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osuus tyOvoimasta nousee huomattavasti. Vihitellen ty6elimain siirtyy sukupolvi,
jonka kasitykset tyostd, johtamisesta ja tyOyhteison toiminnasta poikkeavat aiempien
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Timin opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd, mitd Y-sukupolvi ajattelee tyoela-
maisti ja sithen liittyvistd asioista. Opinndytetyon tutkimusongelma on mitd Y-suku-
polvi odottaa tyoelimaltd. Paatutkimusongelman laajuuden vuoksi sitd tukevat alaon-
gelmat, joiden tavoitteena on selvittdd, mitkd ovat Y-sukupolven arvot, mitd Y-suku-
polvi odottaa johtamiselta ja mitkd ovat ne tekijit, jotka saavat Y-sukupolven sitoutu-
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teorian pohjalta.

Tutkimustulosten mukaan Y-sukupolvi odottaa ty6ltd joustavuutta, arvostusta ja hy-
vid tyotiimid. Y-sukupolvi haluaa esimiehen, joka on oikeudenmukainen ja osaa
kommunikoida. Tulosten mukaan Y-sukupolven sitoutumiseen vaikuttaa hyvi tyoil-
mapiiri mutta my6s vapaus, vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet ja samankaltainen
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There is a big change happening in the labor market because generation Y is be-
coming an increasingly large share of the workforce now in the 2010s. A generation
whose opinions about work, management and the work community differ from the
earlier generations’ opinions, is now entering the working life. Generation Y has
lived in a global world, they have excellent skills in I'T, they demand meaningful
jobs and they are ready to question old operating models at the workplace.

The aim of this thesis was to find out what kind of thoughts generation Y has
about the working life. The main problem of the thesis was what generation Y ex-
pects from the working life. Due to the extent of the main research problem there
were a few subquestions to find out the values of generation Y are, what generation
Y wants from management and how generation Y commits to the company.

The theoretical part of this thesis describes values, age management and commit-
ment in general. It also discusses the values of generation Y, their opinions about
management and commitment to the working life.

This study is a qualitative research and it was carried out using a theme interview.
The theme interviews were conducted in March 2014 and there were eight people
taking part in the interviews. All of the interviewees belong to generation Y. In this
thesis generation Y is referred to people born in the 1980s or the 1990s. The themes
of the interview were values and attitude to work, management and commitment.

According to the results of the study generation Y expects flexibility, appreciation
and a good work team. Generation Y wants a manager who is fair and has excellent
communication skills. According to the results, a good atmosphere at work, a cer-
tain freedom, the possibility to influence and improve and similar values affect how
well generation Y commits to the company.
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1 Johdanto

Tidssa opinnaytetyossa perehdytian Y-sukupolveen tyoelamissa. Y-sukupolveen kuulu-
vat 1980- ja 1990- luvulla syntyneet. Tarkoituksena on saada selville, mitd Y-sukupolvi
odottaa tyoelamalta. Opinnaytetyossa kisitellidn Y-sukupolven tyéelimin arvoja ja ku-
vataan sukupolven ty6tapoja. Lisdksi opinnaytety6ssa pohditaan, mitd Y-sukupolvi
odottaa johtamiselta ja esimiestyoltd. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdia myos,
mitkd ovat ne tekijat, joilla Y-sukupolvi sitoutuu tyonantajaan. Tutkimus toteutetaan

kvalitatiivisena tutkimuksena haastattelemalla Y-sukupolveen kuuluvia henkil6ita.

Opinnadytetyon aihe on ajankohtainen, silli 2010- luvulla tyémarkkinoilla tapahtuu suuri
muutos, kun Y-sukupolven osuus tydovoimasta nousee huomattavasti. Tyomarkkinoille
siirtyy sukupolvi, joka poikkeaa edellisistd sukupolvista. Y-sukupolvi on syntynyt teknii-
kan maailmaan ja sosiaalinen media on suurella osalla kiyt6ssa paivittdin. Tahdn suku-
polveen kuuluvat ovat elineet taloudellisesti suhteellisen vakaata elimai ja saaneet pal-
jon huomiota vanhemmiltaan. Lisdksi Y-sukupolvi on saanut jatkuvasti palautetta kou-
lussa seka harrastuksissa ja uskoo my6s omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa. Kyseinen

sukupolvi ajattelee, ettd oman mielipiteen esilletuominen on suotavaa. (Vesterinen,

Suutarinen 2011, 19.)

Ty6- ja elinkeinoministerion vuonna 2010 julkaisemassa tyopoliittisessa aikakauskirjassa
Ahosen, Hussin ja Pirisen kirjoittamassa artikkelissa nostetaan esille Y-sukupolven
haastavuus johtajuuden nikékulmasta. Y-sukupolvi on artikkelin mukaan koulutetumpi
kuin aiemmat sukupolvet, mutta Y-sukupolven arvomaailma ja elimintapa eivat sovi
perinteiseen tyyliin toimia tyoelamassa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2010, 23.) Tyoela-
min perinteiset arvot ovat aiempien sukupolvien kuten Baby Boomersien, eli vuosien
1946-1964 valilla syntyneiden ja X-sukupolven eli 1965-1976 aikana syntyneiden mai-
rittdmit. Baby Boomersit ovat elidneet aikaa, jolloin keksittiin tietokone ja televisio. He
tekevit pitkid paivia tOissd ja pitavat titteleitd ja materiaalisia saavutuksia tirkeina. X-su-
kupolvi on puolestaan kooltaan huomattavasti pienempi, kuin Baby Boomersien suku-
polvi. X-sukupolvea pidetdin yritteliddna, itsendisend ja riippumattomana sukupolvena,
joka haluaa aiempaa enemmain tasapainoa tyoén ja muun eliman vililld. (Meister & Wil-

lyerd 2010, 48-55.)



1.1 Opinniytetyon rakenne

Tama opinndytetyo koostuu neljdstd osasta. Opinndytety6 alkaa johdannolla, jota seu-
raavat teoreettinen osa, empiirinen osa ja viimeiseni diskussio eli pohdintaosio. Joh-
dannossa kuvataan lyhyesti opinniytetyon aihetta, tavoitteita sekd tutkimusongelmaa.
Opinnidytetyon teoriaosuudessa kisitellddn kirjallisuuden, tehtyjen tutkimusten ja artik-
keleiden avulla Y-sukupolven arvomaailmaa. Liséksi teoriaosuudessa kuvataan Y-suku-
polven odotuksia johtamiselta seki ikdjohtamista. Teoriaosuudessa kasitellidn my6s Y-
sukupolven sitoutumista tydhén, minkd sanotaan poikkeavan radikaalisti aikaisemmista
sukupolvista. Opinndytetyon kolmas osa on itse tutkimus eli empiirinen osio. Tutkimus
on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus, joka toteutetaan teemahaastattelun avulla.
Haastattelun teemat ovat nousseet kirjoitetusta teoriapohjasta. Teemahaastatteluihin
osallistuu kahdeksan henkil6d, jotka kuuluvat Y-sukupolveen.. Empiirisessd osiossa ku-
vataan opinnaytetyoprosessin ja haastattelun toteuttaminen seka esitetdan tutkimustu-
lokset. Ty6n viimeinen osa on diskussio eli pohdintaosio, jossa esitetddn tutkimuksen
johtopaitokset. Tutkimuksen luotettavuutta, eettisyytta sekd mahdollisia kehittimis- ja

jatkotutkimusmahdollisuuksia pohditaan viimeisessd osiossa.

1.2 Opinniytetyon tavoitteet, tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tamin opinndytetyon tavoitteena on selvittdaa, millaisia ovat Y-sukupolven ajatukset
tyoelamaan liittyvista asioista. Opinnaytetyon tutkimusongelma on, mita Y-sukupolvi
odottaa tyoelamaltd. Tutkimusongelmaa tukemaan on mairitetty seuraavat alatutkimus-

ongelmat:

— Mitki ovat Y-sukupolven arvot?
— Mita Y-sukupolvi odottaa johtamiselta?

— Mitki tekijit saavat Y-sukupolven sitoutumaan tyonantajaan?

Opinnaytetyo on rajattu kasittelemain Y-sukupolvea Suomessa. Y-sukupolvella tarkoi-
tetaan tissa opinndytetyossa 1980-1990 vililla syntyneita. Tutkimukseen haastatellaan
kahdeksaa henkil6a, jotka kuuluvat Y-sukupolveen. Opinnidytetyé on toteutettu Y-su-

kupolven nuorten nakékulmasta.



2 Y-sukupolvi

Yhteiskunnallisia ilmi6ita tarkasteltaessa sukupolvella tarkoitetaan padsiaantoisesti jona-
kin méariteltyna ajanjaksona syntyneiden ithmisten muodostamaa joukkoa eli syntyma-
kohorttia. Tunnetuin sukupolviteoria 16ytyy sosiologi Karl Mannheimin 1928 kirjoitta-
masta artikkelista. Teorian mukaan pelkka iki ei riitd sithen, ettd ihmiset muodostaisivat
sukupolven, vaan heilld on oltava avainkokemus eli jokin yhteinen kokemus tai tietoi-
suus yhteenkuuluvuudesta. Matti Viitanen on kehitellyt avaintapahtuman tukemaan
Mannheimin avainkokemuksen esitystd. Avaintapahtuma on yhteiskunnallinen koke-

mus, avainkokemus puolestaan yksilollinen. (Anttila 2010, 7-8.)

Y-sukupolvesta on olemassa useita erilaisia mairitelmia. Vesterinen ja Suutarinen maa-
rittelevit Y-sukupolven 1980-1990 —luvuilla syntyneiksi nuoriksi, joista kdytetddn myos
nimityksid nettisukupolvi, diginatiivit ja milleniaalit. Y-sukupolvi on tottunut elimain
kutistuneessa maailmassa globalisaation ansiosta. Sukupolvella on laaja verkosto ja
heilld on kansainvalisid ystdvid ja tuttavia. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119.) On
normaalia, ettd 10-vuotiaalla nettipelaajalla on useita pelaajaystivia eri maista ja 13-vuo-
tias englantilainen lisdd facebookissa kaverikseen sveitsildisen, jonka tapasi hiljattain lo-

mamatkalla. (Viljakainen 2011, 100).

Y-sukupolven suhtautuminen tyohon, johtamiseen ja tyoyhteison toimintaan poikkeaa
aiemmista sukupolvista. Y-sukupolven nuorten elimi on ollut lapsesta saakka taloudel-
lisesti turvattu, joten siksi heilld on rohkeutta vaatia mielekkyytta ja merkityksellisyytta
tyoltd. Usein Y-sukupolven nuoren kuvaillaan olevan kiihked, kdrsimiton ja kykenemi-
ton sietimain epaonnistumisia. Samanaikaisesti Y-sukupolven nuoret ovat nopeita,
yrittdjahenkisid ja verkostoitumistaitoisia. Nuoret uskovat omiin kykyihinsi, he arvosta-
vat vapaa-aikaa ja luontoa, ovat tietoteknisesti erittdin osaavia ja tyoskentelevat taita-

vasti ryhmissa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120.)

Don Tapscott maarittelee Y-sukupolven nuorten olevan vuosien 1977-1997 valilla syn-
tyneitd. Nuorten nakokulma tyelimain niin tyontekijoina kuin esimiehinakin on yhtei-
sollinen, eivitka he kannata tiukkoja hierarkioita. Tasta syysté yritykset joutuvat pohti-

maan, kuinka lahjakkaat nuoret saadaan rekrytoitua ja miten heitd kuuluu kehittda ja



johtaa. Tapscott uskookin, etta kisitykset johtamisesta ovat muuttumassa. Kouluissa Y-
sukupolvi puolestaan ajaa muutosta opettaja-ohjauskeskeisestd nikékulmasta enemmain
oppilas- ja yhteistyokeskeiseen malliin. Lisdksi Y-sukupolvi on erittiin kiinnostunut po-
lititkasta, yhteiskunnallisesta muutoksesta kiinnostuneita on paljon ja sukupolvi on alka-

nut vaikutta my6s sithen, miten julkisia palveluita tarjotaan. (Tapscott 2010, 24-30.)

Salmela maiirittelee blogikirjoituksessaan Y-sukupolven henkil6iden vuosien 1980-1995
vililld syntyneiksi. Osa Y-sukupolvesta on siis jo kolmekymppisid mutta nuorimmat ei-
vit ole saavuttaneet vield kahdenkymmenen vuoden ikdad. Vanhempien sukupolvien
edustajat kritisoivat Y-sukupolven olevan kykenemittomid ottamaan vastuuta, tietimat-
tomia tyoelamasti ja halukkaita vain nautiskelemaan omachtoisesti. Salmelan mukaan
vanhempien sukupolvien kritisointi on lokerointia, ehka jopa ikédrasismia. My6s Y-su-
kupolven edustajiin kuuluu kunnianhimoisia, tavoitteellisia, eteenpain pyrkivia ja lahjak-
kaita nuoria, joiden taidot esimerkiksi tietotekniikassa olisi hyvi kytkead yrityksen péa-

toksentekoon. (Salmela 2011.)

Tyo6terveyslaitoksen julkaisussa Liina Paloheimo-Koskipai kirjoittaa Y-sukupolven
edustajien olevan vuosina 1977-1990 syntyneitd. Y-sukupolvelle ty6paikan vaihtaminen
on luonnollista. Mikali uusi tyopaikka ei tydsuhteen alussa vastaa Y:n odotuksia, tyo-
paikkaa voi huoletta vaihtaa. Jos Y-sukupolven nuori kuitenkin paattad jaada yritykseen,
hin varmasti tekee kaikkensa muuttaakseen asioita oman kisityksensia mukaiseen pa-
rempaan suuntaan tyopaikalla. Vanhojen toimintatapojen kyseenalaistaminen ja mielipi-
teen esilletuominen ei pelota Y-sukupolvea. Y-sukupolvelle on normaalia, ettd tieto litk-
kuu nopeasti. He jakavat sita mielellddn ja janoavat itse lisad. Vanhemmat sukupolvet
voisivat oppia Y-sukupolvelta tekniikan ja tuoreen koulutuksen tuomia asioita ja Y-su-
kupolvi voisi kehittya kuuntelemalla vanhempien kokemuksia. (Paloheimo-Koskipda

2010.)

Viljakainen kutsuu kirjassaan vuoden 1985 jilkeen syntyneitd PlayStation-sukupolveksi.
Digicowboyt ovat timin sukupolven tahtid, jotka ovat kasvaneet kytkeytyneini tieto-
verkkoihin seka laajoihin sosiaalisiin verkostoihin ja he janoavat tietoa. Digicowboyt

ovat ratkaisuorientoituneita, he hankkivat tietoa nopeasti ja tehokkaasti ja ratkaisun 16y-



dettydidn siirtyvit seuraavaan ongelmaan. Parhaimmillaan digicowboyt ovat organisaa-
tiossa, jossa he saavat kehittad omia vahvuuksiaan. Johtajien on mahdollistettava, ettd
digicowboyt voivat antaa parhaan panoksensa. Digicowboyt vieroksuvat helposti niité,

joilla ei ole yhteiselle tiimille mitddn annettavaa. (Viljakainen 2011, 26-49.)

Y-sukupolvesta on tullut oikeastaan jo legendaarinen, ennen kuin se on edes kunnolla
padssyt tyoelimiin. Hemmoteltu, itsekds, nopealiikkeinen ja vaativa sukupolvi, johon
toiset yritykset yrittavat valmistautua parhaansa mukaan ja ymmartda heita. Toiset puo-
lestaan toteavat, ettd Y-sukupolvi sopeutuu kylld, kunhan pédisevit tyénteon makuun.
Jotkut ehkd odottavat, ettd Y-sukupolvi valloittaa diginatiivina maailman. Y-sukupolven
nuoret ovat kuitenkin samankaltaisia kuin aiempienkin sukupolvien nuoret, mutta eri-
laisuudessaan sukupolvi edustaa muutosta, joka tulee nikymiin my6s tyGelamassa.

(Piha & Poussa 2012, 6-7.)

2.1 Arvot

Ihmisilld on paljon arvoja, jotkut tutkijat ovat I6ytineet jopa yli 60 erilaista arvoa. Ar-
von voi midritelld monella tavalla, mutta useimmiten se kuvaillaan asiaksi, jota pi-
dimme tirkeand. Arvot ovat thmisen valintoja, merkityksid, joita asiat saavat tiyttaes-
sddn tarpeen. Arvo muodostuu yleensi, kun ihminen pyrkii tiettyyn paamairain, jota
pitdd parempana kuin jotain toista padmairaa. Tama osoittaa, ettd arvot ovat sidoksissa
niin jirkeen kuin tunteisiin. Jarki, eli tieto, osoittaa suunnan, johon halutaan menni ja
tunne, eli halu, antaa voimaa teon toteuttamiseen. Arvot eivit ole synnynniisid, vaikka
ne ovat usein pysyvid. Ne opitaan pitkan ajan kuluessa. Koulu, koti ja ihmiset ovat suu-

ria vaikuttajia arvojen muotoutumisessa. (Sydanmaanlakka 2006, 208-209.)
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Kuvio 1. Schwartsin arvokeha (Puohiniemi 2006, 10.)

Professori Shalom Schwarts on listannut kymmenen erilaista arvotyyppid, jotka on esi-
tetty kuviossa 1. Arvokeha havainnollistaa teorian mukaan kuvatut arvojen keskinaiset
suhteet: kehalld samalla puolella keskipistettd olevat alueet tiydentavat toisiaan ja vas-
takkaiset ovat taas puolestaan keskenddn konfliktissa. Kohtisuoraan olevat alueet ovat
toisistaan riippumattomia. Suoriutuminen ja valta ovat toisiaan tdydentivia arvoja; ih-
minen, joka haluaa pirjatd elimissidn muita paremmin, on usein mielissddn, ettd hinen
ponnistelunsa huomataan ja palkitaan. T4llainen palkitseminen on vallan symboli. Toi-
silleen vastakkaiset arvot, esimerkiksi itseohjautuvuus ja perinteet ovat sijoittuneet ar-
vokehin ddripdihin. Ihminen, joka tavoittelee jatkuvasti uutta, ei voi noudattaa perintei-
den edellyttimid tapoja. Universalismi ja virikkeisyys ovat toisistaan riippumattomia ar-
voja. Kulttuurillisesti avoimesta, ymparistoystavillisesta suvaitsevaisesta thmisesta
emme vield voi péitelld, kuinka voimakkaasti hanta ohjaavat esimerkiksi seikkailunhalu

tai uudet haasteet. (Puohiniemi 20006, 12.)

Suomalaisen arvomaailman ydin 16ytyy maan sijainnista ja historiasta. Kylmassa, har-
vaan asutussa maassa ylimaaraista jutustelua ei ole mielletty tirkeaksi, vaan suora ja
asiakeskeinen puhetapa on kuulunut suomalaisuuteen. Téstéd syystd ulkopuoliset vallan-
pitdjat eivit ole historian aikana saaneet kaikkien suomalaisten kannatusta. Naista asi-
oista kumpuaa suomalaiselle tyypillinen vallan ja hyvintahtoisuuden jinnite; suomalai-

set haluavat pitda huolta laheisistadn mutta samalla vallanpitdjid varotaan. Vallanpitajien



perinteitd suomalaiset eivat ole koskaan halunneet omaksua sellaisenaan, vaan omasta
kekselidisyydesti ja ldheisista huolehtimalla asiat ovat Suomessa aina jirjestyneet.
Schwartsin arvokehilld suomalaisten arvot ovat lihempini uudistusmielisyyttd kuin

vanhan siilyttimistd. (Puohiniemi 2006, 39.)

Iin kasvaessa ja uusien elimintilanteiden my6td tapahtuu ikddntymiseen liittyvad arvo-
kehitystd. Voimakkaimmin arvot muuttuvat 15-24 vuoden idssi. Arvot kuitenkin kehit-
tyvit vield 65 —vuoden idssikin ja tilloin perinteiden vaikutus lisddntyy. Puohiniemen
mukaan kaikkia ikdryhmia yhdistda kuitenkin muutama tekija. Hyvintahtoisuus on Suo-
messa idstd riippumatta arvohierarkiassa tirkeinta ja valta vahiten tirkeinti. Hedonismi
on ikdsidonnaisin arvo, sen merkitys korostuu nuorilla ja ikddntyneemmiit eivit pidd ky-
seistd arvoa tirkednd. Puohiniemi ei pidd ihmeelliseni sitd, ettd nuoria ajaa oma mieli-
hyvi, vaan outoa olisi se, jos keski-ikdisen elamia hallitsisi hedonismi. Hedonismi ei

edistéisi perheestd huolehtimista tai tytehtivien hoitoa. (Puohiniemi 2005, 27-28.)

2.2 Y-sukupolven arvomaailma ja suhtautuminen ty6hon

Elinkeinoelimin valtuuskunnan vuonna 2010 teettimin arvo- ja asennetutkimuksen
mukaan tyon tirkeys elaminsisiltona kasvaa idn myo6td. Tutkimukseen vastanneista 56-
65 —vuotiaista kaksi kolmasosaa ja yli 65 —vuotiaista kolme neljdsosaa toteaa, etti ty6
on eliman keskeisin sisdltd. Taysin vastakkainen mielipide ilmeni 18-35 —vuotiaiden
keskuudesta, joista miltei yhtd suuri enemmist6 kiisti asian. Tutkimuksessa on lisiksi
pohdittu selittivid tekijoitd nuorten ja vanhempien ikiluokkien asenne-eroille. Yhtend
esimerkkind on annettu elimantilanne; opiskelijoiden ja pienten lasten vanhempien
mielestd ty6 ei ole tirkein asia mutta toisaalta ndinhdn pitiisi olla my6s elikelaisten
kohdalla. Nain ollen voidaan siis todeta, ettd tyon merkitys elaminsisaltona on muuttu-
massa nuorten tyéelimiin astumisen myo6td. Tutkimuksessa tiedusteltiin myds vastaa-
jien tyytyvaisyyttd omaan ajankayttoonsi. Tulokset kertoivat ettd enemmisto ei muut-
taisi mitdan ajankdytossaan mutta eri eliminalueiden valiseen tasapainoon kohdistuu
toiveita ja paineita, jotka nousivat eniten esiin nuorten kohdalla. Eniten aikaa vastaajat
halusivat itselle, sosiaaliseen yhdessidoloon ja harrastuksiin. Tutkimuksesta kavi my6s
ilmi, ettd 23% vastaajista haluaisi kayttaa nykyista vahemmain aikaa tyohon, jotta aikaa

jaisi muille asioille enemmin. (Elinkeinoelamin valtuuskunta 2010, 27-28.)



Nuorille ty6 ei siis endd ole koko elimin keskipiste mutta tyon merkityksellisyys on si-
takin tirkeampaa. Tyon merkitys koostuu yksilon yleisista uskomuksista, arvoista ja
asenteista seka henkil6kohtaisista kokemuksista. Merkitys syntyy siitd, miten thminen
l6ytad tekemiselleen tarkoituksen ja millaiset tavoitteet hin asettaa asian saavutta-
miseksi. Tyon merkityksellisyyden kokemus liittyy yksilon ulkopuolisiin asioihin kuten
turvallisuuteen ja arvokkuuteen tai yksilon sisdisiin asioihin. Se mikai toiselle on merki-
tyksellista, voi olla toiselle tiysin yhdentekevaa. (Leiviskda 2011, 16-17.) Vuonna 2011
julkaistussa Dialogi-hankkeessa kavi ilmi, ettd opiskelijoiden mielesti tyonteossa tar-
keintd on juuri tyon merkityksellinen sisaltd. Tyon merkityksellisyys syntyy vastaajien
mielestd onnistumisen kokemuksista, mahdollisuudesta ratkaista ongelmia, uuden ke-
hittdmisestd, konkreettisista tuloksista, itsensa toteuttamisesta seki yrityksen tulokseen

vaikuttamisesta. (Piha ym. 2011, 70-71.)

Tyon merkityksellisyyteen liittyy ldheisesti tyon mielekkyys. Y-sukupolven tyontekijit
haluavat tehdi tuloksellista ty6td ja sen on oltava riittavan haastavaa. Kyky uudistua on
tarkedd; tyossa pitdd olla varaa toteuttaa uusia toimintatapoja ja uusia ajatuksia. Mielek-
kadssd tyossa on pystyttava jatkuvasti oppimaan ja kehittymain. Ty6paikalla on oltava
vaikutusmahdollisuuksia, Y-sukupolvi haluaa erityisesti vaikuttaa oman ty6énsa maardin,
toteuttamistapaan, atkaan seka paikkaan. Vaikutusmahdollisuuksien lisdksi vastuun an-
taminen koetaan mielekkain tyon perusteeksi, silld se osoittaa, etta tyontekijoihin luote-
taan. Vastuunantaminen on myos merkki siitd, ettd tyontekijit ovat osallisina toimin-
nassa sekd muutoksissa. Lisiksi Y-sukupolvi haluaa, ettd oman tyon jalki ja sen vaiku-

tukset seki tulokset heijastuvat suurempaan kokonaisuuteen. (Vesterinen, & Suutarinen

2011, 64-65.)

Y-sukupolvi on tarkka yrityksen arvoista. Dialogi-hankkeeseen osallistuneista opiskeli-
joista 62% ei halua tyoskennella yrityksessa, jonka arvot ovat ristiriidassa yksilon omien
arvojen kanssa. Nuorten mielesta yrityksen toiminnan tulisi olla sellaista, jota haluaisi
itse olla viemissa eteenpiin. Nuoret haluavat myos, ettd tyonteosta voisi olla ylped, ja
sanoa aaneen kannattavansa yrityksen toimintaa. Yrityksen internet-sivuille kirjaamat
arvot tai power point —kalvoille tehdyt lupaukset eivit ole olennaisia, vaan todellinen

arvomaailma tulee ilmi yrityksen toiminnan kautta. (Piha ym. 2011, 14.)



Y-sukupolvi on halukas tekemiin t6itd. Nuorisobarometrissa on tutkittu nuorten tyo-
asenteita vuodesta 1994 alkaen. Keskimairin 80% tutkimukseen vastanneista nuorista
ottaisi mieluummin tilapdistd tyotd kuin eldisi tyottomyysturvalla, mikili tulo olisi yhté
suuri. Vuosien 2007 ja 2009 vililld on tapahtunut kuitenkin notkahdus, samaa mielta
olevien nuorten osuus on pudonnut 16 prosenttiyksikolld. (Myllyniemi 2009, 109.) Sa-
mankaltaisia tuloksia nousi esille Dialogi-hankkeessa. Hankkeeseen osallistuneista nuo-
rista suurin osa tekisi toitd, vaikka taloudellista pakkoa tyontekoon et olisikaan. Tyon-

teon lopettaisi kokonaan vain 3% nuorista. (Ptha ym. 2011, 15.)

Vastavalmistuneelle nuorelle tyosti saatavalla palkalla on suuri merkitys. Palkka tarjoaa
turvaa ja toimeentuloa ja silli maksetaan esimerkiksi asumiskustannukset sekd ruokaos-
tokset. (Kiviranta 2010, 96.) Dialogi-hankkeessa ilmeni, ettd niin yritykset kuin opiskeli-
jatkin ovat sitd mieltd, ettd tirkein vastine tehdysti tyostd on palkka. Nuoret haluavat,
ettd rahallinen korvaus on oikealla tasolla mutta korvauksen ylittdessd tietyn tason, ei
palkalla ole enda kovin suurta motivaatioarvoa. Palkkaa ei muutenkaan pidetd suurim-
pana motivaationa tyonteolle. Palkan jilkeen nuorten mielesti tirkein korvaus tehdysta

tyosta on kiittiminen. (Piha ym. 2011, 15.)

Y-sukupolvesta kiytetian myos nimityksia digisukupolvi seka PlayStation —sukupolvi.
Digitaaliset vilineet ja niiden kautta haettava tieto kuuluvat timin sukupolven arkeen.
Jos jotain ei tiedetd, se “googletetaan”. Vanhoja tietosanakirjoja ei edes ajatella kéytetta-
van, silld internet toimii nopeammin. Y-sukupolvi tuo lisida tehokkuutta toimintatapo-
jensa takia ja he toimivat usein asiantuntijatehtivissa. (Viljakainen, 2011, 95.). Dialogi-
hankkeeseen osallistuneista nuorista 62% on sitd mieltd, etta internet on tirkeampi tyo-
tila kuin itse tyopaikka. Tyota tehddan nykyaian monissa paikoissa, tyopaikalla, kotona,
asiakkaan tiloissa ja jopa litkenteessd. Hankkeeseen osallistujista 60% olisivat halukkaita
jakamaan tyot kodin ja tyopaikan valilld ja jopa 70% pitad hyvand mahdollisuutta tehdi
tOitd rajattomasti missd tahansa. Ajansddsto ja tyGrauha on mahdollista saavuttaa nuor-
ten mielestd esimerkiksi etatyolld. Nuorista 82% toivoo, ettd etatyon tarjoamia mahdol-
lisuuksia hyodynnettiisiin nykyista tehokkaammin. Etityon etuna on esimerkiksi se,

ettd tyopaikan ei tarvitse sijaita lahelld tyontekijan kotia, mikali etatyovilineet olisivat



kunnossa. (Ptha ym. 2011, 23). Arina ja Vesterinen kiteyttavit Ylen Aamu-tv:ssd Y-su-
kupolven ja aiempien sukupolvien vilisen eron Internet-maailmasta toteamalla, ettd Y-
sukupolven nuoret ovat internetissa, kun taas vanhemmille sukupolville internet on
asia, jonne mennéan (Arina, T. & Vesterinen, P-L. 23.11.2011). Voidaan siis sanoa, etta
Y-sukupolvi on tavoitettavissa 7 péivaa viikossa, 24 tuntia vuorokaudessa puhelimien,
tietokoneiden, tablettien ja niiden erilaisten sovellusten kautta. Y-sukupolveen kuuluvat
kayttavit lihes poikkeuksetta kaikkein viimeisimpia teknologialaitteita vapaa-ajallaan ja
toivovat laitteiden olevan samaa tasoa ty6elimassi. Lisdksi verkossa oleva informaatio
pitiisi olla Y-sukupolven saatavilla vaikka laitteet, kuten puhelin, vaihtuisivatkin. Inter-
net on Y-sukupolvelle tirkein ty6kalu. Nuoret eivit halua olla yhteis6jensi saavutta-
mattomissa edes tyoajalla. IT-osastojen asettamat estot ja rajoitukset koskien Internetin
kayttod ja sosiaalista mediaa eivit saa Y-sukupolven kunnioitusta. Nuoret ovat oppineet
ohittamaan estot ja kdyttdvit haluamiaan vilineitd, oli se sallittua tai ei. Organisaatio,
jossa kielletddn sosiaalisten verkostojen kiytto tyoaikana, ei ole nuorten mielesta kiin-

nostava. (Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell, 2009, 14.)

Y-sukupolvelle tyén ja muun elimin yhteensovittaminen on erittdin tirkedd ja ylitoitd
nuoret eivit halua tehda. Dialogi-hankkeessa kyselyyn vastanneiden nuorten vastauk-
sista paistoi ldpi tahto kontrolloida omaa elimad. Nuoret haluavat, ettd ty6 sopii heidin
elamainsi, el niin, ettd nuorten taytyisi sopeutua tyoelaméin. Tami korostuu etenkin
kun puhutaan ty6ajoista tai paikoista, joissa tyotd tehddan. Nuorista 86% ottaisi palka-
tonta lisdvapaata, 58% voisi tehdd pienempad tyomadrii ja ylitistdkieltdytyjid on noin
60%. Suomessa on tullut 2000-luvulla esille uusi termi: “oravanpyora”. Oravanpyorasta
puhuttaessa viitataan usein kohtuuttomaan ja oman hallinnan ulottumattomissa oleviin
vaatimuksiin ty6elimassa. Yleisimmin termia kaytetdan kun keskustellaan stressaavista
tOista tai arvostellaan kuluttamiseen perustuvaa yhteiskuntaa. Y-sukupolven nuoret
ovat kuitenkin kriittisid termid kohtaan, heididn mielestidn vastuu tyonteosta ja sen
maédristd on jokaisella yksilolla itselldan. (Piha ym. 2011, 26-27.) Y-sukupolven tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen tarkeytta seké joustojen haluamista kuvaa hyvin rekry-
tointitilanteiden muutos. Haastatteluissa on tormatty yrityksien kannalta vaikeisiin tilan-
teisiin, joissa Y-sukupolven tyonhakija kertoo ne ehdot, joilla hin suostuu téihin. Eh-
dot ovat sisiltineet usein vaatimuksia vapaa-ajasta, esimerkiksi kuukauden palkatto-

masta lomasta nuoren haluamana aikana. (Arina, T. & Vesterinen, P-L.. 23.11.2011.)
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Vesterisen ja Suutarisen (2011, 121) mukaan Y-sukupolvelle koulutus on luonnollinen
osa elimai, ikdan kuin kokoajan kaynnissa oleva tapahtuma. Dialogi-hankkeeseen vas-
tanneiden nuorten vastaukset vahvistavat Vesterisen ja Suutarisen kirjoitusta. Nuorista
yli 80% haluaa kouluttaa itseddn ja kehittyé tyourallaan. Vaikka nuoret arvostavat kou-
lutusta, 67% on sitd mieltd, ettei opiskelu valmista riittavan hyvin tyoelaméan. Pelkka
tutkinto ei siis nuorten takaa tyopaikkaa. (Piha ym. 2011, 16.) Vuoden 2009 Nuorisoba-
rometrissa on havaittu, ettd viime vuosina nuorten usko jatkuvaan kouluttautumiseen
tyoelimissi pysymisen kannalta on vahentynyt. Nuorisobarometrin tulokset uskosta
jatkuvaan koulutukseen ovat ristiriidassa tutkimuksen toisen havainnon kanssa: kaksi

kolmesta nuoresta uskoo joutuvansa vaihtamaan tyopaikkaa useamman kerran tyoeld-

minsi aikana. (Myllyniemi 2009, 116-117.)

2.3 Ikidjohtaminen

Ikajohtamisella tarkoitetaan tyOntekijan iasta ja kokemuksesta syntyvin erilaisuuden
huomioimista niin johtamisessa kuin tyon organisoinnissakin. Ika ei sindnsa itsessdan
atheuta eroja tyontekijoiden vilille, vaan eri-ikdisyyden mukana tulevat esimerkiksi eri-
laiset kokemukset, erilainen terveys ja toimintakyky. Ikdjohtamisessa otetaan huomioon
erilaiset johtamiskeinot ikadntyvilld ja nuorilla. Nuorten tydkokemus on vihiisti ja tistad
syystd nuoret ovat yhtenaisempi ikaryhma kuin ikadntyneemmat tyontekijat. Ikaanty-
neemmilld puolestaan on pidempi tydkokemus mahdollisesti erilaisista tyOpaikoista,
minkd vuoksi vanhemmilla ty6ntekij6illd on paljon eroja ikdryhminsi sisilld. (Kiviranta

2010, 13.)

Toimiakseen ikdjohtamisen on oltava osa yrityksen strategista suunnitelmaa. Ikastrate-
gia kuuluu yrityksen operationaaliselle tasolle joko omana strategianaan tai se voi olla
henkilGstostrategiaa syventava osio. Ikistrategian laatimista ja kdytinnon toteuttamista
pohdittaessa on hyva ottaa huomioon yrityksen arvot, osaaminen, tyokyky, rekrytointi-
politiikka seka eldkepolititkka. Yrityksessa on hyva esimerkiksi tietad, minkalainen ika-
asenne yrityksessa vallitsee, miten taataan tyonteon sujuvuus koulutuksen aikana ja mi-

ten yhteisty0 toimii nuorien ja ikdantyvien valilla. Tarkeita kysymyksida ovat my6s miten
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saadaan sekd nuoria ettd ikddntyvid rekrytoitua organisaatioon ja mikd on osa-aikaelak-
keiden rooli. Ikdstrategian rakentaminen koostuu neljastd vaiheesta, joita ovat tilannear-
vio, kehittimisteemojen valinta, toimenpiteiden toteutus ja arviointi. Strategian rakenta-
misen ensimmadinen vaihe, tilannearvio, on organisaation nykytilan tarkastelua. Tilan-
nearviossa otetaan huomioon henkil6ston ikirakenne, rekrytointi ja irtisanoutumiset,
tyonjako eri-ikdisten kesken, ryhmien ja tiitmien koostumus, organisaatiohierarkia, kou-
lutusmahdollisuudet, tuottavuus ja poissaolotilastot. Tilanneanalyysin lopputulos on ol-
tava arvio idn keskeisestd asemasta organisaatiossa seka ratkaisu sithen, tarvitaanko or-
ganisaatiokulttuurin muutosta vai ainoastaan hienosaitéad. Kehittimisvaiheessa toimen-
piteet voidaan kohdistaa joko yhteen tai useampaan osa-alueeseen, joita ovat esimer-
kiksi tiedon lisdys eli asennemuokkaus, tydnjaon muutokset, osaaminen, yhteistyo, vuo-
rovaikutus, johtaminen, ty6vilineet ja —ajat, palaute ja palkitseminen seké tyOympiristo.
Strategian rakentamisen kolmas vaihe, toteutus on kaytinnossa konkreettisten, mitatta-
vissa olevien tavoitteiden asettamista, vastuiden maarittelyé, aikataulutusta, resurssien
suunnittelua, osallistamista seka tiedotuksesta huolehtimista. Jotta ikistrategian jalkaut-
taminen paivittiisjohtamiseen onnistuu, ja esimiehet sekad henkil6st6 saadaan sitoutu-
maan muutokseen, on tavoitteiden oltava riittdvin selkeiti ja luonnollisia. Viimeinen
vaihe, seuranta ja arviointi, antaa tietoa onnistumisista ja mahdollisista védaristd toimista.

(Ilmarinen, Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 137-152.)

Ikdjohtaminen korostuu esimiehen kaytainnon tyossia. Esimiehen on ymmarrettava asi-
oiden ikdsidonnaisuutta ja hineltd edellytetdin eri-ikdisten vahvuuksien, oppimisen seka
toimintakyvyn hahmottamista. Hyvia ikdjohtamista voidaan kasitelld neljan eri ndko-
kulman kautta, joita ovat esimiechen oma ikdasenne, tyon suunnittelu, yhteisty6taidot ja
kommunikointitaidot. Esimiehelld on oltava oma terve ikaasenne. Mikali esimies kokee
oman ikdantymisensa negatiivisena asiana, on hinen myo6s vaikea suhtautua muiden
ikddntymiseen positiivisesti. Esimiehen ikdasenne siis heijastuu koko tyoyhteis66n.
Tasta syystd realistinen ikaasenne eli niin myonteisten kuin kielteistenkin ian tuomien
muutosten tunnistaminen, ymmartiminen ja hyviksyminen, olisi esimiesty0ssa tarkeaa.
Toinen nikékulma, tyon suunnittelu, tarkoittaa sita, ettd esimiehen tehtivana on loytaa
tyontekijoilleen sellainen tehtivi, joka tyontekijasta tuntuu mielekkailta, vastaa tyonte-

kijan arvomaailmaa ja tarjoaa riittavasti haasteita. Tdssa esimies tarvitsee erityisesti ym-
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marrysta yksilon urakdyttaytymiseen eri ikavaiheissa. Useimmiten esimerkiksi nuoret et-
sivit omaa ammatillista identiteettiddn, kun taas yli 30-vuotiailla on tarve edistda
uraansa mutta myos sitoutua perheeseensa. Tyon suunnitteluun kuuluu my6s yksilolli-
syyden huomioonottaminen, joka tarkoittaa muun muassa tauotukseen, tyStehtivien
jarjestykseen, tybmenetelmien- ja tapojen valintaan sekid tyonopeuteen liittyvid joustoja.
Kolmanteen nakékulmaan, yhteisty6taitoihin, kuuluu esimiehen kyky rakentaa tiimeja.
Ikdjohtaminen onnistuu, kun esimies on tiimityokykyinen, joka hankkii arvostuksensa
niin nuorilta kuin ikdantyviltakin laittamalla itsensa likoon ja johtamalla esimerkillisesti.
Neljis nikékulma on kommunikointitaidot. Esimiehen on osattava seka keskustella
ettd kuunnella. Hyvi kdytinnon esimerkki ovat muutostilanteet, joissa esimiehen on
kommunikoitava selkeisti ja osattava perustella muutokset niin, etta kaikki pystyvit si-
toutumaan niihin. (Ilmarinen, Lihteenmiki & Huuhtanen 2003,161-176; Ilmarinen

2009, 23.)

Ikdjohtamisen hyotyja voidaan tarkastella kolmella osa-alueella, jotka ovat tyon tuotta-
vuus, tyohon sitoutuminen ja tyohyvinvointi. Tyon tuottavuudessa on kyse tyontekijan
kyvyistd, motivaatiosta sekd tyosti ja tyGymparistostd. Tyontekijoitd, joilla on erilaista
osaamista ja erilainen motivaatio, on johdettava aina tilanteen vaatimalla tavalla. Vasta-
valmistuneelle nuorelle ja kokeneelle konkarille eivit sovi samat motivaation ja kyvyk-
kyyden tukemisen keinot. Ikdjohtaminen vahvistaa sitoutumista, kun ty0ssa on tyonte-
kijalle tarkeitd ja merkityksellisia seikkoja. Naitd voivat olla esimerkiksi yhteenkuulu-
vuus tyoyhteison kanssa, tyon jatkuvuus ja pysyvyys tai halu olla mukana yrityksen toi-
minnassa. Kolmas ikdjohtamisen hyoty on ty6hyvinvointi. Kun tyontekijoiden osaami-
sesta, jaksamisesta, tyytyviisyydestd ja tyokyvystd huolehditaan, he voivat paremmin ja
haluavat tehdi tyonsa hyvin. Nain ollen myos tehokkuus lisdantyy. (Kiviranta 2010, 33-
48.) Ikdjohtamisella saavutetaan myos taloudellisia hy6tyja. Naitd hy6tyja ovat muun
muassa ennenaikaisten elikekustannusten viheneminen, osaavan henkil6stén pysyvyys,
laadun ja tuottavuuden paraneminen, poissaolojen vaheneminen ja vathtuvuudesta joh-

tuvien kustannusten viheneminen seka yrityksen imagon paraneminen. (Varma 20006,

11.)
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2.4 Y-sukupolven johtaminen

Nuorten kokemukset tyoelimasti ja johtamisesta alkavat muodostua tyouran alussa esi-
merkiksi perehdyttimisen ja tyonteon kautta. Nuorilla on halu kokeilla erilaisia tyoteh-
tavid, jotta he voisivat 16ytda oman paikkansa tyGelamassa. Tésti syystd nuoret tarvitse-
vat lyhyen ja pitkdn aikavilin tavoitteita. Lisdksi olennaista nuorten johtamisessa ovat
esimerkiksi sopiva tyohon liittyva ohjeistus, tydmenetelmien ja tyévaiheiden opettami-
nen, tavoitteiden saavuttamisen seuranta ja palkitseminen. Nuorten vihaisesta tyokoke-
muksesta johtuen, heiddn kanssaan on edettdvi niin, ettd tydvaiheet kdydddn tarkasti
lipi ja kasiteltivien osa-alueiden on oltava riittdvin suppeita. Lisaksi nuoret tarvitsevat
palautetta ja arvostusta. Niinollen nuorille parhaita johtamistyyleja ovat siis asia- ja ih-
mistyylit. Asiajohtamisen ydin on tavoitteiden asettamisessa, tyOtapojen sopimisessa ja
opettelussa seki tulosten arvioinnissa. Asiajohtaminen ei kuitenkaan yksin riitd, silld
nuoret uskovat osaavansa jo paljon ja tistd syysta tarvitaan ihmiskeskeisempai johta-
mista. Thmiskeskeisessd johtamistyylissi keskitytddn yhteistyon, tiimityon ja tyOtyytyvii-
syyden parantamiseen. Kédytinnossi tima tapahtuu tukemalla, kannustamalla, valmen-

tamalla ja saavutusten huomioinnilla. (Kiviranta 2010, 56-70.)

Viljakainen kuvailee kirjassaan niitd ominaisuuksia, joita Y-sukupolvi odottaa johtajalta.
Niitd ominaisuuksia ovat innostus, vastuullisuus ja yhteenkuuluvuus. Y-sukupolven
edustama ja johtajiltaan vaatima innostus syntyy siitd, ettd olosuhteista riippumatta
mahdollisuudet onnistumiseen ja epdonnistumiseen ovat yksilon omissa kisissi. Nyky-
maailma on jatkuvasti tiynni uusia mahdollisuuksia ja kdytinnén johtamiselta Y-suku-
polvi odottaakin vahvoja omia nikemyksid seka riskinottokykya. Esimiehen on tunnet-
tava toimiala ja hinen on omalla esimerkillddn johdettava tydryhmi menestyksekkaa-
seen tyoskentelyyn. Toinen Y-sukupolven edellyttimi ominaisuus, vastuullisuus, tar-
koittaa sitd, ettd johtajan on kannettava vastuunsa tekemisistdin ja nikemyksistdan.
Johtajalla on oltava selked nikemys siitd mihin organisaatiota ollaan viemassa ja tilan-
teen vaatiessa johtajan on oltava valmis muuttamaan tai korjaamaan tavoitteita. Virhei-
den myontiminen ja nikemysten korjaaminen ei Y-sukupolven mielestd ole hipeillista,
vaan enneminkin suotavaa. Y-sukupolvi odottaa seki johtajalta, ettd koko organisaati-

olta vastuullisuuteen kuuluvaa avoimuutta ja rehellisyyttid. Maailmanlaajuinen media ja
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halu tuoda epdkohdat esille tekevit Y-sukupolvesta haluttoman ldhted mukaan puolito-
tuuksiin yritysmaailmassa. Kolmas odotus johtajalta on yhteenkuuluvuus. Se, ettd toissa
kidyddin hankkimassa tuloja, ei tiitd, vaan johtajan on luotava tiimillensa syy ja tarkoitus
toimia yhdessé. Yleisimpia keinoja synnyttda yhteenkuuluvuutta ovat juhliminen, mat-
kustelu ja urheilu. Kyseiset keinot ovat tirkeitd, mutta ne eivat varsinaisesti motivoi
tyontekijoitd tydskentelemiin yhdessd. Yhteenkuuluvuutta luodaan ensisijaisesti saavut-
tamalla tarpeeksi onnistumisia ja epdonnistumisia tiimina. Lisaksi sosiaalinen media on
Y-sukupolvelle itsestddnselvyys, joten on varsin luonnollista, ettd yhteenkuuluvuuden
luominen tapahtuu my6s sielld. Verkossa tulisi olla niin aikataulut, poytakirjat, kehitys-
ideat sekd tiimin jasenten vilinen kommunikaatio. Sosiaalisen median kaytto yrityksen

tyovalineena on siis valttimatonta. (Viljakainen 2011, 97-102.)

Nuorten johtamisen asiantuntija Bruce Tulgan on koonnut ohjeita esimiehille, joita hei-
din olisi hyvi ottaa huomioon johtaessaan Y-sukupolvea. Tulganin mukaan nuorille pi-
tdisi antaa mahdollisuus kasvaa, silli Y-sukupolvea kiinnostaa enemmain oma kasvu ja
kehitys, kuin yrityksen tarjoamat urapolut. Kasvun ja kehityksen lisaksi Y-sukupolvelle
on hyvi luoda merkityksellisid elamyksid. Merkityksellisyys syntyy esimerkiksi muiden
auttamisesta tai erottautumisesta. Y-sukupolvi on halukas tekemiéin toitd aiempien su-
kupolvien kanssa, joilla on paljon kokemusta ja he voivat jakaa tietoa eteenpdin. Tastd
syystd Tulgan kannustaa yrityksid kdyttimaidn mentorointia. Y-sukupolvelle on luonnol-
lista, etta heita kuunnellaan ja he ovat tottuneet saamaan huomiota jo lapsesta lahtien.
Nuoret odottavat, ettd my6s tyoelimassi heidin nikemyksiddn kunnioitetaan. Y-suku-
polvelle on tarjottava joustoja, silld vapaa-aika on tille sukupolvelle erittdin tarkeaa.
Nuoret haluavat valita missi, milloin ja miten he ty6nsi tekevit, padasia on tyon tulos.
Esimiesten olisikin hyvi kiinnittdd enemman huomiota sithen, saavatko nuoret heille
osoitetut tehtavit ajoissa valmiiksi kuin sithen tehddianké missa ja milloin tyotehtiviat
suoritetaan. Lisiksi palautteenanto on erittdin tirkedd. Y-sukupolvi haluaa, ettd esimies
kertoo miten tyotehtdvi sujui ja mita olisi voinut tehdd paremmin. Palautetta on hyvi
antaa niin satunnaisesti kuin tasaisin valiajoinkin. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 26-

27)

Dialogi-hankkeeseen osallistuneet Aalto Yliopiston Y-sukupolven edustajat kuvailevat

hyvia esimiesta kannustavaksi, rennoksi, reiluksi, otkeudenmukaiseksi, luotettavaksi ja
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palautetta antavaksi. Opiskelijoiden mielestd hyvd esimies ei valvo, vaan tukee alais-
tensa tyotd. Esimichen pitdisi ennemminkin mahdollistaa tyonteko kuin hengittaa nis-
kassa. Hyville esimiehelle uskaltaa puhua ja haneltid on helppo kysyi apua tarvittaessa.
Y-sukupolven edustajat eivit kaipaa esimiehesti kaveria, vaan aitoa vastuunottajaa, joka
tarttuu rohkeasti ongelmiin. Roolien taakse piiloutuminen on Y-sukupolvelle ongelma,
esimiehen on tehtava toitd siind missa muidenkin, omassa huoneessa istuva ja harvoin
nihtivissi oleva esimies ei saa Y-sukupolven kunnioitusta. Nuoret haluavat kuitenkin
sdilyttdd tietynlaisen etdisyyden esimicheensd, silld vain 35% Aalto Yliopiston Y-suku-
polven edustajista haluaa, ettd esimies on my6s kaveri. Toisaalta, 43% tekisi mielelldan
péivittdin toitd pomonsa kanssa. Y-sukupolven kanssa vaaditaan siis pelisilmai, toisille

esimichen lasniolo on tirkead kun toisille taas ei. (Ptha & Poussa 2012, 98-99.)

Johtamisguru Gary Hamel kirjoittaa Harvard Business Review —lehdessa selvan mielipi-
teensd siitd, miten johtaminen olisi hinen mielestddn hyvi keksid uudelleen. Hamelin
tekstin mukaan johtamisen olisi tihdattiva korkeampiin padmairiin kuin vain omistaja-
arvon kasvattamiseen. Tulevaisuuden johtamisen pitiisi olla yhteisollisyytta tukevaa,
luovuutta inspiroivaa ja luottamusta herittivaid. Lisdksi turhista hierarkioista ja valvon-
nasta olisi paastiva eroon kokonaan. Aalto-yliopiston organisaatioiden ja johtamisen
professori Tienari ja kansainvilisen liiketoiminnan professori Pietari kayttivait Hamelin
kirjoitusta pohjalukemisena kysyessaidn Y-sukupolveen kuuluvilta opiskelijoiltaan miten
he haluaisivat tulla johdetuiksi. Opiskelijat mainitsivat yhdeksi perusasiaksi raamit.
Vaikka hierarkiat ja kiskyt eivit ole Y-sukupolven mieleen, opiskelijat odottavat kuiten-
kin, ettd tyolla on maaritellyt ja erikseen sovitut puitteet. Esimies saa vaatia tuloksia ja
tarjota haasteita. Toinen perusasia on itsendisyys. Y-sukupolvi haluaa tehdi itse omaa
tyotansd koskevat ratkaisut ja he tarvitsevat tilaa sekd vapautta. Opiskelijat painottivat
palautteen tirkeyttd, molemminpuolinen kommunikaatio on nuorille itsestadnselvyys.
Y-sukupolvi on tottunut, ettd heitd kuunnellaan ja lisiksi sukupolvi on itse tottunut ot-
tamaan kantaa esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Neljas opiskelijoiden mainitsema pe-
rusasia on luottamus, eli toimivan tySyhteisén ydin. Opiskelijat vastasivat, ettd on tir-
kedd tuntea olevansa osa suurempaa kokonaisuutta, jota rakennetaan luottamuksen
avulla. Kyselyn tulokset osoittavat, ettd nuoret osaavat ja uskaltavat vaatia naita uudis-

tuksia johtamiselle. (Tienari 2010)
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Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media ovat selvittineet 17-29 —vuotiaiden nuorten
kasityksid esimiestyosti ja johtamisesta kolmena vuotena perikkdin. Vuoden 2010 tut-
kimuksessa ilmeni, ettd kaikki nuoret toivovat tasapuolista ja palautetta antavaa esi-
miestd. Nuorten mielipiteet kuitenkin jakautuivat, kun tutkimuksessa kysyttiin pitisikd
esimichen olla alaisten kaveri, auktoriteetti, tydnteolla ansainnut esimiesasemansa tai
omata samat arvot kuin alaisilla. Vuoden 2011 tutkimukseen osallistuneiden nuorten
mielestd esimiehen tulisi luoda ty6paikalle kannustava ja rento ilmapiiri. Lisdksi nuoret
toivoivat, ettd esimies antaisi mahdollisuuksia tyotehtivien rditildintiin, uuden oppimi-
seen ja tiedon vaihtamiseen. Vuoden 2012 tutkimuksessa esimiehen tirkeimmiksi kay-
tainnon tehtaviksi nousivat perehdyttiminen, vastuunanto, palkitseminen ja arvojen
huomioiminen. Tutkimuksessa selvisi my0s, ettd nuoret ovat valmiita toimimaan, mi-
kali esimiestaidot ty6paikalla ovat heikot. Vastanneista suurin osa kertoisi tuttavilleen,
etsisi uuden ty6paikan tai valittaisi henkilostohallintoon. Nuoret uskovat vahvasti my6s
omaan osaamiseensa, 76% ilmoitti omaavansa joko erittdin tai melko hyvit edellytykset
toimia esimiesasemassa ja 69% kertoi olevansa kiinnostunut tyoskentelemain esimies-
tehtavissd. (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010, 10; Taloudellinen tiedo-
tustoimisto & T-Media 2011, 22; Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2012, 10-
18.)

2.5 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan uskoa yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin, halua
tehda t6itd yrityksen menestymisen hyviksi sekd tahtoa kuulua osaksi yritysta. Sitoutu-
minen ja pysyvyys organisaatiossa ovat osa lojaaliutta. Pysyvyys ja vaihtuvuus ovat kayt-
taytymistendensseja mutta sitoutuminen on asenteellinen, tunteisiin, esimerkiksi velvol-

lisuudentunteeseen perustuva kisite. (Lampikoski 2005, 46.)

Ty6ssd on mahdollista sitoutua moniin asioihin, kuten esimerkiksi palkkaan. Palkkaan
sitoutuminen on vain taloudellista sitoutumista, eli ty6td tehdadn paikassa, jossa saa-
daan paras mahdollinen toimeentulo. Mikali tyontekijalla on halu olla piteva ja kehittya
omassa tehtavassain, hin on sitoutunut omaan ammattiinsa. Urasitoutunut tyontekija
puolestaan vaihtaa aktiivisesti tyGtehtavidan, silld hinelle merkitsee enemmin oma ura,

kuin ammatti tai organisaatio. Koko organisaatioon sitoutunut tyontekiji taas hyvaksyy
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sekd omaksuu organisaation arvot ja haluaa pysyé organisaatiossa. Han pitdda myos tar-

kedna tehda toitd yhteisten asioiden kehittimiseksi. Tyontekiji voi olla sitoutunut myos
suppeampaan ryhmain kuten esimerkiksi tyéryhmaan tai tyokaveriin. Taman kaltainen
sitoutuminen on riskialtista, silld henkil6stémuutokset voivat vaikuttaa tyontekijin si-

toutumiseen. (Kiviranta 2010, 41.)

Organisaatiotutkijat Allen ja Meyer esittivat, ettd on olemassa kolmenlaisia asenneteki-
joita, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Heidin mukaansa nima kolme tekijaa ovat af-
fektiiviset tekijat, kayttaytymistekijat sekd kognitiiviset tekijat. Affektiiviseen sitoutumi-
seen kuuluu tunne siitd, ettd tyontekija on osa organisaatiota. Affektiivisesti sitoutunut
tyontekija on samaistunut organisaatioon sen tavoitteisiin ja arvoihin. Kéyttaytymisteki-
jat ovat puolestaan rationaalisia syitd sithen, miksi tyontekiji ei lahde organisaatiosta.
Tyopaikan vaihtaminen aiheuttaa riskeji ja taloudellisia menetyksia ja ndinollen tyopai-
kassa on ikddn kuin pakko pysya. Kognitiiviset eli tiedolliset tekijit ovat vastuun ja vel-

vollisuuden tunteita. Kognitiivisesti sitoutunut tyontekija omaksuu yrityksen ohjeet ja

normit ja hin kokee velvollisuutta olla yrityksen palveluksessa. (Hyppanen 2013, 157.)

Osaava henkil6sto on yritystoiminnan menestystekijd ja yritykset investoivat tyonteki-
joiden kehittimiseen ja osaamisen lisdidmiseen. Ndmi investoinnit ovat kuitenkin tur-
hia, mikali organisaatiot eivit pysty pitimain henkilostoa palveluksessaan. Sitouttami-
sella yritys saavuttaa useita etuja. Pyrkiessddn pitiméaan henkil6ston organisaatiossa, yri-
tys saavuttaa sadst6jd kustannuksissa, silld uuden henkiloston rekrytointi ja perehdytys
on kallista ja erittdin hidasta. Lojaali ja sitoutunut henkil6sto takaa sen, ettd avaintiedot,
taidot, keksinnot ja patentit sdilyvit paremmin organisaation sisalld, eivitka siirry kilpai-
lijoille helposti. Lisiksi suorituskyky, tehokkuus ja tuottavuus pysyvit vakaina tai paran-
tuvat. Nainollen yritys menestyy myos taloudellisten suhdanteiden vaihdellessa ja sen ei
ole tarpeellista irtisanoa henkilostoa. Yritys saavuttaa myos imagoetua ja se pystyy halu-
tessaan rekrytoimaan lisaa tyontekijoitd. Parhaimmillaan my6s asiakkaat ovat lojaaleja ja
tyytyvaisid, silld sitoutunut henkildsté on motivoitunut asiakkaiden asioiden hoitoon.
Yritykseen sitoutuminen on myos yksilolle kannattavaa. Sitoutumisen tuomia etuja ovat
esimerkiksi varmuus tyopaikasta, tydvuosien varrella karttuvat erilaiset edut, tuttu sosi-

aalinen ympirist6 sekd ihmissuhteiden pysyvyys. Saavuttaakseen niitd etuja yksilon on
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kuitenkin ensin taytynyt onnistua valitsemaan itselle sopiva organisaatio. (Lampikoski

2005, 77-79.)

Esimiehen on mahdollista vaikuttaa tyontekijoéiden sitoutumiseen. Tyo6jarjestelyt, vaiku-
tusmahdollisuudet, kehittymismahdollisuudet, palkitseminen ja hyva vuorovaikutus
ovat keinoja, joilla henkil6stén sitoutumista organisaatioon voidaan vahvistaa. On tir-
kedd, ettd esimies korostaa yhteisollisyytta, yhteisid tavoitteita ja paamairid seka onnis-
tumisia. Ty6ilmapiirin kehittiminen ja oma jaksaminen ovat kuitenkin myos jokaisen
tyontekijian vastuulla. Lisdksi tyontekijd voi omalta osaltaan huolehtia lakien, TES:n ja
yrityksen henkilostopolititkan noudattamisesta. Tyontekijan on mahdollista auttaa esi-
miestd ilmoittamalla talle kehitysehdotuksia liittyen ty6hon, tyo6tiloihin ja tyovilineisiin.,
Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa my6s kokemus merkityksellisesti tyostd. Esimie-
hen on mahdollista korostaa tyontekijan tyon merkittavyytta esimerkiksi seurannan, pa-
lautteen tai kannustamisen avulla. Sitoutumista lisdd tyontekijoiden ylpeys omasta tyGs-
tadn sekd onnistumisen tunteet ja siksi onkin tirkedd, ettd esimies antaa jatkuvasti pa-
lautetta. My0s pienet palkkiot, kuten elokuvaliput, sanallisen palautteen tukena ovat
keino vaikuttaa tyontekijin sitoutumiseen. Eniten sitoutumista vahvistavat kuitenkin
hyvit vuorovaikutussuhteet, silld ne edistavat monia muita sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoitd. Luomalla hyvit suhteet jokaiseen tyontekijddn ja mahdollisesti puuttumalla
ongelmiin, esimies edesauttaa tyOyhteison valistd kommunikointia. (Hyppanen 2013,

157-158.)

2.6 Y-sukupolven sitoutuminen

Padosin Y-sukupolvi eli lapsuuttaan 1990-luvun laman aikana. Monet nuoret haluavat
sitoutua tyonantajaan korkeintaan vain vahiksi aikaa, silld he ovat nahneet lama-aikana,
ettei tybnantajakaan sitoudu tyontekijadn. Y-sukupolvi ymmirtai siis olla kiintymatta
tyopaikkaan niin, ettei koko muukin elamé romahda tyopaikan ldhtiessé alta. Y-suku-
polvelle elimassa on kyse muustakin kuin tyosta, ja jos tyésuhde loppuu, luotetaan, ettd
esimerkiksi omat vanhemmat tai yhteiskunta tarjoaa apuaan. (Vesterinen & Suutarinen
2011, 120.) Tampereen Yliopiston erikoistutkija Anu Jarvensivu toteaa, etteivat yrityk-

set nykyain sitoudu tyOntekijoihinsd. Aiemmin yrityksen menestys merkitsi myds ty6n-

19



tekijan menestystd mutta viimeaikoina paataan on alkanut nostaa ajatus siita, etta va-
hentimilld henkil6st6d saadaan varmasti paras tulos. Téstd hyvid esimerkkejd ovat pit-
kitoiden lisddntyminen, organisaatioiden pilkkominen ja tuloskunnon parantaminen

pOrssiyhtidissa henkil6stéa irtisanomalla. (Puttonen 2011.)

Tyouriensa alussa nuoret sitoutuvat enimmaikseen omaan uraansa ja itsenséd kehittami-
seen. On tavallista, ettd nuoret vaihtavat tyGpaikkaansa useasti, silld he etsivit itseddn.
Uransa alkuvaiheessa nuoret sitoutuvat tychon lahinna palkan ja toimeentulon takia
mutta sitoutumiseen vaikuttaa my6s se, miten turvallisen tyosuhteen tyOnantaja tarjoaa.
(Kiviranta 2010, 42.) Vaikka Y-sukupolven nuoria pidetddn kirsimattomind tyopaik-
kasurffareina, he etsivit myos turvallista ja vakaata tyOuraa. Tama ilmenee Dialogi-
hankkeeseen osallistuneiden Y-sukupolven edustajien vastauksista. Vastaajista vain
muutama prosentti kannatti lyhyttd, 1-2 vuoden tyésuhdetta. Heistd 39% on sitd mielt,
ettd voisi tyoskennelld samalla ty6nantajalla 3-5 vuotta ja toiset 39% sanoo, ettd 6-9
vuotta on sopiva aika saman tyonantajan palveluksessa. Kymmenen prosenttia vastaa-

jista toivol yli 12 vuoden ty6suhdetta. (Piha & Poussa 2012, 80.)
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4,4 44 4.4
44 43 43 43 43 4,3 43 4,3
4,2 41 41
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Kuvio 2. Sitoutuminen ty6paikkaan eri ikdryhmissd (TyGterveyslaitos 2012.)
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Tyoterveyslaitoksen Innostuksen Spiraali- hankkeesta selvida, ettd tyGpaikasta irtisanou-
tuminen ei selity pelkistian tyontekijan sukupolvella. Hankkeessa kartoitettiin eri-ikais-
ten suomalaisten sitoutumista tyonantajaan erilaisilla véittamilld. Vaittamilla mitattiin
tutkimukseen osallistuneiden valmiutta panostaa yrityksen perustehtivin toteutukseen,
tyopaikan tavoitteiden merkittavyytti yksilolle seka ylpeyttd tyopaikasta. Sitoutuminen
vaikutti kaikissa ikaryhmissd varsin korkealta, silla ikdryhmien viliset erot vastauksissa
olivat erittdin pienid. Lisdksi tutkimuksessa kysyttiin tyontekijoiden suunnitelmia lihted
tyOpaikasta. Joka viides alle 45 -vuotiaista vastaajista kertoi ajattelevansa irtisanoutu-
mista usein mutta 45-59 —vuotiaista eroamista ajatteli vain 14% ja yli 60-vuotiaista vain
8%. Vanhempien ikaluokkien tyontekijit ovat olleet tyoelimassi pitkdin ja he ovat to-
dennikéisesti jo 16ytineet itsellensd tydpaikan, johon he ovat tyytyviisid. Lisiksi elike-
ian ldhestyminen korottaa tyopaikanvaihdon kynnysti. My6s tyosuhteen muoto saattaa
vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen: nuorista, alle 31 -vuotaista 45 % oli maaraaikai-
sessa tyosuhteessa. Uuden tyopaikan etsiminen on tyontekijin mielessa usein, mikali

tyosuhde on loppumassa lihitulevaisuudessa. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Y-sukupolvi on halukas antamaan tiyden panoksensa yritykselle, mutta he eivit suun-
nittele jadvansd samaan tyopaikkaan koko ty6uransa ajaksi. Nuoret ovat valmiita jatka-
maan matkaansa toisen yrityksen mukana, mikali heille tirkeit asiat eivit toteudu. Ky-
seisen sukupolven sitoutumista voidaan parantaa panostamalla heille merkityksellisiin
asioihin. Jotta Y-sukupolven tyontekijat saadaan jaamaan yritykseen, on ty6ssa oltava
hyvi ilmapiiri, kehittymismahdollisuuksia sekd oikeudenmukainen henki. Y-sukupolven
nuori saattaa vaihtaa tyopaikkaa, mikali esimerkiksi ty0ssd eteneminen tapahtuu idn ta-
kia, eikd saavutusten perusteella. Hyvin ilmapiirin tirkeys korostuu siind, ettd Y-suku-
polven nuoren lojaaliuden ansaitsevat ensin tiimi ja tyOkaverit ja vasta sitten tyonanta-
jayritys. Aidot ihmissuhteet ovat Y-sukupolvelle merkityksellisempid kuin organisaa-
tiouskollisuus. Koska Y-sukupolvi arvostaa itsensa kehittimista, yritys, joka ei kehitys-
mahdollisuuksia nuorille tarjoa, menettda nuoren tyontekijian toiselle yritykselle. (Pitha &

Poussa 2012, 82-82.)

Y-sukupolvea motivoi vapaa-aika ja vaihtelut tyon ja vapaa-ajan jaksoilla eivat ole ra-

site, vaan koetaan mieluisiksi. Epitasapaino tyon ja muun elamin valilla seka vapaa-
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ajan puute vaikuttaa yksilon paitdkseen jadda tyoskentelemidin yritykseen. Y-sukupol-
ven nuorten sitoutumista voidaan parantaa tarjoamalla joustoja esimerkiksi ty6aikoihin.
(Human Capital Institute & McLean Company, 21.) Dialogi — hankkeeseen osallistu-
neet nuoret haluavat viettad perinteisen pidemmain kesiloman ja lyhyemman talviloman
lisaksi palkatonta lomaa. Ylimairiistd lomaa toivoi 86% tutkimukseen vastanneista Y-
sukupolven edustajista. Lisiksi nuoria kiinnosti lyhyemmin ty6viikon tekeminen, 58%
halusi tehdd pienempia tyémairid, vaikka se vahentiisikin palkkaa. Y-sukupolvi vaikut-
taa haluavan lisda lomaa ja vihemman toitd. Kuitenkin 70% Dialogi —hankkeeseen osal-
listuneista vakuutti, ettd ty6ajoilla ja tuntien mairalld ei ole vaikutusta, tyon pitdd vain
olla tarpeeksi kiinnostavaa. Eli joustot ymmarretdan kahdensuuntaisena niin, ettd toitd-
kin tehdain enemmin kun vapaatakin annetaan enemmain. (Piha & Poussa 2012, 43-

44)

22



3 Empiirinen osa

Tamin tutkimuksen kohteena on Y-sukupolvi eli 1980-1999 vililla syntyneet. Tutki-
muksen padongelma on, mitd Y-sukupolvi odottaa tyoelimalta. Tutkimuksen alaongel-

mia ovat

— Mitké ovat y-sukupolven arvot?
— Mité y-sukupolvi odottaa johtamiselta?

— Mitka tekijit saavat y-sukupolven sitoutumaan tyonantajaan?

Tutkimuksen tarkoituksena on yllimainittujen tutkimusongelmien avulla saada selville,
millainen on Y-sukupolven arvomaailma, mitd he odottavat tyolta ja johtamiselta seki
mitka ovat ne tekijit, joilla Y-sukupolvi sitoutuu tyohoénsa. Aineiston keruumenetel-

mind on kiytetty teemahaastattelua.

3.1 Tutkimuksen menetelmévalinta perusteluineen

Tamin opinndytetyon empiirinen osa on toteutettu kvalitatiivisella eli laadullisella me-
netelmalld. Kvalitatiivinen tutkimusote sopii kaytettdviksi silloin, kun tutkimuksessa ol-
laan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisuudesta, tietyssa ilmi6ssa mukana ollei-
den kiyttaytymisesta tai kun halutaan tutkia jotain luonnollista tilannetta. Kvalitatiivi-
nen tutkimus antaa mahdollisuuden ottaa huomioon tutkittavien menneisyyden ja kehi-
tyksen ja nostaa esille my0s tutkittavien havainnot ja henkil6kohtaiset nikemykset tilan-
teesta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 27: Metsaimuuronen 2006, 88.) Tahin opinnaytety6-
hin on valittu kvalitatiivinen tutkimusote, silla tutkimuksessa halutaan tarkastella jouk-
koa thmisid, jotka kuuluvat samaan ikdryhmain. Tdssd tutkimuksessa on olennaista se,

ettd tutkittavat henkil6t saavat tuoda omat nakemyksensi esiin omin sanoin.

Tdamin tutkimuksen ldhestymistapa on fenomenologinen, silld sen avulla on mahdol-
lista tutkia ihmista ja hinen kokemuksiaan. Fenomenologian perusajatus on, ettd ihmi-
nen on holistinen. Holistinen ihminen on Rauhalan (Metsamuuronen 2006, 161-162.)

mukaan kehollinen, tajunnallinen ja situationaalinen. Tajunnallinen ihminen on olemas-
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saolonsa erilaisina laatuina ja asteina kokeva. Tajunta koostuu esimerkiksi tiedon, usko-
jen, tunteiden ja elimyksien avulla ihmisen sisdiseksi kokonaisuudeksi. Situationaalisuus
tarkoittaa elimantilanteellisuutta, eli sitd, johon thminen on kehonsa ja tajuntansa
kanssa suhteessa. Joihinkin situaatiotekijoihin ihminen voi vaikuttaa, kuten esimerkiksi
koulutukseen, ihmissuhteisiin ja taloudelliseen asemaan, mutta toisiin, kuten sukupuo-

leen tai vanhempiin taas ei.

3.2 Teemahaastattelu

Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, joka tihtai tiedon keradmiseen. Haas-
tattelun tarkoituksena on tuoda esiin haastateltavan ajatukset, kisitykset, kokemukset ja
tunteet. Haastattelun etuna on se, etté tutkijan on mahdollista saada tarkentaa ja syven-
tad haastattelua lisakysymyksilld ja ndin saada selville esimerkiksi vastausten taustalla
vaikuttavat motiivit. Haastattelutilanteessa vaikuttavat myos ei-kielelliset viestit, jotka

mahdollisesti auttavat ymmartiméin haastateltavaa (Hirsjarvi & Hurme 2010, 34-42.)

Tissd opinndytety6ssi laadullisen aineiston hankkimisen vilineend on puolistrukturoitu
haastattelumenetelma, teemahaastattelu. Teemahaastatteluun kuuluu se ominaisuus,
ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen. Tutkimusta tekeva henkilé on ennen
haastatteluja perehtynyt ilmié6n ja tilanneanalyysin jalkeen tutkijalle on muodostunut
oletuksia ilmiGsta ja siind mukana olleista henkil6ista. Analyysin jilkeen tutkija tekee
haastattelurungon ja haastattelee tutkittavia henkil6itd perehtymalld heiddn subjektiivi-
siin kokemuksiinsa tilanteesta. Teemahaastattelulle ominaista on se, ettd se etenee tutki-
mukselle keskeisten teemojen varassa tarkasti etukiteenmaaritettyjen kysymysten sijaan.
Etuna teemahaastattelussa on, etté siina pystytaan huomioimaan ihmisten tulkinnat asi-
oista ja heidan asioille antamansa merkityksien keskeisyys. (Hirsjarvi & Hurme 2010,
47-48.) Tiahan opinndytetyohon on valittu teemahaastattelu, silld opinnaytetyon tavoit-
teena on selvittda Y-sukupolven odotuksia ty6elamaltd, arvojen ja henkilokohtaisten

nikemysten kautta.

Tutkimushaastattelun teemat ovat tissia opinndytety6ssd muodostuneet teorian perus-

teella. Teoriaosuudesta on noussut esille kolme padteemaa, jotka ovat arvot ja suhtautu-
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minen ty6hon, johtaminen ja sitoutuminen. Ensimmadisen paiteeman alle on muodos-
tunut alateemoja, silld padteema on itsessadn erittdin laaja. Alateemoja ovat ty6 eliman
sisaltona, tyopaikan ja tyontekijan arvot, palkitseminen, tyoajat- ja tavat ja koulutus.

Taydellinen teemahaastattelurunko 16ytyy opinnaytetyon liitteesta 1.

3.3 Opinniytetyon ja tutkimuksen kidytinnon toteutus

Opinnaytetyoprosessi alkoi, kun joulukuussa 2012 ilmoittauduin opinnaytetyoryhmaan.
Olin ennen ilmoittautumista pohtinut mahdollista aihetta ja halusin tehda opinnayte-
tyon itselleni mielenkiintoisesta asiasta. Olin vuosien mittaan huomannut ty6elamassa
eroja nuorten ja ikddntyvien tyontekijoiden valilld. Lisaksi olin pistanyt merkille myos
nuorten odotukset tySeldmiltd, jotka eivit endd kohdanneetkaan ty6elimin vaatimus-
ten kanssa. Aihe tuntui minusta niin kiinnostavalta, joten tein sen pditoksen, ettd opin-
nédytetyOossani tutkisin Y-sukupolvea ja tyoelimai. Kevaan 2013 ajan opinnaytetyon aihe
kehittyi padssini ja kesin 2013 tutustuin aiheen kirjallisuuteen, artikkeleihin ja tutki-
muksiin seki loin teoriapohjaa. Tammikuussa 2014 jatkoin opinnaytetyon kirjoittamista

tiukemmalla aikataululla.

Teoriapohjan ollessa kesan 2013 ja alkuvuoden 2014 tyoskentelyn jalkeen valmis aloitin
haastattelulomakkeen rakentamisen. Lukiessani kirjoittamaani teoriaa haastattelun tee-
mat alkoivat muodostua. Tutkimusongelmani, Y-sukupolven odotukset ty6elimaltd on
varsin laaja, silld késite tyGelama pitaa sisallain monta erilaista aihealuetta. Paitin ottaa
kirjoittamastani teoriasta tirkeimmiksi nousseet aihealueet, joita olivat arvot, tyo ela-
min sisaltona, tyopaikan ja tyontekijan arvot, palkitseminen, tyOajat- ja tavat, koulutus,
johtaminen ja sitoutuminen. Teemojen hahmottumisen jilkeen pohdin alustavia kysy-
myksi, joita haastateltaville esittaisin. Haastattelulomake valmistui lopulliseen muo-

toonsa maaliskuun alussa.

Teemahaastattelulomakkeen valmistumisen jalkeen valitsin haastateltavat. Haastatelta-
vien valintakriteerind oli se, ettd heiddn on kuuluttava Y-sukupolveen. Valitsin itse
haastateltavani idn perusteella, silla halusin otoksen edustavan mahdollisimman laajasti

eri-ikdisia Y-sukupolveen kuuluvia henkil6ita. Lisaksi pyrin sithen, ettd haastateltavat
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olisivat taustoiltaan erilaisia, eivitka tietyn tutkinnon suorittaneita tai tietyssa tyOpai-

kassa tyoskentelevia henkil6ita.

Haastateltaviin olin yhteydessa puhelimitse ja Internetin vilitykselld. Ottaessani haasta-
teltaviin yhteytti, kerroin heille, mita haastattelussa tultaisiin kasittelemédin ja mihin tie-
dot kiytettdisiin. Haastattelut toteutettiin haastateltavien kotona, tyépaikoilla tai koto-
nani, niin, ettd haastateltava sai valita haastattelupaikan. Kaikki haastattelutilanteet py-
rittiin jarjestaimain rauhalliseen ymparist6on, jotta molemmat pystyisivit keskittyméan
taysin haastatteluun. Haastattelut toteutin yksilohaastatteluna, silld halusin, ettd haastat-
telu olisi mahdollisimman paljon keskustelunomainen ja haastateltava pystyisi tuomaan
avoimesti omia ajatuksiaan esille. Jokaisen haastattelun alussa kavin lapi vapaamuotoi-
sesti haastattelun etenemisen paapiirteittdin. Lisdksi kerroin, mitd Y-sukupolvi tarkoit-
taa ja mita opinnaytetyossani tutkin. Tutkimushaastattelut etenivat teemojen mukaisesti
alustavasti valmisteltujen kysymysten avulla. Esitin haastateltaville my6s tarkentavia ky-
symyksid. Kestoltaan haastattelut olivat noin 45—-65 minuuttia. Haastattelut ja niiden lit-

teroinnit valmistuivat maaliskuun loppuun mennessa.

3.4 Aineiston analysointi

Kivalitatiivista aineistoa voi analysoida monella eri tavalla ja aineiston kisittely sisaltdd
useita eri vaiheita. Yleensa kvalitatitvisen tutkimusaineiston kerdaminen ja analyysi ta-
pahtuvat osittain samanaikaisesti, silld analyysi alkaa usein jo haastatteluvaiheessa tutki-
jan tehdessi havaintoja ilmididen useudesta, toistuvuudesta ja eroavaisuuksista. Ennen
kuin aineiston analyysia kuitenkaan voidaan aloittaa, on hankittu tutkimusaineisto saa-
tava sellaiseen muotoon, ettd sitd mahdollista analysoida. Tama vaihe on litterointia eli
aineiston puhtaaksi kirjoittamista. Kvalitatiivisen analyysin vaiheet voidaan kuvata kol-
mivaiheisena prosessina, johon kuuluvat kuvaus, luokittelu ja yhdistely. Kuvaus on ana-
lyysin perusta ja siind kartoitetaan henkiléiden, tapahtumien tai kohteiden ominaisuuk-
sia tal piirteitd. Kuvauksen tarkoituksena on vastata kysymyksiin kuka, missé, milloin,
kuinka paljon ja kuinka usein. Taman jalkeen aineisto luokitellaan ja luokittelu luo pe-

rustan, jonka avulla haastattelua voidaan tulkita, yksinkertaistaa ja tiivistdd. Luokittelun
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jalkeen aineisto yhdistellddn, miki tarkoittaa sit, ettd luokkien esiintymisen vilille pyri-

tadn 16ytimain samankaltaisuuksia tai sidnnonmukaisuuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2010,

136-150.)

Tamin opinndytetyon haastatteluaineisto litteroitiin tarkasti heti jokaisen haastattelun
jalkeen. Haastattelut nauhoitettiin, mika teki puhtaaksikirjoittamisesta helpompaa.
Haastattelua ei litteroitu tekstiksi tdysin sanasta sanaan, vaan litterointi tehtiin valikoi-
den. Osat, jotka valittiin litteroitaviksi, olivat teema-alueet ja haastateltavan puhe. Ai-
neisto litteroitiin tietokoneelle taulukkoon, jossa kukin teema-alue oli vaakarivilld ja
haastateltava pystyrivilld. Niin haastattelua oli analyysivaiheen alussa helppo lukea use-
aan otteeseen, silld haastateltavien vastaukset olivat vierekkain samassa taulukossa tee-
moittain. Litterointivaiheen jilkeen aineistosta etsittiin yhtaldisyyksid ja usein toistuvia,
keskeisia asioita. Usein toistuvat vastaukset on koottu opinnaytetyon liitteeseen 2.
Haastateltavien vastauksista muodostui uusia teemoja, jotka on esitelty johtopaitok-

sissd opinndytetyon viimeisessa osiossa.
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4 ‘Tutkimuksen tulokset

Opinnidytetyon tutkimusaineisto koostuu kahdeksalle Y-sukupolven edustajalle teh-
dysti teemahaastattelusta. Téssad luvussa kuvataan tutkimustuloksia, joiden tarkastelu
aloitetaan haastateltavien taustatekijoista. Tutkimustuloksia tulkitaan teemoittain, joista
ensimmaisend avataan haastateltavien arvoja, toisena ajatuksia esimiesty6sta ja kolman-
tena tarkastellaan sitoutumista. Haastattelun teemat nousivat esiin teorian pohjalta. Tu-

losten tulkintaan on otettu avuksi suoria lainauksia haastateltavien vastauksista.

4.1 Haastateltavien taustatekijit

Taulukko 2. Haastateltavien syntymavuosi, koulutus ja nykyinen tyo

A 1989 Tradenomi Viestintdsuunnittelija
1987 Ylioppilas, Kiinteistosihteerin ~ Kiinteistosihteeri
tutkinto
C 1982 Tradenomi Rahoitusasiantuntija
1987 Elokuva- ja mediatieteen kan- ~ Myyjd/Esimiesharjoittelija
didaatti
E 1985 Ylioppilas, Merkonomi Omien lasten kasvatus
F 1994 Ylioppilas Opiskelija/Myyjd
G 1983 Hiusalan perustutkinto Myymalapaillikko
H 1992 Nuoriso- ja vapaa-ajan ohjaaja = Siviilipalvelus

Teemahaastatteluun osallistui kahdeksan Y-sukupolveen kuuluvaa henkil6d, joista kaksi
oli miehia ja kuusi naisia. Haastateltavat olivat ialtadn 20-32 —vuotiaita, syntymavuosien
vaihteluvilin ollessa tasaisesti 1982-1994. Haastateltavat asuivat padkaupunkiseudulla
vuokralla tai omistusasunnossa joko yksin, avo- tai avioliitossa. Yhdelld haastateltavista
oli kolme alle kouluikaistd lasta. Haastateltavista peruskoulun lisiksi lukion oli kaynyt
kuusi, ammattikoulun kolme, ammattikorkeakoulun kaksi, yliopistotutkinnon yksi ja
opistotasoinen tutkinto oli yhdelld. Haastateltavista yksi opiskeli paitoimisesti haastat-

teluhetkelld ja kaikki olivat tysuhteessa haastatteluhetkend. Ty6suhdemuodot olivat
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kokoaikaisia, osa-aikaisia tai maaraaikaisia. Haastateltaville oli kertynyt ty6kokemusta
vaihtelevasti vuoden ja viidentoista vuoden valiltd. Kaupallisella alalla haastateltavista
tyoskenteli viisi, finanssialalla yksi, hallinnollisella alalla yksi ja siviilipalvelusta taide- ja
kulttuurialalla suoritti yksi. Haastateltavista kaksi toimi asiantuntijatehtivissa ja kaksi

esimiestehtavissa.

4.2 Arvot ja suhtautuminen tyohén

Haastattelun ensimmainen teema, arvot ja suhtautuminen ty6hon, oli erittiin laaja. Tee-
man laajuuden vuoksi jo haastattelurunkoon syntyi alateemoja, jotka helpottivat kes-
kustelemista haastattelun aikana. Alateemoja ovat ty6 eliman sisaltona, tyopaikan ja
tyontekijin arvot, palkitseminen, ty6ajat- ja tavat sekd koulutus. Alateemat ovat teks-
tissd lihavoitu. Ensimmadisen teeman tarkoituksena oli selvittdd, mikd on haastateltavien

arvomaailma, miten he kokevat tyon ja sithen liittyvat asiat.

Ty6 elamin sisdltoni, tyon merkityksellisyys ja mielekkyys

Haastateltavilta kysyttiin ensimmadisend, mitkd ovat heille tirkeimpid asioita elimassa.
Kaikki haastateltavat vastasivat tirkeimpien asioiden olevan perhe ja liheiset, oma ter-
veys ja hyvinvointi seka onnellisuus. Kahdeksasta haastateltavasta kolme mainitsi tyon
yhdeksi tirkeimmisté asioista, mutta vasta ldhimmadisten ja oman hyvinvoinnin jilkeen.
Onnellisuus ja hyvinvointi koostuvat useimpien haastateltavien mielesta rakkaudesta,

urheilusta, vapaa-ajasta ja siitd, ettd on tyytyviinen omiin tekemisiinsa.

”No terveys ykkosend varmasti, ilman sitd ei ole mitdan muuta. Toiseksi perhe ja lahim-
miiset. Sitten ty6 ja vapaa-aika mutta niitd ei voi laittaa tirkeysjirjestykseen, vaan niiden

kuuluisi olla tasapainossa ja tukea toisiaan.” (Haastateltava A. 18.3.2014.)

”Tirkeimpid on oma hyvinvoint, silloin kun voin itse hyvin, pystyn antamaan hyvin-
vointia my6s muille. Eli perhe, ystavit, parisuhde ja et eldd onnellisesti ja realistisesti.
No rakkaus, se on hyvi sana, rakkaus itsedin ja muita kohtaan.” (Haastateltava B.

20.3.2014.)
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”Varmasti terveys ja perhe. Ja tuleeko se sitten tyo siina sen jilkeen. Ja tietysti onnelli-

suus joka tulee ennen ty6ta.” (Haastateltava C. 21.3.2013.)

Haastateltavien vastaukset ovat yhtendisessa linjassa esimerkiksi luvussa 2.2. mainitun
Elinkeinoelimin valtuuskunnan tutkimuksen kanssa, jossa 18-35 —vuotiaiden mielesté
tyo el ole elamin keskeisin sisalto. Haastatteluista nakyi selvasti, ettd elimissd on paljon
muutakin tirkeampai kuin ty6. Haastateltavilta kysyttiinkin seuraavaksi, miti ty6 heille
merkitsee. Valtaosa haastateltavista mainitsi tyén merkitsevin tuloa ja taloudellista tur-

vaa mutta my6s kuulumista johonkin yhteis66n ja tunnetta tulla tarpeelliseksi.

“Ilman tyota ei kokis ettd on tarpeellisuutta ja tyon kautta kokee saavansa sitd haastetta
elimain. Ja tietysti taloudellinen puoli, ei voi maksaa omistuskdimpin lainaa jos ei 0o

tOissa, et on se kuitenkin merkittava asia.” (Haastateltava C. 21.3.2013)

7Ty6 merkitsee turvaa, sidnnollistd tuloa, kuulumista johonkin suurempaan kokonai-

suuteen. Tyo ei ole koko elama, mutta siitd 16ytda merkitysta itselleen.” (Haastateltava

A.18.3.2014)

”Ty6 merkitsee mulle rahaa mut se saa my6s arvostamaan vapaa-aikaa enemman.”

(Haastateltava D 21.3.2014.)

7Tl hetkelld tyo merkitsee mulle velvollisuutta koska ma suoritan siviilipalvelusta. Ylei-

sesti tyo merkitsee mahdollisuuksia ja tavoitteita.” (Haastateltava H. 28.3.2014.)

Jatkokysymykseni haastateltavilta tiedusteltiin, mitka tekijat ovat heiddn mielestadn vai-
kuttaneet sithen, ettd he ajattelevat, ettei tyo ole koko elama. Padosin vastaajat olivat
sitd mieltd, ettd ympiristé on vaikuttanut sithen, miten he niakevit tyén. Vanhemmat,

kasvatus, ystavit ja tybeliman monipuolisuus nahtiin suurimpina vaikuttajina.

Kylldhidn tavallaan vanhemmat on patistaneet kouluttautumaan ja t6ihin mutta jos on ollut ongel-
mia, ettei oo ollut oman alan ty6td, niin on kuitenkin sanottu ettd saat taloudellista tukea kotoa,
ettei oo ihan tdysin ollut sellasta ettd hulluna on pakko painaa t6itd. On sanottu, et pitdd olla on-

nellinen et on terve ja asiat on muuten hyvin. (Haastateltava C. 21.3.2013)
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Taulukko 3. Haastateltavien vastaukset tyon merkityksellisyydesta

A Oman ty6n tuloksen nikeminen on tirkedd. TyGtehtivien on oltava haastavia,
olematta liian stressaavia. Organisaatiokulttuuri ja ty6ilmapiiri sekd johtamien ja
palkkaus vaikuttavat merkityksellisyyteen.

B No siis se ettd mi pystyn auttaa thmisid. Kun ihmiset soittaa vihasena niin mun
tavoite on se et ne on puhelun paityttya tyytyviisid. Ja md autan myos mun ty6-
kavereita ja oon firman kasvot. Ja sit et tulee onnistumisen kokemuksia ja et
ty6lld on tarkoitus.

C No varmasti se semmonen et jokaisella on halu tulla kuunnelluksi ja arvostetuksi.
Ja tyon kautta sé saat sen ettd jos sulla on idea ja et joku toinenkin pitdi sitd hy-
vind ideana. Et kylld siitd tulee hyva mieli et saa omia ajatuksia vietyd eteenpdin ja
yritys hyOtyy siitd ja sitd kautta se on merkityksellisti. Ja sit tietylld tavalla se ty6-
yhteisé ja et voidaan sielld keskustella ja vaihtaa mielipiteitd ja siten tuntea itsensi
tarkedksi ja olla osana kehittdmiéssd firmaa.

D Ty6 olis merkityksellistd sitten, jos md saisin tehdd sitd, mistd oikeasti tykkdén ja
mistd ma nautin. Ja se on sitd mitd md haluun tehdi vapaa-ajallakin eli elokuva-
journalismi.

E Pitiisi tulla tunne siitd, ettd tekee jotain hyvaa. Tyolla pitdisi olla jotain hyvid seu-

rauksia, jotta se tuntuisi merkitykselliselti. Ty6 on merkityksellistd, mikili pystyisi

antamaan pienen ripauksen rauhaa ja hyvii oloa toiselle thmiselle tai eldimelle.

Varmaan se et si saisit onnistumisen kokemuksia ja et tulee kehuja ja palautetta.

No kiitos riittdd. Tai tavallaan se et pomot arvostaa sitd mitd si teet ja jos se vai-

kuttaa palkkaan niin on se tervetullutta.

H Meikilld sellanen et saa jotain konkreettista aikaseks. Eli jotain minkd mi pystyn
nikemidn tai kokemaan. Ja muiden ihmisten palaute, et jos saa tydstddn hyvidd
palautetta niin mulle tulee se fiilis et ma teen jotain merkityksellista.

o

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, mitka olisivat sellaisia tekijoitd, jotka saisivat tyén
tuntumaan merkitykselliseltd. Kolme haastateltavista mainitsi, ettd ty6é tuntuu merkityk-
selliselta esimerkiksi silloin, kun siitd saa palautetta tai kiitosta. Kaksi haastateltavista oli
sitd mieltd, ettd merkityksellisyyttd synnyttdd tyon konkreettisuus ja oman tyon tuloksen
nikeminen. Kahdelle haastateltavalle tyon merkityksellisyys tarkoitti ihmisten autta-
mista. Muita merkityksellisyyden tekijoitd olivat haastateltavien mielestad esimerkiksi
tyon riittdva haasteellisuus, onnistumisen kokemukset, mahdollisuus tulla kuunnelluksi
ja arvostetuksi. Haastateltavien vastaukset heijastavat samoja ajatuksia kirjallisuuden ja
aiemmin tehtyjen tutkimusten kanssa. Kirjallisuudessa tyén merkityksellisyys on Y-su-
kupolvelle tarkeda. Pddosin nuoret tekevit toitd itselleen, eivitka siksi, ettd he esimer-
kiksi haluaisivat tarjota jilkikasvulleen enemman mahdollisuuksia, kuten aiemmat suku-
polvet. Y-sukupolvi on halukas ja tarpeeksi rohkea etsiméin ty6elimastd muutakin kuin
materiaalisia palkkioita. He haluavat syvillistd merkityksellisyyden tunnetta, eikd pelkda
rahanteko tuo tarpeeksi merkityksellisyytta tyohon. Tyolld, jota Y-sukupolven nuoret

tekevit, on oltava vilid, mutta sen on oltava kivaa. (Piha, ym. 2012, 72-73)
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Taulukko 4. Haastateltavien vastaukset mielekkaista tyosta

A

Et on mahdollisuus toteuttaa itseddn. TyOssd pitdd olla riittdvisti joustoa esimer-
kiksi tyGajoissa ja etitydmahdollisuus on olennainen. Toisena esimerkkind jous-
tosta on se, ettd tydelimi joustaa vapaa-ajan mukaan ja toisinpiin, eli tydntekijan
on my0s oltava valmis joustamaan.

Mielekds ty6 on mulle itseniistd. Nykyisessa tyOssini saan tehdd asiat siind jirjes-
tyksessd, kuin itse haluan, kukaan ei valvo sitd, mutta kyllihin ne tietysti nikee sen
lopputuloksen. Lisaksi joustavaa ja ettei kukaan oo kokoajan hengittimassa nis-
kaan. Ja sit my6s et mulla on maailman parhaat tyokaverit. Ja se et md saan olla
asiakkaiden kanssa mutta en ihan kokoaikaa. Ja se on mielekisti, et mi tunnen et
mi oon hyvd mun tySssd. En ma haluis tehdd mitddn mistd ma en tykkdd vaiks mi
saisin kuinka paljon rahaa. Se henkinen hyvinvointi on mulle todella paljon tir-
keempid kuin raha.

No se et saa toteuttaa itsedin ja tehdi sellaista missd on itse hyvi ja ettd omat vah-
vuudet saa pddroolin. Ja my0s kiitos tyostd esimieheltd tai asiakkaalta ja et tulee
hyvi mieli siitd et mé hoidin tin laadukkaasti. Ja et se oman tyon panos nikyy esi-
merkiksi sit firman tai tiimin tuloksessa.

No sellasta et saa mennd omalla tahdilla ja et saa tehda sitd mitd haluaa. Tietysti
pitdd olla joku joka madrdi deadlinet ja ndin mut joku kaupanalan ty6 rajoittaa
kauheesti. Pitda olla vihdn enemmain vapauksia. Ja se et nikee oman tyon jiljen, et
tajuaa et joku asia ndyttdd hyviltd, vaikkei kukaan muu sitd huomaiskaan. Ja sit se
et sd opit siitd jotain ja et sua itseds kiinnostaa se.

Tilld hetkelld tyén mielekkyyden tunne tulisi ldhinni tyGaikoihin Littyvistd asioista.
Etity6 ja aamuty6t olisivat parhaimmat lasten kasvatuksen takia. Tulevaisuudessa
kun lapset ovat kasvaneet, omat vaikutusmahdollisuudet tydssd ovat tirkeitd ja
yrittdjyys kiinnostaisi. Kéytdinnoniheisyys ja thmisten tai eldinten kanssa tekemi-
nen on mielekasta.

No se et on hyvit duunikaverit ja kun niitten kans tekee tditd ni sit on hauskaa. Sit
pystyy ite nauttii siit tyOstd. Se ettei puhuta pahaa toisista selintakana. Sit ei saa
asettaa liian paljon paineita ja et jos pitdd osata tehdd jotain tietylld lailla niin pitéis
briiffata tarpeeks hyvin. Et ei oo kivaa jos menee lottoomal et pitiks tdd menni
nyt ndin. Sulle pitiis antaa se mahdollisuus oppia se asia eikd niin et ckalla kerralla
pitiis kaikki mennd heti oikein ja ei oleteta et heti osaa tehi kaiken. Et sellanen ih-
misldheisyys olis tirkeeta.

Pitdi olla tietty madrd haasteita ja vaihtelevuutta ja sellanen et pystyis kehittyy. Jos
tyOssd junnataan vaan samaa vuodesta toiseen niin mun mielenkiinto lopahtaa. Eli
pitdis olla se mahdollisuus kehittyd ihmisend, ei valttdimattd edetd tyOportaita ylos-
piin. Tyoilmapiiri pitdd olla ehdottomasti hyvi ja kaikilla pitdd olla sama draivi
tehdi duunia ja sit kiitosta pitdd saada. Vapautta pitdd my0s olla, tietyt raamit on
hyvit mut olis hienoa jos jokaista juttua ei tarvis tsekata jonkun kanssa.

Tilld hetkelld mielekastd tyota olis sellanen et ma saan jotain oikeesti aikaseks. Md
haluun selkeiti tavoitteita ja et on jotain mihin mé pyrin. Etten mi tee jotain vaan
ihan turhaa. Mua motivoi sellanen et on jotain etappeja mihin pitdd padsti.

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan, millaista heidin mielestain on mielekas tyo. Viisi

kahdeksasta haastateltavasta mainitsi joustavuuden ominaisuudeksi, joka tekee tyosta

mielekistd. Kolme haastateltavaa oli sita mieltéd, ettd hyva yhteishenki ja tiimi saavat

tyon tuntumaan mielekkailta. Lisdksi haastateltavat toivat esille, ettd mielekkadssa

ty0ssd voi toteuttaa itseddn, tyo on oltava riittavan itsendisti ja tavoitteellista. Mielekas
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tyo tarjoaa my6s mahdollisuuksia vaikuttaa ja oppia uutta, eikd se ole yksitoikkoista,

vaan vaihtelevaa.

Tyopaikan ja tyontekijin arvomaailma

Haastateltavilta kysyttiin, millainen olisi yritys, jossa he haluaisivat tyéskennelld ja mita
he ovat mielta tyoskentelysta yrityksessi, jonka kanssa oma arvomaailma ei kohtaisi.
Lihes kaikki haastateltavat mainitsivat, ettd yritys, jossa he haluaisivat tyéskennelld, ar-
vostaa ja kuuntelee tyontekijoitdan ja on rehellinen ja avoin kaikessa toiminnassaan.
Kaksi haastateltavista mainitsi lisiksi, ettd yrityksen on tuotettava oikeaa hyotyé asiak-
kaille, ei vain pelkistidn hyotya yritykselle. Yritys, jossa on matala hierarkia, oli haasta-
teltaville mieluinen. Kukaan haastateltavista et ollut valmis tyoskentelemain yrityksessa,

jonka arvomaailma poikkeaisi omasta.

”Yrityksen toiminta pitdisi olla rehellistd, ei minkain nikoistd thmisten huijaamista, yh-

tain.” (Haastateltava B. 20.3.2014.)

”...el niit jyrkkid portaita et ylemmassi kastissa on ylin johto ja ihan alimpana tyonteki-
jat. Yrityksen pitdisi todella kuunnella niitd tuloksentekijoita, jotka ovat usein niitd pa-
kertavia tyontekijoita. Ja sitd perustyOta pitdisi arvostaa, ilman niitihdn firma ei parjiis.”

(Haastateltava C. 21.3.2013.)

”...toiminta ei saa perustua sithen ettd "otetaan rahat pois holméiltd", vaan ettd tuote-

taan asiakkaille oikeata arvoa, josta ihmiset ovat halukkaita maksamaan.” (Haastateltava

A.18.3.2014.)

Palkitseminen

Kysyttiessd palkan merkitystd, haastateltavat vastasivat, ettd rahalla on merkitysti sen
verran, ettd silld on pystyttivd kattamaan haluttu elintaso. Valtaosa haastateltavista vas-
tasi lisdksi, ettd kuitenkin esimerkiksi tyossa vithtyvyys on palkkaa tirkeampi, he eivit
haluaisi tehda t6ita suurellakaan palkalla, jos eivit itse viihtyisi. Palkkaa pitdisi haastatel-
tavien mukaan maksaa tyon tuloksesta, kokemuksesta, koulutuksesta, osaamisesta, vas-

tuullisuudesta, vaativuudesta ja tasa-arvoisella periaatteella. TyOstd saatavat edut, kuten
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esimerkiksi lounas- tai puhelinetu, nihddin pienind bonuksina tukemassa normaalia ra-
hapalkkaa ja haastateltavien mielestd ne kertovat siita, ettd tyOnantaja arvostaa tyonteki-
joitaan. Kysyttiessa millainen palkitseminen motivoisi hyvian tyosuoritukseen, haasta-
teltavat olivat varsin yksimielisid. Seitsemin haastateltavaa vastasi, ettd verbaalinen pa-
laute ja kiitos ovat tirkeintd palkitsemista. Lisiksi vastauksissa nousi esiin vastuunanto

ja luottamus.

”Suora verbaalinen palaute motivol. Iso asia on se, jos asiakas sanoo kiitos, esimerkiks
kerran ma sain kukkia asiakkaalta t6ihin kun ma olin tehnyt asiakkaan tosi iloiseksi.”

(Haastateltava B. 20.3.2014.)

“Palkan lisiksi rakentava palaute ja kiitos hyvin suoritetuista tyOtehtivista. Jalustalle

nostaminen ei kuitenkaan ole toivottavaa varsinkaan tiimity6ssa.” (Haastateltava A.

18.3.2014.)

Tyobajat ja —tavat

Taulukko 5. Haastateltavien vastaukset sopivista tyoajoista

A Perinteinen pdivity6 sopii parhaiten, vuoroty6 ei sovi laisinkaan. Padsaintoisesti
noudatetaan annettua tyaikaa, mutta elimin ylldttdessd tyelimin on pystyttiva
joustamaan. Sdannolliset raamit ovat hyvit mutta tyontekijilld pitdisi olla mahdolli-
suus tehda toitd tarvittaessa myos omalla ajalla. My6s palkattomat lomat ja lyhen-
netyt viikot ovat sellaisia, joita tybnantajan pitdisi pystyé tarjoamaan. Etityé on
mielenkiintoinen mahdollisuus, mutta ty6fiilis tulee siitd kun lihdet tyopaikalle.

B Kiinteit ja sddnndllinen tydaika. M4 haluun rutiineita, ma haluun et mi pystyn sa-
noo ettd kolmen viikon pdistd mul on satavarmasti vapaa viikonloppu tai et kaikki
arki-illat on vapaana. Mi oon aamuihminen, joten ma haluan menni aamulla t6i-
hin. Liukuvat ty6ajat on todella hyvit, silld sitten saa itse pddttda ja joustot on tir-
keiti et jos md myohastyn vaikka tunnillakin niin et se ei oo maailmanloppu. Ja sit
et jos mi haluan ldhted aiemmin niin ma voin tehdd sen tunnin joskus sisddn. Ma
otan palkattomia vapaita aina silloin talloin, nytkin ma aijon ottaa yhden perjantain
vapaaks ja lihted poikaystdvin kanssa landelle. Se et mi saan yhden péivin vapaaks
on mulle paljon arvokkaampaa kun et mi saisin sen 50 euroa siitd yhdestd paivisti.
Et mi tavallaan maksan siitd mun vapaapdivisti. Ja kesillikin mi aijon pitdd va-
paata, kyl mi tieddn et mi saan vihemmain rahaa, mut ma valitsen sen vapaan.

C No mulle sopii sellaset niinkun aika kiintedt mut kuitenkin joustavat eli liukuva tyo-
aika olis kaikista paras. Et sais tulla 7-10 aikaan aamulla t6ihin ja ldhdetdin illalla
liukuvasti. Mut jos on liian tiukka esimerkiksi 9-17 niin se tuo lisdd paineita. Ja eté-
tydmahdollisuus on ehdottomasti my0s tosi hyvd. Mut ei ilta- tai viikonlopputdita.
Oon mi kayttinytkin mahdollisuutta palkattomaan lomaan ja siind pitdis tyGnanta-
jilla ollakin enemmadn suvaitsevaisuutta. Mut joustoja pitdd olla molemminpuolin,
tyontekijdt joustaa kun on paljon t6itd mut jos on hiljasempi kausi niin tyontekija-
hin voi ihan hyvin kayttdd ne vapaansa viikon lomaan tai voihan tyontekiji keratd
jopa itselleen miinustuntejakin mut kunhan sen jollain tavalla tekee firmalle taas si-
sdan.
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D Mi oon tottunut tekeméin epasdannollisesti toitd, must se on ihan kiva et keskel
viikkoo on vapaita. Mut jos kokeilis joskus sdgdnn6llistd tydaikaa niin en tiedd, voi
olla et se sopiskin. Mut just tietynlainen vapaus ois jees, ettei tarvi olla tarkkoja kel-
lonaikoja. Kyl semmonen joustavauus ois hyvi et jos si tarviit vapaaks jotain pdivid
niin olis hyvd mahdollisuus saada ne.

E Tilld hetkelld joustavat tyGajat. eli aamutyGt ja etity6t olisi parhaita.

F Semmoset ajat sopii mulle ettei ne mee mun koulun pdille, eli viikonloput ja illat.
Tykkdin kyl enemmin tehdd aamuvuoroi, esim kesdsin teen aamuja. Koulun jil-
keen tySelimissi mua kiinnostais semmonen kasist neljain. Et koulun jilkeen ha-
luun tehdai sit sddnnollistd tyotd, koska sit tulis vihin jotain rutiinii. Kyl md voisin
sit jotain palkattomii lomii ottaa ku oon toissd mut tdlld hetkelld kun opiskelen ni
en ottais.

G Joustavat sopii mulle parhaiten. Joustavuutta molempiin suuntiin eli jos toitd tarvii
tehdid kuusi pdivad niin ma teen tai jos mé tarviin yhden yliméirasen vapaapiivin
niin ma saan.

H Tyémetodeista mulle sopii joustava meininki, mé saan parhaiten sillee jotain ai-
kaseks. Jos ldhdetddn siitd, et mé tekisin mun ihanneduunii niin kyl se olis
lempsumpaa ku esimerkiks jossain kaupassa. Et sillon tehdédn ku inspiraatio iskee.
Voi olla selkeet ty6ajat mut et olis kokoajan pieni takakeno ettei tarvi kokoajan pel-
kistidn raataa. Must tuntuu et ma saisin itsestani sillon enemman irti. Must nelja
péiviai viikos t6itd olis than passeli.

Haastateltavilta kysyttiin heidan mielipidettdan siitd, millaiset tyoajat heille sopivat par-

haiten omasta mielestiin. Haastateltavista seitsemin tekisi mieluiten sdannéllistd pdiva
tyota, jossa olisi liukuva ty6aika. Haastateltavat painottivat tissa teemassa joustavuutta
niin tyontekijan kuin tyénantajankin puolelta. Vastauksista noust esille, ettd sopivinta

olisi, ettd paasadntoisesti noudatetaan annettua tydaikaa, mutta tarpeen vaatiessa tyon-
tekija voi tulla t6ihin tai lahted aiemmin. Joustoja toivottiin, koska elima voi haastatel-
tavien mukaan yllattaa ja elimassa on tyota tirkeampiakin asioita, kuten perhe ja ysta-

vit. Haastateltavat olivat my0s itse valmiita joustamaan ja tekemaédn esimerkiksi ylitoitd,
mikali tyonantaja nain vaatisi. Lyhennetyt tyoviikot ja palkattomat olivat haastateltavien

mielestd asioita, joita tyGnantajan on pystyttava tarjoamaan.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, mitd mieltd he ovat Internetin ja sosiaalisen me-
dian kdytostd tyopaikalla. Pidosin haastateltavien nikemykset olivat varsin suvaitsevai-
sia. Yhtd lukuun ottamatta haastateltavat vastasivat, ettd molempien kiyttiminen tyo-
paikalla on hyvaksyttivaa, mikali se el merkittdvisti hairitse tyontekoa. Haastateltavien
mielestd Internet on ty6kalu, jota ilman on nykydan useimmissa tyotehtivissa lihes
mahdotonta tyGtehtivissa pirjatd. Sosiaalinen media nihtiin enimmikseen virkistavina
ja omaa tyotehoa mahdollisesti lisdadvana tekijana. Haastateltavista yksi oli sitd mielta,
ettd henkil6kohtaisten asioiden hoito ei kuulu ty6ajalle, vaan aina on jotain ty6hon liit-

tyvaa, jota vol tyOaikana tehda.
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”Mun tyopaikalla voi saada kirjallisen varoituksen jos kaytit tycaikana puhelinta. Itse-
hin kidytin sitd kokoajan, koska mun nikemys on se, et jos mid saan hommat hoidettua,
niin miksen ma nopeesti voi tsekata sosiaalista mediaa siin vilissd.” (Haastateltava F.

27.3.2014.)

Pitdd voida kiyttid tietyissd rajoissa niin, ettei se hdiritse tyéntekoa. Annetut tehtivit
pitdd voida hoitaa riippumatta siitd, oletko sosiaalisessa mediassa. Esimerkiksi tauolla
voi aivan hyvin kiydd Facebookissa ja "heittdd piristivaa lippad" kaverin kanssa. Sosiaa-
linen media on iso osa elimai esimerkiksi tiedonsaannin takia. Tyontekijit voivat my0s
vaikuttaa tyGnantajan imagoon ollessaan sosiaalisessa mediassa. Tyonantajan pitdisi

voida luottaa tyontekijdin, jonka hin on itse palkannut. (Haastateltava A. 18.3.2014.)

No, Facebook on auki sen kahdeksan tuntia péivissi ja internetid kdytin paljon, koska
mi teen t6itd koneella mutta sosiaalinen media ei missddn nimessd hiiritse mun tyonte-
koa. Jos mulla on paljon t6itd niin sit sosiaalinen media jdd luonnollisesti vihemmialle.
M3 en kidytd noita tyon kustannuksella tai odottele et ty6tehtivid tulee jostain ja ma teen
kaikkee ylimadrdistd, siivoon kaappejakin ja sellaista. Eiki tdd hiiritse mun pomoa, enki

mi nid tissd mitddn vadrdd. (Haastateltava B. 20.3.2014.)

Koulutus

Haastateltavilta kysyttiin, minkalainen merkitys koulutuksella on heidan elimissaan.
Useimpien haastateltavien mielesta koulutus oli merkittava tai erittdiin merkittava asia.
Koulutus nihtiin ovien avaajana ty6elimiin ja kasvupaikkana itselle. Haastateltavista
kaksi oli sitd mieltd, ettd on vaikea hahmottaa omia mielenkiinnonkohteitaan, mikali ei
ole mitdin koulutusta kdynyt. Ammattikorkeakoulun, ammattikoulun ja opistotason
koulutuksen kdyneet kuvailivat oman koulutuksensa valmistaneen heitd melko hyvin
ty6eldimaiin, silld koulussa saa tietoa ja taitoa. Yliopistotutkinnon kdynyt haastateltava
kaipasi enemmain kaytinnonldheisyyttd. Kaikilla haastateltavilla oli toiveikkaita nike-
myksia liittyen tulevaisuuden kouluttautumiseen, kehittymiseen ja elinikdiseen oppimi-

seen.

”Mun motivaattori on uuden oppiminen, sen mi oon huomannut. Lihitulevaisuudessa

oman mielenkiinnon takia mulla on aikomus kdydd Excel -koulutus tyévienopistolla. Ja
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henkil6kohtaisella puolella tekis mieli menna jonnekin ruuanlaittokurssille.” (Haastatel-

tava G. 21.3.2014)

”...omassa alassani haluan kehittyd kokoajan. Mé haluun olla aina vaan parempi ja
saada ja antaa enemman vain vastauksia, et ihan hyvin voi olla et meen joillekkin kurs-

seille.” (Haastateltava B. 18.3.2014.)

”Mulla on paljon haaveita kouluttautumisen suhteen... Siis sellanen elinikdinen uuden

oppiminen ja itsensi kehittiminen on elimissa se juttu. Kaikenikdsii lisdkursseja ja

koulutuksii on hyva kdyda.” (Haastateltava E. 18.3.2014.)

4.3 Johtaminen

Haastateltavien mukaan esimiehilld on suuri vaikutus tyontekoon. Esimiesty6 vaikuttaa
eniten haastateltavien mielestd varsinkin tydmotivaatioon seki tyoyhteison henkeen.
Huono tai negatiivisen asenteen omaava esimies nahdaan tiimihenked heikentivina te-
kijand. Huonon esimiehen lidsndolo voi saada tyontekijit olemaan varuillaan ja varo-
maan tekemisidan. Mikili esimies ei kohtele alaisiaan tasa-arvoisesti, saattaa se aiheuttaa

nirastystd muiden tyontekijoiden joukossa ja niin tiimihenki heikkenee.

Taulukko 6. Haastateltavien vastaukset hyvistd esimiehesta

A Oikeudenmukainen, kohtelee alaisiaan tasa-arvoisesti, nikee yksiléiden vahvuudet
ja antaa vahvuuksien mukaisia tehtavia. Haastaa riittivisti, johtaa esimerkilla ja
ndyttdd konkreettisesti itse mallia. Matala hierarkia on tirkeds, eli esimies on sa-
massa asemassa muiden kanssa. Keskusteluyhteys on oltava molemminpuolinen,
kun esimies kertoo, alaiset kuuntelevat, mutta kun alaiset kertovat, esimichen pitid
kuunnella. Noyryyttd pitdd olla, ilman alaisia esimies ei saa mitdin valmiiksi.

B No semmonen joka osaa kuunnella alaisiaan ja on herkkd, néyrd ja esimiehelld on
halua itsekin kehittyd. Mut on my0s tarpeeks jimikka, tiytyy tietdd mitd tekee ja pi-
tad kiinni niist omista paatokistdan. Luotettava, rehellinen ja itsevarma. Sellanen
tyyppi et tulee sellanen olo et toi on luotettava ja et mé voin seurata sitd tyyppid.
Jos pomosta on sellanen olo ettei se saa sukkaa jalkaansa niin eihdn sitd kunnioita
eli sen pitdd olla asiantunteva ja uskottava. Eikd saa ottaa suosikkeja tai silmatik-
kuja. Pitdd osata ottaa itse palautetta vastaan, ei pida olla sellanen pomo ettei sille
vol sanoa mitdan.
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C Reilu, oikeudenmukainen, avoin, ammattitaitoinen, osaa toimia ristiriitatilanteissa
oikein ja helposti lihestyttivd. Mieluummin henkil6johtaja kuin asiakeskeskeinen
mut esimiehen pitdd olla perilld asioista ja olla se tiedon antaja tyontekijéille. Esi-
miehessa pitdd olla inhimillisid piirteitd ja sen pitdd vilittdd tyontekijOistd ja tuoda
vilittiminen ilmi my6s. Esimiehen pitdd pystyd olemaan seki tyontekijéiden ja
ylemmin johdon vilissi ja ldhentdd niitd eri tahoja. Ja se kuinka tirkeitd asioita
kerrotaan tyontekidille asioita on olennaista. Esimiehen pitdd my6s kuunnella ja
osata tehdi asioille jotain. Ja myOskin hinen tiytyy osata antaa palautetta ja ottaa
sitd vastaan. Esimiehen rooli pitdisi tulla lihemmaksi eikd niin et se olis sellanen et
se on kerran viikossa tunnin ajan tavattavissa, vaan enemmadn ldsni ja osana sitd
tyontekoa.

D Semmonen joka osaa antaa hyvii palautetta sen rakentavan lisiks. Ja reilu mut sel-
lanen, jolla on auktoriteettia ja et sitd uskotaan kun se sanoo jotain. Tasapuolinen
ja kommunikointitaidot on tirkeet, esimiehelle pitdd voida puhua.

E Luotettava, motivoitunut, pystyy motivoimaan myos alaisensa, kertoo tyon merki-
tyksestd, osaa antaa vastuuta muille, huolehtii etti asiat hoituu mutta luottaa kui-
tenkin tyontekijéihin. Kommunikointitaidot ovat esimiehelle olennainen
ominaisuus.

F Reilu, ottaa huomioon tyontekijéiden toiveita aina kun on mahdollista, sellanen
joka pystyy tulee sanoo sulle suoraan jos sd oot mokannut, eikd niin et se menee
seldn takana puhumaan susta. Ja jos se nikee et sul on huono piivi niin se vois
tulla tsemppaa ja vilittdd susta.

G Reilu kaikkia kohtaan, johtaa esimerkilld eli pakkaa laatikoita jos tarvii tai rapsuttaa
ikkunateippeji pois jos tarvitaan. Pakko on tietysti ottaa jonkunlainen rooli mut
muuten itse koen et esimerkkijohtaminen olis hyvi ettei aseta itseddn muiden yld-
puolelle vaan on tasavertainen. Inspiroiva, tietyissa mairin tsemppaava. Osaa antaa
palautetta ja kiitosta. Arvostaa tyontekijoitd. Lisiks ymmartdd thmisten vahvuudet
ja heikkoudet, joka onkin ehki haasteellisinta. Luotettava, et jos on jotain herkka-
luontoista asiaa, jota ei halua koko tyoporukalle kertoa, mutta esimiehelle on
pakko, niin voi luottaa sithen ettei se tuu seuraavana piivini vastaan kaikkien
suusta.

H Sopivan rento ja arvostaa tyGtovereitaan ja ottaa kaikki huomioon. Sellanen mu-
kava thminen. Muistaa kiittda tyontekijoita hyvistd tyostd ja ottaa kaikki huomioon.
Ja antaa tyOntekijille sen ajatuksen, et se tekee tirkeetd duunia.

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, millainen on heidin mielestadn hyva esimies.
Haastateltavien vastauksissa painottui ihmiskeskeinen johtamistyyli. Useimmin haasta-
teltavien vastauksissa toistuivat oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, esimiechen kommuni-
kointitaidot ja tyontekijoiden arvostaminen. Hyvi esimies on haastateltavien mielesta
lisaksi luotettava, helposti lahestyttava, johtaa esimerkilld, osaa antaa ja vastaanottaa pa-
lautetta, ei aseta itseaan muiden ylapuolelle, tunnistaa tyontekijoiden vahvuudet ja heik-
koudet seki on itse asiantuntija. My0s se, ettd esimies kertoo tyon merkityksellisyy-

destd, on kahden haastateltavan mielestd olennaista.

Haastateltavilta kysyttiin lisdksi, millaista palautteenanto pitéisi heiddn mielestdin olla.

Tarkeimmaksi tekijaksi nousi se, ettd palautteen on koskettava vain ja ainoastaan tyota,
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ei henkilokohtaisia asioita. Palautetta on lisiksi annettava henkilokohtaisesti, kahden-
kesken, niin, ettei tyontekija tule noyryytetyksi. Esimiehen on annettava niin rakentavaa
kuin hyvaikin palautetta ja palautteenannossa on oltava rehellinen ja suora. Kolme kah-
deksasta haastateltavasta totesi my0s, ettd palautetilanteessa he toivoisivat esimieheltd
ratkaisuehdotusta eli neuvoa siitd miten asia pitiisi hoitaa toisin. Olennaista oli haasta-
teltavien mielestd se, miten palaute annetaan. Esimiehen on oltava aina asiallinen ja am-

mattimainen, eikd tyontekijda saa loukata.

”...ja kahdenkeskeiset henkilokemiat eivit saisi vaikuttaa. Palautetta pitdd antaa niistd
asioista mitka liittyy tyontekoon ja eparelevantit asiat pitaa jattad kokonaan pois eli ei

saa loukata.” (Haastateltava C. 21.3.2014.)

4.4 Sitoutuminen

Taulukko 7. Haastateltavien vastaukset sitoutumisen tekijoistd

A Mielekkait tyStehtivit, hyvi ja kannustava ilmapiiri, esimiestaidot, kilpailukykyinen
palkka ja muut edut. My6s jossain madrin tydnantajan imago ja yrityksen vetdvyys
vaikuttavat sitoutumiseen. Etdisyys tyopaikkaan vaikuttaa jonkun verran.

B Samanlainen arvomaailma, ei raha, se on vaan nienndisarvo. Jos et sd tunne oloas
hyviksi tyGpaikalla, niin se on ihan sama miten paljon rahaa si saat. Tunne siit4,
ettd mua arvostetaan ja et ma teen muut iloisiksi. Ja ihmiset, tyGtoverit ja tunne
siitd, et on hyédyksi. No just samat arvot eli esimerkking vaikka thmisldhtoisyys, se
et palvellaan asiakkaita kasvotusten eikéd verkon vilityksella.

C Varmaan se, ettd kokee olevansa oikeesti osa siti firmaa ja et omalla panostuksella
on joku merkitys siind firmassa. Pitdd tulla sellanen olo ettd on tirked osa sitd tu-
losta jota yritys tekee. Se, ettei heti syytelld tyontekijaa jos menee vahan heikom-
min, vaan ettd ruvetaan miettiméin syvempid juttuja ettd onko kenties firmalla jot-
kut tietyt asiat kunnossa.

D Kyl varmaan sellanen tietynlainen vapaus et suhun luotetaan et sd osaat hommas ja
saat tehdid sen omalla tyylillds. TySporukka ja tyOpaikan henki on hirveen suuri
asia.

E Tyolla pitdd olla tyontekijille merkitys, se on olleellisinta. Hyvi yhteishenki ja ar-

vostus ovat suuria vaikuttajia sitoutumiseen.

F No se palkka. Se, ettd mun tyon jilki ndkyy yrityksessd tai mun tekemisessd joten-
kin. No mai vihin oon luonteeltani sellanen et sitoudun kyl kaikkeen mitd ma teen
mut.. Sit se et ois mahdollisuus kehittyy eli et sulle annetaan vastuuta pikkuhiljaa
lisdd kokoajan. Ettet sid oo aina se, joka tekee ne roskahommat.

G Esimerkiks viime syksynd mun toive tehdi vihin laajemmin juttuja ja saada vaihte-
lua huomioitiin mut jos se olis kokonaan ohitettu niin se olis tottakai vihentinyt
mun sitoutumista pidemmain péille. Se et on pieni yritys, eli mé pystyn vaikuttaa ja
kyseenalaistaa sekd kehittdd ja olla osana sitd toimintaa. Se on kiva et voi ldhtee po-
molle heti kyseenalaistaa et hei mitd si tissi ajattelit. Ja sit just et mé arvostan mun
pomoja ja niiden tydmoraalia ja sit jos niit ei kiinnostais niin mua ei kiinnostais et
meiddn arvomaailmat on samankaltaset. Md koen myGs saavani paljon vapautta ja
vastuuta ja on tirkeetd et valitetddn tyontekijoista.
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H Se, et kokee tekevinsi jotain tirkeetd ja merkityksellistd duunia. Siit innostuu sit li-
sdd aina. Se et muut ihmiset siind organisaatiossa arvostaa sun ja myds koko latkan
tekemai tyotd. Koko pddpointti on siis se et kokee tekevinsi jotain oikeeta ja et sil
on merkitystd isommassa ja pienemmissi kaavassa.

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, mitka tekijit saisivat heidit sitoutumaan yrityk-
seen. Suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd hyva ty6ilmapiiri sitoo eniten. Li-
siksi valtaosa haastateltavista sanoi, ettd tyon on tunnuttava tarpeeksi merkittavalta it-
selle ja tyon tulos pitdisi olla yrityksen toimintaa edistivdd. Muita useasti haastatteluissa
toistuvia sitoutumisen tekijoitd olivat tunne siité, ettd tyontekijdd arvostetaan, tarpeeksi

vapautta, vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet sekd samankaltainen arvomaailma.

Haastateltavat olivat kaikki sitd mieltd, ettd samalla tyonantajalla tyoskentelyyn ei ole
mitadn aikarajaa. Jokainen haastateltava sanoi olevansa valmis tyoskentelemain samassa
paikassa, mikili asiat sujuvat riittivin hyvin. Muutama painotti kuitenkin, ettd ty6tehta-
vien pitdisi vathdella ja heidin itsensi kehittya, jotta he jaisivat samaan tyopaikkaan pi-
demmaksi aikaa. Haastateltavat vaihtaisivat tyopaikkaa mikéli muut asiat tai toinen tyo
kiinnostaisi enemmain kuin nykyinen. Aivan kuten hyva tyGyhteiso ja arvostus saavat
haastateltavat sitoutumaan, arvostuksen puute ja huono yhteishenki tyopaikalla ovat
haastateltavien mielesta riittavid syitd tyopaikan vaihtoon. Muita tyGpaikan vaihtamiseen
johtavia syita olivat esimerkiksi huono palkka tai mahdollisuus saada parempaa muu-
alta, elimintilanteen muutos niin, ettei tyo endd nykyisessi muodossaan sovi itselleen ja
se, ettei itse koe saavansa tyostd mitadn. Kynnys tyopaikan vaihtoon tai toéiden lopetta-

miseen oli haastateltavien mielestd matala, mikali toissa ei ole riittavan hyva olla.

...jos mua alkais muut asiat kiilnnostaa vaan enemmén, ma oon esimerkiks irtisanoutunut kun ma
halusin ldhted reppureissaamaan. Et md ajattelen, et kyl t6itd tekeville 16ytyy, eli en ajattele et, jos
mi lihden tdstd tyOstd, niin mé en saa ikind endd t6itd. Et voi ldhted mistd tahansa syysti, oli se sit-
ten tybuupumusta tai halua tehdi jotain muuta. Tai et ei oo hyvi olla tydss, niin siit voi luopuu,
vaikkei tietdis mitd tekee seuraavaks. Et kyl se hyvinvointi on tirkeempii kun se ty6. (Haastatel-

tava B. 18.3.2014.)
”Varmaan se arvostuksen puute, ettei mun panosta ymmarretd arvostaa. Tietty jos

omaa palkkaa ei nosteta sen mukaan mika on ty6panos, niin sekin on kyllad yks tekija.”

(Haastateltava C. 21.3.2013.)
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”’Jos vaihtuu kuviot tosi paljon eli olosuhteet muuttuu niin, ettei se nykyinen sovikaan

enaa elamantilanteeseen.” (Haastateltava D. 21.3.2014.)

Kaikki haastateltavat tekisivit toitd, vaikka taloudellista pakkoa ei olisikaan. Haastatelta-
vista valtaosa on sitd mieltd, ettd thminen tarvitsee elamalleen tarkoituksen ja jotain si-
saltod, jota saa tyon kautta. Tyopaivit eivit haastateltavien mukaan olisi ehkd kahdek-
santuntisia, tai viikot viisipdiviisid, mutta ty6td tehtiisiin jossain muodossa. Haastatelta-
vien mielipiteet timinhetkisestad tyon ja vapaa-ajan tasapainosta puolestaan vaihtelivat.
Enemmin vapaa-aikaa kahdeksasta haastateltavasta toivoi nelja. Kolme haastateltavista
oli sitd mieltd, ettd oma tyon ja vapaa-ajan tasapaino on hyva, toiset kolme arvioivat ta-
sapainon olevan kohtalainen ja kaksi haastateltavista kertoi tasapainon olevan huono,

he tekevat mielestinsi litkaa toita.

”No aika hyvissi tasapainossa. En tee toitd kotona ja aika vililld ylit6itd mut oon otta-
nut niitd joustavasti takasin, lihtenyt vaikka perjantaisin aikasemmin. Ty6puhelin mulla

on mutta se el soi vapaa-ajalla, loman saan pitad lomana.” (Haastateltava C. 21.3.2014.)

”Ma toivoisin, et mul olis enemmin aikaa itelleni. Et nyt ma teen niin paljon toita ja
kouluu, et ma en oo péassy litkkuu niin paljon ku mi haluisin tai en oo nahny mun ka-

vereita niin paljon ku haluisin.” (Haastateltava F. 27.3.2014.)
”Kyl ty6 ottaa ison osan mun ajasta. Ty6 on mulle kuitenkin valinta, kukaan ei pakota

mua olemaan sielld. Mut mul on unelma koirasta, et ma huomaan et oon alkanu kaipaa-

maan hiukan jotain muuta toiden ohelle.” (Haastateltava G. 21.3.2014.)
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5 Johtopiitokset

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitd Y-sukupolvi odottaa ty6elamalta.
Tutkimusongelmaa ratkaistiin alatutkimusongelmien avulla, jotka kasittelivat Y-suku-
polven arvoja, odotuksia johtamiselta sekd sitoutumisen tekijoitd. Alatutkimusongel-
mien tarkoituksena oli saada selville, mitd Y-sukupolvi ajattelee ty6std, palkitsemisesta,
tyOajoista- ja tavoista, sitoutumisesta, vapaa-ajasta ja johtamisesta. Tutkimusaineisto ke-
rittiin teemahaastattelun avulla. Teemahaastatteluihin osallistui kahdeksan Y-sukupol-
ven edustajaa, jotka olivat syntyneet vuosien 1982-1994 vililla. Haastateltavat valittiin
idn perusteella niin, ettd he edustaisivat mahdollisimman kattavasti Y-sukupolvea. Li-
siksi haastateltavat pyrittiin valitsemaan niin, ettd he olisivat taustoiltaan mahdollisim-

man erilaisia.

Aiemmin tehdyissd tutkimuksissa sekd Y-sukupolvesta kirjoitetussa teoriassa on nous-
sut esiin Y-sukupolven vaatimat joustot. My0s tissa tutkimuksessa joustot nousivat
esiin useasti eri aihealueissa. Opinndytetyon tutkimustulosten mukaan Y-sukupolvi
odottaa tyoltd joustavuutta ja tima korostui varsinkin ty6ajoissa, johtamisessa seka mie-
lekkdin tyon ominaisuuksissa. Tutkimukseen osallistuneet Y-sukupolven edustajat ha-
luavat tehdi t6itd omalla tyylillian, omassa tahdissaan, aikana, jonka he ovat itse maa-
rinneet. Sitd, ettd esimies hengittdd niskaan tai ettd jokainen asia pitaa tarkastaa esimie-
hen kanssa, ennen kuin ty6 voidaan vieda eteenpiin, eivit saaneet Y-sukupolven arvos-
tusta. Mahdollisuudet palkattomiin lomiin ja lyhennettyihin tyoviikkoihin olivat asioita,
joita tybnantajan on Y-sukupolven mielestd pystyttava tarjoamaan. Samankaltaisia tu-
loksia nousi esiin esimerkiksi Dialogi —hankkeessa (Piha & Poussa 2012, 43), jossa 86%

Y-sukupolven edustajista ottaisi palkatonta vapaata ja 58% toivoo lyhennettya viikkoa.

Opinniytetyon tutkimuksessa toinen keskeinen tutkimustulos on arvostus. Y-sukupol-
ven nuoret odottavat, ettd heitd arvostetaan. Tyontekijoiden arvostus nousi esille var-
sinkin tyon merkityksellisyydessa, palkitsemisessa ja sitoutumisessa. Tutkimustulokset
osoittavat, ettd Y-sukupolvi haluaa tuntea, ettd heidin omalla tyépanoksellaan on mer-
kitysti ja ettd heiddn tyontekoaan arvostetaan. Kiitos ja suora verbaalinen palaute ovat

asioita, joita Y-sukupolvi vaatii saada ja niiden kautta he kokevat saavansa arvostusta.
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Arvostuksen puute tyopaikalla saisi nuoret vaihtamaan tyopaikkaa. Opinndytetyon tut-
kimustulosten mukaan yritys, jossa Y-sukupolven nuoret haluaisivat tyoskennella, ar-
vostaa ja kuuntelee tyontekijoitaan. Vesterisen ja Suutarisen mukaan Y-sukupolvi on
tottunut saamaan paljon huomiota lapsuudessaan. Y-sukupolvella on ollut mahdolli-
suus ilmaista mielipiteitdin ja he ovat saaneet toistuvasti palautetta vanhemmiltaan seka
opettajiltaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.) Samaa asiaa korostavat Lancaster ja
Stillman kirjoittaessaan, ettd Y-sukupolvi kaipaa positiivista palautetta, silld he ovat tot-
tuneet saamaan kehuja jo lapsena, kun pienimpiakin piirustuksia on kehuttu Picasson
tekemiksi. Positiivinen palaute kertoo arvostuksesta ja siksi se on tirkeaa. (Piha &

Poussa 2012, 60-64.)

Kolmas keskeinen opinndytetyon tutkimustulos on ty6tiimi. Hyvin tyoyhteisén merki-
tys korostui varsinkin sitoutumisen tekijoita selvittdessa. Hyva ty6ilmapiiri auttaa jaksa-
maan ja saa tyon tuntumaan kivalta. Se, ettd t6issd on kivaa ja mukavia thmisia, vaikut-
taa sitoutumiseen. Luvussa 4.1. mainittu tutkimustulos on linjassa opinnéytetyon tutki-
mustuloksen kanssa. Sen mukaan ty6ssa on oltava hyvi ilmapiiri, jotta Y-sukupolven
tyontekijit saadaan sitoutumaan yritykseen. Aidot ihmissuhteet ovat Y-sukupolvelle

merkityksellisimpia kuin organisaatiouskollisuus.

Opinniytetyon yhdeksi keskeiseksi tutkimustulokseksi nousivat arvot. Yksikaan tutki-
muksen haastateltavista ei olisi valmis tyoskentelemiin yrityksessi, jonka arvomaailma
poikkeaisi liikaa omasta. Arvomaailmojen kohtaaminen on siis tirkedd. Yrityksen toi-
minta pitéisi perustua avoimuuteen ja rehellisyyteen. Opinnaytetyon teoriaosuudessa,
luvussa 2.2. on todettu, ettd Y-sukupolveen kuuluvat haluavat, ettd omasta tyonteosta
yrityksessa pitdisi voida olla ylped ja 62% heista ei halua ty6skennelld yrityksessa, jonka

arvot ovat ristiriidassa omien kanssa.

5.1 Tutkimuksen pitevyys, luotettavuus ja eettiset nikokulmat

Tutkimuksen pitevyys eli validius tarkoittaa sité, ettd mitataanko tutkimuksessa sitd,
mité oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validiteetti voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoi-
seen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa sitd, miten yleistettivissd kyseinen tut-

kimus on ja jos on, niin mihin ryhmiin. Sisdinen validiteetti on puolestaan tutkimuksen
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omaa luotettavuutta. Tutkimuksen validiteettia voidaan parantaa huomioimalla ja karsi-
malla pahimmat luotettavuuden uhat jo etukiteen. Tama voidaan tehda varmistamalla

hyvi tutkimusasetelma, oikea kisitteenmuodostus ja teorian johtaminen seka otanta.

(Metsamuuronen 2000, 48.)

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen. Tutki-
mustuloksen tulisi olla samankaltaiset, mikili samaa tutkimuskohdetta tutkittaisiin uu-
destaan. Reliabiliteetti on hyvi, mikili tutkimustulokset eivit ole sattumasta johtuvia.
Reliabiliteettia voidaan parantaa selkeilld ja helposti ymmarrettavilld kysymyksilld ja

huolellisesti tehdyilld haastatteluilla. (Hiltunen 2009; Metsimuuronen 2000, 56.)

Timan opinnaytetyon empiirisessd osuudessa on tutkittu sitd, mitd oli alunperinkin tar-
koitus tutkia. Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta on lisitty kuvaamalla tutkimus-
prosessi ja aineiston syntymistd mahdollisimman kattavasti. Tutkimuksen teoria on kir-
joitettu kéyttien olennaisia kisitteitd ja keskeiset kisitteet on selvennetty, mika lisdd va-
lidiutta. Opinnidytetyon luotettavuutta lisad se, ettd haastattelua harjoiteltiin ja esitestat-
tiin ennen varsinaisten haastatteluiden alkua. Haastatteluiden alussa haastateltaville ker-
rottiin tutkimuksen tarkoitus ja selvennettiin kisitteet, joita haastattelussa mahdollisesti
kaytetddn. Lisdksi haastattelut nauhoitettiin, miké tukee tutkimuksen luotettavuutta. Re-
liabiliteetti on pyritty varmistamaan esimerkiksi instrumentin tarkkuudella eli haastatte-
luissa kysyttiin samaa asiaa eri tavoin tarkentavilla kysymyksilla. Taman tutkimuksen te-
kija on kokematon tutkija ja prosessin aikana on ollut valttimitonti opiskella tutkimuk-
seen liittyvid aiheita ja soveltaa niitd. Kokemattomuus voi aiheuttaa luotettavuuden
heikkenemistd, silld havainnot voivat olla valikoivia. Tutkija tiedostaa olevansa osa tut-
kittavaa joukkoa, Y-sukupolvea ja ymmartda riskin siitd, etta tutkijan oma arvomaailma
saattaa vaikuttaa tutkimukseen. T4ta riskid on pyritty valttamaan niin, ettd tutkija on
tutkimusprosessin ja tulosten tulkinnassa pysynyt haastatteluiden ja teoriapohjan anta-

massa tiedoissa.
Eettisia kysymyksia nousee esiin tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Erityisesti kvalitatiivi-

siin tutkimuksiin, joissa haastatellaan ja ollaan kontaktissa tutkittavien kanssa, eettiset

kysymykset korostuvat. Tarkeimmit eettiset periaatteet ihmisiin kohdistuvissa tutki-
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muksissa ovat informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yk-
sityisyys. Haastatteluissa ongelmallista on se, miten paljon informaatiota haastateltavalle
tulisi antaa ennen haastattelua, ettei tieto vaikuta tutkittavan vastauksiin. Tédssa periaat-
teena on se, ettd tutkittavalle annetaan riittdvasti informaatiota siten, ettd han voi paat-
tdd suostuvansa tai jattda osallistumatta tutkimukseen tutkijan antaman informaation
perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 19-201.) T4assa opinnaytetyossa haastateltaville
kerrottiin tutkimuksen luonteesta ja tarkoituksesta yhteydenottojen lomassa. Yhteyden-
otossa haastateltaville selvitettiin miksi ja kenelle tutkimusta tehdadan, Y-sukupolven ka-
site, haastattelun padaihealueet eli arvot, johtaminen ja sitoutuminen ja mitd toimenpi-
teitd haastattelu haastateltavilta vaatisi. Lisaksi yhteydenotossa taattiin tutkimuksen
luottamuksellisuus kertomalla, ettd haastateltavien henkil6llisyys tai tyopaikka eivat mi-
tenkéddn tulisi ilmi tutkimukseen missddn vaiheessa muille paitsi tutkijalle itselleen. Tut-
kimuksen tarkoitus, luonne, haastattelun paipiirteet ja yksityisyyden takaaminen kaytiin

lipi haastateltavien kanssa toistamiseen vield itse haastattelutilanteessa.

5.2 Kehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

Yksi jatkotutkimusehdotus on toistaa timi sama tutkimus samoille henkil6ille jonkin
ajan kuluttua. Niin saataisiin selville, miten henkil6iden arvomaailma ja ajatukset heilta
kysytyistd asioista ovat muuttuneet ja miten esimerkiksi ika tai tyokokemuksen karttu-
minen ovat vaikuttaneet. Tutkimus olisi mahdollista toteuttaa myos suuremmalle otok-
selle, mikd vaatisi huomattavasti enemman aikaa, kuin mita tihin tutkimukseen on ollut
kdytettdvissa. Lisaksi olisi mahdollista tutkia jotain opinndytetyon aihealuetta, kuten esi-

merkiksi sitoutumista tai johtamista syvallisemmin.

Tama opinndytety6 soveltuu kaytettiaviksi kaikille, jotka ovat kiinnostuneita Y-sukupol-
vesta tyoelimissid. Tutkimus on hyédyllinen esimerkiksi tyonantajille, jotka vaistimattd
rekrytoivat Y-sukupolveen kuuluvia nuoria nyt ja tulevaisuudessa. Opinnaytety6 avaa
Y-sukupolven ajatusmaailmaa teorian ja tehdyn tutkimuksen kautta seka auttaa ymmar-
timadn, miten Y-sukupolven nuoria kannattaisi mahdollisesti johtaa ja milld keinon hei-

dit on mahdollista saada sitoutumaan yritykseen.
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5.3 Opinniytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnadytetyon athe muodostui oman mielenkiintoni pohjalta, joten olen kokenut koko
opinndytetyoprosessin varsin kiinnostavaksi ja opettavaiseksi. Y-sukupolveen perehty-
minen teoriaosuuden kirjoittamisen aikana oli antoisaa. Teoriaosuutta kirjoittaessani
koin mielekkaaksi my0Os sen, ettd sain kerrata jo alemmin opittuja asioita johtamisesta ja
sitoutumisesta. Se, ettd olen tehnyt opinnaytetyoni ilman toimeksiantajaa ja omasta

kiinnostuksestani, on antanut minulle lisdd motivaatiota ja vapautta.

Opinniytetyon tutkimusosuus oli minulle suurimmaksi osaksi uusi asia. Olin opiskelu-
vuosieni aikana tehnyt muutaman haastattelun, mutta opinniytety6n haastatteluiden to-
teuttaminen oli paljon laajempi kokonaisuus verrattuna aiempiin haastatteluihin, joita
olin tehnyt. Opin paljon tutkimuksen tekemisesti, erilaisista metodeista seka analyysita-

voista ja haastatteluiden tekemisesta.

Kehittamiskohde itselleni on opinnaytetyoprosessin kannalta ajanhallinta. Aloittaessani
opinndytetyoprosessia vuoden 2012 lopussa en mairittinyt itselleni tarkkaa aikataulua.
Aihe, teoria ja tutkimuksen menetelmavalinnat muotoutuivat mielessini pitkain, ke-
vidn ja kesan 2013 ajan. Laadin tarkan aikataulun itselleni vasta alkuvuodelle 2014. Ai-
kataulusta tein tietoisesti tiukan, silld tiesin saavani tuloksia aikaan paineen alla, joten
halusin luoda itselleni kiireen. Toinen kehittimiskohde itselleni on se, etta vaikka kavin
menetelmipajassa ja ajoittain pyysin sihkopostitse ja kasvotusten ohjaajan apua, olisin

vieldkin enemmain voinut kdyttda apua opinnaytetyon onnistumisen takaamiseksi.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Milloin olet syntynyt?

Kerro perhetaustastasi.

Mita kouluja olet kdaynyt?

Minkalaisissa tyotehtivissa toimit tilld hetkella?

Missa asut?

Teema 1: Arvot ja suhtautuminen tyohon

Tyo elimin sisidltond, tydn merkitys ja mielekkyys

Mitka asiat ovat sinulle elimassa tairkeimpia? Millainen on niiden asioiden tirkeysjarjes-
tys?

Mita tyo merkitsee sinulle? Mitké tekijat ovat mielestisi vaikuttaneet sithen, ettd tyon
merkitys sinulle on juuri tallainen?

Mitka ovat sellaisia tekijoitd, jotka saavat tai saisivat tyon tuntumaan merkitykselliseltd?
Kuvaile, millaista on mielestisi mielekas ty6 itsellesi.

Tyopaikan ja tyontekijian arvot

Minkailaisessa yrityksessa haluaisit tyoskennella?

Millaiset arvot yritykselld pitiisi olla, jotta oma arvomaailmasi kohtaisi yrityksen arvojen
kanssa? Miten tarkeai tima on sinulle?

Palkitseminen

Millainen merkitys tyonteosta saadulla palkalla on sinulle?

Millaisiin tekijoihin toivot palkkasi perustuvan?

Miten merkityksellisid sinulle ovat erilaiset etuudet? Miksi?

Minkilainen palkitseminen motivoisi sinua hyviin tyésuoritukseen?

Tyobajat ja -tavat

Minkilaiset tyOajat sopivat sinulle parhaiten?

Mitd mieltd olet internetin ja sosiaalisen median kiyttimisestd tyOpaikalla?
Koulutus

Mika merkitys koulutuksella on sinulle elimassa?
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Miten koulutuksesi valmistaa sinua tyoelamai varten?

Millaisia suunnitelmia sinulla on koulutuksen suhteen tulevaisuudessa?

Teema 2: Johtaminen
Millainen on mielestasi hyva esimies?
Millaisia vaikutuksia esimiesty6lld on mielestasi tyontekoon?

Minkalaiset asiat ovat mielestési palautteenannossa tirkeita?

Teema 3: Sitoutuminen

Mitka asiat saavat/saisivat sinut sitoutumaan tyopaikkaasi? ( Sitoutuminen on tyénteki-
jan uskoa yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin, halua tehda t6itd yrityksen menestymisen
hyviksi seké tahtoa kuulua osaksi yritysti)

Miten pitkain voisit tyoskennelld saman tyonantajan palveluksessa?

Mitka tekijdt saisivat sinut vaihtamaan ty6paikkaa?

Minkilaisessa tasapainossa ty6 ja vapaa-aikasi ovat tilld hetkella? Millaisessa tasapai-
nossa niiden toivoisit olevan?

Tekisitko toitd ollenkaan, mikali sinulla ei olisi taloudellista pakotetta? Mita tekisit?
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Liite 2. Taulukko haastattelun keskeisista tuloksista

TEEMA

KESKEISET VASTAUKSET

Teema 1, Arvot ja ty6n kisitys
Tyo elamin sisidltona

Tarkeimmat asiat elamassa

Tyon merkitys

Merkityksellinen tyo

Mielekis tyo

Tyopaikan ja tyontekijan arvot
Yrityksen arvomaailma
Arvomaailmojen kohtaaminen

Palkitseminen
Palkan merkitys

Palkan perusteet

Etuudet
Palkitseminen

Tyo6ajat- ja tavat
Sopivat tyGajat

Internet ja sosiaalinen media
tyossa

Koulutus
Koulutuksen merkitys

Kouluttautuminen tulevaisuu-
dessa

Terveys, perhe ja liheiset ihmiset, onnellisuus

Turvaa, saannollista tuloa, haasteita, merkitykselli-
syytta, velvollisuutta

Oman tyon tuloksen nikeminen, tyon konkreetti-
suus, toisten auttaminen, tarkeaa tulla arvostetuksi
ja kuunnelluksi, onnistuminen, kiitos

Joustavaa, hyvi ty6ilmapiiri, mahdollisuus toteuttaa
itseddn ja kehittya ihmisena, itsendistd, riittavin
haastavaa

Rehellisyys, hyotya asiakkaalle, tyontekijéiden arvos-
tus, avoimuus

Tirkeida, el pysty tyoskentelemain yrityksessi, jonka
arvomaailma poikkeaa omasta

Suuri merkitys, palkalla kustannetaan haluttu elin-
taso, rahaa tirkeampii on kuitenkin tyossi viihty-
minen

Tyon laatu, vaativuus, tyontekijan osaaminen, kou-
lutus

Pienii plussia, ei suurta painoarvoa, kertovat tyonte-
kijan arvostuksesta

Kiitos, palaute, arvostus

Joustavat, piivityo, arkisin, palkattomat lomat ja
etity6 kiinnostavat

Tarpeellinen tytkalu, henkilokohtaista sosiaalista
mediaa voi kidyttda kunhan ei hairitse tyota

Tiarkeda, auttaa hahmottamaan omia mielenkiinnon
kohteita, avaa ovia, yhdessa tytkokemuksen kanssa
tukee mahdollisuuksia tyoelamassi

Paljon suunnitelmia kouluttautua, elinikdinen oppi-
minen motivoi, tyossd kehittyminen tavoiteltavaa

Teema 2 Johtaminen
Hyvi esimies

Esimiehen vaikutus tyontekoon

Palaute

Oikeudenmukainen, hyvit kommunikointitaidot,
reilu mutta jamikki, johtaa esimerkilld, luotettava,
tunnistaa tyontekijdiden vahvuudet ja heikkoudet

Yksilon motivaatiotasoon, tyontekijdiden yhteishen-
keen, tavoitteisiin, tyon hallintaan

Niin hyviai kuin rakentavaakin, sidinnéllisesti, ai-
heesta, liityttdva tychon
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Teema 3 Sitoutuminen
Sitoutumaan saa

T'6issa samalla tyonantajalla

Vaihtamisen syyt

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Tyonteko ilman taloudellista pak-
koa

Mielekkait ja merkitykselliset tyotehtavit, tyopaikan
vhteishenki, tyontekijdiden arvostus, samanlainen
arvomaailma

Niin kauan kuin asiat sujuvat ja itse on tyytyviinen,
ei aikarajaa

Huono tyoilmapiiri, tyontekijan arvostuksen puute,
oman kiinnostuksen loppuminen, halu tehdi jotain
muuta, parempi tarjous muualta

Kohtalaisen hyva tasapaino, tyo ottaa paljon ajasta,
lisad vapaa-aikaa

Toitad tehtaisiin vaikka ei olisi taloudellista pakotetta
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