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OpinnaytetyOssa tarkastellaan johtajuuden murrosta ja johtamisen muotoutumista uusien
sukupolvien tarpeisiin. Opinnaytetyossa tutkitaan erityisesti transformationaalisen
johtamismallin tuottamia hyotyja luovilla aloilla tydskentelevien henkildiden motivointiin seka
sita, kuinka transformationaalinen johtaminen soveltuu Z-sukupolven tyéelaman odotuksiin.
Tydssa pohdittiin, millaisia eroja milleniaalien (1980-1997 syntyneet) ja Z-sukupolven (1998
jalkeen syntyneet) valilld on motivoinnin nakdkulmasta. Tutkimuksen taustalla oli havainto,
ettd Z-sukupolvi priorisoi tyd- ja vapaa-ajan tasapainoa seka omaa henkista hyvinvointiaan ja
odottaa vastinetta antamalleen tydpanokselle. Tama eroaa aikaisemmasta suuresta
ikaryhmasta, milleniaaleista, jotka tutkimusten mukaan kokivat tydssaan suorituspaineita ja
uupumusta. Johtajuuden tulisi muotoutua niin, etta se tukee tyéhyvinvointia
tydelamamuutoksissa ja vastaa myds tulevien sukupolvien tarpeita. Opinnaytetyon
tavoitteena oli pohtia, milla tavalla transformationaalinen johtajuus tukee luovia aloja
motivoivaan johtamiseen. Kyselytutkimuksen avulla selvitettiin, miten voidaan johtaa
motivoiden transformationaalisen johtamisen keinoin.

Kyselyn kohderyhmana olivat luovilla aloilla tydskentelevat henkilot. Kyselytutkimuksesta
selvisi, ettad vastaajat kokivat transformationaalisen johtamisen keinot motivoivina ja
innostavina. Eri ikaryhmien motivaatiotekijoista 1oytyi muutama huomattava ero. Alle 28-
vuotiaat vastaajat pitivat arvokkaana motivaatiotekijana inmiskontakteja tydssaan, toisin kuin
aluksi arvioitiin heidan olevan kiinnostuneita esimerkiksi liukuvasta tydajasta ja
etatyoskentelysta. Z-sukupolven edustajat painottivat motivaatiotekijoissaan yhteison
merkitysta. Z-sukupolvi piti myos muihin ikaryhmiin verrattuna tarkeampana
etenemismahdollisuuksia, rahaa ja kannustepalkkioiden mahdollisuutta. 28—45-vuotiaat eli
milleniaalit kokivat, etta heita motivoi eniten liukuva tyoaika, etatydomahdollisuudet ja raha.
Rahan merkitys oli suoraan verrannollinen motivaatiotekija ian kanssa: mita nuorempi
vastaaja oli, sitd useampi koki rahan motivoivana tekijana. Huomattavasti enemman kuin
muut ikaryhmat, yli 40-vuotiaat vastaajat kokivat motivoivaksi vastuun ja tunnustuksen
tyostaan seka tyoyhteison merkityksen. Kyselytutkimuksen pohjalta kehitettiin yritykselle
Keino Branding visuaalinen kehittdmissuunnitelma, joka auttaa yritysta johtamaan ja
motivoimaan eri ikaryhmien tydntekijoita tehokkaasti ja ajantasaisesti.
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In this thesis | investigated how leadership has changed to be more suitable for younger
generations. The thesis particularly examines the benefits of the transformational leadership
model for motivating people working in the creative industry and how transformational
leadership is suitable for the working life expectations of Generation Z. The investigation
considers the differences between millennials (those who were been born between 1980 and
1997) and Generation Z (those born after 1998) from a motivational perspective. The
research is based on the observation that Generation Z prioritizes the balance between work
and free time as well as their own mental well-being and expect a return for their work input.
This differs from the previous large age group, millennials, who according to research, have
experienced more performance pressure and burnout at work. Leadership should be shaped
to support occupational well-being amidst changes in working life and better address the
needs of the younger generations within the workplace. The aim of the thesis is to explore
how transformational leadership supports motivation in creative fields. the research uses a
survey to find out how to lead with motivational, transformational leadership. The survey's
target group is people working in creative fields.

The survey revealed that the respondents found the means of transformational leadership
motivating and inspiring. Several notable differences were found in the motivational factors
among different age groups. Respondents under the age of 28 consider human contacts in
their work to be a valuable motivational factor, in contrast to the initial assessment that they
were interested in, for example, flexible working hours and remote working. Representatives
of Generation Z emphasized the importance of community in their motivational factors.
Compared to other age groups, Generation Z also considered advancement opportunities,
money and the possibility of incentive bonuses to be of primary importance. The 28-45-year
olds, so called millennials, felt that they were most motivated by flexible working hours,
remote work opportunities and money. The importance of money was directly proportional to
age as a motivational factor: the younger the respondent, the more people perceived money
as a motivating factor. Considerably more than other age groups, respondents over 40 years
old found the responsibility and recognition of their work and the importance of the work
community to be motivating thing. Based on the survey, a visual development plan was
developed for the company Keino Branding, which helps the company effectively manage
and motivate employees of different age groups.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Transformationaalinen johtajuus

Z-sukupolvi

Milleniaali

Luova ala

Transformationaalinen johtamismalli eli palveleva johtaminen
painottaa tunneyhteytta ja tyontekijoiden kehityksen tukemista.
Transformationaalinen johtamisteoria perustuu valmentavaan,

mentoroivaan, ja kouluttavaan johtamismalliin.

Sukupolvella kuvataan henkiléita, jotka ovat syntyneet vuonna 1998
ja sen jalkeen. Z-sukupolvea edeltavat henkilot ovat syntyneet

vuosina 1980-1997, ja tata ikaryhmaa kutsutaan milleniaaleiksi.

Kuvaa sukupolvea, jotka ovat syntyneet vuosina 1980-1997.
Milleniaalisukupolvi on yksi suurimmista ikaryhmaistd Suomen

tamanhetkisen vaeston ikarakenteessa (Tilastokeskus, 2023).

Ala keskittyy kulttuurituotteiden, viihteen, taiteen, median ja muiden
luovuutta vaativien sisaltojen suunnitteluun, tuotantoon ja jakeluun.
Luovat alat sisaltavat taiteellista ilmaisua seka kaupallista toimintaa.
Luovilla aloilla tyoskentely vaatii innovatiivista ajattelua seka taitoa

yhdistaa luovuus kaupallisiin tavoitteisiin.



1 JOHDANTO

Opinnaytety6ssa pohdin, onko johtajuus murroksessa uusien sukupolvien siirtyessa
tydelamaan. Pohdin sita, onko Z-sukupolvi vaikeammin motivoitavissa kuin aikaisemmat
sukupolvet, kuten vuosina 1980—1997 syntyneet milleniaalit eli Y-sukupolvi. Z-sukupolveen

kuuluvat kaikki 1998 vuoden jalkeen syntyneet henkilét (Ava akatemia, i.a.).

Tulevilla sukupolvilla tyéelama ja muu elama pysyvat tasapainossa psykologisen sopimuksen
keinoin (Jarvensivu ym., 2014, s. 206). He osaavat rajata tydn ja vapaa-ajan eivatka sekoita
toitaan vapaa-ajan elamaan yhta suurissa maarin kuin milleniaalit. Sukupolvi pitad huolen
omanarvontunnostaan ja siita, mika heille kuuluu. He eivat stressaannu tyostaan ja pitavat
huolen, etta tyota tauotetaan. Heidan antama panoksensa tyodlle vastaa heille sita, mita he
saavat tydnantajaltaan seka tyolta vastineeksi. Voimme olettaa, etta Z-sukupolven

keskuudessa vallitsee trendi, joka vahvistaa edella mainittua ajatusmallia.

Milleniaalisukupolvi on joutunut karsimaan tutkimuksen mukaan suorituspaineista koko
elamansa ajan, mika nakyy nyt milleniaalien tyGarjessa uupumuksena, siteeraa Malesic
(2022, s. 46) Petersenin tutkimusta vuodelta 2019. Petersen (2019) pohtii tutkimuksessa, etta
tydssa suorittamisen tarve johtuu siita, etta tallaista ajatusmallia on suorasti ja epasuorasti
opetettu hanelle nuoresta saakka. Johtajuus pysyy mukana murroksessa motivoivana ja
mielekkaana suorituspaineista huolimatta transformationaalisen johtajuuden keinoin. On
kiinnostavaa ja ajankohtaista tutkia lisaa, miten eri ikdryhmat ja niiden motivointi eroavat

toisistaan luovilla aloilla.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan voimme huomata, ettd nuorten aikuisten
tyotyytyvaisyys on iakkaampaan henkilostoon verraten heikompaa seka heikentymassa
edelleen (Tyoterveyslaitos, 2024, s.16). Tallaisessa tilanteessa on puututtava
tyotyytyvaisyyden laskuun ja pohdittava motivoivia keinoja, jotka mahdollistavat
tulevaisuudessa tydymparistoja ja yhteisgja, joissa jokainen ikdryhma voi kokea voivansa

hyvin ja kokevansa tyonsa mielekkaana seka motivoivana.

Etatyoskentely lisdd haasteita myds johtamiseen etayhteyksien valityksella. Noin viidesosa
palkansaajista teki vuonna 2023 etatéita vahintaan puolet tydajastaan (Tyoterveyslaitos,
2024). Etatyoskentelyn lisddminen on kasvattanut myos etatyosta kiinnostuneiden ja sita

vaativien maaraa (Tyoterveyslaitos, 2024). Transformationaalisen johtamisen tukipilarit ja



tunneyhteys henkildkuntaan voivat parantaa esihenkilon ja henkilokunnan yhteistyota
yhteisen vision saavuttamiseksi myos etatyoskentelyn aikana. Kasittelen aihetta tarkemmin

luvussa 3.2 Transformationaalisen johtamisen tukipilarit.

Kallio (2023, s. 23) pohtii kirjassaan, millaisilla tekij6illa osaavaa henkildstda sitoutetaan ja
motivoidaan sen jalkeen, kun palkka, palkkio-jarjestelmat, ylennykset ja tydsuhde-edut eivat
enaa riitd motivointiin. Opinnaytetydni keskittyy transformationaalisten johtajuusteorian
oppeihin ja siihen, mitka tekijat motivoivat luovien alojen tyontekijoita tydelamassa. Osana
opinnaytetyotani toteutan kyselytutkimuksen, jolla voidaan kartoittaa motivaatiotekijoita.
Tavoitteena on luoda kehittamissuunnitelma yritykselle Keino Branding, jotta motivoiva
johtaminen luovalla alalla pysyy mukana johtajuuden murroksessa seka vastaa eri

ikaryhmien vaatimustasoon mahdollistaen motivoivan tydympariston kaikille.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman opinnaytetyon paatarkoituksena on tutkia transformationaalisella johtamisella
saavutettua motivoitumista seka johtajuusmallin toimivuutta motivaation tukena luovilla
aloilla. Tyossa pohditaan, onko Z-sukupolven motivointi vaikeampaa kuin milleniaalien.
Opinnaytety0ssa tarkastellaan motivaatiotekijoiden lisaksi, etta kokeeko Z-sukupolvi
transformationaalisen johtamisen motivoivana johtamismallina. Tydssa tarkastellaan mitka
transformationaalisen johtajuuden tekijat motivoivat luovien alojen tydntekijoita parhaalla
mahdollisella tavalla, silla luovien ihmisten keskuudessa mielenkiinnon kohteet ja tarpeet
vaihtelevat yksildiden seka ikaryhmien valilla valtavasti. Transformationaalista johtajuutta ja
sen kokemuksia tutkitaan tyontekijoiden kokemusten kautta ja etsitaan kehittamiskeinoja

tulevaisuuden johtamiseen markkinointitoimistolle.

Transformationaalinen johtamisteoria toimii hyvana tukipilarina luotettavuutta herattavalle
johtajuudelle seka henkilokunnan motivoinnin yllapitamiselle. Luovalla alalla tydskentelee
monenlaisia ja toisistaan hyvin poikkeavia persoonia, jonka vuoksi ei ole vain yhta oikeaa
tapaa motivoida tehokkaasti luovia ihmisia. Tasta johtuen haluan selvittaa erilaisia motivoivia
tapoja ja tekijoita. Opinnaytetydn tavoitteena on pohtia motivoivia tekijoita ja [0ytaa erilaisia
motivointikeinoja luovien alojen tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena toteuttaa
kehittamissuunnitelma motivoivan johtamisen tueksi yritykselle Keino Brandingille.

Tavoitteena hyddyntaa tutkimusta ja 10ytaa tutkimuksella keinoja motivoivan johtamisen
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tueksi, joita Keino voi omassa motivoivassa johtamisessaan hyddyntaa. Tavoitteiden
saavuttamiseksi toteutetaan empiirinen kyselytutkimus, jonka tulosten pohjalta luodaan
kohdeyritykselle kehittdmissuunnitelma. Kehittdamissuunnitelma toteutetaan Keino
Brandingille visualisoituna kokonaisuutena, jonka pohjalta yritys voi tukea ja ohjata yrityksen
sisalla tapahtuvaa johtamista ja esihenkilotydskentelya. Kehittamissuunnitelman visuaalista
toteutusta voi toteuttaa askel kerrallaan yhdessa henkiloston ja johdon kanssa kohti

motivoivaa ja innostavaa tyoyhteisoa.

Kiinnostukseni tutkittavaa aihetta kohtaan kumpuaa johtamisen kehittamisesta ja sen
tuloksellisesta tehostamisesta motivoinnin avulla. Esihenkildiden ja yritysten johdon tulee olla
valppaina ja valmiina kehittymaan johtajuuden rinnalla myods ihmisena. Viela toistaiseksi Z-
sukupolven edustajien johtaminen tydelamassa on uutta ja tutkimustietoa tarvitaan lisaa, jotta
voimme ymmartaa sukupolven tapoja ja toiveita seka vastata niihin mahdollisimman
kattavasti tilanteiden mukaan. Z-sukupolven edustajat hakevat paikkaansa tyokulttuurissa ja
omalla tahollaan muokkaavat sitd mieleiseensa suuntaan. Tallaisessa murroksessa myos
esihenkildiden tulee etsia uusia ratkaisuja tyoelamaan. Tulevaisuudessa tyokulttuurin muutos
saattaa vaikuttaa radikaalisti tydympariston toimintaan Iahitulevaisuudessa, minka vuoksi
luovan alan motivoivia tekijoita on tarkeaa etsia ja tutkia lisaa, jotta osaamme ennakoida
seka muotoutua parhain mahdollisin tavoin mukana myds johtamisen nakokulmasta.
Kirjallisuutta ja teoreettisia tutkimuksia eri ikaluokkien tyotoiveista ja tottumuksista [0ytyy
ennestaan, ja ne toimivat hyvana pohjana opinnaytetyon tutkimukselle seka aiheen
pohdinnalle. Johtamisteoriana transformationaalinen johtaminen toimii opinnaytetyoni
ydinteemana, mutta syvennyn kyselytutkimuksen avulla erityisesti motivoiviin tekijoihin

johtamisen keinojen rinnalla.

1.2 Opinnaytetyon merkitys ja rajaus

Jarenkon ym. (2015, s. 148) mukaan sisaisen motivaation nousu tyéelaman keskiéén on
seurausta tydelamassa kaynnissa olevasta murroksesta, josta johtuen motivoituneen
organisaation rakentaminen ja yllapitaminen on kilpailuetu. Transformationaalisen
johtamismallin vaikutusten tutkiminen antaa merkittavaa tutkimustietoa. Z-sukupolven
siirtyessa tyoelamaan johtajuuden murrosta on ajankohtaista tutkia, ja tutkimus antaa uutta ja
ajankohtaista tietoa motivoinnista tyoyhteisdille. Naiden tutkimustulosten pohjalta toteutan

kohdeyritykselle kehittamissuunnitelman, joka tukee yrityksen johtamista ja tyontekijoiden
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motivointia yrityksessa. Opinnaytetydssani ulkopuolelle rajataan yrittajan mielipide,
johtamisen ja motivoinnin nakokulmasta. Tutkimuksessa keskitytaan tyontekijan ja
henkiloston mielipiteisiin seka nakdkulmiin tydssa motivoitumisesta. Kyselytutkimuksen
pohjalta luodaan keinoja johtajalle, kuinka motivoida tyontekijoita onnistuneesti ja nain ollen
mahdollistaa yritykselle kustannustehokas tyokulttuuri. Aihetta kartoitetaan tyontekijan
nakokulmasta, ja heidan havaintojaan seka kokemuksia hyodynnetaan motivoivan

johtamisen apuna.

Korkea palkka tai tydn haasteellisuus eivat aina takaa tyon mielekkyytta. Malesic (2022, s.
183) pohtii kirjassaan, kuinka han oli aikoinaan onnellisempi matalapalkkatydssaan kuin
akateemisessa virassaan, jonka tuli tayttaa kaikki hanen odotukset. Malesic kuvitteli
ammattinsa olevan koko identiteettinsa, kunnes huomasi, etta parkkipaikan valvojan tyossa
han koki onnellisuutta tydn helppoudesta. Parkkipaikan valvojana hanelta ei odotettu
kehittymista tai han ei saanut palautetta tydstaan kuin vihaisilta asiakkailtaan (Malesic, 2022,
s. 183). Tama on hyva esimerkki siita, kuinka vaikea tydon motivoivia tekijoitd on tarkastella
yksiselitteisesti, silla jokainen kokee erilaisen tydymparistdn sisalla hyvin erilaisia
motivaatiotekijoita. Malesic (2022, s. 183) koki matalapalkkatydnsa olevan kuormitukseltaan
kevyempaa, vaikka tyossa ei ollut yleisesti motivaatiota kasvattaviksi tekijoiksi kuvattuja
elementteja kyseisella hetkella. Tasta voimme paatella motivoinnin ja tydon mielekkyyden
olevan hyvin vaikeasti arvioitavissa motivoivilla tekijoilla, mutta ne voivat parantaa tyon
mielekkyytta, mikali tydssa on monta tekijaa, jotka henkild kokee motivoiviksi tekijoiksi
henkilokohtaisella tasolla. Tydterveyslaitoksen (2024, s. 16) tutkimus osoittaa, etta alle 36-
vuotiaat eivat koe tylsistymista tydssaan yhta selkeasti kuin yli 36-vuotiaat henkil6t. Tama voi

johtua erilaisista motivaatiotekijoista, jotka motivoivat tyontekemiseen eri ikaryhmia eri tavoin.

Viimeiset 50-70 vuotta tavoitteet on luotu pohtien mitad mina haluan -nakdkulmasta.
Tavoitemotivointi on siirtanyt painopisteen tulevaisuuteen ja sen odottamiseen ja
toivomiseen, etta asiat ovat tulevaisuudessa paremmin (Paltemaa & Toivonen, 2022, s. 35).
Arjen valtaa "sitku”-elama ja raadetaan tulevaisuuden eteen, minka vuoksi on hyva palata
miettimaan motivaatiotekijoita "tassa ja nyt”. Motivaation painopistetta on saatu palautettua
nykyhetkeen ja asioihin, joilla on merkitysta arjessa. Arjessa merkityksellista on esimerkiksi
hyva ilmapiiri tydyhteis6ssa, arvon lIoytaminen ja tyohon heittaytyminen (mts. 35). Paltemaan
ja Toivosen kirjassa "Mika hiton koutsaus” pohditaan, kuinka tydarjen ajattelu on

palautumassa tahan paivaan ja siihen, kuinka tyoskentelya voitaisiin parantaa talla hetkella
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konkreettisin teoin. Kirja antaa nakdkulmaa tulevien sukupolvien tarpeille ja toiveille

muuttuneen tydelaman rinnalle.

Tyoarki vaatii tarkastelua myods muuttuneen kulttuurin rinnalla. Tydkulttuurimme
emotionaalinen tunnemaisema on murroksessa muuttuneen tydelaman myaota, silla tydelama
vaatii tunteiden havaitsemista enemman kuin ennen (Paltemaa ja Toivonen, 2022, s. 112—-
113). Tybelamassa on hyvaksyttavampaa tuoda enemman tunteita esille ja muiden
havaittavaksi. Tyoskentelemme erilaisten tunteiden kanssa arkisessa tydymparistdssa, ja
tydyhteisdssa vaaditaan emotionaalista alykkyytta seka tunnealya (mts.112—-113). Voimme
paatelld tunnealyn tarkeyden korostuneen vuosien saatossa, ja se tulee ottaa huomioon
kaikenlaisissa monimuotoisissa tydyhteisdssa, jotta voidaan taata turvallinen tyoyhteisd
emotionaalisesta nakokulmasta. Kallion (2023, s. 18) mukaan tutkimukset todistavat, etta
merkityksellinen tyd ja vapaus tehda ty6ta eri tydnantajien ja asiakkaiden projekteissa vain
yhden tyonantajan tarjoaman tyosuhteen sijaan on korostunut erityisesti korkeakoulutetuilla
henkil6illa. Aiempi tutkimus myos osoittaa, etta tydon mahdollistamat edut ja tydn mielekkyys

ovat merkittavia henkilostoa motivoivia seka sitouttavia tekijoita.
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2 JOHTAJUUS

Johtaminen kasitteena voidaan kiteyttaa niin, etta johtaminen on ihmisten ohjaamista johtajan
tahdon mukaiseen suuntaan (Hiltunen, 2012, s. 33). Johdettavat ihmiset ovat avainasemassa
johtajan asettamien paamaarien tavoittelussa. Keskeiseksi elementiksi johtamisessa
maaraytyy myos johtajan oma tahto, silla mikali johtajan nakemykset ovat puutteellisia,
johtamista ei tapahdu (mts.33). Johtajan auktoriteetti koostuu monista tekijoista. Henkildston

silmissa johtajalta vaaditaan lujaa uskoa omiin nakemyksiinsa (mts. 34).

Johtajan asema tydyhteisOssa ei ole aina mieluisa. Jokainen ihminen liikkuu paivittain
epataydellisyyden janalla, joka heittelehtii epataydellisen ja toisinaan vahan vahemman
epataydellisemman valilla (Piha, 2020, s. 290-292). Taman vuoksi on parasta puhua hyvaan
pyrkivasta johtajuudesta, silla jokainen johtaja kamppailee mahdottomuuden kanssa, jossa
johtajan on mahdotonta suoriutua niin, ettd saa vain kiitosta tyostaan. Johtajat ovat
ristiriitaisia hahmoja, jotka ovat hyvia ja huonoja yhta aikaa. On |lahes mahdotonta suorittaa
johtajuutta niin, etta tyostaan saisi vain kiitosta. Johtajan ei tarvitse olla taydellinen, vaan

johtajan tarkein kyky on luoda toimiva ryhma (mts. 291).

Yrityksen tai yhteison johtamisen ja johtamattomuuden vaikutukset nakyvat yhta selkeina
arjessa. Johtajuuden puute selittyy pitkalti laajemmin kulttuurista ja trendista, joka korostaa
esimiehen johtamisen vaikutusta, mutta samalla haivyttaa esimiehen valtaa ja roolia
organisaatiossa (Aarnikoivu, 2008, s. 23). Aarnikoivun kuvailemassa johtajuusmallissa
esimiehet ja johtaja-asemassa tyoskentelevat henkilot voivat harjoittaa johtamista, joka
motivoi ja tuo johtajia lAhemmas tyontekijaa. Seuraavissa luvuissa perehdymme

transformationaalisen johtamisen malliin.

2.1 Yksilon johtaminen

Kuuluvuuden tunne on tyoelamassa yksilolle keskeinen tunne, jota yksilot hakevat yhteisolta.
Tata ilmidta voidaan kuvata myos sanalla fomo, joka kaantyy englanniksi fear of missing out
(Paltemaa & Toivonen, 2022, s. 113). Tama tarkoittaa jotain tarkeaa tapahtumaa, johon
henkilo ei itse paase osallistumaan. Ulos jadminen on syvalla tasolla krooninen pelkomme.
On inhimillista kokea tarvetta kuulua yhteis66n ja yhteisollisyytta niin vapaa-ajalla kuin
tydarjessa. Martela (2015/2020) korostaa kirjassaan yhteenkuuluvuuden tunteen tarkeytta

ihmisten luonnollisena tarpeena.



14

Myds tyo voi olla yksilolle tarkea osa identiteettia tai merkitykselliseksi itsensa tuntemisen
voimavara (Kallio, 2023, s. 165). Tallaista ilmiota voidaan kutsua tydlahtdiseksi
hyvinvoinniksi. Tyolahtdinen hyvinvointi ndin ollen tarkoittaa sita, etta tyo itsessaan voi
edistaa yksilon hyvinvointia, tuoda hanen elamaansa mielta seka merkityksellisyyden
tunnetta. Modernin johtajan tulee tarkastella ja arvioida, miten tyohyvinvointiin panostetaan ja
kuinka sita kehitetaan tyolahtoisesti, silla tuottavan tyétoiminnan ja yksilon hyvinvoinnin

valinen suhde on vastavuoroinen.

Kommunikoimme yhteisossa paljon vahemman mita kuvittelemme, vaikkakin kommunikaatio
on avainasemassa, kun puhutaan johtamisesta. Mita laheisemmin olemme tekemisissa, sita
enemman ajattelemme "kylla han tietaa, mita tarkoitan” (Piha, 2020, s. 120-122).
Todennakaisesti han ei tieda, silla kukaan ei ole avoin kirja ja tekemisemme ja
kayttaytymisemme on tulkinnanvaraista. Ymmartaminen ja ymmarretyksi tuleminen
kommunikaation kautta vaatii merkittavan maaran rohkeutta ja avoimuutta seka

haavoittuvuuden tunteen sietamista.

2.2 Yhteison johtaminen

Jokainen tyoyhteis6 koostuu useammasta erilaisesta yksiloista. Esihenkilé kohtaa yhteison
johtamisessa haasteita pyrkiessaan saamaan erilaiset ihmiset toimimaan tuloksellisesti ja
hyodyntdmaan omat erilaisuutensa paremman tuloksen aikaan saamiseksi. Erilaisuuden
hyddyntaminen edellyttdd hyvaa itsetuntemusta ja itseymmarrysta (Aarnikoivu, 2008, s. 63).
Ryhmatydtaitojen kehittdmisen tukena tulee yksildiden arvioida omaa kayttaytymistaan
tyoyhteisdssa. Erilaisuus tyoyhteisOssa tulee ottaa vastaan rikkautena, haasteiden sijaan.
Erilaiset ihmiset vahvistavat ja rikastavat yhteis6a osaamisellaan. Pihan (2020, s. 159)
mukaan yksilo voi inspiroida omalla esimerkillaan yhteison toimintaa, mutta muutosvoima
organisaatiossa ja yhteiskunnassa on aina kollektiivista voimaa. Organisaation menestysta

maarittaa organisaation kyky ryhmaytya.

Ristiriidat voivat avartaa nakemyksia monimuotoisessa yhteisdssa. Kehittyvassa
tyoyhteisOssa kohdataan valttamatta erilaisia ristiriitoja seka kriisitilanteita. Ristiriidat
saatetaan kokea usein tyoyhteisdssa uhkana ja niiden mahdollisuudet unohdetaan
(Aarnikoivu, 2008, s. 73). Ristiriitojen ja kriisitilanteiden kasittelyvaiheessa usein kehitetdan ja

loydetaan tydyhteisdon uusia ratkaisuja ja toimintamalleja, jotka kehittavat tydyhteison
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toimivuutta. Mikali esihenkild sivuuttaa konfliktit, joita havaitsee tyOyhteisdssa ajatellen niiden
ratkeavan itsestaan, saattaa tallainen toiminta lamaannuttaa tyOyhteison huonon johtamisen
seurauksena. Pihan (2020, s. 233) mukaan ongelmalliseksi saattaa organisaatiolle ja
yritykselle koitua myods ystavaporukan muodostama yhteiso. Ystavista koostuva tyoyhteiso
saattaa kuulostaa houkuttelevalta, mutta sita ei tulisi tavoitella, silla ystavista koostuva
tyoyhteisO vaikuttaa negatiivisesti kompromissien tekemiseen, milla on huonoja taloudellisia
seurauksia. Ystava-tyoyhteison jasenet eivat halua menna epamukavuusalueelleen.
Tallaisesta voi koitua negatiivisia vaikutuksia tulovirtaan toisin kuin ryhmissa, joissa jasenet

kokevat hieman myds epamukavuutta erilaisuuden vuoksi.

Monimuotoinen tydyhteiso on rikkaus, mutta ilman yhteistd motiivia ja visiota tyon laatu ja
mielekkyys heikentyvat huomattavasti (Kallio, 2023, s. 116). Tyoskentelee yhteiso
etayhteydella tai toimistossa, olennaista on yhteison jdsenen suhde yhteiseen tyétoiminnan
motiiviin. Moderni johtaminen ja ohjaaminen on taman motiivin kirkastamista ja yhteisen
maaranpaan tavoittelua. Johtaja tarvitsee paamaariensa saavuttamiseksi yhtenaisen
yhteison, joka suuntaa kohti yhteista tavoitetta. Johtajalta odotetaan monia ominaisuuksia,
jotka tukevat yhteison toimintaa. Brandt ja Laiho (2022, s. 59) tekeman tutkimuksen mukaan
mita itsevarmempi johtajan viestintatyyli on, sita parempaa johtamista henkilostd kokee
saavansa. Henkilosto kokee tulleensa huomioiduksi seka kokee kuuluvuutta tyoyhteisoon,
kun heita osallistetaan erilaisiin kokouksiin ja johtaminen on lapinakyvaa. Yhteisoon

kuulumisen tunne luo tydyhteis6on turvallisuuden tunnetta.
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3 TRANSFORMATIONAALINEN JOHTAJUUS

3.1 Transformationaalinen johtajuus arkijohtamisessa

Transformationaalinen johtajuus on yksi tutkituimmista johtajuusteorioista, ja tutkimusten
pohjalta voidaan todeta, etta silla on huomattava vaikutus motivaation ja tyytyvaisyyden
osalta seka tulosten ennustamisen nakokulmasta, toteavat Brandt ja Laiho (2022)
artikkelissaan. Transformationaalinen johtaminen on ikdan kuin eraanlaista valmentamista,
mentorointia, kouluttamista, tydnohjaamista ja opastamista tyoyhteisdssa. Kaikki edella
mainitut termit kuvaavat samankaltaista tapaa ohjata henkildita kehittymaan, muuttamaan
toimintatapojaan ja parantamaan toimintaansa tyoelamassa entista tehokkaammaksi ja
palkitsevammaksi. Transformationaalinen johtaminen avustaa henkilostoa I16ytamaan omat
vahvuutensa ja kehittdmaan nain ollen itse itseaan (Paltemaa & Toivonen, 2022, s. 16).
Tyoelama vaatii aikaisempaa enemman henkilostolta luovuutta ja vuorovaikutustaitoja.
Naiden tavoitteiden tayttamiseksi tyontekijan tulee valjastaa henkinen potentiaalinsa
aikaisempaa laajemmin kayttoonsa (mts. 31). Transformationaalisesta johtamisesta voidaan
puhua myds kasitteella palveleva johtaminen (servant leadership), jota voidaan pitaa
yhdistavana ylakasitteena useammalle ydinjohtamisen nimikkeelle (Martela, 2017, s. 286).
Palveleva johtaminen on johtamisen filosofia, joka sisaltaa sarjan toimintatapoja, jotka

resonoivat transformationaalisen johtamisen tukipilareiden kanssa.

Kun ihmisille annetaan tarvittavat resurssit ja johtaja uskoo heihin, voi jokainen tehda
parhaansa (Jarenko ym., 2020, s. 147). Hierarkiasta ja valvomisesta voidaan luopua, kun
johtaja paatyy ottamaan enemmankin valmentavan roolin, jonka avulla pyrkii I1dytamaan
yhteisen tavoitteen, jota kohti yhdessa edetaan. Palvelevassa johtamisessa johtaja pitaa
huolta kokonaisuudesta ja keskittyy huolehtimaan siita, etta tiimillda on mahdollisuudet
menestya (Sarkkinen, 2016). Tallainen johtamismalli painottaa tyontekijdiden kuuntelemista,
kunnioittamista ja voimaannuttamista. Sarkkisen (2016) artikkelissa tutkimusprofessori Jari
Hakanen Tyoterveyslaitokselta tiivistaa, etta hanen mielestaan "palveleva johtaminen on
tarkea kehityshaaste suomalaiselle johtamiselle. Tahan liittyy se hieno ajatus, etta myos

tydntekijoista tulee toistensa palvelijoita”.

15 vuotta tyon imua ja tarmokkuutta tutkinut Hakanen toteaa Sarkkisen (2016)

haastattelussa, etta palveleva johtaminen on selvasti yhteydessa kasvavaan tyohyvinvointiin
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ja yrityksen tuottavuuteen. Suomen Akatemian rahoittaman Positive Mind -hankkeen
tutkimuksen tulokset vahvistavat Tyoterveyslaitoksen esittamia pointteja palvelevasta
johtamisesta, todetaan Kauppalehden (2017) julkaisemassa artikkelissa. Kyseisessa
artikkelissa kasitellaan tutkimuksen tuloksia palvelevasta johtamisesta, ja tulokset vahvistavat
johtamismallin voimaannuttavan, rohkaisevan ja antavan vastuuta tyontekijalle. Innostava
johtaminen edesauttaa onnistuneesti palautumista tyosta ja nain ollen parantaa henkiloston
tyytyvaisyytta elamaan. Tutkimuksesta selvisi myds, ettad palvelevan johtamisen tuottama
innostus tyossa suojasi tyontekijoita uupumukselta ja masennukselta. Palvelevan johtamisen
eli transformatioonalisen johtamismallin voidaan todeta vahentavan myos
sairaslomakustannuksia sairaspoissaolojen vahentyessa uupumus- ja masennussyista.

Johtamismallin hyddyttaa yritysta kustannustehokkuuden osalta sairaslomien vahentyessa.

Jarenko ym. (2015, s. 68—-69) uskovat, ettd muutosjohtamisen ytimessa on vahva usko
ihmisiin. Henkilostolla tulee olla mielessa, mista hyva tyo ja tulos syntyvat. Henkilostoa tulee
arvostaa ja tukea. Henkilosto kylla itse tietda, mita he tarvitsevat, minka vuoksi on parasta
kysya heilta ja parhaansa mukaan myds tayttaa esitetyt tarpeet. Johtajan suunnasta tulisi
kaskyttamisen sijaan pyrkia kuuntelemaan ja palvelemaan henkildston tarpeita. Tyon
tehostamisen avainasemassa ovat henkilostosta lahtoisin olevat ideat toiminnan

tehostamiseksi.

3.2 Transformationaalisen johtamisen tukipilarit

Geraghty (2021) toteaa psykologisen turvallisuuden koostuvan neljasta tekijasta, perustuen
Clarkin "The 4 Stages of Psychological Safety” -kirjaan. Hanen mukaansa Clarkin
psykologista turvaa tuoviksi teemoiksi katsotaan yhteenkuuluvuus (inclusion safety),
oppiminen (learner safety), osallistaminen (contributor safety) seka haastaminen (challenger
safety). Yhteenkuuluvuus ja inkluusio lisdavat tunnetta siita, etta on osa tiimia, minua
arvostetaan ja minut on hyvaksytty omana itsenani. Toisena psykologisen turvallisuuden
tekijana on oppiminen: on tarkeaa esittda kysymyksia seka uskaltaa kokeilla ja epaonnistua.
Palautteen saaminen ja antaminen kuuluu myds turvalliseen oppimisymparistoon.
Osallistaminen kolmantena tekijana tarkoittaa uskallusta tuoda ilmi omat ideat ja ajatukset
niin, etta ei tarvitse pelata tulevansa torjutuksi. Jokainen uskaltaa laittaa itsensa taysilla

likoon yhteisen paamaaran vuoksi. Haastaminen neljantena tekijana ilmenee uskalluksena
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olla eri mieltd seka ehdottaa muutoksia ja vaihtoehtoja suunnitelmiin ja toimintatapoihin.

Nama nelja tukipilaria vahvistuvat transformationaalisen johtajuusmallin myéta.

Yhteenkuuluvuuden tunne on ihmisen luonnollinen tarve, jota pyrimme tayttamaan
arjessamme. Martela (2015/2020) toteaa, ettéd hyvaksynnan haku muilta ihmisilta johtuu siita,
etta jarkemme elaa toisaalta modernissa yhteiskunnassa, mutta on toisaalta jaanyt elamaan
laumaeldimen eldamaa. Tunne perustuu aikaan, jolloin hylatyksi tulemisella oli fataalit
seuraukset. Seuraavissa luvuissa kasittelen tarkemmin teemoja, jotka tukevat Clarkin neljaa

psykologisen turvallisuuden tekijaa ja vahvistavat naita neljaa teemaa tyoyhteisossa.

3.2.1 Johdettavan yksildllinen kohtaaminen

Korostuneet tunnetaidot tyoyhteisossa ovat nykyjohtamisessa aina vain suuremassa roolissa
ja tulevat kasvamaan tulevaisuudessa johtamisen nakokulmasta (Tyoterveyslaitos, 2024).
Tunnetaitojen tarkeys korostuu erityisesti transformationaalista johtamismallia hyddyntaessa.
Tyoterveyslaitoksen (2024, s. 16) tuottaman Miten suomi voi -tutkimuksen mukaan Nuoret
aikuiset kokevat tunnetydn kuormittavuuden vahvemmin, jonka vuoksi johdettavan
yksilollinen kohtaamine tyoarjessa korostuu. Tutkimuksen mukaan alle 36-vuotiaat kokevat
tunnetyon kuormittavuuden vahvemmin kuin yli 36-vuotiailla perustuen tilastollisesti
huomioitavaan merkittavaan eroon. Tunnetyolla voidaan kuvata tunnetta, etta tyoyhteisdossa
ei voi nayttaa oikeita tunteita, se voi nakya vaikeutena olla oma itsensa tai kokemuksena olla
kelpaamaton tyontekijana. Toisin kuin alle 36-vuotiailla, yli 36-vuotiaat kokivat myds, etta tyon

fyysinen kuormitus on laskenut.

Sofia (2023, s. 97) toteaa, etta tunteiden ja tarpeiden tunnistaminen ja niiden tayttaminen
johtaa onnellisuuteen seka pysyvampaan hyvinvointiin. Motivaation tukena arvo- ja
hyvaksyntapohjainen lahestyminen mahdollistaa kayttaytymisen ja motivaation muutoksen
(Tyoterveyslaitos, i.a.). Nain ollen tunnetasolla huomioiduksi tuleminen edistad motivaation
luonnollista tasoa tai kasvua. Ihmisten tarpeiden kuulluksi tuleminen rakentaa suhdetta
ihmisten valilla, ja nain ollen yksilollinen kohtaaminen elvyttaa valeja (Faldt, 2023, s. 130—
131). Yksilot saattavat huomaamatta esittdaa myds tarpeensa kaskyina, mikali emme osaa
selventaa tunteitamme tydyhteis6ssa. Mikali tunteet ja tarpeet jaavat viestimatta tai niita
viestitaan heikosti johtajan ja henkiloston valilla, tydonlaatu heikentyy artymyksen ja

ahdistuksen tunteen vaikutuksen alaisena (mts. 130-131).
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Ihmisten kohtaaminen hyvantahtoisesti on toimiva ydin henkildston ja johtajan valilla. Kun
kaksi ihmista osoittaa toisilleen hyvantahtoisuutta, se saa aikaan arvostuksen kokemuksen ja
rohkeus lisdantyy heidan valillaan (Paakkanen, 2022, s. 87). Monipuolisuus, hyva tahto ja
mielekkyys tuottavat laadukkaan sosiaalisen yhteyden, joka auttaa ihmisia antamaan

tydsuoritteelleen parhaansa.

3.2.2 Alyllinen stimulointi

TyOyhteis6ssa ja ymparistossa on kyse yksildiden inhimillisestd padomasta, joka syntyy
ihmisten tekemista havainnoista ja intuitiivisesta tiedosta. Tyolle omistautuessa tyOyhteisdssa
yksildiden tydomina ja "oikea” mina yhdistyvat ja henkilo psykologisessa mielessa antaa
itsensa tydlle (Paltemaa ja Toivonen, 2022, s. 32—34). Henkildn antaessa itsensa
kuvainnollisesti tyolle han kokee tehtavakseen luoda jotain uutta eli tuoda oma
henkilokohtaisuus tydhon. Kun henkilékohtaisuus ja tyo yhdistyvat tarvitaan avoimuutta,
luottamusta, tukea, hyvaksyntaa eli psykologista turvallisuutta tyon suorittamiseen. Alyllinen
stimulointi tydssa tukee henkildn merkityksellisyyden tunnetta ja se maarittyy myos vahvasti
yksilon tunne-elaman pohjalta yksildllisesti (Kallio, 2023, s. 165). Inmiset kokevat tyén
merkityksen elamassaan eri tavoin, ja toisille tyd ei ole niin suuri tekija identiteetin rinnalla,
kun taas toinen saattaa rakentaa hyvinkin vahvasti oman identiteettinsa tyonsa tuoman
merkityksen ymparille. Kallio (2023, s. 165) huomioi aiheen tarkeyden korostamalla

tyolahtdisen hyvinvoinnin merkitysta yksildille.

Henkilbn asema antaa arvostusta ja tukee uralla etenemisessa (Paltemaa ja Toivonen, 2022,
s. 119-120). Asema yrityksessa parantaa mahdollisuuksia suojata itseaan seka toteuttaa
omia toiveita. Asemaa maarittavat myos muut tekijat kuin palkka tai titteli. Arvostusta
kasvattaa myOs osaamisesta tuleva kiitos, kuulluksi tuleminen, vastuun saaminen ja

huomioiduksi tuleminen. Tyon mielekkyys pitaa tyontekijan mielen motivoituneena

3.2.3 Inspiroiva motivointi

Esihenkilo ei voi pitaa ylla tai sytyttaa henkiloston motivaatiota, mutta voi tukea motivaation
syntymista erilaisin keinoin (Aarnikoivu, 2008, s. 153). On myds huomioitavaa, etta esihenkil®
saattaa hyvin tehokkaasti heikentaa henkiloston motivaatiota omilla toimillaan. Motivaatio

perustuu yhdessa tekemiseen, jossa tyoryhma kehittaa omaehtoisesti yhdessa tyotaan
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(Paltemaa ja Toivonen, 2022, s. 37). limapiiri, jonka yhteiso luo, ei kesta pitkaan, jos yhdessa

tekemisen tapa ei ole kunnossa.

Martela (2015/2020) toteaa motivaatiota kasittelevassa aanikirjassaan, etta positiivinen
potentiaali ja sisainen motivaatio kumpuavat Ihmiselle luontaisesta taipumuksesta tutkia,
oppia, etsia uusia haasteita seka kasvattaa kykyjaan. Inspiroiva johtaminen on yksilon
motivaation tukemista ja myo6taelamista palvelevan johtamisen keinoin tydarjessa. Sisainen
motivaatio on keskidssa, kun pohditaan henkiloston motivaation tukemisen keinoja, joita

tarkastelen luvussa 3.3.

3.2.4 Esimerkilla johtaminen

Tavoitteiden tulee olla henkildstolle innostavia, ja niiden saavuttamisen tulee haastaa ja
vaatia taitoja ja panostusta tyohon, jotta tavoite saavutetaan. Aarnikoivu (2008, s. 160)
toteaa, etta esihenkildn tulee edellyttaa parasta myds itseltdan ja haastaa myos itseaan
kehittymaan. Nain ollen esihenkilo johtaa tyOyhteisbaan esimerkilla ja yhdenvertaistaa
itsedan tydymparistdssa, kun kaikilla on samat saannét, tavoitteet ja suuntaviivat tydyhteison
sisalla. Innostava ja esimerkillinen tyoskentely yhteisia tavoitteita kohti kannustaa tyoyhteisoa

toimimaan tehokkaammin yhteisdna.

Sosiaalisten tilanteiden nakdkulmasta ihmiset ovat hyvin riippuvaisia hyvaksynnasta, minka
vuoksi myds esimerkkina toimiminen tydyhteisdssa ystavallisyyden ja ystavallisten
kohtaamisten osalta on hyvin tarkeda (Paakkanen, 2022, s. 223—-224). Empatian nakdkulmin
tarkasteltuna hyva johtaja sallii eri nakemysten olemassaolon, tuntee itsensa ja kykenee
sietdmaan erimielisyytta ja hermostuneisuutta. Omasta esimerkistadan on hyva tulla
tietoiseksi, silla suurin osa ihmisista ei tunnista omaa kaytostaan, kun se on toista kohtaan
epaystavallista. Mikali arkisessa toiminnassa johtajan ja henkiloston valisessa
kommunikaatiossa keskustelu yltyy negatiiviseksi, johtajan on tarkeaa ohjata tilannetta
esimerkillaan ja myontaa, etta tilannetta ei hoidettu parhaalla mahdollisella tavalla ja yrittaa

keskustelua uudelleen.
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3.3 Tyontekijan motivointi

Motivointi koostuu useista tekijoista ja motivoituminen on yksilon oma tunne, jota on hyvin
hankala ohjata. Erilaisten henkildiden motivoimista ei voi toteuttaa samalla tavalla, silla
ihmiset kokevat erilaiset tekijat motivoivina ja toiset voivat kokea eri asiat motivoivampina
kuin toiset. Sisadisen motivaation syntyminen perustuu neljan keskeisen psykologisen tarpeen
tyydyttamiseen (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s. 51). Naita tarpeita ovat kyvykkyys,
autonomia, yhteisollisyys ja hyvantekeminen. Kun nama nelja keskeista tarvetta tyydyttyvat,

kokee tyontekija vahvaa sisaista motivaatiota.

Sisaisen motivaation keskiossa on se, etta henkild kokee tyotehtavansa mielenkiintoiseksi,
arvokkaaksi, innostavaksi tai muuten sellaiseksi, etta han tekee sita mielellaan omasta
tahdostaan (Martela, 2015/2020). Ulkoiset motivaatiotekijat tyoolosuhteissa tulisi rakentaa
tukemaan ja yllapitamaan edella mainittuja sisdisen motivaation keskiossa olevia tekijoita.
Aihetta voi lahestya pohtimalla, kuinka voisimme vastata henkildston tarpeisiin tukien
ulkoisilla tekijoilla sisaistd motivaatiota. Miaon (2023, s. 146) mukaan motivaatio rakentuu
kolmesta universaalista perustarpeesta, joita ovat tarve tuntea itsensa patevaksi ja
kyvykkaaksi toimijaksi, tarve tuntea autonomiaa eli vapautta valita ja itsemaaraamisoikeutta

seka tarve tuntea yhteenkuuluvuuden tunnetta.

3.3.1 Visio ja innostus

Hyva johtaja ja esihenkilo on utelias ja kiinnostunut ihmisyydesta, ihmisista ja yksittaisten
henkildiden elamista ja ajatuksista (Piha, 2020, s.100). Hyva johtaja haluaa nain ollen tietaa
ja oppia ihmisista ja ihmisilta, ei kaskea ja manipuloida. Kiinnostuessaan ja ymmartaessaan
ihmisyytta ja henkildiden monimuotoisuutta, asettuu esihenkild nakbdalapaikalle, josta voi
havaita yksildiden vahvuuksia. Naita vahvuuksia kannattaa kanavoida yrityksen hyvaksi
sujuvan yhteistyon ja sujuvan johtamisen avulla (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s. 31).
Innovatiivisen vision sielu korostaa jatkuvan kehittymisen, yhteistyon, avoimuuden ja

joustavuuden merkitysta.

Esihenkildn tulee olla rohkea ja ehkapa jopa paikoitellen hullunrohkea (Hellsten, 2022, s.
115). Hellsten kertoo hulluuden opettelusta ja visioon uskomisesta, jonka intuitiivisesti nakee.
Johtaja valaa uskoa henkildstédn itse innostumalla tulevasta. Osallistuva johtaja ja esihenkild

tukevat yhteisen vision kirkastumista tyOyhteis6ssa. Johtajan pyytaessa apua tyontekijoilta
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visionsa toteuttamiseen visiosta tulee yhteinen tavoite ja paadmaara, jonka tavoittelussa
jokainen yksilo kokee merkityksellisyytta. Kun yksildo huomaa olevansa tarpeellinen ja kokee
olevansa hyodyksi johtajan vision toteuttamisessa, haneen tarttuu samaa innostusta, joka
johtajalla on (Hellsten, 2022, s. 117). Vision tulee olla yksinkertainen ja selkea, mutta silti
vaikuttava ja voimakas. Visioon liittyy aina toiveita, unelmia ja toiveita tulevasta
(Sydanmaanlakka, 2004, s. 213). Menestysta toivovan ja tavoittelevan johtajan tulee
keskittya suorittajiin, ei vain suorituksiin (Hellsten, 2022, s. 132). Kun ihminen kokee
tulleensa kohdatuksi, kuulluksi ja nahdyksi, hanen inhimillinen tarpeensa tyydyttyy, mika
laukaisee helpotuksen tunteen ja han voi vapauttaa olemuksensa luovuuteen, rohkeuteen ja

innostukseen tyosta.

3.3.2 Luovuus ja itsenaisyys

Luovuus vaatii syntyakseen yhteisty6ta, tiimia, kokeiluihin kannustustavan ilmapiirin ja
kontakteja (Paltemaa & Toivonen, 2022, s. 131). Johtajan tehtdvana on auttaa henkildita
|6ytdmaan oma potentiaalinsa ja erityisyytensa, jotta he voivat hyddyntda omia vahvuuksiaan
ryhmassa. lhminen on perusluonteeltaan aktiivinen ja itseohjautuva (Martela, 2015/2020).
Ihmiset etsiytyvat aktiivisesti ja proaktiivisesti kohti itsedan kiinnostavia asioita seka ovat itse
ohjautuvia niita kohden, vaikkakin erilaiset ymparistot voivat tata aktiivisuutta toisinaan

lannistaa.

Luota ja inspiroi "Trust & Inspire” -malli pohjautuu uskomukseen, etta ihmiset ovat taynna
potentiaalia, luovuutta ja yhteystydhaluisia (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s. 80). Luovat
ihmiset eivat halua tulla hallituiksi vaan oikein johdetuiksi. Luota ja inspiroi -malli rohkaisee
johdettavia tyontekijoita inspiroitumaan ja kehittdmaan itsedan seka tuottamaan nain ollen
parasta mahdollista tulosta. Luottamuksen ja inspiraation lisdamista voidaan edistaa erilaisilla
johtamistavoilla (mts. 81), kuten esimerkiksi ihmisten valmentamisen, ajattelun ja ideoinnin
vapauttamisen, kasvun tulosten aikaansaamisessa oppimisen kautta seka sisaisten

inspiraatioiden tai motivaatiotekijoiden hyodyntaminen.

3.3.3 Yksilollinen tuki ja huomio

Yksilollista tukea tulee my0Os osoittaa tilanteissa, joissa kayttaytyminen tydyhteisdssa on

epatoivottavaa. Mikali hankalien tilanteiden pelossa johtaja katsoo lapi sormien tilanteita,
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syntyy johtamisvaje. Tama vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin (Hellsten, 2020, s. 67). Mikali
johtaja alkaa menettaa johtajuusvajeen myota valtaansa, valta jakautuu sellaisille inmisille,
joille se ei tydyhteisdssa kuulu. Tama aiheuttaa tydyhteison sisalle kaaosta ja turvattomuutta.
Palautteen saaminen ja sen mahdollistaminen antaa mahdollisuuksia myos tyossa
kehittymiseen. Selkeasti mitattavat tavoitteet ja palautemekanismit vahvistavat kyvykkyyden
tunnetta ja nain ollen tukevat ja auttavat ihmisia kehittymaan (Martela 2015/2020). Kun
vahvistamme kyvykkyyden tunnetta, vahvistamme myds suorituskykyamme,
motivaatiotamme seka hyvinvointiamme. Kyvykkyys on ihmisen psykologinen tarve, jonka
vuoksi osaaminen ja kehittymisen kokemukset energisoivat henkilostoa. Kyvykas ja
motivoitunut henkildstd vahvistaa organisaation suorituskykya ja toimii yritykselle

kilpailuetuna.

Yksilollisen tuen ja rohkaisun puute selittda henkildstdossa vallitsevan apatian, kyynisyyden ja
pahoinvoinnin. Tunnustuksen merkityksen vahattely ja sen vaikutusten tiedostamattomuus
saattaa perustua siihen, etta henkilolla ei ole kokemusta tallaisesta toimintatavasta, jolloin

sen hyddyllisyyden arviointi on haasteellista (Aarnikoivu, 2008, s. 154).

Ihminen on ja siksi han tekee. Han ei ole siksi, ettd han tekee, siteeraa Hellsten (2022, s.
132) kirjassaan, jossa han tiivistaa hyvin ihmisten lahtdéasetelman tyontekemista kohtaan.
TyOyhteis6ssa ihmiset ovat ihmisia, mika saa meidat kylla vaadittaessa toimimaan pakon alla
tehokkaasti, mutta tehokkuus, joka syntyy ihmisyyden kustannuksella, on lyhytkestoista ja
aiheuttaa organisaatiolle ongelmia. Ongelmat ilmenevat esimerkiksi uupumuksena ja muuna
pahoinvointina. Kuuleminen vaatii, etta johtaja pysahtyy kunnioittavasti kuuntelemaan ja on
lasna kiireettomasti eika jatkuvasti etsi tarkeampaa tekemista. Hellsten (s. 133-134)

summaa, etta kuulluksi tuleminen on ihmisen inhimillinen tarve.

Kuten myds Hellsten, Nikula (2022, s. 135—136) mainitsee kirjassaan lasnaolon alkavan
pysahtymisesta. Nikula tarkentaa lasnaolon maaritelmaa tilanteelle antautumisena aidosti,
avoimesti ja toista osapuolta arvostaen. Taitava johtaja arvostaa toista ihmisena, vaikka olisi
kasiteltavasta asiasta eri mielta. Johtajan tapa toimia rehellisesti ja kohdata ihmiset

yksildllisesti luo tydyhteisoon positiivista energiaa haastavissa tilanteissa.
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3.3.4 Eettinen johtaminen ja esikuvana toimiminen

Martela ym. (2017, s. 285) toteaa, etta autenttinen ja eettinen johtaminen on aidosti hyvaa
ihmisten johtamista, johon kuuluu johtajan lapinakyvyys suhteessa muihin kanssa tyota
tekeviin. Oikeilla sanavalinnoilla, hyvalla kaytdksella, teoilla ja lempealla katseella on suora
vaikutus tyontekijoihin (Nikula, 2022, s. 135-136). Kun johtaja kertoo rehellisesti myds omista
epaonnistumisistaan ja pettymyksistaan seka nayttaytyy tyoyhteiséssa inhimillisena yksilona,
se herattaa luottamusta ja edistaa psykologista turvallisuudentunnetta tyoyhteisossa.
Kouluttajat ovat havainneet, etta pelkka luennointi ei tuota tuloksia valttamatta
kauaskantoisesti. Valmentavamman otteen on huomattu osallistavan ihmisia, mika parantaa

suoriutumista (Paltemaa ja Toivonen, 2022, s. 17).

Hilvon ja Rubanovitschin (2023, s. 82) mukaan yhteisokeskeinen No Ego -systeemi on

ajatusmalli siita, etta tiimi toimii yhdessa "kaikki on meista kiinni” -ajatuksella. Avoimuus, tuki,
tiedon jakaminen, kumppanuus, vaikutusmahdollisuudet, toiminnan joustavuus seka yhteiset
tavoitteet luovat johtajasta tasavertaisen toimijan tiimin sisalla. Nain ollen johtaja ei tavoittele
vain yrityksen etua vaan palvelee myos henkilostonsa tarpeita, jotta he voivat toimia parhaan

potentiaalinsa mukaan.

3.4 Transformationaalisen johtajuuden vaikutukset motivaation kannalta

Motivoitunut tydntekija, jonka keskeiset psykologiset tarpeet tayttyvat tydssa, johtaa
parempaan suoritukseen, tuottavuuteen ja tyotyytyvaisyyteen (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s.
51). Tydyhteisdn hyvinvointi ei ole ainoastaan eettinen kysymys, vaan silla on suora yhteys
yrityksen kannattavuuteen ja liiketoiminnan kestavyyteen. Tuki tyontekijan motivaatiolle
luodaan luvuissa 3.3 mainitsemiani tukipilareita hyddyntaen arkijohtamisessa seka

henkiloston ja johdon kanssakaymisessa.

Ihmiskeskeinen johtamistyyli ei vain vahvista yksildiden kykya suoriutua, vaan on
voimaannuttavaa ja innovatiivista johtamista, joka parantaa tiimin suorituskykya ja
hyvinvointia (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s. 108). Transformationaalinen johtamismalli tukee
ihmiskeskeisyytta arkijohtamisessa ihmisten tarpeita palvelevalla nakokulmalla. Palveleva
johtaminen eli transformationaalinen johtajuus innostaa ja antaa henkildstolle mahdollisuuden

vaikuttaa asioihin tydyhteisdssa ja kokea onnistumisen tunteita tydssaan (Kauppalehti, 2017).
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Johtaminen on tarkea tekija, jonka merkitysta on korostettava suomalaisessa tydelamassa

entisestaan.

3.5 Transformationaalisen johtajuuden hyodyt yritykselle

Motivoitunut tyontekija ja palkansaaja on yritykselleen arvokas. Jokainen henkildston jasen
luo omalla toiminnallaan yritysmielikuvaa ja yrityksen imagoa. Henkildston sisainen
motivaatio voi nakya parempana palveluna, korkeampana laatuvaatimusten tayttymisena ja
parempana tuotteena tai palveluna (Hilvo & Rubanovitsch, 2023, s. 52). Henkil6ston
osallistaminen, tyOyhteison yhteisollisyyden tukeminen ja tyotehtavien mielekkyys johtavat
tyontekijoiden sitoutumisen lisaantymiseen ja tuottavuuden kasvuun. Nama ovat merkittavia

hyotyja yrityksen tuottavuuden ja kannattavuuden nakokulmasta.

Transformationaalinen johtaminen innostaa, rohkaisee, voimaannuttaa ja antaa vastuuta ja
mahdollisuuksia vaikuttaa tydhdn, mika johtaa onnistuneesti palautumiseen, joka saa
tyontekijan kokemaan tyytyvaisyytta elamassaan (Kauppalehti, 2017). Tyytyvainen tyontekija
sitoutuu yritykseen, on motivoituneempi ja innostuneempi tydskentelemaan yrityksen
tavoitteita kohti. Motivoitunut ja sitoutunut tyontekija on kustannustehokas yritykselle.
Martelan (2015/2020) korostama ihmisen perustarve kyvykkyys toimii kilpailuetuna, silla

kyvykkyyden tunne motivoi seka vahvistaa organisaation suorituskykya.
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4 EMPIIRINEN TUTKIMUS

4.1 Aineistonhankinta kyselyn avulla

Opinnaytetyoni aineistonhankintamenetelmana kaytetaan maarallista kyselya.
Kyselytutkimuksessa tutkittavien asioiden mittaaminen tapahtuu kyselylomaketta hyddyntaen
(Vehkalahti, 2019, s. 20). On syyta suunnitella vastauslomake huolellisesti, silla koko
tutkimuksen onnistuminen riippuu siita, miten kysymykset esitetaan tilastollisesti mielekkaalla
tavalla. Hyvassa kyselylomakkeessa kysymykset koostuvat sisallOllisista ja tilastollisista
nakokulmista. Kyselytutkimuksen eettiset periaatteet, joita tutkijan tulee noudattaa ovat
tutkittavien henkildiden itsemaaraamisoikeus seka itsenaisarvo (Korhonen ym. 2019, s. 7).
Taman vuoksi kyselyyn osallistumisen tulee olla vapaaehtoista eika vastaajia voida pakottaa

vastaamaan kyselytutkimukseen.

Kyselya luodessa tulee huomioida myos validiteetti, joka tiivistettyna kertoo, mitataanko sita,
mita piti (Vehkalahti, 2019, s. 41). Tutkimuksen validius eli patevyys saattaa karsia, mikali
vastaajat kasittavat kysymykset aivan toisin kuin tutkija (Hirsjarvi ym, 2009, s. 229-230).
Kysymysten reliabiliteetti kertoo siita, miten tarkasti mitataan haluttua asiaa.
Ennustevaliditeettia pohtiessa olisi hyva selvittaa muuttujia, esimerkiksi vastaajien ikaa tai
joitain muuttujia, joilla voi olla vaikutusta vastauksiin ja otetaan nain ollen huomioon

vastaajien erilaiset taustat tulosten analyysissa (mts. 131).

Hirsjarvi ym., (2009, s. 140) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen keskiossa ovat
johtopaatokset aikaisemmista tutkimuksista, teoriapohja, hypoteesit, aineiston keruu ja
kohderyhman rajaus. Kyselytutkimuksen avoimen linkin sulkeuduttua, alkaa muuttujien
muodostaminen taulukkomuotoon eli tilastollisesti kasiteltavaan muotoon ja lopuksi tulosten
analysointiin. Empiirisen tutkimuksen avulla pyrin selittdmaan transformationaalisen
johtajuusmallin soveltuvuutta luoville aloille ja etenkin z-sukupolven edustajille. Tilastollinen
analyysi ja paatelmien teko ovat tapoja, joita kaytetaan usein selittamiseen pyrkivassa

lahestymistavassa (Hirsjarvi ym., 2009, s. 224).

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin johdonmukaisuutta seka sita, etta mittari mittaa samaa
asiaa kokonaisuudessaan (Tietokirjasto. i.a.). Nain ollen mittarilla tarkoitetaan asiaa

mittaavaa asennevaittamajoukkoa tai kysymysjoukkoa. Mikali kaksi vastaajaa paatyy
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samankaltaiseen tulokseen, voidaan tulosta pitaa reliaabelina (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231).
Opinnaytetyon kyselytutkimuksessa kaytettiin asennevaittamien sarjaa matriisitaulukon
muodossa, jonka avulla kartoitettiin transformationaalisen johtamismallin keinojen toimivuutta
henkiloston nakokulmasta. Kyselylomakkeessa oli myos kysymyksia, jotka tutkivat samaa

aihetta eri tavoin esitettyna. Tama lahestymistapa parantaa kyselyn reliabiliteettia.

4.2 Kyselylomakkeen suunnittelu

Hirsjarvi ym., (2009, s. 19) toteavat tutkimuksen tarpeen syntyvan, kun tarvitaan uutta tietoa,
joka auttaa ymmartamaan paremmin ja luomaan ratkaisuja ja keinoja ongelman
ratkaisemiseksi. Tilastolliseen testaukseen Vehkalahti (2019, s. 88) kertoo nollahypoteesista
eli testattavasta olettamuksesta, joka toimii pohjana kyselylle. Kyselyn nollahypoteesi eli
oletus kyselytutkimuksen tuloksista on se, etta milleniaalien seka Z-sukupolven edustajien
motivointikeinot ja motivaatiotekijat eroavat toisistaan niin, ettd Z-sukupolven edustajat
priorisoivat tyd- ja vapaa-ajan tasapainoa seka omaa henkista hyvinvointia. Opinnaytetyon
tutkimusaineisto hankitaan kyselytutkimusta hyddyntaen. Kyselytutkimus toteutetaan
maarallisena eli kvantitatiivisena kyselyna. Kyselylle tavoitellaan 100-200 vastaajaa, jotka
kuuluvat rajattuun kohderyhmaan. Kyselytutkimus suoritetaan Webropol-alustalle luodulla
kyselylla, jota voidaan jakaa nettilinkin avulla foorumeiden, ryhmien ja erilaisten yritysten

vastattavaksi.

Maailman muutostilanteiden hallinta vaatii tutkimustiedon kerryttamaa nakemysta ja
perusteltuja nakdkulmia (Hirsjarvi ym., 2009, s. 19). Vastauksien osalta kyselyyn pyritaan
tavoittamaan vastaajia useammasta ikaryhmasta ja nain ollen tuloksissa voidaan havaita
erilaisia nakemyseroja tyon motivointitekijoiden osalta eri ikdryhmien mielesta. Yksi
tutkimuksista, joka antaa mielenkiintoista tietoa kyselyni taustalle on Susanna Kultalahden
(2015) vaitostutkimus, joka kasittelee ja tutkii 1979-1997 valilla syntyneiden eli Y-sukupolven
tyokayttaytymista. Y-sukupolvella ja milleniaali-sukupolvella tarkoitetaan noin 1980-1997
vuosina syntyneita henkiloita. Kyseisen vaitoskirjan tutkimuksen mukaan tarkeimpia
motivointitekijoita ovat mentorointi, valmennus, tiimityo, kehityskeskustelut seka arvioinnit.
Voidaan olettaa, ettd nama teemat nouset esiin myds kyselyni keradmassa aineistossa.
Tutkimukseni selvittaa myos Z-sukupolven motivointitekijoita, johon Kultalahden tutkimus ei

anna vastauksia. Tutkimukseni avulla voimme verrata milleniaalien seka Z-sukupolven
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eroavaisuuksia seka yhtalaisyyksia ja nain ollen rakentaa kehittamissuunnitelma, joka

voidaan kohdentaa niin, etta se motivoi ja resonoi useamman ikaryhman kanssa.

4.21 Kyselytutkimuksen soveltuvuus tiedonhankinnassa

Pohdin valitsemani tutkimusmenetelman soveltuvuutta tiedonhankinnassa SWOT-
analyysimenetelmaa hyodyntaen. SWOT-analyysi on luonteeltaan yhteen vetava ja sen
tarkoituksena on tuottaa selkea kokonaiskuva valintojen tueksi (Vuorinen & Huikkola, 2023,
s. 97). SWOT on useiden ulkomaisten seka kotimaisten tutkimusten mukaan saavuttanut
suurta suosiota suosituimpana yksittaisena strategiatyokaluna. Tasta johtuen valitsin myos
itse SWOT-tyokalun avuksi tutkimusmenetelman valintaan ja sen soveltumisen tarkasteluun.
SWOT eli Nelikenttdanalyysi auttaa hahmottamaan kyselyn vahvuudet, heikkoudet, uhat
seka mahdollisuudet (SRHY-Riskinhallinta, i.a.).

Positiiviset Negatiiviset
Sisédiset Vahvuudet Heikkoudet
asiat
[ewoT |
l SWOT '
Ulkoiset | mMahdollisuudet Uhat
asiat

Kuva 1. SWOT-nelikenttdanalyysi (SRHY-Riskinhallinta, i.a.).

Rehelliset ja aidot vastaukset ovat yksi kyselytutkimuksen vahvuuksista. Kyselyn rehellisyytta
kasvattaa anonyymisti vastaaminen. Nettilinkin avulla vastaajalla on mahdollisuus vastata
kyselyyn rehellisesti ja ajatuksella, milloin itse haluaa. Kyselyn vapaaehtoisuus lisda myos
tulosten validiteettia, silla se karsii pois vastaajat, joita aihe ei puhuttele. Kyselyn vahvuuksiin

lukeutuu myo6s helposti jaettavuus nettilinkin avulla. Linkin avulla voidaan saavuttaa



29

vastaajakuntaa ympari Suomea, joka lisda osaltaan vastausten monimuotoisuutta.
Raportointi ja prosentuaalinen vertailu lukeutuu maarallisen kyselyn vahvuuksiin, silla
vastauksien tekijoitad ja muuttujia voidaan tutkia ja yhdistaa. Nain ollen voidaan tutkia

erilaisten tekijoiden vaikutusta mielipiteisiin ja saadaan tarkkaa tutkimustietoa.

Kyselytutkimuksen heikkouksiin voidaan lukea vastaajien heikko osallistuminen. Mikali
kyselylle ei tavoiteta tarvittavaa maaraa vastaajia, voi kysely jaada hyodyttomaksi. Kyselyn
jaettava nettilinkki lukeutuu kyselyn vahvuuksiin, mutta myos heikkouksiin, silla vastaajien
kuulumista kohderyhmaan ei voida taysin pitaa totena, silla linkki on avoin ja kyselyyn voi

vastata halutessaan kuka tahansa linkin saanut henkilo.

Kyselytutkimus mahdollistaa suurenkin ihmismaaran tavoittamisen seka kysely mahdollistaa
tuoreimman ja ajankohtaisimman tiedon keraamisen laajasti, jolloin saadaan vastauksiin
monimuotoisuutta. Kvantitatiivinen kyselytutkimus mahdollistaa tulosten analysoinnin
erilaisten tekijoiden ja muuttujien nakdkulmasta, kuten esimerkiksi ian, asuinpaikan tai
tydkokemuksen perusteella. Tama on erittdin hyddyllista tutkimukseni analyysin kannalta,
silla tarkastelen tuloksia useiden muuttujien kautta tutkiakseni motivoitumisen eroja eri
ikaryhmien valilla. Tutkimuksen avulla voidaan kehittaa toimintaa spesifisti muuttujien

mukaan.

Uhkia avoimessa kyselytutkimuksessa on vastausten manipuloinnin mahdollisuus, mikali
avointa nettilinkkia jaetaan muutoin kuin suorilla sahkopostilinkkina, johon linkin saanut voi
vastata vain kerran. Nain ollen vastaajia pystytdan rajaamaan, mutta myos potentiaalisten
vastaajien tavoittaminen on nain ollen tehottomampaa, kuin esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa linkkia jaettaessa. Virhemarginaalin kasvu tulee ottaa huomioon avoimien linkkien

kyselytutkimuksissa.

Kysely tutkimusmenetelmana soveltuu transformationaalisen johtamisen synnyttamien
motivointi tekijoiden kartoitukseen hyvin, silla maarallinen tutkimus tuottaa prosentuaalisesti
arvioitavaa ja vertailtavaa tilastotietoa, jota voidaan esittda ja havainnollistaa diagrammien
muodossa. Muuttujia tarkastelemalla ja tuloksia suodattamalla saadaan analysoitua

kohdennetusti myos haluttujen muuttujien vaikutusta vastauksiin.
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4.2.2 Kyselyn rakenne

Kyselytutkimuksen kysymykset pohjautuvat erilaisten kysymysten ja vaittamien avulla Miaon
(2023, s. 146) ehdottamiin motivaation perustarpeeseen: kyvykkyys, autonomisuus ja
yhteenkuuluvuus. Kyselytutkimus aloitetaan yleisilla tutkimuskysymyksilla (Bryman, 2016, s.
171) ja tekijoilla, jotka kaipaavat selvitysta ja ovat olennaisia tutkimuksen tulosten

analysoinnin nakokulmasta.

Kyselyn kysymykset ovat esitetty vaittdmina, jotta vastaajan olisi helppo asettua olemaan
vaittaman kanssa samaa tai eri mielta. Tutkimuksen luotettavuus pyritaan varmistamaan
yksinkertaisilla ja lyhyilla vaittamilla, joka helpottaa vastaamista. Tutkimuksen patevyys voi
heikentya Hirsjarvi ym., (2009, s. 229-230) mukaan, mikali vastaajat kasittavat kysymykset
toisin kuin tutkija. Kysymykset ovat pohdittu teoreettisen tutkimukseen pohjautuen. Vaittamat
on esitetty henkildston nakdkulmasta ja kysymykset kasittelevat motivoivia tekijoita seka
transformationaalisen johtamisen keinoilla saavutettua motivointia. Kysymykset on suunnattu
henkilostdlle ja henkildston nakdkulmasta, silla tutkimuskysymys tutkii henkildston motivointia
luovilla aloilla. Erisuuntaiset vaittamat korreloivat keskenaan voimakkaasti, jos ne todella
mittaavat samaa asiaa (Tietokirjasto, i.a.). Tdman vuoksi kysely sisaltaa kysymyksia, joilla

pyritaan tutkimaan motivaation syntymista erilaisten keinojen seurauksena.

Varmistaakseni kyselytutkimuksen onnistumisen, monivalintakysymyksista on jatetty “en
osaa sanoa” vastausvaihtoehto kokonaan pois, silla tallaiset vastaukset eivat anna
tutkimuksen nakokulmasta relevanttia tietoa kumpaankaan suuntaa. Matriisin
vastausvaihtoehtoina kaytetaan asteikkoa 1 eri mielta, 2 jokseenkin eri mielta, 3 jokseenkin
samaa mielta ja 4 samaa mielta. Vastausten tulokset kokonaisuudessaan on tuotu

kaavioiden avulla tarkasteltavaksi lukuun 5.

Webropol-kysely koostuu kolmesta erilaisesta osa-alueesta, jotka syventavat ja tasmentavat
kyselysta saatavaa tutkimusmateriaalia. Kysymysten asettelu vaatii tarkkaa pohdiskelua, jotta
kysymykset tuovat tietoa juuri oikeasta aihepiirista, eli motivoitumisesta ja motivoivista
tekijoista arkityoskentelyssa. Huono kysymysten asettelu saattaa tehda kyselysta lahes
hyodyttoman. Aiheeseen tulee nain ollen tutustua teoreettisella tasolla hyvin ennen kyselyn
luontia, silla yksi tieteellisen tutkimuksen vaade on se, etta tutkimus pohjautuu teoriaan
(Hirsjarvi ym., 2009, s. 18). Hypoteesit ja teoreettinen kirjallisuus toimivat kokonaisuudessaan

pohjana kysymysten luomiselle.
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Kysely alkaa osiolla, joka kasittelee henkilon ikaa, identiteettia, ammattia seka aluetta, jolla
han tyoskentelee. Nain ollen kyselyn tutkimusmateriaalia ja sen vastauksia voidaan
kohdentaa erilaisten ryhmien vastuksien perusteella esimerkiksi alueisiin, jotta voidaan
vertailla, toistuuko jokin havaittu ilmid myos toisella alueella vai onko ilmio paikallinen.
Kyselyn toinen osa on monivalintakysymyksiin perustuva matriisikokonaisuus, jossa
kartoitetaan transformationaalisen johtajuuden vaikutusta luovan alan tydntekijéiden
motivaatioon. Matriisi on valikoitunut taman osion vastausmalliksi, silla nain saadaan
raportoitua prosentuaalista tietoa vastauksista. Matriisi-mallin toivon olevan myos helposti
lahestyttava ja helposti vastattava, jotta se pitaa vastaajan motivoituneena vastaamaan

kyselyn loppuun saakka.

Aarnikallion (2008, s. 156) mukaan esihenkilon on arvokasta tietaa, kuinka tukea tyontekijan
motivoitumista. Taman vuoksi olen sisallyttanyt luomaani kyselyyn monivalintakysymyksen,
jossa vastaaja paasee valitsemaan kahdestakymmenestakolmesta vaihtoehdosta itselleen
mieluisimmat motivoinnin lahteet. Monivalinta I0ytyy kyselyn kolmannesta osasta. Vastaaja
valitsee monivalintakysymys taulukosta hanta motivoivat konkreettiset edut tai asiat, joiden
han kokee tuovan tydhodnsa lisaa mielekkyytta seka motivaatiota tai ne pitavat hanen
motivaatiotaan ylla tydskentelyn aikana. Monivalintakysymyksen vastausmaara on rajattu 5

kappaleeseen, jolloin vastaaja joutuu arvottamaan tekijoista 5 mieluisinta.

Kaikki kysymykset ovat asetettu pakollisiksi, jotta vastaaja ei saa taytettya kyselysta vain
osittain, silla toivoin jokaiseen kysymykseen vastauksia. Vastausten avoimeksi jattaminen
mahdollistaisi sen, ettei kaikkiin kysymyksiin saada vastausta. Kyselyn suorittamista
motivoimaan on lisatty prosentuaalinen jana, joka kuvaa etenemista kyselyssa, joka
mahdollisesti motivoi vastaajaa suorittamaan kyselylomake loppuun saakka. Kyselyn lopussa

oleva avoin kysymys on ainoa kysymys, jonka vastaaja voi halutessaan ohittaa.

4.2.3 Kyselyn kohderyhma

Kyselyn kohderyhmana toimivat luovan alan tyontekijat. Luova ala on hyvin laaja kasite ja
kattaa alleen monenlaisia tyonkuvia. Kyselyn kohderyhmaa pyrin kohdentamaan kyselyssani
kattotermeilla, jotka antavat relevanteinta tietoa kohdeyrityksen nakokulmasta eniten.
Luovan-alan tyontekijoista tavoitellaan esisijaisesti markkinoinnin, tapahtuma-alan, elokuva-

alan tekijoita seka video- ja valokuvaajia. Ne ovat kohdeyrityksen Iaheisemmat
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yhteistyOkumppanit, joten naiden henkilostot vastaavat [ahimmiten kohdeyrityksen nykyista

henkilostoa. Myos muut vastaajat ovat huomioitu kyselyssa muu vaihtoehto -valinnalla.

Kysely on myds jaettu ryhmiin, jossa uskotaan olevan ensisijaisesti luovan alan henkilostoa.
Monimuotoisuus eli diversiteetti on tarkea tassa kyselyssa, jotta saadaan mahdollisimman
laajaa tutkimustietoa erilaisten luovien ihmisten nakdkulmasta ympari Suomen. Kohderyhma
rajauksella haluan tutkia henkiloston motivointikeinoja henkildston omasta nakokulmasta
luovilla aloilla johtajan nakdkulman sijasta. Tavoittelen mahdollisimman suurta vastaaja
joukkoa, silla nain ollen saisin enemman tietoa eri ikaryhmien eroista motivoinnissa seka
miten paljon aikaisempien sukupolvien tyotottumukset/vaatimukset eroavat esimerkiksi z-

sukupolven vaatimuksista.

4.2.4 Kyselytutkimuksen jakokanavat

Jakokanaviksi kyselyn valitykselle valikoitui useampi kanava, jotta vastaajiin saataisiin
mahdollisesti erilaisten luovien alojen tyontekijoita seka eri ikaryhmien vastaajia ympari
suomen. Jakokanaviksi valikoitui suuren tavoitettavuutensa vuoksi sosiaalisen median
erilaiset kanavat. Facebookissa on monenlaisia markkinointialan ryhmia ja yhteisgja, joihin
kyselyn avoin linkki on jaettu. Facebook ryhma nimeltd Markkinointi kollektiivi-, Suomen
kulttuurituottajat-, Markkinointi-, media- ja mainosalan ammattilaiset -ryhma seka Me, jotka
rakastamme graafista suunnittelua -ryhmat sisaltavat yhteensa useita tuhansia
kohderyhmaan kuuluvia henkiloita. Nama ryhmat valikoituivat siitd nakokulmasta, etta

tutkimuksen pohjalta toteutetaan kehittamissuunnitelma markkinointitoimistolle.

Linkedin kanavat valikoituivat kyselyn jakamiseen luonteensa vuoksi, silla se mielletaan ja on
tarkoitettu tyon edistamiseen ja kontaktoitumiseen. Kyselyn vastauslinkki jaettiin omien
kontaktieni kanssa seka ryhmissa, joissa luovan alan tyontekijat kontaktoituvat toistensa
kanssa. Linkein ryhmia, joihin linkki jaettiin esimerkiksi ryhmissa Suomen
Tapahtumajarjestajat -ryhmassa seka Markkinointi, viestinta ja huippuosaajat -ryhmassa.
Pyrin jakamaan vastauslinkin myds kanavissa, joissa saattaisi olla moniosaajia erilaisilta

luovilta aloilta.

Uusimpana somekanavana, jonka hyddynsin, oli TikTok. TikTok on talla hetkella yritysten
suosiossa sen mahdollistaman rajahdysmaisen nakyvyytensa vuoksi. Hydodynsin taman

sosiaalisen median kanavaa lahettamalla erilaisten luovien alojen yritysten tileille
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viestipyynnon, jonka kuka tahansa yrityksen sisalla voi nahda ja innostua osallistumaan tai
jakamaan kyselylinkkia eteenpain yrityksen sisalla. Markkinointiyrityksia, tapahtumia seka
video-ja valokuvaus yrityksia tavoittelin sahkopostin avulla lahettamalla esittelytekstin seka

linkin yritysten infosahkdposti osoitteisiin.

Kaikki edella mainitut toimenpiteet auttoivat vastaajien keraamisessa, joista kaikista
tehokkaimmat vaihtoehdot olivat suorat kontaktit yrityksiin. Sosiaalisen median kanavissa
vastaajien herattely ja muistuttamien ei tuottanut haluttua tulosta ainakaan sellaisella
volyymilla, mita toivoin. Webropol (2024) kirjoitti ohjeissaan, etta sosiaalinen media on
kanava, johon kannattaisi panostaa, silla sen kautta voi tavoittaa paljon potentiaalisia
vastaajia. Kyselyni tavoitti kylla vastaajia, mutta kyselyyn vastaaminen ei herattanyt niinkaan

paljon innostusta.

4.3 Kyselytutkimuksen julkaisu ja keruu

Kyselyyn kohderyhmaksi rajataan taysi-ikaiset, jotta kysely on eettisesti hyvaksyttava.
Tutkimus toteutetaan taysin anonyymisti niin, etta vastaajien henkildllisyytta ei voida selvittaa
tai saada selville kyselyn perusteella. Tutkimuksen tulokset julkaistaan anonyymisti, etta
tuloksista ei voida tunnistaa vastaajia. Aineistonkeruuseen osallistuminen on vapaaehtoista,
jotta kyselyyn vastaamisen kynnys on mahdollisimman pieni. Kyselylla kerattiin
mahdollisimman laajalti ympari Suomen tutkimusaineistoa eri ikaisilta ja erilaisissa luovan

alan toissa tyoskentelevilta.

Kohderyhmilla on aikaa vastata kyselyyn 2,5 viikon ajan syyskuun alussa. Kyselyn
vastausaika on 2,5 viikkoa, etta jokainen halukas ehtii vastaamaan kyselyyn. Kyselyn
liiallisen pitka aukioloaika ei mydskaan merkitse suoraa kasvua vastausten maaraan. 2,5
viikon aikana kyselysta muistuttelu on intensiivisempaa ja ihmiset eivat turvaudu ajatukseen,
etta voi vastata viikkojen kuluttua, kuten kuukauden mittaisen vastausajan kohdalla voisi
kayda. Vastaaja unohtaa kyselyn ja vastaamisen, mikali vastaamisesta muistuttaminen ei ole

aktiivista ja vastaaja ei heti linkin nahdessaan ryhdy vastaamaan.
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4.4 Tyon kyselytutkimuksen haasteet ja kehittamiskohteet

Nostan esiin muutamia huomioita kyselytutkimuksen luomisesta ja hyodyntamisesta, joita itse
kohtasin tutkimukseni aikana. Kyselyn vastannut henkild otti minuun yhteytta ja kysyi, tulisiko
kyselyyn vastata nykyisen tydosuhteen nakokulmasta vaiko yleisesti omien kokemuksiensa
nakokulmasta. Tata ei ollut tarkennettu mitenkaan vastausten yhteydessa, joten
kehitysehdotus kyselylleni olisi aloitustekstin lisaaminen ja suora ohjeistus myos vastaamisen
nakokulmaan. Kohderyhmaksi mainittiin kyselylinkin yhteydessa, etta vastaajia etsitaan

luovan alan tyontekijoista, mutta tata nakokulmaa yleisesti olisi voinut tarkentaa.

Vastaajien I6ytaminen tuntui olevan helppoa, mutta vastaajien innostaminen vastaamaan
osoittautui hankalaksi. Pyrin kyselyni jakokanavana hyédyntamaan Webropolin (2024)
suosittelemia sosiaalisen median kanavia, joissa vastaajamaarat olisivat mahdollisesti
suurempia. Webropolin sivuilla on listattu kuinka mahdollisia vastaajia voisi motivoida

vastaamaan.

Muutaman asian kehittaminen kyselylomakkeessa olisi voinut poikia useamman vastaajan.
Esimerkiksi Webropol mainitsee apua olevan kyselyn personoinnilla, muistutuksilla tai
arvonnalla. Edella mainituista kyselyn personointi olisi voinut puhutella luovien ajojen
tyontekijoita vastaamaan paremmin. Arvonnat kyselyn yhteydessa voi toimia myos
kannustuksena monille, mutta tein paatdksen, etta en hyddynna arvonnan mahdollisuutta
kyselyni yhteydessa. Nain ollen tietoturvaa ja vastaajien anonymiteettia ei tarvitsisi huomioida
laajemmin. Pohdin kyselya luodessani, etta voisiko olla negatiivisia vaikutuksia kyselyn
vastaamiseen, mikali yhteystietojen jattaminen olisi osana kyselya. Kyselyni kysymykset
olivat esitetty positiivisesta nakokulmasta. Mikali kysymyksien sekaan olisi lisatty esimerkiksi
vastavaittamia negatiivisemmasta nakokulmasta, olisi tama voinut rikastuttaa kyselysta

saatuja tuloksia.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Kyselyyn vastanneet

Vastauksia kyselyn sulkeutumispaivana oli kertynyt yhteensa 76 kappaletta. Tassa luvuissa
kasittelen vastaajien ikdjakaumaa, sukupuolijakaumaa, asuinalueita seka ammattijakaumaa.
Kasittelen edella mainitsemani teemat samassa jarjestyksessa, kuin ne on vastaajille esitetty.
Nain saamme ensin yleiskuvan kohderyhmasta, jonka jalkeen tutkimme ja analysoimme

tarkemmin kyselyn toisen seka kolmannen osan motivaatiotekijoita selvittavia kysymyksia.

Kyselyyn vastanneiden lukumaara ja kyselyn tavoittavuus tavoittavuus
600

500
400
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100

. ] N

Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki Kysely avattu vastaajien toimesta Vastaaminen aloitettu

Kuvio 1. Kyselyyn vastanneiden lukumaara ja kyselyn tavoittavuus.

Kuviossa 1 nahdaan kyselyn tavoittaneen potentiaalisia vastaajia, jotka ovat avanneet
kyselyn, mutta ovat jostain syysta jattaneet vastaamatta kyselyyn. Kysely on avattu 518
kertaa kyselyn avoimena ollessa. Kyselyn avanneista henkildista 107 kertaa kyselyyn on
alettu vastaamaan, mutta kyselya ei ole taytetty loppuun asti. Kyselyyn vastasi 76 henkiloa,
mika tarkoittaa prosentuaalisesti tarkasteltuna sita, etta 20,66 % kyselyn avanneista on

aloittanut vastaamaan kyselyyn ja 14,67 % vastasi kyselyyn kokonaisuudessaan.

Vastaajaprosentti antaa tarkeaa tietoa kyselyn validiteetista ja siita, kuinka tarkasti se
edustaa kohderyhmaa (Webropol, 2024). Alhainen vastausprosentti voi kasvattaa
virhemarginaalia, kun taas korkea vastausmaara tarjoaa luotettavampaa tutkimustietoa.

Kokonaisuudessaan vastaajaprosenttia ei voida tarkasti selvittaa, silla kyselya on jaettu
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erilaisissa sosiaalisen median ryhmissa, minka vuoksi tavoitettujen potentiaalisten vastaajien

todellinen lukumaara on tuntematon.

5.1.1 Vastaajien ikajakauma

Tutkimukseni tavoitteen nakokulmasta yleisista kysymyksista lahes tarkeimmaksi osoittautuu
yksinkertaisesti ikdjakauma kysymys. liman monimuotoisuutta ja eri ikaisten ihmisten
vastauksia, en pystyisi vertailla tutkimuksellani tavoittelemiani eroja motivoinnin ja
motivaatiotekijoiden valilla eri ikaryhmissa. Tarkastelemme demografisten kysymysten
vastauksia, jonka jalkeen etenemme motivaatiotekijoihin ja transformationaalisen johtamisen

keinoin henkiloston motivointiin.
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Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden henkildiden ikajakauma.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksen kannalta on tarkeaa, ettéd voimme havaita diversiteettia
vastaajien ikdjakaumassa (Kuvio 2). Kyselyyn vastanneiden aktiivisin ikaryhma on 28—-35-
vuotiaat. 32 (42,1 %) vastaajista kuuluu kyseiseen ikaryhmaa. Toiseksi aktiivisin ikaryhma
vastaajissa on 36—45-vuotiaat, joilta vastauksia saatiin 17 (22,4 %). Kolmanneksi suurin

vastaajaryhma samalla vastausmaaralla 11 vastaajaa (14,5 %) on 23—-27 seka 46-55-
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vuotiaat. Ikaryhman 18-22-vuotiaita kyselyyn vastasi 2 (2,6 %) vastaajaa ja yli 56-vuotiaita
kyselyyn vastasi 3 (3,9 %) vastaajaa. Ikaluokkien aaripaat osoittautuivat passiivisimmiksi

kyselyyn vastaamisen osalta.

Syntymavuoden mukaan vastausten tarkastelua voidaan tihentaa riippuen siitd mihin huomio
halutaan kohdistaa (Vehkalahti, 2019, s. 53). Kyselyyn vastanneiden suurin |kajakauma
lukeutuu milleniaaleihin, silla kaksi prosentuaalisesti suurinta vastaajaryhmaa ovat syntyneet
vuosina 1989-1996 syntyneet seka vuosina 1979-1988 syntyneet (Kuva 2). On tarkeaa, etta
yksikaan ikaryhma ei jaanyt ilman yhtakaan vastaajaa, tukien nain kyselyn monimuotoisuutta.
Z-sukupolven vastaajia kyselylle kertyi yhteensa 13 (17,1 %) vastaajaa, johon lasketaan
kaksi alinta ikaluokkaa, joihin kuuluvat henkilot ovat syntyneet vuosien 1997-2009 aikana.

Kyselyssa nain ollen nakyy myos Z-sukupolven edustajien mieltymykset.

5.1.2 Vastaajien sukupuolijakauma

Kyselyyn vastanneista suurin osa on naisia. Jos vastaajien sukupuolijakauma olisi
tasaisempi, saisimme todellisemman kuvan vastauksista ilman, ettd nakdkulma painottuisi
tietyn vastaajarynman suuntaan. Ihanteellisessa tilanteessa vastaukset painottuisivat

suhteellisen tasaisesti eri sukupuolten kesken.
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Kuvio 3. Vastaajien sukupuolijakauma.

Tarkastelen vastaajien sukupuolijakaumaa kuvion 3 avulla. Kyselyyn vastasi 56 naiseksi
identifioituvaa henkil6a, joka on 74 % kyselyyn vastanneista. Toiseksi suurin vastaajaryhma

oli mieheksi identifioituvat henkildt, joita kyselyyn vastasi 14, joka on 18,4 % vastaajista.
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Kuusi vastaajaa valitsi vaihtoehdon muu / ei halua kertoa, joka on prosentuaalisesti
vastaajista 7,9 %. Kyselyyn vastanneiden naisen maara on huomattavan paljon suurempi

muihin ryhmiin verratessa. Tulokset painottuvat nain ollen hieman naisten nakokulmaan.

Mikali olisi tarpeen rajata naisten vastaukset pois tai analysoida muiden ryhmien vastauksia
naisten vastausten rinnalla, sekin on mahdollista. En kuitenkaan usko, etta tallaisella
toiminnalla olisi merkittavia vaikutuksia motivaatiotekijoiden vastauksiin, lukuun ottamatta
muutamia poikkeuksia. Esimerkiksi miehet eivat koe motivoituvansa yksildllisten tavoitteiden
asettamisesta, silla 50 % miehista oli eri mielta vaittdman kanssa. Naisista 82 % koki
motivoituvansa jollain tasolla tavoitteiden asettamisesta. Miehet my6s motivoituvat
huomattavasti enemman tunnustuksen saamisesta eivatka koe esimerkilla johtamista yhta

motivoivaksi kuin muut vastaajat.

5.1.3 Vastaajien jakautuminen Suomessa

Kyselylla selvitettiin myOs vastaajien nykyinen asuinpaikkakunta. Asuinpaikkakunnalla
haluttiin muodostaa mahdollisuus pohtia vaikuttaako maakunta ja sen sijainti motivoiviin
tekijoihin. Paikkakunta kysymyksella voimme selvittaa vallitseeko Suomen sisalla erilainen
tyokulttuuri ja sitd kautta muuttuvatko vastaukset niiden valilla. Analysoin kyselyn
tavoittavuutta eri puolella Suomea, jonka jalkeen etenemme pohtimaan vastauksia

ryhmitetysti.
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Kuvio 4. Vastaajien asuinalueittain jakautuminen.

Kyselyyn vastanneita henkil6itda 12 maakunnasta, mutta seitseman maakuntaa ei saanut

yhtadan vastausta (Kuvio 4). Uusimaa oli alue, josta saatiin eniten vastauksia, yhteensa 25

kappaletta, mika on 36,9 % kaikista vastaajista. Toiseksi eniten vastauksia saatiin Etela-

Pohjanmaalta, yhteensa 22 kappaletta (32,9 %). Kolmanneksi eniten vastauksia tul

Pirkanmaalta, yhteensa 8 kappaletta (10,5 %). Maakunnat, joista saatiin 1-3 vastausta olivat
Etela-Karjala (1,3 %), Etela-Savo (4,0 %), Kainuu (1,3 %), Keski-Suomi (1,3 %), Lappi (2,6
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%), Pohjois-Pohjanmaa (2,6 %), Paijat-Hame (1,3 %), Satakunta (1,3 %) ja Varsinais-Suomi
(4,0 %).
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Kuva 2. Kyselyyn vastanneiden jakautuminen suomessa.

Suomen kartasta (Kuva 2). voimme havaita seka todeta kyselyn tavoittaneen vastaajia
ympari Suomea. Itdrajan tuntumassa voimme havaita passiivisen vastaaja alueen, mutta
muuten vastaajia on osallistunut kyselyyn Etela Suomesta aina Lappiin saakka (Kuva 2).
Maakunnat, joista vastaajia ei tavoitettu olivat Ahvenanmaa, Kanta-Hame, Keski-Pohjanmaa,
Kymenlaakso, Pohjanmaa, Pohjois-Karjala ja Pohjois-Savo.

Maakunnat on jaoteltu karkeasti kolmeen ryhmaan: etelaiseen, pohjoiseen ja Keski-Suomen
alueeseen. Eteldinen Suomi kattaa maakunnat: Ahvenanmaa, Etela-Karjala, Paijat-Hame,

Satakunta, Uusimaa ja Varsinais-Suomi. Keski-Suomen ryhmaan kuuluvat: Etela-
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Pohjanmaa, Etela-Savo, Kanta-Hame, Keski-Suomi, Kymenlaakso ja Pirkanmaa. Pohjoinen
Suomi koostuu seuraavista maakunnista: Lappi, Kainuu ja Pohjanmaa. Naiden edella
mainittujen nimittdjien nakokulmasta analyysista selvisi etta, sosiaalisten kontaktien tarkeys

on suoraa kasvava mita pohjoisempaan Suomeen noustaan.

Nimittajana asuinpaikka ja sen kautta vastausten tarkastelussa ei ilmene suuria eroja, mutta
muutamia eroavaisuuksia voisin kuitenkin nostaa esille. Transformationaalisen johtamisen
keinot koettiin transformationaalista johtajuutta kuvaavien vaittamien myota Etela-Suomessa
vahemman toimiviksi, kuin ylempana Suomessa. Etela-Suomen vastaajista useampi vastasi
“jokseenkin eri mielta” tai "taysin eri mieltd” vaittamiin. Etela-Suomessa vastaajista noin
puolet (47 %) henkilbistd ei koe, ettd heidan esihenkilonsd motivoisi heita tydskentelemaa
luovasti, kun taas Keski-Suomessa (70 %) ja Pohjois-Suomessa (100 %) on samaa tai
jokseenkin samaa mielta. Etelaisessa Suomessa kaivataan myos muita enemman etatyon
mahdollisuutta (68 % vastaaijista), vaikka olettamuksena pohjoisessa pitkien valimatkojen

vuoksi voisimme olettaa, etta pohjoisessa etatydonmahdollisuus voisi olla arvokas asia.

Motivaatiotekijoiden nakoOkulmasta tarkasteltuna paikkakunta nimittajien valilla [0ytyi
eroavaisuuksia. Etela-Suomen vastaajien vastatuimmat motivaatiotekijat olivat: raha,
tydyhteiso, etatydn mahdollisuus seka etenemismahdollisuudet. Keski-Suomen
motivoivimmiksi tekijoiksi valikoituivat: raha, tyOyhteisd, liukuva tydaika seka tydssa koettu
vastuu. Pohjois-Suomen motivoiviksi tekijoiksi vastattiin tydyhteisd, sosiaaliset kontaktit,
vastuu ja yksilollinen palaute. Koko Suomi naiden tutkimusten valossa pitaa tarkeana
motivaation yllapitajana ja lahteena tydyhteison. Tama tulos on kuitenkin ennalta avattavissa,
silla teoreettisessa osiossa kayn lapi inmisten luonnollisia tarpeita, ja yhteenkuuluvuuden

tunne on yksi niistd (Martela, 2015/2020). Tama tarve korostuu myos tassa tuloksessa.

5.1.4 Vastaajien luovan alan tyotehtava

Vastaajien ammatillista kokemusta kartoitettiin kyselyssa kysymyksella, jossa vaihtoehtoina
markkinoinnin, tapahtuma-alan, video- ja valokuvauksen, elokuva-alan sekd muu. Luovia
alojen kirjo on todella monipuolinen. Kyselyn tuloksista koostetaan kehittamissuunnitelma
markkinointitoimistolle, minka vuoksi kysely sisaltaa taman kysymyksen. Sen avulla voidaan

rajata esimerkiksi markkinoinnin, tapahtuma-alan, video- ja valokuvauksen ja elokuva-alan
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parissa tyoskentelevat henkilot ja tutkia heidan motivaatiotekijoitaan. Nain

kehittamissuunnitelma voidaan kohdentaa paremmin kohdeyritykseen.
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Tapahtuma-ala 22%
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K

Kuvio 5. Vastaajien luovan alan tyotehtavat.

Suurin vastaajakunta 36 % vastaajista tydskentelevat markkinoinnin parissa. Tama on hyva
tulos keittamissuunnitelman osalta, silla heidat rajaamalla saamme analysoitua myos
markkinointitoimiston henkiloston nakdkulmaa transformationaalisen johtamismalliin suhteen.
Tulosten analysoinnissa kannattaa huomioida (33 %) kyselyyn vastaajien vastanneen
tydskentelevan muulla kuin ylla mainituissa tyotehtavissa. Luovien alojen rajaus tassa

kysymyksessa on hyvin tiukka, silla luovat alat ovat hyvin monialainen kohderyhma.

Markkinointialalla tydskentelevien nakdkulmasta tarkasteltuna transformationaalista
johtamista, huomataan erimielisyytta kahden vaittaman kohdalla. Markkinoinnin parissa
tydskentelevat kokevat olevansa eri mielta (37 %), etta yksilollinen kehittymisen seuranta olisi
motivoivaa. Yli kolmasosa vastaajista kokee seurannan ennemmin ei niin motivoivana
asiana. Yksilollisen tuen motivointia koskeva vaittama kerasi (48 %) "jokseenkin eri mielta” tai
"eri mielta vastauksia”. Tutkimuksen tuloksiin pohjautuen voidaan todeta, etta
transformationaalinen eli palveleva johtamismalli sopii kuitenkin markkinoinnin parissa
tyoskentelevien henkildiden motivointiin. Edella mainitut poikkeamat pois sulkien vastaajat

olivat johtamisesta esitettyihin vaittamiin yli 75 prosenttisesti samaa mielta vaittamien kanssa
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vastaten "jokseenkin samaa mieltd” ja "taysin samaa mielta” esitettyihin kysymyksiin.

Motivoivien tekijoiden nakokulmasta vaittaman vastaiset vastaukset jaivat alle 11 prosentin.

5.1.5 Vastaajien kokemus alalta

Kyselyssa esitettiin aloituskysymysten mukana kysymys myos luovilla aloilla tyoskentelyn
kokemuksesta ja sen kestosta. Ian vaikutukset motivaatioon on hyva ottaa huomioon.
Voidaan pohtia vaikuttaako motivaatiotekijoihin ian lisaksi myos kokemus. Tyokokemus on
voinut vaikuttaa motivoitumiseen ja nain ollen, mikali Z-sukupolveen kuuluvalla henkildlla on
tyokokemusta jo useammalta vuodelta eivat vastaukset mahdollisesti korreloi aloittelevan

luovan alan tyontekijan kanssa, vaikka he kuuluisivat samaan ikaryhmaan.
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35 vuctta 22%
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Kuvio 6. Vastaajien kokemus luovan alan tyotehtavista.
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On mielenkiintoista tutkia vaikuttaako luovan alan tydkokemus siihen, millaisia motivoivia
tekijoita vastaaja preferoi. (Kuvio 6). mukaan kyselyyn vastanneista puolet (50 %) vastasivat,
etta heilld on kokemusta luovilta aloilta 3—10 vuotta vastaajista. Suurin yksittainen
vastaajamaara kuitenkin oli 6-10 vuotta tydbkokemusta omaavien ryhma (28 %) vastanneista.
Vastaajilla kokemusta luovien alojen toista oli alle 2 vuotta vastaajista 14 henkilda (19 %).
11-20 vuotta alalla vastaajista ovat tydskennelleet 17 (22 %) vastaajaa. Yli 20 vuoden

kokemus loytyi 7 (9 %) vastaajalta.

Tyokokemus vaikutti vastauksiin transformationaalisen johtamisen nakdkulmasta. Vaikka
henkilokohtaista tukea arvostetaan johtamisessa motivoivana tekijana, on tuloksista
huomattavissa kuitenkin se, etta kun tydkokemus kasvaa, kokivat vastaajat, etta yksilollisen
tuen tarve heikentyy kokemuksen rinnalla. Kokonaisuudessaan tarkasteltuna vastaajat
kokivat positiivisena transformationaalisen johtamismallin motivoinnin apuna ja vastaukset

selkeasti kallistuivat samanmielisyyteen johtamisvaittamien kanssa.

5.2 Kysymykset motivoivasta johtajuudesta ja motivaatiotekijoista

Transformationaalisen johtamisen nakékulmasta kyselyssa esitetaan vaittamia johtamisen
keinoista, joilla pyritdan motivoimaan henkildstda. Tutkimuksessa esitetdaan vaittamat
matriisitaulukkona. Kyselylla kartoitetaan myds motivoivia tekijoita, tyoyhteison ja ympariston
nakokulmasta. Lopuksi vastaajat saavat valita vapaasti monivalintakysymyksesta
motivaatioon vaikuttavia motivaatiotekijoita esimerkiksi etujen ja tydympariston
nakokulmasta. Monivalintakysymyksella voidaan arvottaa hieman motivaation lahteita

tarkeysjarjestykseen, kun vastausten maara on rajattu viiteen valintaan.

5.2.1 Transformationaalisen johtajuus motivoivia tekijoita

Kuviossa 7 naemme kaikkien vastausten yhteiset tulokset vaittamista, joissa kerataan tietoa
transformationaalisen johtamisen keinoista, joilla tulisi teoriaan pohjautuen olla motivoiva
vaikutus henkildihin. Havaitsemme (Kuvio 7). vastauksista nopealla tarkastelulla, etta
vastaajat ovat kokeneet vaittamat sellaisiksi, ettd ovat "jokseenkin samaa mielta” tai "taysin

samaa mielta” naiden kanssa.
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Kuvio 7. Transformationaalinen johtajuus tydarjessa.

TyOyhteis6ssa tarkat konkreettiset tavoitteet "kuristavat kurkkua” ja saavat ihmisen
ahdistuneeksi. Tallaisessa tilanteessa voidaan tulkita, ettd henkiloa kiinnostaa enemman
mahdollisuudet, kuin taas nopea tavoitteiden lukkoon lydominen. Toisinaan tavoitteet antavat
ihmisille suuntaa ja kannustavat eteenpain, jollain tavoitteiden vaikutus on painvastainen
aikaisempaa esimerkkiin nahden (Paltemaa ja Toivonen, 2022, s. 38-39). Tavoitteiden
asettamisen vaittama kerasi vastauksista 32 % “jokseenkin eri mieltad” tai "taysin eri mielta”
vastauksia, joka saattaa johtua edella mainitusta seurauksesta aiheuttaa enemman
ahdistusta kuin lisata toimintakykya. Tutkimuksessa jokseenkin erimielisia vastauksia ovat
saaneet seuraavat vaittamat: esimieheni motivoi minua tyoskentelemaan luovasti,
esihenkildn apu, uusien tavoitteiden asettamisessa motivoi minua, esihenkilén antama
yksildllinen tuki. Kaikkien naiden vaittamien vastaiset vastaukset ovat kuitenkin alle 29 %

vastaajista.
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Vastaajat olivat erityisesti samaa mielta seuraavien vaittdmien kanssa: innostava johtaminen
motivoi minua, esihenkilon antama yksilollinen palaute motivoi minua, esimerkilla johtaminen
motivoi minua seka esihenkildn innostus tydta kohtaan motivoi minua tydssani. Kirjallisuuden
mukaan esimerkiksi tavoitteet ja palautemekanismit tukevat ja auttavat ihmisia kehittymaan
(Martela, 2015/2020). Tama nakyy myos kyselyn tuloksissa ihmisten tarpeena saada
palautetta ja kehittya sen kautta. Samoin ihmisten halu tuntea innostusta ja iloa tydénteosta
(Paltemaa & Toivonen, 2022, s. 35) nakyy kyselyn tuloksissa, silla vaittdama "esihenkiloni
innostus ty6ta kohtaan motivoi minua” kerasi keskiarvoltaan (3,5) eniten myonteisia

vastauksia.

Kun nimittajaksi valitaan vastaajien kokemus luovilta aloilta, motivoivaa johtamista
tarkastellessa kyselyn tulosten valossa voidaan todeta, etta kaikki alle 28-vuotiaat arvostavat
ja motivoituvat esimerkilla johtamisesta seka yksildllisen palautteen saamisesta tyostaan.
Mielenkiintoinen huomio vastausten osalta on kuitenkin se, etta vaikka alle 28 -vuotiaat
kokevat tydnantajan tuen, tavoitteiden asettamisen, palautteen annon ja esimerkin
motivoivana ovat alle 28-vuotiaista kuitenkin vastanneet olevansa 39 % eri mielta "esihenkil®
motivoisi heita tydskentelemaan luovasti” kanssa. Tassad huomataan ristiriita, jota on vaikea
selittaa. Vaittama voi kertoa vastaajien asenteesta, joka kuvaa kuinka esimiehen toiminnan
vaikutuksia on vaikea havaita, mutta kun vaittamat pilkotaan yksittaisiin tekijoihin, vastausten

samanmielisyys kasvaa pohdittaessa asioita yksitellen.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, etta eri ikdryhmien kohdalla voidaan havaita vaittamiin
erimielisyyden maltillista kasvua ian kertyessa, mutta vastaukset ovat paapiirteittain reilusti
samanmielisyyden puolella. Naiden vaittamien nakdkulmasta transformationaalisen
johtamisen keinot edistymisen, oppimisen, kehittymisen ja innostamisen osalta ovat

tehokkaita tapoja tukea henkildston luonnollista motivaatiota.

5.2.2 Motivaatiotekijoita tyoarjessa

Matriisiin on koottu vaittamia motivaation syntymisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista
tyoyhteisOssa ja arjen tyoskentelyssa. Vaittamilla tutkitaan sisaista motivoitumista erilaisten
tekijoiden toimesta. Sisdinen motivaatio kumpuaa Ihmisten luontaisesta taipumuksesta oppia,

tuntea kyvykkyytta ja uusien haasteiden etsimisesta (Martela, 2015/2020).
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Kuvio 8. Motivaatiotekijat tyOyhteisossa.

Kuten kuviosta 8 nahdaan, suurimmat keskiarvoiset lukemat nousevat esiin
mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyoskentelytapaan seka luovan vapauden tuoma
itsenaisen tyoskentelyn vapaus koetaan motivoivimpina tekijoéina. Nama motivaatiotekijat
kasvattavat vastaajien sisaista motivaatiota. Luova vapaus, itsendinen tydskentely ja
mahdollisuus vaikutta tydskentelytapaan ovat tapoja, jotka ruokkivat kehitysta ja uuden
oppimista. Tutkiskelu ohjaa oppimaan ja uteliaassa mielentilassa aivoissa aktiivisimmillaan
ovat alueet, jotka vastaavat motivaatiosta ja mielihyvan tunteesta (Paakkanen, 2022, s. 113).
Tama voi olla syy miksi juuri nama vaittamat herattivat vastaajissa saman mielisyytta

vaittamien kanssa.

Yksilollisen kehittymisen seuranta herattaa huomiota (Kuvio 8)., silla 34 % vastaajista kokee

olevansa vaittaman kanssa eri mielta. Pohdin tata samaa ilmiota, joka ilmeni aikaisemmin
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myoOs luvussa 5.2.1. Yksildllisen kehittymisen seuranta koetaan jokseenkin epamotivoivana,
vaikka kehittyminen ja saavutusten tavoittaminen yleisesti ottaen koetaan hyvanolontunteena
endorfiinin vapautuessa kehoon. Teoreettisesta nakokulmasta sisainen saavuttamisen
jarjestelma vapauttaa kehoon dopamiinia, kun saamme esimerkiksi paivan tehtavalista tehtya
(Paakkanen, 2022, s. 102). Tama muutos voi johtua ulkoisesta seuraamisesta, joka voidaan
kokea uhkaavan tai epamiellyttavana. Inmisen uhkajarjestelma reagoi nimittain

emotionaalisen ja sosiaalisen riskin signaaliin samoin tavoin kuin fyysiseen uhkaan.

Kaikkia vastauksia tutkiessa vastaajat ovat naidenkin vaittamien kanssa suuremmalta osin
samaa mielta kuin eri mielta, joka vahvistaa olettamusta transformationaalisen johtamistavan

vaikuttavan motivoivasti henkilostoon.

Alle 28-vuotiaista vastasivat 31 %, etta on jokseenkin eri mielta tyOkaverien tuottamasta
motivaatiosta. Muut ikdryhmat vastasivat olevansa yli 80 % samaa mielta vaittdman kanssa,
etta tyOkaverit motivoivat tydssa. On vaikea arvioida mista tallainen ero saattaisi johtua.
Vastauksia tarkastellessa voidaan todeta, ettéd milleniaalien seka + 46-vuotiaiden
mieltymykset motivoivasta johtamisesta kulkee suurilta osin kasi kadessa Z-sukupolven

mieltymysten kanssa naiden esitettyjen vaittamien osalta.

5.2.3 Tyodpaikan tarjoamat motivaatiotekijat

TyoOyhteison ja tydpaikan tarjoamat ulkoiset tekijat vaikuttavat ihmisten motivaation
tyoskennella. Monivalintakysymyksella tutkitaan vastaajien arvostamia ulkoisia
motivaatiotekijoita, jotka vaikuttavat kokonaisuudessaan motivoitumiseen ja nain ollen

arjessa tyoskentelyn seka palautumisen laatuun.
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Kuvio 9. Ulkoiset motivaatiotekijat.

Oletettavissa (kuvio 9) on, etta palkan merkitys on tydssakayville inmisille yksi
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merkittavimmista tekijoistd sen mahdollistaessa mielekkaan arjen. Kuten Martela (2015/2020)

toteaa tyossa ihmisia motivoi palkka seka vapaus toteuttaa itsedan. Tama voidaan todeta
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my0s tutkimukseni vastausten perusteella todeksi, ettéa palkan merkitys motivoivana tekijana
on arvokas. Kyselyyn motivoivaksi tekijaksi palkan eli rahan ovat vastanneet 42 kertaa eli (55
%) vastanneista. Mielenkiintoista on kuitenkin palkan aikaansaaman motivaation kestavyys.
Palkan tuottama motivaatio on usein lyhytkestoinen, jonka vuoksi Aarnikoivu (2008, s. 154)
muistuttaa, etta palkkakeskusteluissa on hyva keskustella laajemmin siita, millaiset

olosuhteet ja tekijat lisaavat yksilon motivaatiota.

Motivoivista tekijoista 10ytyy muutamia eroavaisuuksia ikaryhmien valilla. Z-sukupolven
edustajat eli alle 28-vuotiaat arvostavat motivaatiotekijoina eniten, rahaa, etenemisen
mahdollisuutta uralla, tunnustusta tyosta, tydyhteisda seka sosiaalisia kontakteja. Z-
sukupolven henkilét ovat hyvin motivoitavissa uraan liittyvien tekijdiden seka yhteisollisyyden
avulla. Milleniaali sukupolvi eli 28—45-vuotiaat henkil6t motivoituvat seuraavien tekijoiden
avulla: raha, tunnustus tehdysta tydsta, liukuva tydaika, tydyhteiso, etatydmahdollisuus.
Milleniaalit arvostavat ja motivoituvat tydskentelyn vapaudesta seka merkityksellisyyden
tunteesta. Motivoiviksi tekijoiksi +40-vuotiaat henkil6t vastasivat: tydyhteison, tunnustuksen
tyosta, vastuun tydssa, etenemismahdollisuudet. Tasta voimme todeta, etta +40-vuotiaat
henkilot arvostavat tydssaan vastuullista roolia ja arvostusta tyoyhteisoltaan. Oman kehon
arvostus saattaa kasvaa vasta kun kehossa alkaa havaita muutoksia, josta johtuen hyvien
tyodterveyspalveluiden ja liikuntaedun merkitys on huomattavissa muiden ikdryhmien
tarpeissa, mutta Z-sukupolven vastaajat eivat ole vastanneet taita kahta vaihtoehtoa

kertaakaan.

5.3 Avoimien vastausten pohdinta ja analyysi

Tutkimuksen lopuksi kyselyssa oli mahdollisuus jattda mietteita aiheesta vapaasti
vastattavissa tai ohitettavissa olevaan tekstikenttaan. Halusin jattaa mahdollisuuden myos
ohittaa kysymys, silla halusin minimoida kyselyn keskeyttamisen, mikali viimeisena olisi

epamieluisa pakollinen vastauskentta.

Avoimeen kysymykseen vastasi 12 vastaajaa, jotka olen jaoteltu esimerkiksi "V1” eli vastaaja
1 ja jne. Avoimet vastaukset ovat myos jaoteltu teemojen mukaisesti omiin lukuihinsa.
Vastausten kasittely teemoittain, jasentelee analysoimista ja nostaa esiin vastaajien

nakemyksia samasta aihepiirista.
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5.3.1 Johtaminen

Innostavan ja kannustavan tyoilmapiirin voidaan todeta rakentuvan innostavan johtamisen ja
tydyhteison rinnalle (V1). Vapaus toimia luovasti seka itsenaisesti koetaan motivoivaksi
erityisesti luovissa tehtavissa (V2). Hyvalla esimiestydskentelylla koetaan olevan suuri

vaikutus motivaation seka tyonlaatuun (V3).

Vastaaja 3 nostaa esiin tarpeen transformationaalisesta johtamismallista, jossa kohdataan
tyontekijan tarpeet, tuetaan ja valmennetaan kehittymaan seka arvostetaan tyontekijan
panosta. Innostava johtaminen koetaan tarpeelliseksi erityisesti vastaajan 3 avoimessa
vastauksessa, mutta innostava johtaminen koettiin myos vaikeaksi kasitteeksi (V4). Vastaaja
4 nostaa esiin erittain tarkean huomion arvoristiriidasta johtajan ja tyontekijan valilla, mikali
paamaarat ja tavoitteet eivat kohtaa innostuksen polulla. Transformationaalisen johtamisen
keinojen nakdkulmasta tyontekijan yksildllinen kohtaaminen auttaisi johtajaa huomioimaan
ristiriidan. Toimimiseen ja visioon liittyy aina toiveita unelmia ja toiveita tulevasta
(Sydanmaanlakka, 2004, s. 213), jonka vuoksi molempien tavoitteet ovat yhdenvertaisia ja
tallaisessa tilanteessa lapinakyva keskustelu on avain asemassa tilanteen ratkaisemiselle,
silla se auttaisi molempia ymmartamaan toisen nakokulman. Keskustelu mahdollistaa

yhteisen vision ja toimintamallin kirkastamista.

Tarkein motivaattori luovassa tydssa on innostava ja kannustava tydilmapiiri, jossa
muilla on myds intoa kehittda toimenpiteita. (V1)

Luovassa tydssa tyon joustavuus on kaiken O ja O. Voin tydskennelld luovuuspaissani
vaikka 16 tuntia putkeen ja saada tehtya viikkojen tyot, kun taas tiukkaan seurattu 8-16
rutiini tappaa kaiken motivaation ja kiinnostuksen ty6ta kohtaa (V2)

Hyvalla esimiestydlla on iso vaikutus tyonlaatuun ja tydmotivaatioon. Linjaaminen,
ohjaaminen, innostaminen, sparraaminen, haastaminen, kannustaminen ja kiittaminen
kuuluvat hyvan esihenkilon tekemiseen. Tallaista vaan nakee liian vahan. Ohjataan
numeroilla. Tarjotaan epamaaraisia rooleja ja vastuuta ja luodaan toimimattomia
prosesseja. Huoh. Voosin pitaa aiheesta luennon. (V3)

Innostava johtaminen on vaikea kasite. Minulla on ollut esihenkildina varsin innostuneita
miehia ja naisia ja jos minua innostaa samat asiat, on yhteiset tavoitteet helppo
saavuttaa, mutta jos esihenkilolla ja minulla on eri tavoitteet, (esimerkiksi toinen haluaa
talouskasvua ja toinen tehda laadukasta jalkea), ei siina auta vaikka kuinka esihenkild
olisi innoissaan. Talloin kyse on oikeastaan arvoristiriidasta ja "innostava" johtaminen
saattaa vain syventaa kuilua esihenkilon ja tyontekijan valilla. (V4)
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5.3.2 Motivoitumisesta

Tyoilmapiirin, sosiaalisten kontaktien seka inspiroivan luovuuden tarkeys nousee esiin myos
avoimien vastausten kohdalla (V5). Vastaaja 7 mukaan tyoyhteisodlla voi olla myos
negatiivinen vaikutus koko tyoyhteison yksiloihin motivaatiota heikentavalla tavalla. Luova
vastuu ja vapaus toteuttaa itseaan luovasti koetaan inspiroivina tekijoina (V6), jotka tukevat
ihmisen luonnollista motivaatiota. Innostava ja aktiivistesti toimiva yhteiso, jossa jokainen

yksild voi kokea turvallisuuden tunnetta, koetaan ruokkivan inspiraatiota (V8).

Innostus ja inspiraatio rakentavat hyvia tuloksia motivoinnin nakokulmasta. Innostus ja
inspiroiva johtaminen auttaa ja tukee tyontekijoita pitamaan ylla heidan luonnollista
motivaatiota. Sosiaaliset kontaktit ja yhteisdllisyys tyopaikalla toimii myds motivaation

lahteena yksilsille (V9).

Sosiaalisten suhteiden merkitys tydpaikalla on yksi tarkeimmista asioista ihmisen
kuvaan myos itsesta tydyhteison jasenena. (V5)

Tarkeinta on, etta tyo itsessaan on inspiroivaa ja merkityksellista, ja ettd minulla on
luovaa vastuuta ja vapautta. Markkinointialalla korostuu se, millaisia asiakkaita
tydnantajayritys haluaa hankkia asiakkaikseen (toimiala, rohkeus vs. traditionaalisuus
markkinoinnissa, markkinointibudjetin koko, yms.). (V6)

Hyva tydyhteisd parhaimmillaan lisda omaa motivaatiota. Pahimmillaan heikentaa
motivaatiota ja vaikuttaa nain koko tydskentelyyn. (V7)

Itselleni toimii luovana tuottajana melko itsenainen vastuu-vapaus-asetelma. Sen lisaksi
on todella inspiroivaa, jos ymparillda on innovatiivisesti ajattelevia ja aktiivisesti toimivia
ihmisia, jotka luovat ymparilleen rennon ja turvallisen ilmapiirin. (V8)

Ty0Ossa saatu innostus ja inspiraatio motivoi kummasti kaikessa ja on tarkea tekija.
Myés ihmisten auttaminen omalla tydpaikalla on itselle parhaimpia puolia tydssa ja
auttaa jaksamaan. (V9)

5.3.3 Muut

Tutkimuksen avoimista vastauksista keraantyi myds huomioita, jotka ovat heranneet kyselya
tayttaessa. Kyselyyn vastaaminen saattaa herattda monenlaisia mietteita ja tunteita
tydelamasta seka johtamisesta. Avoimet kysymykset kertovat myds muutamien vastaajien

turhautuneisuudesta tyotilanteeseensa tai kokemaansa johtamismalliin.
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En tyoskentele kenenkaan alaisuudessa. Olen tyoton kulttuurituottaja. (V10)

Jos joskus tapaan esimiehen, joka on millaan tavalla pateva, olen valmis muuttamaan
mieltani. (V11)

En I0ytanyt listasta tarkeinta: tyon merkityksellisyys. (V12)

Vastaaja 12 nostaa esiin tarkean ja hyvan huomion kyselysta. Kyselyn vaittamista seka
matriisista puuttui taysin vaihtoehto tyon merkityksellisyydesta, joka on hyvin todennakoisesti
monia ihmisia motivoiva tekija tydssaan. Taman kysymyksen puuttumattomuus viimeisesta
monivalintakysymyksesta olisi saattanut vaikuttaa hieman tuloksiin motivoivien tekijoiden

osalta.

5.4 Vastauksien analysointi transformationaalisen johtamisen nakékulmasta

Transformationaalisen johtamismallin hyddyllisyys ja toimivuus ihmisten johtamisessa on
todettu aikaisempien tutkimusten pohjalta toimivaksi malliksi modernissa johtamisessa.
Tutkimusten tulokset vahvistavat sen, etta transformationaalisen johtamisen keinot motivoivat
tyontekijoita arkisessa tyoskentelyssa. Yksilollista kehittymisen seurantaa ja tavoitteiden
asettamista, joita kasiteltiin luvuissa 5.2.1 ja 5.2.2, ei koettu niinkaan motivaatiota

edistavaksi, kuin kirjallisuuden pohjalta ajateltiin.

Motivoitunut tydyhteisd on sitoutunut tydyhteisdon. Sitoutunut tydntekija saastaa yrityksen
resursseja rekrytointikuluissa aikaa seka rahaa. Innostava, rohkaiseva, voimaannuttava tyo,
johtaa onnistuneesti palautumiseen, joka saa tyontekijan kokemaan tyytyvaisyytta
elamassaan (Kauppalehti, 2017). Hyvin palautunut tyontekija saastaa myos

sairaslomakulujen maaraa.

5.5 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja johtopaatokset johtavat tuloksiin, ettd motivoivan
transformationaalisen johtamisen keinot soveltuvat hyvin z-sukupolven johtamiseen seka
milleniaali sukupolven johtamiseen. Z-sukupolvi oli kuitenkin tulosten mukaan eniten samaa
mieltd motivoivien tekijoiden ja vaittamien osalta transformationaalisen johtamisen
nakokulmasta. Voimakkaana motivaatiotekijana alle 28-vuotiaat vastaajat pitavat

ihmiskontakteja tyossaan. Z-sukupolven edustajat painottivat motivaatiotekijoissaan yhteison
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merkitysta, samoin he painottivat vastauksissaan ja valitsemissaan motivaatiotekijoissaan

merkitykselliseksi esimerkiksi Tyky- ja Tyhy- toimintaa, tyOyhteisoa ja sosiaalisia kontakteja.

Z-sukupolvi rakentaa motivaatiotaan myds tydssa etenemismahdollisuuksien ja
ansaitsemisen rinnalla. Etenemismahdollisuuksien tarkeys korostuu muita ikaryhmia
huomattavasti tarkedmpana tekijana. Z-sukupolven edustajat vastasivat tarkeimmiksi
motivaatiotekijoikseen etenemismahdollisuudet, rahan ja kannustepalkkioiden
mahdollisuuden. Z-sukupolven voidaan olettaa naiden tutkimustulosten osalta pitavan
suuressa arvossa mahdollisuutta ansaita hyvin ja mahdollisesti kasvattaa tulojen maaraa
toiminnallaan. Z-sukupolvien motivointiin voisi toimia palkkausjarjestely, joka sisaltaa
mahdollisuuden erilaisten bonusten ansaitsemista. Aarnikoivun (2008, s. 154) mukaan
palkan tuottama motivaatio on lyhytkestoista, joten tallainen jarjestelma voisi toimia

motivaation yllapitamiseen.

Eri ikaryhmien motivaatiotekijoista tietyt erot saatiin esiin analyysin avulla. Milleniaalit kokevat
motivoivana viimeisimpien vuosien aikana yleistyneen etatydskentelyn ja vapaan
tyoskentelymallin. Milleniaalit sukupolvi eli n. 28—45-vuotiaat kokivat motivoituvansa liukuvan
tydajan, etatydomahdollisuuksien ja rahalla ansiosta. Rahan merkitys oli tasaisesti laskeva
motivaatiotekija ian kanssa. yli 40-vuotiaat vastaajat kokivat huomattavasti suurempaa
motivoitumista vastuusta ja tunnustuksen tyostaan kuin muut ikaryhmat. Tyoyhteison

merkityksen nousi myds esiin yli 40-vuotiaiden vastauksia analysoidessa.

Tutkimuksesta voidaan paatella, etta eri ikdryhmia voidaan johtaa transformationaalisen
johtamismallin keinoin onnistuneesti motivoiden. Johtamismalli soveltuu kaikkien ikaryhmien
motivoivaan johtamiseen. Ikaryhmien ulkoisten motivaatiotekijoiden nakdkulmasta tyopaikan
tarjoamat edut koettiin motivoiviksi eri tasolla eri ikaryhman nakokulmasta. lhmisten
motivointiin todettiin vaikuttavan enemman heidan tydkokemuksensa kuin ika. Verrattuna
esimerkiksi Kultalahden (2015) tutkimuksen tuloksiin, opinnaytetydnikyselyn tulokset
tasmaavat niilta osin, ettad Y-sukupolvi eli milleniaalit arvostavat johtajuutta, joka on

valmentavaa, huomioivaa ja kunnioittavaa.



6 KEHITTAMISSUUNNITELMA

Tama luku siséaltéda luottamuksellista tietoa, jota ei julkaista.
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7 POHDINTA

Transformationaalinen moderni johtajuusmalli on tehokas ja ihmislaheinen tapa johtaa
yrityksia seka organisaatioita. Johtamismallin ihmislahtoisyys tulee olemaan tutkimukseeni
pohjaten motivoiva, innostava ja hyvinvointia edistava tapa johtaa tulevaisuudessakin.
Transformationaalisen johtamisen motivoivat keinot tuottavat kustannustehokkuutta

sitoutuneiden ja hyvinvoivien tyontekijoiden ansiosta.

Opinnaytetyon tutkimus puoltaa motivoivien keinojen toimivuutta Z-sukupolven
onnistuneeseen motivoivaan johtamiseen. Tutkimuksella saatiin uutta tietoa
motivaatiotekijoiden eroavaisuuksista eri ikaryhmien seka eri tekijoiden nakokulmista.
Tutkimustietoa motivaatiotekijoista voidaan hyddyntaa eri ikaisten henkildiden johtamisessa
ja sen avulla voidaan mahdollisesti I0ytaa motivoivia ratkaisuja personoidusti yksittaisille

henkilGille.

Tutkimus transformationaalisen johtajuusmallin hyédyntamisesta on henkilékohtaisesti
minulle mielenkiintoinen aihe, silla mahdollisesti hyodyntaisin henkilokohtaisesti tallaista
johtajuusmallia esimiestydssa. Johtajuusmallia olisi hyva jalkauttaa kayttodn luoville aloille
silla sen tuottama motivoituminen ajaa niin henkiloston kuin johdon etuja. Tama
johtajuusmalli rakentaa tyontekijdille sisaisen tahtotilan tavoitella yrityksen tavoitteiden
tayttamista. Yhteisollinen luovuus ruokkii myos yksittaisten henkildiden luovuutta, jonka
vuoksi yhteisollisyys rikastaa luovien ajatusten ja visioiden syntymista. Luovilla aloilla
yhteisen maaranpaan tavoittelu on mielekasta, silla luovat ihmiset toimivat niin, etta monella
erilaisella luovalla tavalla voidaan paasta samaan paamaaraan. Tavoiteltava paamaara on
yhteinen erilaisista luovista toimintatavoista huolimatta. Yhteisen vision tulee kuitenkin olla
selkea ja yksinkertainen, jotta jokainen voi kohdistaa luovuutensa yhteisen paamaaran

tavoitteluun.

Haastavuus kyselyn vastaajien saamisessa yllatti minut. Olen kokenut luovilla aloilla
toimiessani yhteisOllisyytta, jossa toisten auttaminen ja yhteison hyvaksi asioiden tekemisen
olevan yleistd. Taman vuoksi ajattelin vastaajien olevan halukkaampia vastaamaan. Vastaaja
tavoitteeksi olin asettanut 100-200 vastajaa, mutta tata tavoitetta ei saavutettu erilaisista
yrityksista huolimatta. Vastaajien tavoitteluun olisi voinut lisata esimerkiksi arvonnan tai muun

vastaavan, joka olisi innostanut ihmisia vastaamaan kyselyyn aktiivisemmin.
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Tutkimuksessa esitettyjen transformationaalisen johtamisen keinojen ja niiden suurilta osin
saaman positiivisten vastausten jalkeen oli mielenkiintoista huomata, kuinka
monivalintakysymysten joukosta raha nousi suurimmaksi motivaatiotekijaksi. Z-sukupolvi
seka milleniaalit totesivat transaktionaalisen toiminnan kaikesta huolimatta Iahes
toimivimpana motivaation tuottajana. Transaktionaalisella toiminnalla tarkoitan, tee tyo saat
palkan —ajatusmallia. Rahan merkitys saattaa olla korkea nuorille taloustilanteen tai vapaa-
ajan vapauden vuoksi. Z-sukupolvi arvottaa vapaa-aikansa korkealle ja nain ollen voi kayttaa
aikaansa erilaisiin harrastuksiin ja ajanviettoon, johon tarvitaan rahaa. Z-sukupolvi voi hyvin

ansaitsemalla rikastaa vapaa-ajan elamaa ja parantaa omaa hyvinvointiaan.

Tulevaisuudessa voitaisiin tutkia, miten Keino on onnistunut parantamaan johtamistaan
tutkimukseni seka kehityssuunnitelmani avulla. Tuloksia voidaan pohtia, onko
toimintaehdotuksista koettu hyotya yrityksen henkildston sitoutuvuuteen ja motivaatioon.
Tutkimusten tulokset ovat kaytannossa hyddynnettavissa myos muissa yrityksissa
johtamisen suunnittelussa ja motivoinnin kehittamisessa, silla tulokset voidaan soveltaa myos
muille kuin luoville aloille. Tutkimusta voitaisiin toteuttaa tulevaisuudessa myads johtajien
nakokulmasta, mika tuottaisi erilaisen nakokulman transfromationaaliseen johtamiseen
liittyen ja sen toteuttamisen haasteisiin yrityksissa. Tutkimusta olisi hyva pohtia myos
nakokulmasta, jolla selvitetaan millaisia esteita johtaja kohtaa transformationaalisen
johtamismallin toteuttamisessa johdettavassa tydyhteis6ssa. Ovatko esteet
transformationaaliselle johtamiselle ihmisista Iahtdisin vaiko yrityksen toiminnasta johtuvia.
Miten naihin esteisiin johtaja voisi toiminnallaan vaikuttaa, jotta yrityksessa voidaan toteuttaa

johtajuusmallia parhaalla mahdollisella tavalla.

Transformationaalista johtamista voisi kehittaa tulevaisuudessa luovilla aloilla saanndllisin
kyselyin, joilla tarkastellaan rajattuja tekijoita yksitellen. Téamankaltaisilla kyselyilla voidaan
kohdentaa kehittamista yhteen asiaan kerrallaan. Luovien alojen tyontekijoille mahdollistettu
luova tila parantaa myos tehokkuutta luovien projektien maaliin viemiseksi.
Transformationaalisella johtajuudella voidaan luoda mahdollisuuksia toimia luovasti koska
vaan ja missa vaan. Transformationaalisen johtamisen valmentava ote kannustaa ihmisia
tydskentelemaan vapaasti niin etatyoskentelyn merkeissa kuin konttorillakin. Luovilla aloilla
voitaisiin pohtia kuinka transformationaalista johtamista voidaan tukea henkildston

tydskennellessa omaehtoisesti etana ja liukuvien tydaikojen puitteissa.
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Transformationaalisen johtajuusmallin motivoivien vaikutusten tutkiminen ja analysointi oli
mielestani hyodyllista seka mielenkiintoista. Tutkimustulokset antoivat vaittamia tukevia
vastauksia aikaisempiin tutkimuksiin verraten. Tutkimuksesta selvisi myds uusia tekijoita ja
erilaisten muuttujien nakokulmasta tarkasteltuna tutkimus antoi ajankohtaista tietoa tama
hetkisesta tilanteesta.
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Liite 1. Opinnaytetyon kysely

Transformationaalinen johtajuus tydmotivaation tukena.

[] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Mihin ikéirvhmiiéin kuulut? *

O Muu/En halua kertoa

3. Maakunta, jossa asut? *
O Ahvenanmaa

O Eteli-Karjala

O Eteli-Pohjanmaa

O Etelid-Savo
O Kainuu

O Kanta-Hame
O Keski-Pohjanmaa
O Keski-Suomi
O Kymenlaakso

O Lappi



O Pohjois-Karjala
O Pohjois-Pohjanmaa
O Pohjois-Savo

O raijat-Hime

O Varsinais-Suomi

4. Millii alalla tyoskentelet? *

O Markkinointi
O Tapahtuma-ala
O Video-/valokuvaaja

O Elokuva-ala
O Muu

5. Miten pitkiiin on ollut luovan alan tyétehtiivissi? *

O 6-9 vuotta

O Yli 10 vuotta

O Y1i 20 vuotta

6. Transformationaalinen johtajuus *

Taysin eri  Jokseenkin eri

mieltd mieltd
Innostava johtamien motivoi minua. o O
Esihenkiloni motivol minua O O

tyoskentelemadn luovasti.

Jokseenkin
samaa mielti

O
O

Samaa
mieltd

O
O



Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Samaa
mieltd mieltd samaa mielti mielti

Esihenkiloni apu uusien tavoitteiden

asettamisessa motivoi minua O O O O

kehittymiin tyosséni.

Esihenkilon antaman yksiléllinen

tuki motivoi minua.

Esihenkilon antama henkildkohtainen

palaute motivoi minua.

Eri-ikdiset tyontekijit motivoituvat
luovilla aloilla eri tavalla.

Esimerkilli johtaminen motivoi

minua tydssini.

Esihenkilon innostus ty6ti kohtaan

O O O O O
O0|00|0
O O O O O
O O O O O

motivol minua tyéssini.

7. Motivaatiotekijiit *

Taysin eri  Jokseenkin eri Jokseenkin Samaa
mielta mieltd samaa mielta mieltd
Tyokaverit ovat tydssini suuri O O O
motivaation lahde.

Mahdollisuudet kehittya tydssini ja
tyoskennelli tehokkaammin motivoi

minua.

Mahdollisuus vaikuttaa
tydskentelytapaani motivoi minua.

Luova vapaus ja vapaus itseniiseen

tydskentelyyn motivoi minua.
Tyopaikan joustavat tydajat ja
etityomahdollisuudet lisidvit

motivaatiotani.

Tyoni monipuolisuus ja vaihtelevuus
motivoi minua enemmin kuin
rutiinityot.

Yksilollinen kehittymisen seuranta

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O

motivoi minua.



Taysineri Jokseenkin eri
mieltd mielti
Saamani tunnustus tyéstini parantaa O O

suoriutumistani tyossini.

8. Mikii sinua motivoi tyossisi? Valitse S motivaatiotekijéiai.

D Raha

D Tyoyhteiso

[] tysmitiso

D Laadukkaat tydvilineet
D livkuva tybaika

D Etatydmahdollisuus
D Sosiaaliset kontaktit

D Hyviit tydtervevspalvelut

D Lyhyt tydmatka

D Tyématkaetu

D Kannustepalkkiojirjestelmiit

[] vksilolliset tavoiteet

D Mahdollisuus lisikoulutukseen

D Mahdollisuus osallistua yritystapahtumiin
[] vrityksen sisiiset TYKY ja TYHY-paivit
D Litkuntaetu

D Tunnustus tyostasi

D Vastuu

D Etenemismahdollisuudet

D Yksilollinen palaute

I:I Esimerkilla johtaminen

Jokseenkin Samaa
samaa mielti mieltd

O @)

*

9. Haluatko kertoa muuta aiheeseen liittyviiii? Voit halutessasi ohittaa tiiméin

kysymyksen.
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