(.

- J Tampereen yliopisto

Roosa Mykkanen

Z-SUKUPOLVEN SISAISEN
MOTIVAATIONLAHTEIDEN
VAIKUTUKSET JOHTAMISEN
KEHITTAMISEEN TIETOTYOSSA

Johtamisen ja talouden tiedekunta
Kandidaatintyd

Tarkastaja: Olli Kuismanen
Toukokuu 2023



TIVISTELMA

Roosa Mykkanen: Z-sukupolven sisaisten motivaationlahteiden vaikutukset johtamisen
kehittdmiseen tietotydssa

Kandidaatin tyd

Tampereen yliopisto

Tietojohtaminen

Toukokuu 2023

Tassa tutkimuksessa kasitellaan Z-sukupolven sisaisiin motivaationlahteisiin vaikuttavia
eroja verrattuna aiempien sukupolvien tietotydlaisten johtamiseen. Taman lisaksi
tutkimuksessa kasitelldan kehittyvaa organisaatiokulttuuria, joka muuttuu sukupolvien
vaihtuessa.

Tama tyo toteutettiin kirjallisuuskatsauksena Tampereen yliopistolle. Tutkimus on tehty
hyédyntden Finkin systemaattista kirjallisuuskatsauksen seitseman vaiheen mallia.
Aineistona tutkimuksessa on kaytetty tieteellisia artikkeleita, teoksia, uutisartikkeleita
sekd pro gradu -tutkielmaa. Tydssa kasitellddn monia eri teorioita kuten
sukupolviteoriaa, motivaatiojohtamisen periaatteita seka itseohjautuvuusteoriaa.

Tybn alussa tarkasteltin eri sukupolviin, erityisesti Z-sukupolveen seka
motivaatiojohtamiseen ja tietotyohon liittyvaa aineistoa. Aineistosta I6ytyvien tieteellisten
tutkimusten mukaan sisaisen motivaation synnyttama tyéskentely johtaa tarkempaan ja
parempaan tyotulokseen, silla talldin henkild on aidosti kiinnostunut tyostaan.
Tutkimuksien mukaan Z-sukupolven suurimpia sisdisid motivaationlahteitd olivat
autonomia ja yhteenkuuluvuus. Naiden tutkimuksien mukaan Z-sukupolvi pystytaan
jakamaan kolmeen eri kategoriaan: sosiaaliset sijoittajat, tydelaman mukavuutta
korostavat seka tydpaikan tarjoamia mahdollisuuksia arvostavat.

Vaikka sukupolvet eivat olekaan homogeenisia, 16ytyy niiden valilta kuitenkin eroja
motivaatiolahteissa, silla he ovat kokeneet maailman eri tavoin sosiaalisen ja
historiallisen kontekstin kautta. Tutkimuksen edetessd I|6ydetddn todisteita, etta
sukupolvien valillda on eroja liittyen sisdisiin motivaationlahteisiin. Taman myo6ta
johtamista tulisi siis kehittdd siihen suuntaan, ettd tietotydlaiset kokisivat sisdista
motivaatiota omaan tydhonsa. Tatd voitaisiin kehittdd esimerkiksi parantamalla
tydilmapiirida ja mahdollistamalla monimuotoisia tyopisteitd sekd tarjoamalla
vaihtoehtoisia tydskentelytapoja kuten etatdita tai nelipaivaista tyoviikkoa.
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1. JOHDANTO

Tassa tutkimuksessa kasitellaan Z-sukupolven sisaisten motivaationlahteiden
eroja X-sukupolveen ja milleniaaleihin seka naiden vaikutusta tietotyolaisten
johtamiseen. Taman lisaksi tutkimuksessa  kasitellddn  muuttuvaa

organisaatiokulttuuria, joka kehittyy sukupolvien vaihtuessa.

1.1 Tutkimuksen tausta

Organisaatiorakenteet muuttuvat koko ajan (Englehardt & Simmons, 2002), ja
taman myota yrityksissa siirrytaan vahemman hierarkkisiin
organisaatiorakenteisiin. Kyseinen ilmio kuitenkin saattaa aiheuttaa hankaluuksia
etenkin konservatiivisemmissa organisaatioissa, joissa hierarkia on ollut tarkea

osa organisaatiokulttuuria.

Tassa tutkimuksessa kasitellaan ongelmaa esihenkilotyon ja Z-sukupolven
tietotyolaisen motivoimisen nakokulmasta. Tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan
Z-sukupolven motivaatiojohtamisen eroja X-sukupolveen seka milleniaaleihin ja
poissuljetaan vanhempien sukupolvien motivaatiolahteiden tarkasteleminen seka

yleisen motivaatiojohtamisen tarkastelu.

Empiirista tutkimusta harjoittavassa eri sukupolvien tyokayttaytymiseen
littyvassa artikkelissa (Twenge, 2010), on kasitelty monia aiheiseen sopivia
kasitteita seka nakokulmia. Motivaatiosta on tutkittu sisaista ja ulkoista
motivaatiota klassisista seka uusista nakdkulmista (Deci & Ryan, 2000).
Motivaatiojohtamisesta eri aloilla on tehty paljon tutkimuksia ja artikkeleita eri

nakokulmista, mika nousi esille tiedonhakua suorittaessa.



Z-sukupolven ja milleniaalien valinen suhde on merkittdva (Dimock, 2019).
Tyomotivaation eroja X- ja Y-sukupolvissa on tutkittu, mutta Z-sukupolven eroista
esimerkiksi X-sukupolveen ei I0ydy tutkimusta yhta paljon. Tama on tietenkin

luonnollista, silla Z-sukupolvi on vasta viime vuosina siirtynyt tydelamaan.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa mahdollisia eroja Z-sukupolven ja muiden
sukupolvien sisaisten motivaationlahteiden valilla seka pohtia naiden vaikutusta

tietotyolaisten esihenkilotyon kehittamiseen.

1.2 Tutkimusongelma

Tassa tyossa tutkimusongelma on eri sukupolvien arvojen ymmartaminen ja
sisdisten motivaationlahteiden eroaminen seka niiden vaikutukset tietotyon
johtamisessa. Talla tarkoitetaan vaikeutta tehokkaaseen esihenkilotyOhon
organisaatiokulttuurin  muuttuessa ja uusien sukupolvien motivaatioiden
eroamisessa vanhoista. Koen, etta taman ymmarryksen ja tietoisuuden puute

vaikeuttaa Z-sukupolven motivoimista tyoelamassa.

Paatutkimuskysymykseksi valitaan seuraava: Miten Z-sukupolven motivaation
lahteet vaikuttavat tietotydlaisen johtamisen kehittamiseen? Kysymys vaikuttaa
sopivalta paatutkimuskysymykseksi, silla se antaa kuvan tutkittavasta aiheesta.

Alatutkimuskysymyksilla pystytaan rajaamaan tutkimuskohdettani paremmin.

Alla on listattu alatutkimuskysymyksia:

e Mité ovat eri sukupolvien sisdiset motivaationléhteet?

e Miten tietotydn johtamista voitaisiin  kehittéd eri sukupolvien
arvomaailmojen tutkimisella?

e Miksi tietotydlaisten motivaation Iéhteiden [6ytdminen on tarkeééa

muuttuvissa organisaatiorakenteissa?



1.3 Tutkimuksen rakenne ja tyon tavoitteet

Tutkimus rakentuu sisallysluettelon mukaisesti kuudesta luvusta. Tutkimuksen
alussa kaydaan tarvittavia kasitteita ja teorioita lapi, jonka jalkeen syvennytaan
tutkimaan tutkimusongelmaa tutkimuskysymyksien avulla. Ensimmaisessa
luvussa kasitelldaan tyon tarkoitusta ja sen rakentumista. Toisessa luvussa
kasitellaan tutkimusmenetelmaa ja tutkimusaineistoja. Kolmannessa luvussa
syvennytaan motivaatiolahteisiin ja motivaatiojohtamiseen. Neljannessa luvussa
tarkastellaan sukupolvien valisia eroja sisaisen motivaationlahteissa ja
vidennessa Iluvussa motivaatiolahteiden hyddyntamista johtamisessa.
Viimeiseksi luku kuusi kokoaa yhteen tutkimustyon esittamalla paatelmia,
mahdollisia jatkotutkimuksen tarpeita seka tyon arviointia. Tyon lopusta I0ytyvat

my0s lahteet, joita on kaytetty tutkimuksessa.



2. TUTKIMUSMENETELMA JA
TUTKIMUSAINEISTOT

2.1 Tutkimusmenetelma

Tama kandidaatintyo toteutetaan Finkin (2014, S. 3-5)
kirjallisuuskatsausprosessin seitseman vaiheen mallin mukaisesti. Alla on

maaritelty taman mallin eri vaiheet kuvan 1. mukaisesti.

1. Valitaan tutkimukselle tutkimuskysymys

2. Valitaan tiedonhakuun kaytettavat tietokannat

3. Maaritetaan kaytettavat hakutermit

4. Rajataan hakua pragmaattisia kriteereja kayttaen

5. Rajataan hakua metodologisia kriteereita kayttaen

6. Arvioidaan l6ytyvaa aineistoa

7. Luodaan synteesi aineistoista

Kuva 1. Finkin seitsemé&n vaiheen malli

Finkin mallin ensimmainen vaihe (tutkimuskysymyksen maarittdaminen) on

esitetty jo ensimmaisessa luvussa.



2.2 Tutkimusaineistot

Tutkimus toteutetaan etsimalla tieteellista kirjallisuutta, jotka kasittelevat
tutkimuskysymyksia, seka muita mahdollisia asioita aiheesta. Naitd aineistoja
etsitdan kayttamalla esimerkiksi Andoria, Google Scholaria seka Finnaa. Naiden
aineistojen pohjalta analysoidaan mahdollisia tuloksia seka kerataan tietoa

argumenttien tueksi ja etsitaan vastauksia tutkimuskysymyeksiin.

Tutkimusaiheen aineistoja [0ytyy tieteellisesta Kkirjallisuudesta runsaasti.
Vaihtelemalla komentoja pystytddn rajaamaan hakutuloksia pienempiin
otantoihin. Alla olevassa taulukossa 1 nahdaan eri hakutermien tuottamat
tulosmaarat. Naista tuloksista pystytaan rajaamaan hakua viela tarkemmin
esimerkiksi valitsemalla kieli, julkaisuajan vali tai niin, ettad vain vertaisarvioidut

tyot naytetaan.

Taulukko 1. Eri hakutermien tulosmaéréat

Aiherajaus Tuloksia (Andor)
generation* AND (motivation* OR leadership) 101 060
generation* AND motivation* 32 151

generation Z* AND motivation* AND 411

leadership

Z-sukupolven tydmotivaation kohentamista palkitsemisen keinoin on tutkittu alla
olevassa tutkimuksessa. Kyseisessa tutkimuksessa keskitytadn enemman
ulkoisiin  motivaatiotekijoihin kuten palkitsemiseen, mutta Z-sukupolven

motivaationlahteita on kuitenkin tutkittu kyseisessa tyossa.



Forsby J. (2022) Z-sukupolven tyémotivaation kohentaminen palkitsemisen

keinoin.

Aineistosta jatetaan pois esimerkiksi kandidaatintyot seka opinnaytety6t. Saatu
aineisto koostuu tutkimusartikkeleista, tieteellisista julkaisuista ja selvityksista

seka kirjoista. Alla on esitetty tyon kannalta lisaa keskeisimpia aineistoja:

Fratricova, Jana & Kirchmayer, Zuzana. (2018). Barriers to work motivation of
Generation Z. XXI. 28-39. Tassa teoksessa Kkasitelladn Z-sukupolven

tydomotivaatiota.

Deci, E. L. & Ryan, R. M. (2000). Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic
Definitions and New Directions. Contemporary Educational Psychology Vol 25.
(1) pp. 54-67. Tama teos taas tarkastelee sisaisia ja ulkoisia motivaationlahteita
seka eri motivaatioteorioita. Naista teorioista itseohjautuvuusteoria on valittu

taman tyon tarkastelukohteeksi.

Alla olevassa artikkelissa tarkastellaan tydon kannalta erittdin olennaista aihetta,

eli positiivisen tyoilmapiirin tulkintaa Z-sukupolven nakokulmasta.

Leslie et al. (2021) Generation Z Perceptions of a Positive Workplace

Environment, Employee Responsibilities and Rights Journal

Twenge, J. M. (2010). A Review of the Empirical Evidence on Generational
Differences in Work Attitudes, Journal of Business and Psychology. Tama
artikkeli on koonnut sukupolvien valisia eroja tyopaikan asenteisiin liittyen, ja

kyseinen lahde on myos ollut merkittava tyon tuloksia johtaessa.

Taman jalkeen tutkitaan aineistoja ja valitaan naista sopivia tarkeimmiksi
lahteiksi. Seuraavaksi voidaan perehtya paremmin aineistoihin ja kerata tietoa
yhteen analysoitavaksi. Lopuksi naista analysoinneista kootaan tarvittava tieto

paatelmia varten.



3. SISAISET MOTIVAATIONLAHTEET

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoisessa
motivaatiossa motivoivia tekijoita ovat ulkoiset asiat kuten palkitseminen, jolloin
tekeminen johtaa johonkin haluttuun lopputulokseen. Sisdisessa motivaatiossa
halu tehda itselle mielekkaita asioita kumpuaa itsesta, eika ulkoisista tekijoista.
Sisdisessa motivaatiossa tyon lopputuloksella ei ole yhta suurta merkitysta kuin

halulla oppia ja nauttia mielenkiintoisesta tydsta. (Deci et al., 2000)

3.1 Sisainen motivaatio

Sitd, kumpi motivaatio johtaa tehokkaampaan ja laadukkaampaan
lopputulokseen on tutkittu (Deci et al., 2000). Taman tutkimuksen mukaan
sisaisen motivaation synnyttama tyoskentely johtaa tarkempaan ja parempaan
tydontulokseen, silla talldin henkild on oikeasti kiinnostunut tekemastaan tyosta ja
haluaa tehda sen mahdollisimman hyvin. Tutkimukset ovat myos osoittaneet, etta
sisdisen motivaation omaavat ihmiset muistavat ja keskittyvat tyohonsa

paremmin, silla he haluavat aidosti sisaistaa saadun tiedon.

Tassa tutkimuksessa keskitytdan motivaatioteorioista itseohjautuvuusteoriaan.
Itseohjautuvuusteorian (eng. self determination theory) mukaan ihmisilla on
kolme psykologista tarvetta: autonomian, kyvykkyyden seka yhteenkuuluvuuden
tarpeet. Tassa teoriassa keskitytdadn enemman siihen, mitka prosessit ja

olosuhteet luovat ihmisissa sisaista motivaatiota. (Deci et al., 2000)

Kuvassa 2 on esiteltyna itseohjautuvuusteorian mukaiset kolme psykologista
tarvetta, joista kaavio jatkuu viela paatelmiin siita, miten naita voidaan kasitella

tydmotivaation nakokulmasta.



Vapaus tehda

haluamaansa
tyota

G

Autonomia

——/

Itseohjautuvuusteoria

Yhteen kquuvuusJ L Kyvykkyys

—

Kokemus

oman tyénsa
osaamisesta

Ty6ilmapiiri

Kuva 2. Itseohjautuvuusteoria (mukaillen ldhteesté Deci et al., 2000)

Autonomialla tarkoitetaan vapautta tehda yksilona niita asioita, mita itse haluaa.
Tama motivoiva tekija on melko itsestadan selvaa, silla kun ihminen saa valita
tekemansa asiat, han tekee juuri niita asioita mitka kiinnostavat hanta itseaan.
Kun tata sovelletaan motivaatioon tydelamassa, voidaan saada esimerkiksi

ajatus, etta voi tehda juuri niita toita mitka itsea kiinnostavat. (Deci et al., 2000)

Kyvykkyydella tarkoitetaan omaa kykya tehda asioita. Tahan voidaan ottaa
esimerkki siita, etta tieto ja varmuus osaamisestaan motivoi ihmista tyontekijana.

Yhteenkuuluvuus on taas enemman sosiaalinen tarve verrattuna kahteen



edelliseen. Tassa ihminen haluaa kokea kuuluvansa osaksi joukkoa, jolloin
hanella on tunne siita, etta ei ole yksin kokemuksiensa kanssa. Tydelamaan
sovellettaessa tasta voidaan saada tyoilmapiirin ja tyOkavereiden motivoiva
merkitys. (Martela et al., 2015)

3.2 Motivaatiojohtaminen

Tassa tyossa keskitytdan motivaatiojohtamiseen tietotydlaisten (eng. knowledge
worker) nakokulmasta. Tietotyolainen tarkoittaa tyontekijoita, jotka toimivat
kasvavan tietomaaran parissa, jossa keskeista on tiedon vastaanottaminen,

kasittely ja tuottaminen. (Zouharova et. al, 2015)

Tutkimuksessa kaytetaan myos seuraavia kasitteita: esihenkildtyon kehittaminen
(eng. leadership developement) ja motivaatiojohtaminen (eng. motivational
leadership).  Esihenkilotydon  kehittdmisellda  tarkoitetaan  sita, kuinka
esihenkilotyotd kehitetdan, jotta organisaation tuloksen tehokkuus kasvaisi.
(Englehardt ja Simmons, 2002).

Motivaatiojohtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa keskitytdadn motivaation
avulla parhaan tuloksen saamiseen alaisilta. (Leskeld, 2001) Taman mukaan
motivaatiojohtamisen nelja periaatetta seka naiden selitteet ovat esitetty alla

olevassa taulukossa:
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Taulukko 2. Motivaatiojohtamisen neljé periaatetta (mukaillen lahteestd Leskeld,
2001)

Periaate Selite

1. Pyrkimys yksilon L o
. . Tehtavien ja ihmisten yhdistaminen
motivaatiotekijoiden . .
S johtamisen avulla.
huomioimiseen

2. Avoin keskustelu luonne- Ihmisten erilaisuuden hyvaksyminen
eroista ja hyddyntaminen tydtehtavissa.

3. Luovuudelle suotuisan Luovuuden kayttaminen
ilmapiirin asettaminen organisaation hyvaksi.

_ . Innostava tyG motivoi ihmista. Tata
4. Osallistava, kannustava ja ) o )
] ] ) taytyy edistaa kannustavalla ja
innostava johtaminen . o
innostavalla tyoilmapiirilla.

Naiden neljan periaatteen avulla voidaan johtaa tyontekijoita hyodyntamalla
heidan motivaatiotaan. Sisaisesti motivoitunut henkild toimii omien psykologisten
tarpeiden ja oman kiinnostuksensa mukaan, jolloin han toteuttaa omaa
autonomiaansa ja tyydyttaa naita itseohjautuvuusteorian maarittelemia tarpeita
(Deci et al., 2000). Taman mukaan sisaisesti motivoitunutta tyontekijaa on

helpompi johtaa, kun tama itsekin on kiinnostunut tyostaan.
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4. SUKUPOLVIEN VALISET EROT
MOTIVAATIOLAHTEISSA

Sukupolviteorialla tarkoitetaan sita, ettd tiettynd ajanjaksona syntyneet
sukupolvet omaavat samoja kokemuksia perustuen erilaisiin konteksteihin kuten
sosiaaliseen tai historialliseen kontekstiin. Tutkimuksen tarkeimpia kasitteita ovat
sukupolvet, joiden nakokulmista aihetta tutkitaan, Z-sukupolvi (eng. Gen-Z),

milleniaalit (eng. Millenials), X-sukupolvi (eng. Gen-X).

Juuri mainitusta X- sukupolvesta puhutaan, kun henkild on syntynyt vuosien
1965-1980 valilla. Milleniaaleihin viitataan vuosien 1981-1996 valilla
syntyneista, ja Z-sukupolveksi kutsutaan 1997-2012 vuosien aikana syntyneita.
(Dimock, 2019) Naita sukupolvia tutkitaan tassa kandidaatinty0ssa, jotta
paastaan tarkastelemaan eri sukupolvien motivaatiotekijoita ja niiden vaikutusta

johtamiseen.

4.1 Z-sukupolven sisaiset motivaatiolahteet

Z-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on syntynyt internet-yhteyden
ollessa saatavilla kaikkialla. Taman uskotaan vaikuttaneen myos Z-sukupolven
kehitykseen, seka siihen miten he toimivat tybelamassa. Taman mukaan Z-
sukupolvi kayttaa sujuvasti kaikenlaista teknologiaa ja on usein tavoiteltavissa
taman avulla. Z-sukupolvi on siis ainut sukupolvi, joka tuntee vain langattoman
maailman, jolloin he ovat aina olleet vain muutaman klikkauksen paassa

informaatiosta. (Leslie et al., 2021)

Forsbyn mukaan saadaan selville, ettd vaikka Z-sukupolvi tuntee iloa hyvin
suoriutumisesta ja ymmartaa taloudellisen arvon, he eivat ole valmiita
uhraamaan koko elamaansa tyolle. (Forsby, 2022) Tutkimuksessa (Fratricova ja
Kirchmayer, 2018) todettiin taas, ettd Z-sukupolvea motivoi tydelamassa eniten

tyosta nauttiminen, tyoilmapiiri seka mahdollisuudet urakehitykseen ja jatkuvaan
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oppimiseen. Tutkimuksen mukaan myos tyon tuomat vaikutusmahdollisuudet

motivoivat Z-sukupolvea, silla he haluavat tehda merkityksellista tyota.

Useissa artikkeleissa mainitaan nuoremman sukupolven pitavan tarkeana vapaa-
aikaa ja aktiviteetteja. Naissa on kuitenkin harvoin mainittu empiirisista
tutkimuksista argumenttien takana. Artikkelin mukaan useat kirjat liittyen
sukupolvien kayttaytymiseen tydelamassa perustuvat kvalitatiivisiin tutkimuksiin
ja haastatteluihin. Tutkimuksessa on todettu myos, ettd suurempi osa Z-
sukupolvesta ja milleniaaleista verrattuna vanhempiin sukupolviin vastaisivat,

etta lopettaisivat tyét, mikali perisivat suuren maaran rahaa. (Twenge, 2010)

Tutkielmassa (Forsby, 2022) todettin myds, ettd Z-sukupolvi ei ole
homogeeninen vaan se jakautuu kolmeen eri ryhmaan sukupolven edustajista.
Naita ryhmia olivat sosiaaliset sijoittajat, tydelaman mukavuutta korostavat ja

tydpaikan tarjoamat mahdollisuudet nakevat.

Kuva 2. Z-sukupolven motivaation ladhteiden jakautuminen (mukaillen léhteesta
Forsby, 2022)



13

4.2 Z-sukupolven motivaationlahteiden erot milleniaaleihin ja
X-sukupolveen verrattuna

X-sukupolvea pidetaan tunnettuna siita, ettd he haluavat edistaa sosiaalista ja
teknologista muutosta. Talla hetkella heidan ollessa keski-ian paikkeilla, heidat

mielletdan tutkimuksissa vastuullisiksi ja itsenaisiksi. (Leslie et al., 2021)

X-sukupolven henkildita on todettu motivoivan enemman tydelaman ja vapaa-
ajan mukauttamisen mahdollistaminen verrattuna palkankorotuksiin ja
ylennyksiin. (Leslie et al., 2021) Leslien mukaan X-sukupolvi tyOskentelee
keskimaarin useammassa yrityksessa, jolloin heidat koetaan epalojaaleina
tyontekijoina, heidan myos tiedetaan lisakouluttautuvan ja pyrkivat elinikaiseen
oppimiseen. Tama on Kkuitenkin hieman ristiriidassa tutkimuksen Twengen
artikkelin kanssa, jonka mukaan X-sukupolvi on vastuullisempi sukupolvi

verrattuna muihin ja motivoituu ulkoisista tekijoista helpommin. (Twenge, 2010)

Tutkimuksen mukaan Z-sukupolvi ja milleniaalit eivat laita tydelamaa enaa
samankaltaisesti elamansa keskipisteeseen vanhempiin sukupolviin verrattuna.
Jotkut teoriat ovat nayttaneet, etta vuoden 1982 jalkeen syntyneet ovat olleet
innokkaampia tekemaan yhteiskunnallisesti merkityksellista tyota ja halukkaita

auttamaan muita. (Twenge, 2010)

Milleniaalit ovat ensimmainen sukupolvi, jotka ovat aikuistuneet internetin
aikakaudella ja maailman globalisoituessa. Jotkin tutkimukset osoittavat heidan
olevan pettyneitd organisaatioiden kykyyn motivoida heitd eri tavoin
tyotehokkuuden parantamiseksi. Myods milleniaalit omaavat hyvat digitaaliset
taidot, mutta naiden digitaalisten mieltymysten huomataan myos vahentavan
tuotteliaisuutta tyopaikalla. He myds pitavat palautteen saamisesta ja ovat usein
riippuvaisia tarkoista ohjeista esihenkildiltaan. (Leslie et al., 2021) Eri sukupolvien

tydmotivaatioon vaikuttavia asioita on listattu kuvaan 3.



Z-sukupolvi

Milleniaalit

X-sukupolvi

Tyon
merkityksellisyys

— Autonomia

== Yhteenkuuluvuus

= Yhteenkuuluvuus

Palautteen
saaminen

Tyoelaman ja
— vapaa-ajan
yhteensovittamien

Ulkoiset
motivaationlahteet

= Kouluttautuminen

Kuva 3. Eri sukupolvien motivaationléhteitéa

Tyohon
sitoutuminen
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TyOpaikka, joka tyydyttaa tyontekijoiden tarpeet liittyen tydolosuhteisiin, ei

luultavasti vastaa muiden sukupolvien nakemysta samasta asiasta. Ymmarrys

siitd, miten vedota eri sukupolvien tyontekijoihin, lisaa yhteenkuuluvuuden

tunnetta yrityksissa ja estda ongelmien syntymistd ymmarryksen puutteesta.

(Leslie et al., 2021)
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5. MOTIVAATION HYODYNTAMINEN
JOHTAMISESSA

5.1 Z-sukupolven tietotyolaisten motivoiminen

Z-sukupolven siirtyessa tyoelamaan ja heidan omaavan erilaiset arvot, tulee
johtoportaan ymmartaa nama uudet odotukset, jotta tydntekijdiden motivoiminen

onnistuisi mahdollisimman hyvin.

Vaikka tietotyolaiset toimivat paaasiassa yksiloina, heita motivoi kuitenkin myos
yhteenkuuluvuuden tunne toimistoissa. Tutkimuksien mukaan (ks. kuva 1) naista

kolmesta paatarpeesta Z-sukupolvea motivoi eniten tyoilmaapiri ja autonomia.

Luvussa 4.1 mainittiin, ettd suurempi osa Z-sukupolven ja milleniaalien
edustajista lopettaisivat tyot, mikali perisivat suuren summan rahaa. Tasta
voidaan paatellda, ettd Z-sukupolvi haluaa elda merkityksellisempaa ja
vapaampaa elamaa, eikd ole yhta lojaali tyontekija verrattuna vanhempiin

sukupolviin.

Viime aikoina uutisissa on myds pyorinyt nelipaivaisen tydviikon hyodyt. Tassa
ideana on toiden kestavan vain nelja arkipaivaa eli yhden vahemman kuin
normaalissa tietotydssa, henkilot jaksavat paremmin ja ovat tehokkaampia
tydntekijoita. (Kuokkanen, 2023)

Luvussa 3 kaytyjen motivaation lahteiden mukaan tama sopisi erinomaisesti
myos Z-sukupolven tietotyOlaisille, jotka haluavat priorisoida osittain myos
tydelaman ulkopuolista elamaa. Iso-Britanniassa tehdyn tutkimuksen mukaan
tyontekijat suoriutuivat paremmin toistaan ja tyontekijat voivat paremmin seka
olivat motivoituneempia. Vaikka yksi tyOpaiva poistui, ei tehdyn tyon maara
vahentynyt, pain vastoin. Tutkimuksen mukaan yksi kolmannes mukana olleista

yrityksista paattivat pysya nelipaivaisessa tyoviikossa. (Kuokkanen, 2023)



16

5.2 Johtamisen kehittaminen sisaisen motivaation avulla

Aiempien toteamuksien perusteella voidaan paatella, etta organisaatiot tuottavat
parempia tuloksia, kun tydntekijat ovat sisaisesti motivoituneita. Tasta voidaan
taas huomata, etta jotta yritykset saisivat mahdollisimman laadukkaita tuloksia

kannattaa tyontekijoitda motivoida sisaisesti.

Tutkimusten mukaan Z-sukupolven tyontekijoita motivoi eniten tdiden joustavuus.
Tutkimuksista voidaan paatella, etta monet nykynuorista haluavat paatya toihin
yritykseen, joka antaa mahdollisuuksia monenlaiseen tyohon. Koronan jalkeen
yha useammat myos leikittelevat ajatuksella etatydsta, ja ovat jo tottuneet sen

mahdollisuuteen.

Kuvan 2. mukaisesti Z-sukupolvea voidaan jakaa eri ryhmiin. Sosiaalisia sijoittajia
voidaan motivoida kehittdmalla tydilmapiiria ja yhteenkuuluvuutta tiimeissa.
Tybelaman mukavuutta korostavia saadaan motivoitua esimerkiksi lisaamalla
tydympariston mukavuutta esimerkiksi mukavilla tyopisteilla ja taukoihin sopivilla
aktiviteeteilla. Tyopaikan tuomien mahdollisuuksien kannattajia taas voitaisiin
motivoida  mahdollistamalla  etenemisvaihtoehtoja  uralla,  globaalien
tyoskentelymahdollisuuksien parantamisella ja mahdollisuudella vaikuttaa

organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin.

Tutkimukset osoittavat, ettda yha harvempi toimii saman yrityksen tyontekijana
koko elamansa. Tasta voidaan paatella sukupolvi sukupolvelta ihmisten haluavan
tehda entista merkityksellisempaa tyota, eivatkd he koe endaa samankaltaista
lojaalisuutta yrityksille verrattuna aiempiin sukupolviin. Taman mukaan yritysten
tulee pystya motivoimaan tyOntekijoitdan tarpeeksi mielekkaasti, jotta nama

haluavat jatkaa toitaan kyseissa yrityksessa.
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Taulukko 3. Motivaatiojohtamisen nelja periaatetta (mukaillen lahteestd Leskeld,
2001) ja niiden sovellettavuus Z-sukupolven tyémotivaation lisddmiseen

Periaate

Selite

Soveltavuus

1. Pyrkimys yksilon

motivaatiotekijoiden

huomioimiseen

2. Avoin keskustelu

luonne-eroista

3. Luovuudelle

suotuisan ilmapiirin

asettaminen

4. Osallistava,
kannustava ja
innostava

johtaminen

Tehtavien ja ihmisten
yhdistaminen

johtamisen avulla.

Ihmisten erilaisuuden
hyvaksyminen ja
hyddyntaminen
tyotehtavissa.
Luovuuden
kayttdminen
organisaation
hyvaksi.

Innostava tyo motivoi
ihmista. Tata taytyy
edistaa
kannustavalla ja
innostavalla

tydilmapiirilla.

Toiden joustavuus ja
erilaiset mahdollisuudet

edeta uralla.

Organisaatiokulttuuriin
vaikuttaminen ja tyon

merkityksellisyys.

TyoOpisteiden
vaihtelevuus ja

taukojumpat.

Taukojumpat, yhteiset
aktiviteetit ja

kannustava tyilmapiiri.

Koska Z-sukupolven suurimmat motivaattorit ovat autonomia ja

yhteenkuuluvuus, taulukkoon 3 on avattu mahdollisia sovelluksia
motivaatiojohtamisen periaatteille tydmotivaation nakokulmasta. Tama taulukko

pohjautuu taulukkoon?2.

Ensimmaisena yhdistetaan pyrkimys yksilon motivaatiotekijdiden huomioiminen
johonkin tydmotivaatioon liittyvaan. Tama voisi olla Z-sukupolven tapauksessa
esimerkiksi toiden joustavuus ja erilaiset mahdollisuudet edeta uralla. Toiden

joustavuudella tarkoitetaan esimerkiksi etatydon mahdollistamista tai nelipaivaista
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tyoviikkoa, ja erilaisilla uramahdollisuuksilla voidaan taas viitata globaaleihin tai

paikallisiin eri urapolkujen mahdollistamiseen.

Toisena taulukossa on avoin keskustelu luonne-eroista. Tata voitaisiin tarkastella
Z-sukupolven tietotyolaisten nakokulmasta esimerkiksi lisaamalla
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan organisaatiokulttuuriin seka korostamalla tyon
merkityksellisyytta. Kolmantena on vuorossa luovuudelle suotuisan ilmapiirin
asettaminen. Tata voitaisiin  saavuttaa  Z-sukupolvelle  esimerkiksi

mahdollistamalla vaihtelevia tyopisteita seka esimerkiksi taukojumppia.

Viimeisena eli neljantena kohtana on osallistava, kannustava ja innostava
johtaminen. Tata voitaisiin tuoda esille tyOpaikalla esimerkiksi yhteisilla

aktiviteeteilla, virkistaytymisella tai jo edella mainituilla taukojumpilla.

Vaikka tassa tyossa keskitytdan paaasiassa Z-sukupolven tietotyoOlaisten
motivoimiseen ei se tarkoita, etteikd muidenkin sukupolvien edustajat hyotyisi
naista. Mutta vaikka Z-sukupolven edustajat motivoituvat eniten naista asioista,
eivat nama kaikki keinot tehoa kaikkiin eri sukupolvien edustajiin yhta

tehokkaasti, silla heilla on erilaisia sisaisen motivaationlahteita.

Jotta voidaan paasta tehokkaaseen motivaatiojohtamiseen, tulee ymmartaa
sisaiset motivaationlahteet. Taman myota uusien sukupolvien astuessa
tydelamaan tulisi esihenkildiden olla perehtyneita tai edes avoimia tutustumaan

heidan sisaisiin motivaationlahteisiinsa.

5.3 Organisaatiokulttuurin muuttuminen uuden sukupolven
vallitessa tyoelamassa

Nuorempien henkildiden perustamat yritykset kuten IT-alan yritykset ovat

selkeasti mukavuuslahtoisempia verrattuna esimerkiksi valmistavan tuotannon
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yrityksiin. Monissa organisaatioissa on myos lievennetty pukukoodia tdissa,
jolloin ilmapiiri tyopaikalla on vapautuneempi. Tahan on myds vaikuttanut
koronan ajan etatyot, jolloin inmiset tottuivat pukeutumaan rennompiin vaatteisiin

toissa ollessaan. (Hirvonen, 2021)

Uudet innovatiiviset tyopisteet ovat lahteneet nousuun useissa organisaatioissa,
silla tutkimusten mukaan tyoOpisteiden vaihtelevuus edistaa tyontekijoiden
keskittymista ja taten myos tyon tehokkuutta. (Haapakangas, 2014) Tallaisia
voisivat olla esimerkiksi sahkotyopoydat, jolloin tyontekijat voivat tehda toita
myOs seisten, sakkituolit ja muut mukavuutta edistavat tydomahdollisuudet.
Naiden tyopisteiden on myos todettu edistavan tydhyvinvointia silla nama lisaavat

ergonomiaa. (Haapakangas, 2014)

Monilla tyopaikoilla on naiden lisaksi ollut kaytdossa muun muassa taukojumpat,
jolloin tyontekijat ovat paasseet verryttelemaan. Tama tutkitusti vahentaa
esimerkiksi niska- ja hartiajumeja seka virkistaa, jolloin tyontekijan keskittyminen
takaisin tyotehtaviin paranee. (Pesola et al., 2016) Taman voidaan olettaa
toimivan erinomaisesti tietotyolaisiin, silla he ovat monesti tietokoneen aarella

pitkia aikoja.
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6. YHTEENVETO

6.1 Yhteenveto

Ty6ssa havaittiin sukupolvi sukupolvelta tyon priorisoimisen heikkenemista ja
muiden elaman osa-alueiden priorisoimista toiden edelle. Taman lisaksi Z-
sukupolvi seka milleniaalit haluavat tehda merkityksellisempaa tyota verrattuna
X-sukupolveen. Tata kehitystd on huomattavissa jopa "boomer”-sukupolvesta eli

X-sukupolven edeltgjista asti.

Johtamista tulisi siis kehittaa siihen suuntaan, etta tietotyolaiset kokisivat sisaista
motivaatiota omaan tyohonsa. Johtamisen kehittdminen uuden sukupolven
astuessa tyoelamaan tapahtuu tietoisuuden avulla eli huomioimalla eri
sukupolvien motivaatiolahteiden erot, ja toteuttamalla erilaisia

motivaatiojohtamisen keinoja taman myota.

Tata voitaisiin toteuttaa esimerkiksi houkuttelemalla tyontekijoita tulemaan
toimistolle tekemaan tydtaan, jolloin he motivoituisivat paremmin ja kokisivat

yhteenkuuluvuuden tunnetta tydkavereidensa myota.

Vaikka toimistolla lasna oleminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan motivaatioon,
tulisi hanelld olla myds vapaus esimerkiksi toimia halutessaan osittain etana,
jolloin tyontekija saavuttaa myos autonomian tunnetta. Naiden lisaksi
monipuoliset tyOpisteet, taukojumpat ja yhdistavat aktiviteetit tyopaikalla
edistaisivat tietotyolaisten motivaatiojohtamista. Autonomian ja
yhteenkuuluvuuden tunteen ollessa Z-sukupolven tarkeimmat sisaiset

motivaationlahteet, naiden tayttyminen motivoisi heitd huomattavasti.
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6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Aiheeseen liittyvaa tutkimusta ei ole tehty kovinkaan paljon. Taman vuoksi
aiheesta kannattaisi tutkia enemman, jotta kyseisen sukupolven johtamista
voitaisiin suorittaa mahdollisimman tehokkaasti, ja esihenkilotyota kehittaa taman

mukaisesti.

MyoOskaan asioiden valisia syyseuraussuhteita ei ole tutkittu tarpeeksi, jotta niista
voisi tehda johtopaatoksia. Esimerkiksi tietoa siita, vaikuttaako sukupolvien
vaihtuminen organisaatiorakenteiden muutoksiin, ei ole todistettu. Naiden

asioiden valilla kuitenkin uskotaan olevan yhteyksia.

6.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen tuloksista ei voida suoraan tehda suuria johtopaatoksia, silla vaikka
asioiden syyseuraussuhteita on todistettu, ei naiden perusteella voi muuttaa
esimerkiksi koko organisaation toimintaa. Vaikka tama tutkimus ei suoranaisesti
vaikuta kaikkiin organisaatioihin, on sen osilla mahdollisuuksia olla esihenkilotyon
ja motivaatiojohtamisen kehityksen apuna. Varsinkin talla hetkella Z-sukupolven
ollessa suuressa tyOelamaan siirtymisen vaiheessa, tulisi yrityksen huomioida
nama erilaiset sisaisen motivaationlahteet verrattuna aiempiin sukupolviin. Koska
eri sukupolvien sisalla on suuria vaihteluita, on ymmarrettavaa, ettd myods

tutkimustuloksissa osoittavat hieman toisistaan eriavia johtopaatoksia.
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