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Aiheen ajankohtaisuudesta huolimatta siitd ei 10ydy liialti tieteellistd tutkimusta.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusaiheen perustelu ja tavoite

Esihenkil6t kohtaavat uusia haasteita, kun tydelamén ikdjakauma muuttuu ja tydeldmén
nuorimman sukupolven eli milleniaalien osuus tyOvéestostd kasvaa vallitsevaksi
osuudeksi. Haasteet johtuvat siitd, ettd milleniaaleilla on huomattu olevan muista
sukupolvista poikkeavia sekd korkeita odotuksia etenkin esihenkildille ja heidén luomille
suhteille milleniaalialaisten kanssa (Hershatter & Epstein, 2010; Campione, 2015). Koska
laadukkaat esihenkilo-alaissuhteet tutkitusti edistivdt muun muassa alaisten
tyOtyytyvéisyyttd, tyohyvinvointia, organisaatioon sitoutumista (Graves & Luciano,
2013) sekéd alaisen antamaa tyopanosta (Buch ym., 2014), kannattaa esihenkiliden
kiinnittdd huomiota milleniaalien odotuksiin ja pyrkid tdyttimain ne. Tekijé, jonka on
havaittu vélittdvan esihenkilo-alaissuhteiden vaikutusta néihin lopputulemiin, on alaisen
kokema tyOmotivaatio (Graves & Luciano, 2013; Buch ym., 2014; Olutade ym., 2015).
Koska tydomotivaatio on avainasemassa nédiden lopputulemien aikaansaamisessa, tulisi
esihenkiloiden ja alaisten vélisten suhteiden vaikutusta alaisten kokemaan
tyomotivaatioon tutkia tarkemmin ja juuri milleniaalien keskuudessa.

Milleniaaleihin keskittyvét tutkimukset alkoivat ja ne ovat runsaasti lisdéntyneet
2000-luvulla, kun sukupolvi on siirtynyt tydeldméddn. Tutkijoita on kiinnostanut
erityisesti tdmédn sukupolven mahdolliset erot aiempiin sukupolviin, ja niitd onkin
16ydetty milleniaalien odotuksissa tyonantajilta (Ng ym., 2010; Chou, 2012) seka
arvoissa (Cennamo & Gardner, 2008; Campione, 2015). Milleniaalien korkeiden
odotusten on my0s havaittu vaikuttavan siihen, ettd heitd on hankala saada sitoutumaan
organisaatiothin (Campione, 2015). Koska milleniaalit ovat merkittdvd osuus
tyovéaestostd, tulisi heiddn odotuksensa ottaa huomioon. Tydmotivaatio voi olla tekija,
joka osoittaa odotusten tulleen téytetyksi.

TyOmotivaatiosta on hydtyé sekd alaisille ettd esihenkildille, ja siksi se on oleellista.
Tutkimuksissa on havaittu, ettd tydmotivaation médra ei ole yhtd tirkedd kuin se, minka
tyyppistd tydmotivaatio on. Tama johtuu siitd, ettd eri motivaatiotyyppien kokemisella on
huomattu olevan erilaisia seurauksia. Niin ollen osa niistd on johtanut alaisten parempiin
tyosuorituksiin ja tydhyvinvointiin kuin muut. (Gagné & Deci, 2005; Howard ym., 2016.)

Koska se, minkéd tyyppistd tyOmotivaatio on, voi kuvata ilmiotd tarkemmin, tissi



tutkielmassa jatketaan tyomotivaatiotyyppien tutkimista milleniaalien keskuudessa. Tata
nikokulmaa ei ole aiemmin hyddynnetty milleniaaleja késitelleessa tutkimuksessa.

Esihenkildiden toiminnan vaikutus alaisen kokemaan tydmotivaatioon on tunnistettu
jo aiemmassa kirjallisuudessa, silld esihenkilot voivat muokata tyontekijoiden tydoloja
(Wiley, 1995; Barling ym., 1996; Graves & Luciano, 2013). Myds esihenkildiden ja
alaisten vilisten suhteiden vaikutus tyOmotivaatioon on tunnistettu. Esihenkilo-
alaissuhteen vaikutusta eri tyomotivaatiotyyppeihin ei kuitenkaan ole tutkittu kuin
yhdessé tutkimuksessa, jossa keskityttiin vain yhteen tydmotivaatiotyyppiin. (Graves &
Luciano, 2013.) Téssé tutkielmassa esihenkil6-alaissuhteen vaikutusta halutaan testata
kaikkien eri tydomotivaatiotyyppien suhteen. Milleniaalit kohderyhménd tarjoavat
ajankohtaisia tuloksia tyoeldméasta.

Yhteen vetden, timd tutkimus vastaa tutkimusaukkoon, jossa esihenkildiden ja
alaisten vélisten suhteiden vaikutusta tyOmotivaatioon ei ole tutkittu alaisten ollessa
milleniaaleja, joille suhde esihenkil66n on erityisen tirked. Néin ollen tdimén tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, mikd on esihenkildiden ja milleniaalialaisten vilisten
suhteiden vaikutus milleniaalien kokemiin tyOmotivaatiotyyppeihin. Niin saadaan
selville, miten esihenkil6-alaissuhteet voivat tydmotivaation vilittdiména vaikuttaa myos
muihin  jo  mainittuithin  lopputulemiin, kuten alaisen tyOtyytyvédisyyteen,
tybhyvinvointiin, organisaatioon sitoutumiseen ja tyOpanoksen antamiseen.
Tutkimuksessa keskitytddn alaisten omiin kokemuksiin esihenkild-alaissuhteista, koska
niiden uskotaan vaikuttavan eniten my0s alaisen itse kokemaan tyOomotivaatioon.

Tutkimuskysymys, johon tdssé tutkielmassa etsitdéin vastausta on:

e Miten esihenkild-alaissuhteen laatu vaikuttaa milleniaalialaisen kokemaan

tyOmotivaatiotyyppiin?

1.2 Tutkimusmenetelmit ja kohderyhma

Toteutettava tutkimus on teorialdhtdoinen, eli empiirisessd osiossa testataan
kirjallisuuskatsauksen seké siind esitettyjen teorioiden ja késitteiden pohjalta luotavia
hypoteeseja. Tutkimusmenetelmd on kvantitatiivinen eli aineistoa ja aikaansaatuja
tuloksia kasitellddn maaréllisesti. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmin koetaan sopivan

paremmin tdmén tutkielman sosiaalisten ilmididen tutkimiseen, ja sen valinta perustellaan



kunnolla menetelmédluvussa. Tutkimuksen aineiston hankkimiseksi laaditaan
verkkokysely, jotta vastaaminen ei ole aikaan tai paikkaan sidottua. Liséksi, verkkokysely
mahdollistaa useamman sopivan vastaajan tavoittamisen, kun tutkimuksen toteuttamisen
ajanjakso on melko lyhyt. Tutkimuksen aineiston hankkimisen jilkeen sité késitellddn ja
analysoidaan tilastotieteelliseen analyysiin suunnitellulla SPSS-ohjelmalla. Empiirisen
tutkimuksen tulokset ja niistd vedetyt johtopddtokset perustuvat keréttdvddn ja
analysoitavaan aineistoon.

Koska tutkimuksessa halutaan saada selville tydssdkédyvien milleniaalien ajatuksia
heiddn itse kokemastaan tyomotivaatiosta sekd suhteesta oman esihenkilon kanssa,
milleniaalit toimivat kyselyn kohderyhmidnéd. Tutkimuksen aineiston hankinnan
kohderyhmina ovat siis sellaiset milleniaalit, jotka kayvit toissd ja joilla on esihenkild.
Tutkielman madritelma milleniaalien syntymévuosille perustellaan

kirjallisuuskatsauksessa.
1.3 Tutkielman rakenne

Johdonmukaisen  tutkielman  aikaansaamiseksi  tulee = sen  rakenteen ja
etenemisjérjestyksen olla selked. Tdima mahdollistaa sen, ettd lukijan on mielekisté lukea
tutkielmaa ja pysyé tutkimusprosessin etenemisessd mukana. Kuvio 1 havainnollistaa

taman tutkielman etenemisen luku luvulta.

Kuvio 1 Tutkielman rakenne pééluvuittain
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Kulunut johdanto on siséltdnyt tutkimusaiheen perustelut, aiheesta tutkimuksen
tavoitteiden ja tutkimuskysymyksen johtamisen sekd menetelmien ja kohderyhmén
esittelyt. Seuraavaksi siirrytddn kirjallisuuskatsaukseen, jonka tarkoituksena on luoda
katsaus tutkimuksen aiheesta jo olemassa olevaan kirjallisuuteen perustuen seka parempi
ymmérrys tirkeimmistd kasitteistd ja ilmidistd eli milleniaaleista, tydmotivaatiosta ja
esihenkil6-alaissuhteesta.  Tutkimuksen  teoreettinen  viitekehys — muodostuu
kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltavien milleniaalien ominaisuuksien, tydmotivaatiota
kuvaavan  itsemddrddmisteorian  ja  esihenkil6-alaissuhdeteorian  perusteella.
Kirjallisuuskatsauksen jidlkeen avataan tutkimuksen toteuttamisprosessia eli, miten
toteutettavan tutkimuksen aineisto hankittiin ja milld tavoin sitd analysoitiin
tutkimustulosten aikaansaamiseksi. Tdssd vaiheessa myos tarkastellaan tutkimuksen
luotettavuutta ja eettisyyttd. Tamain jdlkeen esitetddn tutkimuksen tulokset, jotka saatiin
aineistosta laadittavien analyysien perusteella aikaiseksi. Lopuksi tutkimuksen tuloksista

kerdtddn yhteen vield keskeisimmat johtopéétokset ja vastataan tutkimuskysymykseen.
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2  KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Milleniaalit tydoeldmassi
2.1.1 Milleniaalit yhtené sukupolvena

Milleniaalit on nimitys kaikista nuorimmalle sukupolvelle, joka on télld hetkelld
tyoeldméssd. Kirjallisuudessa ei niyttdisi olevan tdydellistd konsensusta tdmén
sukupolven syntymévuosista, silld niille on ollut useita eri méaritelmid vuosien 1979 ja
2000 valilla. Tdmén tutkielman madritelma milleniaalisukupolven syntymévuosille on
1981-1999. Se on muodostettu laskemalla keskiarvo kaikkien tutkielmassa
hyodynnettyjen milleniaaleihin liittyvien artikkelien madritelmistd. Tieteellisissd
artikkeleissa kyseisestd ikdjoukosta on kéytetty usein myds nimitystd sukupolvi Y
(Cennamo & Gardner, 2008; Wong ym., 2008; Kultalahti & Viitala, 2014). Koska
yleisimmin kéytetty kutsumanimi tille sukupolvelle on kuitenkin milleniaalit, tullaan
tutkielman johdonmukaisuuden sidilyttamiseksi kiyttdmédn vain tati termié.
Milleniaalien liséksi tydeldmdssd on kaksi muuta, vanhempaa sukupolvea, baby
boomerit ja sukupolvi X. Muutamasta madritelmésti lasketun keskiarvon mukaan baby
boomerit, eli tydeldimin vanhimpaan sukupolveen kuuluvat henkil6t, ovat syntyneet
vuosina 19461963 ja sukupolvi X:ddn kuuluvat henkil6t ovat syntyneet vuosina 1964—
1980. Nimitys sukupolvelle baby boomerit tulee siitd, ettd maailmassa 1900-luvun
ensimmaiselld puoliskolla vallitsevien sotien jdlkeen syntyvyysluvut kasvoi ja vauvoja
syntyi aiempaa enemmaén. (Cennamo & Gardner, 2008; Wong ym., 2008.) Kuviossa 2 on
havainnollistettu tdménhetkisten tydeldmissd olevien sukupolvien syntymévuosien
madritelma tdssd tutkielmassa. Kuviossa milleniaalit on korostettu, koska kyseinen
sukupolvi on tyon keskiossd. Baby boomerit ja sukupolvi X eivit ole timén tutkielman
keskidssd, mutta koska milleniaaleja verrataan tdssd luvussa vanhempiin sukupolviin, on

perusteltua mainita ne.

Baby boomerit Sukupolvi X Milleniaalit

1946-1963 1964-1980 1981-1999

Kuvio 2 Tutkielman mairitelma tydeldméssa olevien sukupolvien syntymévuosille
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Tarkemmin katsottuna, mitd tarkoittaa sukupolveen kuuluminen? Ensinndkin, saman
sukupolven jdsenet ainakin syntyvit samoihin aikoihin. Toiseksi, he aloittavat koulun
kdynnin, menevét tydeldmiin, saavat lapsia ja eldkoityvit samoihin aikoihin ja saman
ikdisind. Sukupolven on yhden mééritelmin mukaan viitetty olevan ryhma ihmisié, jotka
jakavat keskenddn samoja historiallisia ja sosiaalisia eldmidn kokemuksia. N&ma
kokemukset vaikuttavat kyseisen ryhmin jdsenten kehittymiseen erottaen tdmén
sukupolven muista sukupolvista. (Wong ym., 2008.) Yhteisten kokemusten lisdksi my0s
sosiaalinen ympadristd, jossa sukupolvi kehittyy, vaikuttaa sen jdsenten arvoihin,
persoonallisuuteen ja ajatuksiin auktoriteetteja kohtaan. TyoOeldmaissd vaikutukset
ndkyvit sukupolven uskomuksissa organisaatioista, tydmoraalissa, tavassa tehdd toitd
sekd tydeldman tavoitteissa. (Smola & Sutton, 2002.)

Milleniaaleihin liittyvét artikkelit, joita tdssid tutkielmassa on hyddynnetty ja joita ei
ole rajattu julkaisuvuotensa suhteen, on julkaistu 2000-luvulla. Tama kertoo siitd, ettd
milleniaaleihin on alettu kiinnittimaan huomiota vasta, kun viimeisimmatkin milleniaalit
olivat jo syntyneet. Lisdksi tdmad kertoo siitd, ettd kyseinen sukupolvi on
tutkimuskohteena vield melko tuore. Seuraavassa osiossa syvennytddn tarkemmin

milleniaaleihin ja heidén erityispiirteisiinséd tydeldmaéssé kirjallisuuden kautta.
2.1.2 Tyossékdyvien milleniaalien erityispiirteet

Kirjallisuudessa ollaan yhtd mieltd siitd, ettd tydeldamén ikdjakauma muuttuu, samalla kun
ja milleniaalien osuus tyOvédestostd alkaa olla sukupolvista merkittdvin (Kultalahti &
Viitala, 2014; Gong ym., 2017). Organisaatioiden on véitetty alkaneen kohdata haasteita
uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa ja nykyisten tyontekijoiden siilyttdmisessd, koska
suurin osa tyovidestOstd alkaa olla milleniaaleja, vanhempien tyontekijoiden siirtyessa
pois tydelaméstd (Ng ym., 2010). Monessa tieteellisessd artikkelissa kirjoitetaan siité,
miten organisaatioiden johtajien ja henkildstdosaston tulee pystyd muuttamaan
toimintatapojansa, silld nuoremmat sukupolvet eroavat vanhemmista sukupolvista
ominaisuuksiensa suhteen (Smola & Sutton, 2002; Kultalahti & Viitala, 2014; Gong ym.,
2017). Smola ja Sutton (2002) painottavatkin, kuinka térkeéda eri sukupolvien erojen ja
samankaltaisuuksien selvittiminen on, jotta esihenkildt voisivat ymmartia, motivoida ja
johtaa organisaatioiden yksiloitd menestyksekkddmmin. Tdmén takia milleniaaleja on
tutkittu monelta eri kannalta. Eroja muihin sukupolviin verrattaessa on 16ydetty muun
muassa ihmisten odotuksissa (Ng ym., 2010; Chou, 2012) ja arvoissa (Cennamo &

Gardner, 2008; Campione, 2015).
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Tutkittaessa milleniaalien odotuksia ja prioriteetteja tydssd on huomattu, ettd
eteneminen, uusien taitojen oppiminen ja vaihtelevien sekd haastavien tyotehtdvien
tekeminen on heille keskeistdi (Ng ym., 2010). Cennamo ja Gardnerin (2008)
tutkimuksessa milleniaalit arvostivat statusta, mitd perusteltiin silld, ettd statuksella he
voivat hakea nikyvyyttd etenemisen edistimiseksi. Milleniaalien on myds vditetty
haluavan kokea korkeamman tason vastuuta ja toteuttaa itseddn merkityksellisessi tyossa
(Chou, 2012). Samanaikaisesti milleniaalit kuitenkin haluavat, ettd tyé sekd muu eldma
ovat tasapainossa ja tyon ulkopuolinen eldmi on tyydyttivdd (Ng ym., 2010). My0s
Campione (2015) sai tutkimuksessaan selville, ettd milleniaalit arvostavat vapaa-aikaansa
paljon, eivitki halua tehda pitkié tai epdsdannollisid tyOpéivid.

Milleniaaleja késitelleissd tutkimuksissa on huomattu, ettd timéd sukupolvi vaikuttaa
ajattelevan olevansa etuoikeutettu. Esimerkiksi Campione (2015) vaittdd tdmén
sukupolven olevan hankala pitdd organisaatioissa, koska hénen tutkimuksessaan
negatiivisesti milleniaalien tyOtyytyvéisyyteen vaikuttavat tekijét aiheuttivat heissé jopa
vahvempia reaktioita kuin positiivisesti vaikuttavat tekijat. Sen sijaan Ng ym. (2010)
havaitsivat kyseisen sukupolven jidsenten odottavan etenevénsi ja saavansa ylennyksen
sekd palkankorotuksen nopeasti, vaikka ensimmadisen tyon ja palkkauksen suhteen heilld
vaikuttaakin olevan realistiset odotukset. Gong ym. (2017) saivat tutkimuksessaan
selville, ettd jos tyon ominaisuudet eivit sovi tyontekijoiden uratoiveisiin, milleniaalit
ovat aiempiin sukupolviin verrattuna vihemmén kiinnostuneita varsinaisten pakollisten
tyotehtidvien ohella vapaaehtoisesta ja organisaatiolle positiivisesta toiminnasta. Talloin
milleniaalit hoitavat vain ydintyonsd, mutta eivdt ole kiinnostuneita tekemddn
yliméérdistd organisaatiota hyodyttdvdd tyotd. Milleniaalit vaikuttaisivat ndin ollen
odottavan tydltd paljon, joskaan he eivit ole valmiita tekemdén omien tyotehtdviensd
ohella ylimdaraisté tyota.

Erds konkreettinen milleniaalien erityispiirre ja tekijd, joka erottaa milleniaalit
merkittdvésti tyoeldmidn aiemmista sukupolvista, on heiddn pétevyytensd sujuvan
teknologian suhteen. Teknologian on todettu olevan milleniaaleille jopa kuin “kuudes
aisti” ja se on olennainen osa heidédn ja maailman vilistd vuorovaikutusta. Internet syntyi
samoihin aikoihin kuin vanhimmat milleniaalitkin syntyivédt, ja &dlypuhelimet
kaupallistettiin, kun ndméa samat vanhimmat milleniaalit olivat yliopistossa. Milleniaalit
ovat ensimmadinen jo tyoeldméssé oleva sukupolvi, joka on kasvanut sisdistden puhelimet

sekd verkossa olevat sosiaaliset verkostot osaksi joka péivdistd eldmddnsé. Siksi onkin
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ymmérrettdvad, ettd yrityksid kiinnostaa ndiden digitaalisten natiivien” osaamisen
hyodyntdminen. (Hershatter & Epstein, 2010.)

Kirjallisuudessa on kuitenkin vélilld kritisoitu milleniaaleille ominaisiksi véitettyja
erityispiirteitd, koska osa tutkijoista uskoo idn olevan sukupolvea merkittivampi tekija.
Esimerkiksi Smola ja Sutton (2002) havaitsivat, ettd tyontekijoiden arvot muuttuivat
heidin vanhetessa, joten heiddn mukaansa syy nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden
arvojen erilaisuuteen ei selity pelkdstddn tiettyyn sukupolveen kuulumisella. Jotta ién
vaikutus voitaisiin poissulkea milleniaaleja kisittelevéssd tutkimuksessa, Twenge ym.
(2010) ottivat tutkimuksessaan huomioon eri aikoina kerittyd dataa, jolloin kolmeen eri
sukupolveen kuuluvat henkil6t olivat olleet saman ikdisid osallistuessaan tutkimukseen,
eikd ikdd voitu titen perustella sukupolvea korvaavaksi tekijaksi. Vaikka milleniaalit
vaikuttivatkin arvottavan vapaa-aikaa vanhempia sukupolvia enemméin, merkittdvid
arvoeroja sukupolvien kesken ei tisséd tutkimuksessa 10ytynyt. Joka tapauksessa, koska
ainakaan tdman tutkielman tekemisen aikaan ién vaikutusta ei havaittu olleen tutkittu yhta
paljon kuin milleniaalien erityispiirteitd, tédssd tutkielmassa ldhdetddn siitd, ettd
milleniaalit on sukupolvi, joka on kokenut tietyt historialliset tapahtumat ja kehitykseen
vaikuttavan kasvuympéristonsd eri aikaan kuin muut sukupolvet. Tdmé tekee heistd
erilaisia kuin muut ja kiinnostavan tutkimuskohteen. Seuraavaksi syvennytddn vield

tarkemmin sithen, minké&laisia odotuksia milleniaaleilla on esihenkildiden suhteen.
2.1.3 Milleniaalien odotukset ja toiveet esihenkildille

Aiempi tutkimus on todentanut, ettd milleniaaleilla on tiettyjd odotuksia ja toiveita
esihenkildiden suhteen. Milleniaalien on huomattu kaipaavan ldhiesihenkildltddn muun
muassa paremmin yksiloityjd kehityssuunnitelmia, mentorointia ja tukea ajankohtaisiin
asioihin (Campione, 2015). Milleniaalit ovat tuoneet esille, ettd tarpeen tullen esihenkilon
kanssa pitiisi pystyéd keskustelemaan heidin omista ongelmistaan ja héneltd tulisi saada
ohjausta. Liséksi, esihenkilon toivotaan olevan rehellinen ja avarakatseinen, ja ettd hin
toimii samalla seka ystivanai ettd tyokaverina. (Hershatter & Epstein, 2010.)

Esihenkilot itse ovat havainneet, ettd milleniaalit ovat oppimis- ja koulutushaluisia,
silld uudet taidot voivat johtaa etenemismahdollisuuksiin. Riittdvén, positiivisen ja
henkilokohtaisen palautteen on my0s havaittu oleva toivottavaa, jotta milleniaalit tietdvat,
mitéd he tekevit organisaatioissa hyvin ja missi he voivat kehittyd. Liséksi, milleniaalien
on huomattu viihtyvéin tiimeissd, jotta tyon sosiaalinen aspekti sdilyy. Kuitenkin, jos

milleniaalien ja muiden tiimin jdsenten persoonallisuudet eivét kohtaa, milleniaalit
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helposti eristdytyvit tiimistd eivitkd ole endd yhtd yhteistyokykyisid. (Baker Rosa &
Hastings, 2018.)

Niille edelld mainituille milleniaalien korkeille odotuksille siitd, ettd heiddn
tarpeensa ja toiveensa tdytettdisiin organisaatioissa, on yritetty etsid syitd. Hershatter ja
Epstein (2010) ovat perustelleet, ettd milleniaalien korkeat odotukset voivat johtua siité,
ettd he ovat kasvaneet tottuneina tukea antaviin ja heisté huolehtiviin ymparistdihin, jotka
tarjoavat kaikki mahdollisuudet menestymiseen. Tutkijoiden mukaan ndihin luetaan yha
turvallisemmiksi tehdyt ymparistot, kuten autot, koulut ja kodit, vélittivat vanhemmat ja
ohjaavat sekd itsetuntoa kasvattavat opettajat. Tdllaisten kasvuympadristdjen on vditetty
muovanneen milleniaaleista merkittavésti erilaisempia kuin tydeldmin aiemmat
sukupolvet heidédn tarvitseman tuen suhteen.

Hieman negatiivisemmassa mielessd milleniaaleja on kuvailtu epélojaaleiksi ja
paljon vaativiksi. Heidédn on myos véitetty ajattelevan olevansa etuoikeutettuja moniin
asioihin. Oikeanlaisella, milleniaaleille sopivalla johtamisella esihenkildiden on
kuitenkin véitetty olevan mahdollista k#d&ntdd ndmd niin sanotut huonot puolet
esihenkiloiden omaksi ja organisaation hyddyksi. Télloin, epdlojaaleilta milleniaaleilta
voikin todistaa yrittdjamdisempdd toimintaa. Vaativista milleniaaleista tuleekin
palautteen myoti kehittymishakuisia. Ja oikeutetuksi itsensd tuntevat milleniaalit ovatkin
kunnianhimoisia ja itsevarmoja tehden vastavuoroisesti organisaatiolleen hyvia
tyosuorituksia. (Thompson & Gregory, 2012.) Burkus (2010) on samaa mielta siitd, ettd
esithenkilot voivat mukauttaa johtamistaan milleniaaleille sopivammaksi. Han ehdottaa
esihenkildille kuutta eri keinoa, joiden avulla he séilyttdvit milleniaalien mielenkiinnon
organisaatiossa. Niihin keinoihin sisdltyy kasvumahdollisuuksien tarjoaminen,
merkityksellisten = kokemusten luominen, mentorointisuhteiden perustaminen,
tyopanoksen kunnioittaminen, runsaan palautteen antaminen sekéd joustavan tyOnteon
mahdollistaminen. Chou (2012) korostaa sitd, ettd esihenkilon kannattaa pyrkia
ymmaértdimddn milleniaalien toimintaa alaisina. Télla tavoin esihenkilén on helpompi
valita johtamistyyli, joka mahdollistaa milleniaalien kokemukset korkeamman tason
vastuusta, tyon merkityksellisyydest ja itsensd toteuttamisesta.

Tassd milleniaaleja kdsitelleessd luvussa 2.1 on esitelty sukupolven ominaisuuksia ja
erityispiirteitd. Kiteytettynd, kyseinen sukupolvi maédriteltiin vuosina 1981-1999
syntyneiksi  henkildiksi, jotka jakavat samoja historiallisia ja  sosiaalisia
eliménkokemuksia, jotka ovat vaikuttaneet heidin kehitykseen, arvoihin, tapaan tehdi

toitd ja tyoeldmain tavoitteisiin. Erityisen tirkedd tyosséd kayville milleniaaleille viitettiin
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olevan uralla eteneminen, vaihtelevat ja haastavat tydtehtdvit, tyon ja muun eldmén
tasapaino sekd esihenkilon antama tuki. Milleniaalien todettiin myds kuvittelevan
olevansa jopa etuoikeutettuja, koska he odottavat heitd hyodyttivien asioiden tapahtuvan
melko nopeasti. Koska suurin osa tyovéestdsti on pian milleniaaleja, ja he eroavat muista
sukupolvista esimerkiksi arvojen ja uraodotusten suhteen, tulisi johtajien ja
henkilostdosaston  pystyd muuttamaan toimintatapojansa niille nuoremmille
tyontekijoille sopivammaksi sdilyttddkseen organisaatioissaan kaikista parhaat
tyontekijit. Seuraavassa luvussa tarkastellaan tyontekijoiden tydomotivaatiota, jotta
tutkimuksen empiirisessd osiossa ymmarretddn, mistd milleniaalien tydmotivaatio

muodostuu.
2.2 Tyomotivaatio ilmiona
2.2.1 Tyo6hon kohdistuva motivaatio kasitteend

Tydmotivaatio médritellddn joukoksi energisoivia voimia, jotka ovat perdisin yksilostd
itsestéén ja yksilon ulkopuolelta. Ndmé energisoivat voimat synnyttavét tyohon liittyvad
kayttdytymistd ja madrittivdat sen muodon, suunnan, intensiteetin ja keston. (Pinder,
1998.) Ryan ja Deci (2000) kuvailevat, ettd motivaatio pistdd yksilon liikkeelle. Heididn
mukaansa energisesti ja aktiivisesti jotakin varten toimivaa yksilod pidetddn
motivoituneena, kun taas yksilo, joka ei koe minkéédnlaista sysdystd tai inspiraatiota
toimia, on epdmotivoitunut.

Motivaatio ei ole staattinen ja muuttumaton ilmid. Pdinvastoin, sithen vaikuttavat
sekd yksiloon liittyvit, ettd eri tilanteissa yksiloon vaikuttavat tekijat. Tama tarkoittaa,
ettd motivaatio voi muuttua henkildkohtaisten, sosiaalisten tai muidenkin tekijéiden
vaikutuksesta. (Wiley, 1995.) Koska motivaatioon vaikuttavia tekijoitd voi olla useita,
motivaatio jaetaan usein kahteen eri tyyppiseen motivaatioon, sisdiseen- ja ulkoiseen
motivaatioon. Sisdinen motivaatio madritelldén asioiden tekemiseksi, joita pidetddn
luontaisesti kiinnostavina ja jotka tuottavat sisdistd tyydytystd. Sen sijaan ulkoinen
motivaatio madritellddn asioiden tekemiseksi, koska toimintaan liittyy ulkoisia
kannustimia, kuten palkkioita tai rangaistuksia. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivit
kuitenkaan sulje toisiaan kokonaan pois, vaan ne voivat esiintyd my0s samanaikaisesti.
Cerasoli ym. (2014) tutkimuksessa selvisi, ettd parhaita tydsuorituksia saivat aikaiseksi

tyontekijét, jotka kokivat sekd sisdistd ettd ulkoista motivaatiota. Yhdistelmi molempia
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motivaatiotyyppejd voi siis saada aikaiseksi parempia tuloksia kuin pelkdstddn yhden
tyyppisen motivaation kokeminen.

Motivaation suosiosta tutkijoiden keskuudessa kertoo se, ettd ilmiostd 10ytyy lukuisia
eri teorioita, jotka kaikki méérittelevat motivaatiota omasta nikokulmastaan. Motivaation
tutkimus alkoi jo 1920-luvulla, kun Frederick Taylor huomasi rahallisten palkkioiden
vaikuttavan tyontekijoiden tyosuoritukseen positiivisesti. (Wiley, 1995.) Olemassa olevat
motivaatioteoriat voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: 1. Niihin, jotka pyrkivit
selittdmiin motivaation muodostumista ja sen eri tyyppejd. 2. Niihin, jotka pyrkivét
selittimdédn motivaation syntymisprosessia. 3. Ja niihin, jotka pyrkivét selittdmaan
ympériston ja kontekstin vaikutusta motivaatioon. (Kanfer ym., 2017.) Seuraavassa
kdymme ldpi esimerkkejd kunkin kategorian tunnetuimmista motivaatioteorioista:
Maslown tarvehierarkiateoria kuuluu ensimmadiseen kategoriaan, koska se pyrkii
selittimédén motivaation muodostumista. Sen olennainen sanoma on, ettd ihmisen tarpeet
vaikuttavat hdnen kokemaansa motivaatioon, koska tarpeet ohjaavat ithmisen kdytosta.
Tarvehierarkiateorian mukaan, kun ihminen on saanut tyydytettyd alemman tason tarpeet,
hén siirtyy ylemmalle tasolle tarvehierarkiassa pyrkien tyydyttdméddn nuo tarpeet.
(Maslow, 1943.) Latham ja Locken (1979) tavoitteiden asettamisen teoria kuuluu toiseen
kategoriaan, koska se pyrkii selittimdén motivaation syntymisprosessia. Tdmén teorian
mukaan ithminen motivoituu, kun hénelld on itsensd tai muiden toimesta asetettuja
tavoitteita, joiden saavuttamiseksi hin pyrkii toimimaan. Kolmanteen kategoriaan kuuluu
Herzbergin ym. (1967) kaksifaktoriteoria, koska siind pyritddn selittdmian ympariston ja
kontekstin vaikutusta motivaatioon. Tdmén teorian mukaan on kahden tyyppisia tekijoita,
jotka vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen ja sen vilitykselld motivaatioon. Motivaatiotekijit
lisddvit yksilon tyotyytyvéisyyttd, kun taas hygieniatekijat eivit lisdé tyotyytyvaisyytta.
Hygieniatekijoiden olemassaolo estdd tyotyytyméttomyyden.

Tydmotivaatio ilmiond kiinnostaa tutkijoita, koska tyontekijoiden kayttdytymista
tyopaikalla halutaan ymmirtdd paremmin. Aihetta késittelevissd tutkimuksissa on
selvitetty sekd tyOomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ettd tyomotivaatiosta syntyvid
seurauksia. TyOmotivaation on huomattu vaikuttavan esimerkiksi tyontekijoiden
suoriutumiseen (Barling ym., 1996), hyvinvointiin (Eyal & Roth, 2010) seki
tyOtyytyvéisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen (Graves & Luciano, 2013). Sen sijaan
yksi merkittavd tekijd, jonka on huomattu vaikuttavan tyontekijin kokemaan

tydmotivaatioon, on ollut esihenkildiden toiminta. Tdmai johtuu siité, ettd esihenkil6illa
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on havaittu olevan mahdollisuus muokata tyontekijéiden tydoloja. (Wiley, 1995; Barling

ym., 1996; Graves & Luciano, 2013.)
2.2.2  Itsemdirdamisteoria

Tassd tutkielmassa motivaatiota tarkastellaan Decin ja Ryanin (2000; 2008)
itsemddrddmisteorian avulla. Kyseinen motivaatioteoria sopii tdhdn tutkielmaan, koska
tutkielmassa keskitytddn tyomotivaatioon ja teorian keskeisid ajatuksia on hyddynnetty
erityisesti tyohon liittyvissd tutkimuksissa (Gagné & Deci, 2005; Deci & Ryan, 2008;
Eyal & Roth, 2010; Graves & Luciano, 2013). Lisiksi, koska tutkielmassa halutaan
selvittdd, miten esihenkilon ja alaisen vilinen suhde vaikuttaa alaisen kokemaan
motivaatioon, on olennaista ymmartds, minkilaista motivaatiota alaisen on mahdollista
kokea. Tdmai teoria tarjoaa tdhdn mahdollisuuden, koska sen mukaan on olemassa
erilaisia motivaatiotyyppejd. Tunnistamalla ndmaé eri motivaatiotyypit voidaan tarkastella
esihenkil6-alaissuhteen yhteyttd niihin.

Itsemadrddmisteorian mukaan motivaatiotyyppejé on siis useampia. Keskeisté on
eri tyyppisten motivaatioiden kahtiajako. Ndméd kaksi eri tyyppistd motivaatiota ovat
autonominen eli itse médritelty motivaatio ja kontrolloitu eli ei-itse-médritelty motivaatio.
Motivaatiotyypit eroavat toisistaan sen mukaan, mikd pohjimmiltaan sddtelee toimintaa
koettaessa tiettyd motivaatiotyyppid, ja kuinka itse midriteltyyn kdyttdytymiseen ne
johtavat. (Gagné & Deci, 2005.) Autonominen motivaatio synnyttdd toimintaa, joka
tapahtuu yksilon omasta, vapaasta tahdosta ja mielenkiinnosta. Autonomista motivaatiota
tuntiessaan yksilon toiminta on ennen kaikkea sisdisesti sdddeltyd. Lisdksi, se voi olla
myds hieman ulkoisesti sdddeltyd, jos siithen liittyy kokemus siitd, ettd toiminta ja sen
sadtely sopivat yhteen omien arvojen ja tavoitteiden kanssa. Kontrolloitu motivaatio sen
sijaan synnyttdd toimintaa, joka on wulkoisesti sdddeltyd joko palkkioilla tai
rangaistuksilla. Kontrolloitu motivaatio voi my0s johtua yksilon itseensd sisdistiméasti
ulkoisesta sddtelysté, joka voi olla esimerkiksi hyvaksynnén hakua tai hdpeédn valttimista.
Autonominen- ja kontrolloitu motivaatio molemmat synnyttdvdt jonkinlaista
pddmadritietoista toimintaa, ja siksi niiden yhteinen vastakohta on amotivaatio, miki
viittaa tdydelliseen motivaation puutteeseen. (Deci & Ryan, 2008.)

Motivaatiotyyppien kahtiajako on selkedd, mutta se ei kerro tarkasti yksilon
kokemasta motivaatiosta. Ulkoisen ja sisdisen motivaation médritelmét ovat toistensa
vastakohtia. Itseméddrddmisteoriassa kuitenkin tunnistetaan, ettd ulkoinen motivaatio voi

vaihdella sen autonomisuuden suhteen. Esimerkiksi opiskelija, joka tekee kotitehtivid sen
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vuoksi ettd hdn ymmaértdd niiden arvon tulevaisuuden uravalintoja ajatellen, on ulkoisesti
motivoitunut, aivan kuten opiskelija, joka tekee kotitehtivii vanhempiensa
painostuksesta. Kummassakin tapauksessa toiminnalle on ulkoisia syitd, mutta
ensimmaisessd tapauksessa toiminta kuitenkin hyviksytdén ja se on valinnaista, kun taas
jalkimmaisessd tapauksessa toiminta tapahtuu ulkoisen séddtelyn alaisena. Tapaukset
eroavat toisistaan toiminnan autonomisuuden suhteen. Koska itsemddrddmisteorian
mukaan ulkoinen motivaatio ei ole yksiselitteinen, kuten juuri mainittu esimerkki osoitti,

teoriaa havainnollistetaan itseméédrdamisjatkumolla (kuvio 3). (Ryan & Deci, 2000.)

Ulkoinen Sisiiinen
Motivaatiotyyppi Amotivaati
yyep 0 motivaatio motivaatio
Siitelyn tyyli Ei sddtelyi Ulkoinen siditely Pakotettu sifitely — Tunnistettu séditely Integroitu sidtely i Sisdinen siitely
Motivaation lihteet  Persoonattomia Ulkoisia Jonkin verran Jonkin verran Sisdisid Sisdisid
ulkoisia sisdisid
Toimintaa siiitelee Merkityksettémyys, Ulkoiset palkkiot Sisiiset palkkiot ja Koettu tirkeys, Tavoitteiden, Kimnostus,
epipitevyys, jarangaistukset  rangaistukset, tietomen arvojen ja luontainen nautinto
hallinnan puute toisten hyvilksyntd, arvostaminen tarpeiden
hipedn vilttely synteesi
Toiminta Ei itse méiriteltyi Itse maariteltya
= Kontrolloitua = Autonomista
Kuvio 3 Itsemddrddmisjatkumo (mukaillen Ryan & Deci 2000, 72)

Itsemddrddmisjatkumo esittdd amotivaation ja sisdisen motivaation jatkumon
vastakkaisissa pdissd. Tdma johtuu siitd, ettd amotivaatiota kokevilla ei ole juurikaan
motivaation l&hteitd ja yksilo kokee, ettd toiminta on merkityksetontd tai ettd héanelld ei
ole pdtevyyttd toimimaan. Sen sijaan sisdisesti motivoituneena yksilon toiminta on
sisdisesti sdddeltyd, motivaation ldhteet ovat sisdisid ja yksilo saa luontaista nautintoa
toiminnastaan. Nididen kahden ddripddn véliin jai ulkoinen motivaatio. Sitd on teorian
mukaan neljdi eri tyyppid riippuen siitd, miten autonomista toiminnan sditely niissé on.
Ulkoisesta motivaatiosta kumpuava toiminta voi johtua ulkoisesta-, pakotetusta-,
tunnistetusta- tai integroidusta sédatelystd. Ulkoisesti sdddelty toiminta johtuu esimerkiksi
aineellisten palkkioiden tavoittelemisesta tai uhattujen rangaistusten valttelystd. Yksilo
kokee ulkoisesti sdddellyn toiminnan kontrolloituna. Pakotettu sdcdtely viittaa siihen, ettd
yksilo on sisdistinyt ulkoisen sddtelyn itseensd, ja toiminta johtuu sisdistetyistd
palkkioista ja rangaistuksista. Esimerkkejd pakotetusti sdidellystd toiminnasta ovat

hyviksynnén ja kunnioituksen hakeminen tai syyllisyyden ja hdpedn tunteen vilttely.
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Vaikka sisdistetyt palkkiot ja rangaistukset kumpuavatkin yksilosté itsestddn, tdlld tavoin
saddeltyd toimintaa ei vield koeta itse mairitellyksi. Tunnistettu sddtely on jo jonkin
verran enemmaén itse madriteltyd ja sisdisesti sdddeltyd, koska siind toiminnan merkitys
tietoisesti koetaan itsellekin tirkedksi. Lopulta kaikista eniten autonomiaa siséltdva
ulkoisen motivaation tyyppi on integroitu sddtely. Se tarkoittaa sitd, ettd toiminnan
tunnistettu sdétely sisdistetdén omiksi arvoiksi ja tarpeiksi. Integroitu séétely on ldhinni
sisdistd motivaatiota ja kokonaan siséistd sdételyd, mutta toiminta johtuu edelleen jonkin
ulkoisen asian saavuttamisesta eikd sen luontaisesta nautinnosta. (Deci & Ryan, 2000;
Ryan & Deci, 2000.) Jatkumo kuvaa vasemmalta oikealle (kts. kuvio 3) sitd, kuinka
yksilon toiminta muuttuu yhé itse mééritellympéddn suuntaan, kun motivaation 1dhteet
muuttuvat olemattomista ja sen jidlkeen ulkoisista enemmain sisdisiksi. Kun toiminta ei
ole itse maddriteltyd, se on kontrolloitua. Kun toiminta on itse médriteltyd, se on
autonomista. [tsemddrddmisjatkumon mukaan yksilon toimintaa voi sdddelld kuudella eri
tavalla, ja niistd riippuen erilaiset sdételykeinot johtavat yksilon toimintaan. (Ryan &
Deci, 2000.)

Itsemiédrdamisteorian mukaan tilanteessa vallitsevat sosiaaliset olosuhteet
médrittelevit, minka tyyppistd motivaatiota yksilo kokee. Ndiden olosuhteiden vaikutus
riippuu  siitd, miten hyvin ne tyydyttdvdt yksilon psykologisia perustarpeita.
Perustarpeiden tyydyttymisen taso on avainasemassa mairittiméssd, minkd tyyppistd
motivaatiota yksilo kokee (Deci & Ryan, 2008). Mitd paremmin yksilo kokee tarpeidensa
tulleen tyydytetyksi, sitd enemmaén hin kokee autonomisempia motivaatiotyyppejd. Tama
tarkoittaa, ettd kun tarpeiden tyydyttyminen paranee, yksilo siirtyy jatkumossa oikealle ja
kokee autonomisempaa motivaatiotyyppid. (Graves & Luciano, 2013). Naitd
psykologisia perustarpeita on teorian mukaan kolme, ja ne ovat koettu autonomia, koettu
patevyys ja yhteenkuuluvuuden tunne. Autonomian tarve tarkoittaa sitd, ettd yksilo saa
kokea olevansa aloitteentekija omalle toiminnalleen ja hdn saa itse valita, miten héin
toimii. Tarkedd autonomiassa on myos se, ettd valittu toiminta koetaan omasta tahdosta
johtuvaksi. Yksilon autonomian tarve tyydyttyy siis, kun hdn kokee pystyvinsd itse
valitsemaan tehtdvansa tai hén sisdistdd muiden antamat tehtdvit omiksi valinnoikseen.
Pdtevyyden tarve tarkoittaa halua tuntea itsensd kykeneviiseksi vaikuttamaan omaan
ympéristdonsd ja saamaan siind aikaan toivottuja tuloksia. Yksilon pitevyyden tarve
tyydyttyy, kun hidn uskoo pystyvinsd selvittiméddn haasteita, saavuttamaan tavoitteita,
oppimaan uusia taitoja ja sopeutumaan uusiin ympdristoihin. Yhteenkuuluvuuden tarve

tarkoittaa sitd, ettd yksilo haluaa kokea ldheisid suhteita muihin. Tamai tarve tyydyttyy,
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kun yksilon ithmissuhteissa vallitsee keskindinen kunnioitus, kiinnostus ja turvautuminen.
Naiiden kolmen tarpeen tyydyttyminen jollakin tasolla on siis edellytyksend kaikkien
motivaatiotyyppien kokemiselle, mutta tyydyttymisen taso midrittid sen, mitd
motivaatiotyyppid koetaan. (Graves & Luciano, 2013.)

Kuten tdssd luvussa on jo todettu, itsemidrddmisteoriassa ei keskitytd motivaation
maérddn, vaan sithen minka tyyppisti se on (Deci & Ryan, 2008). Eri motivaatiotyyppien
tunnistamisen on huomattu olevan hyodyllistd tietoa, koska myds motivaatiotyyppien
seuraukset ovat erilaisia. Esimerkiksi Gagné ja Deci (2005) havaitsivat tutkimuksessaan
autonomisen motivaation johtavan tyOntekijoiden tehokkaaseen toimintaan ja
hyvinvointiin, kun taas kontrolloitu motivaatio ei johtanut samoihin lopputuloksiin,
etenkin jos tyotehtdva vaati luovuutta tai tiedon syvia prosessoimista. Myos Howard ym.
(2016) tukevat ajatusta, ettd motivaation laatu on tirkedmpiéd kuin sen miird. Heiddn
tutkimuksessaan autonomisen motivaation havaittiin  vaikuttavan positiivisesti
tyontekijoiden suoritukseen ja hyvinvointiin, kun taas kontrolloitu motivaatio vaikutti
nithin negatiivisemmin. Jotta tyontekijat suoriutuisivat tydtehtavistadn mahdollisimman
hyvin ja samanaikaisesti voisivat hyvin, kannattaisi tydnantajien vahvistaa
tyontekijoidensd autonomisen motivaation tasoa tyydyttiméilld heiddn psykologisia
perustarpeitaan. Télld tavoin tyontekijat toimisivat omasta tahdostaan ja
mielenkiinnostaan késin, eivétka pelkéstddn ulkoisten paineiden tai palkkioiden vuoksi.

Luvussa 2.2 on avattu tydmotivaatiota ilmioni tarkastellen motivaation vaikutusta
thmisen toimintaan, sen seurauksia, sen muodostumisen edellytyksid ja eri
motivaatiotyyppejd. Kiteytettynd, motivaatio panee aluilleen ja pidentdi toimintaa jotakin
tiettyd paamidrdd kohti. Se vaikuttaa ihmisen suoritukseen, hyvinvointiin,
tyOtyytyvéisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Motivaatiota on kuvattu useilla eri
teorioilla. Téssd tutkielmassa keskitytddn itsemiddrdamisteoriaan, koska sen
hyddyntdminen sopii tutkielman empiiriseen osuuteen. Teorian mukaan kolmen
psykologisen perustarpeen (autonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus) tyydyttymisen taso
madrittelee, kokeeko yksilé autonomista motivaatiota, kontrolloitua motivaatiota vai
amotivaatiota.  Tutkielman empiirisessd  osiossa  tarkastellaan  motivaatiota
itsemddraamisteorian perspektiivistd, ja siind pyritddn tunnistamaan kohderyhmén
kokemat eri motivaatiotyypit. Seuraavassa luvussa keskitytddn esihenkilon ja alaisen
viliseen suhteeseen, koska se on tidssa tutkimuksessa tutkittava, oleellisesti milleniaalien

tydmotivaatioon vaikuttava tekija.
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2.3 Esihenkilo-alaissuhdeteoria

Koska tdssd tutkielmassa tutkitaan esihenkilon ja alaisen vilisen suhteen vaikutusta
alaisen tyOmotivaatiotyyppeihin, tulee tuota suhdetta kuvata tarkemmin aiemman
tutkimustiedon kautta. Kyseisen suhteen kuvaamiseen valittiin Graenin ja Uhl-Bienin
(1995) kehittdima esihenkil6-alaissuhdeteoria, kansainvdlisemmin tunnettuna LMX-
teoria (engl. leader-member exchange theory), joka keskittyy esihenkilon ja alaisen
véliseen vuorovaikutussuhteeseen ja sen laadun kuvaamiseen. Teorian mukaan
esihenkilot kehittavét erilaatuisia suhteita kunkin alaisensa kanssa. Siksi teoriassa
keskitytddn esihenkildiden ja alaisten vilisiin vaihdantaprosesseihin. Sen lisdksi, ettd
esihenkil6-alaissuhdeteoria kuvaa néiden kahden toimijan vélistd suhdetta, sen valinta
tdhdn tutkielmaan perustellaan myds silld, ettd esihenkil6-alaissuhteen laadun yhteys
tassd tutkielmassa jo tarkasteltuun itsemédrddmisteorian autonomiseen motivaatioon on
alemmin tunnistettu (Graves & Luciano, 2103). Tassa tutkielmassa ndiden kahden teorian
yhteyden tutkimista jatketaan tutkimalla esihenkil6-alaissuhteen  vaikutusta
itseméédradmisteorian muihin motivaatiotyyppeihin, erityisesti milleniaalien keskuudessa.

Erilaatuiset esihenkil6-alaissuhteet muodostuvat ja kehittyvét esihenkilon ja alaisen
kayttdytymisen mukaan sekd ajan myo6td. Suhteet vaihtelevat heikkolaatuisesta
korkealaatuiseen. ~Esihenkil9-alaissuhteita voidaan pitdd korkealaatuisina, kun
esihenkilot ja alaiset osoittavat luottamusta, kunnioitusta ja velvollisuuksia toisilleen.
Péinvastoin, heikkolaatuisissa  esihenkil6-alaissuhteissa  esiintyy — huomattavasti
vihemmaén edelld mainittuja ominaisuuksia. (Gerstner & Day, 1997.) Korkean laadun
esihenkil6-alaissuhteissa esihenkilot mahdollistavat alaisille suotuisia asioita, kuten
mielenkiintoisia tehtdvid, enemmin vastuuta ja parempia palkkioita. Vastavuoroisesti
alaisilta odotetaan sitoutumista tyohon ja uskollisuuden osoittamista esihenkildd kohtaan.
Heikon laadun esihenkil6-alaissuhteissa alaiset suorittavat tyonsd vaatimuksia, eivétka
esihenkil6t tarjoa alaisilleen tyon suorittamisesta mitddn ylimaaréistd ty0sopimuksessa
sovitusta. (Yukl ym., 2008.)

Alaisten voidaan katsoa kuuluvan sisdiseen tai ulkoiseen ryhmddn riippuen siité,
onko heilld korkean vai heikon laadun suhde esihenkilon kanssa. Sisdiseen ryhméddn
kuuluvat alaiset saavat enemmaén vastuuta, palkkioita, huomiota ja vapauksia tydssdin,
mutta ennen kaikkea sisdiseen ryhmédn kuuluvat alaiset kuuluvat myds esihenkilon
viestinndn sisdpiiriin. Sen sijaan ulkoiseen ryhmaiin kuuluvat alaiset eivédt kuulu

esihenkilon viestinnédn sisépiiriin, heiltd puuttuu sisdiseen ryhméén kuuluvien edut ja
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heitd johdetaan virallisempien kéytintdjen mukaan. Koska sisdiseen ryhméin kuuluvien
alaisten on havaittu olevan motivoituneempia, tuottavampia ja tyytyvaisempid tyohonsa,
suositellaan esihenkildiden kehittivdn mahdollisimman monia korkean laadun
esihenkil6-alaissuhteita alaistensa kanssa. (Lunenburg, 2010.) Tistd huolimatta,
ulkoiseen ryhmiin kuuluminen ja heikomman laadun esihenkilo-alaissuhde ei ole
vélttdméttd huono asia. Silloin, kun tyd ei ole monimutkaista ja alaisten toimintaa on
helppoa seurata, ulkoisen ryhmén jisenet voivat olla jopa tehokkaampia. (Kuvaas ym.,
2012.)

Esihenkildiden ja alaisten omien ominaisuuksien on huomattu vaikuttavan
esihenkil-alaissuhteiden laatuun. Sears ja Holmvall (2010) saivat selville, ettd korkean
laadun esihenkil6-alaissuhteita syntyy, kun esihenkilon ja alaisen tunnedlykkyys ovat
samankaltaiset. Heiddn mukaan esihenkilon ja alaisen samankaltainen tunnedlykkyys
vetdd puoleensa sekd parantaa esihenkildalaissuhteen viestintdd. Lunenburg (2010) sai
tutkimuksessaan selville, ettd késitykset esihenkilon ja alaisen samankaltaisuudesta ovat
merkittdvimpid kuin todellinen samankaltaisuus, esimerkiksi ién tai sukupuolen suhteen.

Graen ja Uhl-Bien (1995) viittavit, ettd esihenkildiden ja alaisten viéliset
korkealaatuiset suhteet hyodyttivét seké alaisia, esthenkildité ettd organisaatioita. Monet
tutkijat ovat raportoineet korkealaatuisten esihenkild-alaissuhteiden hyddyllisistad
vaikutuksista. Hyodylliset vaikutukset ovat liittyneet esimerkiksi tyontekijoiden
antamaan tyopanokseen (Buch ym., 2014), suorituksiin (Kuvaas ym., 2012; Martin ym.,
2016), tyotyytyvdisyyteen (Graves & Luciano, 2013; Olutade ym., 2015) ja
organisaatioon sitoutumiseen (Graves & Luciano, 2013). Néiden hyotyjen liséksi,
esihenkilo-alaissuhteen yhteys alaisen tyOmotivaatioon on tunnistettu tutkimuksissa.
Lukuun ottamatta Kuvaas ym. (2012) laatimaa tutkimusta, kaikissa dsken mainituissa
tutkimuksissa alaisten kokema motivaation tunne wvilitti esihenkil6-alaissuhteen
vaikutusta mainittuihin lopputulemiin. Tama tapahtui niin, ettd jos esihenkil6-alaissuhde
vaikutti alaisen kokemaan tydmotivaatioon positiivisesti, vaikutti esihenkil6-alaissuhde
myd&s muihin lopputulemiin positiivisesti.

Tutkimusten keskiossd ovat useimmiten yksilon omat kokemukset esihenkild-
alaissuhteen laadusta ja tuon suhteen vaikutukset yksiloon. Hooper ja Martin (2008)
kuitenkin selvittivét, ettd yksiloon voivat vaikuttaa myOs muiden esihenkild-
alaissuhteiden laatu. Nama tutkijat havaitsivat, ettd jos oman tiimin sisilld késitetddn

olevan erilaatuisia esihenkil6-alaissuhteita, tiimin sisdiset konfliktit kasvavat ja sen
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seurauksen alaisten tyotyytyvéisyys sekd hyvinvointi laskee. Pelkéstdin oma esihenkil6-
alaissuhde ei siten aina riité selittdiméén esihenkil6-alaissuhteiden vaikutuksia alaisiin.
Luvussa 2.3 on avattu esihenkild-alaissuhdetta ilmiona tarkastellen sen eri laatuja ja
suhteesta aiheutuvia seurauksia. Kiteytettynd esihenkil6-alaissuhde vaihtelee
heikkolaatuisen ja korkealaatuisen vililld. Korkealaatuisten suhteiden alaiset kuuluvat
esihenkilon viestinndn sisdpiiriin, ja suhteen vaihdantaprosesseihin siséltyy
vastavuoroista luottamusta, kunnioitusta ja velvollisuuksia. Heikkolaatuisten suhteiden
alaiset eivdt kuulu esihenkilon viestinnén sisépiiriin, ja suhteen vaihdantaprosesseihin
sisdltyy tyOsopimuksessa sovittujen tdiden suorittamista palkkioiden saamiseksi.
Esihenkil6-alaissuhteesta voi parhaimmillaan seurata parempia tyOsuorituksia,
tyOtyytyvéisyytti ja organisaatioon sitoutumista. Nama positiiviset seuraukset johtuvat
usein kuitenkin alaisen ensin kohonneesta tyOmotivaatiosta, johon esihenkil6-

alaissuhteella on vaikutusta.
2.4 Tutkimuksen hypoteesit

Luvussa 2 on tuotu esiin timén tutkielman aiheen kannalta keskeisimmat ilmiot, teoriat
ja kisitteet. Kirjallisuuskatsaus alkoi tarkastelemalla tydeldmén nuorinta sukupolvea ja
tdmén tutkielman tutkimuksen fokuksessa olevaa sukupolvea eli milleniaaleja, jotka
tdmén tutkielman mééritelmédn mukaan ovat syntyneet vuosina 1981-1999. Tamén
jélkeen kirjallisuuskatsauksessa tarkasteltiin tyOmotivaatiota ilmionéd yleisesti ja sen
jalkeen tarkemmin itsemadrdadmisteorian avulla. Itsemddrddmisteoriassa tunnistetaan, etta
on olemassa eri motivaatiotyyppeja (kontrolloitua ja autonomista) riippuen siité, kuinka
itse médriteltyd motivaatio on. Motivaatiotyypin médrittelyyn vaikuttaa myds yksilon
toiminnan sditelytyyli, joka voi olla olematonta, ulkoista, pakotettua, tunnistettua,
integroitua tai siséistd. Kirjallisuuskatsauksen lopuksi tehtiin katsaus vield esihenkildiden
ja alaisten vélisiin suhteisiin, joita tarkasteltiin esihenkild-alaissuhdeteorian
nakokulmasta. Teorian keskeinen sanoma oli, ettd esihenkilo-alaissuhteet voivat olla
erilaatuisia ja ettd ne voivat vaihdella heikkolaatuisen ja korkealaatuisen valilla.

Tassd tutkielmassa laadittavassa tutkimuksessa halutaan saada selville, miten
erilaatuiset esihenkil6-alaissuhteet vaikuttavat tutkimusjoukon eli milleniaalien
tyomotivaatiotyyppeihin. Kirjallisuuskatsaukseen perustuen, tutkimusta varten on
laadittu testattava malli, joka sisdltdd tutkimuksen keskeiset ilmiot, késitteet ja

vuorovaikutussuhteet (kuvio 4).
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[ Esihenkils ][ Mjlleniaalialainen]

Esihenkilé-alaissuhde _ Milleniaalin tyémotivaatio

A I oyl I
Heikkolaatuinen Korkealaatuinen Amotivaatio Kontrolloitu: Autonomista
Ei sadtelva Ulkoista Pakotettua Tunnistettua Sisdistd
i sddtelyd  sddtelyd i sddtelyd sdatelya
Kuvio 4 Tutkimuksessa testattava malli

Kuvio 4 havainnollistaa, miten esihenkild-alaissuhteen laadun vaikutusta halutaan testata
milleniaalin kokemiin eri tyOmotivaatiotyyppeihin. Kuten kuviosta voi huomata,
tyomotivaatiotyypeistd puuttuu integroidun sditelyn kontrolloitu motivaatio. Kyseinen
tyOomotivaatiotyyppi puuttuu mallista tunnistetun sdételyn ja sisdisen sddtelyn vélista.
Tama4 johtuu siitd, ettd my0s tidssd tutkimuksessa hyddynnettavistd mittaristosta puuttuu
kyseistd motivaatiotyyppid mittaava osio. Sen puuttuminen mittaristosta perustellaan
silld, ettd integroitu sddtely on erittdin l&helld sisdistd sddtelyd, ja siksi sitd on vaikea
erottaa omakseen (Gagné ym., 2015). Myos muissa tutkimuksissa on jitetty integroitu
sadtely vdhemmaille huomiolle (Graves & Luciano, 2013). Tunnistetun séételyn
kontrolloitu motivaatio tulee olemaan tdssd tutkimuksessa ldhimpané sisdisen sdételyn
autonomista motivaatiota. Liséksi, ulkoisen ja pakotetun sditelyn kontrolloitua
motivaatiota tullaan tdstd eteenpdin kisittelemddn yhtend, samana motivaatiotyyppina,
jotta kontrolloitu motivaatio on ikdén kuin jaettu kahtia — enemmain ulkoisesti sdadeltyyn
ja enemmén sisdisesti sdddeltyyn kontrolloituun motivaatioon.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta ja tutkimuksessa testattavaan malliin sopien on
laadittu seuraavat nelja hypoteesia, joita testaamalla vastataan tutkimuskysymykseen eli
sithen, vaikuttaako  esihenkil6-alaissuhteen laatu  milleniaalien  kokemaan

tyomotivaatiotyyppiin.

H1: Korkean laadun esihenkil6-alaissuhteella on positiivinen yhteys alaisen kokeman

autonomisen motivaation kanssa, kun sditely on sisdista.

H2a: Korkean laadun esihenkil6-alaissuhteella on positiivinen yhteys alaisen kokeman

kontrolloidun motivaation kanssa, kun sditely on tunnistettua.
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H2b: Korkean laadun esihenkild-alaissuhteella on negatiivinen yhteys alaisen kokeman

kontrolloidun motivaation kanssa, kun saitely on pakotettua tai ulkoista.

H3:  Korkean laadun esihenkil6-alaissuhteella on negatiivinen yhteys alaisen kokeman

amotivaation kanssa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA
TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkielman empiirisen vaiheen tutkimusmenetelmiksi valittiin kvantitatiivinen eli
madrillinen tutkimus, jossa sekd aineisto ettd sen tulokset ovat numeerisia (McCusker &
Gunaydin, 2015). Valintaa puolsi se, ettd menetelmén kéytolle tutkielman aiheen
tutkimisessa 10yty1 hyvid perusteluita. Ensinndkin, tutkielman ilmi6ité eli tydmotivaatiota
ja esihenkil6-alaissuhdetta, oli aiemminkin tutkittu kvantitatiivisesti (Hooper & Martin,
2008; Fernet ym., 2015; Howard ym., 2016). Naiin ollen mittaristoja ilmididen
médrilliselle mittaamiselle 10ytyi jo valmiiksi. My0s ilmididen yhteyttd toisiinsa oli
tutkittu kvantitatiivisesti aiemmin, vaikkakin eri ndkokulmasta kuin tdssa tutkielmassa
(Grave & Luciano, 2013). Toiseksi, esihenkild-alaissuhteen laadun yhteyttd milleniaalien
kokemaan motivaatiotyyppiin haluttiin mitata mahdollisimman tarkasti. Tdman koettiin
toteutuvan maéérélliselld tutkimusmenetelmalld, koska maéréllinen tutkimus edellyttda
tarkan suunnitteluprosessin ennen aineistonkeruuta ja aineistoa voidaan analysoida
tilastollisesti merkitsevasti. Lisdksi, tutkijalla on taipumus pysyd objektiivisempana
aiheen ilmididen suhteen verrattuna laadulliseen tutkimukseen, koska tulokset syntyvit
tilastollisista analyyseista. Kolmanneksi, mééréllinen tutkimus mahdollisti suuremman
tutkimusotoksen, jolla testata hypoteeseja. (McCusker & Gunaydin, 2015.) Edelld
mainittujen perusteluiden lisdksi myos tutkijan oma kiinnostus kvantitatiivisen
tutkimuksen tekemisen harjoittelemiseen oli tutkimusmenetelmin valinnan taustalla.
Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén heikkoudeksi tdssd tutkimuksessa tunnistettiin se,
ettd pelkdstddn maidréllinen aineisto ei voi ottaa huomioon kontekstia eikd aineistoa
tarkentavia ja tdydentivid yksityiskohtia, joita sen sijaan laadullisessa tutkimuksessa olisi
helpompi saada selville ja ottaa huomioon johtopditoksid tehdessd (McCusker &
Gunaydin, 2015). Kaiken kaikkiaan kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén koettiin

kuitenkin sopivan paremmin tdmén tutkielman sosiaalisten ilmididen tutkimiseen.
3.1 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineiston hankinnan kohdejoukkona olivat milleniaalit, jotka kayvit toissd
ja joilla on esihenkilo. Tutkielman médritelmidn mukaisesti milleniaaliksi laskettiin
henkil6t, jotka olivat syntyneet vuosina 1981-1999. Aineistonkeruumenetelmiksi
valittiin kyselytyokalu Webropolilla laadittu verkkokysely, jotta vastaaminen ei ollut

aikaan tai paikkaan sidottua. Niin kysely tavoitti useampia mahdollisia vastaajia.
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Kyselylinkki jaettiin verkkoyhteisdpalvelu Facebookissa Turun kauppakorkeakoulun
johtamisen ja organisoinnin ainejirjeston sivulla, LinkedInissd seki kirjoittajan omissa
keskusteluissa WhatsAppissa tutkimuksen kohderyhméddn kuuluville henkiléille.
Vastaaminen perustui vapaachtoisuuteen ja kiinnostukseen aihetta kohtaan, eikd
vastaajille tarjottu erillisia kannustimia. Kyselylinkki oli auki 17.6. — 8.7.2021, eli
kyselyyn pystyi vastaamaan kolmen viikon aikana. Kyselyyn vastanneet pysyivit
anonyymeina eli heiltd ei pyydetty henkilotietoja eiké tietoja, jotka olisivat helposti
yhdistettdvissd heiddn henkildllisyyteensd. Tdmén toimintatavan taustalla oli ajatus siité,
ettd kyselyyn uskaltaisi osallistua useampi henkil6 ja vastaukset olisivat rehellisempia,
kun vastaajien ei tarvitse peldtd paljastavansa itsestddn asioita, joita he eivét avoimesti
halua kertoa omasta ty0suhteestaan.

Kyselylinkin avatessaan vastaaja néki ensimméisend saatekirjeen (liite 1), jossa
kerrottiin, mikd on kyselyn tarkoitus, mikd on sen kohderyhma ja mitd varten tutkimus
tehddén. Seuraavalla sivulla vastaaja péddsi aloittamaan itse kyselyyn vastaamisen.
Kysymykset 1-13 (liite 2) olivat taustakysymyksid, ja niistd kysymykset 1-6 liittyivét
pelkistddn vastaajaan itseensd. Niissd kysyttiin muun muassa vastaajan syntymévuotta,
sukupuolta, koulutustaustaa seki tietoja nykyisestd tydstd. Sen sijaan kysymykset 7-13
liittyivit vastaajan nykyiseen esihenkiloon, ja niissd kysyttiin esimerkiksi, miten pitkdin
vastaajalla on ollut timé esihenkil6, kuinka usein he keskustelevat toistensa kanssa ja
tyoskentelevitko he fyysisesti samassa vai eri paikassa. Myos esihenkilon sukupuolta ja
arvioitua ikda kysyttiin ndissd kysymyksissd. Taustakysymysten tarkoitus oli kartoittaa,
miten milleniaalit erosivat toisistaan, koska ldydettdvien eroavaisuuksien uskottiin
mahdollisesti vaikuttavan tutkimuksen tuloksiin. Luvussa 4 tarkastellaan ndiden
eroavaisuuksien vaikutuksia tuloksiin tarkemmin.

Taustakysymysten jilkeen vastaaja padsi vastaamaan kahteen eri useamman kohdan
sisdltineeseen matriisikysymykseen, joista ensimmiinen koski hdnen itse kokemaansa
tyomotivaatiota ja toinen koski hénen kokemaansa esihenkilé-alaissuhteen laatua.
Ensimmaiisessd matriisikysymyksessé (liite 3) vastaajaa pyydettiin arvioimaan asteikolla
yhdestd seitseméén, kuinka paikkaansa pitévid olivat siind luetellut 19 syyti sille, miksi
vastaaja panostaa nykyiseen ty0honsd. Naihin syihin sisiltyi, ettd tyohon panostetaan
esimerkiksi siksi, koska tyoni on mielenkiintoista, koska koen oman tyéni
merkitykselliseksi, koska muuten olen pettynyt itseeni, koska se mahdollistaa rahalliset
palkkioni, saadakseni muiden hyviksynndn (esihenkilo, kollegat, perhe, asiakkaat...) ja

en panosta, koska koen tuhlaavani aikaa toissd. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittda,
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minkd tyyppistd tyOmotivaatiota (sisdisen sddtelyn autonomista, tunnistetun sddtelyn
kontrolloitua, ulkoisen tai pakotetun sddtelyn kontrolloitua vai amotivaatiota) milleniaali
kokee tydssddn. Kysymys perustui 20 tutkijan yhdessd laatimaan mittaristoon, joka
kulkee tutkijapiireissd nimelld Moniulotteinen tyémotivaatioskaala (Gagné ym., 2015).
Sen kayttd tdssd tutkimuksessa perustellaan silld, ettd se on validoitu seitsemalld eri
kielelld ja yhdeksidssé eri maassa (Gagné ym., 2015) ja mittaristoa on hyodynnetty myos
muissa tutkimuksissa, joissa ollaan oltu kiinnostuneita alaisen kokemasta
tyomotivaatiotyypistd (Fernet ym., 2015; Howard ym., 2016). Lisdksi, mittaristo perustuu
tdssd tutkielmassa esiteltyyn itsemddrddmisteoriaan, joten empiirisen aineiston
késitteleminen télld mittaristolla sopii yhteen tutkielman kirjallisuuden kanssa.

Motivaatiomittariston  jdlkeen vastaaja siirtyi vastaamaan toiseen
matriisikysymykseen (liite 4), jossa hédntd pyydettiin arvioimaan asteikolla yhdesti
seitsemédin, kuinka paikkaansa pitévié olivat siind luetellut véitteet hidnen ja esihenkilon
vélisestd suhteesta. Viitteisiin siséltyi esimerkiksi, ettd esihenkiloni ymmdrtdd
ongelmiani ja tarpeitani tyossdni, esihenkiloni tunnistaa potentiaalini ja luonnehtisin
tyosuhdettani esihenkiloni kanssa erittdin tehokkaaksi. Taémén kysymyksen tarkoituksena
oli selvittdd, minkd laatuisen milleniaali kokee hénen ja esihenkilonsi vélisen suhteen
olevan. Kysymys perustui LMX7-mittaristoon, jolla mitataan esihenkil6-alaissuhteen
laatua seitsemén eri viitteen avulla (Graen & Uhl-Bien, 1995). Kyseisen mittariston
kéayttd tutkimuksessa perustellaan silld, ettd sen on havaittu olevan viitatuin esihenkild-
alaissuhteen mittaristoista (Bernerth ym., 2007). Alan tutkijat Graen sekd Uhl-Bien
(1995), jotka ovat olleet myds muiden mittaristojen luojina, itse suosittelevat seitsemén
vditteen  mittaristoa  sopivimpana  esihenkilo-alaissuhteen laadun  mittarina.
Matriisikysymysten jidlkeen kyselyn lopussa vastaaja sai halutessaan vield kirjoittaa
vapaasti omia ajatuksiaan kyselyn aiheisiin liittyen.

Kuviossa 5 ndkyy, mitd mittaristoja kdytettiin mittaamaan molempia tutkielman

ilmioita.



30

[ Esihenkils ][ Milleniaalialainen ]

(vastaa kyselyyn)
. e . Milleniaalin tydmotivaatio
Esihenldlo-alaissuhde _ (Mittaristo: Moniulotteinen
LA OB LI L) tyomotivaatioskaala)
A I~ A N
N v N“——m
Heikkolaatuinen Korkealaatuinen Amotivaatio Kontrolloitua Autonomista
Ei sadtelva Ulkoista Pakore:tuagé Tunnistettua Sisdistd
| osddtelyd  sddrelyd i} sddtelyd i sddtelyd
Kuvio 5 Tutkimuksessa testattava malli ja ilmididen mittaristot

Kyselyn monivalintakysymyksid ja vastausvaihtoehtoja laadittaessa pyrittiin niistd
tekemaiin sellaisia, ettd kysymyksiin saadut vastaukset kuvaisivat mahdollisimman hyvin
vastaajan todellisuutta ja niitd olisi yksinkertaista késitelld sekd analysoida.
Vastausvaihtoehtojen méérd pyrittiin pitimaan maltillisena, mutta kuitenkin riittdvan
laajana kuvaamaan vastaajan tilannetta ja nidkemyksid tarkasti. Tdysin eksaktien ja
todenmukaisten vastausten saaminen on tilld tavoin kuitenkin mahdotonta, koska
matriisikysymysten validoituja mittareita lukuun ottamatta kaikki kysymykset ja
vastausvaihtoehdot olivat tutkijan itse laatimia. Maaréllisen tutkimusmenetelméin vuoksi
kysely muodostui suurimmaksi osaksi monivalintakysymyksistd ja avoimien vastausten
kysymykset pyrittiin minimoimaan, jotta vastauksia olisi niiden kerddmisen jilkeen
helpompi luokitella ryhmiin, tulkita ja késitelld. Kyselyn kahdessa useamman véittiman
sisdltdviassd matriisikysymyksessd vdittdmiin vastattiin valitsemalla jokin asteikon
seitseméstd vaihtoehdosta (1 = tdysin eri mieltd, 2 = melko eri mieltd, 3 = osittain eri
mieltd, 4 = en osaa sanoa, 5 = osittain samaa mieltd, 6 = melko samaa mieltd, 7 = tdysin
samaa mieltd). Molempien matriisikysymysten vastausvaihtoehtoasteikon valinta yhdesta
seitsemddn perustui tunnettuun ihmisasenteita mittaavaan viiden kohdan Likert-
asteikkoon, mutta seitsemidn kohdan variaatiolla pyrittiln antamaan vastaajalle
mahdollisuus viiden kohdan asteikkoa tarkempaan vastaamiseen (Joshi ym., 2015).
Saman asteikon kaytt6 ~molemmissa matriisikysymyksissd  lisdsi  kyselyn
johdonmukaisuutta vastaajalle.

Koska kysely jaettiin kanavissa, joihin suurella thmismairdlld oli pddsy, sille ei
vastaajien lukumédirin saamisen jilkeen voitu laskea tarkkaa vastausprosenttia. Kyselyyn
vastasi loppujen lopuksi yhteensd 171 henkil6d, joista 169 henkildd oli tutkielman
médritelmédn mukaan milleniaaleja. Lukujen erotuksen muodostaneet kaksi henkildd eivit

olleet tutkielman mééritelman mukaan milleniaaleja, joten heididn vastauksensa on jitetty
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analyysistd pois. Seuraavassa alaluvussa esiteltdvd aineiston analysointi perustuu 169
milleniaalin taustojen ja ndkemysten tarkastelemiseen. Tutkimuksen aineiston otoksena

on néin ollen 169 kpl vuosina 1981-1999 syntynyttd milleniaalia.
3.2 Aineiston analysointi

Tutkimuksen aineiston hankinnan jéilkeen siirryttiin analysoimaan sitd. Aineiston
analysoinnissa hyoddynnettiin tilastotieteelliseen analyysiin suunniteltua SPSS-
ohjelmistoa. Tdma valinta johtui siit4, ettd kirjoittajalla oli siitd yliopiston kurssien kautta
kokemusta ja yliopisto tarjosi lisenssin sen kéyttoon. Kaikki kyselyn kautta saatu aineisto
siirrettiin - Webropolista SPSS:d4n. Sen jdlkeen aineistoa ldhdettiin tutkimaan ja

kasittelemaén tdhén tutkimukseen sopivalla tavalla.
3.2.1 Otoksen kuvaus

Kyselyn vastaajista 61,5 % oli naisia ja 37,9 % oli miehid. 0,6 %, eli yksi vastaajista,
ilmoitti sukupuolensa olevan joku muu kuin mies tai nainen. Kyselyyn vastanneiden
ikdjakauma (kuvio 6) osoittaa, ettd vastaajiksi saatiin milleniaaleja jokaiselta tutkielman
madritelmidn mukaiselta syntyméavuodelta. On kuitenkin huomionarvoista, etti jopa noin
kolme neljdsosaa vastaajista oli 90-luvulla syntyneitd. Eniten vastaajia saatiin vuonna

1997 syntyneisti, joita oli hieman yli viidesosa (23,1 %) kaikista kyselyyn vastanneista.
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Kuvio 6 Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma
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Kuvio 7 Kyselyyn vastanneiden koulutustaustajakauma

Kyselyyn vastanneiden koulutustaustajakaumasta (kuvio 7) ndhdédén, ettd suurin osa
tutkimukseen osallistuneista henkildistd oli opiskellut yliopistossa, koska 46,7 %
vastaajista oli suorittanut ylemmén korkeakoulututkinnon ja 26,0 % oli suorittanut
alemman  korkeakoulututkinnon.  Nédiden jdlkeen useimmilla oli  alempi
korkeakoulututkinto ammattikorkeakoulusta, koska heitd oli vastaajista 15,4 %.
Loppuosuus jakaantui vastaajien kesken siten, ettd ylemmin
ammattikorkeakoulututkinnon oli suorittanut 4,7 %, pelkistdédn lukion oli suorittanut 3,6
%, pelkéstddn ammattikoulun oli suorittanut 2,4 %. Korkeakouluista tohtoritutkinnon
suorittaneita oli otoksesta 1,2 %.

Vastaajista 55,6 % oli asiantuntijatehtdvissd, 30,2 % ammattitehtavissd, 13,0 %
erityisasiantuntijatehtivissé ja vain 1,2 % oli johtotehtévissd. Vastaajista 8,3 % itsekin

tyoskenteli esthenkiltehtavissd, kun taas 91,7 % ei tydskennellyt itse esihenkilona.
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Kuten kuvio 8 osoittaa, vastaajista melkein puolet (42,6 %) oli ollut nykyisen esihenkilon
alaisena vasta alle kuusi kuukautta. Koska kyselytutkimukseen pystyi vastaamaan
kesédkuun ja heindkuun aikana, saattaa olla, ettd moni varsinkin milleniaalien nuorimmista
vastaajista oli aloittanut kesdty6t vdhdn ennen tdhén kyselyyn vastaamista, ja siksi he
olivat olleet nykyisen esihenkilon alaisena vasta alle kuusi kuukautta. Toiseksi
suurimmalla vastaajaryhmilld (29,0 %) oli ollut nykyinen esihenkildé 1-3 vuotta.
Vastaajista 18,9 % oli ollut nykyinen esihenkil6 vain 6—12 kuukautta, 5,3 % 3-5 vuotta
javain 4,1 % 5 vuotta tai enemmén. Alle vuoden nykyisen esihenkilonsi alaisuudessa oli
siis ollut yhteensa jopa 61,5 % vastaajista. Télld saattaa olla yhteys siihen, ettd kyseessd
on vasta uransa alkuvaiheessa olevat milleniaalit, joista osa oli mahdollisesti vasta
aloittanut kesdtyonsd. Vaihtoehtoisesti tima voi liittyd milleniaalien korkeisiin odotuksiin
ja tyOnantajien hankaluuksiin saada milleniaalit sitoutumaan organisaatioihinsa
pidemmaksi aikaa.

Vastaajista 86,4 % teki toitd tdydet viisi pdivda viikossa, 10,7 % teki 3—4 tyopéivad
viikossa ja 3,0 % teki 1-2 tyOpdivad viikossa. Vallitsevalla osalla vastaajista oli timén
perusteella mahdollisuus olla esihenkilonsd kanssa tekemisissd jokaisena arkipdivéna.
Kuvio 9 havainnollistaa, ettd vastaajista 37,9 % juttelikin esihenkilonsi kanssa melkein
joka péivd. Ldhes saman verran vastaajista (36,7 %) jutteli esihenkilonsd kanssa
muutaman kerran viikossa, 15,4 % jutteli esihenkilonsé kanssa joka toinen viikko ja 10,1

% jutteli esihenkilonsa kanssa vain kerran kuukaudessa.
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Kuvio 9 Kanssakdymisen madrd esihenkilon kanssa

Kuvio 10 osoittaa, ettid vastaajista noin puolet (52,1%) tyoskenteli vélilld fyysisesti eri
paikassa ja vililla fyysisesti samassa paikassa, 29,0 % tyoskenteli jatkuvasti fyysisesti
samassa paikassa kuin oma esihenkilo ja 18,9 % vastaajista tyOskenteli jatkuvasti eri
paikassa kuin esihenkilonsd. On hyvd huomata, ettd vallitseva maailman pandemiatilanne
on voinut olla osatekija siithen, miksi suurin osa vastaajista on tehnyt toitd vain vélilla
fyysisesti samassa paikassa kuin heiddn esihenkilonsa ja myds miksi melkein viidesosa

vastaajista tyoskenteli pelkdstdan fyysisesti eri paikassa kuin esihenkilonsa.

60
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Kuvio 10 Esihenkilon sijainti suhteessa alaiseen
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Alaisten esihenkildiden sukupuolijakauma oli melko tasainen, koska miesten osuus oli
52,1 % ja naisten osuus 47,9 %. Esihenkiloiden ikdjakauma sen sijaan oli
seuraavanlainen: 51,5 % vastaajista raportoi esihenkilonsd olevan selkedsti heitd
vanhempi (noin 20-30 vuotta), 40,2 % raportoi esihenkilonsd olevan heitd vdhin
vanhempi (noin 10 vuotta), 7,1 % raportoi esihenkilonsid olevan suunnilleen saman
ikdinen ja vain 1,2 % raportoi esihenkilon olevan vdhén heitd nuorempi (noin 5 vuotta).
Vastaajien esihenkildistd 89,9 % oli suomalaisia ja 10,1 % oli ulkomaalaisia. Esihenkilon

kansalaisuuden ja sijainnin yhteytté ei kuitenkaan testattu.
3.2.2 Muuttujat ja analyysit

Ennen kuin aineistoa pystyi alkaa tilastollisesti analysoimaan, tuli méaaritelld, mité tietoa
aineistosta haluttiin saada selville ja minkélaisia muuttujia analyyseihin tullaan
tarvitsemaan. Koska tutkimuksen hypoteesit olivat muotoa “Korkean laadun esihenkilo-
alaissuhteella on ... yhteys alaisen kokeman ... motivaation kanssa, kun sddtely on ...”,
valittiin - muuttujiksi ainakin esihenkil6-alaissuhteen laatu ja alaisen kokema
tyomotivaatiotyyppi. Koska tutkimuksessa haluttiin selvittdd esihenkil6-alaissuhteen
laadun yhteyttd alaisen kokemaan motivaatiotyyppiin, valittiin esihenkil6-alaissuhteen
laatu riippumattomaksi eli selittdviksi muuttujaksi ja tydmotivaatiotyyppi edellisestd
riippuvaiseksi eli selitettdviksi muuttujaksi. Kuvio 11 esittdd muuttujien odotetun

riippuvuussuhteen.

SELITTAVA MUUTTUJA SELITETTAVA MUUTTUJA
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Kuvio 11 Tutkimuksessa testattava malli ja muuttujat
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Analyyseihin otettiin kuitenkin mukaan myos kontrollimuuttujia, jotta voitaisiin hallita ja
tarkastella riippuvan ja riippumattoman muuttujan véliseen suhteeseen vaikuttavia muita
mahdollisia tekijoitd (Bernerth & Aguinis, 2015). Kontrollimuuttujiksi téssd
tutkimuksessa valittiin alaisen sukupuoli, koulutustausta, aika esihenkilon alaisuudessa
sekd kanssakdymisen méérd esihenkilon kanssa. Lisdksi, esihenkilon sijainti suhteessa
alaiseen valittiin kontrollimuuttujaksi. Sukupuoli ja koulutustausta edustivat alaisen
demograafisia tekijoitd. Sen sijaan aika esihenkilon alaisuudessa, kanssakdymisen maara
esihenkildiden vilisen suhteen muodostumiseen. Erityisesti jalkimmadisten uskottiin
vaikuttavan tydmotivaatioon esihenkild-alaissuhteen rinnalla.

Jotta tutkimuksen muuttujien yhteyttd suhteessa toisiinsa pystyttiin tutkimaan
tilastollisilla menetelmilld, piti hankittua aineistoa ensin jalostaa analyysien tarpeisiin.
Tama tehtiin laskemalla keskiarvoluku jokaisen kyselyyn vastanneen milleniaalin
esihenkil6-alaissuhteen laadulle ja eri motivaatiotyypeille, jotta ilmiditd voitaisiin kuvata
yhdelld numerolla. Esihenkilo-alaissuhteen keskiarvo laskettiin siitd, miten kukin
milleniaali oli arvioinut omaa esihenkild-alaissuhdettaan asteikolla yhdesti seitsemién.
Niin ollen keskiarvot wvaihtelivat arvosanojen yksi ja seitsemédn vélilld. Myds
milleniaalien eri motivaatiotyypeille laskettiin keskiarvo milleniaalien omien arvioiden
mukaisesti eli sen perusteella, miten vahvasti kukin koki jonkin tietyn syyn motivoivan
hénti panostamaan tyohonsd. Eri motivaatiotyypeille eli sisdisen sddtelyn autonomiselle
motivaatiolle, tunnistetun sddtelyn kontrolloidulle motivaatiolle, ulkoisen tai pakotetun
sddtelyn kontrolloidulle motivaatiolle sekd amotivaatiolle laskettiin jokaiselle omat
keskiarvot, joiden my0s oli mahdollista vaihdella arvosanojen yksi ja seitsemén valilla.
Taulukossa 1 ndhdddn kaikkien vastaajien keskiarvoluvuista laskettu yhteinen

keskiarvoluku ja keskihajontaluku eri motivaatiotyypeille.

Taulukko 1 ~ Motivaatiotyyppien keskiarvot
Keskiarvo Keskihajonta

Sisdisesti sdfdellyn motivaation keskiarvo 541 1.19
Tunnistetusti sdfidellyn motivaation keskiarvo 5.18 1.26
Ulkoisesti tai pakotetusti siddellyn motivaation keskiarvo 4.11 97

Amotivaation keskiarvo 1.92 1.22
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Kontrollimuuttujia piti niin ikd3 muokata analyyseihin sopivammiksi. Jatkuvina ja
vilimatka-asteikollisina muuttujina késiteltiin vastaajien koulutustausta, aika esihenkilon
alaisena ja  kanssakdymisen mé&drd  esihenkilon kanssa.  Koulutustaustan
vastausvaihtoehdot olivat / = Peruskoulu, 2 = Lukio, 3 = Ammattikoulu, 4 = Amk,
alempi, 5 = Amk, ylempi, 6 = Yliopisto, alempi, 7 = Yliopisto, ylempi ja 8 = Tohtori.
Kukaan vastaajista ei kuitenkaan ollut kdynyt pelkdstidn peruskoulua, joten
vastausvaihtoehto 1 ei ollut vaikuttavana tekijdnd analyyseissa. Vastausvaihtoehdot
esihenkilon alaisuudessa vietetysté ajasta olivat / = 6 kuukautta tai vihemmdn, 2 = 6—12
kuukautta, 3 = 1-3 vuotta, 4 = 3-5 vuotta ja 5 = 5 vuotta tai enemmdn.
Vastausvaihtoehdot kanssakdymisen mééristd esihenkilon kanssa olivat I = Juttelemme
melkein joka pdivd, 2 = Juttelemme muutaman kerran viikossa, 3 = Juttelemme joka
toinen viikko, 4 = Juttelemme kerran kuukaudessa ja 5 = Emme oikeastaan juttele ikind.
Viimeista vaihtoehtoa ei kuitenkaan valinnut kukaan vastaajista, joten kaikki heistd olivat
esihenkilonsd kanssa tekemisissd véhintddn kerran kuukaudessa. Tédmidn johdosta
vastausvaihtoehto 5 ei myoskéén ollut vaikuttavana tekijénd analyyseissa. Koska kaikki
kontrollimuuttujat eivit olleet vdlimatka-asteikollisia vaan osa niistd oli luokittelu- ja
jarjestysasteikollisia, piti jalkimmaisistd luoda dummy-muuttujat, jotta niitd pystyi
sisdllyttimiddn myohemmin laadittavaan regressioanalyysiin. Dummy-muuttujat
laadittiin ~ sukupuolesta  ja  esthenkilon  sijainnista  suhteessa  alaiseen.
Vastausvaihtoehdoista / = Mies ja 2 = Nainen laadittiin dummy-muuttujat ja
vastausvaihtoehto 3 = Muu toimi niiden viitearvona. Esihenkilon sijaintiin liittyvista
vastausvaihtoehdoista / = Fyysisesti samassa paikassa kuin mind ja 3 = Pelkdstddn eri
paikassa kuin mind laadittiin dummy-muuttujat ja vastausvaihtoehto 2 = Vililld eri
paikassa ja vililld fyysisesti samassa paikassa kuin mind toimi niiden viitearvona.
Kaikkia ylld esiteltyjd muuttujia hyodynnettiin tutkimuksen pédanalyysissa eli
hierarkkisessa regressioanalyysissa. Regressioanalyysi valittiin analyysimenetelmaksi
siksi, ettd se mahdollisti riippumattomien muuttujien (esihenkilé-alaissuhteen laatu ja
kontrollimuuttujat) ja riippuvan muuttujan (tyomotivaatiotyyppi) riippuvuussuhteen
tarkastelemisen. Hierarkkinen regressioanalyysi mahdollisti riippumattomien muuttujien
lisdédmisen analyysiin itse méaritellysséd jarjestyksessd, jolloin voitiin pdittaad jirjestys,
jossa riippumattomat muuttujat vaikuttivat riippuvaan muuttujaan. Tdmén avulla
tyomotivaatiotyypin keskiarvon vaihtelusta voitiin ensin kontrolloida kontrollimuuttujien

selitysosuus ja sen jilkeen saatiin tarkemmin selville esihenkild-alaissuhteen
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selitysosuus. Télloin esihenkild-alaissuhteen laadun vaikutukset tydmotivaatiotyyppiin
eivit sisdltdneet kontrollimuuttujien mahdollisia vaikutuksia. (Pallant, 2016.)

Regressioanalyysilla on useita oletuksia, jotka tulee ottaa huomioon ennen kuin
analyysia voidaan kayttdd. Ensinndkin, otoksen tulee olla riittdvan suuri (N > 50 + 8m,
jossa m = selittivien muuttujien lukumdérd) ja muuttujien tulee olla vélimatka-
asteikollisia. Toiseksi, riippuvien muuttujien arvojen tulee olla normaalisti jakautuneita.
Kolmanneksi, riippuvien muuttujien residuaalien eli selittdmattd jidneiden arvojen tulee
olla normaalisti jakautuneita, lineaarisia ja homoskedastisia. (Pallant, 2016.)

Téassd aineistossa regressioanalyysin kayton edellytykset toteutuivat tyydyttavésti.
Ensinnikin, otoskoko oli riittdvan suuri (169 > 50 + 8*6) ja kaikki muuttujat olivat
vilimatka-asteikollisia tai ne muutettiin dummy-muuttujiksi. Toiseksi, riippuvien
muuttujien normaalijakaumat hyviksyttiin riittdvdn hyvin jakautuneiksi. Muuttujista
ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio oli hyvin normaalisti jakautunut, sen sijaan
sisdisesti ja tunnistetusti sdddellyn motivaation sekd amotivaation arvot eivét olleet kovin
normaalisti jakautuneet. Tama kuitenkin hyvéksyttiin, koska otoksen milleniaalit kokivat
hyvin vdhén amotivaatiota ja huomattavasti enemmaén sisdisesti ja tunnistetusti sdadeltya
motivaatiota. Tami tulee kuitenkin ottaa huomioon aineiston laadun arvioimisessa ja
tuloksissa. Normaalijakaumat ja testien tunnusluvut 16ytyvit liitteestd 6. Kolmanneksi,
regressioanalyysia voitiin  kéyttdd, koska residuaalien arvot olivat normaalisti
jakautuneita, lineaarisia ja homoskedastisia, kun tarkasteltiin ulkoisesti tai pakotetusti
sdadeltyd motivaatiota. Muiden kolmen motivaatiotyypin kohdalla ndmi oletukset
toteutuivat samalla tavalla kuin niiden normaalijakaumatkin eli eivét kovin tyydyttavasti.
Néistd rajoitteista huolimatta, ja ne huomioiden, pééddyttiin regressioanalyysid

menetelmind kiyttdmaan.
3.3 Tutkimuksen arviointi
3.3.1 Tutkimuksen luotettavuus

Selkedt arviointikriteerit lisddavat tutkimuksen ldpindkyvyyttd ja mahdollistavat
tutkimuksen vahvuuksien ja rajoitteiden korostamisen. Maéréllistd tutkimusta arvioidaan
tavallisesti klassisilla luotettavuuden ja validiteetin kriteereilld. (Eriksson & Kovalainen,
2008.) Luotettavuus viittaa tutkimuksen tulosten toistettavuuteen ja kéytettyjen
mittareiden johdonmukaisuuteen. Validiteetti puolestaan viittaa tulosten tarkkuuteen,

joka perustuu oikean ilmion mittaamiseen. Tutkimuksen arvioinnissa ei ole keskeistd
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pelkdstddn sen tulosten kriittinen tarkastelu, vaan myds sen tekemisprosessin laadun
kriittinen tarkastelu. (Heale & Twycross, 2015.)

Lincoln ja Guba (1985) ovat korvanneet klassiset luotettavuuden ja validiteetin
kriteerit omalla kriteeristolldan. Téhdn kriteeristoon siséltyy neljd nikokulmaa, joiden
avulla tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan: uskottavuus (engl. credibility), siirrettdvyys
(engl. transferability), varmuus (engl. dependability) ja vahvistettavuus (engl.
confirmability). Uskottavuus viittaa sithen, miten hyvin tutkimuksen sisdltd tukee
aikaansaatuja tuloksia ja tulkintoja. Siirrettdvyys viittaa siihen, ettd tutkimuksella on
jonkinlainen yhteys aiempiin tutkimuksiin. Varmuus viittaa siihen, ettd tutkimusprosessi
on ollut looginen, jdljitettdvd ja dokumentoitu. Vahvistettavuus viittaa siihen, ettd
tutkimuksessa tehdyt tulkinnat ja havainnot on johdettu aineistosta ymmérrettiavalla
tavalla. (Eriksson & Kovalainen, 2008.) Seuraavaksi tarkastellaan ndiden kriteerien
toteutumista téssé tutkimuksessa.

Ensin tarkastellaan tutkimuksen uskottavuutta eli tutkimuksen sisillon antamaa tukea
aikaansaaduille tuloksille ja tulkinnoille. Alussa laadittu kirjallisuuskatsaus on
mahdollistanut tutkimuksen ilmidihin perehtymisen ja aiempien tutkimustulosten
tarkastelemisen ennen omaan empiiriseen tutkimukseen siirtymistd. Téll4 tavoin tutkijan
késitys ja ymmadrrys tutkittavista ilmidisté ja tutkimuksen aiheesta ovat syventyneet ennen
kuin empiirinen osio on suunniteltu ja toteutettu. Empiriasta johdetut tulokset ja niistéd
vedetyt johtopédtokset ovat ndin ollen perustuneet kirjallisuuskatsauksen kautta laaditulle
kattavalle tietopohjalle. Tutkimuksen kvantitatiivinen luonne on osaltaan mahdollistanut
uskottavuuden vahvistamisen. Esimerkiksi kyselysséd kéytetyt mittaristot ovat useiden
muidenkin tutkijoiden kéyttdmid ja varsin suosittuja alalla, joten niiden perusteella on
saatu luotettavia tuloksia aiemmissa tutkimuksissa. Kyselyyn vastanneilta ei pyydetty
henkil6- tai muita tunnistetietoja. Tdma on voinut vahvistaa vastausten rehellisyytta ja
siten aineiston uskottavuutta. Lisédksi, koska tutkimus on tehty SPSS-tyokalua kdyttden,
tulokset on arvioitu niiden merkitsevyystasonkin suhteen, joka lisdd tulosten
uskottavuutta.

Toiseksi tarkastellaan tutkimuksen siirrettdvyyttd eli tutkimuksen tai sen ilmididen
soveltamispotentiaalia muihin tutkimuksiin. Kirjallisuuskatsauksen laatiminen on
perustunut aiempaan tutkimukseen ja sen tuloksiin, joten tima tutkimus on perustunut
olemassa olevaan tutkittuun tietoon. Téssé tutkimuksessa on hyddynnetty olemassa olevia
mittaristoja, jotka perustuvat aiempaan teoriaan, joten ne ovat yhteneviiset olemassa

olevan tutkimustiedon kanssa. Témén tutkimuksen tuloksia on mahdollista yleistii ja
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hy6dyntdd muiden tutkijoiden tutkimuksissa, koska kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset
perustuvat méaaréllisesti laajaan aineistoon, kuten téssdkin tutkimuksessa, jossa vastaajia
oli 169 kpl. On kuitenkin huomioitava, ettd vastaajista jopa noin 60 prosenttia edusti vain
neljdd milleniaalien syntymivuotta eli otoksen ik#djakauma ei ole edustanut kovin
tasaisesti milleniaalien 19 eri syntymévuotta.

Kolmanneksi tarkastellaan tutkimuksen varmuutta eli tutkimusprosessin loogisuutta,
jéljitettavyyttd ja dokumentointia. Varmuutta téssé tutkimuksessa tukee muun muassa se,
ettd tutkimuksessa testattava malli on havainnollistettu lukijalle selkedsti ja sen
testaaminen on edennyt loogisesti aineiston hankinnasta aineiston analysoimiseen ja siitd
eteenpdin analyysien tulosten raportoimiseen. Empiirisen tutkimuksen jokainen vaihe on
selitetty ja tehdyt padtelmat on perusteltu lukijalle. Tutkimusta varten kehitetty kysely on
nédhtivissd liitteend tutkielman lopussa. Vastauksista tehdyt analyysit on dokumentoitu
lukijalle taulukoiden muodossa. Tutkimuksen aineistoon on aina voitu palata, mika
vahvistaa oikeiden tietojen hyodyntdmista.

Neljanneksi ja viimeiseksi tarkastellaan tutkimuksen vahvistettavuutta eli tulkintojen
ja havaintojen johtamista aineistosta ymmadrrettdavilld tavalla. Tutkija on pyrkinyt
lisidméén vahvistettavuutta kuvaamalla tutkimusprosessia tarkasti kauttaaltaan.
Ensinnikin, tutkimuksessa testattava malli on havainnollistanut lukijalle, mitd ilmioita
tutkimuksessa on tutkittu ja milld mittarein. Sen jilkeen tutkimuksessa on esitelty, miten
mallin ilmidistd laadittiin analyyseihin muuttujat, ja miten niiden yhteyttd analysoitiin.
Tulokset on johdettu tarkasti laaditun kyselyn aineistosta laadittujen muuttujien
yhteyksistd. Namé yhteydet on myos kuvattu SPSS:n antamilla tarkoilla tunnusluvuilla ja

merkitsevyystasoilla, joten tulokset eivét ole voineet olla tulkinnanvaraisia.
3.3.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin lisdksi on vastuullista arvioida myos tutkimuksen
eettisyyttd. Eettisesti tehdyssi tutkimuksessa sen tarpeet ja tavoitteet eivét ole vastakkain
tutkimukseen osallistuvien kanssa. Tdmén estdmiseksi Orb ym. (2001) suosittelevat
kolmen eettisen periaatteen huomioimista tutkimusta tehdessd. Ndméd periaatteet ovat
autonomia, hyvin tekeminen ja oikeudenmukaisuus. Autonomia tarkoittaa sitd, etti
osallistujalle annetaan tietoa tutkimuksesta ja hinelld on oikeus osallistua tutkimukseen
vapaaehtoisesti tai olla osallistumatta tutkimukseen ollenkaan. (Orb ym., 2001.) Tama
periaate on otettu téssd tutkimuksessa huomioon niin, ettd kyselyn etusivulla kerrottiin

tutkimuksen tarkoitusperisté ja kyselylinkin avaaminen seka tutkimukseen osallistuminen
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oli tdysin vapaaehtoista. Osallistujien ei siis olisi tarvinnut avata kyselylinkkid, ja he
olisivat voineet keskeyttdd kyselyn milloin vain.

Hyvén tekeminen tarkoittaa sitd, ettd tutkimus ei vahingoita ketdédn vaan silld saadaan
aikaiseksi jotakin hyvda. Tdhin periaatteeseen sisdltyy myos salassapitovelvollisuus eli
tutkimuksen osallistujien identiteetin anonyymi késitteleminen. (Orb ym., 2001.) Tamé
periaate on otettu tdssd tutkimuksessa huomioon siten, ettd kenenkdin osallistujan ei
tarvinnut kertoa itsestdén henkilotietoja tai muita tunnistettavia tietoja kyselyssa. Lisdksi,
kenestikadn yksittdisestd vastaajasta ei mainita tutkielmassa mitédn. Sen sijaan vastaajia
kisitellddn yhteisend joukkona tuloksia raportoidessa.

Oikeudenmukaisuus tarkoittaa sitd, ettd osallistujia kohdellaan tasapuolisesti.
Kenenkéédn osallistujan osallistumista ei saa kéyttdd vadrin tutkimuksen tarkoituksiin.
(Orb ym., 2001.) Tdmé periaate on otettu tdssd tutkimuksessa huomioon niin, etti
jokainen tutkimukseen osallistuva sai samat tiedot tutkimuksen tarkoitusperisté ja saman
kyselyn vastattavakseen. Kyselyyn saadut vastaukset on my0s séilytetty tietoturvallisesti
ja niitd ei kdytetd mihinkddn muuhun tarkoitukseen kuin tdhdn tutkimukseen. Niiden
kolmen periaatteen huomioimisen perusteella voidaan véittdd, ettd timé tutkimus on

toteutettu eettiselld tavalla.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa kasittelen tutkimuksen tuloksia, jotka saatiin aikaiseksi erilaisilla
aineistosta tehdyilld analyyseilla. Tuloksissa esitellddn aluksi syitd, jotka motivoivat
milleniaaleja panostamaan tyohonsé. Syyt tyohon panostamiseen auttavat ymmartdmaén,
minkd perusteella milleniaalit kokevat tiettyd tyOomotivaatiotyyppid. Tamin jilkeen
tarkastellaan kontrollimuuttujien ja esihenkil6-alaissuhteen yhteyttd toisiinsa, ja sitten

niiden vaikutusta milleniaalien kokemiin tyomotivaatiotyyppeihin.
4.1 Milleniaalien kokemat tyomotivaatiotyypit

Tutkimuksen otoksen milleniaalit kokivat, ettd on olemassa monia syitd sille, miksi he
panostavat tyohonsd. Namid syyt médrittelivit, mitd motivaatiotyyppid milleniaalit
kokivat. Taulukossa 2 on esitetty ndmi tydmotivaatiotyyppejd méidrittelevit syyt tyon
tekemiselle, jokaisen syyn vastausten keskiarvo sekd kyseisen syyn vastausten
keskihajonta.

e Taulukon ylimpdnd ovat syyt, joiden takia milleniaalit vastasivat panostavansa
tyohonsa kaikista eniten, ts. ndiden syiden kanssa milleniaalit olivat enemmén samaa
mielta.

e Alimpana ovat tyon tekemisen syyt, joiden takia milleniaalit vastasivat panostavansa
tyohonsé kaikista véhiten, ts. ndiden syiden kanssa milleniaalit olivat vdhiten samaa
mielté.

Keskiarvojen olisi ollut mahdollista vaihdella 1 ja 7 vélill4, ja vastausvaihtoehto 4 = ”En

osaa sanoa’” madritteli keskiarvo-asteikon keskipisteen.
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Taulukko 2~ TyOdmotivaatiotyyppejd madrittelevit syyt tyon tekemiselle ja millenialien
vastausten keskiluvut

Taulukossa samalla vérilld viritetyt syyt tyon tekemiselle méérittelevit samaa motivaatiotyyppid, ja
vasemmassa reunassa olevat kirjaimet ovat lyhenteitd siitd motivaatiotyypistd, jota kyseinen syy
maédrittelee. Kirjaimet syitd ennen kertovat, milld tavoin sdddeltyd motivaatiota ne kuvaavat. S tarkoittaa
sisdisesti sdddeltyd motivaatiota, T tarkoittaa tunnistetusti sdédeltyd motivaatiota, U&P tarkoittaa ulkoisesti
tai pakotetusti sdéideltyd motivaatiota ja A viittaa amotivaatioon.

Syyt oman tydn tekemiselle Keskiarvo  Keskihajonta
U&P Se mahdollistaa rahalliset palkkioni 3.79 1.40
5 Tyini on mielenkiintoista 570 1.20
T Koen oman tvini merkitvkselliseksi 543 1.37
5 Minusta on mukavaa tehdi tytini 541 1.31
T Tvi sopii henkildkohtaisiin arvoihini 541 1.38
U&P Silloin olen vipeii itsestiini 528 1.16
5 Tyotehtiviini ovat innostavia 5.11 1.38
T Se& mahdollistaa paremman tvosuhdeturvan 4.90 1.47
U&P Timiin tyon tekemiselli on minulle henkilokohtaista merkitysti 470 1.77
U&P Minun pitif todistaa isellent, ettii mind pyvstyn sithen 417 1.81
U&P Saadakﬁuni_muilm SHETTTn liur}nighuﬁm (esim. esihenkild, 401 172
kollegat, asiakkaat, perhe, yativiit...)
U&p S@dﬂkﬁuni iriden huaJx“nna.n (esim. esihenkilo, kollegat, 387 | 74
asiakkaat, perhe, ystiviit...)
U&P Vilttiiksen muiden knitisomnim (esim. esthenkilo, kollegat, _
asiakkaat, perhe, ystivit...) 351 172
U&F Muuten olen pettynyt itseend 3.36 1.9
Ug&P Muutoin olen vaarassa menettid tvoni 3.27 1.57
U&P Muuten tunnen olevani kelvoton 293 1.85
A I:.n panosta ja tm_-.n vithin '.f',-ﬁnl eteen, koska en koe sen olevan 204 1 46
sithen panostamisen arvoista
A En panosta, koska koen tuhlaavani aikaa 10issil 1.98 1.35
A En panosta ja en tiedd miksi teen tith tyoti, koska se on hyddytonti 1.73 1.18

Vastaajia eniten motivoinut syy tyohon panostamiseen oli, ettd “Se mahdollistaa
rahalliset palkkioni”, ja kyseinen syy sai keskiarvokseen 5.79/7. Tdémi syy edustaa
ulkoisesti tai pakotetusti sdddeltyd motivaatiota. Lukuun ottamatta yhtd syytd (’Silloin
olen ylped itsesténi”), seuraavana listan kédrjessd on kuusi tyohon panostamisen syyta,
jotka madrittelevét sisdisesti tai tunnistetusti sdddeltyd motivaatiota. Niiden keskiarvot
vaihtelevat 4.90 ja 5.70 valilla. Tama tarkoittaa sitd, ettd niiden keskiarvo on keskipistetta
4 suurempi ja milleniaalit ovat kokeneet ndiden syiden motivoivan heitd tyohon
panostamiseen. Listan keskiosaan sijoittui ulkoisesti tai pakotetusti sdddeltya
motivaatiota médrittelevit syyt, ja niiden keskiarvot vaihtelevat keskipisteen molemmin
puolin eli 2.93 ja 4.70 valilli. Amotivaatiota eli motivaation puutetta madarittelevit syyt

tyon tekemiseen ovat listan alimpina. Néissé keskiarvot ldhtevét luvusta 2.04 alaspéin,
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mika viittaa siihen, ettd vastaajat keskiméérin eivét kokeneet kovin paljon amotivaatiota.
Taulukosta voidaan paételld, ettd otoksen milleniaalit olivat piddasiassa motivoituneita
panostamaan tyohonsd. He kokivat enemman ulkoisesti tai pakotetusti-, tunnistetusti- ja
sisdisesti sddadeltyd motivaatiota kuin amotivaatiota.

Taulukosta 2 voidaan péaitelld, ettd tutkimukseen osallistuneet milleniaalit olivat
padasiassa toissd sellaisissa paikoissa, joissa he kokivat ulkoisesti tai pakotetusti
sdddellyn motivaation lisdksi myds tunnistetusti ja sisdisesti sdéddeltyd motivaatiota. TAma
paittely johtuu siitd, ettd tunnistetusti ja sisdisesti sdddeltyd motivaatiota méadrittelevit
syyt sijoittuivat taulukon kérkeen, niiden keskiarvot olivat selkedsti keskipisteen
ylapuolella (4.90-5.70) ja keskihajonnat eivit olleet merkittivén suuruisia. Milleniaalit
ndin ollen vaikuttavat olevan sellaisissa paikoissa toissd, joissa heidédn tydOmotivaationsa
kallistuu enemmaén itse mddriteltyyn motivaatioon. Koska milleniaaleilla havaittiin
kirjallisuuskatsauksen perusteella olevan useita odotuksia tydlleen, voi olla ettd my0s
otoksen milleniaalit ovat valinneet tydpaikkansa ndiden odotusten mukaisesti.

On kuitenkin huomionarvoista, etti taulukossa ensimmaéiselld sijalla on ulkoisesti tai
pakotetusti sdddeltyd motivaatiota mairittelevd syy. Milleniaalit toisin sanoen kokivat,
ettd heitd eniten motivoinut syy tyon tekemiselle oli mahdolliset rahalliset palkkiot. Talla
16ydokselld voi kuitenkin olla yhteys aiempien tutkimusten tuloksiin. Kuten
kirjallisuuskatsauksessakin mainittiin, milleniaalien on havaittu odottavan nopeaa
etenemistd, ylennyksid ja palkankorotuksia (Ng ym., 2010). Tdménkin tutkimuksen tulos
voi siis perustua aiemman tutkimuksen havaintoihin milleniaalien odotuksista.

Viimeinen mainitsemisen arvoinen huomio taulukosta on, etti keskihajonta on
suurimmillaan listan keskelle sijoittuvien ulkoisesti tai pakotetusti sdddeltyd motivaatiota
médrittelevien syiden kohdalla. Niissd motivaation ldhteend ovat ulkoiset tekijat. Ndiden
syiden kohdalla keskihajonta vaihtelee 1.57 ja 1.96 vililld, kun taas muita
motivaatiotyyppejd madrittelevien syiden keskihajonnat ovat kaikki alle 1.47. Tédma
tarkoittaa sitd, ettd ndiden syiden vastaukset ovat eniten jakaantuneita eri
vastausvaihtoehdoille, eli milleniaalien vastaukset eivit ole olleet yhtad yhtenevaisid kuin
muiden syiden kohdalla. Néihin listan keskelle sijoittuneisiin ulkoisesti tai pakotetusti
sdddeltyd motivaatiota maédritteleviin syihin on annettu eniten vastauksia ldhelld
vastausvaihtoehtoa 4 = ”En osaa sanoa”, koska niiden keskiarvot vaihtelevat 2.93 ja 4.70
valilld. Keskiarvojen ja keskihajontojen perusteella ndmaé syyt siis jakoivat mielipiteitd

eniten milleniaalien valill&.
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4.2 Esihenkilo-alaissuhteen laadun vaikutus milleniaalien kokemiin

tyomotivaatiotyyppeihin
4.2.1 Keskiluvut ja korrelaatiot

Taulukossa 3 on kaikkien riippumattomien ja vélimatka-asteikollisten muuttujien
keskiluvut. Muuttujien koulutustausta, aika esihenkilon alaisena ja kanssakdymisen
médrd esihenkilon kanssa keskiarvoja ei ole kovin mielekisti tulkita, mutta ne viittaavat
seuraaviin asioihin. Kuten jo aiemmin mainittiin, suurin osa vastaajista oli opiskellut
yliopistossa. Koulutustaustan keskiarvo 5.92 osuukin sopivasti vastausvaihtoehtojen 5 =
Yliopisto, alempi ja 6 = Yliopisto, ylempi vilille (jokaisen vastausvaihtoehdon numero
siirtyi alkuperdisestd yhden alaspéin, koska vastausvaihtoehto / = Peruskoulu poistui).
Esihenkilon alaisena vietetyn ajan keskiarvo 2.09 osuu vastausvaihtoehdon 2 = 6-12
kuukautta tienoille. Esihenkilon ja alaisen kanssakdymisen mairin keskiarvo 1.98 osuu
vastausvaihtoehdon 2 = Juttelemme muutaman kerran viikossa tienoille. Esihenkil6-
alaissuhteen laadun keskiarvojen yhteenlaskettu keskiarvo on 4.96, miké viittaa siihen,
ettd tutkimukseen osallistuneilla milleniaaleilla oli keskiméirin korkealaatuisempia
suhteita esihenkildidensd kanssa. Dummy-muuttujien (K1 ja KS5) osalta on taulukossa
esitetty vain niiden vastausmaéérien prosenttiosuudet. Prosenttiosuuksien yhteenlasketun
summan jilkeen jéljelle jaa viitearvon prosenttiosuus sadasta (Muu = 0,6 % ja Vililla eri
paikassa ja vililld fyysisesti samassa paikassa kuin mind = 52,1 %). Koska dummy-
muuttujat esitetdén eri tavalla, niitd my0s késitellddn eri tavalla tulevissa tuloksissa.

Niiden kisitteleminen selitetddn regressioanalyysien tuloksia raportoidessa.

Taulukko 3 Riippumattomien muuttujien keskiluvut

Muuttuja Keskiarvo / dummy-muuttujien Keskihajonta
prosentiiosuus

K1: Mies 37.9% -

K1: Nainen 61.5% -

K2: Koulutustausta 5.92 1.40

K3: Aika esihenkiltn alaisena 2.09 1.14

K4: Kanssakiymisen miird esihenkilén kanssa 1.98 97

K5: Fyysisesti samassa paikassa kuin mind 29.0% -

K5: Pelkistdin eri paikassa kuin mind 18,9% -

Esihenkilé-alaissubteen laadun keskiarvo 4.96 1.22
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Taulukossa 4 on vilimatka-asteikollisten muuttujien véliset korrelaatiot. Koska
muuttujien yhteytté toisiinsa testattiin Pearsonin korrelaatiolla (liite 7), edellytyksend oli
muuttujien vélimatka-asteikollisuus (Pallant, 2016). Siksi taulukossa ei ole
kontrollimuuttujia sukupuoli tai kanssakdymisen méérié esihenkilon kanssa. Muuttujien
yhteyttd toisiinsa testattiin, koska haluttiin selvittdd esiintyykd riippumattomien
muuttujien vélilld suurta korrelaatiota, joka viittaisi multikolineaarisuuteen. Sitd halutaan
valttdd regressioanalyysia laatiessa. Korrelaatiokertoimista ndhdédn, ettd vaikka
kanssakdymisen médra esihenkilon kanssa korreloi esihenkild-alaissuhteen kanssa (-.305,
p < 0.01), riippumattomien muuttujien keskindiset korrelaatiot eivit ole kovin suuria (<
.700), joten multikolineaarisuutta ei esiinny. Tatd padtelmad tukevat myds toleranssi- ja
VIF-arvot, joiden tulee olla yli 0.1 ja alle 10, jotka molemmat toteutuivat aineistossa (liite

8). (Pallant, 2016.)

Taulukko 4  Muuttujien viliset korrelaatiot

Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Koulutustausta

2. Aika esihenkilén alaisena -.126

3. Kanssakéymisen mifrd esihenkilon kanssa 099 -.030

4. Sisdisesti sifidellyn motivaation keskiarvo 233% 064 -.057

5. Tunnistetusti siddellyn motivaation keskiarvo 209%*% 082 -.029 773%*

6. Ulkoisesti tai pakotetusti siddellyn motivaation keskiarvo | .016 A28 JA89%  -014 043

7. Amotivaation keskiarvo - 150 .189* 007 -590%* - 554%% (009

8. Esihenkilt-alaissuhteen laadun keskiarvo -058 =020 -305%*%  _434%%  314%*% (022 - 250%*
*¥ ), 01

* p<0,05

Korrelaatiotaulukon mukaisesti tilastollisesti merkittdvid korrelaatioita 10ytyi muun
muassa esihenkild-alaissuhteen laadun ja eri tydmotivaatiotyyppien vililld pois lukien
ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio. Esihenkil6-alaissuhde korreloi positiivisesti
sekd sisdisesti sdddellyn motivaation (434, p < 0.01) ettd tunnistetusti sdddellyn
motivaation (.314, p <0.01). Positiivinen korrelaatio tarkoittaa, ettd kun toisen muuttujan
arvo kasvaa, my0s toisen muuttujan arvo kasvaa. Amotivaation eli motivaation puutteen
kanssa esihenkil6-alaissuhde korreloi negatiivisesti (-.250, p < 0.01). Negatiivinen
korrelaatio tarkoittaa, ettd toisen muuttujan arvon kasvaessa toisen muuttujan arvo laskee.
Kontrollimuuttujista koulutustausta korreloi sisédisesti- ja tunnistetusti sdddeltyjen
motivaatioiden kanssa (.233 ja .209, p < 0.01), aika esihenkilon alaisena korreloi
amotivaation kanssa (.189, p < 0.05) ja kanssakdymisen méadrd esihenkilon kanssa

korreloi ulkoisesti tai pakotetusti sdddellyn motivaation kanssa (.189, p < 0.05). Niitd
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kontrollimuuttujia oli siis hyvé kontrolloida tutkimuksessa, koska niilld oli vaikutusta

tydmotivaatiotyyppeihin.
4.2.2 Regressioanalyysit

Hierarkkiset regressioanalyysit tehtiin, jotta voitiin tarkastella esihenkild-alaissuhteen
laadun vaikutusta milleniaalien eri tydomotivaatiotyyppeihin, kun alaisen sukupuoli,
koulutustausta, aika esihenkilon alaisena, kanssakdymisen miéréd esihenkilon kanssa ja
esihenkilon sijainti suhteessa alaiseen olivat kontrolloituina. Koska regressioanalyysissa
voi tarkastella vain yhtd selitettivdd muuttujaa kerrallaan (Pallant, 2016), tehtiin
regressioanalyysi  erikseen  kaikille tutkielmassa maddritellyille neljdlle  eri
tyomotivaatiotyypille. Analyysin riippuva muuttuja oli siis vuorollaan joko sisdisesti
sdddelty motivaatio, tunnistetusti sdddelty motivaatio, ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty
motivaatio tai amotivaatio.

Taulukossa 5 on esitetty ensimmadisen laaditun hierarkkisen regressioanalyysin
tarkeimpid tunnuslukuja, kun riippuvana muuttujana oli sisdisesti sdddelty motivaatio,
kuten taulukon yldosassa nikyy. Korostetut tunnusluvut taulukossa tarkoittavat, ettd ne
ovat tilastollisesti merkitsevid. Taulukossa R2-luvun muutos kertoo riippumattomien
muuttujien selitysasteet riippuvalle muuttujalle. Esihenkil6-alaissuhteen laatu selittdd
ndin ollen erittdin tilastollisesti merkitsevésti (p = .000 < 0.001) 17,4 % milleniaalien
sisdisesti sdddellystdi motivaatiosta, kun alaisen sukupuoli, koulutustausta, aika
esihenkilon alaisena, kanssakdymisen miérd esihenkilon kanssa ja esihenkildn sijainti
suhteessa alaiseen ovat kontrolloituina. Ensimmadisend testattujen kontrollimuuttujien
selitysaste ei ole tilastollisesti merkitsevd (.073, p = .086 > 0.05). Tilastollisesti
merkittavit beta- eli regressiokertoimet ovat esthenkil6-alaissuhteen laadulla (f = 0.442,
p =.000 < 0.001) ja koulutustaustalla (f = 0.184, p = .010 < 0.05). Tama4 tarkoittaa, ettd
jos esihenkil6-alaissuhteen laadun keskiarvo siis kasvaa yhden yksikon, sisdisesti
sdddellyn motivaation keskiarvo kasvaa 0.442  yksikkod. Koulutustaustan
regressiokerroin viittaa sithen, ettd mitd korkeammin koulutettu alainen on, sitd enemmaén
sisdisesti sdddeltyd motivaatiota hin keskimdirin kokee. Niilld ilmi6illd on néin ollen

positiivinen lineaarinen yhteys.
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Taulukko 5 1. regressioanalyysin tunnusluvut

Riippuva muuttuja = Sisdisesti sdddelty motivaatio

Muuttuja R*-luvun muutos

p p
Kontrollimuuttujat 073 086
K1: Mies 265 551
K1: Nainen 283 524
K2: Koulutustausta 184 010
K3: Aika esihenkilon alaisena -008 917
K4: Kanssakdymisen médrd esihenkilon kanssa 033 667
K5: Fyysisesti samassa paikassa kuin mind - 108 157
K5: Pelkiistdiin eri paikassa kuin mind -028 T11
Esihenkili-alaissuhteen laatu 174 442 000

Taulukossa 6 on esitetty toisen regressioanalyysin tunnuslukuja, ja siind riippuvana
muuttujana oli tunnistetusti sdddelty motivaatio. Esihenkilo-alaissuhteen laatu selittdd 9,7
% (p = .000 < 0.001) milleniaalien tunnistetusti sdddellysti motivaatiosta, kun
kontrollimuuttujien selitysosuus on jo huomioitu. Kontrollimuuttujien selitysaste ei ole
tilastollisesti merkitsevd (.065, p = .139 > 0.05). Taminkin selitettivin muuttujan
kohdalla tilastollisesti merkittivdt regressiokertoimet ovat esihenkil6-alaissuhteen
laadulla (B = 0.330, p = .000 < 0.001) ja koulutustaustalla (f = 0.158, p = .036 < 0.05).

Esihenkil6-alaissuhteella ja koulutustaustalla on ndin ollen positiivinen lineaarinen

yhteys molempiin enemmén itse mééariteltyihin motivaatioihin.

Taulukko 6 2. regressioanalyysin tunnusluvut

Riippuva muuttuja = Tunnistetusti sdddelty motivaatio

Muuttuja R*-luvun muutos p p

Kontrollimuuttujat 065 139
K1: Mies 852 070
K1: Nainen 903 055
K2: Koulutustausta 158 036
K3: Aika esihenkilon alaisena -.037 629
K4: Kanssakiiymisen miiri esihenkilon kanssa 032 695
K35: Fyysisesti samassa paikassa kuin mini -.044 585
K5: Pelkiistdéin eri paikassa kuin mind -016 837
Esihenkili-alaissuhteen laatu 097 330 000
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Taulukossa 7 on kolmannen regressioanalyysin tunnuslukuja, kun riippuvana muuttujana
oli ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio. Esihenkil6-alaissuhteen laatu ei nédyti
selittdvén tilastollisesti merkitsevasti (.011, p = .165 > 0.05) milleniaalien ulkoisesti tai
pakotetusti sdddellyn motivaation vaihtelua, kun kontrollimuuttujien selitysosuus on jo
huomioitu. Jos tuo tunnusluku olisi ollut tilastollisesti merkittdva, esihenkilo-
alaissuhteella olisi silti ollut erittdin pieni selitysosuus (1,1 %) riippuvalle muuttujalle.
Kontrollimuuttujat sen sijaan yhdessé selittdvét tilastollisesti merkitsevésti 9,0 % (p =
031 < 0.05) selitettdvin muuttujan vaihtelusta. Tilastollisesti merkittiavat
regressiokertoimet ovat tissi tapauksessa kanssakdymisen maarilla esihenkilon kanssa
(B=0.170, p =.045 < 0.05) seka eri sukupuolilla (f =0.992, p=.042 <0.05ja = 1.155,
p=.018 <0.05). Tdstd voidaan padtella, ettd esihenkilo-alaissuhteella ei ole tilastollisesti
merkitsevid lineaarista yhteyttd ulkoisesti tai pakotetusti sdddellyn motivaation kanssa,
mutta jos tuo yhteys olisi ollut tilastollisesti merkitsevé, se olisi ollut positiivinen. Sen
sijaan kanssakdymisen madrélld esihenkilon kanssa on lineaarinen yhteys niin, ettd mita
enemmaén kanssakdymistd alaisen ja esihenkilon vililld on, sitd enemman ulkoisesti tai
pakotetusti sddideltyd motivaatiota alainen kokee. Tdmai tulos voi johtua siitd, ettd mitd
enemman alainen ja esihenkild ovat tekemisissé, sitd enemmaén alainen voi kokea hénen
toimintaansa seurattavan tai ettd hanen pitié todistella tekevansi tyonsa riittdvan hyvin.
Koska sukupuolet liséttiin analyysiin dummy-muuttujina, niiden tuloksia tulkitaan
eri tavalla. Muuttujien "Mies” ja “Nainen” tunnuslukuja verrataan niiden viitearvoon
”Muu”, mika tarkoittaa sitd, ettd miechen ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio on
keskimédrin 0.992 keskiarvoyksikkda ja naisen 1.155 keskiarvoyksikkod suurempi kuin
muu-sukupuolen. Koska muu-sukupuolisia oli otoksessa vain yksi kappale, on tdssd
tapauksessa mielekkddmpéé verrata naisten ja miesten tuloksia toisiinsa. Téstd voidaan
siis johtaa, ettd naiset kokivat enemman ulkoisesti tai pakotetusti sdddeltyd motivaatiota

kuin miehet.
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Taulukko 7 3. regressioanalyysin tunnusluvut

Riippuva muuttuja = Ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio

Muuttuja R*-luvun muutos i} P

Kontrollimuuttujat 090 031
K1: Mies 992 042
K1: Nainen 1.155 018
K2: Koulutustausta -.039 613
K3: Aika esihenkilon alaisena 072 363
K4: Kanssakiymisen méiri esihenkilon kanssa d70 045
K5: Fyysisesti samassa paikassa kuin mind -063 451
K5: Pelkistidn eri paikassa kuin mind 046 S5T77
Esihenkili-alaissuhteen laatu 011 A11 165

Taulukossa 8 on neljdnnen ja viimeisen regressioanalyysin tunnuslukuja, ja siind
riippuvana muuttujana oli amotivaatio eli motivaation puute. Esihenkil6-alaissuhteen
laatu selittdd 6,8 % (p = .000 < 0.001) milleniaalien amotivaatiosta, kun
kontrollimuuttujien selitysosuus on jo huomioitu. Esihenkil6-alaissuhteen laadun lisdksi
myo0s kontrollimuuttujat yhdessd selittivdt 9,7 % (p = .019 < 0.05) amotivaation
vaihtelusta. Tilastollisesti merkittdvét regressiokertoimet ovat esihenkilé-alaissuhteen
laadulla (f =-0.278, p =.000 < 0.001), ajalla esihenkilon alaisena (f = 0.165, p =.031 <
0.05) seké eri sukupuolilla (B =-1.351, p =.004 <0.01 ja B =-1.414 p =.003 < 0.01).
Tama tarkoittaa, ettd jos esihenkil6-alaissuhteen laadun keskiarvo kasvaa yhden yksikon,
amotivaation keskiarvo laskee 0.278 yksikkod. Naiilld ilmioilldi on negatiivinen
lineaarinen yhteys. Mielenkiintoinen huomio niistd tuloksista on, ettd mitd pidempééin
alaiset olivat olleet esihenkilonsa alaisuudessa, sitd enemmaén he kokivat amotivaatiota.
Tama voi tarkoittaa, ettd alainen on ehké voinut tutustua esihenkil6onsa pidemmaén ajan
kuluessa ilman, ettd esihenkilo on onnistunut motivoimaan alaista tai sitten tutustuminen
on jadnyt heikoksi ja alainen ei siksi ole motivoitunut esihenkilonsé toiminnan tuloksena.
Kyseinen kerroin ei kuitenkaan ole suuri. Regressiokertoimista voidaan myos tulkita, ettd
naiset kokivat vihemmain amotivaatiota kuin miehet, vaikka ero sukupuolien vélilld on

pieni.



Taulukko 8 4. regressioanalyysin tunnusluvut

Riippuva muuttuja = Amotivaatio

Muuttuja R*-luvun muutos p p
Kontrollimuuttujat 097 019
K1: Mies -1.351 004
K1: Nainen -1.414 003
K2: Koulutustausta -078 298
K3: Aika esithenkilén alaisena 165 031
K4: Kanssakiymisen miérd esihenkilon kanssa =057 A88
K5: Fyysisesti samassa patkassa kuin mind 024 766
K5: Pelkiistiddn eri paikassa kuin mind 075 348
Esihenkili-alaissuhteen laatu 068 -278 000
Regressioanalyysien tulosten mukaisesti esihenkilo-alaissuhteen laatu  selittdd

tilastollisesti merkitsevisti sisdisesti ja tunnistetusti sdddeltyjd motivaatioita, kuten myos
amotivaatiota. Esihenkild-alaissuhteen laatu ei selittdnyt tilastollisesti merkitsevisti
ulkoisesti tai pakotetusti sdddeltyd motivaatiota. Regressioanalyysien tulosten voidaan
véittdd tukevan kirjallisuuskatsaukseen perustuvia oletuksia siitd, ettd esihenkild-

alaissuhteen laadulla on vaikutus milleniaalien kokemiin eri tydmotivaatiotyyppeihin,

koska kolmessa analyysissa neljdstd timé piti paikkansa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Esihenkilot kohtaavat uusia haasteita, kun tydeldmédn nuorimman sukupolven eli
milleniaalien osuus tyovdestostd kasvaa vallitsevaksi osuudeksi. Esihenkildiden
kannattaa kiinnittdd huomiota milleniaalien odotuksiin ja pyrkid tdyttdmédn ne, koska
laadukkaat esihenkil6-alaissuhteet edistivét alaisten tyotyytyvidisyyttd, tydhyvinvointia,
organisaatioon sitoutumista (Graves & Luciano, 2013) seki alaisen antamaa tydpanosta
(Buch ym., 2014). Koska tydmotivaation on havaittu olevan avainasemassa ndiden
lopputulemien aikaansaamisessa, tulisi esihenkildiden ja alaisten vélisten suhteiden
vaikutusta alaisten kokemaan tydomotivaatioon tutkia tarkemmin ja juuri milleniaalien
keskuudessa.

Tamian tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, minkédlainen vaikutus esihenkilon ja
milleniaalialaisen viliselld suhteella on sithen, minka tyyppistd motivaatiota milleniali
kokee tyOssddn. Nidin pystyttiin saada selville, miten esihenkilo-alaissuhteet voivat
tyOmotivaation vilittdimédnd vaikuttaa myds muihin lopputulemiin, kuten alaisen
tyOtyytyviisyyteen, tyShyvinvointiin, organisaatioon sitoutumiseen ja tyOpanoksen
antamiseen. Tutkimus perustui aiempaan kirjallisuuteen tutkittavista 1lmidista.
TyOmotivaatiota tutkittiin tunnetun motivaatioteorian, itsemadrdamisteorian, pohjalta ja
esihenkil6-alaissuhdetta tutkittiin esihenkil6-alaissuhdeteorian pohjalta. Mééarallisella
tutkimuksella selvitettiin, miten milleniaalialaisen itse arvioiman esihenkil6-alaissuhteen
laatu vaikuttaa sithen, mitd tyOmotivaatiotyyppid milleniaali kokee. Nelja eri
motivaatiotyyppid olivat sisdisesti sdddelty motivaatio, tunnistetusti sdddelty motivaatio,
ulkoisesti tai pakotetusti sdddelty motivaatio sekd amotivaatio. Alaiset, joita tdssd
tutkimuksessa tarkasteltiin, olivat milleniaalisukupolven jédsenet, eli vuosina 1981-1999
syntyneet henkilot.

Tutkimuksen empiirisen aineiston analyysin kautta selvisi, ettd esihenkilo-
alaissuhteen laadulla on positiivinen yhteys milleniaalien kokemiin autonomisiin
tyOmotivaatiotyyppeihin. Toisin sanoen, esihenkild-alaissuhteen laadun kasvaessa, myos
sisdisesti ja tunnistetusti sdddellyt motivaatiot kasvoivat. Tama 16ydds on yhteydessi
ailemman esihenkil6-alaissuhteen ja motivaatiotyyppejd tarkastelleen tutkimuksen
kanssa, koska myos siind sisdisesti sdddellyn motivaation kokemusten havaittiin kasvavan
korkealaatuisen esihenkilo-alaissuhteen seurauksena (Graves & Luciano, 2013). Téassa
tutkimuksessa esihenkilg-alaissuhteella havaittiin  kuitenkin olevan yhteys myos

milleniaalien amotivaatioon eli motivaation puutteeseen, mutta tdmé yhteys oli
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negatiivinen. Korkealaatuinen esihenkild-alaissuhde siis védhensi amotivaation
kokemuksia. Ulkoisesti tai pakotetusti sdddellyn motivaation kanssa esihenkild-
alaissuhteella ei tdssd tutkimuksessa havaittu merkittdvia yhteytta.

Kuviossa 9 on esitetty tutkimuksen nelja hypoteesia seki niiden tdmén tutkimuksen
empiirisen aineiston analyysin kautta saadut tulokset. Tdmén tutkimuksen perusteella
kolme esitetyistd tutkimushypoteeseista hyviksytddn, kun taas yksi hylétdén.
Hypoteesien hyvéksymiselld ja hylkdédmisella padstiin vastaamaan
tutkimuskysymykseen, joka kuului seuraavasti: Miten esihenkilo-alaissuhteen laatu

vaikuttaa milleniaalialaisen kokemaan tyémotivaatiotyyppiin?

Taulukko 9  Hypoteesien hyvidksyminen tai hylkddminen

H Hypoteesi Hyviksytiadn/hylatiin

H1 | Korkean laadun esihenkilé-alaissuhteella on positiivinen yhteys Hyviksytiin
alaisen kokeman autonomisen motivaation kanssa, kun sditely on
sisdisti.

H2a | Korkean laadun esihenkilé-alaissuhteella on positiivinen yhteys Hyviksytiin
alaisen kokeman kontrolloidun motivaation kanssa, kun séétely on
tunnistettua.

H2b | Korkean laadun esihenkilé-alaissuhteella on negatiivinen yhteys Hylitisin
alaisen kokeman kontrolloidun motivaation kanssa, kun siitely on
pakotettua tai ulkoista.

H3 | Korkean laadun esihenkilé-alaissuhteella on negatiivinen yhteys Hyviksytiin
alaisen kokeman amotivaation kanssa.

Esihenkil6-alaissuhteen laadulla on tdmin tutkimuksen mukaan todistetusti vaikutus
milleniaalin kokemiin tydmotivaatiotyyppeihin. Tdémén vuoksi esihenkildiden kannattaa
kiinnittdda huomiota siithen, minkdélaisia suhteita he milleniaalien kanssa luovat. Jos
esihenkilot pystyvét luomaan korkealaatuisia suhteita milleniaalien kanssa ja siten myds
kasvattamaan milleniaalien autonomisia tyOmotivaatiotyyppejd, edistivdt he samalla
milleniaalien tyGtyytyvdisyyttd, tybhyvinvointia, organisaatioon sitoutumista (Graves &
Luciano, 2013) ja alaisen antamaa tyopanosta (Buch ym., 2014). On tietysti huomioitava,
ettd mitd enemmén esihenkildilld on alaisia, sitd vaikeampi heidédn on luoda jokaisen
alaisen kanssa korkealaatuinen suhde, koska yksittdisen alaisen odotusten tayttdmiselle
on vihemmén aikaa. Tdma4 tarkoittaa sité, ettd tydnantajaorganisaatioiden kannattaa pitda
yksittdisten esihenkildiden alaisten madrd maltillisena, mikéli ne haluavat alaistensa
kokevan tyotyytyvéisyyttd ja tyShyvinvointia, sitoutuvan organisaatioon sekd antavan

korkeamman ty0panoksensa. Erillisten koulutusohjelmien jérjestamistd esihenkil6ille
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milleniaalien muita sukupolvia korkeampien odotusten tdyttdmisestd kuitenkin
suositellaan harkinnanvaraisesti. Niin ikdd sukupolvien vilisten eroavaisuuksien
huomioon ottamisen potentiaalisia hyotyjd tulisi verrata niiden huomioimisen
kustannuksiin.

Tutkielman rajoitteet, jotka varmasti vaikuttivat osaltaan tuloksiin, liittyivit
tutkimuksessa keréttyyn aineistoon. Ensinndkin, moni vastaajista oli ollut nykyisen
esihenkilon alaisena vasta alle kuusi kuukautta. Tdmi saattoi johtua siitd, ettd
kyselytutkimukseen pystyi vastaamaan kesélld vain kolmen viikon aikana. Moni
varsinkin milleniaalien nuorimmista vastaajista oli timén johdosta saattanut vasta aloittaa
kesdtyot vain vdhén ennen tdhén kyselyyn vastaamista. Toiseksi, otoksen ikdjakauma ei
edustanut kovin tasaisesti milleniaalien 19 eri syntymévuotta, koska yli puolet vastaajista
oli syntynyt vain neljin eri vuoden aikana. Kolmanneksi, aineisto ei tayttinyt kiitettdvasti
kaikkia regressioanalyysin edellytyksid, jotta aineistosta saisi aikaiseksi kaikista
luotettavimpia analyyseja ja tuloksia. Témi johtui siitd, ettd eri motivaatiotyyppien
keskiarvot eivit olleet normaalijakautuneita. Rajoitteet huomioon ottaen tdma tutkimus
on kuitenkin osoittanut esihenkild-alaissuhteen merkityksen olemassa olon tydeldmén
uusimmalle vallitsevalle sukupolvelle eli milleniaaleille.

Aiemmissa tutkimuksissa ei ole kiinnitetty huomiota tekijoihin, jotka todistetusti
vaikuttaisivat milleniaalien tydmotivaatioon. Tdmén tutkimuksen myd6td voidaan sanoa,
ettd esihenkild-alaissuhde on tillainen tekijd. Néin ollen télld tutkimuksella on tieteellista
uutuusarvoa. Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista tutkia esihenkilo-alaissuhteen
laadun lisdksi samalla my6s muita milleniaalien tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Télloin saataisiin selville esihenkilo-alaissuhteen laadun suhteellinen vaikuttavuus.
Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia esihenkil6-alaissuhteen laadun vaikutusta
kaikkiin tyOmotivaatiotyyppeihin eri sukupolvien alaisten kesken, koska tdssd
tutkimuksessa ei voitu todistaa eri sukupolvien vilisid eroja esihenkilo-alaissuhteen
laadun vaikutusten suhteen vaan uskomus niiden eroavaisuuksista perustui muille

tutkimuksille.
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LIITTEET

Liite 1 Kyselylomakkeen etusivu

Hei!

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkilainen vaikutus esihenkilon ja
alaisen vilisen suhteen laadulla on alaisen kokemaan tyomotivaatioon. Tutkimuksessa
keskitytddn tydeldméin nuorimpaan sukupolveen eli milleniaaleihin. Vastaa kyselyyn
vain, jos olet syntynyt 1981-1999.

Kysely on anonyymi eli kenenkéén henkilGtietoja ei kysyté eiké vastauksia voida yhdistaa
vastanneeseen henkiloon. Kyselyyn vastaaminen vie sinulta noin 5—10 minuuttia.

Tamad kyselytutkimus on osa pro gradu -tutkielmaa, joka tehdddn Turun

kauppakorkeakoulun johtamisen ja organisoinnin padaineeseen.

Nea Taittonen

Turun kauppakorkeakoulu, Turun yliopisto

Liite 2 Kyselyn taustakysymykset vastaajasta ja vastaajan esihenkilosti

1. Syntymévuosi
1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994
1995
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1996
1997
1998
1999

En ole milleniaali, mutta haluan vastata kyselyyn

2. Sukupuoli
Mies
Nainen

Muu

3. Koulutustausta

Valitse korkeimman asteen tutkintosi ja tarkenna opintojasi (esim. pééaine,
erikoistumissuuntaus):

Peruskoulu

Lukio

Ammattikoulu

Ammattikorkeakoulu, alempi korkeakoulututkinto
Ammattikorkeakoulu, ylempi korkeakoulututkinto
Yliopisto, alempi korkeakoulututkinto

Yliopisto, ylempi korkeakoulututkinto

Tohtori

4. Millé alalla toimivassa yrityksessd olet tdissd tai mité yritys tekee?

5. Minka tason tyotehtédvia teet?

Johtotehtdvia (strategian-, budjettien- ja operationaalisten linjausten paattdmista — esim.
markkinointijohtaja)

Erityisasiantuntija- ja esimiestehtévid (vaativampaa kehittdmisté ja suunnittelua — esim.
markkinointipaéllikko)

Asiantuntijatehtdvid (suunnittelua, soveltamista tai neuvonantoa — esim.
Markkinointisuunnittelija)

Ammattitehtdvi (rutiiniluonteisemmat avustavat tehtavét — esim.

markkinointiassistentti)
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6. Kuinka usein teet to1td?

Valitse parhaiten tyosuhdettasi kuvaava vaihtoehto:
5 kokonaista tyopdivaa viikossa

3—4 kokonaista tyopdivéd viikossa

1-2 kokonaista tyopdivaa viikossa

Satunnaisia tyotunteja viikossa

7. Kuinka pitkddn sinulla on ollut nykyinen esihenkil6si?
6 kuukautta tai vihemmain

6—12 kuukautta

1-3 vuotta

3-5 vuotta

5 vuotta tai enemmaén

8. Esihenkildsi on
Mies
Nainen

Muu

9. Onko esthenkilosi suomalainen?
Kylla

Ei (tarkenna, minkd maalainen hén on)

10. Minka ikdinen luulet esihenkil6si olevan?
Selkedsti nuorempi kuin mina (n. 1015 vuotta)
Vihin nuorempi kuin min (n. 5 vuotta)
Suunnilleen saman ikdinen

Vihin vanhempi kuin miné (n. 10 vuotta)

Selkedsti vanhempi kuin miné (n. 20-30 vuotta)

11. Missé esihenkilosi tekee toita?
Fyysisesti samassa paikassa kuin mind

Vililla eri paikassa ja vélillad fyysisesti samassa paikassa kuin miné
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Pelkéstéddn eri paikassa kuin miné

12. Kuinka usein olet tekemisissi esihenkildsi kanssa?
Juttelemme melkein joka pdiva

Juttelemme muutaman kerran viikossa

Juttelemme joka toinen viikko

Juttelemme kerran kuukaudessa

Emme oikeastaan juttele ikina

13. Tydskenteletkd itse esihenkilotehtdvissa?
Kylla
En

16. Tidssé kyselyssi tarkasteltiin tydmotivaatiota ja suhdetta esihenkilon kanssa. Ennen
kuin lopetat kyselyn, tuleeko sinulla mieleen vield jotakin lisdttavaa liittyen vastauksiisi

tai kyselyn aiheisiin?

Liite 3 Moniulotteinen tyomotivaatioskaala

Miksi panostat nykyiseen tyohdsi? Pohdi ja arvioi asteikolla 1-7, kuinka samaa mielti
olet vaittamista.

1 = Tdysin eri mieltd

2 = Melko eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = En osaa sanoa

5 = Osittain samaa mieltad

6 = Melko samaa mielté

7 = Téysin samaa mielta

e Tyoni on mielenkiintoista

e Minusta on mukavaa tehda tyotani
e Tydtehtdvini ovat innostavia

e Koen oman tyoni merkitykselliseksi

e Téamén tyon tekemiselld on minulle henkilokohtaista merkitysti
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e Tyd sopii henkilokohtaisiin arvoihini

e Muuten olen pettynyt itseeni

e Muuten tunnen olevani kelvoton

¢ Silloin olen ylped itsesténi

e Minun pitdd todistaa itselleni, ettd mind pystyn sithen

¢ Se mahdollistaa rahalliset palkkioni

¢ Se mahdollistaa paremman tydsuhdeturvan

e Muutoin olen vaarassa menettdd tyoni

e Saadakseni muiden hyviksynndn (esim. esihenkild, kollegat, asiakkaat, perhe,
ystivit...)

o Saadakseni muilta enemmaén kunnioitusta (esim. esihenkild, kollegat, asiakkaat, perhe,
ystivit...)

o Vilttddkseni muiden kritisoinnin (esim. esihenkild, kollegat, asiakkaat, perhe,
ystavit...)

¢ En panosta, koska koen tuhlaavani aikaa tdissé

e En panosta ja teen vdhédn tyoni eteen, koska en koe sen olevan siithen panostamisen
arvoista

e En panosta ja en tiedd miksi teen titd tyotd, koska se on hyddytonti

Liite 4 LMX7-mittari

Pohdi ja arvioi, kuinka vahvasti koet olevasi samaa mieltd seuraavien viitteiden kanssa?
1 = Téysin eri mieltd

2 = Melko eri mieltéd

3 = Osittain eri mieltd

4 = En osaa sanoa

5 = Osittain samaa mielté

6 = Melko samaa mielta

7 = Tdysin samaa mielti

e Tieddn missd menen esihenkiloni kanssa ja yleensd my0s tieddn, kuinka tyytyvéinen
hin on toimintaani

e Esihenkiloni ymmartdd ongelmiani ja tarpeitani tydssini
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e Esihenkiloni tunnistaa potentiaalini

e Riippumatta siitd, kuinka paljon auktoriteettia esihenkil6lldni on tyoOpaikalla, on
todennidkoistd, ettd hdn kéyttdisi auktoriteettiaan ratkaistaakseen minun ongelmiani
tyOsséni

e Riippumatta siitd, kuinka paljon auktoriteettia esihenkillldni on tydpaikalla, on
todenndkdistd, ettd hin "pelastaisi" minut omalla kustannuksellaan

e Luotan esihenkilooni riittdvdn paljon, ettd perustelisin/puolustaisin  hénen
paitoksidnsd muille, jos hén ei itse olisi paikalla tehdékseen niin

e Luonnehtisin tydsuhdettani esihenkiloni kanssa erittdin tehokkaaksi

Liite 5 Kyselylomakkeen saatekirje LinkedInissi

Kauppis ldhenee loppuaan, mutta vielé pitéisi saada gradu pakettiin...

Etsin nyt kyselytutkimukseeni 1981-1999 syntyneitd vastaajia, ja olisi mahtavaa, jos juuri
sind ehtisit kdyttdd 5-10min ajastasi ja olla osa minulle (tieteelle) tirkedi tutkielmaa!
Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen, minkalainen vaikutus esihenkilon ja alaisen vilisen
suhteen laadulla on alaisen kokemaan tydmotivaatioon. Kyselyssé pédéset siis pohtimaan
syitd, miksi oikein teet tyOtisi, ja arvioimaan, minkélainen suhde sinulla ja esihenkil6l1&si

on. Tutkimuksen keskidssé ovat tydeldamén nuorin sukupolvi eli milleniaalit.
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Liite 6 SPSS-tulosteet (normaalijakaumien testaus)
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Tunnusluku p Tunnusluku p
Sisdisesti sdddellyn motivaation keskiarvo 147 000 895 000
Tunnistetusti sifdellyn motivaation keskiarvo 118 00 955 00
Ulkoisesti tai pakotetusti siddellyn motivaation keskiarvo 053 200 991 327
Amotivaation keskiarvo 225 000 768 D00
Sisdisesti sifidellyn motivaation keskiarvojen jakauma — Normaali
40
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Ulkoisesti tai pakotetusti sifidellyn motivaation keskiarvojen jakauma
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5.00

Ulkoisesti tai pakotetusti séifiidellyn motivaation keskiarvo

Keskiarvo = 4,11

—— Normaali

Keskihajonta = 0,98

6.00

Amotivaation keskiarvojen jakauma

Keskiarvo = 1,92
Keskihajonta = 1,22
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SPSS-tulosteet (Pearsonin korrelaatiotestaus)
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Liite 8 SPSS-tulosteet (regressioanalyysi)

Téasséd liitteessd esitetddn vain yhden regressioanalyysin esimerkki, jossa riippuva
muuttuja on tunnistetusti sdddelty motivaatio. Muut regressioanalyysit on kuitenkin

tulkittu samoja tunnuslukuja hyddyntéen.

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
model Entered Remowved Method

1 aina—eri- . Enter
paikassa—kumn-
s,
Eoulutustausta,
Mies, Kuinka
pitkiiin sinulla
on ollhut
nykyinen
esihenkilosi?,
Kumka usein
olet tekemisissi
esihenkilosi
kanssa’,
samassa_paikas
54 kuin mind,
I“-;I1'1i.1'14.*rlm|:r
i Esihenkilo- . Enter
alaissuhteen
laadun
keskiarvo®?

a. Dependent Variable: Tunnistetusti sifdellyn
motivaation keskiarvo

b. All requested variables entered.

Model Summary®

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Maodel R R Square Square Estimate Change F Change dil df2 Sig. F Change
1 2558 0635 024 1.24857 063 1.601 7 161 139
L anzb 162 20 L18586 o097 15.477 1 160 kL

a. Predictors: (Constant), aina—eri-paikassa-kuin-mind, Koulutustausta, Mies, Kuinka pitkdin sinulla on ollut nykyinen esihenkildsi?, Kuinka usein
olet tekemisissi esihenkildsi kanssa?, samassa_paikassa_kuin_mindi, Nainen

b. Predictors: (Constant), aina—eri-paikassa-kuin—mind, Koulutustausta, Mies, Kuinka pitkiin sinulla on ollut nykyinen esihenkildsi?, Kuinka usein
olet tekemisissi esihenkildsi kanssa?, samassa paikassa kuin_mind, Nainen, Esihenkild-alaissuhteen laadun keskiarvo

¢. Dependent Variable: Tunnistetusti sifidellyn motivaation keskiarvo
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ANOVA?
Model Sum of Squares df hMean Square F Sig.
| Regression 17466 7 2.495 1.601 . I3‘:-'P|:r
Feswdual 250,986 161 1.559
Total 268.452 168
2 Regression 43,449 8 3.431 3.862 000t
Residual 225.003 160 14046
Total 268.452 168

a. Dependent Variable: Tunnistetusti sifidellvn motivaation keskiarvo

b. Predictors: (Constant), aina—eri-paikassa-kuin-mind, Koulutustausta, Mies, Kuinka pitkiin
simulla on ollut nvkyinen esthenkildsi?, Kuinka usein olet tekemisissd esihenkildsi kanssa?,
samassa paikassa kun mind, Namen

€. Predictors: (Constant), aina—eri-patkassa-kum-mmi, Koulutustansta, hMies, Kumka pitkiin
sinulla on ollut nykyinen esihenkildsi?, Kuinka usein olet tekemisissd esihenkildsi kanssa?,
samassa paikassa kum mind, Namen, Esithenkilo-alaissuhteen laadun keskiarvo
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Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation M

Predicted Value 3.0000 6.0952 51775 50855 169
Std. Predicted Value -4, 282 1.805 0D 1.000 169
Standard Error of Predicted 156 1.186 239 090 169
Value

Adjusted Predicted Value 32810 6. 04646 5.1889 ARE43 168
Residual -4.35205 214602 WD 1.15728 169
Std. Residual =3.670 1.B10 00D 876 169
Stud. Residual -3.756 1.913 001 1.004 168
Deleted Residual =4, 55905 239882 00162 1.22098 168
Stud. Deleted Residual -3.921 1.930 -.001 1.012 168
Mahal, Distance 1.296 167.006 T7.953 12.817 169
Cook's Distance 000 073 004 010 168
Centered Leverage Value 11 994 047 076 169

a. Dependent Variable: Tunnistetusti siddellyn motivaation keskiarvo
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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