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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mita asioita Z-sukupolven edustajat kokevat
merkityksellisiksi tydmotivaationsa yllapitamisessa ja millaisia kokemuksia Z-
sukupolven edustajilla on tydmotivaatiosta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarjota
kehittamisehdotuksia, joita yritykset voivat hyodyntaa Z-sukupolven edustajien
motivoinnissa. Opinnaytetyo pyrki I0ytamaan vastauksia seuraaviin
tutkimuskysymyksiin: 1. "Mita asioita Z-sukupolven edustajat kokevat
merkityksellisiksi heidan tydmotivaationsa yllapitamisessa?” ja 2. "Millaisia
kokemuksia Z-sukupolven edustajilla on tydmotivaatiosta?”.

Opinnaytety6 muodostui tietoperustasta, teemahaastatteluista, tulosten esittelysta
seka kehittamisehdotuksista. Tietoperustassa perehdyttiin Z-sukupolven edustajien
ominaispiirteisiin, motivaation syntytapoihin ja tydmotivaation lahteisiin. Motivaatiota
tarkasteltiin opinnaytetydssa rajatun Z-sukupolven nakokulmasta.

Selvitysosuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin
teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastattelu valikoitui tutkimusmenetelmaksi,
koska sen avulla voidaan saadella aineiston keruuta muun muassa muotoilemalla ja
tarkentamalla apukysymyksia haastatteluiden edetessa. Teemahaastattelun avulla
on mahdollista saada myds laajoja ja monipuolisia vastauksia. Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluiden muodossa. Haastatteluihin valittiin seitseman Z-
sukupolven edustajaa, jotka olivat tydsuhteessa. Tulosten analyysissa hyodynnettiin
teemoittelua analyysimenetelmana.

Tulokset osoittivat, etta Z-sukupolven edustajat kokivat tydomotivaation kannalta
merkityksellisiksi asioiksi toimivan palkitsemismallin, yrityksen arvojen
yhteensopivuuden omien arvojen kanssa ja avoimen johtamiskulttuurin.
Haastatteluissa tuli esille muun muassa kulttuurietujen, tasa-arvon ja
etatydmahdollisuuden tarkeys. Kehittdmisehdotuksissa yrityksia suositeltiin
opinnaytetyon perusteella keskittymaan esimerkiksi palkitsemisen monipuolisuuteen,
arvojen noudattamiseen ja teknologian hydédyntamiseen.
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The aim of the thesis was to find out what is important for Generation Z
representatives in maintaining their work motivation, and what kind of experiences
Generation Z representatives have about work motivation. The purpose of the thesis
was to offer development proposals companies can use to motivate Generation Z
employees. The thesis aimed to find answers to the following research questions: 1.
"What do Generation Z representatives consider important in maintaining their work
motivation?” and 2. "What kind of experiences do Generation Z representatives have
in work motivation?”.

The thesis consisted of a knowledge base, thematic interviews, a presentation of the
results, and development proposals. In the knowledge base, the characteristics of
Generation Z representatives, the origins of motivation, and sources of work
motivation were examined. Motivation was examined from the perspective of
Generation Z in the thesis.

The study was conducted as a qualitative study and the data was collected through
thematic interviews. Thematic interviews were selected as the research method
because they allow for the collection of data to be regulated, for example, by
formulating and refining supporting questions as the interviews progress. Thematic
interviews also enables to obtain broad and varied answers. The interviews were
conducted in the form of individual interviews. Seven representatives of Generation Z
who were employed were selected for the interviews. The results were presented
using a thematic analysis.

The results showed that Generation Z representatives perceived an effective reward
model, the compatibility of the company’s values with their own values, and open
management culture as important for work motivation. The importance of cultural
benefits, equality and remote working opportunities were also brought out in the
interviews. The development proposals gave companies recommendations to focus
on diverse rewards, adherence to values, and leveraging technology.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Motivaation merkityksen tarkastelu tydelamassa on ollut kasvussa viimeisten
vuosikymmenten aikana. Tyosta on tullut inmisille yha tarkeampaa, ja tyon
tekeminen voi olla keino itsensa toteuttamiselle. Nykyaan tyo ei ole vain tapa
hankkia elantoa, vaan tarkea osa yksilon identiteettia. (Jarenko & Kankkunen
2021.) Tietoisuus siita, ettd ihmiset ovat yrityksen tarkein resurssi, on
kasvamassa. Taman myota yrityksille on tarkeaa panostaa tydntekijoihin ja

heidan motivointiinsa. (Niezurawska & Kycia & Niemczynowicz 2023, 3.)

Nuori Z-sukupolvi on siirtynyt tydelamaan, ja tydnantajien olisi hyodyllista olla
tietoisia uuden sukupolven erityispiirteista tydmarkkinoiden kovassa kilpailussa
(Niezurawska ym. 2023, 1). Z-sukupolvella tarkoitetaan vuosina 1997-2010
syntyneita henkil6ita (Desjardins 2019). Z-sukupolven edustajien motivointia
suositellaan tarkasteltavan uudesta nakokulmasta, silla heidan kasityksensa
normeista ja arvoista eroaa aiempien sukupolvien kasityksista merkittavasti
(Niezurawska ym. 2023, 12). Tydnantajien olisi tarkeaa ymmartaa
tyontekijoiden motivoinnista, silla motivaatio vaikuttaa laaja-alaisesti muun
muassa tyohyvinvointiin, tydon laatuun, tuottavuuteen ja innostukseen (MCS
2020).

Motivaatio on saanut uuden ulottuvuuden 2010-luvulta alkaen, kun tunnistettiin
ettei sopivien tyontekijoiden houkutteleminen organisaatioon ole yritysten ainoa
haaste. Suurena haasteena tana paivana nahdaan myos tyontekijoiden
sailyttaminen ja sitouttaminen yritykseen. Tahan ongelmaan yhtena ratkaisuna
nahdaan tyontekijoiden tehokas motivointi. Onnistuneella motivoinnilla on
positiivinen vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. (Niezurawska ym. 2023, 3—
4.)



Tydmotivaatio on laaja aihe, jota voi tarkastella useasta eri nakokulmasta.
Taman opinnaytetyon aihe on rajattu Z-sukupolven edustajiin, koska sen
edustajien motivointi eroaa edeltdjistaan (Niezurawska ym. 2023, 12). Eroavuus
aikaisempiin sukupolviin nakyy muun muassa siina, etta heidan
arvomaailmansa ja maailma, johon he ovat syntyneet, poikkeaa vahvasti
aiemmista (Ylikorkala & Sweins 2015). Z-sukupolvi on esimerkiksi ensimmainen
sukupolvi, joka on kasvanut digitalisaation aikana. Inmisoikeusasioiden
noustessa vahvemmin esille ovat nuoret hyvin tarkkoja my0s siita, ettd omia
arvoja noudatetaan myos tydmaailmassa (Haikkola & Myllyniemi 2020, 55).
Monet Z-sukupolven edustajat ovat aloittaneet tyduransa, ja he ovat
milleniaalien jalkeen seuraava vallitseva ikaryhma tydelamassa, minka vuoksi z-
sukupolven edustajien tydmotivaatio on aiheena hyvin ajankohtainen
(Niezurawska ym. 2023, 12).

Tama opinnaytetyd on muodoltaan tutkimuksellinen, ja se on toteutettu
kvalitatiivisena selvityksena. Laadullisella tutkimuksella selvitetaan tutkittavan
ilmion syita ja vastaukset kerataan tekstimuodossa (Heikkila 2014, 15).
Tutkimusmenetelmana toimivat teemahaastattelut, jotka ovat toteutettu
yksildhaastatteluina. Opinnaytetydssa haastateltiin seitsemaa Z-sukupolvea
edustavaa henkil6a. Kaikki opinnaytetydssa haastatellut henkilot tydskentelivat

talla hetkella toisistaan eroavissa tyotehtavissa.

1.2 Tyon tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mita asioita Z-sukupolven
edustajat kokevat merkityksellisiksi heidan tydmotivaationsa yllapitamisessa ja
selvittdd millaisia kokemuksia heilla on tyémotivaatiosta. Opinnaytetyon
tietoperustassa maritellaan motivaatiota kasitteena ja esitellaan motivaation
syntytapoja. Tietoperustassa tarkastellaan myos laajemmin tydomotivaatiota ja
syvennytaan Z-sukupolven kannalta keskeisiin asioihin tydmotivaatiossa.
OpinnaytetyOssa tarkasteltiin seka tydmotivaatiota parantavia etta heikentavia

asioita. Tyossa tarkastellaan Z-sukupolven edustajien ominaispiirteita ja heidan



eroavaisuuksiansa verrattuna aiempiin sukupolviin. Opinnaytetydssa sivutaan

myo6s motivaatioteorioita.

Asetetut tutkimuskysymykset pyrkivat selvittamaan, millaisia kokemuksia Z-
sukupolven edustajilla on tydmotivaatiosta ja mita asioita he kokevat
merkityksellisiksi heidan tydmotivaationsa yllapitamisessa. Opinnaytetydssa

pyritdan Ioytamaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mita asioita Z-sukupolven edustajat kokevat merkityksellisiksi heidan
tydomotivaationsa yllapitamisessa?

2. Millaisia kokemuksia Z-sukupolven edustajilla on tydmotivaatiosta?

Tyon tuloksista voi hyotya esimerkiksi Z-sukupolvea rekrytoivat yritykset seka
heidan esihenkildinansa toimivat henkilot. Opinnaytetyon selvityksen pohjalta
luotiin kehittamisehdotusten kokonaisuus. Kehittamisehdotukset kuvaavat
muutostoimia, joita yritykset voisivat hyodyntaa Z-sukupolven edustajien

motivoinnissa.

2 Z-sukupolvi tyoelamassa
2.1 Z-sukupolven ominaispiirteet

Z-sukupolven syntymavuosia on maaritelty hieman eri tavoilla, eika
maaritelmasta ole tarkkaa yksimielisyytta. Useimmiten Z-sukupolveksi
maaritellaan kuitenkin vuosina 1997-2010 syntynyt sukupolvi. (Desjardins
2019.) Edella esitetyn maaritelman mukaan myos tassa opinnaytetydssa Z-

sukupolvella tarkoitetaan vuosina 1997-2010 syntyneita henkil6ita.

Dan Tapscottin mukaan Z-sukupolven edustajien ominaispiirteita voidaan
kuvata kahdeksan normin avulla. Nama normit kuvaavat heille ominaisia
asenteita ja toimintatapoja, jotka erottavat heidat aiemmista sukupolvista.
Kyseisten normien avulla voidaan ymmartaa, mita asioita Z-sukupolven
edustajat arvostavat tyd0ssaan, milla tavalla he toimivat ja syvemmin

tydmotivaatioon vaikuttavien tekijoiden taustaa. Tapscottin kuvaavat normit ovat



vapaus
raatalginti
tutkiminen
eettisyys
yhteistyo
viihde
nopeus
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innovatiivisuus. (Tapscott 2010, 88.)

Seuraavissa kappaleissa selvennetaan edella mainitut termit. Ensimmainen Z-
sukupolven ominaispiirre Tapscottin mukaan on vapaus. Z-sukupolvi tavoittelee
vapautta kaikessa tekemisessaan (Tienari & Piekkari 2011). He ovat tottuneet
vapauteen paattaa asioista, jonka myota he haluavat sita myos tyoelamassa.
He haluavat vapautta ilmaista itseaan seka vaikuttaa muun muassa siihen,
miten ja missa he tyoskentelevat. (Tapscott 2010, 89.) Taman
valinnanvapauden on mahdollistanut muun muassa kehittynyt taloudellinen
hyvinvointi, jota aiemmilla sukupolvilla ei ole aina ollut (Mellanen & Mellanen
2020, luku 2).

Toinen Z-sukupolvea kuvaava normi on raatalointi. Raatalointi ja
yksildllistaminen ovat Z-sukupolvelle ensisijaisia asioita, niin vapaa-ajalla kuin
tydelamassa (Tienari & Piekkari 2011). He pyrkivat mukauttamaan kaiken
mahdollisimman sopivaksi itselleen (Tapscott 2010, 92). Tama nakyy
esimerkiksi siina, etta nuori sukupolvi ennemmin sopeuttaa tydelamaa omaan

elamaan sopivaksi kuin toisin pain (Mellanen & Mellanen 2020, luku 1).

Kolmas Z-sukupolven edustajille ominainen piirre on asioiden tutkiminen ja
kyseenalaistaminen. Tama on muun muassa digitalisaation seurausta. Internet
sisaltaa paljon tietoa, josta kaikki ei ole todenmukaista. Nuori sukupolvi on
oppinut suhtautumaan tietoon varauksella ja medialukutaitoisina he osaavat
tutkia seka kyseenalaistaa asioita. He pyrkivat ottamaan selvaa yrityksesta ja
sen kulttuurista ennen tyosuhdetta, jotta tyo vastaisi heidan tarpeitaan.
(Tapscott 2010, 96.)



Neljas Tapscottin esittama normi on eettisyys. Eettisyys on laaja kasite ja se voi
tarkoittaa montaa eri asiaa. Tydelamassa Z-sukupolven edustajien eettisyys
nakyy muun muassa siing, etta he eivat halua tydoskennella yrityksissa, jotka
toimivat heidan omien arvojensa vastaisesti. Heidan pyrkimyksensa
rehellisyyteen, vilpittdmyyteen, suvaitsevaisuuteen ja avoimuuteen ovat

osoituksia eettisyydesta. (Tapscott 2010, 97-99.)

Viides Z-sukupolvea kuvaama normi on yhteistyd. Yhteisty0 ja sosiaaliset
suhteet ovat Z-sukupolven edustajille tarkeita (Tienari & Piekkari 2011). He ovat
innokkaita tekemaan yhteistyota ja yritykset voivat hyotya tasta. He tuovat
rohkeasti omia mielipiteitansa esille ja pyrkivat tydoskentelemaan yhdessa
tavoitteiden eteen. Nuorten yhteistydhalukkuus ilmenee myos tyoelaman
ulkopuolella esimerkiksi aktiivisena vapaaehtoistoimintana. (Tapscott 2010,
104-106.)

Hauskuus on kuudes Tapscottin esittdma normi kuvaamaan Z-sukupolven
edustajia. He haluavat viihdetta ja leikkimielisyytta seka arjessa etta
tydelamassa. Tama osaltaan selittyy nuoren sukupolven kasvamisella
vuorovaikutteisten kokemuksien, kuten nettipelien, ymparéimana. Viindetta
pystyy hydédyntamaan monin eri tavoin ja sita hydodynnetaan jo monissa
menestyvissa organisaatioissa, kuten Googlella ja Microsoftilla. Googlen
toimistoissa on uima-altaita, kuntosaleja, kiipeilyseinia ja biljardipoytia, joita
tydntekijat saavat kayttaa vapaasti. (Tapscott 2010, 107-108.)

Z-sukupolvi haluaa asioiden etenevan nopeasti. Myods tama on perusteltavissa
digitalisaatiolla. Nuoret ovat tottuneet kommunikoimaan internetin valityksella
reaaliaikaisesti. Tama nakyy heidan sosiaalisessa kanssakaymisessaan ja he
odottavat viestinnan tapahtuvan nopeasti — myos tyopaikalla. Z-sukupolvi
haluaa my0s kehittya uralla nopeasti, eivatka he tyydy aloittamaan tyoelamaa

liian yksinkertaisilla tyotehtavilla. (Mellanen & Mellanen 2020, luku 1.)

Nuorta sukupolvea pidetaan innovaattoreina. Heille keksiminen ja uudistaminen

ovat olennaisia taitoja elamassa, silla he ovat kasvaneet jatkuvan muutoksen



aikakautena. Tyopaikalla innovatiivisuus voi nakya tyoprosessien kehittamisella
luovemmiksi ja yhteistoiminnallisemmiksi. He haluavat innovatiivisuutta
tyonantajiltaan, esimerkiksi ajankohtaisella johtamiskulttuurilla ja uusimmalla
teknologialla. (Tapscott 2010, 110-111.)

2.2 Z-sukupolven erityispiirteet tyoelamassa

Z-sukupolven edustajien uskotaan eroavan myds tydelamassa aikaisemmista
sukupolvista monin eri tavoin (Tienari & Piekkari 2011). Yksi merkittava ero Z-
sukupolven ja aikaisempien sukupolvien valilla tydelamassa on heidan
asennoitumisensa teknologiaan ja digitaalisuuteen. Z-sukupolvi on kasvanut
teknologian ja digitaalisuuden ympardimana, ja he pystyvat hyddyntamaan
tietotekniikkaa luontevasti. (Ylikorkala & Sweins 2015.) Z-sukupolven edustajat
ovat kiinnostuneita teknologiasta ja sen tuomista mahdollisuuksista, silla
teknologia on vahvasti lasna lukuisten Z-sukupolven edustajien paivittaisessa

elamassa (Niezurawska ym. 2023, 12).

Teknologian hyédyntaminen tydssa on Z-sukupolvelle tarkeaa. He arvostavat
teknologista kehittyneisyytta seka tyoltaan etta tydskentelytilaltaan.
TyoGskentelytilan olisi suotavaa olla varustettu asianmukaisella tekniikalla ja
viestintatyokaluilla. Tyopaikan tyoskentelytilojen olisi hyva tukea myos yrityksen
persoonallisuutta ja brandia. Z-sukupolven edustajat hyddyntavat nykyaikaista
teknologiaa tehokkaasti myds viestinnassa, silla matkapuhelimet ja tietokoneet
ovat olleet Z-sukupolven edustajien viestintavalineitd jo nuoresta iasta saakka.
Heille on ominaista kokea kommunikointi verkkoyhteyden valityksella
miellyttdvana. (Niezurawska ym. 2023, 13.) Digitalisoituminen on mahdollistanut
uusia tydmuotoja, jotka itsenaistavat tydskentelya (Ylikorkala & Sweins 2015).
Teknologian hyodyntaminen voi nakya esimerkiksi etatydmahdollisuutena, mika
on erityisen arvostettua nuoren sukupolven keskuudessa (Niezurawska ym.
2023, 16).

Ihmisilla saattaa olla tietynlaisia ennakko-oletuksia Z-sukupolven edustajista ja

heidan tyotavoistansa. Heita pidetaan usein epaaktiivisina tyontekijoina. Z-



sukupolven edustajat nahdaan tyontekijoing, jotka eivat ole halukkaita
tekemaan tarkkaa toimintaa vaativia tydtehtavia seka heidan henkinen ja
fyysinen panostus on heikompaa. Osa ajattelee heidan olevan myds epaluovia
seka huonoja jakamaan omia mielipiteitaan tydymparistossa. Nama piirteet
saattavat aiheuttaa ristiriitoja tulevaisuudessa, kun tyonantaijilla ei ole
ymmarrysta nuorten tyontekijoiden erilaisesta suhtautumisesta ja ajattelutavasta

tyoéta kohtaan. (Niezurawska ym. 2023, 12.)

Yksi Z-sukupolven edustajien erityispiirteista tydelamassa on heidan
motivoitumisensa joustavuudesta ja kilpailukykyisista eduista. Heille tasapaino
tyo- ja yksityiselaman valilla on merkittavaa, ja sen myota he arvostavat
palkallisen vapaa-ajan ja aktiviteettien kaltaisia etuja. Aktiviteetteihin liittyvia
etuja ovat esimerkiksi kulttuurietu- tai hyvinvointiedut. (Kronos Incorporated
2019, 10.) EIT Foodin tutkimuksen mukaan 72 % Z-sukupolvesta pitaa
terveellista ruokailua ratkaisevana tekijana fyysisessa ja henkisessa
terveydessaan (Southey 2021). Tyonantajan olisi siis olennaista pohtia, millaiset
edut kannustaisivat terveellisiin elamantapoihin ja hyvinvointiin. Esimerkiksi
monipuolisen ja ravinteikkaan ruoan seka juoman tarjoaminen tyopaikalla tukisi
nuoren sukupolven tarpeita (Southey 2021). Myds yleisesti tunnettu ravintoetu

voisi tukea terveellista ruokailua.

3 Motivaatio

3.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on laaja kokonaisuus, joka voidaan maaritella usealla eri tavalla.
Parppei (2018, 16) maarittelee sen innostuksen ja vankkojen aikomusten tilaksi.
Sinokki (2016, 60) puolestaan maarittelee sen psyykkiseksi tilaksi, joka ohjaa
henkil6a toimimaan omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Inmisen motivaation
muodostavat motiivit, jotka koostuvat erilaisista haluista ja tarpeista (Salmela-
Aro & Nurmi & Feldt 2017). Motiivit saavat ihmisen kayttaytymaan tietylla tavalla
(Niezurawska ym. 2023, 7).



Motivaatio saa ihmisen tekemaan asioita ja tyoskentelemaan tavoitteidensa
eteen (Kukkola 2013, 19). Se ohjaa ja saatelee kayttaytymista tavoitteiden
saavuttamiseksi. Suoritus onnistuu ja etenee yleensa sitd paremmin, mita
voimakkaampi motivaatio on. Motivaatiolla on vaikutusta moneen elaman osa-
alueeseen, kuten opiskeluun, tydssa suoriutumiseen, harrastuksiin ja
elamantapoihin. (Sinokki 2016, 61.) Sita voidaan siis tutkia monissa eri
konteksteissa (Salmela-Aro ym. 2017). Motivaatio ei ole ainoastaan toiminnan
aikaansaaja, vaan se parantaa myos suorituskykya ja tehokkuutta
(Niezurawska ym. 2023, 7).

Motivaatiota kasitteena voidaan tarkastella miksi-, mita- ja miten-kysymysten
avulla: miksi toimintaa tehdaan, mita silla halutaan saavuttaa ja miten motiivit
voidaan toteuttaa? Miksi-kysymys kuvaa motivaation taustalla olevia syita,
kuten yksilén arvoja, hallinnan tunnetta ja psykologisia tarpeita, kuten
yhteenkuuluvuutta. Kysymys voi viitata myos henkilon omiin arvoihin. Ihmiset
ovat yleensa tiedostamattomia miksi-kysymykseen liittyvista asioista. (Salmela-
Aro ym. 2017.)

Mita-kysymys kuvaa yksilon motivaation kohteita. Tallaisia ovat esimerkiksi
seuraavat kysymykset: mita ihnminen haluaa ja mita kohti han pyrkii? Mita-
kysymys sisaltdd muun muassa ihmisen tavoitteet, pyrkimykset, huolenaiheet ja
intohimot. Motivaation kohteet ovat yleensa konkreettisia, jonka myota mita-
puoli on usein ihmisen tietoisuudessa, toisin kuin miksi-kysymyksen kohdalla.
(Salmela-Aro ym. 2017.)

Kolmas motivaatiota selittava kysymys on "miten?”. Se viittaa ihmisten keinoihin
pyrkia toteuttamaan motiivejaan, tarpeitaan ja tavoitteitaan. Tama kuvaa
toiminnan keinoja, joilla motiiveja on mahdollista saavuttaa. Kysymys sisaltaa
monia kasitteita, kuten toiminnan suunnittelun, ongelmanratkaisun, itsesaatelyn
ja opitut toimintatavat. Vaikka motivaation kohteena olevan asian suunnittelu ja
ongelmanratkaisu ovat tietoista toimintaa, muuttuvat toimintatavat, strategiat ja

itsesaately tiedostamattomiksi, kun niita toistaa useissa tilanteissa. (Salmela-



Aro ym. 2017.) Edella mainitun perusteella voidaan todeta, ettd motivaatiota voi

ymmartaa ja kasitella eri nakokulmista.

3.2 Sisainen motivaatio pitkakestoisena motivaation lahteena

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon (Sinokki 2016,
62). Sisdinen motivaatio on henkilosta itsestdan kumpuavaa motivaatiota. Siina
ihminen aktiivisesti hakeutuu haluamiensa asioiden pariin, riippumatta siita,
saako han toiminnasta ulkoista palkkiota, kuten rahaa tai arvostusta. Sisaisessa
motivaatiossa tekeminen on jotain, mita ihminen aidosti haluaa tehda ja kokee
sen kiinnostavaksi. (Martela & Jarenko 2014, 14.) Sisaisen motivaation
ohjaamassa toiminnassa menettelya tehdaan sen itsensa vuoksi. Sisaisiin
motivaatiotekijoihin kuuluu esimerkiksi vapauden tunne, itsensa toteuttamisen
tunne, tarkoituksellisuuden tunne, edistyksen ja henkilokohtaisen kasvun tunne

seka oivalluksen kautta syntyva ilo. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Ihminen voi motivoitua sisaisesti mista tahansa asiasta tai tekemisesta.
Harrastaminen on yleinen esimerkki tekemisesta, jossa motivaatio on
sisasyntyista. Siind motivaatio on usein sisaista, silla harrastaminen on
vapaaehtoista ja se koetaan paasaantoisesti mielekkaaksi tekemiseksi, josta
henkilo nauttii. (Martela & Jarenko 2014, 15.) Toinen esimerkki sisaisesta

motivaatiosta on hyvantekevaisyys (Virtanen 2016).

Ihminen pyrkii paasaantoisesti tekemaan sisaisesti motivoituja aktiviteetteja.
Sisaisesti motivoituneena tekeminen ei ole yhta kuormittavaa kuin ulkoisesti
motivoituneena, silla ihminen ei joudu pakottamaan itseaan asian tekemiseen.
Sisainen motivaatio on kokonaisuudessaan proaktiivista, eli ihminen ottaa

aktiivisesti vastuun omasta toiminnastaan. (Martela & Jarenko 2015, 26.)

3.3 Ulkoinen motivaatio palkkiokeskeisena motivaation lahteena

Ulkoisessa motivaatiossa motivaation lahde on peraisin henkilon itsensa
ulkopuolella olevista tekijoista (Mayor & Risku 2015). Henkild ei motivoidu itse

asian tekemisesta, vaan ulkoisen palkinnon saamisesta, kuten rahasta,
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kunnioituksesta tai hyvasta arvosanasta. Tyoskennellessamme vain
rahapalkkion saamiseksi, emme ole motivoituneita itse tyon tekemisesta. Myos
asian tekeminen rangaistuksen valttamiseksi tai rynmapaineen alaisena on
ulkoisen motivaation ohjaamaa. Esimerkiksi pelko irtisanotuksi joutumisesta voi

synnyttaa ulkoista motivaatiota tydelamassa. (Martela & Jarenko 2015, 25.)

Rahan lisaksi ulkoisia motivaatiotekijoita ovat muun muassa edut ja asema
(Hyppanen 2013, luku 5). Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen on valine, jonka
avulla saavutetaan ulkoinen paamaara. Ulkoinen motivaatio on henkisia
resursseja huomattavasti kuormittavampaa, silla yksilo joutuu ikaan kuin
pakottamaan itsensa tekemaan asioita. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista, mika
tarkoittaa sita, etta henkildo kokee asioiden vain tapahtuvan hanelle, ilman sen
suurempaa reagointia. Henkilo toimii tilanteissa usein melko passiivisesti.
(Martela & Jarenko 2015, 26.)

Vaikka motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, toimivat
ne useimmiten vuorovaikutuksessa keskenaan. Henkilo voi olla esimerkiksi
ulkoisesti motivoitunut palkasta, mutta samaan aikaan raha voi toimia keinona
seurata omaa kehittymista, joka puolestaan motivoi sisaisesti. (Martela &
Jarenko 2015, 27.) Yhteenvetona voidaan todeta, ettd motivoinnissa on
keskeista huomioida laajasti sisainen ja ulkoinen motivaatio, jotta motivointi olisi
mahdollisimman tehokasta. Seuraavassa kuviossa 1 kuvataan motivaatiota

sisdisen ja ulkoisen motivaation avulla. Kasitteet on avattu luvuissa 3.2 ja 3.3.
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HALU OPPIA VAPAUDEN
UUTTA TUNNE

SISAISIA

MOTIVAATIOTEKIJOITA

TARKOITUKSELLISUUDEN
TUNNE

Kuvio 1. Sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita (Martela & Jarenko 2015, 25;
Hyppénen 2013, luku 5).

4 Tyodmotivaatio

4.1 Tyomotivaatio kasitteena

Motivaatiota ja tydmotivaatiota kasitellaan tassa opinnaytetyossa eri luvuissa,
silld ne eroavat osittain toisistaan. Motivaatiolla viitataan yleisella tasolla haluun
saavuttaa tavoite tai paamaara. Se voi liittya useaan eri elaman osa-alueeseen,
kuten harrastuksiin, opiskeluun tai hyvinvointiin. Tydomotivaatio on puolestaan
tarkempi kasite, jossa motivaatio on liitoksissa tyohon ja sen tekemiseen.
Tyomotivaatio on yhteydessa muun muassa tydymparistoon, palkkaukseen,

johtamiseen, arvoihin ja tyGilmapiiriin. (Sinokki 2016, 61, 80.)

Tyomotivaatio voidaan maaritella kokonaistilaksi, joka luo, innostaa ja yllapitaa
ihmisen ty6toimintaa. Silla on vaikutusta muun muassa tyon tuottavuuteen ja
laatuun seka henkiloston tyohyvinvointiin. Eri ihmiset motivoituvat eri asioista

tydssa. Osa motivoituu enemman ulkoisista motivaatiotekijoista ja osa sisaisista
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motivaatiotekijoista. Tyomotivaatiota tyontekijat voivat saada muun muassa
rahapalkkioista, vastuusta, tyotehtavien sisalldista ja tavoitteiden
saavuttamisesta. (Sinokki 2016, 81; Pellinen 2017, 121-122.) Hyva
tydmotivaatio vaikuttaa positiivisesti tuloksellisuuteen, kun taas heikko

tydmotivaatio nakyy usein huonona tyésuorituksena (Pellinen 2017, 121).

Motivaation kasittelemiseen on olemassa useita teorioita, joiden sisallot
vastaavat laajalti toisiaan. Teorioiden kautta on pyritty selvittamaan keinoja,
miten motivoida tyontekijoita tyon tulosten parantamiseksi. Teoriat toimivat
johtamisen tyovalineina, mutta mikaan motivaatioteoria ei ole viela pystynyt
kokonaan tulkitsemaan kaikkia tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita. (Sinokki
2016, 80.) Yksi esimerkki motivaatioteoriasta on Decin ja Ryanin
itsemaaraamisteoria. Teorian mukaan ihmiset motivoituvat siita, etta heilla on
valta ja vapaus paattdaa omasta toiminnastaan. Kaytannossa ihmisten
motivaatio syntyy omasta ajattelusta ja sisaisista vaikuttimista, jotka ohjaavat
heidan toimintaansa. Teorian mukaan ihminen ei innostu ulkopuolelta tulevista

vaikuttimista yhta paljon kuin sisaisista vaikuttimista. (Salmela-Aro ym. 2017.)

4.2 Keskeiset asiat Z-sukupolven edustajien tydmotivaatiossa

TyOmotivaation muodostumiseen vaikuttavat moninaiset syyt, kuten eri
yhteiskunnalliset tekijat, palkitseminen, tydn ominaispiirteet, arvot ja tydntekijan
ominaisuudet. Nama tekijat toimivat yhdessa kokonaisuutena vaikuttaen
henkilon tydmotivaatioon. (Sinokki 2017; Sinokki 2016, 82.)

Voidaan todeta, etta tydmotivaation yllapitamiseen ei siis riita, etta yksi
motivoinnin tekija on huomioitu. Tydntekija voi esimerkiksi kokea yrityksen
arvomaailman omakseen, mutta heikon palkitsemismallin vuoksi han ei koe
olevansa motivoitunut tydssaan kokonaisvaltaisesti. Seuraavissa luvuissa

avataan tyomotivaation kannalta keskeisia asioita Z-sukupolven edustajille.
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4.2.1 Arvot

Z-sukupolvi arvostaa erilaisia asioita kuin aiempi sukupolvi, ja se toimii
uudenlaisten arvojen pohjalta. Monen Z-sukupolven edustajan tydelama on
alkanut vasta 2020-luvulla, mutta jo tydelamaan astuneiden Z-sukupolven
edustajien perusteella, omat elaman arvot vaikuttavat tyontekoon ja
tydmotivaatioon. (Ylikorkala & Sweins 2015.) Z-sukupolvea kutsutaan
maailmanparantajasukupolveksi, silla he tiedostavat ja valittavat nykypaivan

sosiaalisista seka ymparistollisista vaikeuksista (Lintula 2020, 215).

Ominaista talle sukupolvelle on erityisesti se, miten paljon he valittavat heille
tarkeista arvoista (Morris, 2020). Z-sukupolven edustajat ovat myds valmiita
tydskentelemaan arvojensa mukaisesti (Lintula 2020, 215). He ovat intohimoisia
muun muassa tasa-arvoon ja yhteiskunnallisiin kysymyksiin liittyvissa asioissa.
Z-sukupolvi tahtaa tasa-arvoisten mahdollisuuksien kasvattamiseen ja tama
patee myos tydelamassa. Tasa-arvon edistaminen osallistavilla ja

monimuotoisilla valinnoilla on merkittavaa Z-sukupolvelle. (Morris 2020.)

Nuoren sukupolven arvoihin kuuluu myds monimuotoisuuden tukeminen.
Monimuotoisuuden tukemisella tarkoitetaan esimerkiksi etnisen taustan,
sukupuolen ja kaikkien vahemmistojen hyvaksymista. Z-sukupolven edustajat
pyrkivat edistamaan tasa-arvoa arjessa seka tyopaikalla ja he odottavat sita

myds tydnantajiltansa. (Lintula 2020, 215.)

Uusi sukupolvi kaipaa tydelamassaan avoimuutta ja luottamusta johtajiltaan
(Kronos Incorporated 2019, 5). He pyrkivat ymmartamaan, minka eteen
tydskentelevat ja mika vaikutus heidan tydllaan on (Kronos Incorporated 2019,
9). Sosiaalinen media on vaikuttanut myos siihen, ettéd Z-sukupolven edustajat
ovat aktiivinen osa yhteis6a ja valittavat ymparistdsta seka sen inmisista (Morris
2020). Z-sukupolven edustaijille on erittain tarkeaa, etta yrityksen arvot
toteutuvat myds kaytannossa ja ettd ne nakyvat yrityksen toiminnassa (Lintula
2020, 215).
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4.2.2 Johtajuus

Johtajuudella tarkoitetaan tyoyhteisdssa tapahtuvaa toimintaa eri tilanteissa.
Johtajuus kohdistuu tarkemmin ihmisten johtamiseen. Johtamisessa on
laajemmin kyse vallasta ja vaikuttamisesta. (Hyppanen 2013, luku 10.) Tehokas
johtajuus motivoi nuorta sukupolvea ja he haluavat uusia asioita johtajuudelta.
Heita motivoivassa johtajuudessa yritys noudattaa asettamiaan arvoja, antaa
palautetta, ilmaisee etenemismahdollisuuksista tyopaikalla seka on rohkea,
joustava ja avoin. (Lintula 2020, 216-219.)

Nuorella sukupolvella on myos taipumus ravistella hierarkiaa tyopaikoilla ja he
uskaltavat kyseenalaistaa asioita (Lintula 2020, 216). Kontrolloiva
mikrojohtaminen on yksi naista asioista, joita Z-sukupolven edustajat eivat
hyvaksy (Ylikorkala & Sweins 2015). Mikrojohtaminen tarkoittaa sita, etta
johtaja-asemassa oleva henkilé haluaa tyétehtavien suoritettavan tietylla tavalla
eika alaiset saa haluamaansa vastuuta. Mikrojohtamisella voidaan kontrolloida
tydntekijoiden vapautta tydpaikalla. (Martela & Jarenko 2015, 70.) Nuori
sukupolvi haluaa vapautta tydelamassa. He haluavat, etta heihin luotetaan ja
ettd he saavat tehda tyonsa itsenaisesti, ilman tarkkailua. (Tienari & Piekkari
2011.) Nykypaivana valta ja vastuu jakautuvat kuitenkin tasaisemmin
yksittaisille tydntekijodille, josta Z-sukupolven edustajat motivoituvat (Ylikorkala &
Sweins 2015).

Toimiva ja rohkea palautekulttuuri on yksi Z-sukupolven edustajia motivoiva
tekija johtajuudessa. Nuori sukupolvi on tottunut nopeaan kommenttien ja
tykkaysten liikkumiseen Internetissa. Tallaista nopeaa ja rohkeaa palautetta
toivotaan myos tyopaikalla. Tama toimii myos toisin pain, silla he toivovat

pystyvansa antamaan palautetta myos johtajille. (Lintula 2020, 219.)

Tyontekijoiden sitouttaminen yritykseen on nykypaivana haastavaa. Z-
sukupolven edustajat arvostavat muutosta tyoelamassa, eivatka taman myaota

vilhdy kauaa samassa tyOpaikassa. Heilta yleisimmin [0ytyy myos uskallusta
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vaihtaa tyOpaikkaa. (Niezurawska ym. 2023, 104.) Tasta voidaan paatella, etta

muutosta tukeva johtajuus on Z-sukupolvelle motivoivaa.

4.2.3 Palkitseminen

Yrityksen arvot ovat merkittava osa Z-sukupolven motivointia. Palkitseminen
nahdaan yhtena keinona viestia yrityksen arvoja tyontekijoille. Palkitseminen on
vastike tyontekijan tydpanokselle ja se toimii tehokkaana tyovalineena
johtamisessa ja motivoinnissa. (Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman &
Ylikorkala 2014, 14—15.) Palkitseminen on kokonaisuus, joka voidaan jakaa
aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Aineellisiin palkitsemistapoihin
kuuluvat raha ja rahalliset palkitsemistavat, kuten luontois- ja henkildstoedut.
Aineetonta palkitsemista puolestaan ovat esimerkiksi tydymparisto, arvostus,
palaute seka mahdollisuus kehittya ja vaikuttaa. (Ylikorkala & Sweins 2015, luku
1.1.) Kun kummatkin palkitsemisen muodot tukevat toisiaan, on palkitseminen
tehokkainta (Ylikorkala & Hakonen & Hakonen & Hulkko-Nyman 2018, 31).
Aineellisen palkitsemisen vaikutus tydmotivaatioon on yleensa
lyhytkestoisempaa kuin aineettoman. Aineettomalla palkitsemisella pystytaan

vaikuttamaan tyOmotivaatioon pitkalla aikavalilla. (Hankonen 2015.)

Aineelliset ja aineettomat palkitsemistavat pyrkivat eri tavoitteisiin ja niilla ovat
eri tehtavat palkitsemisen kokonaisuudessa. Yhdessa palkitsemistavat pyrkivat
muodostamaan kokonaisuuden, joka vaikuttaa tydmotivaatioon ja sitoutumiseen
positiivisesti. Aineellisten palkitsemistapojen tehtavana on palkita henkilostoa
hyvista tyOsuorituksista. Sita toteutetaan eri tavoilla lyhyella ja pitkalla
aikavalilla. Lyhyen aikavalin palkitseminen pyrkii motivoimaan tydntekijoita
parempiin tuloksiin esimerkiksi tulos- ja voittopalkitsemisjarjestelmien avulla.
Tulospalkkioissa henkilosto, joka on vaikuttanut sen hetkiseen organisaation
menetykseen, saa rahallisen palkkion. Pitkan aikavalin palkitsemistapana
kaytetaan esimerkiksi yritysjohdon osakepohjaista palkitsemista. Tavoite pitkan
aikavalin palkitsemisessa on paaosin henkiloston sitouttaminen. Aineettomien
palkitsemistapojen tavoite on puolestaan vaikuttaa tydssa viihtymiseen ja

tydhyvinvointiin. Sitd voidaan toteuttaa laaja-alaisesti eri tavoilla. Aineetonta
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palkitsemista voidaan toteuttaa panostamalla tydymparistoon, tyon sisaltoon ja

tydntekijoiden arvostukseen. (Ylikorkala & Sweins 2015, luku 1.1.)

Palkitsemistapoja on monia ja niilla on eri tarkoituksia yrityksessa. Yksi niista on
motivaation sailyttdminen ja lisaaminen (Ylikorkala ym. 2018, 36). Mandatumin
(2022) teettaman palkitsemisselvityksen mukaan raha motivoi yha eniten
tyoskentelemaan tehokkaasti. Tutkimuksessa tutkittiin suomalaisyritysten
kayttamia palkitsemismalleja ja henkiloston nakemyksia siita, miten
palkitsemismallit motivoivat. Motivaation merkitys painottui tutkimuksen
vastausten perusteluissa. Henkilot kokivat pystyvansa tekemaan tehokkaammin

toita, jos oma suoritus vaikuttaisi omiin asioihin enemman. (Mandatum 2022.)

Henkilostoedut ovat yksi osa aineellista palkitsemista ja nykypaivana yritykset
kayttavat etuja hyodyksi laaja-alaisesti. Niiden avulla pyritddn muun muassa
houkuttelemaan tydnhakijoita, kehittamaan ja tukemaan terveytta seka
edesauttamaan tyon ja vapaa-ajan soljuvuutta. Lakisaateisiin etuihin sisaltyy
esimerkiksi tydterveyshuolto ja vuosilomat. (Ylikorkala & Sweins 2015, luku
1.1.) Lakisaateisilla eduilla tarkoitetaan Suomessa tyénantajaa velvoittavia
pakollisia etuuksia (Séderberg & Partners). Luontoisetuihin puolestaan kuuluvat
ateria-, asunto-, puhelin- ja autoetu (Ylikorkala & Sweins 2015, luku 1.1). Z-
sukupolvelle tarkeimpia etuja ovat sellaiset, jotka parantavat tyon ja
yksityiselaman tasapainoa (Niezurawska ym. 2023, 12). He arvostavat muun
muassa terveellisiin elamantapoihin, terveydenhuoltoon, koulutukseen ja
vakuutukseen liittyvia etuja (Niezurawska ym. 2023, 49). Edella esitetyn
perusteella, nayttaa silta, etta palkitsemisella on suoria yhteyksia
tyomotivaatioon, mutta myos laajemmalla tasolla tyotyytyvaisyyteen ja tyon

mielekkyyden kokemuksiin.

4.2.4 Tyontekijan ominaisuudet

Tyomotivaatiota tarkastellessa olisi tarkeda huomioida, etta jokainen tydntekija
on yksilo ja jokaisella heista on erilaisia ominaisuuksia. Nama ominaisuudet

ovat yksi tydmotivaatioon vaikuttavista asioista. Tydntekijan ominaisuuksiin ja
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niiden esiintymiseen vaikuttavat paaosin henkilon persoonallisuus ja eri
elamanvaiheet. (Sinokki 2016, 101.)

Persoonallisuus selittaa muun muassa eroavaisuuksia tyontekijoiden
suorituskykyjen valilla. Persoonallisuustekijat, jotka ovat vahvasti sidonnaisia
tyomotivaatioon, ovat mielenkiinnon kohteet, kehittymishalukkuus, erilaiset
tarpeet seka oma asenne tyota ja itsea kohtaan. Ihmisen motivointi on
haastavaa, jos han ei ole kiinnostunut tyostaan. Persoonallisuustekijat eivat
yleensa muutu elaman aikana merkittavasti. (Sinokki 2016, 102—103; Sinokki
2017.)

Elamanvaihe ja kokemukset selittavat huomattavasti tydbmotivaation ja tyon
merkityksellisyyden kokemista. Nuorena tyon merkitys on erilainen kuin
aikuisena tai elakeikaa lahestyessa. (Sinokki 2016, 103.) Usein esimerkiksi
raskaana olevilla naisilla uralliset tavoitteet hiipuvat, eikd motivaatio kohdistu
yhta paljon ty6ta kohtaan. Talloin tavoitteet muilla elaman osa-alueilla kasvaa.
(Salmela-Aro ym. 2017.) Tyon asema saattaa olla erilainen myds lapsien
muuttaessa pois kotoa. Elaman aikana kertyneet kokemukset muuttavat myos

arvoja ja motiiveja. (Sinokki 2016, 103.)

5 Selvitysosuus
5.1 Teemahaastattelu menetelmana

Taman opinnaytetyon aiheen tutkimiseen sopii parhaiten kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma, silla aiheesta halutaan saada syvempi ymmarrys.
Opinnaytetyon aineiston hankintaan kaytettiin teemahaastattelua. (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2014, 105.) Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.
Haastatteluiden teemat ja kysymykset ovat luotu hydédyntaen opinnaytetyon
tietoperustaa. Teemahaastatteluiden toteuttamisessa on tarkeaa, etta aiheen on
omaksunut hyvin, jotta haastatteluiden teemat osataan valita asianmukaisesti

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 56).



Valitsin teemahaastattelun aineistonkeruumenetelmaksi sen joustavuuden
vuoksi (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 205). Teemahaastattelun
luonteen myota haastateltavat pystyivat kertomaan omia mielipiteita ja
kokemuksia vapaammin, silld heidan ei tarvinnut vastata kysymyksiin

taydellisesti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 55-56).

Teemahaastattelu on vuorovaikutteinen haastattelutilanne, jossa kasitellaan
ennakkoon maariteltyja teemoja vapaamuotoisesti. Kaikilta haastateltavilta ei
kysyta taysin samoja kysymyksia eika teemoja kasitella valttdmatta samassa
jarjestyksessa. Haastattelut etenevat osittain haastateltavien vastauksien
mukaan, jotta heidan tulkintojansa voidaan huomioida ja saada taten
mahdollisimman kattavia vastauksia. Teemahaastatteluissa on kuitenkin
tarkoitus kayda etukateen suunnitellut teemat 1api kaikkien haastateltavien
kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 55-56.)

Haastattelulla tutkimusmenetelmana on omat edut ja haasteensa (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 3.1). Yksi suurimmista eduista haastattelussa on
aineistonkeruun joustavuus. Joustavuudella tarkoitetaan esimerkiksi
mahdollisuutta muuttaa haastatteluaiheiden ja -kysymysten jarjestysta seka

saada monipuolisia vastauksia. Etujen lisaksi on tiedostettava haastattelun
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haittapuolet. Haastattelu on monin tavoin aikaa vieva aineistonkeruumenetelma.

Seka haastattelutilanne ettd huolellinen suunnittelu ja kouluttautuminen
haastattelijan rooliin vievat paljon aikaa. Vastauksissa saattaa ilmeta myds

epatotuudenmukaisuutta, jos haastateltava esimerkiksi kokee tilanteen

pelottavaksi tai parantelee vastauksiaan. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009,

204-206.) Haasteellista saattaa olla myds haastatteluaineiston tulkinta ja

analysointi (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 3.1).

5.2 Teemahaastatteluiden toteutus

Teemahaastatteluihin osallistui yhteensa seitseman Z-sukupolven edustajaa,
jotka olivat haastatteluja tehtaessa tyosuhteessa. Henkilot tyoskentelivat eri

aloilla ja edustivat eri sukupuolien edustajia, jotta vastaukset kattaisivat
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mahdollisimman laajaa joukkoa. Haastateltavien otanta tapahtui haastattelijan
[&hipiirin yhteyksien avulla. Nain ollen otanta tehtiin kayttden lumipallo-otantaa.
Vain yksi haastateltavista oli haastattelijalle ennestaan tuttu henkilo.
Valtasuhteet haastattelijan ja haastateltavien valilla vaikuttavat siihen, millaisia
vastauksia haastateltava antaa, jonka vuoksi on huomioitava, ettei
haastattelijan ja haastateltavan valilla ole vahvoja tunnesiteitd (Kosunen &
Kauko 2016, 28). Haastatteluihin osallistuja ei suositella valitavan mydskaan
satunnaisesti. Heidat kannattaa valita sen mukaan, kenelta uskotaan saatavan
parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, 56.) Haastatteluihin osallistuvista henkildista nelja oli naisoletettuja ja
kolme miesoletettuja. Naisoletettujen ja miesoletettujen kokemuksissa seka
havainnoissa saattaa olla eroavaisuuksia, jonka takia haastatteluun osallistui eri

sukupuolien edustajia.

Haastattelurungon toimivuutta pyrittiin varmistamaan esihaastatteluiden avulla.
Esihaastatteluissa haastateltiin haastattelijan kohderyhmaan kuuluvia lahipiirin
henkiloita. Esihaastatteluiden tavoitteena oli varmistaa haastattelukysymysten
toimivuus ja niiden avulla kehittaa lopullisia haastatteluita. Lopullinen

haastattelurunko laadittiin vasta esihaastatteluiden jalkeen.

Haastateltavien kontaktointivaiheessa osallistujille kerrottiin haastatteluiden
teemat, mutta ei haastattelukysymyksia. Teemahaastatteluissa haastateltavat
tulkitsevat kysymyksia ja kasiteltavia teemoja usein eri tavoilla (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006, 56). Jotta aihe pysyi opinnaytetydn aihepiirin

mukaisena, heille avattiin aiheeseen liittyvia termeja ennen haastattelua.

Haastattelun kysymykset jakautuivat neljaan eri teemaan: motivaation syntyyn,
tydnantajan rooliin motivoinnissa, arvojen merkitykseen motivoinnissa seka
tyomotivaation kehittamiseen. Haastattelun tuloksia on vaivattomampaa tulkita,
kun haastattelukysymykset on jaoteltu teemoihin. Kysymysten luokittelu auttaa
myo0s haastateltavia saamaan kasityksen haastatteluiden etenemista ja
aiheesta yleisella tasolla. Jokainen teema sisalsi 2—3 kysymysta seka erilaisia

apukysymyksia, riippuen haastateltavien vastauksista. Haastattelijan ei kannata
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kuitenkaan lilkaa ohjata keskustelua tiettyyn suuntaan, jotta vastaukset
pysyisivat mahdollisimman obijektiivisina. Haastatteluiden teemat ja kysymykset
laadittiin opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Kysymysten avulla
pyrittiin saamaan vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Haastatteluiden

teemat ja kysymykset ovat esitelty alla olevassa kuviossa 2.

Kuvio 2. Haastattelukysymykset jaoteltuina teemoittain

Haastattelut toteutettiin seka kasvokkain etta etayhteyden valityksella.
Haastatteluihin osallistujille ilmoitettiin heidan anonymiteettinsa suojelemisesta
opinnaytetyoprosessissa seka mahdollisuudesta keskeyttaa haastattelu
halutessaan. Kaikki haastattelut aanitettiin ja tdhan pyydettiin lupa jokaiselta
haastateltavalta. Aanitteet litteroitiin, jonka jalkeen haastattelija perehtyi
aineistoon. Aanitteet tuhottiin valittdmasti, kun niita ei en3a tarvittu. Taman

jalkeen haastatteluiden tulokset analysoitiin teemoittelun avulla. Tutkimuksen

tulokset ja analysointi I6ytyvat luvusta 6.
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6 Tulosten esittely ja analysointi
6.1 Haastattelun analyysimenetelma

Haastatteluiden analysoimiseen kaytettiin teemoittelumenetelmaa.
Teemoittelussa tuloksista selvitetaan tutkimuskysymysten kannalta
keskeisimmat aiheet ja useimmiten esiintyvat piirteet haastatteluissa. Naiden
pohjalta muodostuvat analyysin teemat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.6.)
Teemoittelua on havainnollistettu myOs haastateltavien sitaattien avulla, silla ne
lisdavat opinnaytetydn luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen analysointiin
kaytetaan usein teemoittelua, jonka takia se valittiin taman opinnaytetyon

analyysimenetelmaksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.6).

ARVOJEN
YHTENEVAISYYS

TYOMOTIVAATIOTA TYOMOTIVAATIOTA
PARANTAVAT ASIAT HEI KAESIN:I_}ISVAT

TYONTEKIJAN
ROOLI
MOTIVAATIOSSA

TYONANTAJAN
ROOLI
MOTIVAATIOSSA

Kuvio 3. Haastattelutulosten esittely

Kuviossa 3 on esitetty teemoittain aihepiireja, jotka nousivat haastatteluissa
useasti esille ja jotka ovat tutkimuskysymysten kannalta keskeisimpia teemoja.

Aiheet ovat jaettu viiteen teemaan, joita kasitellaan jokaista erillisissa luvuissa.
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6.2 Tyomotivaatiota parantavat asiat

Haastatteluissa selvitettiin tydmotivaatiota parantavia asioita. Haastateltavat
vastasivat hyvin laajasti erilaisia asioita, jotka lisaavat heidan
tydmotivaatiotansa. Jokainen haastateltava mainitsi vahintaan kolme
motivaatiota parantavaa asiaa. Joitain vastauksia ilmeni kuitenkin huomattavasti
enemman kuin toisia. Haastateltavat vertasivat kokemuksiaan myo6s edellisiin
tyopaikkoihin ja tydnantajiin. Kuviossa 4 on esitelty haastateltavien vastauksia
tydmotivaatiota parantavista ja heikentavista asioista. Tydomotivaatiota

parantavat asiat ovat esitelty luvussa 6.2 ja heikentavat asiat luvussa 6.3.

TYOMOTIVAATIOTA PARANTAVIA TYOMOTIVAATIOTA HEIKENTAVIA
ASIOITA ASIOITA
- Palkitseminen (aineellinen ja - Huono johtamiskulttuuri
aineeton) . . .
- Yrityksen arvojen eroavaisuus
- Mahdollisuus hybriditydhon omista

- Henkildkohtainen eldméntilanne Heikot etenemismahdollisuudet

- Tyoilmapiiri

Liika tybmaara

Kuvio 4. Tyomotivaatiota parantavia ja heikentavia asioita

Nelja haastateltavista vastasi olevansa motivoituneita tyostdan suurimman osan
ajasta, kaksi haastateltavista silloin talloin ja yksi haastateltavista vain harvoin.
Palkitseminen tuli vastauksissa eniten esille motivoinnin keinona, ja sen
tarkeytta painotettiin. Viisi seitsemasta haastateltavasta kertoi palkitsemisen
olevan tarkeaa tyomotivaation kannalta. Seka aineellinen ettad aineeton
palkitseminen koettiin motivoivaksi. Aineettomista palkitsemisen muodoista

esille nousi mahdollisuus kehittya uralla seka toimiva palautekulttuuri.
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Aineellisista palkitsemistavoista tarkeimmiksi koettiin puolestaan raha ja

henkilostoedut.

Yksi haastateltavista koki uralla kehittymisen mahdollisuuden olevan tarkeaa,
koska han ei halua omien sanojensa mukaan "juuttua paikalleen” samaan
tyopaikkaan ja tyotehtavaan, vaan jatkuvasti kehittaa ammatillista osaamistaan.
Nelja haastateltavista kertoi palautteen saamisen olevan motivoivaa.
Positiivinen seka rakentava palaute koettiin molemmat hyodyllisiksi motivaation
kannalta. Palautetta kasiteltiin yhden haastateltavan ty6paikalla saanndllisten
kehityskeskustelujen muodossa ja toisen haastateltavan tyopaikalla vapaammin
jokapaivaisessa tyodarjessa. Palautteenannossa on haastatteluiden perusteella
myos kehityskohteita, silla osa koki saavansa liian vahan rakentavaa palautetta.
Yksi haastateltavista totesi seuraavasti: "Etenkin nain nuorena tyontekijana
haluaisin reflektoida oppimistani seka positiivisen etta rakentavan palautteen
kautta, jotta voisin kehittya tyontekijana. Sita ei taysin ymmarreta yrityksessa,
jossa tydskentelen tai nain ei ole ainakaan toimittu, vaikka olen maininnut

asiasta ja se laskee hieman tyomotivaatiotani”.

Aineellisista palkitsemistavoista raha ja henkildstdedut nousivat eniten esille.
Tama tukee teoreettisessa viitekehyksessa esitettyja tietoa, etta raha on
edelleen yksi motivoivimmista asioista tydssa. Yksi haastateltavista koki rahan
olevan suurin motivaation synnyttaja. Kuten tietoperustan luvussa 4.2.3
mainittiin, yritykset hyodyntavat henkilostoetuja laajasti. Henkildstoetujen
hyddyntaminen on opinnaytetyon selvityksen perusteella kannattavaa, silla
moni haastateltava kertoi motivoituvansa niista. Yksi haastateltava nosti: "Meilla
on tosi hyvat henkilostoedut, mitka motivoi ainakin mua”. Motivoivista
henkildstdeduista mainittiin muun muassa tyoterveys, ravintoetu seka vapaa-
aikaan liittyvat edut, kuten kulttuurietu. "Sanoisin, etta kulttuuriedut motivoi ehka
eniten. Meilla on joitain vaihtoehtoja, joista saadaan paattaa itselle sopivimmat
kulttuuriedut”, kertoi yksi haastateltavista. Moni haastateltava kuitenkin mainitsi,
etta yrityksissa, joissa he tydskentelevat, palkitsemista motivoinnin keinona ei
hyédynneta kovin laajasti. "Meilla tdissa on aineellinen palkitseminen ihan

hyvalla mallilla, mutta aineetonta palkitsemista ei ole lahes yhtaan”, mainitsi yksi
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haastateltavista. Edella esitetyn perusteella voidaan todeta, etta molemmat

palkitsemisen muodot koetaan hyodyllisiksi motivoinnin keinoiksi.

Mahdollisuus hybriditydhon koettiin parantavan tyomotivaatiota. Kuten
tietoperustan luvussa 4.2.1 mainittiin, nuori sukupolvi arvostaa sita, etta heihin
luotetaan. Tama luottamus voi nakya esimerkiksi mahdollisuutena hybridi- ja
etatydoskentelyyn. Haastatteluiden perusteella Z-sukupolven edustajat
arvostavat huomattavasti mahdollisuutta hybridi- tai etatyohon. He kokivat
tydskentelymallin lisdavan joustavuutta tyon ja vapaa-ajan valilla seka

vahentavan tyohon liittyvaa stressia.

Edella mainittujen asioiden lisdksi haastateltavat nostivat esille myos
mielenkiintoisten tyotehtavien, kollegoiden, tydilmapiirin seka tyon tarpeellisen
haastavuuden vaikutuksen motivaatioon. Moni haastateltavista mainitsi myos
tydn ulkopuolisen elamantilanteen vaikuttavan tyémotivaatioon. "Huomaan
usein, etta jos henkilokohtaisessa elamassa menee hyvin, motivoidun toistakin
paljon helpommin. Ja myos toisin pain, jos henkilokohtaisessa elamassa ei
mene niin hyvin, toistakin on vaikeampi motivoitua” sanoi yksi haastateltavista.
Toinen haastateltava koki motivoituvansa siita, etta tydtehtavat ovat
koulutustasoa vastaavia ja tyo on tarpeeksi haastavaa. Tyoilmapiiri koettiin

motivaation kannalta tarkeaksi jokapaivaisessa tyoarjessa.

6.3 TyOmotivaatiota heikentavat asiat

Tyomotivaatiota parantavien asioiden lisaksi haastatteluissa selvitettiin asioita,
jotka heikentavat tydmotivaatiota. Tyomotivaatiota heikentaviksi asioiksi koettiin
muun muassa huono johtamiskulttuuri, heikot etenemismahdollisuudet, liika
tydmaara, matala palkka seka yrityksen arvojen eroavaisuus omien arvojen
kanssa. Voidaan huomata, ettd tydmotivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti
vaikuttavien asioiden vastauksissa on paljon yhtalaisyyksia. Tama voi tarkoittaa
sita, ettd haastatteluiden perusteella tietyt asiat eivat pelkastaan lisaa

motivaatiota, mutta niiden poissaolo myos heikentaa motivaatiota.
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Yksi haastateltavista kertoi kokemuksesta, jossa hanen tydmotivaationsa laski
huomattavasti edellisessa tyopaikassa huonon johtamiskulttuurin takia.
Tyontekoa ja edistymista tarkkailtiin tiukasti ja huonot suoritukset jaettiin koko
tydryhman kesken. Haastateltava koki tuloksien jakamisen enemman
noyryyttavana kuin motivoivana. "Mun mielesta se, etta tydntekoa tarkkaillaan
tosi tarkasti, ei oo hyvaa johtamista ja se ennemminkin laskee mun
tydmotivaatiota”, han mainitsi. Tallainen johtamistapa heikensi haastateltavan
tydmotivaatiota niin merkittavasti, ettd han vaihtoi lopulta tydpaikkaa.
Kyseisessa tyopaikassa oli muitakin vaikeuksia kommunikoinnissa, jotka
vaikuttivat haastateltavan motivaatioon. My6s muutama muu haastateltava
mainitsi heikon johtamiskulttuurin heikentavan motivaatiota. He mainitsivat,
kuinka heilta kiellettiin etatyoskentely epajohdonmukaisista syista.
Haastateltavat kokivat, etta tydnantaja ei luottanut heidan tydskentelevan yhta
tehokkaasti itsenaisesti, ilman valvontaa tyopaikalla. Liian tiukka tyonteon ja
tuloksien seuranta aiheutti haastateltavissa myds ylimaaraista stressia, mika
heikentaa tyomotivaatiota. Haastateltavat mainitsivat tydmotivaation
heikentyvan myos siita, ettei etenemismahdollisuuksista viestitty millaan tavalla
tyosuhteen edetessa. Edella esitetyn perusteella voidaan todeta, etta
teoriaosuudessa kerrottu avoimuuden ja luotettavuuden tarve johtajilta nakyy

my0Os haastattelutuloksissa.

Yrityksen arvojen eroavaisuus omista arvoista koettiin myos laskevan
motivaatiota. "Koen sen tarkeaksi, etta yrityksen arvot ovat samanlaisia kuin
itsellani, koska se vaikuttaa tosi moneen asiaan tydssa. Se vaikuttaa
esimerkiksi siihen, miten yrityksessa hoidetaan asioita ja millainen tyGilmapiiri
on. Ja nama puolestaan vaikuttaa paljon tydmotivaatioon”. Haastateltava
mainitsi myos tyomotivaation heikkenevan, jos yritys ei toteuta lupaamiaan
asioita, kuten etuuksia tavoitteiden saavuttamisesta. Monille oli tarkeaa, etta
yritykset kannattavat samanlaisia arvoja kuin he itse. Haastateltavat kokivat
yrityksen arvojen menettavan merkityksen, jos ne eivat toteudu kaytannon

tasolla.
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6.4 Tyonantajan rooli motivoinnissa

Haastatteluissa selvitettiin, millainen rooli tydnantajalla on tyontekijoiden
motivoimisessa. Tyomotivaation yllapidossa tyonantajan rooli koettiin
merkittavaksi. Haastateltavat kokivat tarkeaksi, etta tydnantaja ottaa aktiivisesti
vastuuta motivaation yllapidosta, ettei motivaation yllapito jaa tyontekijoiden
itsensa varaan. Haastateltavien mielesta motivoinnin tulisi nakya
jokapaivaisessa arjessa ja olla jatkuvasti kehittyvaa ja mukautuvaa. Yksi
haastateltava nosti: "Ei riita, ettda on motivaatiota tydntekoa kohtaan, koska
tykkaa tyosta. Kokonaisvaltaisempaan motivointiin liittyy muitakin asioita, kuten
kannustaminen, hyva tyoilmapiiri ja hyva johtaminen”. Suurin osa
haastateltavista koki, etta tyonantaja pitaa huolta tydomotivaation yllapitamisesta.
Muutama haastateltava kertoi, etta tydnantajalla on huomattavasti kehitettavaa
tydmotivaation yllapitamisessa. He mainitsivat kehityskohteiksi esimerkiksi

tyontekijoiden kohtaamisen yksiloina, johtamismallin ja palkkauksen.

Haastatteluissa tutkittiin myds, kokevatko haastateltavat tydnantajan
huomioivan erityisesti nuorta sukupolvea motivoinnissa. Kukaan
haastateltavista ei kokenut, ettd nuorta sukupolvea motivoitaisiin eri tavalla kuin
muita tyontekijoita. Neljan haastateltavan mielesta nuoret otetaan kuitenkin
joissain maarin huomioon motivoinnissa. He mainitsivat muun muassa
teknologian kattavan hyddyntamisen ja vapaasti valittavien etujen motivoivan
etenkin nuorta sukupolvea. Samalla he kuitenkin mainitsivat, etta teknologiaa
voisi hyodyntaa tyopaikalla yha monipuolisemmin. Yksi haastateltava kertoi,
ettd hanen tyonantajansa ei erityisemmin huomioi nuorta sukupolvea
motivoinnissa. Hanen mielestaan tydnantajan kayttamat motivoinnin keinot eivat
tue nuoren sukupolven motivointia. Han mainitsi, etta yrityksessa saa
esimerkiksi palkankorotuksen tyoskenneltyaan yrityksessa 10 vuotta. Tama ei
haastateltavan mielesta tue nuoren sukupolven motivointia, silld nuori sukupolvi

harvemmin tyoskentelee samassa yrityksessa kymmenen vuotta.
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6.5 Tyodntekijan oma rooli tydmotivaation yllapitamisessa

Haastatteluissa kasiteltiin myds tydntekijan omaa roolia osana tydmotivaation
yllapitamista. Haastateltavat pohtivat, millaisia asioita he itse voisivat tehda
oman tydmotivaationsa kehittamiseksi. Moni haastateltavista koki avoimen
keskustelun esihenkilon kanssa olevan yksi asia, johon itse voi vaikuttaa.
Esihenkildlle voi oma-aloitteisesti kertoa omista haluista ja tarpeista tydhon
littyen. Esihenkilon kanssa voi keskustella myos heikosta motivaatiosta ja sen
mahdollisista aiheuttajista. Kun esihenkild on tietoinen tyontekijoidensa asioista,
on hanella myos mahdollisuus vaikuttaa heidan tyotyytyvaisyyteensa ja
motivaatioonsa positiivisesti. Tama auttaa myos tydnantajaa, silla he saavat
motivoituneempia tydntekijoita. "Koin joskus, ettd en saanut mitdan palautetta
tydstani ja se laski motivaatiota, koska en tiennyt oltiinko tydpanokseeni
tyytyvaisia tai oliko minulla jotain parannettavaa”, sanoi yksi haastateltavista.
Jokainen tyontekija kaipaa erilaisia asioita tyoltaan ja motivoituu erilaisista

asioista, jonka takia on suositeltavaa kommunikoida omia tarpeitaan.

Tyomotivaatiota laskevien syiden tarkasteleminen nousi haastatteluissa esille.
Haastateltavien nakemyksien mukaan on olennaista olla tietoinen, mitka asiat
vaikuttavat tydmotivaatioon negatiivisesti. Kun on tietoinen tydomotivaatiota
laskevista asioista, kannattaa pohtia, voiko tilanteeseen vaikuttaa itse jollain
tavoin. Omien toimintatapojen muutos nahtiin yhtena tekijana, johon itse pystyy
melko helposti vaikuttamaan. Yksi haastateltavista koki myds tyopaikan vaihdon

olevan ratkaisu. Han ajatteli taman olevan kuitenkin viimeinen vaihtoehto.

Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen mainittiin tydmotivaatioon vaikuttavaksi
asiaksi, johon voisi itse vaikuttaa. Hyvinvoinnista huolehtimisella tarkoitettiin
esimerkiksi liikuntaa, ravitsevaa ravintoa seka vapaa-ajan ja tydajan erottamista
toisistaan. Tama tukee teoriaosuudessa esitettya tietoa siita, etta vapaa-aika on
nuoren sukupolven edustajille tarkeaa ja silla on yhteys heidan
tydomotivaatioonsa. Haastateltavat kokivat jaksavansa paremmin my0s toissa,

kun omasta hyvinvoinnista pitaa huolta.
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6.6 Omien arvojen yhteensopivuus yrityksen arvojen kanssa

Kolmannessa haastatteluteemassa kasiteltiin arvojen merkitysta
tydomotivaatiossa. Yrityksen arvojen tarkeys tuli haastatteluissa esille useaan
otteeseen. Kaikki haastateltavat kertoivat yrityksen arvojen olevan itselle
tarkeita. Jokainen haastateltava koki, etta osa yrityksen arvoista vastaa omia,
mutta osa arvoista ei. Nelja seitsemasta haastateltavasta kuitenkin koki, etta
yrityksen arvot vastaavat merkittavalta osin omia arvoja ja kolme haastateltavaa
puolestaan koki, etta yrityksen arvot vastaavat melko vahan omia arvoja. Yksi
haastateltava, jonka arvot eivat ole yhtenevaiset yrityksen arvojen kanssa,

harkitsee vaihtavansa tyopaikkaa taman takia.

Yrityksen arvojen toteutuminen nousi haastatteluissa esille huomattavan paljon.
Viiden haastateltavan mielesta yksi tarkeimmista asioista yrityksen arvoissa on
niiden toteutuminen. Se, etta yritys ei toimi asettamiensa arvojen mukaisesti,
koettiin laskevan tyomotivaatiota. Yksi haastateltava mainitsi, ettd hanen
tydnantajansa arvot ovat teoriassa yhteensopivat omien arvojen kanssa, mutta
kaytannossa ne eivat kuitenkaan toteudu. "Tietynlaisilla arvoilla yritetaan
varmaankin parantaa mielikuvaa yrityksesta, mutta se on ihan turhaa, jos arvot
ei toteudu”, yksi haastateltava nosti. Tarkeaksi koettiin myds arvojen tietoisuus
ja ymmarrettavyys. Jos yrityksen arvot aidosti tuntee, osaa myds tarkastella

toteutuuko ne yrityksen toiminnassa.

Tyoskenteleminen yrityksessa, jonka arvot eivat vastaa omia arvoja, koettiin
kuormittavaksi ja epamotivoivaksi. "Se olisi tosi raskasta ja epamotivoivaa, jos
aina pitaisi toimia omia arvoja vastaan”, sanoi yksi haastateltavista. Yrityksen
arvot koettiin heijastavan yrityksen toimintatapoihin ja johtamistapaan. Arvot
nahtiin pohjana kaikelle yrityksen toiminnalle. Yksi haastateltava mainitsi: "Jos
yrityksen arvot ei kohtaa omien arvojeni kanssa, en usko, etta heidan
toimintatapansakaan kohtaavat”. Yksi haastateltavista nosti myods esille, kuinka
han ei koe olevansa erityisen ylpea tydstaan, koska tyonantajan arvot eroavat

omista huomattavasti.
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Haastatteluiden perusteella tarkeina arvoina pidettiin tasa-arvoa, vastuullisuutta,
avoimuutta ja yleisesti vapautta. Haastatteluissa nousi esille myds vihreiden
arvojen tarkeys, jota tietoperustassa ei kasitelty. "Mun mielestd monet eri arvot
yrityksessa on tarkeita, mutta ihan tarkeimmat on yhdenvertaisuus ja avoimuus

yrityksen toiminnassa”, sanoi yksi haastateltavista.

7 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkimuksia arvioidaan usein reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti
arvioi tutkimustulosten toistettavuutta ja validiteetti arvioi, onko tutkimuksessa
tutkittu suunniteltua aihetta. Nama termit sopivat kuitenkin paremmin
maarallisen kuin laadullisen tutkimuksen arviointiin, jonka takia opinnaytetyota
on arvioitu luotettavuuden arvioinnin avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2.)
Arvioidessa eettisyytta ja luotettavuutta on huomioitava monia asioita, kuten
tutkimuskohteen ja aineiston yhteensopivuutta, puolueettomuutta ja
anonymiteettia. Koko opinnaytetyd suunnittelusta haastatteluaineiston

kasittelyyn on toteutettu noudattaen eettisia toimintatapoja.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on olennaista pohtia, ovatko
tutkimuksen tutkimuskohde ja tulkittu aineisto yhteensopivia keskenaan (Vilkka
2021, luku 7). Tassa tydssa perehdyttiin tutkittavaan aiheeseen perusteellisesti
ja pyrittiin valikoimaan haastateltavat mahdollisimman hyvin saadakseen
tutkimuksen kannalta olennaista tietoa. Haastateltavat edustivat myos
haastateltavien maaraan verrattuna laajaa joukkoa eri aloja, sukupuolia ja ikia Z-
sukupolven sisalla. Vastauksia on tarkasteltava kriittisesti, silla haastateltavia oli

vain seitseman.

Puolueettomuus on yksi luotettavuutta arvioiva tekija.
Puolueettomuusnakokulma tarkastelee haastattelijan ja haastateltavien valisia
suhteita. (Vilkka 2021, luku 7.) Luotettavuuden arvioinnissa on huomioitava, etta
yksi haastateltavista oli haastattelijalle tuttu henkilo. Tama saattaa heikentaa

kyseisen haastateltavan vastauksien luotettavuutta. Pidin huolen, etta
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haastattelutilanteessa keskustelu pysyi asianmukaisena ja aiheessa. Muilta osin

haastattelijalla ja haastateltavilla ei ollut keskinaisia suhteita.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset eivat itsessaan anna valttamatta
rittavaa tietoa ja luotettavuutta tutkittavasta aiheesta. Tutkimustuloksia
tarkastellaan yhdessa vertaamalla tutkimustuloksia aikaisempiin tutkimuksiin ja
tutkimuksen teoriaan. (Vilkka 2021, luku 7.) Tarkastelemalla tuloksia voidaan
todeta, ettd ne ovat paaosin yhtenevaisia teoreettisessa viitekehyksessa

esitetyn kirjallisuuden kanssa.

Anonymiteetti on keskeinen kasite luotettavuuden ja eettisyyden arvioinnin
kannalta. Haastateltaville on tarkeaa kertoa heidan anonymiteettinsa
sailymisesta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 23.) Haastateltaville
kerrottiin heidan henkildllisyytensa suojaamisesta seka ennen haastatteluun
suostumista ettd haastattelun yhteydessa. Heille ilmoitettiin myos

haastatteluaineiston asiainmukaisesta tallentamisesta ja kasittelemisesta.

Haastattelutilanteissa luotettavuutta lisasi se, etta haastateltavat ymmarsivat
haastateltavan mielesta haastatteluiden teemat ja vastasivat haluttuihin
kysymyksiin. Kun haastattelukysymykset ymmarretaan, on eriavia vastauksia
mahdollista analysoida. Haastateltavat pystyivat kysymaan tarkentavia

kysymyksia, jos kysymys koettiin haastavaksi tai epaselkeaksi.

8 Kehittamisehdotukset

Taulukossa 1 on lueteltu kehityskohteita, jotka tulivat esille opinnaytetyon
haastatteluiden tuloksissa. Kehityskohteiden pohjalta on luotu
kehittdmisehdotuksia, joita hyddyntamalla yritykset voivat ottaa paremmin
huomioon Z-sukupolven tydntekijoiden motivaation yllapidon seka kehittamisen.
Opinnaytetyon tuloksia ei voi yleistaa koko sukupolven motivointiin, mutta
kehitysehdotuksia voi hyddyntaa osana muuta toimintaa Z-sukupolven
sitouttamisessa. Kehityskohteiksi nousivat muun muassa palkitsemiseen,

teknologian hyodyntamiseen ja johtamiseen liittyvat teemat.
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Taulukko 1. Kehityskohteet ja kehittamisehdotukset, joita yritykset voivat
hyodyntaa Z-sukupolven edustajien motivoinnissa.

KEHITYSKOHTEET

KEHITTAMISEHDOTUKSET

Palkitseminen ei ole tarpeeksi
monipuolista.

Palkitsemisen kannattaisi koostua
seka aineellisesta etta aineettomasta
palkitsemisesta. Olisi myos
hyodyllista, etta tyontekijat saisivat
vaikuttaa saamiinsa etuihin.

Teknologista kehittyneisyytta ei

hyoddynneta tarpeeksi monipuolisesti.

Teknologiaa voisi hyodyntaa
esimerkiksi viestinnassa,
etatydmahdollisuutena ja tekemalla
tyoskentelytilasta teknologisesti
kehittyneen.

Yrityksen arvot eivat vastaa nuoren
sukupolven haluja ja tarpeita.

Yritys ei toimi omien arvojensa
mukaisesti.

Yrityksen oli hyodyllista pohtia
arvojansa nuorelle sukupolvelle
sopiviksi. Heille tarkeita arvoja ovat
esimerkiksi tasa-arvo ja avoimuus.

Pitaakseen tyontekijat motivoituneina
yritysten kannattaisi asettaa sellaiset
arvot, joita he pystyvat
noudattamaan. Yritysten olisi tarkeaa
myos huomioida, etta arvot toteutuvat
yrityksen toiminnassa.

Johtajuus ja suorituksen johtaminen
on heikkoa, silla tydntekijoita ei
huomioida yksiloina.

Tyonteon tiukan tarkkailun koettiin
heikentavan tyomotivaatiota.

Johtamista voisi parantaa
maarittelemalla selkeat
henkilokohtaiset tavoitteet ja
seuraamalla kehitysta.

Tyon edistymista ja kehittymista voisi
seurata mieluummin esimerkiksi
kehityskeskustelujen muodossa.

Etenemismahdollisuuksista ei ole
viestitty tarpeeksi ja
etenemismahdollisuudet ovat
epaselvat.

Yritykset voisivat luoda selkeat
etenemismahdollisuudet, silla ne
lisaavat seka tyontekijoiden
motivaatiota etta heidan
sitoutumistaan yritykseen.




9 Paatanto

Tietoperusta on valtaosin yhtenevainen saatujen tulosten kanssa, vaikka
haastattelut tuottivat myds uusia nakdkulmia. Uusia nakdkulmia verrattuna
tietoperustassa painotettuihin teemoihin ilmeni esimerkiksi yrityksen arvoissa.
Haastateltavat kokivat ymparistoystavallisyyden ja niin sanottujen vihreiden

arvojen olevan merkittavia arvoja heille.

Tulosten perusteella Z-sukupolven edustajien tydmotivaation kannalta
merkityksellisia asioita ovat erityisesti monipuolinen palkitseminen, hyva ja
tyontekijoihinsa luottava johtaminen, positiivinen tyGilmapiiri ja omien arvojen
yhtenevaisyys yritysten arvojen kanssa. Tama tarkoittaa, etta opinnaytetyon
selvityksen perusteella yritysten kannattaisi keskittya edella mainittuihin
asioihin, kun ne motivoivat Z-sukupolven edustajia. On kuitenkin huomioitava,
etta jokainen Z-sukupolven edustaja on yksild omine mielipiteineen ja
kokemuksineen. Voidaan todeta, etta opinnaytetydn tavoite saavutettiin, silla
opinnaytetyo vastaa annettuihin tutkimuskysymyksiin ja tydssa esitellaan
kehittamisehdotuksia yritysten hyodynnettavaksi. Kehitysehdotuksiksi
muodostui muun muassa monipuoliseen palkitsemiseen, teknologian

hyddyntamiseen, johtamiseen ja arvojen noudattamiseen panostaminen.
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Haastattelurunko

Haastattelukysymykset on jaettu neljaan teemaan, jotka ovat motivaation synty,
tyonantajan rooli motivoinnissa, arvojen merkitys motivoinnissa ja
tydmotivaation kehittdminen. Jokainen teema sisaltaa 2—3 kysymysta, mutta

tarkentavat kysymykset syntyvat haastatteluiden aikana.
MOTIVAATION SYNTY
o Koetko olevasi motivoitunut tyossasi?
e Mitka asiat motivoivat sinua ty6ssasi?
e Miten yrityksessasi palkitaan?
TYONANTAJA ROOLI MOTIVOINNISSA
e Koetko tydnantajasi pitdvan huolta motivaatiosi yllapidosta?
e Millaisia keinoja tyOnantajasi hyodyntaa motivoinnissa?

¢ Millaisiin tydmotivaatiota heikentaviin asioihin tydnantajasi voisi

toiminnallaan vaikuttaa?
ARVOJEN MERKITYS MOTIVOINNISSA
e Ovatko yrityksen arvot yhteensopivat omien arvojesi kanssa?

e Onko samojen arvojen jakaminen merkittava tekija tydomotivaatiosi

kannalta? Jos kylla, miksi?
TYOMOTIVAATION KEHITTAMINEN

e Mitka asiat heikentavat tydmotivaatiotasi?
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e Mihin tydmotivaatiota heikentaviin asioihin voit itse vaikuttaa ja miten?

e Huomioiko tydnantajasi erityisesti nuoren sukupolven motivoinnin?
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