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Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat vaintelevat eri
ikaisten tyontekijoiden valilla

Tybdelama koostuu eri ikaisista tyontekijoista, mika asettaa haasteen niin
tyoyhteisOlle kuin esihenkilotyolle. Tydssa selvitettiin tyontekijoiden
tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd seka sita, onko eri ikaisten tyontekijoiden
valilla eroavaisuuksia naissa tekijoissa. Tyon tavoitteena oli tuottaa tietoa eri
sukupolvien eli samaan ikaluokkaan kuuluvien yksildiden motivaatioon
vaikuttavista tekijdista esihenkildiden tyon tueksi. Sukupolvet jaettiin
tarkastelussa syntymavuotensa perusteella X-, Y- ja Z-sukupolviin.

Tyo koostuu kolmesta osasta. Ensin kasitellaan tietoperustaa sukupolvista ja
motivaatiosta. Tietoperustan tueksi toteutettiin teemahaastatteluja, joilla
selvitettiin henkildston tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Lopuksi tuotettiin
materiaali Yritys X:n esihenkildiden kayttoon. Materiaalissa on kayty lapi seka
teemahaastattelussa esiin nousseita asioita etta taustaksi kerattya
tietoperustaa.

Teemahaastatteluista selviaa, etta Yritys X:n tyontekijat ovat sukupolvesta
riippumatta tyytyvaisia tyoyhteisdonsa ja johtamiseen. Tyomotivaatioon
vaikuttavista tekijoista havaittiin, etta eri ikaisten tyontekijoiden valilla 16ytyi
eroja, mutta monista asioista ollaan myds samaa mielta. Erot noudattelevat
tietoperustassa tehtyja huomioita. Voidaan todeta, etta eri ikaisten
tyontekijoiden valilla on eroja, jotka on hyva huomioida osana esihenkilotyota.
Samalla on kuitenkin huomioitava yksildlliset motivaatioon vaikuttavat tekijat.

Asiasanat: sukupolvet, motivaatio, tyohyvinvointi, esihenkilotyo
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1 Johdanto

TyOpaikoilla tyota tekevien henkildiden ikgjakauma on ajankohtainen aihe, silla
tyopaikoilla tyoskentelee talla hetkella tyontekijoita kolmesta eri sukupolvesta.
Nuoret, koulusta tydelamaan juuri valmistuneet tuovat mukanaan digitalisaation,
uudet ideat ja ajatukset. Samaan aikaan suuret ikapolvet tekevat t6ita viela
vuosia ja ovat tottuneet vanhoihin toimiviin toimintamalleihin, jotka nuorten
mielesta saattavat vaikuttaa jopa vanhanaikaisilta. Niin tydelamalta kun

tyontekijoiltakin vaaditaan nyt mukautumiskykya, kompromisseja ja kehittymista.

Eri ikaiset tyontekijat odottavat tydelamalta erilaisia asioita. Lisaksi huomattavaa
on, etta jokaiseen sukupolveen vaikuttavat erilaiset motivaatiotekijat.
Ongelmallista voi olla, jos eri sukupolvea edustavia tyontekijoita johdetaan
tyopaikoilla samalla tavalla. Esihenkilotyossa olisikin tarkeaa huomioida eri
ikaisten tyontekijoiden yhtalaisyydet mutta erityisesti myos erot, koska heilla on

erilaiset odotukset tyolta.

Toimeksiantajan esittely ja tyon tavoitteet

Tyon toimeksiantaja toimii optisella alalla ja yrityksesta kaytetaan
opinnaytety6ssa nimea Yritys X. Toimeksiannon taustalla on havainto
henkiloston ikdjakauman aiheuttamasta haasteesta lahiesihenkilotydohon seka
alaa haastavat pito- ja vetovoimatekijat. Yrityksen X henkilosto koostuu eri
ikaisista tyontekijoista. Ison henkilostoprojektin aikana on havaittu, etta kaikkien
tydntekijoiden johtaminen samalla tavalla ei vie tiimia eteenpain eivatka eri

ikaiset tyontekijat toivo tyoelamalta samoja asioita.

On tarkeaa, etta esihenkildt pystyisivat paivittaisessa tydssaan ymmartamaan
eri ikaisten tydntekijoiden erot ja yhtalaisyydet tyontekijan nakokulmasta seka
tata tietoa hyodyntaen kohtaamaan henkiloston yksiloina. Tavoitteenani onkin
selvittaa, millaiset asiat vaikuttavat optikkoliikkeen tyontekijoiden
tydmotivaatioon. Lisaksi tydssa selvitetaan, millaisia eroja eri-ikaisilla

tydntekijoilla saattaa olla suhtautumisessa tyéhon. Tietoperustassa kaydaan
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lapi henkiloston tyodmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ja sen punaisena lankana
kaytetaan yrityksen X isoa henkilostohanketta, jonka tarkoituksena on parantaa
henkiloston osaamisen kehittamista, tydhyvinvointia, johtamista ja
moniammatillisuutta seka yrityksen vastuullisuutta. Koska tyon aihe liittyy
vahvasti henkiloston johtamiseen, motivointiin ja eri sukupolviin, sivutaan
henkilostoprojektin aiheista osaamisen kehittamista, tyohyvinvointia ja

johtamista.

Tyon tietoperusta valaisee niita eroja ja yhtalaisyyksia, joita eri ikaisten
tyontekijoiden valilla voidaan havaita. Tietoperustan kautta tarkastellaan myds
tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd seka sivutaan tydhyvinvointia ja palautteen
antoa. Lopuksi toteutetaan teemahaastattelu, jonka avulla selvitetaan
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita Yrityksen X henkiloston keskuudessa.
Saatujen haastattelutulosten seka laaditun tietoperustan pohjalta luodaan
materiaali, joka on suunnattu yrityksen X esihenkilotydn tueksi. Tyon
toimeksiantaja on salainen, eika Yritys X:lle tuotettua materiaalia tasta syysta

nahda osana opinnaytetyon julkista versiota.

Lahteina kaytan internetin artikkeleita, kirjoja seka opinnaytetoita. Pidan
tarkeana, etta lahteet ovat tuoreita ja sivuavat asioita tydelaman nakdkulmasta.
Koska tyon aihe liittyy vahvasti henkildston johtamiseen, motivointiin ja eri
sukupolviin, sivutaan asioina myds osaamisen kehittamista, tydhyvinvointia ja

johtamista.
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2 Sukupolvet X, Y jaZ

Nimityksia eri sukupolvista eli samaan ikaluokkaan kuuluvista henkilGista syntyy
runsaasti, mutta vain osa niista vakiintuu kayttoon. Vaikka uudemmissa
sukupolvissa sukupolvi-identiteettiin samaistutaan entista vahemman, on
yhteiskunnan nuorimmat sukupolvet kuitenkin jaettavissa X-, Y- ja Z-sukupolviin

syntymavuotensa perusteella. (YLE Uutiset 2012.)

Sukupolvet ovat syntyneet eri vuosikymmenilla ja nain ollen kasvaneet hyvinkin
erilaisissa ymparistoissa. Tyoelamassa on siis tyontekijoita, joiden kokemus
ymparistosta, yhteiskunnasta ja tydelamasta on hyvinkin erilaista. Tasta

huolimatta sukupolvilla on myés yhteisia piirteita. (Surveymonkey 2023.)

2.1 Sukupolvien arvot ja ominaispiirteet

X-sukupolven muodostavat 1961-1980 vuosina syntyneet henkilot, eli taman
paivan 62—43- vuotiaat. Sukupolvelle ominaisia piirteita ovat kilpailuhenkisyys ja
kiinnostus itsensa kehittamiseen. Tama sukupolvi tekee ostoksensa mielellaan
kivijalkakaupassa, mutta parjaavat myos digikanavissa ja saavat inspiraatiota
verkkokaupoista. Tunnetut ja laadukkaat brandit ovat X-sukupolven mieleen. (A-
lehdet 2020.)

Tyoelamalta X-sukupolvi odottaa selkeasti maariteltyja tavoitteita ja haluavat
tietda etukateen mita heiltd odotetaan. Koska internetin kaytto on jo X-
sukupolvelle luontaista, kaytetaan sitd myds ensisijaisesti tydnhaussa.
Internetin helppous tuo tyopaikat helpommin saataville ja tama sukupolvi
vaihtaakin tyOpaikkaa useammin kuin heita vanhemmat sukupolvet.

(Surveymonkey 2023.)

Y-sukupolven muodostavat 1981-1997 vuosina syntyneet, taman paivan 26—
42- vuotiaat. Talle sukupolvelle muutos on ollut aina normi. He suhtautuvatkin
aiempaa avoimemmin erilaisuuteen ja luovivat internetin ja sosiaalisen median

maailmassa kuin kotonaan. Y-sukupolvelle tarkeita arvoja ovat joustavuus ja
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vapaus. Kuluttajina tama sukupolvi on trenditietoinen, kokeilunhaluinen ja
tuntee omakseen brandit, jotka jakavat heidan kanssaan saman arvomaailman.
(A-lehdet 2020.)

Nyt, vuonna 2023 tydpaikoilla on Y-sukupolven edustajia enemman kuin
minkaan muun sukupolven edustajia. Siind missa X-sukupolvi hyddyntaa
tyonhaussaan internettia, Y-sukupolvi verkostoituu Linked Inissa ja
sosiaalisessa mediassa. TyOpaikkaa tama sukupolvi vaihtaa tyouransa aikana
jopa 20 kertaa, joka on huomattavasti enemman kuin minkaan muun
sukupolven kohdalla. Tyoasioiden edelle tdma sukupolvi arvottaa hyvan
vanhemmuuden, onnistuneen avioliiton ja muiden auttamisen. Ehkapa juuri
tasta syysta Y-sukupolven silmissa korkealla ovat tydajoiltaan joustavat, tyon ja

vapaa-ajan tasapainottamista vaalivat tydnantajat. (Surveymonkey 2023.)

Y-sukupolven jalkeen, vuosina 1998-2010 syntyneet, taman paivan 25-13-
vuotiaat muodostavat Z-sukupolven. Ensimmainen taysin diginatiivi sukupolvi,
joka on kasvanut koko elamansa alypuhelinten ja netin maailmassa.
Diversiteetti eli moninaisuus ja erilaisuuksien huomioiminen on sukupolven
keskeinen arvo, eivatka he halua tulla maaritellyiksi perinteisiin muotteihin.
Kuluttajana Z-sukupolvi luottaa markkinoijaa enemman vertaisiinsa ja valtaosa

ostaakin tuotteita somevaikuttajan suosituksesta. (A-lehdet 2020.)

Tybelamassa Z-sukupolvi on edeltajiaan koulutetumpaa. Heidan katsotaan
olevan hyvin yrittdjahenkisia, yhteistyokykyisia, optimistisia ja nopeasti
sopeutuvia. Palautteen saaminen on talle sukupolvelle tarkeampaa kuin muille
sukupolville. Palautteen lisaksi he haluavat olla mukana paatoksenteossa ja
odottavat, etta heidan ideoitaan kuunnellaan. He haluavat paasta kehittamaan
niin itsedan kuin tydyhteisda aktiivisesti. Toisaalta tamankaan sukupolven
kohdalla ei voida liikaa korostaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. (Helsinki Think
Company 2022.)
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2.2 Sukupolvien erot ja yhtalaisyydet suhtautumisessa tyéhon

Smile Henkildstopalvelujen teettaman tutkimuksen Nuoret ja keski-ikéiset
tybeldméssé — Keltanokat ja kehéraakit on kartoitettu X-, Y- ja Z-sukupolven
asennoitumista tyohon ja tyon tekemiseen. Keskeisimmat erot naiden
sukupolvien valilla 16ytyvat tydmoraalista, tyon fyysisista puitteista,
kommunikaatiokanavista ja aikakasityksesta. Korkea tydmoraali on perinteisesti
mielletty etenkin X- ja Y-sukupolvien keskuudessa moitteettomaksi
tyosuoritukseksi, vastuunotoksi, tunnollisuudeksi ja sellaiseksi, ettei valiteta
turhasta. Nuoremmat taas kokevat moraalin hyvinkin erilaiseksi. He arvostavat
taas tydssa viihtymista, iloa, innostuneisuutta, aloitteellisuutta ja ylimaaraisen
vapaa-ajan kayttamista tyohon. Siina missa nuoret tydntekijat tekevat toita
hybridimallilla kotisohvalta, vanhemmat sukupolvet nakevat taman tyopoytiensa
aaressa ja neuvotteluhuoneissa laiskuutena. Toisaalta taas nuoret ovat
huomattavasti nopeatempoisempia erityisesti internetin ja
kommunikaatiokanavien kanssa. Nuoret kommunikoivat nopeatempoisesti
sosiaalisen median kanavissa ja kokevat vanhempien sukupolvien sahkopostit

hitaina ja jaykkina viestintavalineina. (Smile henkildstopalvelut 2019.)

Asiantuntijuus ja pitka tyokokemus tekevat vanhemman sukupolven edustajista
enemman yksiloita, kuin ikdryhmansa tai sukupolvensa edustajia. Nuoremmat
ovat sukupolvena yhtenaisempia suppeamman kokemuksensa vuoksi. Ika luo
my0s negatiivisia ennakkokasityksia. Helposti ajatellaan, etta nuorempien
sukupolvien tyontekijat ovat nuoria, innokkaita ja kokemattomia eika heille
anneta osaamista vastaavia tyotehtavia. Puolestaan voidaan virheellisten
ennakkokasitysten vuoksia ajatella, etta X- sukupolven tyontekijat eivat halua
muuttua tai kehittya, eika heille siksi tarjota haastavampia tai toisenlaisia
tyotehtavia. Virheelliset ennakkokasitykset tyontekijan iasta ja sukupolvesta
voivat johtaa siihen, etta tydyhteison toimivuus ja tuottavuus heikentyvat.
Samalla myds yksildn suoritus heikentyy, koska tyotehtavat eivat ole riittavan

motivoivia ja kiinnostavia. (Kiviranta 2010, 13-25.)
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Kun tarkastellaan sukupolvien valisia eroja tyoelaman nakokulmasta, selkeasti
X-sukupolven tarpeet eroavat nuoremmista sukupolvista. X-sukupolvi
kunnioittaa esihenkilddan jo aseman vuoksi, kun taas nuorempien silmissa
esihenkilon on ansaittava kunnioitus. Etenkin Y-sukupolven kohdalla korostuvat
sosiaaliset suhteet mm. tyOkavereihin, esihenkiloon ja tyoyhteisdon. Kyse ei
kuitenkaan ole siita, etta esihenkilon tulisi olla tyontekijan kaveri. Esihenkilon
roolin toivotaan olevan sparraava ja kannustava, tyontekijaa eteenpain vieva. Y-
sukupolven tyontekijat kyseenalaistavat myds vanhempia sukupolvia
rohkeammin tyopaikan toimintatapoja ja asioita seka edellyttavat epakohtiin
puuttumista. Koska nuoremmat tyontekijat toivovat tyoelamalta joustavuutta, on
my0s selvaa, etta tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on aiempaa
tarkeampaa. TyOpaikkaa voidaan myos lahtea vaihtamaan, mikali naiden
yhdistdminen ei tunnu vaivattomalta. On myds mainittava, ettd nuorempien
tyonkuva tulee olla riittavan haasteellinen ja vaihteleva, kuitenkaan

vaikuttamatta perhe-elamaan tai vapaa-aikaan. (Hamalainen 2016.)

Tyoyhteiso koostuu nyt ja tulevaisuudessa hyvin eri ikaisista tyontekijoista. Eri
ikaisilla tyontekijoilla on toisistaan eriava kasitys tyosta, tyon merkityksesta ja
sitoutumisesta. Koska ika vaikuttaa yksilOllisesti myds terveyteen ja
toimintakykyyn, olisi esihenkilon tarkeaa tukea jokaisen tyokykya ja vahvuuksia.
Jokainen sukupolvi muokkaa tyoelamasta oman nakoisensa ja tuo samalla
my0Os omat haasteensa. Nuorempien sukupolvien kokemus on suppeampaa,
mutta ammattitaito sukupolven sisalla melko yhtenaista. Tama tekee
nuoremmista tyontekijoista myos yhtenaisemman ryhman. Vanhempien
sukupolvien tyontekijoilla on pitka ja monipuolinen kokemus, mika vaikuttaa
eroihin ammattitaidossa. Kokemuksensa ansiosta vanhemmille sukupolville
ryhmaytyminen ei ole niin merkityksellistd kuin nuoremmille. Vahvuuksien
kayttaminen ja kehittaminen ovat pohja tyoyhteison kehitykselle, arvostukselle
ja hyvaksynnalle. Nama taas vaikuttavat suoraan hyvinvointiin ja jaksamiseen
niin tdissa kuin vapaa-ajallakin. Tata kautta myos heikkoudet ja haasteet on

helpompi hyvaksya ja selattaa. (Aunala & Lotjonen 2016, 4-16.)
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Esihenkilon tulisi olla tietoinen tyontekijoidensa tyokokemuksesta, taustasta ja
koulutuksesta. Naita olisi hyva ajatella tydyhteison voimavarana, eika
haasteena. Erilaisuus on rikkaus, joka tekee tyOyhteisosta aarimmaisen
monimuotoisen, osaavan ja ammattitaidoltaan laaja-alaisen. Myds tyoelaman
valttamattomat vaatimukset muuttuvat jatkuvasti eika uusien toimintatapojen
oppiminen ole helppoa. Kannustava ja hyvaksyva ilmapiiri motivoi uuden ja
vahan haastavammankin asian oppimiseen. Uuden oppimisella on myos
positiivinen vaikutus tyontekijan itsetuntoon seka tyonkuvan mielekkyyteen.
Kaiken taustalla on motivaatio tyon tekemiseen ja halu saada onnistumisen
tunteita. (Aunala & L6tjonen 2016, 4-16.)
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3 Motivaatio ja palautteen kasittely

Jokaisen meidan elamaamme maarittavat niin tdissa kuin vapaa-ajallakin
perustarpeet eli motiivit. Kaikki perustarpeet motivoivat jossain maarin jokaista,
mutta ne ovat jokaisella eri jarjestyksessa ja niiden intensiteetti on yksilollista.
(Motivaatiotalo 2023.)

Motivaatio koostuu jokaisen toimintaa ohjaavista motiiveista. Motiivia voidaan
ajatella eraanlaisena sisaisena voimana, joka saa meidat tyoskentelemaan
kohti tavoitteita. Motiivien ja nain ollen myods motivaation taustalla ovat jokaiselle
tarkeat arvot. Arvot ohjaavat toimintaa ja motivoivat meita tydoskentelemaan
kohti tavoitteitamme ja vaikuttavat myos paatoksentekoon. Voimakkaat
positiiviset tunteet, kuten intohimo, tavoitteiden saavuttaminen, halu tai toiveet
synnyttavat motivaatiota. Toisaalta motivaatiota synnyttaa myos
negatiivisemmat tunteet kuten arvostelun tai murheiden valttdminen. On
kuitenkin hyva huomata, etta positiivissavytteiset motivaation lahteet luovat
merkityksellisemman ja tyydyttdvamman elaman sekd mahdollistavat jatkuvan

oppimisen. (Vanska 2022.)

3.1 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

TyoOpaikalla vietetdan usein enemman aikaa vuorokaudesta kuin kotona.
Tyomotivaatio on tarkeassa roolissa, kun mietitaan yksilon tydhyvinvointia,
jaksamista ja suoriutumista. Lisaksi tydmotivaatiolla on vaikutusta
tyotehokkuuteen ja valillisesti myds sairauspoissaolo-, tydtapaturma- ja
tydelakekuluihin. On myos hyva muistaa, etta tydmotivaatiota ja innostusta tyota
kohtaan ei voida antaa tyontekijalle vaan niiden taytyy I0ytya hanesta itsestaan.
(Motivaatiotalo 2023.)

Korkea tyomotivaatio vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin ja tdissa viihtyvyyteen.
Tyomotivaatio vaikuttaa myos yksilon antaman palvelun laatuun. Mika sitten

vaikuttaa tydmotivaatioon? (Motivaatiotalo 2023.)
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Yksilon tydmotivaatioon vaikuttavat henkilokohtaiset tekijat kuten
persoonallisuus, elamanvaihe, omat arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus ja
kasitys omasta tyosta. Nama tekijat ohjaavat yksiloa tydelamassa. On hyva
huomioida, etta jokaisella on henkilokohtaiset odotukset tyota kohtaan ja ne
voivat erota paljonkin eri henkiloiden valilla. Toinen odottaa tyoltaan rutiinia ja
toistuvuutta, kun taas toinen kaipaa vaihtelevuutta ja haasteita. Tyomotivaatioon
vaikuttavat vahvasti myos johtaminen, tydyhteiso ja tydn ominaisuudet.
(Motivaatiotalo 2023.)

Myds vahvalla hallinnan tunteella ja stressilla on vaikutus yksilon motivaatioon.
Vahva hallinnan tunne auttaa yllapitamaan voimavaroja ja nakemaan haasteet
positiivisina seka eteen tulevat tilanteet hallittavina seka mielekkaina. Stressi
taas on lahtokohtaisesti hyvaksi ja saa yksilon saavuttamaan huipputuloksen.
Liika stressi ilman hallinnan tunnetta heikentaa tydsuoritusta ja voi lopulta

vaikuttaa tyon mielekkyyteen. (Motivaatiotalo 2023.)

3.2 Yksilolliset motivaatioon vaikuttavat tekijat

Yksilollisia motivaatioon vaikuttavia tekijoita kutsutaan motivaatiotekijoiksi ja
niita on yhteensa 16: valta, rippumattomuus, uteliaisuus, hyvaksynta, jarjestys,
keraaminen, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit, perhe, status, kosto/
voittaminen, esteettisyys, sydominen, fyysinen aktiivisuus ja mielenrauha
(Motivaatiotalo 2023).

Eri motivaatiotekijat voidaan jakaa esimerkiksi sisaisiin ja ulkoisiin
motivaatiotekijoihin. Esimerkiksi keraaminen (esim. palkka) ja sydminen ovat
ulkoisia tekijoita, kun taas riippumattomuus ja mielenrauha sisaisia. Tyoelaman
keskeisimpia motiiveja ovat mm. valta, rippumattomuus, sosiaaliset kontaktit ja
hyvaksynta. (Sinikka Leino 5.2.2021)

Sisaiset motivaatiotekijat ovat niita, joista henkil6 saa luontaisesti tyydytysta ja
mielihyvaa ilman erillistd palkkiota tai korvausta. Tallaiset tekijat ovat kaikkein
optimaalisimpia motivaation kannalta ja saavat tyontekijan toimimaan parhaalla

mahdollisella tavalla. Koska sisainen motivaatio on luontaista, ovat tyontekijat
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useammin sisaisesti, kuin ulkoisesti motivoituneita. Sisaisestd motivaatiosta
tekee esihenkilolle haastavan se, etta motivaatiotekijat ovat jokaisen kohdalla
erilaiset ja ne voivat muuttua elaman eri vaiheissa. Ulkoisten
motivaatiotekijoiden kohdalla tyontekija tekee tyota jonkin ulkoisen syyn vuoksi.
Raha on tehokas tapa motivoida tyontekijaa, muita yleisia ulkoisia tekijoita ovat
esim. tydkaverit tai syyllisyyden tunteen valttdminen. On kuitenkin huomioitava,
etta ulkoiset motivaatiotekijat voivat kaantya myds itsedan vastaan saaden
tyontekijan stressaantuneeksi ja epamotivoituneeksi. Hyvana ohjenuorana
voidaan pitaa sita, etta tyontekijaa motivoidaan palkitsemalla saavutuksista.
(lona Peuhkuri 2020.)

3.3 Esihenkilon rooli motivoinnissa

Nykyaan esihenkilon rooli nahdaan enemman valmentavana ja mahdollistajana,
kuin tehtavien jakajana ja kaskyjen antajana. Esihenkilon tehtava on luoda
tydyhteisosta sellainen, joka ruokkii kaikkien tiimin jasenten tydomotivaatiota eika
laske sita. Kulmakiveksi tassa muodostuu selkeasti jokaisen yksildlliset
motivaatioon vaikuttavat tekijat ja niiden selvittaminen. On siis rakennettava

paras mahdollinen versio johdettavasta tiimista. (Nivala Mika n.d.)

On hyva tuntea mitka seikat ovat tarkeitd oman tiimin tydmotivaation kannalta,
jotta pystyy ohjaamaan jokaista yksilona eteenpain ja ruokkimaan motivaatiota.
Tama tapahtuu tunnistamalla jokaisen yksilOlliset vahvuudet. Esihenkilon
vastuulla ei kuitenkaan ole riittavien ulkoisten puitteiden tarjoaminen, vaan se
kuuluu henkildstohallinnon vastuualueeseen. Ulkoisten puitteiden tulee olla
sellaiset, jossa seka esihenkild etta tyontekijat voivat toimia parhaalla

mahdollisella tavalla. (Leino 2021.)

Yksilollisten tydmotivaatioon vaikuttavien tekijoiden selvittaminen ja tunteminen
ei ole aivan helppo tehtava. On I6ydettava aika niin esihenkildn omasta
kalenterista kuin tyontekijan tyopaivasta istua alas ja tutustua. Lisaksi
esihenkildn tydnkuva on usein hyvin laaja ja aikaa tulee 16ytaa monelle

muullekin tyotehtavalle. Jotta ajan puutteesta ei muodostu este tiimin
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kehittymiselle, tulee pidemmalla aikavalilla I0ytya aikaa tutustua tiimilaisiin ja

selvittaa tiimin motivaatiotekijoita. (Nivala n.d.)

3.4 Tyohyvinvointi

Tampereen yliopiston ja Aalto-yliopiston tekemassa tutkimuksessa havaittiin,
etta hyvinvoiva tyontekija voi olla jopa 25 %:a tuottavampia kuin uupunut
tyontekija. Samaisen tutkimuksen tulokset vahvistavat myos esihenkilotyon
vaikutuksen tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen. Jo pelkastaan avoin
vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan valilla seka tyon imu kannustaa

tuottavampaan tulokseen ja hyvinvointi lisdantyy. (Eskelinen & Nuutinen 2018.)

Usein mielletaan tyohyvinvointi hyvaksi, mikali viitteita tydbuupumuksesta ei
havaita. On kuitenkin nykypaivaa ajatella tydon imua ja voimavaratekijoita.
Tarkoituksena on lisata tyon imua ja pitaa kiinni tyontekijan voimavaratekijoista.
Voimavaroja lisaavia tekijoita ovat mm. vaikutusvalta omaan tyonkuvaan,
palaute, mahdollisuus pyytaa ja saada tukea omaan tyohon, innostuminen,
onnistuminen ja merkityksellisyyden tunne. Myds mahdollisuus palautua tyosta

on merkittdva voimavaratekija. (Itkonen & Tuorila 2023.)

Hyvat tyoterveyshuollon palvelut, liikuntaetu, hienot tyotilat tai virkistyspaivat
vaikuttavat vahemman tyohyvinvointiin kuin usein ajatellaan. Nama ovat
enemmankin aiemmin tydssa mainittuja motivaatiotekijoita. Tyohyvinvoinnin
kannalta tarkeampia asioita ovat esimerkiksi rehellisyys, johdonmukaisuus,
selkeat pelisaannot, oikeudenmukaisuus ja johdolta tuleva terve esimerkki.
(Itkonen & Tuorila 2023.)

Tyobhyvinvointiin panostaminen tuo yritykselle lisda kuluja. Tehdaanko
investointi hyvinvointiin vai maksetaanko vain kuluja tekemattoman investoinnin
seurauksista? Yksi poissaolopaiva tuo yritykselle vaistamatta kuluja.
Poissaolopaivan ennaltaehkaisy, joskin tuo yritykselle kutakuinkin
poissaolopaivan verran kuluja, mutta lisaa samalla liiketulosta. On siis
kannattavampaa panostaa hyvinvointiin kuin maksella kuluja. Pitkakestoisessa

tarkastelussa tyohyvinvointiin investoiminen parantaa jaksamista ja
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ennaltaehkaisee tyotapaturmia. Se luo myods tydpaikan, jossa henkildéstoé haluaa
olla ja johon se haluaa sitoutua. Kokeneen asiantuntijan menettaminen
aiheuttaa liiketulokseen tutkimusten mukaan jopa kymmenien tuhansien eurojen

vajeen.

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja



17

4 Teemahaastattelut tyontekijoiden tyomotivaatioon
vaikuttavien tekijoiden selvittamiseksi

Tyon tarkoituksena on selvittaa tietoperustan seka teemahaastattelujen avulla,
mitka seikat vaikuttavat eri ikaisten tyontekijoiden tydmotivaatioon.
Selvityksesta luodaan toimeksiantajalle materiaalia, jossa kaydaan lapi seka
tietoperustaa, etta teemahaastattelujen tuloksia. Tavoitteena on, etta
esihenkilot, erityisesti myymalapaallikot, pystyisivat paivittaisessa tyossaan
ymmartamaan eri ikaisten tyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttavat tekijat ja

tata tietoa hyddyntamalla kohtaamaan tiiminsa jasenet yksiloina.

4.1 Haastattelujen toteutus

Haastattelun tarkoituksena oli selvittaa, |0ytyyko erityisesti tydmotivaatioon
vaikuttavista tekijoista yhtalaisyyksia eri ikaisten tyontekijoiden valilla. Toisin
sanoen, kokevatko saman sukupolven edustajat tydmotivaation ja erityisesti
siihen vaikuttavat tekijat saman kaltaisina. Teemahaastattelut toteutettiin
yrityksen X tyontekijoiden keskuudessa ja materiaalia kaytettiin lopputuotoksen
luomiseen. Aidossa toimintaymparistossa haastateltavan on helpompi muistaa
ja kuvailla haastateltavaa aihetta, tuttu ymparisto lisaa myos luottamusta
(Ojasalo ym. 2015, 106). Tasta syysta haastattelut toteutettiin yrityksen X
tiloissa haastateltavien tydpaikoilla seka puhelinhaastatteluina maantieteellisesti

kauempana olevien kanssa.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, koska sen avulla
pystytaan ymmartamaan haluttua ilmiota, tassa tapauksessa eri ikaisten
tyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttavia tekijoita paremmin ja
kokonaisvaltaisemmin. Tutkimusmuotona kaytettiin puolistrukturoitua
haastattelua, joten henkilokohtaisessa tilanteessa pystytaan hahmottamaan
yksilon kokemus aiheesta. Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille
haastateltaville esitetaan samat kysymykset kutakuinkin samassa
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jarjestyksessa. Haastateltavat voivat saada kysymykset tietoonsa myos ennen
haastattelutilannetta. (Ojasalo ym. 2015, 105-108.)

Lahdin lahestymaan potentiaalisia haastateltavia henkiloita sahkopostitse
Varsinais-Suomen alueella sijaitsevista yrityksen X myymalodista. Sahkopostissa
kerroin mihin tarkoitukseen haastattelu tehdaan ja mita silla halutaan selvittaa.
Haastateltavia ei voida tunnistaa opinnaytetyosta eika siihen kuuluvasta
yritykselle X tulevasta materiaalista. Haastattelun aikana ei kerata
henkilGtietoja, ainoa yksildintitieto on haastateltavan syntymavuosi. Haastattelu
tullaan aanittdamaan ja aanitteet havittamaan valittomasti aanitteiden

purkamisen jalkeen. Sahkopostin liitteeksi lisasin tiedotteen tutkimuksesta.

Sahkopostiviesteja lahetin yhteensa noin 50 kappaletta, joista haastatteluun
paatyi 12 henkiloa. Tarvittavaa haastattelujen maaraa oli mahdotonta maaritella
etukateen. Kun vastaukset alkaisivat ns. toistaa itsedan, voidaan katsoa
haastatteluja olevan riittavasti. Maara ei taysin tayttanyt odotuksiani, mutta
haastatteluista saatiin hyvaa materiaalia ja kasitysta henkiloston ajatuksista ja

kokemuksista.

Haastatteluista 8 kappaletta toteutin myymalassa kasvotusten ja 2
haastatteluista sovittiin puhelinhaastatteluiksi. Myymalassa toteutetut
haastattelut aanitin puhelimen nauhoitusohjelmalla ja litteroin valittomasti
haastattelun jalkeen. Puhelinhaastattelut kirjoitin suoraan tietokoneelle ja

puhtaaksi jalleen heti haastattelun jalkeen.

Teemahaastatteluun haluttiin eri ikaisia henkiloita ja haastateltavat jakautuivat
hyvin eri sukupolvien edustajiin. Haastattelun aluksi kavin viela lapi
sahkopostissakin mainitun tarkoituksen ja pyysin haastateltavia kertomaan
mielipiteistaan juuri yrityksen X kohdalla aiemmasta tydkokemuksesta
rippumatta. Haastattelut kestivat noin 10 minuuttia, puhelinhaastattelut hieman
kauemmin. Valtaosa haastateltavista oli minulle entuudestaan tuttuja ja uskon
sen vaikuttaneen haastattelun kestoon. Haastattelut kavivat mielestani nopeasti

ja asiaan paastiin heti.
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Liitteella 1 nahdaan teemahaastatteluissa kaytetyt kysymykset. Kysymykset on
pyritty luomaan mahdollisimman avoimiksi, jotta haastateltavan on helpompi
vastata kysymykseen oman henkilokohtaisen kokemuksensa pohjalta.
Kysymykset kasittelevat kysymysta 3 lukuun ottamatta sisaisia

motivaatiotekijoita.

Kysymyksilla 1 ja 2 pyrittiin ymmartamaan tyopaikan yhteisollisyytta. Haluttiin

selvittaa erityisesti kokemusta tyoilmapiirista ja tyOkavereihin suhtautumisesta.

Kysymykset 3—6 liittyvat niin esihenkilotyohon kuin autonomiaan eli
kokemukseen itsemaaraamisoikeudesta. Kysymyksilla haluttiin selvittaa
vaikuttavatko esihenkilon tyo tai tavoitepalkkio tydmotivaatioon. Haluttiin myos
selvittdd kuinka monipuolisina ja vaihtelevina tyotehtavat koetaan, koska se

vaikuttaa tutkitusti tydmotivaatioon.

Kysymyksella 7 haettiin kokemuksia kyvykkyydesta. Kuinka tyotehtavista

selviydytaan ja millaisia vahvuuksia eri tyontekijoilla on tydssa.

Kaikkia kysymyksia peilattiin haastateltavien ikaan ja tata kautta tyossa
kaytettyyn sukupolvijakaumaan. Haluttiin ymmartamaa eroja eri ikaisten

tydntekijoiden valilla.

Haastattelu on puolistrukturoitu ja jarjestysnumeroin merkityt kysymykset kysyin
haastateltavilta sellaisenaan. Liitteelld 1 nahdaan myos lisakysymyksia, joita
esitin tarvittaessa. Puolistrukturoitu haastattelu antoi myds mahdollisuuden
esittda spontaanisti haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. (Ojasalo
ym. 2015, 105-108).

4.2 Haastattelujen tulokset

Millaisena koet tyoyhteisosi, enta tyon sisallon?

Kaikki haastateltavat kuvailivat tyoyhteison ilmapiiria positiiviseksi: avuliaaksi,
toimivaksi, joustavaksi ja toisia kunnioittavaksi. TyOyhteisossa kuvailtiin olevan
myymalasta riippumatta hyva henki ja tiimit puhaltavat "yhteen hiileen”. Kaikkien

kanssa tullaan toimeen ja osataan jakaa niin tdihin kuin yksityiselamaankin
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liittyvia asioita. X-sukupolven edustajat olivat ainoita, jotka ottivat puheeksi
fyysisen tydympariston. Tydskentely-ymparistda kuvailtiin viintyisaksi, mutta
ergonomiaan tulisi kiinnittdéd enemman huomiota. Myds myymalan toimivuuden

toivottiin parantuvan.

TyOn sisaltoon vaihtelua tuo kaikkien haastateltavien mielesta asiakkaat. Kaikki
kokevat itse tyotehtavien olevan melko samanlaisia paivasta toiseen, mutta
erilaiset asiakkaat tuovat tyohon vaihtelua. X-sukupolven edustajat arvostavat
omaa asiantuntijuuttaan, kun taas Z-sukupolven edustajat kokevat, etta tyo voisi
olla merkityksellisempaa. Y-sukupolvi taas toi esiin tydvuorosuunnittelun

tarkeyden. Tamankin koettiin toteutuneen hyvin kaikissa myymaloissa.

Mita mielta olet kaytdossa olevasta tavoitepalkkiojarjestelmasta?
Tavoitepalkkiojarjestelma koetaan kaiken kaikkiaan melko toimivaksi. Selkeasti
suhtautumisessa on eroja sukupolvien valilla. X-sukupolvi ei pida jarjestelmaa
kovin tarkeana osana tyota, kiva lisa palkan paalle mutta sen ei koeta lisaavan
motivaatiota. Palkkiona voisi olla muutakin kuin raha, vaikkapa vapaapaivat. Y-
sukupolven edustajat taas kokevat rahallisen palkkion maaran olevan melko
pieni myynnin maaraan nahden, etenkin henkilokohtaisten tavoitepalkkioiden
kohdalla. Z-sukupolven edustajat mainitsivat, ettd mittareina voisi olla muutakin
kuin myynnin maara tai myynti %. Z-sukupolvi kokee selkeasti myynnin

suurempana kokonaisuutena kuin muut sukupolvet.

Miten esihenkilo voi tukea sinua menestymaan tyossasi? Mika on
mielestasi esihenkilotyossa tarkeinta?
Kaikkien haastateltavien kohdalla nousi esiin esihenkilotyon tarkeydesta lahes

samat seikat: luotettavuus, tasapuolisuus, kuuntelutaidot ja johdonmukaisuus.

Haastattelujen aikana kay kuitenkin selkeasti esiin, ettd X-sukupolven edustajat
eivat ole tottuneet nain valmentavaan ja keskustelevaan johtamiseen mita
Yrityksessa X kaytetaan. Kannustaminen ja valmentaminen kuvataan jopa

hammentavana, mutta hyvalla tavalla.
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Y-sukupolven tyontekijat nostavat muita selkeammin esiin tavoitteellisuuden ja
tiimihengen luomisen. Naissa keskusteluissa selkeasti esihenkilon nahdaan

johtavan koko tiimia, ei niinkaan yksiloa.

Z-sukupolvi taas muista sukupolvista poiketen odottaa haastattelun perusteella
keskustelutaitoja, mutta myOs saavansa vinkkia kehityskohteista.
Kokonaisuutena voisi todeta, etta esihenkilon toivottaisiin nykyista enemman
antavan myos kehityskohteita. Nostettiin myos esiin esihenkilon kyky ottaa

vastaan palautetta.

Mita mielta olet neljannes vuosittain jarjestettavista
kehityskeskusteluista?

Selkeasti taman kaltaisista kehityskeskusteluista eniten pitavat Y-sukupolven
tyontekijat. Edellyttaen, etta keskustelut on hyvin toteutettu ja myos esihenkild
haluaa naita keskusteluja pitaa. Vaativimpia ovat Z-sukupolven edustajat. He
kokevat nykyisellaan keskustelut melko tuottamattomina. Kaivattaisiin
enemman “katta pidempaa” irti keskusteluista ja selkeita konkreettisia asioita
miten tyota voisi kehittaa. X-sukupolvi, kuten tietoperustankin perusteella voi jo
ennustaa, ei koe keskusteluja tarpeellisiksi, eivatka nain ollen koe motivaation
naiden avulla lisaantyvan. Kehityskeskusteluun kuuluu tydntekijalle ennakkoon
vastattavat kysymykset. Naiden kysymysten koetaan olevat keskenaan melko
samanlaisia, osa vastaajista ei pida kysymyksiin vastaamista tarkeana ja toiset

kokevat, etta kysymyksia voisi olla vahemman.

Miten hyvin koet selvidvasi paivittaisista tyotehtavistasi?

Tyotehtavista selviaminen kaikkien kohdalla on hyvaa ja rutinoitunutta. Tahan
varmasti auttaa kaikkien myymaldiden kohdalla toteutuvat sovitut toimintamallit.
Erikseen korostetaan sita, etta kollegalta voi aina kysya apua ja apua saa,
vaikka tilanne olisi kiireisempi. Vahvuudet jokaisella ovat yksildllisia eika naista
voi vetaa linjaa sukupolvien valille. Esiin tulivat joustavuus, rutiini,
paineensietokyky, tunnollisuus, sosiaalisuus, avuliaisuus, jarjestelmallisyys ja

aurinkoisuus.
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4.3 Haastattelujen yhteenveto

Kautta linjan teemahaastatteluista huokui arvostus kollegoita ja yritysta kohtaan.
Erot sukupolvien valilla ovat samassa linjassa tyon alussa lapi kaydyn
tietoperustan kanssa. Yhta selkeita erot eivat kuitenkaan ole, kun verrataan

taustatiedon mukaisiin eroihin sukupolvien valilla.

X-sukupolven tyontekijat ovat hyvin tyytyvaisia tyohonsa, johtamiseen ja
tyoyhteisoon. Tavoitepalkkiojarjestelmasta, valmentavasta johtamisesta ja
kehityskeskusteluista annetaan kiitosta, mutta niilla ei koeta juuri olevan
vaikutusta tydmotivaatioon. Rahallista korvausta enemman motivoisivat
muunlaiset palkkiot kuten vapaapaivat. Ergonomian ja fyysisen tydymparistdon
merkitys on X-sukupolvelle suuri. Sen odotetaan olevan kunnossa, ja
puutteellinen tydymparisto vaikuttaakin motivaatioon negatiivisesti. Esihenkildlta
seka kollegoilta tuleva arvostus nostaa motivaatiota, samoin positiivinen palaute
ja tavoitteiden saavuttaminen. X-sukupolvi arvostaa myos omaa

asiantuntijuuttaan korkealle ja tata kautta tyd koetaan myds merkitykselliseksi.

Y-sukupolvelle taas tarkeaa ja motivoivaa on vapaa-ajan ja tyon yhdistaminen.
Tasta kielii myos haastatteluissa esiin nousseet tydvuorosuunnitteluun liittyvat
toiveet. Esihenkilolta saatu positiivinen palaute vaikuttaa positiivisesti
motivaatioon, mutta myds kehittavan palautteen saaminen lisaa motivaatiota ja
sita toivotaan myds annettavan. Keskustelut oman esihenkildon kanssa ovat
tarkea osa kehitysta. Tyomotivaation lisdantymiseksi myos esihenkilon tulee
olla halukas pitamaan keskusteluja ja antamaan palautetta. Hyva tiimihenki ja
tavoitteellisuus tyoyhteisossa ovat tarkeita motivaatiotekijoita. Vaikka Y-
sukupolvelle tarkeampaa on selkeasti tiimin menestyminen kuin oma
henkilokohtainen tavoitteiden saavuttaminen, ei tamanhetkisen
tavoitepalkkiojarjestelman koeta juuri lisaavan tydmotivaatiota ainakaan
henkilokohtaisen palkkion osalta. Palkkion maara suhteutettuna myynnin

maaraan ei lisaa tydmotivaatiota.

Selkeasti muista sukupolvista poiketen Z-sukupolvi ei koe ty6taan yhta

merkitykselliseksi kuin muut. Tama onkin selkeasti motivaatiota vahentava
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tekija. Z-sukupolven motivaatiota lisaisi kuulluksi tuleminen ja arvostus tehtya
tyota kohtaan. Talla hetkella koetaan, etta arvostetaan myynnin maaraa ja
myynnillisia prosentteja. Kaikki muut tyotehtavat koetaan merkityksettomina,
vaikka se on iso osa paivittaista tyota. Tama on myods selkea tyomotivaatioon
negatiivisesti vaikuttava tekija. Hyvat keskustelutaidot ja kehittyminen ovat Z-
sukupolvelle tarkeita tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Keskustelut oman
esihenkilon kanssa eivat juuri lisda motivaatiota. Tama X-sukupolvesta poiketen
johtuu siita, etteivat Z-sukupolven tyontekijat koe saavansa keskusteluista
riittavasti irti. Halutaan selkeita konkreettisia kehityskohteita ja neuvoja
tavoitteisiin paasemiseksi, jolloin tydmotivaatiokin lisaantyisi. Motivaatioon

positiivisesti vaikuttavat kuulluksi tuleminen ja vaikutusmahdollisuudet.

Rutinoituneet toimintamallit ja tyotehtavat eivat varmasti sellaisenaan ole
tydbmotivaatiota lisdava tekija, mutta tallaisten puuttuminen heikentaisi
motivaatiota. Kaikki toivat esiin hyvin toimivan tyoyhteison tydmotivaatiota
lisaavana tekijana. Myds avun saaminen ja antaminen lisaavat motivaatiota ja
on hienoa, etta tydyhteisdissa tama on vastavuoroista. Jokaisella on omat

vahvuudet ja heikkoudet, apua saa kiireesta huolimatta.

Teemahaastattelun perusteella voidaan todeta tydoyhteison olevan yrityksen X
selkea vahvuus. Joskin tydymparistdssa olisi ergonomian kohdalla toivomisen
varaa. Tyon ominaisuuksia pidetaan myos monipuolisina ja vaihtelevina
erilaisten asiakkaiden ansiosta. Nama seikat yhdistavat kaikkien sukupolvien
edustajia. Johtamisessa erot tulevat selkeimmin esiin. Siind missa X-sukupolvi
on hyvinkin tyytyvainen nykyiseen johtamiseen eika vaadi johtamiselta juuri
perusasioita enempaa, Z-sukupolvi haluaa olla mukana kehittamassa
tyoyhteisoa ja haluaa tulla kuulluksi ja arvostetuksi nykyista enemman. Y-
sukupolven tydntekijat taas toivovat esihenkilon johtavan enemman tiimia kuin

yksil6a ja valmentava johtaminen on myds taman sukupolven mieleen.

Vaikka tydhyvinvoinnista ei haastattelussa suoranaisesti kysytty, pystyi
haastattelujen aikana tulkitsemaan henkiloston olevan tyytyvainen yrityksen X
tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Tyovuorosuunnittelu sujuu joustavasti ja

tyontekijoiden vapaa-aika otetaan huomioon. Tyotehtavat koetaan mieleisina ja
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rutiinin tuoma varmuus seka asiantuntijuus auttavat arjen tyotehtavissa eika
arkea koeta lilan kuormittavaksi. Erilaisten asiakkaiden tuoma vaihtelu tekee

paivista erilaisia ja mielekkaita.

Kun verrataan teemahaastattelusta saatua tietoa kerattyyn tietoperustaan,
voidaan todeta eri ikaisten tyontekijoiden samaistuvan tietoperustassa
maariteltyinin sukupolvi-identiteetteihin. Teemahaastatteluista voi kuitenkin
selkeasti huomata, etta kokemus sukupolvi-identiteetistakin on yksilollista.
Lahelle sukupolven vaihtumiskohtaa sijoittuvat tyontekijat samaistuvat

useammalle sukupolvelle miellettyihin arvoihin ja ajatuksiin.

4.4 Tuotos yrityksen X esihenkiloille

Keratyn tietoperustan seka tehdyn teemahaastattelun pohjalta on luotu Power
Point slide-show yritys X:n esihenkildiden kayttoon. Lahdin luomaan materiaalia
Yritys X:n ison henkilostoprojektin tiimoilta sivuten sen viidesta tarkeasta osa-
alueesta kolmea; johtaminen, tydhyvinvointi ja osaamisen kehittdminen. Samoja
teemoja sivutaan myos opinnaytetyoni tietoperustassa. Tuotettavan materiaalin
tarkoituksena on auttaa yrityksen X esihenkilditd ymmartamaan eri ikaisten
tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita, ja kohtaamaan tyontekijat

yksildina.

Osaamisen kehittdminen pitaa sisallaan yrityksessa X 100 paivaisen kattavan
perehdytyksen, johon kuuluu perehdytyspaivat lahiopetuksena uusille
tyontekijoille, kollegoiden tuki, itsendinen opiskelu seka kaksi
perehdytyskeskustelua oman myymalapaallikon kanssa. Taman jalkeen
osaamista kehitetaan saanndllisesti myynti-, tuote- ja
asiakaspalvelukoulutuksilla niin verkkoymparistdossa kuin lahikoulutuksissakin.
Vuosittain jarjestetaan myos kysely, jossa selvitetdan henkildston
koulutustarpeita. (Sundell 2023.)

Tyohyvinvoinnissa Yritys X keskittyy turvalliseen, kannustavaan ja valittavaan

tyoymparistoon, jossa kollegaa kannustetaan ja tuetaan. Henkilostotyytyvaisyys
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onkin yksi tarkeimmista prioriteeteista. Hyvinvoinnin alle sisaltyvat myos laajat

henkilostdedut seka tydterveyshuolto. (Sundell 2023.)

Esihenkilotyossa pyritaan valmentavaan johtamiseen, jota ohjaa osallistaminen,
kuuntelu ja yhdessa tekeminen. Jokaisen myymalan arkeen kuuluvat
kuukausittaiset tiimipalaverit, kannustava tavoitepalkkiojarjestelma seka
satunnaisemmat myyntikilpailut. Henkilokohtainen johtaminen koostuu 4 kertaa
vuodessa pidettavista kehityskeskusteluista, pienempi muotoisemmista one to
one- hetkista seka tarvittaessa henkilokohtaisesta sparrista, jotka kaydaan

kahden kesken oman myymalapaallikon kanssa. (Sundell 2023.)

Liitteella 2 nahtava slide-show alkaa sukupolvien maarittelylla ja tyon
tietoperustaan perustuvalla pohjustuksella. Pidin tarkeana avata naita asioita,
jotta lukija ymmartaa sukupolville ominaisia piirteita ja arvoja, mutta myos
hieman motivaatioon ja tyohyvinvointiin perustuvaa taustaa. Koska samat
teemat toistuvat niin tietoperustassa kuin teemahaastattelussa, toimivat ne
ohjenuorana myos materiaalin teossa. Pyrin naiden lisaksi tuomaan esiin

aiheen tarkeyden henkilostoprojektin kannalta.

Alun jalkeen slide-show jatkuu teemahaastattelun tulosten Iapikaynnilla ja
yhteenvedolla. Materiaalista on tietoisesti haluttu jattaa pois sellaiset tekijat,
joihin esihenkild paivittaisessa tyossaan tiimilaisensa kanssa ei pysty

vaikuttamaan. Tallaisia olivat mm. tavoitepalkkioiden suuruus ja palkan maara.
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5 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli selvittaa millaiset seikat vaikuttavat tyontekijan
motivaatioon. Lisaksi tavoitteena oli hahmottaa, onko eri sukupolvien valilla
eroja motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa. Tietoperustan perusteella eri
sukupolven edustajia voidaan pitaa hyvinkin erilaisina, mutta tehdyn
haastattelun perusteella raja eri sukupolvien valilla oli hailyvampi. Sukupolville
ominaisia piirteita teemahaastattelun aikana tuli selkeasti esiin, mutta
sukupolvet arvostivat myos keskenaan samankaltaisia asioita. Esihenkilotyossa
on tarkeaa huomioida sukupolvien valiset erot tydmotivaatioon vaikuttavissa
tekijoissa, mutta vahintaan yhta tarkeaa on kohdata jokainen tyontekija
yksilona. Kuten tietoperustassa todetaan, tydmotivaatioon vahvasti vaikuttavia

tekijoita ovat johtaminen, tydyhteiso ja tydn ominaisuudet.

Opinnaytety6 prosessina on ollut pitkd, mutta antoisa. Kasiteltava aihe on
ajankohtainen, mielenkiintoinen ja olen pystynyt kasittelemaan aihetta rajatusti,
mutta mielestani riittdvan laajasti. Teemahaastattelujen toteuttaminen ol
aikataulullisesti haasteellista, mutta selkeasti itselle mielekkdampaa kuin
tietoperustan luominen. Jalkeenpain mietittyna olisi haastatteluille kannattanut
jattaa enemman aikaa, nain olisin saattanut saada laajemman joukon
haastateltavia. Litterointi vei aikaa, vaikka haastattelut sain suoritetuksi hyvinkin
nopealla aikataululla. Haastateltavien maaraan olen melko tyytyvainen.
Etenkaan Z-sukupolven edustajien kohdalla haastattelut eivat taysin tuoneet
tunnetta, etta olisin ymmartanyt sukupolvelle ominaisia tydmotivaatioon
vaikuttavia tekijoita taysin. Suurempi joukko haastateltavia olisi varmasti tuonut

erot selkedmmin esiin.

Tyon tietoperustan ja teemahaastattelujen pohjalta tuotetun toimeksiantajan
materiaalin uskon olevan avuksi esihenkildille. Materiaali toimisi varmasti
paremmin, mikali minulla olisi ollut mahdollisuus liittaa tyohon esimerkiksi
kommentteja videon muodossa. Uskon kuitenkin, etta materiaalin avulla
tydyhteisdissa ymmarretaan sukupolvien erot ja osataan huomioida tydntekijan

yksilOlliset tarpeet paremmin.
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Tulevaisuudessa tyota voisi jatkaa laajemmin tyohyvinvoinnin ja palautteen
annon tiimoilta ja vaikkapa kyselyn muodossa kartoittaa laajemmalla otannalla

yrityksen X tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteita.

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja



28

Lahteet

A-lehdet 2020. XYZ — Miten eri sukupolvet eroavat toisistaan?
Viitattu 26.1.2023 ja 9.2.2023
https://www.a-lehdet.fi/artikkelit/xyz-miten-eri-sukupolvet-eroavat-toisistaan

Aunala, S. & Lotjonen, R. 2016. Nuoret sukupolvet tydelamaan X-, Y- ja Z-
sukupolvet osana monimuotoista johtamista. Ylempi AMK-Opinnaytetyd.
Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu. Viitattu 14.9.2023.
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2016092014424

Eskelinen, J. & Nuutinen, H. 2018. Tydhyvinvoinnilla on merkittava vaikutus
tuottavuuteen pankkityossa. Viitattu 26.4.2023
https://www.aalto.fi/fi/uutiset/tyohyvinvoinnilla-on-merkittava-vaikutus-
tuottavuuteen-pankkityossa

Helsinki Think Company 2022. Leemakers, "Mita milleniaalit ja Z-sukupolvi
haluavat tyoltaan, ja miten toiveisiin pitaisi vastata — kulttuuritutkija analysoi’.
14.1.2022. Viitattu 9.2.2023.
https://www.thinkcompanyfi/think-media/mita-millenniaalit-ja-z-sukupolvi-
haluavat-tyoltaan-ja-miten-toiveisiin-pitaisi-vastata-kulttuurintutkija-analysoi

Hamalainen, H-K. 2016. Y-sukupolvi, paremman tydelaman aanitorvi. KT-Lehti.
Viitattu 9.10.2023.
https://www.ktlehti.fi/lehdet/2016/2/y-sukupolvi-paremman-tyoelaman-aanitorvi

Itkonen, M. & Tuorila, H. 2023. Tyéhyvinvointi. Viitattu 27.7.2023.
https://coronaria.mmg.fi/pluginfile.php/34861/mod_resource/content/1/Ty%C3%
B6hyvinvointi%20%20-%20HR-teams.pdf

Kiviranta, R. 2010. Onnistu eri-ikaisten johtamisessa. Jyvaskyla: Alma Talent
Oy.

Leino, S. 2021. Yksilolliset motivaatiotekijat vaikuttavat tydsuoritukseen ja
tydhyvinvointiin. Viitattu 19.3.2023
https://www.turkuamk_fi/fi/artikkelit/2681/yksilolliset-motivaatiotekijat-vaikuttavat-
tyosuoritukseen-ja-tyohyvinvointiin/

Motivaatiotalo 2023. Viitattu 19.3.2023.
https://motivaatiotalo.fi/

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja


https://www.a-lehdet.fi/artikkelit/xyz-miten-eri-sukupolvet-eroavat-toisistaan
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2016092014424
https://www.aalto.fi/fi/uutiset/tyohyvinvoinnilla-on-merkittava-vaikutus-tuottavuuteen-pankkityossa
https://www.aalto.fi/fi/uutiset/tyohyvinvoinnilla-on-merkittava-vaikutus-tuottavuuteen-pankkityossa
https://www.thinkcompany.fi/think-media/mita-millenniaalit-ja-z-sukupolvi-haluavat-tyoltaan-ja-miten-toiveisiin-pitaisi-vastata-kulttuurintutkija-analysoi
https://www.thinkcompany.fi/think-media/mita-millenniaalit-ja-z-sukupolvi-haluavat-tyoltaan-ja-miten-toiveisiin-pitaisi-vastata-kulttuurintutkija-analysoi
https://www.ktlehti.fi/lehdet/2016/2/y-sukupolvi-paremman-tyoelaman-aanitorvi
https://coronaria.mmg.fi/pluginfile.php/34861/mod_resource/content/1/Ty%C3%B6hyvinvointi%20%20-%20HR-teams.pdf
https://coronaria.mmg.fi/pluginfile.php/34861/mod_resource/content/1/Ty%C3%B6hyvinvointi%20%20-%20HR-teams.pdf
https://www.turkuamk.fi/fi/artikkelit/2681/yksilolliset-motivaatiotekijat-vaikuttavat-tyosuoritukseen-ja-tyohyvinvointiin/
https://www.turkuamk.fi/fi/artikkelit/2681/yksilolliset-motivaatiotekijat-vaikuttavat-tyosuoritukseen-ja-tyohyvinvointiin/
https://motivaatiotalo.fi/

29

Nivala, M. n.d. Motivaation merkitys ja sen johtaminen. Mercuri International.
Viitattu 23.6.2023.
https://mercuri.fi/insights/motivaation-merkitys-ja-sen-johtaminen/

Ojasalo, K.; Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittdmistydn menetelmat. 3.—4.
p. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Peuhkuri, 1. 2020 Esimiehelta saadun palautteen merkitys tyossa
motivoitumiselle s.14-17

Viitattu 26.4.2023

https://www.theseus. fi/bitstream/handle/10024/348949/Peuhkuri_llona.pdf?sequ
ence=2&isAllowed=y

Smile Henkilostopalvelut 2019. Keltanokat ja keharaakit- tutkimus: nuoret ja
aikuiset tydelamassa. Viitattu 9.10.2023.

https://eezy.filwp-

content/uploads/2022/03/Smile2019_TULOKSET _Esitys_febbb13de7.pdf

Sundell, H. 2023. Maailman Onnellisin. Viitattu 27.7.2023.

Surveymonkey 2023. Viitattu 26.1.2023.
https://fi.surveymonkey.com/mp/millennials-vs-gen-x-differences-and-
similarities-in-the-workplace/

Surveymonkey 2.0 n.d. Laadullisen tutkimuksen tekeminen
Viitattu 26.4.2023
https://fi.surveymonkey.com/mp/conducting-qualitative-research/

Vanska, T. "Mihin tarvitsemme motivaatiota’. Motivaatiota -tavoitteistasi totta
blogi. 2022. Viitattu 6.8.2023.
https://www.motivaatiota.fi/opiskelu-oppiminen/mihin-tarvitsemme-motivaatiota-
1-2/

Yle Uutiset 2012. Suuret ikdluokat, pullamdssoét seka x-. y- ja z.
Viitattu 26.1.2023
https://yle.fi/la/3-6006879

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja


https://mercuri.fi/insights/motivaation-merkitys-ja-sen-johtaminen/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/348949/Peuhkuri_Ilona.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/348949/Peuhkuri_Ilona.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://eezy.fi/wp-content/uploads/2022/03/Smile2019_TULOKSET_Esitys_febbb13de7.pdf
https://eezy.fi/wp-content/uploads/2022/03/Smile2019_TULOKSET_Esitys_febbb13de7.pdf
https://fi.surveymonkey.com/mp/millennials-vs-gen-x-differences-and-similarities-in-the-workplace/
https://fi.surveymonkey.com/mp/millennials-vs-gen-x-differences-and-similarities-in-the-workplace/
https://fi.surveymonkey.com/mp/conducting-qualitative-research/
https://www.motivaatiota.fi/opiskelu-oppiminen/mihin-tarvitsemme-motivaatiota-1-2/
https://www.motivaatiota.fi/opiskelu-oppiminen/mihin-tarvitsemme-motivaatiota-1-2/
https://yle.fi/a/3-6006879

Liite 1 30

Haastattelukysymykset:

Taustatiedot: syntymavuosi, tydnkuva ja kokemusvuodet alalta
1. Millaisena koet tyoyhteisosi?
- Miten tyytyvainen olet tydoymparistoosi ja yhteistydohon kollegojesi
kanssa?
2. Enta millaisena koet tyon sisallon?
- Mitka ovat mielestasi tydsi hyvia puolia?
- Miten vaihtelevina koet tyotehtavasi?
3. Mita mielta olet kdytdssa olevasta tavoitepalkkiojarjestelmasta?
4. Miten esihenkild voi tukea sinua menestymaan tydssasi?
5. Mika on mielestasi esihenkilotyossa tarkeinta?
6. Mitad mielta olet neljannes vuosittain jarjestettavista
kehityskeskusteluista?

- Pidatko keskusteluja motivaatiota lisaavina?

7. Miten hyvin koet selviavasi paivittaisista tyotehtavistasi?
- Mitka ovat mielestasi vahvuutesi tyossa

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja



Liite 2

Turun AMK:n opinnaytetyé | lida Langenoja

31



	1 Johdanto
	2 Sukupolvet X, Y ja Z
	2.1 Sukupolvien arvot ja ominaispiirteet
	2.2 Sukupolvien erot ja yhtäläisyydet suhtautumisessa työhön

	3 Motivaatio ja palautteen käsittely
	3.1 Työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä
	3.2 Yksilölliset motivaatioon vaikuttavat tekijät
	3.3 Esihenkilön rooli motivoinnissa
	3.4 Työhyvinvointi

	4 Teemahaastattelut työntekijöiden työmotivaatioon vaikuttavien tekijöiden selvittämiseksi
	4.1 Haastattelujen toteutus
	4.2 Haastattelujen tulokset
	4.3 Haastattelujen yhteenveto
	4.4 Tuotos yrityksen X esihenkilöille

	5 Pohdinta
	Lähteet

