TIVISTELMA

Kandidaatintutkielma
X | Pro gradu -tutkielma
Lisensiaatintutkielma
Vaitoskirja

Oppiaine Johtaminen ja organisointi Paivamaara 5.3.2020

Matrikkelinumero 508260

Tekija(t) Heidi Nemlander
Sivumaara 62+liitteet

Otsikko Tyon attraktiotekijat Y-sukupolven nikdkulmasta

Ohjaaja(t) | KTT Juha Laurila & TkT Satu Teerikangas

Tiivistelma

Tyomarkkinat ovat sosiaalisessa murroksessa. Suurten ikdluokkien eldkdityessd Y-sukupolven
on ennustettu nousevan suurimmaksi ikdluokaksi tydmarkkinoilla vuoteen 2020 mennesséa. Y-
sukupolvi on joukko itsendisid, tavoitteellisia ja tiedostavia ihmisid, joiden on ennustettu teke-
vén suurimmat innovaatiot niin tyoeldméssé kuin sen ulkopuolella. Néin ollen yrityksilld on
tunnistettavissa oleva intressi houkutella ja sitouttaa tdimé ydinjoukko nykypéivin ja tulevai-
suuden osaajia.

Tédmén tutkimuksen tavoitteena oli laadullisin menetelmin haastatteluiden muodossa kar-
toittaa Y-sukupolven edustajien kokemia tyon attraktiotekijoitd, eli tyohon liittyvid vetovoima-
tekijoitd. Tyon attraktiotekijit on jaettu tissd tutkimuksessa houkutteleviin, motivoiviin seki
mukaista huomata, ettd havaittuja tyon attraktiotekijoitd ei tdsséd tutkimuksessa arvotettu kes-
kenddn, vaan tutkimuksen kohteena oli Y-sukupolvelle ominaisten tydn vetovoimatekijoiden
kartoittaminen.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensd kahdeksaa Y-sukupolven edustajaa, jotka ovat syn-
tyneet vuosien 1988-1992 vililld. Haastatteluiden pohjalta pystyttiin erottamaan kuusi erilaista
tyohon liittyvaa vetovoimatekijié, joita olivat: etdtydmahdollisuus, yrityksen arvot, tydyhteiso,
avoimuus- ja vuorovaikutuksellisuus, kehitysmahdollisuudet seka tyon sisilto. Ndiden havait-
tujen tyon attraktiotekijoiden pohjalta pystyttiin liséksi erottamaan kaksi erilaista tydorientaa-
tiota Goldthorpen ym. (1968) jaottelun mukaisesti; byrokraattinen seki solidaarinen tydorien-
taatio. Tutkimuksen lopputuloksena voidaan siis todeta, ettd vaikka Y-sukupolvelle ominaisia
tyOn attraktiotekijoitd voitiin haastattelujen pohjalta havaita, saattavat tydeldméaasenteet saman
sukupolven sisilld erota huomattavasti toisistaan.

Avainsanat | Y-sukupolvi, tyborientaatio, tydeldméasenteet, sukupolvi

Muita tietoja | -

Turun kauppakorkeakoulu » Turku School of Economics






TURUN
YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

TYON ATTRAKTIOTEKIJAT Y-SUKUPOLVEN
NAKOKULMASTA

Haastattelututkimus koetuista tyon vetovoimatekijoista

Johtamisen ja organisoinnin

pro gradu -tutkielma

Laatija:
Heidi Nemlander

Ohjaajat:
KTT Juha Laurila &
TkT Satu Teerikangas

5.3.2020
Turku



The originality of this thesis has been checked in accordance with the University of
Turku quality assurance system using the Turnitin OriginalityCheck service.



SISALLYS

1 JOHDANTO uccuuiiiiseeisnicnisancssicsesssesssecsssssessssssssssssssesssssssssssssssssassssssssssssssssssssassssss 7
1.1 Tutkimuksen MOtiVOINL c....cueeereeireeirenisnnnsensseensnenssnecsaensssesssncssecssessssesssnssses 7
1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusKySymYys......ccccceeevereccnrcscencssnnccssnnccsnsenes 9
1.3 TutkimuKSen Fajaus....cccceeerverecssencsssrncssnncssnsecsssnssssssesssssssssssssssssosssssssssessssseses 9
1.4 TutKkielman rakenne..........ceeeneecnennsensecnsnecsenssscnsecsssecsssssssesssassssesssasssasssss 10
2 SUKUPOLVI JA TYOELAMAASENTEET .....cooveunimennsensincnsensssscssssnssssssene 12
2.1 Sukupolvi sosiokulttuurisena ilmioni ........cccecveeercercssnrcssnnicssnrecssanecssssccsannes 12
2.2 Tyoelimin SUKUPOIVEL.....ccueiirvveriiisrrisiricssnrcssneicssssncssssncssssssssssessssssssssssasses 14
2.3 Tyoelimiasenteet ja tyOorientaatio.......ccccerercercscnnrcssnercssnsrcssssecssssessssessanees 16
3 Y-SUKUPOLVI TYOELAMASSA .......ccovvuuirincrscsssisssssssssssssssssssssssssssssssssses 18
3.1 Tyomarkkinoiden ikirakenteellinen ja kulttuurinen muutos .................... 18
R 22 T 111141 4 O 20
3.3 Tyon attraktiotekijoiden kolme dimensiota ..........ccceccveervuercscnercssnrccscnrecsennes 22
4 TUTKIMUKSEN METOLOGISET JA METODISET VALINNAT.........c..... 25
4.1 Aineiston Keruu ja KuVAaUS.....ceiiecceienssricsssnicsseicssssicssssecssssssssssssssssssssssssssses 25
4.2 Aineiston analyysi ja tulKinta .........coeiiniveicnineicninicnsencssnncssnnscssssssssssssasses 29
4.3 Tutkimuksen JUOtettaVUUS....ccueiireeireesseecsensseensecssrecssessssesssessssecsansssaesssassses 30
5 TYON ATTRAKTIOTEKIJAT HAASTATTELUJEN POHJALTA.............. 34
5.1 Etityomahdollisuus houkuttelevana teKijana .......cccceeveerveecseccseecseecsnecsnnnns 35
5.2 Yrityksen arvot houkuttelevana teKijand .........coeeeveeesecnseecsennsnensecseecsane 37
5.3 Tyoyhteiso tyossd motivoivana teKijani .........cceceeerccercssercssnnicssnnecssnnccsnnees 39
5.4 Avoimuus ja vuorovaikutus motivoivina teKijoin.........cccoecerervueccsserccsnncene 40
5.5 Kehitysmahdollisuudet sitouttavana teKijani ......ccccceeeveicrvneecscneccssarccsnncens 42
5.6 Tyon sisilto sitouttavana teKijani.......ccoveervverercnrcscnrcssnncssnnicssnnecssnnccsnsenes 43
6 TYOORIENTAATIOT HAASTATTELUJEN POHJALTA......ccooevueeuererrernnne 45

6.1 Byrokraattinen ty0orientaatio ........cceceerveresssercssnrcssnercssnsrcssnsecssssecsssssssssseses 46



6.2 Solidaarinen tyO0orientaatio.......cccceeveeccssnrcssnrecssnricssnnecsssssssssnessssssssssnsssssscsanss 48

7 JOHTOPAATOKSET c.uouurnnirnnisnsississssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 51
7.1 Y-sukupolvi arvostaa etityomahdollisuutta ja arvojen kohtaantumista .. 51
7.2 Tyoyhteiso ja avoin vuorovaikutus motivoivat ty0ssi......cceceereeerseecsuescnneene 52
7.3 Itsensi kehittiminen merkityksellisen tyon kautta sitouttaa organisaatioon
53
7.4 TutKielman rajoitteet........ciicvvreissrncssseresssncsssnesssssesssssessssessssssssssssssssssenss 54
7.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet ...........uueenenrenennennnensecnensncnsnnsnessnessncsneennes 54
8  YHTEENVETO ....uuirirenenneninnnennesnessessnesnsssnsssessssssssssessssssssssessassssssassssssns 56
LAHTEET .ouuttiininnicnsscssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasss 58
LIITE 1 TEEMAHAASTATTELURUNKGO.......ccuniniinninnensnensaensnecssecsssecssesssacns 63

LIITE 2 TYOPAIKKAILMOITUKSET .....cocovveeteerresrssssesnssesssssssessssssssssssssssssesseses 65



KUVIOT

Kuvio 1. Ikdryhmien osuus véestostd 1970-2018 ja ennustettu osuus 2019-2070 ......... 18
Kuvio 2. Suomen vieston ikdrakenne 31.12.2018 .....cccooueriiniiiiniinieienieeeeeeee, 19
Kuvio 3. Tyon attraktiotekijoiden kolme ulottuvuutta..........ccceevveeienienenieneenienieenee, 23
Kuvio 4. Interaktiivinen malli tutkimuksen suunnittelusta.............ccocceeviiriiinenneennen. 31
Kuvio 5. Tutkimuksen luotettavuuden nelja ulottuvuutta...........ccooeeeeiienieniiienieeieene. 33
Kuvio 6. Kuusi tyon attraktioteKijaa ..........coeeeiieiiieiiieiieeieeiiece e 34
Kuvio 7. Ty0Oorientaatiot haastattelujen pohjalta .............ccceeviiiiiiniiiiiiniieeee, 46
TAULUKOT

Taulukko 1. Muutoskokemuksesta syntyneet sukupolvet............ccccoevveriiienieniiiniennnne 15
Taulukko 2. Tapscott ja neljd sukupolvea..........cceeviiiiieiiiiiiieieccee e 15
Taulukko 3. Tydeldmin kolme sukupolvea ...........ccceevvieiiiiiiiiniieiieie e 16
Taulukko 4. Haastatteluaineiston Kuvaus...........cccovveereriiriiniiiienieciecceee e 26

Taulukko 5. Operationalisointitaulukko.............ccooeviiiiiiniiiiiicee e 28






1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen motivointi

Ty6markkinoilla voimasuhteet ovat vaihtuneet. Kdynnissd on yhteiskunnallinen murros,
jossa tydvoima uusiutuu nopeasti suurten ikéluokkien jaddessa elikkeelle ja nuorempien
iképolvien vallatessa tydmarkkinoita (Pyorid ym. 2013, 197). Ty0ntekijét ja tyonhakijat
ovat entistd kouluttautuneempia seki tiedostavampia. Teknologinen kehitys ja uudet séh-
koiset sosiaaliset innovaatiot ovat mahdollistaneet tiedon haun ja jakamisen sekunneissa,
ja tdmé on parantanut tyonhakijoiden asemaa tyomarkkinoilla. Toisaalta sdhkoiset sosi-
aaliset innovaatiot ovat myos mahdollistaneet uudenlaisia tyon muotoja, ja muuttaneet
tatd kautta késitystd tyosta.

Ty6voiman ikdéntyminen ja nopea vaihtuvuus ovat luoneet yrityksille haasteita niin
rekrytointiin kuin tydntekijoiden motivointiin ja sitouttamiseen. Nykypiivén tietointen-
siivisessd maailmassa osaava henkildsto on yrityksen tirkein kestéva kilpailutekija. Tama
on johtanut siithen, ettd kiynnisséd on yritysten vélinen kamppailu nykypéivin ja tulevai-
suuden osaajista. Googlen entisen henkilostopééllikon Lanzlo Bockin mukaan lahjak-
kaimmat ihmiset ovat liikkuvia, teknologiamydnteisié ja ennen kaikkea helposti tyonan-
tajien l0ydettivissd (Lanzo 2015, 13). Jotta yritys voi vedota tdhén huippuosaajien ydin-
joukkoon, on sen tarkoituksenmukaista tunnistaa tekijdt, jotka ndmi ihmiset kokevat
tyOssa attraktiivisiksi.

Y-sukupolven on ennakoitu nousevan suurimmaksi ikdluokaksi tyomarkkinoilla
vuoteen 2020 mennessé. Y-sukupolvella tarkoitetaan joukkoa itsendisid, tavoitteellisia ja
innovatiivisia ihmisié, joilla on suuret vaatimukset tulevista tyopaikoistaan. (Vesterinen
& Suutarinen 2011, 19.) Lisédksi Y-sukupolven edustajien on ennakoitu tekevédn suurim-
mat innovaatiot ja muutokset niin tydeldmassé kuin sen ulkopuolella (Seemod & Wom-
melsdorff2016). Téstd voidaan johtaa, ettd yrityksilld on ymmarrettdva ja tunnistettavissa
oleva intressi vedota ja sitouttaa timé sukupolvea edustava ryhmai tyontekijoita.

Y-sukupolvella viitataan esimerkiksi Vesterisen ym. (2011) madritelmén mukaisesti
1980-1990-luvuilla syntyneisiin. Tdma ikdryhmé koostuu niin opiskelijoista, juuri val-
mistuneista kuin jo tyoeldmaissa olevista ihmisistd. Vaikka Y-sukupolvella viitataan ké-
sitteend tiettynd aikakautena syntyneisiin henkil6ihin, on tarkoituksenmukaista huomi-
oida sukupolven sosiologinen ulottuvuus, jota kisitelldén timén tutkimuksen toisessa lu-

vussa. Huomionarvoista on, ettd tdssd tutkimuksessa Y-sukupolven mééritelmédd on



Vesterisen (2011) méaritelmédstd supistettu, ja ndin ollen Y-sukupolvea edustavat téssi
tutkimuksessa vuosina 1988-1992 syntyneet.

Vaikka Y-sukupolven tydeldmiasenteita on Suomessa jonkin verran tutkittu (kts.
esim. EVA), tieteellistd tutkimusta Y-sukupolven kokemista tyon vetovoimatekijoista
16ytyy vdhén. Lisdksi aiheeseen liittyvissa kirjallisuudessa painopiste on erityisesti Y-
sukupolven johtamisessa seké tydeldméasenteissa, eikd niinkdin tyohon liittyvien veto-
voimatekijoiden kartoittamisessa. Néin ollen koin tarkoituksenmukaiseksi ja aiheen ajan-
kohtaisuuden kautta myds perustelluksi toteuttaa tutkimuksen, jonka tarkoituksena on
erottaa Y-sukupolvelle ominaisia tyon attraktiotekijoitd. TyoOn attraktiotekijdt olen téssd
ja Gregoryn (2012) esittimén kolmijaon perusteella. Tutkimustuloksia on mahdollista
hy6dyntdid esimerkiksi rekrytoinnin kohdentamisessa tai tyonantajaimagostrategian suun-
nittelussa, ja ndin ollen tutkimus saa merkitysté erityisesti yritysten intressit huomioiden.

Aiempaa tutkimusta aiheesta on toteuttanut muun muassa Academic Work, joka jul-
kaisi tutkimusta vield toteuttaessani Young Professional Attraction Index (YPAI) 2018 —
tutkimuksen, jonka he ovat toteuttaneet yhteistydssd Kantar TNS Sifon ja Taloustutki-
muksen kanssa. Tutkimusaiheen ja kohderyhmén ollessa samansuuntaiset kuin toteutta-
massani tutkimuksessa, olennaiseksi eroksi tutkimusten vélilld muodostuu poikkeavat
tutkimusmenetelmét. YPAI 2018 —tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena kyselytutki-
muksena, kun taas toteuttamani tutkimus on laadullinen ja tutkimusaineisto on kerétty
haastatteluilla. YPAI 2018 —tutkimus ei ole vaikuttanut tutkimuksessa tekemiini havain-
toihin tai padtelmiin, koska tutkimuksessani esiintyva teemoittelu on muotoutunut ennen
YPAI 2018 —tutkimuksen julkaisua. Sen sijaan koen, ettd mahdolliset samansuuntaiset
tulokset lisddvét tutkimusten luotettavuutta ja titd kautta tutkimukset validioivat toisiaan.

Téssi tutkimuksessa aihetta 1dhestytdén kvalitatiivisin menetelmin ja aineistonkeruu
on toteutettu haastattelemalla kahdeksaa Y-sukupolven edustajaa, jotka ovat edelld mai-
nitusti syntyneet vuosina 1988-1992. Koin laadullisen tutkimuksen ja haastattelut tutki-
musmetodina tarkoituksenmukaisiksi Y-sukupolven subjektiivisesti kokemien tyon att-
raktiotekijoiden kartoittamiseksi.

Tarkoituksenmukaista on huomioida my0s aiheen valinnan subjektiivinen ulottu-
vuus. Pédtin valita tutkimusaiheeksi teeman, johon pystyn my0s jollain tavalla samaistu-
maan. Tama toteutui tutkimuksessa siten, ettd valitsin tutkimuskohteeksi sukupolven, jota
myos itse edustan. Tarkoituksenani ei kuitenkaan ollut ldhestya tutkimusta ja haastatte-

luita subjektiivisesti, mutta tutkimuksen ollessa laadullinen, en my0dskddn pyri



ehdottomaan objektiivisuuteen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan osa on tietylla ta-
paa korostunut, ja timdn vuoksi pyrin tissd tutkimuksessa ldpindkyvésti tuomaan esille

roolini tutkijana.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymys

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, mitka tekijat tyossé vetoavat Y-sukupol-
vea edustaviin henkildihin. Néistd tekijoistd kdytetddn tissd tutkimuksessa kisitettd att-
raktiotekijdt. Attraktiotekijdt olen jaotellut tdssd tutkimuksessa houkutteleviin, motivoi-
viin ja sitouttaviin tekijéihin Thompsonin ja Gregoryn (2012) jaottelun mukaisesti. Esi-
merkkejd attraktiotekijoistd ovat esimerkiksi; joustava tydaika, etdtydmahdollisuus, tyon-
antajaimago ja tyosuhde-edut. Attraktiotekijit edustavat ndin ollen tydssé koettuja tai tyo-
hon liitettédvid vetovoimatekijoitd, jotka ndyttadytyvét niin tyon haussa kuin ty6hon sitou-

tumisessa.

Tutkielmassa pyrin vastaamaan seuraavaan padtutkimuskysymykseen:

o Mitkd ovat tyon attraktiotekijéitd Y-sukupolven ndikékulmasta?

Tutkimuskysymyksen havainnollistamiseksi sekd haastattelukysymysten luomisen
avuksi erotin tutkimuskysymyksesti kolme alakysymysta:
o  Mihin asioihin Y-sukupolven edustajat kiinnittivdit huomiota tyopaikkailmoituk-
sissa?
o  Mikd motivoi Y-sukupolven edustajia tyéssd?

o Mikd sitouttaa Y-sukupolven edustajia tyohon tai tyénantajayritykseen?

1.3 Tutkimuksen rajaus

Perinteisesti tyoeldmésukupolvia késiteltdessi Suomessa on kiytetty kolmijaottelua,
jossa sukupolvet jaetaan X-, Y- ja Z-sukupolviin. Tdsséd tutkimuksessa tarkastellaan Y-
sukupolven edustajien kokemia tyon attraktiotekijoitd, ja ndin ollen tarkastelun ulkopuo-
lelle jadvat X- ja Z-sukupolvet. Tarkoituksena on kuitenkin teorialuvussa tuoda esille
edelld mainittu sukupolvijaottelu tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen esille-
tuomiseksi. Lisdksi huomionarvoista on, ettd sukupolvijaottelu saa merkitysté tarkastel-

taessa yhté sen ulottuvuutta. Y-sukupolvea tarkasteltaessa on myds tarkoituksenmukaista
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huomioida kirjallisuudessa valitsevat heterogeeniset mééritelméat sukupolvesta seké eri-
laiset sukupolvijaottelut. My0s nditd kisitellddn tarkemmin tutkimuksen teorialuvuissa.

Y-sukupolven méérittely on tdmén tutkimuksen kannalta keskeistd. Tutkimuksessa
Y-sukupolven késitettd on supistettu esimerkiksi Vesterisen (2011) méaritelmésta koske-
maan vain 1988-1992-luvuilla syntyneitd. Néin ollen haastatteluihin valitut henkilt ovat
siis valikoituneet tutkimukseen harkinnanvaraisen otannan kautta, ja he ovat kaikki syn-
tyneet ndind edelld mairiteltyind vuosina. Koin Y-sukupolven mééritelmén supistamisen
tarkoituksenmukaisesti pienen otannan vuoksi. Halusin téll lailla varmistaa, ettd tutki-
mustuloksissa ei ole idn vaihtelusta johtuvaa hajontaa. Vesterisen ym. (2011) mééritel-
mén mukaan Y-sukupolvi rajautuu 1980 ja 1990 luvuilla syntyneisiin. Koin tdméin méaa-
ritelmén tutkimuksen kannalta liian laajaksi, koska oletettavaa on, ettd tyoeldméasenteet
tadmén ikdhaitarin sisélld vaihtelevat jo tydeldmdkokemuksen hajonnan vuoksi.

Térkedd on myoOs huomioida, ettd vaikka Y-sukupolvelle ominaisia tyon attrak-
tiotekijoitd pystytddn mahdollisesti tutkimuksen pohjalta erottamaan, voi haastateltavien
tyoeldmadasenteet erota toisistaan. Tdma voi tulla esille esimerkiksi siten, ettd haastatelta-
vat arvottavat tyon attraktiotekijoitd eri suhteessa toisiinsa. Tutkimuksen tarkoitus ei ole
kuitenkaan niink&édn rinnastaa tyon attraktiotekijoitd toisiinsa, vaan erottaa Y-sukupol-
velle ominaisia tyon attraktiotekijoitd. Téten tdmé ndkokulma jai tutkimuksessa tarkaste-
lun ulkopuolelle.

Lisdksi tdssd tutkimuksessa ei huomioida tai tuoda tarkoituksenmukaisesti esille
haastateltavien mahdollisesti toisistaan eroavia eliméntilanteita. Tutkimuksessa spontaa-
neiksi rajauksiksi muodostui perheellisten Y-sukupolven edustajien jddminen tutkimuk-
sen ulkopuolelle. On siis olennaista huomioida, ettd tima tutkimus ei sinélldén ota kantaa
lestdni tarkoituksenmukaista tuoda esille, koska oletettavaa on, ettd elamantilanne vaikut-

taa koettuihin tyon vetovoimatekijoihin sekid tyoeldméasenteisiin.

1.4 Tutkielman rakenne

Tédmin tutkielman rakenne koostuu kahdeksasta luvusta. Johdantoa seuraavissa luvuissa
2 ja 3 esitetddn tutkimuksen teoreettinen viitekehys, sekd maéritelldan tutkimukselle olen-
naiset késitteet. Luvussa 2 keskeisti on erityisesti sukupolven méaéritelma, mutta tarkeéni
osana lukua tuodaan esille my&s sukupolvijaottelu. Sukupolvijaottelu saa merkitysti tar-

kasteltaessa yhtd sen ulottuvuutta, ja timéan vuoksi koin tarkoituksenmukaiseksi késitelld
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sen jo ensimmadisessd teorialuvussa. Toinen teorialuku, eli luku 3, keskittyy sen sijaan Y-
sukupolveen, Y-sukupolven asemaan tyomarkkinoilla, sekéd sukupolveen liitettdviin tyo-
eldmdasenteisiin ja ndiden taustavaikuttajiin. Edelld mainittuja teorialukuja seuraa tutki-
musmenetelmiin seki tutkimusaineiston kuvaukseen keskittyvd menetelmiluku, luku 4.

Luvut 5 ja 6 ovat niin sanottuja tuloslukuja, joissa on tarkoitus esittidé tutkimuksessa
esiin nousseet teemat. Luvussa 5 tuodaan esille haastattelujen pohjalta aineistoldhtdisesti
nousseet tyon attraktiotekijat. Luvussa 6 sen sijaan esitetddn kaksi aineistosta ja tyon att-
raktiotekijoiden pohjalta noussutta tydorientaatiota Goldthorpen (1968) jaottelun mukai-
sesti. Luvussa 6 aineiston analyysid on ldhestytty teoriaohjaavasti, mutta siind on myds
aineistolahtoisia piirteita.

Luvussa 7 esitellddn tutkimuksen johtopditokset ja pyritdén vastaamaan tutkimuksen
alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Kyseisessd luvussa tuodaan esille myos tutki-
muksen kdytdnnon merkitys, mahdolliset rajoitukset seké jatkotutkimusmahdollisuudet.

Tutkielman péattad luku 8, joka on yhteenvetoluku.
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2 SUKUPOLVI JA TYOELAMAASENTEET

2.1 Sukupolvi sosiokulttuurisena ilmioni

Sukupolvi kdsitteend on ongelmallinen, koska sitd kdytetdédn monissa eri yhteyksissi ja
merkityksissd. Toisaalta késitteen ongelmallisuus liittyy myds siihen, ettd sukupolvet
ovat sisdisesti heterogeenisid. Sama sukupolvi késittda laajan kirjon erilaisia yhteiskunta-
luokkia, tydeldaméasenteita sekd sukupuolia. Se ei ota huomioon yksil6llisid piirteitd, ku-
ten persoonallisuutta. Tastd ndkokulmasta kdsin tarkasteltuna sukupuoli on hyvin pinta-
puolinen ryhmittelyperuste ja téité kautta hdilyva késite. (Jarvensivu ym. 2014, 41.)

Kaésitteend sukupolvesta voidaan erottaa ainakin kaksi eri merkitystd. Sukupolvella
voidaan viitata sukulaisuusjdrjestelmdn osaan eli niin sanottuun perhesukupolveen.
Toiseksi, kasitteelld voidaan viitata laajemmassa merkityksessd tiettyyn ikdryhméén.
(Pyo6rid ym. 2013, 32; Bertaux & Thompson 2005; Haavio-Mannila & al. 2009.) Tarkoi-
tuksenmukaista on kuitenkin huomata, etti pelkka ikd ei ole sukupolvien perusta paitsi
ehka tilastollisessa tarkastelussa (Pyorid 2013, 32). Késitteelld on myds sosiologinen mer-
kitys, jonka mukaan sukupolvi muodostuu tiettyni ajanjaksona koettujen kokemuksien
perusteella, ja joiden edustajia yhdistdd syntymévuoden liséksi yhteinen jaettu kokemus-
maailma (Mannheim 1923). Néin ollen jokaisella sukupolvella on niitd erottavat ja niitd
synnyttdvédt tapahtumat, jotka muokkaavat sukupolveen kuuluvien ihmisten nikokulmia,
asenteita sekéd asemaa historiassa (Tapscott 2010, 31).

Sukupolvea méidriteltdessd viitataan usein saksalaisen tieteensosiologin Karl Mann-
heimin médritelmdin. Mannheimin mukaan samaan ikdryhméén kuuluminen ei ole riit-
tava peruste sukupolven synnylle, vaan merkitystd on myos kulttuurisilla ja sosiaalisilla
tekijoilla. Sukupolven syntyminen vaatii ndin ollen myds tiettyyn ikdryhméén kuuluvia
sosiaalisesti ja kulttuurisesti yhdistdvén tekijan. (Pyorid 2013, 198.) Niitd edelld mainit-
tuja sukupolven merkityksid muun muassa Purhonen (2007, 19) on kutsunut sukupolvien
perusmerkityksiksi, jotka erottuvat toisistaan siind, miten ne jdsentdvét sosiaalisesti ko-
ettua aikaa, kulttuurin vilittymistd sukupolvelta toiselle ja historiallista muutosta ylipaa-
tadan”. Sukupolvi-kdsitteen monimerkityksellisyyden voidaan nidhdé olevan yhteydessi
késitteen kdyton ongelmallisuuteen erityisesti tieteellisessd kontekstissa.

Kun sukupolvea tarkastellaan sosiologisena ja kokemuksellisena ilmiond, on tiarkeda
huomata sen yhteys yhteiskunnalliseen muutokseen. Esimerkiksi Jarvensivu ym. (2014,

26) ovat todenneet sukupolven olevan yhté lailla yhteiskunnallisen muutoksen tuo-te kuin
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sen aiheuttaja. Kokemukselliset sukupolvet syntyvit yhteiskunnallisista muutoksista.
Niin ollen, jos yhteiskunta ei muutu, ei synny mydskdén erotettavissa olevia kokemuk-
sellisia sukupolvia. Téstd voidaan johtaa, ettd kokemuksellisten sukupolvien esiintymi-
nen vaihtelee yhteiskunnittain. Staattisessa yhteiskunnassa esiintyy vihemman kokemuk-
sellisia sukupolvia kuin nopeatempoisessa ja muutoskeskeisessd yhteiskunnassa. Toi-
saalta kun yhteiskunnallinen muutos on nopeaa, kokemukset eivét kosketa kaikkia sa-
maan ikdluokkaan kuuluvia. Télloin sukupolvet heterogeenistyvit myos sisédisesti. (Pur-
honen ym. 2008, 17.)

Lisdksi kokemusten sirpaloituminen verrattuna aikaisempiin sukupolviin, on johta-
nut siihen, ettei nuorempia sukupolvia voida enéé niin tarkkarajaisesti erottaa toisistaan.
J.P. Roosin jaottelun mukaan esimerkiksi 1900-1910-luvuilla syntyneitd yhdisti sota ja
pula-aika, ja 1920-1930-luvuilla syntyneité sen sijaan sodan jéilkeinen jilleenrakennus ja
taloudellinen nousu. (Matikainen 2011, 15.) Tastd kontekstista tarkasteltuna on siis joh-
donmukaista, ettd yhteiskunnallisten kriisien tasaannuttua, myos kokemuksellisten suku-
polvien rajat hdmartyvit. Pyorid (2013, 198) on erottanut sukupolvia yhdistidneini avain-
kokemuksina esimerkiksi Suomen historian sotavuodet, 1960- ja 1970-lukujen nopean
elinkeinorakenteen modernisoitumisen ja kaupungistumisen sekd 1990-luvun suuren la-
man. Ndma yhteiskunnalliset tapahtumat ovat ilmi6ité, jotka ovat osaltaan synnyttéineet
kokemuksellisia ikdpolvia, ja toisaalta ndiden tapahtumien kautta eri sukupolvet voidaan
kansallisessa ympdristossd erottaa toisistaan. Toisaalta on tirkedd huomata, ettd jokainen
sukupolvi rakentaa historiallisen identiteettinsd itse. Vaikka Suomen historia on rakentu-
nut sukupolvia erottaville ja niitd synnyttineille avainkokemuksille, antaa jokainen suku-
polvi ndille avainkokemuksille omat subjektiiviset merkityksensd. (Ahonen 1998, 9.)

Tédmin tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend sukupolvea koskevassa mairitte-
lyssé toimii Karl Mannheimin alun perin esille tuoma sukupolviteoria, jonka mukaan su-
kupolvi ymmairretddn kulttuurisena ilmiond, jota voidaan ymmartéd vain sen sosiaalinen
ja historiallinen konteksti huomioon ottaen. Mannheimin mukaan sukupolvi muodostuu
silloin, kun samaan ikdryhméén kuuluvat ihmiset kokevat saman historiallisen tapahtu-
man, jonka he kokevat itselleen merkitykselliseksi. Mannheimin mukaan nuoruuden ko-
kemuksilla on suuri merkitys maailmankuvan ja muodostumiseen. Nuoruuden kokemuk-
set muokkaavat ihmisten arvoja ja asenteita, ja yhteiset kokemukset voivat johtaa kollek-
tiivisesti jaetun kokemusmaailman ja maailmankuvan syntymiseen. Tastd voidaan johtaa,
ettd samaa sukupolvea edustavilla henkil6illd voi yhtenevdisen kokemusmaailman ja

maailmankuvan vuoksi olla samanlainen ndkdkulma ja suhtautuminen myds tydeldmiin.
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Muun muassa Goldthorpen ym. (1968) mukaan tydeldmédasenteisiin vaikuttaa yksilon so-
siaalinen ja kulttuurinen tausta.

Kollektiivisen sosiaalisen ympériston vaikutus on siis titd kautta sukupolven edusta-
jia yhdistdvi ja toisaalta niitd synnyttiva tekijd. Téstd ndkokulmasta tarkasteltuna mie-
lenkiintoista olisi tarkastella, onko sukupolvien vililld eroa koetussa kollektiivisuudessa.
Ovatko kokemukselliset sukupolvet yhtd koherentteja, vai onko koettu kollektiivisuus
riippuvainen koettujen kokemusten miérdstd tai laadusta. Tatd ei kuitenkaan kisitelld

tdssa tutkimuksessa.

2.2 Tydelamin sukupolvet

Tyoeldmén sukupolvitutkimuksessa ldhtokohtana on sukupolvijaottelu ja sukupolvien
maédrittely. Aiemmin mainitun sukupolvi kasitteen ongelmallisuuden lisdksi haasteita
asettaa sukupolvijaottelu. (Jarvensivu ym. 2014, 37.) Tdma johtuu siitd, ettd sukupolvija-
ottelussa ja sukupolvien médrittelyssé 16ytyy eroja niin yhteiskunnittain kuin kansallises-
sakin ymparistossd. Tydeldmasukupolvien rajaukset ja kisitteet vaihtelevat kirjallisuu-
dessa. Esimerkiksi Alasoini (2010) on mééritellyt Y-sukupolven viitaten 1970-luvun lo-
pun ja 1990-luvun lopun vélisen ajan aikana syntyneisiin. Vesterinen ym. (2011) sen
sijaan rajaavat Y-sukupolven edustajat 1980-1990-luvuilla syntyneisiin. Tarkoituksen-
mukaista on kuitenkin huomata, ettd rajaukset pitdvét sisilldén laajan kirjon erilaisia ih-
misid, ja hajonta yhdenkin sukupolven sisélld eri muuttujissa on suuri.

Kun sukupolvea tarkastellaan kokemuksellisena ilmioni, joka syntyy yhteisesti jae-
tuista yhteiskunnallisista tapahtumista, on sukupolvien méérittely ja rajaukset tarkoituk-
senmukaista tehdé kansallisesta ndkokulmasta késin. Néin ollen myds sukupolville omi-
naiset piirteet ja eroavaisuudet ovat ymmarrettdvissd vain kansallisesta kontekstista. Ku-
ten aiemmin mainittu, kokemukselliset sukupolvet syntyvét yhteiskunnallisista muutok-
sista, ja ndin ollen sukupolvien méidrittely ja rajaukset vaihtelevat yhteiskunnittain. Ko-
kemuksellisten sukupolvien esiintymistd Suomessa on késitellyt esimerkiksi Jarvensivu
ym. (2013), jotka ovat esitelleet perinteisestd sukupolvien kolmijaosta poikkeavan suku-

polvijaon (kts. Taulukko 1).
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Taulukko 1. Muutoskokemuksesta syntyneet sukupolvet

Taulukko havainnollistaa yhteiskunnallisista muutoksista syntyneitd sukupolvia Suomessa Jérvensivun ym.
(2013) jaottelun mukaisesti.

Suuret ikdiluokat | Oljykriisin suku- | Hyvinvoinnin suku- | Lamasukupolvi Diginatiivit
polvi polvi
s. 1945-1954 s. 1955-1964 s. 1965-1972 s.1973-1979 s. 1980-1990

Vaikka Jarvensivun ym. (2014) mukaan sukupolvia médrittdd niiden kokemat muutokset
sekd tydeldmdkokemus, eivdt ndmé kokemukset rajoitu heiddn mukaansa vain tiettyyn
sukupolveen. Sen sijaan painoarvoa annetaan kokemusten omaksumiselle. Joku suku-
polvi saattaa ottaa tietyn tapahtuman tai muutoksen henkilokohtaisemmin, jolloin tdmén
kokemuksen merkitys kyseisen sukupolven kohdalla korostuu. Kokemuksesta tulee osa
kyseisen sukupolven tarinaa. (Jarvensivu ym. 2014, 177.)

Sukupolvijaottelua kisiteltavéssd kirjallisuudessa viitataan usein myos Tapscottin
esittdmédn malliin, jossa sukupolvet on jaoteltu neljdén luokkaan (kts. Taulukko 2). Taps-
cottin esittdmé sukupolvijaottelu pohjautuu aikaisemmin esitetyistd jaotteluista poiketen
amerikkalaiseen sukupolvikésitykseen, joka eroaa jonkin verran suomalaisesta sukupol-
vijaottelusta. Kuitenkin Tapscottin nettisukupolven miiritelmé on rinnastettavissa esi-
merkiksi Jarvensivun ja Nikkasen diginatiivien mééritelméén tai yleisemmin tunnistet-

tuun Y-sukupolven médritelmdin (kts. Taulukko 3).

Taulukko 2. Tapscott ja nelji sukupolvea

Suurten ikdluokkien su- | X-sukupolvi Nettisukupolvi Seuraava sukupolvi
kupolvi
s. 1946-1964 s. 1965-1976 s. 1977-1997 s. 1998-

Ty6eldmin sukupolvia kisiteltdessd keskustelu on keskittynyt viime aikoina erityisesti
Y-sukupolveen. Tdmi voidaan havaita esimerkiksi aiheeseen liittyvésti kirjallisuudesta
sekd tyoeldmain liittyvistd tutkimuksista. Tausta-ajatuksena edelld mainituissa kirjoituk-
sissa ja tutkimuksissa on kuitenkin usein ajatus kolmesta tydeldmésukupolvesta. (Jdrven-
sivu 2014, 35.) Niitd tydelamésukupolvia on kutsuttu kirjallisuudessa X-, Y- ja Z-suku-

polviksi (kts. Taulukko 3).
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Taulukko 3. Tyoeldimiin kolme sukupolvea

X-sukupolvi Y-sukupolvi Z-sukupolvi

1965-1976 1977-1997 1998-

Kuten aikaisemmin mainittu, sukupolvijaottelu saa merkitysta tarkasteltaecssa yhtd sen
ulottuvuutta, ja tdmén vuoksi on tdrkedd myos tdssd tutkimuksessa tuoda esille Y-suku-
polven madritelmén liséksi tydeldméssd vaikuttavat muut sukupolvet ja teoreettisesta né-
kokulmasta sukupolvijaottelu. Téssd tutkimuksessa sukupolvijaotteluna kiytetddan ylla
esitettyd kolmijakoa, eli tatd tutkimuksen tausta-ajatuksena toimii ajatus tydeldmassa val-

litsevasta kolmesta sukupolvesta.

2.3 Tydelamaasenteet ja tyoorientaatio

Ty0orientaatiota kiytetdéin usein tydeldmiasenteita kuvaavana yleiskasitteend, jonka mo-
niulotteisuutta on kuvaillut muun muassa Turunen. Turunen (2012, 13) on tutkimukses-
saan esittdnyt tydorientaation kolmen komponentin kokonaisuutena, joka rakentuu pal-
kansaajien sitoutumisesta tyohon, sitoutumisesta organisaatioon seki tyontekijan tyohon
kohdistamista odotuksista. Turusen médritelméssd merkityksellistd on ero ty6hon sitou-
tumisessa sekd sitoutumisessa organisaatioon. Ty6hon sitoutuminen merkitsee tyonteki-
jan subjektiivisesti kokemaa halua ja kiinnosta tehdd palkkatydtd riippumatta sen talou-
dellisesta merkityksestd. Organisaatioon sitoutuminen sen sijaan kuvaa tunneperdista si-
toutumista, joka voi ilmetd esimerkiksi uskollisuutena. (Turunen 2012, 23.) Téssi tutki-
muksessa ei kuitenkaan erotella tyohon ja organisaatioon sitoutumista toisistaan.
Ty0orientaatioita tarkasteltaessa on tarkoituksenmukaista tuoda esille myds
Goldthorpin esittdimé tydorientaatioiden kolmijako. Goldthorpen (1968) mukaan tydela-
méiasenteista voidaan erottaa kolme erilaista tydorientaatiota; byrokraattinen, instrumen-
taalinen sekd solidaarinen ty§orientaatio. Byrokraattisessa tydorientaatiossa keskeistd on
myOnteinen suhtautuminen sédéntoihin ja ennalta laadittuihin toimintatapoihin. Myds auk-
toriteetit ja normit saavat painoarvoa byrokraattisessa orientaatiossa. Instrumentaalisessa

tydorientaatiossa korostuu sen sijaan tyon taloudellinen merkitys, ja ndin ollen tyon
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itseisarvo on taloudellisen hyddyn tuottaminen. Solidaarinen tydorientaatio poikkeaa
edelld mainituista siten, ettd siind merkitysta saa tyon sosiaalinen aspekti.

Kun sukupolvia tarkastellaan kokemuksellisina ja sosiologisina ilmidind, on odotet-
tavissa, ettd eri sukupolvia leimaa erilaiset kdsitykset tydeldmastd ja itse tyOstd. Téstd
ndkokulmasta kisin my0s tydeldméasenteissa voidaan havaita eroja eri ikdryhmien vé-
lilla. Tyoeldmaiasteella viitataan tdssd tutkimuksessa henkildiden suhtautumiseen ja ko-
kemukseen tyostd sekd laajemmin tyOeldmastd. Tydeldmdasenne saa késitteend tdtd
kautta my0s subjektiivisen ulottuvuuden. Néin ollen tydeldiméasenteeseen vaikuttaa yk-
silon eldméntilanne ja koetut arvot, mutta myds saman ikdpolven kanssa jaettu kokemus-
maailma. (Mannheim 1923.) Goldthorpen ym. (1968) mukaan tydorientaatio on sidok-
sissa henkilon sosiaaliseen ja kulttuuriseen taustaan, ja ndin ollen sen muodostumiseen
vaikuttaa esimerkiksi perheessd omaksutut arvot sekd asema.

Muun muassa EVA:n vuonna 2010 tekemén arvo- ja asennetutkimuksen mukaan eri
ikdryhmien vililld voidaan havaita tychon liittyvid asenne-eroja. Tutkimuksen yhtend ha-
vaintona oli muun muassa se, ettd tyd ndyttdd merkitsevd nuoremmille vastaajille vihem-
min kuin vanhemmille ikdluokille. Tutkimuksen mukaan vanhemmat ikdpolvet antavat
tyolle myds voimakkaampia merkityssisiltdjd, ja he ndkevit tyon tietylld tapaa itseisar-
vona sekd yhteiskunnallisena velvollisuutena. EVA:n tutkimuksessa on tuotu myds esiin
késite tyoeldmén kulttuurivallankumous, jolla viitataan nimenomaisesti tydeldméssi
kdynnissé olevaan kulttuuriseen muutokseen. Ndin ollen suurten ikdluokkien eldkdityessi
ja nuorempien sukupolvien vallatessa tydmarkkinoita, kyseessd ei ole vain ikédrakenteel-
linen muutos, vaan kirjistettynd tydyhteisdjen ja tydelamén kulttuurinen vallankumous.

Sukupolvien vilisid erovaisuuksia havainnoitaessa korostetaan usein Y-sukupolven
aikaisemmista sukupolvista eroavia arvoja ja asenteita. Erityisesti tydeldméasenteissa on
havaittu eroavaisuuksia. Y-sukupolvi on aikaisempia sukupolvia koulutetumpi, ja Y-su-
kupolven edustajat eivit mielld tyotd itseisarvona. Tdmé eroavaisuus néyttaytyy esimer-
kiksi siten, ettd Y-sukupolvi ei tavoittele aikaisempien sukupolvien lailla valttimaétta py-
syvid ja vakituista tyosuhdetta. (Vesterinen & Suutarinen 2011). Y-sukupolven asemaa

tyoeldmassi kisittelen tarkemmin seuraavassa luvussa.
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3 Y-SUKUPOLVI TYOELAMASSA

3.1 Tyomarkkinoiden ikirakenteellinen ja kulttuurinen muutos

Suomalainen tydeldmé uudistuu nopeasti ja tdlla hetkelld kdynnissé on historiallinen su-
kupolvenvaihdos, joka sai alkunsa 2010-luvulla ennitysmdardn palkansaajia jaddessd
elikkeelle (Pyorid 2013). Kyseesséd on tydmarkkinoiden ikédrakenteellinen muutos, jonka
aikana tyoikdinen véestd Suomen tydmarkkinoilla vihenee (kts. kuvio 1). Muutoksen on
ennakoitu kestidvan ainakin vuoden 2020 loppuun asti (Alasoini 2010, 11). Vuosina 2010-

2018 tyoikdinen viestd vihentyi yhteensd 122 000 henkildlld (Tilastokeskus 2019).
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Kuvio 1. Ikiryhmien osuus viestosti 1970-2018 ja ennustettu osuus 2019-2070

Prosenttia. Ldhde Viesto- ja oikeustilastot, Tilastokeskus.

Eldkkeelle jadneiden suurten ikdpolvien tilalle ovat astuneet jo 2000-luvun alusta ldhtien
Y-sukupolven edustajat, niin sanottu internetsukupolvi ja tietoyhteiskunnan kasvatit.
(Pyorid 2013). Vuoteen 2020 mennessd Y-sukupolven on arvioitu nousevan suurimmaksi
ikéluokaksi tydeldméssd (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19). Suomen véeston tdmén het-

kinen ikdrakenne on nahtévilld kuviossa 2.
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Kuvio 2. Suomen vieston ikidrakenne 31.12.2018

Lahde Tilastokeskus

Kuten Jarvensivu on todennut, muutoksessa ei ole ainoastaan tydeldmi, vaan suurem-
massa mittakaavassa arvomaailma. Nuoret ikdpolvet arvostavat tyon sijasta perhettd ja
vapaa-aikaa, ja tdmi ndyttiytyy esimerkiksi lomarahojen vaihtamisena vapaiksi. (Jarven-
sivu 2010, 12.) Toisaalta kyse ei ole pelkdstddn nuorempien sukupolvien muista poikkea-
vista tyoeldmdarvoista. Esimerkiksi Pyoridan ja Ojalan (2016, 37) mukaan kyseessd on
yleinen sukupolvesta riippumaton arvomuutos, joka on saanut alkunsa elintason noususta
ja kulttuurin muuttumisesta kulutuskeskeisemmaksi.

Tyomarkkinoiden muutokset heijastuvat myos uusien tydmuotojen kdyttdonotossa ja
esimerkiksi etityon lisddntymisessd. Sahkoiset sosiaaliset innovaatiot ovat mahdollista-
neet uusia paikasta- ja ajasta riippumattomia tyonmuotoja. Vaikka tyotd tehdddn vield
padsddntoisesti tydnantajan osoittamissa tiloissa, on ainakin osittainen etdtyd etenevissa
médrin lisdéntymissd. Vuoden 2017 tydolobarometrin mukaan vuonna 2017 viidennes
palkansaajista teki etdtyotd vahintdadn kerran kuussa, kun taas vuonna 2011 osuus oli 12
prosenttia (TyOolobarometri 2017). Vaikka toimialakohtaista vaihtelua pystytdén baro-

metrissa havaita, voidaan etityon havaita olevan edelleen kasvussa.
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3.2  Y-sukupolvi

Y-sukupolven merkityksellisyys on liitinndinen tyomarkkinoiden ikdrakenteeseen. Y-su-
kupolvi on kasvava ja pian hallitseva sukupolvi tydmarkkinoilla, ja sen on ennakoitu ai-
heuttavan niin sanotun kulttuurisen vallankumouksen tyyhteisoissé. Y-sukupolven méé-
ritelméd vaihtelee léhteestd riippuen. Tasséd tutkimuksessa Y-sukupolvella viitataan vuo-
sien 1988-1992 vililld syntyneisiin. Y-sukupolvesta kdytetddan kirjallisuudessa eri il-
mauksia, ja tdmé ikdryhmd tunnetaan myds esimerkiksi milleniaaleina, diginatiiveina
sekd esimerkiksi Peter Pan -sukupolvena. Amerikassa Y-sukupolveen viitataan sen sijaan
echo boomereina. Térkein Y-sukupolvea miirittava tekijd on se, ettd he ovat syntyneet
internetin aikakauteen, jossa digitaaliset innovaatiot ovat pienentdneet maailmaa ja teh-
neet informaation saannin helpoksi.

Y-sukupolvesta eldd tyoeldméssd useita yleistyksid ja ennakkoasenteita, jotka ovat
useimmiten negatiivissdvytteisid. Y-sukupolvea on syytetty muun muassa kérsimatto-
myydestd (Pyorid 2013). Tamé juontaa juurensa siithen, ettd teknologian aikakautena Y-
sukupolven on koettu tottuneen siihen, ettd informaatio ja palvelut ovat saatavilla vélitto-
misti muutaman napin painalluksella. Keskustelua on heréttinyt myds Y-sukupolven ar-
vojen ja ty0eldméasenteiden eroaminen tydeldmaissa totutusta. Tyoeldméssd on vallinnut
niin sanottu pelkotila, jossa Y-sukupolven astumista tyoeldméadn on tietylld tapaa janni-
tetty (Piha & Poussa 2012, 69). Tyoyhteisoissd kohtaavat erilaiset tydeldméasenteet joh-
tavat herkésti konflikteihin, joka asettaa my0s haasteita nykypéivin johtamiselle (Veste-
rinen ym. 2011, 10).

Merkityksellistd Y-sukupolvessa on muista sukupolvista erottuva tydeldmdasenne
sekad kdsitys tydstd. Muun muassa Vesterinen ym. (2011, 9) ovat todenneet Y-sukupolven
edustajilla olevan aikaisemmista sukupolvista poikkeavat odotukset niin tydstd, johtami-
sesta kuin tyOyhteison toiminnasta. Ndin ollen Y-sukupolven vallatessa tydmarkkinoita,
ovat niin tydmarkkinat kuin tydyhteisot tietynlaisessa sosiaalisessa muutostilassa. Tyo-
yhteisdjen sosiaalinen murros ja tydeldmén alati dynaamisempi luonne ovat luoneet yri-
tyksille painetta kiinnittdd huomiota tyonantajaimagoihinsa sekd muuttaa johtamiskasi-
tyksiddn ja kdytdantdjdin vastaamaan tydmarkkinoiden muuttunutta kysyntda. Y-sukupol-
ven vallatessa tyomarkkinoita ja suurten ikdluokkien jdddessé eldkkeelle, on tyomarkki-
noilla siirrytty niin sanotuista tyonantajan markkinoista kohti tyontekijéiden markkinoita
(EVA, Vesterinen & Suutarinen 2011, 17). Tdma4 tarkoittaa kidytdnnossé sitd, ettid osaa-

villa tyonhakijoilla on tydmarkkinoilla valinnanvaraa.
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Térkedd on huomata, ettd jotta Y-sukupolvea ja sen tydeldmédasenteita voitaisiin ko-
konaisvaltaisesti ymmartéd, on tarkoituksenmukaista kiinnittdd huomiota yleisesti tunnis-
tettaviin taustavaikuttajiin. Y-sukupolvi on elinyt lapsuutensa aikakautena, jolloin van-
hemmat ovat “antaneet lasten tunteille ja mielipiteille tilaa ja ylistdneet lapsiaan heidén
suorituksistaan”. He ovat myo0s tottuneet palautteen saamiseen jo koulusta lihtien, ja heiti
on rohkaistu eri tavoin ilmaisemaan itsedén my0ds kodin ulkopuolella ja yhteiskunnalli-
sessa ympdristdssd. Johdonmukaista on, ettd ndmaé asiat heijastuvat myds Y-sukupolven
tydeldmaasenteissa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.)

Alasoinin (2010) mukaan Y-sukupolven ty6hon sitoutumisessa korostuvat tydn mie-
lenkiintoisuus, tydyhteison ja esimiestyOn térkeys, sekd osallistumismahdollisuudet ja
tydeldmén sekd vapaa-ajan yhteensovittaminen. Y-sukupolvelle tirkedd on myds tyon
korreloiminen oman arvomaailman sekd eldméntilanteen kanssa. (Alsoini 2010, 19).
Nuoret ja johtaminen 2010 -tutkimuksen mukaan Y-sukupolven edustajat pitivéat hyvéa
esimiestyOtd korkeaa palkkatasoa tdrkedmpdnd tekijédnd tydssd. Esimiestyon tdrkeyden
rinnalla tirkeiksi koettuja ominaisuuksia tydssd ovat Y-sukupolvelle kehitysmahdollisuu-
det sekd itsensd kehittdminen tyon kautta (Nuoret ja johtaminen 2010).

Y-sukupolven on kuvattu arvostavan vapaa-aikaa enemmén suhteessa aikaisempiin
sukupolviin. Vesterinen ym. (2011, 109, 120) ovat todenneet tyon itseisarvoisen merki-
tyksen olevan sitd pienempi, mitd nuoremmasta ikdluokasta on kyse. Téstd ndkokulmasta
késin tyo ei ole Y-sukupolvelle itseisarvo sellaisenaan. Pydrid (2016, 32) on esittanyt, ettd
“aineellisen hyvinvoinnin kasvaessa ihmisten intressit suuntautuvat instrumentaalisesta
eli palkkakeskeisestd tydorientaatiosta muille eldménalueille”. Tdma ndyttidytyy esimer-
kiksi siten, ettd perheen ja vapaa-ajan arvostus on kasvanut, jonka myo6té tyon- ja vapaa-
ajan joustavampi yhteensovittaminen on noussut monelle avainkysymykseksi.

On kuitenkin hyvé tiedostaa, ettd Y-sukupolven muista sukupolvista erottuvat koke-
mukset ja asenteet selittyvit osittain myos tyduran lyhyydestd. Néin ollen, kun tydura Y-
sukupolven edustajalla saattaa olla vuosikymmenié toisen sukupolven edustajaa lyhy-
empi, selittyy tydeldmiasenteiden ja ajatusten eroavaisuudet osittain tydeldmékokemus-
ten ja koettujen aikakausien mairalld. (Jarvensivu ym. 2014, 255.)

Tyoeldméssd vallitsevista ennakkokisityksistd huolimatta osa tyOnantajista on jo
huomioinut Y-sukupolven omaavan potentiaalin. Timé on johtanut muun muassa tyon-
antajamielikuvien kehittdmiseen ja brindi-identiteettien uudistamiseen. Painoarvoa on
siis annettu sille, miten tavoittaa ja houkutella timé joukko nykypdivén ja tulevaisuuden

osaajia yritykseen toihin. Kilpailu osaavista tyontekijoistdi on kova, ja hyvén
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tyonantajamielikuvan rakentaminen on kannattava pitkédn aikavélin taktiikka, koska sen

tuoma etu tyomarkkinoilla on vaikeasti kopioitavissa (Salli & Takatalo 2014, 41).

33 Tyon attraktiotekijoiden kolme dimensiota

Téssd tutkimuksessa pyritdén kartoittamaan tyon attraktiotekijoitd Y-sukupolven ndko-
kulmasta. Attraktio on tdssé tutkimuksessa suomennettu englanninkielisestd termisté “att-
raction”, ja silld viitataan vetovoimaan tiettyd asiaa tai ilmiotd kohtaan. Tyon attrak-
tiotekijat sen sijaan ymmaérretddn tdssd tutkimuksessa tyohon liittyviksi asioiksi, jotka
henkil6 kokee vetoaviksi. Kisitys tyostd sekd tyon vetovoimatekijit ovat siis tissd mie-
lessé subjektiivisia, ja titd kautta myds haastattelujen pohjalta tehdyt havainnot ovat ym-
marrettdvissd vain tdma konteksti huomioiden.

Y-sukupolven attraktoimisesta tydmarkkinoilla 16ytyy jonkin verran ulkomailla to-
teutettua tutkimusta seké kirjallisuutta. Esimerkiksi Wong ym. (2017) julkaisseet tutki-
muksen How to attract and retain generation Y employees?. Huomionarvoista kuitenkin
on, ettd vastaavaa tieteellistd tutkimusta Suomessa on toteutettu vain vahin. Kun suku-
polvi saa merkitysté erityisesti kansallisessa ympéristdssd, on Y-sukupolven kokemien
attraktiotekijoiden tutkiminen Suomessa perusteltua.

Téssd tutkimuksessa tyon attraktiotekijét on jaoteltu houkutteleviin, motivoiviin seké
(kts. kuvio 3). On tarkoituksenmukaista tuoda esille, ettd padatos timan kolmijaon kéytosté
muodostui jo tutkimuksen alkuvaiheessa ennen aineistonkeruuta. Niin ollen jaottelu vai-

kutti esimerkiksi haastattelurungon ja haastattelukysymysten muodostamiseen.
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Houkuttelevat tekijat

Motivoivat tekijat

Tyon attraktiotekijat

Sitouttavat tekijat

Kuvio 3. Tyon attraktiotekijoiden kolme ulottuvuutta

Lahde: Mukaillen Thompson & Gregory (2012)

Houkuttelevat tekijéit ovat asioita, jotka saavat ihmisen hakemaan juuri tiettyyn tehtdvian
tai yritykseen toihin. Ne voivat olla osa yrityksen strategista viestintdd, tai asioita, joita
yritys ei vélttaméttd itse tiedosta. Houkuttelevat tekijdt ovat liitdnndisid tyonantajamieli-
kuvaan ja brindi-imagoon, joiden kautta yritys voi esimerkiksi strategisesti kohdentaa
rekrytointiaan. Téssé tutkimuksessa pditin kayttda houkuttelevien tekijéiden kartoittami-
sessa apuna itse valitsemiani ja printtaamiani tydpaikkailmoituksia. Pdddyin tdhén ratkai-
suun, koska tydpaikkailmoituksilla tyon houkuttelevuutta voidaan konkreettisemmin ha-
vainnoida vertaamalla ilmoituksia keskendén.

Motivoivat tekijdt sen sijaan ovat attraktiotekijoitd, jotka vahvistavat tyontekijén tun-
temaa vetovoimaa tyOtd tai tyOnantajayritystd kohtaan. Motivaatiosta voidaan erottaa
kaksi ulottuvuutta; sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio on reaktiivista,
eli se rakentuu ulkoisen kannusteen varaan. Sisdinen motivaatio sen sijaan on proaktii-
vista, jolloin itse tekeminen ajaa henkildd eteenpdin. (Martela & Jarenko 2014, 6.) Téssd
tutkielmassa motivaatiotekijoitd kisitellessd, ei kuitenkaan keskitytd erottamaan niitd
kahta motivaation ulottuvuutta toisistaan.

Sitouttavat tekijdt sen sijaan auttavat tyOntekijdad sitoutumaan tyohon tai tyonanta-
jayritykseen pitkdjanteisesti. Tyohon sitoutumisella tarkoitetaan yksiselitteisesti tyonte-

kijin positiivista asennetta tyOnantajaorganisaatiota kohtaan. Sitoutunut tyontekija
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pystyy samaistumaan organisaation arvioihin ja asenteisiin, seké pyrkii omalla panoksel-
laan tekeméén parhaansa, jotta yritys saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Organisaatioon
sitoutuminen véhentdd tyontekijin todenndkdisyyttd ldhted organisaatiosta. (Leiviskd
2011, 120.)

On tarkoituksenmukaista huomata, ettd erottelemani tyon attraktiotekijoiden ulottu-
vuudet eivét ole toisiaan poissulkevia, eivitka tdysin yksiselitteisid. Jaottelun tarkoitus on
ainoastaan havainnollistaa tyon attraktiotekijoiden monitasoisuus ja moniulotteisuus. Ta-
mén tutkimuksen tarkoitus ei ole mydskéén arvottaa koettuja tyon attraktiotekijoitd kes-

kenédin.
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4 TUTKIMUKSEN METOLOGISET JA METODISET VALINNAT

4.1 Aineiston keruu ja kuvaus

Tutkimusmenetelmaiksi valitsin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen. Koin laadulli-
sen tutkimuksen tarkoituksenmukaiseksi tutkimusmenetelméksi Y-sukupolven subjektii-
visesti koettujen tyon attraktiotekijoiden kartoittamiseksi. Lisdksi koin laadullisen tutki-
muksen tuovan aiheeseen lisdarvoa, koska kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa my6s
yllattdvien ja ennakoimattomien vastausten esilletulon. Laadullisessa tutkimuksessa 14-
hestymistapa aiheeseen on orgaaninen. Nédin ollen pyrin ldhestyméén aihetta ilman en-
nakko-olettamuksia tai késitystd mahdollisista havainnoista tai tutkimustuloksista. Sen
sijaan annoin tulosten muodostua empirian pohjalta haastateltavien kokemuksien ja kési-
tysten pohjalta. Tarkoituksenmukaista on kuitenkin huomioida, ettd vaikka pyrin niin
haastattelutilanteissa kuin havaintojen tekemisessé objektiivisuuteen, saattoi aikaisem-
min lukemani kirjallisuus vaikuttaa jonkin verran ldhestymistapaani ja havainnointiini.

Tutkimuksessa aineiston keruu on toteutunut kaksivaiheisesti. Koko aineisto koostuu
kahdeksasta haastattelusta, joista kaksi on toteutettu vuonna 2017 suorittamallani YSM
kurssilla, ja loput kuusi haastattelua on taltioitu vuosina 2018 ja 2019. Piitin liittdd YSM
kurssilla toteutetut haastattelut osaksi timén tutkielman aineistoa, koska tutkimuksen aihe
ja haastattelurunko olivat yhtenevéisid. Ndin ollen tutkimusaineiston keruun ensimmai-
nen vaihe kahden haastattelun osalta oli avoimempi ja aineistolédhtdisempi, ja nditd seu-
ranneet kuusi haastattelua olivat luonteeltaan strukturoidumpia.

Tutkimuksessa kdytettdvdn aineiston kerédsin puolistrukturoiduilla eli teemahaastat-
teluilla haastattelemalla yhteensd kahdeksaa Y-sukupolven edustajaa. Valitsin tutkimus-
menetelmiksi teemahaastattelun, koska koin sen tarkoituksenmukaiseksi tutkimusmene-
telmdksi yksiloiden subjektiivisten tulkintojen kartoittamiseksi. (Tuomi & Sarajérvi
2009, 75-76.). Tausta-ajatuksena yksittdisten tapausten tarkastelussa on Hirsjérven ym.
(2009, 182) mainitsema aristoteelinen ajatus, jonka mukaan yksityisessd toistuu yleinen.

Kvalitatiivissa tutkimuksessa aineiston keruussa huomiota voidaan kiinnittdi erityi-
sesti aineiston riittdvyyteen, eli saturaatioon. Tutkimuksessa haastattelin kahdeksaa hen-
kilod, mutta huomionarvoista on, ettid en ollut etukédteen mééritellyt haastateltavien méaa-
rdd. Haastateltavien méaérdin vaikutti sen sijaan aineiston kylladntyminen (kts. Eskola &

Suoranta 1998). Esimerkiksi Hirsjdrven ym. (2009) mukaan aineisto on riittivd, kun asiat
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alkavat kertaantua haastatteluissa, tai haastattelut eivit tuota endd tutkittaan ilmion kan-
nalta uutta informaatiota.

Tutkimusmetodin valintaan vaikutti myos haastattelumenetelmén joustava luonne
sekd vuorovaikutuksellisuus haastattelijan ja haastateltavan vililld. Haastattelumene-
telméd mahdollistaa esimerkiksi vddrinymmarryksien korjaamisen, sanamuotojen selven-
nyksen, sekd teemaan liittyvien tarkentavien kysymysten esittimisen haastattelutilan-
teessa. Lisdksi haastattelun dynaaminen luonne mahdollistaa sen, ettd haastattelukysy-
mykset voi esittdd tutkijan parhaaksi katsomassaan jérjestyksessd. (Tuomi & Sarajérvi
2018.) Ndmé haastatteluun liitettdvat ominaisuudet vihentdvét vastaamattomuutta (Jy-
rinki 1974, 11), ja koin ndmé edelld mainitut asiat myos tutkittavan ilmidn kannalta suo-
tuisiksi.

Tutkimuksen aihetta rajatessani pditin koostaa tutkimuksessa kdytettdvdn aineiston
haastattelemalla nimenomaan Y-sukupolvea edustavia henkil6itd. Valintaani aiheen ra-
jauksesta vaikutti se, ettd edustan itse samaa ikdpolvea, ja lisdksi koin Y-sukupolven tyo-
eldmdasenteet ajankohtaiseksi. Haastateltavat henkil6t valitsin osittaisen satunnaisuuden
kautta tuttavapiiristani. Kdytdnnossa tdma tapahtui siten, ettd koostin Facebookin avulla
listan Y-sukupolvea edustavista henkildistd. Téstid listasta arvoin satunnaislukuja tuotta-
van sovelluksen avulla 10 henkild4, joita pyysin haastateltaviksi. Huomionarvoista kui-
tenkin on, etti en haastatellut kaikkia 10 henkil6d, vaan haastateltavien maard maaraytyi
spontaanisti aineiston kylldéntymisen kautta. Haastatteluaineostoa on kuvattu tarkemmin

taulukossa 4.

Taulukko 4. Haastatteluaineiston kuvaus

Huom. Taulukko jatkuu seuraavalla sivulla.

Syntymévuosi Péaivamadra Haastattelun kesto | Haastateltavan sen het-
kisen tyopaikan toi-
miala

HI 1991 19.8.2018 47:08 Lainopillinen ala

H2 1992 15.9.2018 31:27 Markkinointi- ja mai-
nonta

H3 1992 17.9.2018 49:34 Markkinointi- ja mai-
nonta
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H4 1988 18.9.2018 37:40 Markkinointi- ja mai-
nonta

HS5 1989 18.10.2018 31:34 Kaupan ala

Ho6 1992 9.2.2019 31:54 Kaupan ala

YSM 1 1989 21.10.2017 - Kaupan ala

YSM 2 1989 21.10.2017 - Laivateollisuus

En koe aikaisempaa suhdettani haastateltaviin ongelmalliseksi, koska kyseessid on
laadullinen tutkimus, ja tarkoituksenani on tuoda tutkimuksessa avoimesti esille suhteeni
haastateltaviin, sekd sen mahdolliset vaikutukset haastattelutilanteeseen ja tutki-
musasetelmaan. Lisdksi koen aikaisemman suhteeni haastateltaviin myos edesauttavan
avoimen ja vuorovaikutuksellisen ilmapiirin syntymistd haastattelutilanteessa. Toteutin
haastattelut yksilohaastatteluina, koska tarkoituksena oli haastateltavien subjektiivisten
kokemuksien ja ndkokulmien esilletuominen. Ryhméhaastattelussa riskind olisi, ettd
haastateltavien subjektiiviset kokemukset ja ndkokulmat jdisivét taka-alalle ja haastatte-
lun lopputulemana olisi ryhmén yhdessd muodostama konsensus aiheesta. Yksilohaastat-
telujen valintaan vaikutti myds tydmarkkinoiden muutos, jonka mydta tyotd tarkastellaan
nykypéivina pitkalti subjektiivisena kokemuksena.

Haastateltavien valinnan jdlkeen koostin tutkimuskysymyksen pohjalta operationali-
sointitaulukon (kts. Taulukko 5). Operationalisointitaulukon avulla pystyin erottamaan
kolme tutkimuskysymystd tukevaa alakysymystd sekd osan haastattelukysymyksista.
Operationalisointitaulukon kayttdminen auttoi pitdimdéin alakysymykset ja haastatteluky-
symykset linjassa pédédtutkimuskysymyksen kanssa. Operationalisointitaulukko auttoi
my0s tutkimukselle olennaisten kisitteiden seki teoreettisen viitekehyksen kartoittami-
sessa. Mainittakoon tdssé kohtaa, ettd vaikka operatinalisointitaulukko antaa tietyt kehyk-
set tutkimuksen ldhtokohdaksi, sen ei ole tarkoitus olla tyhjentdva tai tutkimusta johdat-
televa. Niin ollen operationalisointitaulukko ei sisélld kaikkia lopullisia haastattelukysy-
myksié. Lisdksi huomionarvoista on, ettd osa tarkentavista haastattelukysymyksistd muo-

dostui spontaanisti haastattelutilanteissa.
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Taulukko 5. Operationalisointitaulukko

Tutkimusongelma

Osaongelmat

Kisitteet

H-teemat

Haastattelukysymyksié

Mitkd ovat tydn att-
raktiotekijat y-suku-
polven nékdkulmasta.

Sukupolvi-teo-

Attraktiotekijoiden

Mihin asiothin kiinnitit huo-

ria (X, Y ja Z), | vaikutus tyonhakuun miota rekrytointi-ilmoituk-
Mihin asioihin Y-sukupolven | FKTYt0Int sissa?
edustajat  kiinnittdvdt huo- ‘.fy.onanta-
miota tyopaikkailmoituk- Jamago, Mité rekrytointikanavia kaytat
sissa? avointen tyOpaikkojen selai-
bréandi- luun?
identiteetti Vaikuttaako yrityksen brandi-
identiteetti tai tyonantajaimago
tyonhakuusi?
Mikd motivoi Y-sukupolven | Etityd, tyon | Etdty0 tyon attrak- | Miten suhtaudut etityomah-
edustajia tydssd? muodot, tyon ja | tiotekijand dollisuuteen?
vapaa-ajan
. suhde . .
Miten Y-sukupolven edusta- Onko tydn ja vapaa-ajan erot-
jat suhtautuvat etdtyéhon? telu sinulle tarkeda?
Mika sitouttaa Y-sukupolven | Motivaatio Sisdiset attraktiotekijat | Mikd motivoi sinua tydssa?
edustajia tyohon tai yrityk-
seen? . . e o
Sitoutuminen Mitkd asiat koet tyOssd tdr-

keiksi?

Mitké asiat koet tydssé sitout-
taviksi tekijoiksi?

Millainen on hyvé esimies?

Millainen  organisaatiokult-
tuuri kannustaa sinua?

Mitka tekijét saavat sinut vaih-
tamaan tyopaikkaa?

Oletko joskus itse paittianyt
tydsuhteen? Jos kylld, miksi?

Operationalisointitaulukkoon listaamani haastattelukysymykset muodostivat siis haastat-

telujen rungon, mutta pyrin haastatteluissa orgaaniseen lihestymistapaan. Taméa néyttiy-

tyi haastatteluissa siten, ettd jokainen haastattelu sisdlsi etukdteen laaditun haastattelurun-

gon

ulkopuolisia

tarkentavia

kysymyksié.

Puolistrukturoidulle

haastattelulle
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luonteenmukaisesti kysyin tilannekohtaisesti tarkentavia kysymyksid, jotka mahdollisti-
vat haastatteluun eldytymisen sekd keskustelun viemisen syvemmalle tasolle. Koin tar-
kentavien kysymysten myds vapauttavan keskustelua ja luovan haastattelutilanteisiin tie-
tynlaista rentoutta.

Haastattelurungossa olin jaotellut etukéteen laatimani haastattelukysymykset kol-
meen luokkaan. Tama luokittelu syntyi alakysymysten pohjalta, ja koska osa haastattelu-
kysymyksistd on muodostettu hyddyntdmélld operationalisointitaulukkoa, koin myos
haastattelukysymysten jaottelun ndihin kolmeen luokkaan loogiseksi. Haastattelujen tu-
kena kdytin kuuden haastattelun kohdalla oheismateriaalina kolmea printattua tydpaik-
kailmoitusta (liite 1). Oheismateriaalin tarkoitus oli konkretisoida haastattelukysymysta
ja havainnollistaa, mihin haastateltavat kiinnittdvdt huomiota lukiessaan tydpaikkailmoi-
tuksia. YSM kurssilla toteuttamieni haastattelujen kohdalla en kéyttényt kyseisen kysy-
myksen kohdalla oheismateriaalia, ja koin vastausten tdsti syystd jadneen suppeiksi.

Nauhoitin toteuttamani haastattelut puhelimella, ja nauhoitteiden pohjalta litteroin
haastattelut mahdollisimman eksaktisti. Haastattelut olivat kestoltaan verraten lyhyita,
mutta koen niiden silti olleen sisdllollisesti rikkaita. Haastatteluiden pituuteen saattoi vai-
kuttaa aikaisempi suhteeni haastateltaviin, seké aikaisemmin toteuttamani vastaava tutki-
mus. Tutkimuksen analyysiosiossa ja haastatteluaineistoa kuvaavassa taulukossa olen yk-
siloinyt haastateltavat kayttdmallda merkint6jd H1-H6. YSM-kurssilla haastattelemani
henkil6t olen merkinnyt tutkimuksessa YSM1 ja YSM2.

4.2 Aineiston analyysi ja tulkinta

Tutkimusaineiston analysointia olen 1dhestynyt kaksivaiheisesti aineistoldhtdiselld ja teo-
riaohjaavalla teemoittelulla. Aineiston ensimmaéisesséd analysointivaiheessa pyrin aineis-
toldhtoisesti 10ytdmiin aineistosta nousevat teemat. Tama tapahtui haastatteluaineiston
litterointien ldpikdymiselld, ja niissd toistuvien teemojen merkinndlld. Haastattelurun-
gossa haastattelukysymykset oli etukiteen jaoteltu kolmeen luokkaan. Litteroinneista
poimimani kuusi aineistoldhtdistd teemaa noudattivat tété jaottelua, ja olivat myds hyvin
linjassa tutkimuskysymykseni kanssa. Aineistoldhtdisessd analyysissid ominaista on luoda
tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus, joka on irrallinen tutkijan aiemmista ha-
vainnoista, tiedoista tai teorioista (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95). Niin ollen tarkoitukse-
nani oli litterointia pohjalta 16ytdd helposti erottuvat teemat, jotka eivét ole sidoksissa

aikaisempaan tieto- tai kokemuspohjaani.
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Luokittelun toisessa vaiheessa (kts. luku 6) analysoin aineistoa teoriaohjaavan tee-
moittelun menetelmin. Teoriaohjaavalle analyysille ominaisesti tutkimuksen ensimmai-
nen analysointivaihe sisdltdd teoreettisia kytkentdjd, jotka toimivat apuna analyysin ete-
nemisessd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-97.) Néin ollen analysointi ei perustu suoraan
teoriaan, vaan siind on myds aineistoldahtdisi piirteitd. Teoriaohjaava analysointi ja teo-
rialdhtdinen teemoittelu tuntuivat analysoinnin toisessa vaiheessa luontevalta valinnalta,
koska haastatteluilla kerédtysti aineistosta erottui kaksi erilaista tydeldméiasennetta, joiden
perusteella aineisto oli helppo jaotella. Teemoittelu tuntui myds johdonmukaiselta analy-
sointimenetelmaltd puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla toteutetun aineistokeruun
pariksi.

Tutkimuksessa paittelyni on ollut aineistoldhtdistd, mutta se on ollut myds paikoit-
tain abduktiivista. Abduktiiviselle pééttelylle ominaista on, ettd teoria ei synny yksin-
omaan havainnoista, vaan havaintojen tekemiseen liittyy jokin johtoajatus. Abduktiivi-
suus tarkoittaa kdytdnndssé tietynlaista arvaamisvaistoa, jossa tutkija paityy tiettyyn paa-
telméén ennen kuin hdn on saanut titi padtelmid tukevaa todistusaineistoa (Paavola &
Hakkarainen (2006, 8). Tutkimuksessa pyrin aineistoldhtdiseen pdittelyyn, mutta koen
myds, ettei aikaisempaa tieto- ja kokemuspohjaani pysty tutkimuksessa tdysin poissulke-
maan. Abduktiivista paittelyéd tukee my0s aikaisemmin toteuttamani tutkimus, lukemani

kirjallisuus, sekd ndiden pohjalta muodostetut tiedostamattomat ajatusmallit.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vaikka tutkimuksissa pyritddn vélttdméén virheitd, voidaan tutkimusten vélilld havaita
eroja niiden luotettavuutta ja patevyyttd arvioitaessa. Luotettavuuden arviointi on osa jo-
kaista tutkimusprosessia, ja sen tekemiseen on kehitetty useita eri mittaus- ja arviointi-
menetelmid. Luotettavuuden arvioinnissa kéytetyt tavat ovat osittain riippuvaisia siitd,
onko tutkimus kvalitatiivinen vai kvantitatiivinen. Perinteisesti tutkimuksen luotetta-
vuutta on arvioitu reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa néi-
den termien kéyttd voidaan kuitenkin kokea ongelmalliseksi. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena saattaa olla yksilon subjektiivisten kokemusten havainnointi, jolloin huo-
mionarvoa annetaan erityisesti kokemusten ainutlaatuisuudelle. Télloin tutkimuksen luo-
tettavuuden arviointi toistettavuuden ja ennakoitavuuden kautta voidaan kokea epéjoh-

donmukaisena. (Hirsjarvi 2009, 231-232.)
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Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on annettava huomionarvoa
sille, ettd aineiston analyysivaihetta ja luotettavuuden arviointia ei voida selkeisti erottaa
toisistaan. Luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia, jolloin tutkijan on
koko tutkimusprosessin ajan pohdittava omia valintojaan. (Heikkinen ym. 2007.) Kuten
kuviosta 4. kdy ilmi, tutkimuksen validiteetti on vuorovaikutuksessa kaikkiin tutkimuk-

sen vaiheisiin ja osiin.

Kasitteelli-
Tavoitteet < > nen viiteke-
hys
! Tutkimuskysy- !
E mykset ';
' / \ '
Metodit < > Validiteetti

Kuvio 4. Interaktiivinen malli tutkimuksen suunnittelusta

Lihde: Qualitative Research Design: An Interactive Approach (J. A. Maxwell 2005)

Toinen huomionarvoinen piirre laadullisessa tutkimuksessa on, etté tutkija on yksi tutki-
muksen tirkein tyOviline, ja tutkijan osuus aineiston keruussa on téstd syysté erityisen
tirkedssd roolissa (Gronfors 2011, 5). Tutkijan subjektiviteetin esilletuominen on tita
kautta kvantitatiivisessa tutkimuksessa tirkedmmassa roolissa kuin ehdottomaan objek-
titvisuuteen pyrkiminen. Néin ollen tutkimuksen luotettavuutta ei niinkdén haittaa tutki-
jan subjektiviteetti vaan sen kieltiminen. Tastd ndkokulmasta késin tutkimuksen luotet-
tavuutta vahvistaa tutkimuksen ldhtokohtien selked esilletuonti ja selostus. Tdméa pitda
sisdlladan muun muassa tutkijan suhteen haastateltaviin seki tutkittavaan ilmioon. Ndin
ollen tarkoituksenmukaista oli mielestidni tuoda tutkimuksen alussa esille, ettid haastatel-
tavat olivat minulle entuudestaan tuttuja henkil6itd, ja ettd kuulun myos itse Y-sukupol-
veen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa hyddynnetéédn usein Lincol-
nin ja Cuban (1985) alun perin esittdmid luotettavuuden arviointikriteereji. Lincolnin ja

Cuban esittdmidn mallin mukaisesti tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida
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uskottavuuden, siirrettivyyden, varmuuden ja vahvistettavuuden kautta. (Eskola & Suo-
ranta 2018; ref. Lincoln & Cuba 1985). Vaikka Lincolnin ja Cuban mallia kdytetddn laa-
dullisissa tutkimuksissa verrattain usein, pdatin kdyttdd niitd luotettavuuden arviointikri-
teerejd my0s tdsséd tutkimuksessa. En koe Lincolnin ja Cuban esittdmien arviointikritee-
rien korkeaa kéyttoastetta luotettavuutta vihentévina vaan pikemminkin niiden kaytetta-
vyyttd vahvistavana seikkana.

Tutkimuksen uskottavuutta arvioitaessa kiinnitetdin huomiota tutkijan aineistosta
muodostamiin konstruktioihin, ja erityisesti sithen, ovatko ne linjassa tutkittavien kasi-
tyksiin. Tutkimuksen uskottavuutta vahvistaa tdssd tutkimuksessa aineistoldhtoinen la-
hestymistapa. Siirrettdvyyttd sen sijaan tukee aineiston huolellinen dokumentointi ja
tarkka kuvaus. Témén olen toteuttanut tallentamalla haastattelut d4nityslaitteella, seka lit-
teroimalla haastattelut huolellisesti. Aineistosta tekemédni johtopditoksen ovat selkedsti
haastatteluilla kerétystd aineistosta johdettavissa, ja tatd tukee myds aineistoldhtdinen la-
hestymistapa analysointivaiheessa.

Myos Hirsjarvi ym. (2009) ovat todenneet tutkijan tarkan selostuksen tutkimuksen
vaiheista parantavan tutkimuksen luotettavuutta. Néin ollen tutkimuksen luotettavuutta
kohentaa haastattelutilanteiden mahdollisimman tarkka kuvaus, sekd mahdollisten héirio-
tekijoiden ja virhetulkintojen esilletuonti. My0s haastatteluihin kulunut aika ja muut haas-
tatteluihin vaikuttavat vélittomét olosuhdetekijdt on tarkoituksenmukaista tuoda esille.
(Hirsjérvi ym. 2009, 232.) Tutkimuksessa olenkin pyrkinyt riittdviksi katsomallani tark-
kuudella selostamaan tutkimusprosessin vaiheet tutkimuksen 1dhtokohdista haastattelui-
den itsearviointiin. Lisdksi koostin haastatteluaineistosta taulukon (taulukko 4), jossa olen
esittanyt haastatteluaineistoa kuvaavat olennaisimmiksi katsomani seikat.

Tutkimuksen varmuutta arvioitaessa on sen sijaan kiinnitettdva huomiota tutkimus-
tilanteeseen. On siis huomioitava erilaiset ulkoiset tekijit, jotka ovat mahdollisesti aiheut-
taneet tutkimuksessa vaihtelua. Tutkimustilanteen arvioinnissa voidaan kiinnittdd huo-
miota erityisesti aineistonkeruumenetelmain. Esimerkiksi haastattelumenetelmén luotet-
tavuutta saattaa heikentéé haastateltavien kokema sosiaalinen paine. Tdma4 tarkoittaa kiy-
tdnnossd sitd, ettd haastatteluissa haastateltavilla on tendenssi antaa sosiaalisesta aspek-
tista suotavia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 206.) Tété riskid pyrin tietoisesti vihenté-
méédn toteuttamalla haastattelut yksilohaastatteluina. Lisdksi tdimédn tutkimuksen var-
muutta arvioitaessa on tarkoituksenmukaista antaa huomionarvoa tutkijan ja haastatelta-

vien suhteelle. Suhteeni haastateltaviin lisdsi mahdollisesti haastattelutilanteessa
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haastateltavien kokemaa luottamusta, ja titen edesauttoi keskustelun viemisté syvéllisem-
miille tasolle.

Viimeiseksi, tutkimuksen vahvistettavuutta arvioitaessa annetaan painoarvoa sille,
saako tutkimuksessa tehdyt tulkinnat tukea muista tutkimuksista. Vaikka tutkimuksessani
on aineistoldhtdinen ote, pyrin liittdméddn empiriasta tekeméni havainnot aikaisempaan

teoriaan tai tutkimuksiin, ja koen tdmén osaltaan vahvistavan tutkimuksen luotettavuutta.

Uskottavuus

Tutkimuksen

Vahvistettavuus Siirrettavyys

luotettavuus

Varmuus

Kuvio 5. Tutkimuksen luotettavuuden nelji ulottuvuutta

Kuviossa havainnollistettu tutkimuksen luotettavuuden nelja ulottuvuutta (Lincoln & Cuba 1985 pohjalta).
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5 TYON ATTRAKTIOTEKIJAT HAASTATTELUJEN
POHJALTA

Haastatteluaineiston pohjalta pystyin erottamaan kuusi erilaista tyon attraktiotekijaa (kts.
Kuvio 5). Ndmé havaitut tyon attraktiotekijit voidaan jaotella jo aikaisemmin esitetyn
Thompsonin ja Gregoryn (2012) luokittelun mukaisesti houkutteleviin, motivoiviin seki
mensioon oli luonnollinen seuraus, koska my0s haastattelukysymysten jaottelu seurasi
tatd jakoa. Tarkoituksenmukaista on huomata, ettd vaikka haastattelukysymykset olivat
valmiiksi jaoteltu nédihin kolmeen edelld mainittuun luokkaan, nousivat tyon attraktioteki-

jat tutkimusaineistosta aineistoldhtoisesti.

Etatyomahdollisuus
Houkuttelevat tekijat

Yrityksen arvot

Tyoyhteiso
Tyon attraktiotekijat -
Motivoivat tekijat
Avoimuus ja
vuorovaikutus
Kehitysmahdollisuudet
Sitouttavat tekijat

Tyon sisaltod

Kuvio 6. Kuusi tyon attraktiotekijia

Téarkedd on myos huomioida, ettd haastatteluaineistosta erotetut tyon attraktiotekijdt eivit

ole toisiaan poissulkevia. Ndin ollen attraktiotekijdt voivat ilmetd samanaikaisesti
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toisistaan riippumatta, eikd niitd ole tdssd tutkimuksessa mydskédén tarkoituksenmukaista
arvottaa keskendédn. Haastateltavat painottivat havaittuja tyon attraktiotekijoitd keskendén
poikkeavasti, mutta tdstd huolimatta haastateltavien jakamat ja kokemat tyon attrak-

tiotekijat voitiin haastatteluaineiston pohjalta erottaa.

5.1 Etityomahdollisuus houkuttelevana tekijini

Haastattelujen pohjalta nousi esille etdtydomahdollisuuden arvostaminen tydssé. Etétyo-
mahdollisuus ndyttaytyi haastatteluissa erityisesti tyohon houkuttelevana tekijand, mutta
silld voitiin havaita yhteys myos tyohon sitoutumiseen. Niin ollen etdtyd voidaan erottaa
haastattelujen pohjalta yhdeksi Y-sukupolven arvostamaksi tyon attraktiotekijdksi. Sen
liséksi, ettd haastateltavat pitivit etdtyomahdollisuutta ty0ssd positiivisena asiana, osa
haastateltavista koki etdtydomahdollisuuden tydssid jopa vélttdmattomyydeksi. Haastatel-
tava H3 kuvaili etityotd erdanlaiseksi henkildstoeduksi, joka on siis rinnastettavissa

konkreettisiin henkildstdetuihin kuten auto- tai puhelinetuun.

Ajatukset virtaa paremmin kun sd vaihdat vililld vihdn paikkaa tai jos on joku
tehtdvd mikd vaatii tosi paljon keskittymistd ni ettd saa olla rauhassa ja kukaan

el tuu sinne sun tyohuoneeseen. Md koen myés etdtyon tavallaan yhdeksi henki-

lostoeduksi. (H3)

Haastateltavat toivat esille arvostavansa etdtydssd erityisesti sen mahdollistamaa
joustoa sekd tyon ja vapaa-ajan jouhevampaa yhteensovittamista. Etdtydmahdollisuuden
arvostus korreloi haastatteluissa my0s haastateltavien eldméntilanteen kanssa. Suuri osa
haastateltavista kertoi olevansa eldméntilanteessa, jossa etaitydmahdollisuus ei ole tydssd
valttamatonta. Tastd huolimatta haastateltavat toivoivat etdtyomahdollisuutta tulevaisuu-

dessa.

...mun eldmdntilanne on nyt sellainen et md pystyn olemaan ldsnd sielld tyopai-
kalla. Mut sit jos ajattelee myéhemmin ni kylldhdn se antaa ihan hirvedsti jousta-
vuutta ettd voi tehdd etdtditd. Et voi vaikka sitten toinen koti olla vaikka toisessa

kaupungissa missd tekee toitd... (HI)
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Vaikka haastateltavat kokivat etdtydmahdollisuuden tydssa positiiviseksi asiaksi, an-
toivat haastateltavat ymmaérrystd toimialakohtaisille sekd henkilokohtaisille rajoitteille.
Etityo ei ole mahdollista kaikilla aloilla, ja se ei mydskién ole kaikille sopiva tydonmuoto.
Mielenkiintoinen havainto haastattelujen pohjalta oli myds se, ettéd etidtyon arvostaminen
erityisesti luovilla aloilla korostui. Haastateltavat kokivat etdtyon erityisesti luovilla
aloilla parantavan tyon laatua, koska etityd mahdollistaa tydskentelyn ilman héirioteki-

joité tai keskeytyksié.

Etdityo ei vilttimdittd sovi kaikille tai kaikkiin tyétehtdviin, mutta md koen ettd

tallaisella aika luovalla alalla se ois vihdn niinku pakko. (H3)

Vaikka haastateltavat sanoivat arvostavansa ty0ssd etdtydmahdollisuutta, mainitsivat
he myds tydn- ja vapaa-ajan rajanvedon tdrkedksi. Néin ollen, vaikka haastateltavat an-
toivat painoarvoa tyon ja vapaa-ajan joustavalle yhteensovittamiselle, osoittivat haasta-
teltavat haluavansa rajata myos nimé osa-alueet tietyll4 tapaa toisistaan. TyOn ja vapaa-
ajan erottelua kasiteltdessd haastatteluissa nousi esille erityisesti hyvinvoinnin ja jaksa-
misen teemat. Usea haastateltava piti tyOn- ja vapaa-ajan erottelua tyostd palautumisen

kannalta olennaisena.

... md oon huomannut ettd md jaksan toissd paremmin jos on saanut pitdd va-

paa-ajan vapaa-aikana ja tyoajan tyoaikana. (H4)

Ja jos miettii vapaa-aikaa ylipddtddn ni on musta tosi tdrkedd ettd ihmiselld on
vapaa-aikaa, koska jos koko ajan vilkuilee meilejd niin palautumista ei tapahdu.

(H3)

Lisdksi haastateltavat kokivat tydn- ja vapaa-ajan erottelun tiarkeyden korreloivan sen
kanssa, millainen asema henkil6ll4 organisaatiossa on. Rajanvedon tirkeys korostuu eri-
tyisesti tilanteessa, jossa henkil6lld on alaisia. Esimerkiksi haastateltava HS toi haastatte-
lussa esille, ettd tyon ja vapaa-ajan vilinen rajanveto sai hinelld merkitystd vasta siind

vaiheessa, kun hin toimi tyfurallaan esimiehena.
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Aikaisemmin ei ollut, mutta kun on semmoisessa asemassa, ettd on alaisia ni kylld
md koen ettd se (viittaa etdityohon) auttaa sitten henkisessd puolessa. Sitten toissd

on paljon helpompaa kun ei ole liian Iliheinen. (HS5)

Vaikka suurimmalla osalla haastateltavista tydonkuva mahdollistaisi ainakin osittai-
sen etdtyon, tydnantajan puolesta etityohon ei ole tarjottu mahdollisuutta. Tdstd voidaan
johtaa, etteivdt Y-sukupolven edustajien odotukset ja tydnantajien tarjoamat mahdolli-
suudet ainakaan etdtyon osalta keskenédén vield tiysin kohtaa.

Merkityksellistd on myds huomata, ettd vaikka kaikki haastateltavat kokivat mahdol-
lisuuden etdtyohon positiivisena asiana, kokivat he ajatuksen kokoaikaisesta etityosti on-
gelmalliseksi sosiaalisen kontaktin puuttumisen vuoksi. Néin ollen etitydmahdollisuus
on haastattelujen pohjalta sitouttava tekija vain silloin kun kyseesséd on osittainen etityo.

Kokoaikaisella etdtydlld voi siis olla pdinvastainen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen.

Pitkdlld aikavililld en kokisi sitd mukavaksi (viittaa 100 % etdtyohon), koska md
haluan semmoisen sosiaa-lisen kanssakdymisen ja tuen minkd saa kollegoilta tyo-

paikalla. Se olisi ehkd vi-hdn turhan yksindistd (H4)

Mcikin oon just Linkedinissd lukenut kaikkia juttuja ettd miten se ettd antaa tyonte-
kijéiden matkustaa vapaasti antaa tosi paljon energiaa ja inspiraatiota. Et kylld
md koen ettd md tarviin sitd tyoyhteisod ja kylld md haluan vdlilld istua sielld toi-

mistolla ja keskustella ihmisten kanssa, mutta tommoinen vapaus olisi tosi kiva.

(H3)

5.2 Yrityksen arvot houkuttelevana tekijina

Vesterinen ym. ovat todenneet tyon kokemuksen ja suhteen tyohon yksilollistyneen
(2011, 110). Y-sukupolven edustajille tyd edustaa yhtd elamén osa-aluetta, jonka tulee
olla linjassa henkilokohtaisten arvojen ja ominaisuuksien kanssa. Ndin ollen my®s yrityk-
sen arvoihin ja tavoitteisiin samaistuminen on Y-sukupolvelle tirkedd niin tyohakutilan-

teessa kuin tyohon sitoutuessa. Tdmén havainnon tein myds haastattelujen pohjalta.
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Jotenkin ois kiva olla ihan 100 prosenttisesti sellaisessa firmassa, jonka kokee ns

omakseen ja pystyy seisomaan niiden arvojen ja muidenkin takana. (H2)

Haastattelujen pohjalta yrityksen viestimit ja toteuttamat arvot toimivat niin houkut-
televina kuin sitouttavina tekijoind. Haastatteluissa haastateltavat toivat esille kiinnitta-
vénsd tyopaikkailmoituksissa erityisesti huomiota yrityksen viestimiin arvoihin, ja niiden
korreloitumiseen oman arvomaailmansa kanssa. Haastateltavat kokivat yrityksen arvoi-
hin samaistumisen ty0ssd tarkednd, ja osa koki sen myds tyonhakuun vaikuttavana teki-

jana.

On kylld tosi tdrkeetd (viittaa yrityksen arvoihin samaistumiseen). Just vaikka
Jjoku luonnollisuus tai kestdvyys... md koen kuitenkin olevani tiedostava kulut-
taja ettd md en voisi olla jonkun firman palveluksessa mikd kippaa 6ljyd Itdme-

reen. (H3)

Haastateltavat toivat esille erityisesti ympdristoon ja eettisyyteen liittyvid arvoja,
joita he odottavat my0s tyOnantajayritysten toiminnassaan heijastavan. Jos yrityksen
ydinliiketoiminta on omien arvojen vastainen, ei yritystd ndhdé potentiaalisena tai hou-
kuttelevana tyonantajana. Téstd voidaan johtaa, ettd Y-sukupolven edustajat ovat tiedos-
tavia tyOnhakijoita, joiden padtoksentekoa leimaa my0s tydelaméssd henkilokohtaiset ar-

vot ja asenteet.

Kylld se on niin ettd en md pystyisi kuvittelemaan ettd md olisin missddn tupakka-
tehtaalla toissd tai silleen et se ei kuitenkaan omia arvoja sit silleen... et en halu-

aisi olla sellaisessa paikassa toissd. (H2)

Yrityksen arvojen merkityksellisyys on sidoksissa niiden heijastumisesta organisaa-
tion jokapdivédisessd tekemisessd. Merkitysti ei siis anneta ainoastaan arvojen viestimi-
selle, vaan erityisesti arvojen toteutumiselle kdytdnnon tasolla. Ndin ollen yrityksen arvot
ovat houkutteleva ja organisaatioon sitouttava tekija vain silloin, kun viestityt arvot tosi-

asiallisesti my0s toteutuvat yrityksen jokapéiviisessd toiminnassa.

No jos ne arvot ja muut on oikein huolella mietittyjd ja niistd pidetddn kiinni

kanssa arkipdivdisessd tekemisessd ni sit toki joo. Mut tota jos ne on ihan sellais-
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ta tyhjdad sananhelindd mitd ehkd kerran vuodesta ldtkdistddn johonkin slaidille
Jjossain suunnittelupdivdssd ni sit ne on vihdn turhia. Kyl ne pitdis ndkyd sitten
ihan jokapdivdisessd tekemisessd et kaikki muistaisi ne ja sit tota pidettdis huolta

ettd niitd kdytetddn. (H4)

Yritysten viestimien arvojen tirkeys korostuu tyonhakutilanteissa myos siksi, ettd Y-su-
kupolven edustajat hakevat toitd padasiallisesti kohdennetusti. Suurin osa haastateltavista
toi esille seuraavansa tiettyjd yrityksid mahdollisesti vapautuvien tydpaikkojen toivossa,
ja ndin ollen perinteisten rekrytointikanavien kédyttd on heille toissijaista. Esimerkiksi
haastateltava H4 sanoi haastattelussa seuraavansa tiettyja yrityksid useissa eri kanavissa

tyonhakuun liittyen.

Ainakin aika useita semmoisia mun mielestd mielenkiintoisia yrityksid md seu-
raan esimerkiksi Linkedinissd et jos ne sinne toivottavasti pdivittdd jotain tyon-
hakuilmoituksia tai muita. Tai sit taidan ihan muuten vaan kdydd kotisivuillaki et
jos on jotain semmoisia firmoja mitd ei linkedinistd vield l6ydy. Mut kyl md sillee
se-raan kylld, koska md tieddn ettd suurin osa tyopaikoista ei mee mihinkdcdn

avoimiin hakuihin esim. rekrypalveluihin. (H4)

5.3 Tyoyhteiso tyossd motivoivana tekijini

Haastatteluissa korostui tydyhteison merkitys erityisesti ty0ssd motivoivana tekijana.
TyOyhteison tirkeys liitettiin niin tydsséd viihtymiseen kuin henkisen tuen tarjoamiseen.
Haastateltavat pitivdt tydssd muodostettuja ihmissuhteita tirkeind, ja ndmé ihmissuhteet
ndyttdytyvit suurella osalla my0s vapaa-ajalla. Néin ollen tyon sosiaalisen aspektin ko-
rostuessa tyoyhteison merkitys kantaa myos tydajan ulkopuolelle. Tyon ja vapaa-ajan

erottelu ei siis titd kautta koske toissd muodostettuja ihmissuhteita.

Varsinkin nyt on huomannut ettd silld on tosi iso merkitys ettd millaisia tyyppejd
sielld on ja kuinka innostuneita ne on vaikka tutustumaan uusiin ihmisiin tai viet-

tamdcdn joskus vapaa-aikaa yhdessd tai niinku tekemddn jotain yhdessd (H3)

Tyon sosiaalisen aspektin merkitys korostui haastatteluissa myos etdtydmahdolli-

suutta kasiteltdessd. Vaikka suurin osa haastateltavista koki etidtydmahdollisuuden
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positiiviseksi asiaksi, eivdt he kokeneet ajatusta kokoaikaisesta etityostd mielekkédksi
sosiaalisen kontaktin ja tuen puuttumisen vuoksi. Haastateltavat pitivdt tirkednd, ettd
heilld on tydssddn myds fyysinen toimipiste, ja ettd he voivat halutessaan olla kollego-
jensa kanssa kasvotusten vuorovaikutuksessa. Néin ollen, vaikka Y-sukupolvea on ku-
vattu internetsukupolveksi ja tietoyhteiskunnan kasvatiksi, eivit sdhkoiset sosiaaliset in-

novaatiot ole vield korvanneet fyysistd vuorovaikutusta ja sosiaalista kanssakdymista.

. md haluan kanssa sellaisen sosiaalisen kanssakdymisen ja tuen, minkd saa
kollegoilta ihan niinku tyopaikalla. Et se ois ehkd vihdn turhan yksindistd mulle

kuitenkin semmoinen ettd tekisi vaan yksikseen. (H4)

Yhteisollisyyden ja tyon sosiaalisen aspektin tdrkeyden korostuminen voidaan haas-
tattelujen pohjalta erottaa yhdeksi Y-sukupolvelle ominaiseksi piirteeksi. Tétd havaintoa
tukee se, ettd Y-sukupolvi on elinyt aikakautta, jolloin tiimikeskeinen ajattelu ja toimin-
tatavat ovat vallinneet kouluissa. Y-sukupolvi on téten tottunut kollektiivisesti hyddynta-
méén tiimin jisenten yksilollisid vahvuuksia. (Cole ym. 2002.) Tydskentelytapoja kisi-
teltdessd haastateltavat eivit kuitenkaan selkedsti suosineet tiimityoskentelyd tai tyon it-

sendistd suorittamista.

mun mielestd se on ihan hyvdd vastapainoa ettd osan tyostd voi tehdd ittekseen ja
osa tehdddn tiimin kanssa. Et mun mielestd jos olisi vaan jompikumpi ni se o0isi

vdhdn yksitoikkoista sitten. (H4)

Tiimitydskentelyn tai tydn itsendisen suorittamisen sijaan haastateltavat antoivat pai-
noarvoa monipuolisille ja vaihteleville tydskentelymuodoille. Téstd voidaan johtaa, ettd
vaikka tyOyhteison merkitys tyon sosiaalisesta ndkdkulmasta korostuu, ei tiimitydsken-

tely ole haastateltavien kokema ainut oikea tydmuoto.

5.4 Avoimuus ja vuorovaikutus motivoivina tekijoina

Neljas haastatteluilla kerdtysté aineistosta noussut teema on avoimuuden ja vuorovaiku-
tuksen kokeminen ty0ssd motivoivina tekijoind. Avoimuuden ja vuorovaikutuksen tér-
keys nousivat haastatteluissa esille niin motivoivaa tydilmapiirié kidsiteltdessd kuin hyvén

esimichen ominaisuuksia kartoittaessa.



41

Haastatteluissa haastateltavat korostivat avoimuuden ja vuorovaikutuksen merkitysté
erityisesti tyossd vithtymisen ndkdkulmasta. Haastateltavat kokivat tirkednd, ettd vies-
tintd organisaatiossa on avointa, ja ettd tyontekijoitd tiedotetaan ajankohtaisista asioista.
Esimerkiksi haastateltava H3 mainitsi ldpindkyvyyden ja avoimuuden korreloivan tydssi

viihtymisen kanssa.

Jos miettii sellaisia tyopaikkoja, missd oon ollut ja viihtynyt tosi hyvin niin just se
ldpindkyvyys, avoimuus. Se ettd tyontekijdt tietdd koko ajan missd mennddn ja

tiedotetaan asioista. (H3)

Avoimen ja vuorovaikutuksellisen ilmapiirin arvostamisen liséksi vuorovaikutuksel-
lisuuden térkeys korostui erityisesti esimies-alaissuhteissa. Vuorovaikutusmahdollisuuk-
sien puute sen sijaan koettiin motiiviksi tydpaikan vaihtoon. Tétd kautta vuorovaikutuk-
sella ja avoimuudella voidaan havaita yhteys my0s organisaatioon sitoutumiseen. Avoi-
muuden ja vuorovaikutuksen tirkeys tuli haastattelussa esille myos késiteltdessd hyvéin
esimiehen ominaisuuksia. Haastateltavat pitivit tirkedna, ettd esimies-alaissuhde on vuo-

rovaikutuksellinen, ja keskustelu on avointa kumpaankin suuntaan.

Hyvi esimies on sellainen ketd kyselee ja kuuntelee ja ottaa myos vastaan pa-
lautetta. Pitdd pystyd molempien osapuolten sanomaan mitkd asiat on hyvid ja
mitkd huonosti ja niihin pitdd myds tarttua. Se ei auta vaan ettd niistd puhutaan
vaan niistd pitdis myads sit... jos on jotain epdkohtia ni tydstdd ne jotta kaikilla ois

mukavempi olla. (H2)

Esimies-alaissuhteita késiteltdesséd palautteen antamisen ja vastaanottamisen tarkeys
korostui. Haastateltavat kokivat palautteen antamisen térkeédksi erityisesti esimiessuh-
teessa, ja hyvin esimiehen ominaisuutena pidettiin palautteen antamisen lisdksi myos ky-
kya ottaa vastaan palautetta ja puuttua mahdollisiin epdkohtiin. Ndin ollen palautteen an-
nolla voidaan haastattelujen pohjalta havaita yhteys myos ty0ssd kehittymiseen. Téstd
voidaan johtaa, ettd Y-sukupolven edustajille tirkeinti ei ole ty0sséd suoriutuminen, vaan

tyOssd oppiminen ja kehittyminen niin virheiden kuin onnistumisten kautta.
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Rehellinen palautteenanto, sekd positiivisen sekd rakentavan. Jos ei ikind saa pa-
lautetta omasta tydstddn ni sitten ei itsekddn muista kaikkia onnistumisia tai miten

on esimerkiksi oppinut virheiden kautta. (H4)

5.5 Kehitysmahdollisuudet sitouttavana tekijina

Haastattelujen pohjalta kehitysmahdollisuuksien térkeys tydssd motivoivana ja erityisesti
tyohon sitouttavana tekijand korostui. Haastateltavat kokivat ty0ssd oppimisen ja organi-
saation sisdlld kehittymisen merkitykselliseksi. Kehitysmahdollisuudet néyttiytyivit esi-
merkiksi palkkakehitysté tdrkedmpand, ja kehitysmahdollisuuksien puute koettiin jopa ir-

tisanoutumisperusteeksi.

Jos junnaa paikallaan ja tyénkuva kdy liian tylsdksi, ei saa uusia haasteita tai ei

muulla tavalla etene (luettelee syitd tyopaikan vaihtoon). (H4)

Haastateltavat kokivat tirkedksi, ettd tyonkuva kehittyy tyontekijan mukana. Kehi-
tysmahdollisuudet eivét niin ole liitdnnaisid pelkdstdan urakehitykseen, vaan myds hen-
kilokohtaiseen kehittymiseen. Kun kehitysmahdollisuuksille ja henkilokohtaiselle kehit-
tymiselle annetaan merkitystd, rutiininomaiseksi muodostunut tyd ei vélttimattd motivoi.
Kysyttdessd haastateltavilta mikd motivoi heitd ty0ssd, haastateltava HI painotti erityi-

sesti kehitysmahdollisuuksia sekéd tyotehtavian nousujohteisuutta.

No tavallaan se ettd se sun tyotehtdvd on semmoinen nousujohteinen, et alussa sd
saat helppoja tyotehtdvid ja mitd rutiininomaisemmiksi ne tulee ni sit vaikenee

koko ajan. Ettd voi tavallaan kehittyd siind omassa tydssddn. (HI)

Kehitysmahdollisuuksien merkitys ty6hon ja organisaatioon sitouttavana tekijana
nousi esille my6s tyopaikan vaihtoperusteita kartoittaessa. Usea haastateltava sanoi ole-
vansa valmis sitoutumaan nykyiseen tyohon hyvinkin pitkéksi aikaa, kunhan tyossa viih-
tyy ja kehitysmahdollisuuksia organisaation sisélld 10ytyy. Osa haastateltavista koki myos
positiivisena asiana sen, ettd ty0ssd viihtyy pitkddn. Kukaan haastateltavista ei kokenut,

ettd tyotd pitdd tarkoituksenmukaisesti vaihtaa tietyn ajanjakson jilkeen.
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Jos ne kehitysmahdollisuudet on kyseisessd yrityksessd, niin tietty jatkaisin niin
pitkddn yrityksessd kun vaan viihdyn. Niin kauan kun siitd tyostd saa sen fiiliksen

ettd tdtd md haluan tehdd, niin tietty niin sitten haluaa yrityksessd ollakin. (H5)

Esimerkiksi nyt tdmdnkin hetkinen nykyinen tyo, voisin olla vaik hamaan loppuun

asti jos se jatkuis mukavana ja jos md pystyn kehittymddn urallani. (YSM_H2)

5.6 Tyon sisilto sitouttavana tekijini

Haastatteluissa korostui tyon siséllon merkitys organisaatioon houkuttelevana seka sitout-
tavana tekijdnd. Haastateltavat antoivat painoarvoa sille, etti tyo on itselle mielekéstd, ja
tyon sisdltod pidettiin esimerkiksi palkka- tai urakehitystd tirkedmpénd. Tyon sisdllon
merkitys nousi haastatteluissa esille esimerkiksi tyonhakua kasitellessd. Tyonhaussa
haastateltavat olivat valmiita valitsemaan mielenkiintoisen tyon hyvipalkkaisen tyon si-

jaan. Néin ollen tyon sisdllon merkitys my0ds houkuttelevana tekijéné korostuu.

Jos mun pitdd valita et otaks md niinku hyvdpalkkaisen tyon vai sit just sen mie-

lenkiintoisen tyon ni kyl md sit sen mielenkiintoisemman otan mieluummin. (H1)

Tétd edelld mainittua havaintoa tukee myds se, ettd haastateltavat toivat esille kiin-
nittdvansd tyopaikkailmoituksissa erityisesti huomiota tyonkuvaan ja tyon siséllon ku-
vaukseen. Haastateltavat kokivat tirkednd, ettd tyonkuva on ilmoituksessa mahdollisim-
man tarkasti kuvattu. Huomionarvoista on, ettd tyon sisdltd on siis houkutteleva tekija

vain silloin, kun se on mahdollisimman tarkasti tyopaikkailmoituksessa kuvattu.

Ku mulle on tosi tirkedd ite se, ettd kun md haen toitd niin md pystyn niinku ta-
vallaan tekee jonkinlaisen profiilin siitd tyonantajasta ja ettd tavallaan pystyy sit
niinku paremmin itseddnkin markkinoimaan kun tietdd millainen se tyonantaja

on. Ku ne ilmoituksen on usein tosi tdllaisia niinku yleisluontoisia. (HI)

Ainakin sen ilmoituksen monipuolisuuteen (kysyttiessd mihin kiinnittdd huomiota

rekry-ilmoituksissa) et tietty mitd tarkemmin on kuvattu se tehtdivinkuva ja
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tyonkuva mihin siind haetaan ja sitten jos siitd yrityksestd on jotain mahdollisesti

kerrottu jo siind tyonhakuilmoituksessa. (H4)

Tété havaintoa tukee my0s Pihan ja Poussan (2012) esitys tydeldméén liittyvisté tar-
peista. Pihan ja Poussan mukaan yksi tydeldmédn liittyvistd tarpeista on, ettd haluamme
tehda tyydyttavia tyotd joka pdiva. Tyydyttavélla tyolld Piha ja Poussa viittaavat tyohon,
joka on osaamistasoomme ndhden sopivan haastavaa, selkeésti rajattua ja ennalta mééri-

teltyd.

...vahdn pienemmdlldkin palkalla pdrjdd jos vaan kokee muuten ettd on niinkun

sopivan haastavat tehtdivdt ja kiva tyo. Ettd sulla on tosi kiva mennd sinne téihin.

(H3)
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6 TYOORIENTAATIOT HAASTATTELUJEN POHJALTA

Haastattelujen pohjalta pystyin erottamaan Goldthorpen (1968) tydorientaatioiden kolmi-
jaosta kaksi erilaista ty0orientaatiota eli tyohon suhtautumisen nékokulmaa; byrokraatti-
sen ja solidaarisen ty0orientaation. Néin ollen en pystynyt erottamaan haastatteluaineis-
tosta instrumentaalista tydorientaatiota. Byrokraattinen ja solidaarinen tydorientaatio tu-
livat esille vasta haastattelujen pohjalta kerittyd aineistoa analysoidessani. En siis haas-
tattelukysymyksié kartoittaessani tai itse haastattelutilanteissa pyrkinyt tietoisesti ndiden
nidkokulmien esilletuomiseen, vaan tydorientaatiot nousivat haastattelujen pohjalta ai-
neistoldhtoisesti.

Térkedd on myds huomata, ettd haastattelujen tarkoitus ei ollut haastateltavien tyo-
orientaatioiden kartoittaminen, vaan haastateltavien kokemien tyon attraktiotekijoiden
selvittiminen. Koska tyOorientaatiota voidaan kuitenkin pitdd tydasenteita kuvaavana
yleiskdsitteend, ja sen komponentiksi voidaan ajatella tyontekijdn sitoutuminen organi-
2015, 17—-18). Lisdksi aiemmin esittdmilléni tyon attraktiotekijoilla voidaan havaita yh-
teys joko solidaariseen tai byrokraattisen tydorientaatioon, ja titd kautta aineiston kaksi-
vaiheinen analysointi tutkimuksessa toteutuu.

Vaikka haastattelujen pohjalta pystyin erottamaan Goldthorpen (1968) jaottelun mu-
kaisesti kaksi tydorientaatiota, on tarkoituksenmukaista huomata, ettd eri tydorientaatio-
tyypit eivit ole toisiaan poissulkevia vaan ne voivat esiintyd myds samanaikaisesti (Haa-
pamaéki-Siikanen 2015, 17). Ndin ollen tisséd tutkimuksessa ei olla eritelty, minké tyo-
orientaation kukin haastateltava omaa, vaan tuotu esille néille tydorientaatioille ominaisia

piirteita.
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Byrokraattinen Solidaarinen
tyoorientaatio tyoorientaatio |

Kuvio 7. Tyoorientaatiot haastattelujen pohjalta

Kuviossa esitetty kaksi haastatteluaineiston pohjalta noussutta tydorientaatiota Goldthorpen (1968) jaotte-
lun mukaisesti.

6.1 Byrokraattinen tyoorientaatio

Ensimmadinen haastattelujen pohjalta esiin noussut tydorientaatio on byrokraattinen orien-
taatio. Byrokraattisessa orientaatiossa korostuu myodnteinen suhtautuminen tiukkoihin
sadntdihin ja toimintatapoihin, sekd auktoriteettien ja normien suosiminen. Liséksi byro-
kraattisessa orientaatiossa ihmissuhteiden muodostuminen tydpaikoilla jaa pinnalliseksi.
(Conner & Douglas 2005; ref. Ashforth ym. 1998). Byrokraattisen tydorientaation omaa-
valle henkil6lle ominaista on persoonattomien suhteiden muodostaminen kollegoihin ja
esimieheen (Chelladurai 2006, 73). Ihmissuhteiden sijaan byrokraattisen tydorientaation
omaava henkild saattaa antaa merkitystéd tyon sisillolle, ja pitdd tyotd itsessddn itseisar-
vona.

Kun tydn sisdllolle annetaan paljon merkitystd, saattaa henkild jo rekrytointi-ilmoi-
tuksia selatessaan kiinnittdd erityisesti huomiota sithen, kuinka selkedsti ja tarkasti tyon-
kuvaus on ilmaistu. Haastatteluissa byrokraattinen orientaatio ndyttéytyikin esimerkiksi
siten, ettd haastateltavat toivat esille kiinnittdvinséd rekrytointi-ilmoituksissa erityisesti

huomiota siihen, kuinka tarkkaan tyon sisdlto on ilmoituksessa kuvattu.

... Se tyonkuvaus mitd siind haetaan, sen pitdd olla selked. Ja siind pitdd selkedisti

kertoa mun mielestd, et mitd se ty6 vastaa. Ja et jos siithen on tulossa jotain
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muitakin lisdyksid ni sit ne myés pitdis ilmoittaa siind tyoilmoituksessa, ettd tar-

peen mukaan on muitakin tehtdvii. (YSM_H2)

Byrokraattisessa orientaatiossa korostuu organisaation siséiset roolit, sdannot ja toi-
menpiteet tydsuhdetta vahvistaviksi tekijoiksi. Sisdisten roolien painottaminen heijastuu
esimerkiksi siten, ettd tyontekija kokee pédatantivallan olevan ensisijaisesti korkeamassa
asemassa olevilla henkil6illd. Téten esimiehen rooli paitostilanteissa korostuu, ja timén

havainnon tein myos haastattelujen pohjalta.

Molemmilla saa olla mielipiteitd mut tottakai se esimiehen mielipide vaikuttaa

viimisend mut et keskustelua saisi silti kdydd ja antaa omia ideoita. YSM_H1

Byrokraattisen orientaation omaava henkild arvostaa tyon tuomaa turvallisuuden tun-
netta ja tasaisten tulojen mahdollistamaa vakautta. Tdmaén liséksi byrokraattisen orientaa-
tion omaava henkild pitdd arvossa tyon mahdollistamaa korkeampaa tulotasoa ja sosiaa-
lista statusta. (Goldthorpe 1968, 39.) Byrokraattisesti suuntautunut tyontekija sitoutuu
urakehitykseen, kun taas solidaarisessa ty0orientaatiossa henkild sitoutuu samaistumisen
kautta tyOyhteisoon (Pyorid 2013, 199).

Usea haastateltava mainitsikin kehittymismahdollisuudet tirkeiksi tydhon ja organi-
saatioon sitouttavaksi tekijaksi. Tdmad on my0s byrokraattista orientaatiota heijastava
piirre, koska byrokraattisessa orientaatiossa yksilon sitoutuminen suuntautuu nimen-
omaan uraan. Ty6hon sitoutumisen vastineeksi byrokraattisen orientaation omaava hen-
kilo nikee etenemismahdollisuudet urallaan (Goldthorpe ym. 1968, 38-39). Toisaalta on
tarkedd huomata, ettd suurin osa haastateltavista piti tyossd kehittymisté ja kehitysmah-
dollisuuksia tirkednd osana tyotd. Ndin ollen kehitysmahdollisuuksien arvostaminen yk-

sinddn ei ole merkki byrokraattisesta tydorientaatiosta.

Niin mydskin et jos ne ilmottais et tdd on nyt se mitd sd teet ja et sulla ei oo mah-
dollisuuksia kehittyd, niin tottakai md alkaisin mettimddn jotain muuta mis sulla
ois mahdollsuus kehittyd ja etenemdicn. Enhdn md sit ihan aina tdtd samaa haluu

tehdd. (YSM H?2)

No tavallaan se ettd se sun tyétehtivd on semmoinen niinku nousujohteinen et

alussa sd saat niinku helppoja tyotehtdvid ja sit mitd enemmdn rutiininomaiseksi
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ne tulee ni sit niinku vaikenee koko ajan. Et tavallaan niinku voi kehittyd siind-

omassa tyossddn. (HI)

My®ds tyo itsessddn voi toimia my0s motivaatiotekijand. Kysyessini tyon motivaa-
tiotekijoistd, haastateltava YSM_H2 nimesi tyon itsessdén tdrkeimméksi motivaatioteki-
jaksi. Tamé on mielenkiintoinen havainto, koska vain vdhdn tutkimusta on tehty siitd,
miten johtajat voivat kdyttdd tyotd itsessdédn tyontekijoiden ammatti-identiteetin ja am-
matillisen itsetunnon kehittimiseen (The Free Library 2001). Ammatti-identiteetin ja am-
matillisen itsetunnon kehittdmisen tukeminen onnistuu esimerkiksi tarjoamalla tyonteki-
joille kouluttautumismahdollisuuksia, joiden kautta tyontekij6illd on myds mahdollisuus

urakehitykseen.

6.2 Solidaarinen tyoorientaatio

Toinen haastattelujen perusteella erotettava tyoeldméasenne on tyon sosiaalisen merki-
tyksen korostaminen, eli solidaarinen ty§orientaatio. Solidaarisessa tydorientaatiossa tyo
nidhdddn ryhmaaktiviteettina, jota leimaa vahva samaistuminen ja lojaliteetti. Kun tyon
sosiaaliselle aspektille annetaan painoarvoa, korostuu tydkavereiden ja sosiaalisen kans-
sakdymisen merkitys tydssd motivoivina tekijoind. (Goldthorpe ym. 1968, 40-41.) Haas-
tattelujen pohjalta havaittujen tyon attraktiotekijoiden pohjalta voidaan huomata, etti so-
lidaarinen tydorientaatio on tutkimuksessa hyvin edustettuna. Useilla haastattelujen poh-
jalta erotetuilla tyon attraktiotekijoilld voidaan havaita yhteys solidaariseen tydorientaa-
tioon.

Haastattelujen pohjalta solidaarinen tyforientaatio ndyttiytyi esimerkiksi siten, ettd
haastateltavat korostivat tyoyhteison merkitystd tydssd motivoivana tekijand. Kun tyon
sosiaaliselle puolelle annetaan painoarvoa, korostuvat tyossd muodostettujen ihmissuh-
teiden tirkeys. Tdma edelld mainittu havainto saa tukea Pihan ja Poussan (2012) esitté-
mistd tydeldmadtarpeista. Pihan ja Poussan mukaan yksi olennaisista tydeldmaén liitetta-
vistd yksilon tarpeista on, ettd kaipaamme sosiaalista yhteyttd. Haastateltava YSM_ 2 mai-

nitsikin thmisten kanssa tydskentelyn olevan yksi tydssd motivoiva tekija.

Se ettd md saan pdivittdin tehdd ihmisten kanssa téitd. YMS 2
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Tyoyhteison tarkeys tuli haastatteluissa esille myds etity6téd késiteltdessd. Haastatel-
tavat eivit pitdneet mielekkddnd ajatusta kokoaikaisesta etdtyOstd, ja tatd kautta tyoyhtei-
son merkitys tydssd motivoivana tekijind korostui. Haastateltavat kokivat tydyhteison
erityisesti henkisen tuen kannalta merkitykselliseksi, ja tdissd muodostetut ihmissuhteet
kantoivat monella myds vapaa-ajalle. Solidaarisen tyforientaation omaavalle henkildlle
sosiaalinen kanssakdyminen on emotionaalisesti palkitsevaa. Tamaé johtaa siihen, ettd tyo-
ja vapaa-aika liittyvdt usein yhteen ja niiden rajanveto ei vélttimittd ole selkeda.
Goldthorpin (1968, 41) mukaan solidaarisessa ty0orientaatiossa ty0 merkitseekin enem-

ménkin eldméntapaa kuin yhti eldmén osa-aluetta.

Varsinkin nyt on huomannut ettd silld on tosi iso merkitys ettd millaisia tyyppejd
sielld on ja kuinka innostuneita ne on vaikka tutustumaan uusiin ihmisiin tai viet-
tamdcdn joskus vapaa-aikaa yhdessd tai niinku tekemdcdn jotain yhdessd. Ja miten
viipddtdnsd kohdellaan muita ihmisid toissd ni silld on mulle tosi iso merkitys.

(H3)

Niin kauan kun tyé ei oo stressaavaa tai tuu vahvasti pddlle vapaa-ajalle niin siit

el 0o mitddn merkistystd et silloin rajat saa olla sumeatkin. (H4)

Solidaarisen tydorientaation omaavalle henkildlle tdrkedd on myds samaistuminen
tyoryhmaién tai organisaatioon (Goldthorpe ym. 1968, 40). Samaistuminen toteutuu esi-
merkiksi yhteisten ja jaettujen arvojen kautta. Omien ja yritysten arvojen kohtaamisen
tarkeys korostui my0s haastatteluissa. Haastateltavat kokivat tirkednd, ettd omat ja yri-
tyksen arvot ovat keskendén yhteneviisid. Painoarvoa annettiin erityisesti sille, ettd yri-

tyksen viestimét arvot my0s toteutuvat yrityksen jokapéiviisessd toiminnassa.

Aikasemmin oon tehny erilaisissa firmoissa toitd ni md oon huomannu sen itses-
sdni et jos yrityksen omat arvot ei mee mun arvojen kanssa yksiin niin md en pysty

seisomaan sen yrityksen riveissd sitten, tai tyéskentelemdcdin sellaisessa... (H4)

Solidaarisen tydorientaation esiintymistd 2000-luvun alussa tyduransa aloittaneiden
keskuudessa on selitetty muun muassa hyvilld tydmarkkinatilanteella. Hyva tyomarkki-

natilanne on johtanut siithen, ettd tychon ei ole ollut pakko suhtautua itseisarvona. Tdma
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on mahdollistanut tyon sosiaalisen merkityksen korostumisen esimerkiksi tydyhteisoon

samaistumisen kautta. (Pyorid ym. 2013, 209.)
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7 Johtopaatokset

7.1 Y-sukupolvi arvostaa etityomahdollisuutta ja arvojen kohtaantumista

Téssd tutkimuksessa tyohon houkuttelevina tekijoind nousivat haastattelujen pohjalta eti-
tyomahdollisuus sekd yrityksen arvot. Téstd voidaan johtaa, ettd etitydmahdollisuuden ja
yrityksen arvojen viestimisen merkitys tyopaikkailmoituksissa korostuu kohdennettaessa
rekrytointia erityisesti Y-sukupolven edustajiin. My0s tutkimuksen kédytdnnon merkitys
yrityksille tulee tétd kautta esille. Tutkimustuloksia on mahdollista hyddyntdé rekrytoin-
nin kohdentamisessa tai laajemmin tydnantajaimagoa suunniteltaessa.

Haastatteluissa etitydmahdollisuutta kuvailtiin muun muassa tyosuhde-eduksi, ja sen
merkitysté erityisesti luovilla aloilla korostettiin. Tétd havaintoa tukee myds aikaisempi
tutkimus, jonka mukaan Y-sukupolvi arvostaa etityotd sekd joustavia tydaikoja (Taps-
cott, 2010, 49). Y-sukupolvi on eldnyt aikakautta, jolloin sdhkdiset sosiaaliset innovaatiot
ovat mahdollistaneet tydskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta. Tdma on tuonut muka-
naan uusia tydmuotoja ja tydskentelytapoja tydmarkkinoilla. Kun tyon tekeminen ei ole
endd aika- tai paikkasidonnaista, on etdtyd noussut yhdeksi varteenotettavaksi tydomuo-
doksi. Etatyon lisdéntymisen voidaan tatd kautta ndhdi korreloivan my6s Y-sukupolven
tydeldmédn astumisen kanssa.

Etatyomahdollisuuden lisdksi haastateltavat pitivit my0s tarkeind tyon ja vapaa-ajan
selkedd erottelua. Tdma havainto on sindnsi ylléttiva, koska sen voidaan kokea olevan
tietylld tapaa ristiriidassa tyon ja vapaa-ajan joustavan yhteensovittamisen kanssa. Herda
kysymys, voiko tyoté ja vapaa-aikaa sovittaa joustavasti yhteen, jos nima halutaan selke-
dsti rajata toisistaan. Téstd voidaan johtaa, ettd etdtydmahdollisuus vaatii niin tydnanta-
jalta kuin tyOntekijélté erityistd sitoutumista sekd organisointia.

Mielenkiintoinen havainto haastattelujen pohjalta oli, ettd vaikka suurella osalla
haastateltavista nykyinen tyd mahdollistaisi ainakin osittaisen etdtyon, ei sellaista mah-
dollisuutta sen hetkisessé tydssi ollut. Tastd voidaan johtaa, etteivét Y-sukupolven edus-
tajien odotukset ja tyOnantajien tarjoamat mahdollisuudet ainakaan etityon osalta keske-
ndin vield tiysin kohtaa. Taustalla saattavat vaikuttaa tyOnantajapuolella vallitsevat en-
nakkoluulot ja pelot tyon valvonnan heikkenemisesti (Piha & Poussa 2012).

Etidtyomahdollisuuksien lisdksi yrityksen arvojen merkitys korostui haastatteluissa
erityisesti houkuttelevana, mutta my0s organisaatioon sitouttavana tekijand. Vesterinen

ym. ovat todenneet tyon kokemuksen ja suhteen ty6hon yksil6llistyneen (2011, 110). Y-
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sukupolven edustajille tyd edustaa yhtd eldmin osa-aluetta, jonka tulee olla linjassa hen-
kilokohtaisten arvojen ja ominaisuuksien kanssa. Niin ollen myds yrityksen arvoihin ja
tavoitteisiin samaistuminen on Y-sukupolvelle tirkedd niin tyohakutilanteessa kuin tyo-
hon sitoutuessa. Esimerkiksi Alasoini (2010, 19) on todennut Y-sukupolvelle olevan tér-
keéd tyon korreloiminen oman arvomaailman ja eldméntilanteen kanssa, ja timén havain-
non tein my0s haastattelujen pohjalta. Haastateltavat kokivat tarkedksi, ettd omat ja yri-
tyksen edustamat arvot kohtaavat, ja erityisesti ympéristoon ja eettisyyteen liittyville ar-
voille annettiin painoarvoa. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd haastateltavat antoivat
enemman merkitystd yritysten kdytdnndssé toteuttamille kuin strategisesti viestimille ar-
voille. Ndin ollen yrityksen arvot toimivat organisaatioon sitouttavana tekijédné vain sil-

loin, kun ne myds toteutuvat yrityksen jokapédivdisessd toiminnassa.

7.2 Tyoyhteiso ja avoin vuorovaikutus motivoivat tyossi

Téssd tutkimuksessa tydyhteison merkitys korostui tydssd motivoivana, mutta myds or-
ganisaatioon sitouttavana tekijand. TyOyhteison tirkeys tuli haastatteluissa esille esimer-
kiksi etatyotd kidsiteltdessd. Haastateltavat eivit kokeneet mielekkédksi kokoaikaista eté-
tyotd, vaan fyysisen toimipisteen ja tyOyhteison tukea pidettiin tydssé tidrkeénid. Piha ja
Poussa (2012) ovatkin kuvailleet Y-sukupolvea tiimiorientoituneeksi ja tyon sosiaali-
suutta arvostavaksi ikdryhmaksi, joka tekee tyotd mieluiten yhdessa.

TyOyhteison lisdksi haastateltavat mielsivit avoimuuden ja vuorovaikutuksen olevan
tyOssd motivoivia tekijoitd. Vuorovaikutuksen merkitys korostui haastateltavien koke-
muksen mukaan erityisesti esimies-alaissuhteissa. Esimiesten ja alaisten vélisen vuoro-
vaikutuksen parantaminen voi johtaa l&heisempiin esimies-alaissuhteisiin. Tdimé on mer-
kityksellistd, koska joidenkin tutkimusten mukaan Y-sukupolven edustajille on ominaista
sitoutuminen henkildihin eikd niinkdén organisaatioihin. (Marston 2007.) Niin ollen vuo-
rovaikutuksen edistdminen esimies-alaissuhteissa saattaa siis olla keino sitouttaa Y-suku-
polven edustajat pitkdaikaisesti organisaatioon.

Avoimuuden ja vuorovaikutuksellisuuden arvostus nousi haastatteluissa esille myos
siten, ettd haastateltavat kokivat palautteen annon ja saamisen tyossa tiarkeéksi. Palautteen
annon merkitystd tyOssé sitouttavana tekijand vahvistaa myos Linkedinin (2015) tutki-
mus, jonka mukaan 35 % ikdryhmastd 18-35v on vaihtanut tydpaikkaa sen vuoksi, ettd he
eivit koe saaneensa ty0stdéin ansaitse-maansa tunnustusta. Palautteen annolla ja arvos-

tuksen osoittamisella voidaan siis havaita selked yhteys myds tyohon sitouttamiseen.
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Esimerkiksi Vesterinen ym. (2011, 17) ovat todenneet Y-sukupolven haastavan “’kont-

rollikeskeisen esimiestyon ja tyon itseisarvona”.

7.3 Itsensi kehittiminen merkityksellisen tyon kautta sitouttaa organisaatioon

Haastattelujen pohjalta ty6hon tai organisaatioon sitouttavina tekijoind nousivat erityi-
sesti kehitysmahdollisuudet seka tyon sisdltd. Yksi Y-sukupolveen usein liitetty uskomus
on se, ettd he vaihtavat muita sukupolvia useammin tyopaikkaa. Esimerkiksi Vesterisen
ym. (2011, 9) mukaan Y-sukupolven edustajat eivit tavoittele pysyvad suhdetta tyonan-
tajan kanssa, ja heitd motivoi elintason kasvattamisen sijaan itsensé kehittdminen ja va-
paa-aika. Tatd ajatusta tukee Academic Workin julkaisema Young Professional Attrac-
tion Index (YPAI) -tutkimus, jonka mukaan vain kolmas osa kyselyyn vastanneista suo-
malaisista nuorista ammattilaisista olisi valmis sitoutumaan tyonantajaansa yli viideksi
vuodeksi. Sen sijaan Mackyn ym. (2008) mukaan Y-sukupolvi arvostaa muita sukupolvia
enemmaén tyon pysyvyyttd ja turvallisuutta. Tétd tukee my0s haastatteluiden pohjalta te-
kemaini havainnot.

Y-sukupolven edustajat etsivdt mahdollisuuksia ja tyopaikkaa, jossa he voivat ker-
ryttdd osaamistaan ja kokemustaan tulevaisuutta ajatellen (Martin 2005, 42). Tyossa ke-
hittyminen edellyttdd, ettd nuoret kokevat saavansa tydssddn tarpeeksi haasteita. Haastei-
den ja kehitysmahdollisuuksien puuttuminen sen sijaan voi johtaa nopeasti motivaation
menettimiseen. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 23.) Haastatteluissa kehitysmahdolli-
suuksien puute koettiinkin tydpaikan vaihto perusteena. Néin ollen kehitysmahdollisuuk-
silla voidaan havaita olevan selked yhteys tyohon sitoutumiseen.

Ty0ssd vithtymisen on useissa tutkimuksissa todettu olevan Y-sukupolvella sidok-
sissa tyon mielekkyyteen ja kehitysmahdollisuuksiin (kts. esim. YPAI 2018). Néin ollen
Y-sukupolven edustajat eivit mydskddn ole valmiita uhraamaan itsensi toteuttamista ja
vaihtamaan tyopaikkaa pelkdstddn esimerkiksi korkeampien ansioiden vuoksi. (Vesteri-
nen 2011, 20.) Haastatteluissa korostuikin tyon siséllon tirkeys suhteessa palkkaan. Haas-
tateltavat antoivat painoarvoa erityisesti sille, ettd tyo tuntuu itselle mielenkiintoisalta.
Niin ollen korkea tulotaso ndhtiin tyon mielekkyyden rinnalla toissijaisena.

Y1ld mainittua havaintoa tukee myds Linkedinin vuonna 2015 tekeméd tutkimus
”Why and How People Change Jobs”, jonka mukaan Milleniaaleista (18-35) vuotiaista
50 % piti suurinpana syynd tydpaikan vaihtamiseen kehitysmahdollisuuksien puutetta.

Kehitysmahdollisuuksien tidrkeyden korostamista voidaan pitdd Y-sukupolvelle
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ominaisena, koska tutkimuksessa havaittiin myds eroja sukupolvien vélill4. Linkedinin
tutkimuksen mukaan 36-50-vuotiaat sekd yli 51-vuotiaat kokivat tyytymattomyyden joh-

toon olevan suurin syy tyostd ldhtemiseensa.

7.4 Tutkielman rajoitteet

Téssd tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa Y-sukupolven edustajaa, jotka ovat synty-
neet vuosina 1988-1992. Koska Y-sukupolven mééritelméa on tdssd tutkimuksessa supis-
tettu, ovat tutkimustulokset ymmaérrettdvissa ja hyodynnettdvissd vain timé rajaus huo-
mioiden. Y-sukupolven mééritelmén rajauksesta sekd haastateltavien maérdsta johtuen
tdma tutkimus ei valttdmattd anna kokonaisvaltaista kuvaa Y-sukupolven kokemista tyon
attraktiotekijoistd. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd jos Y-sukupolven médritelmii
olisi tissd tutkimuksessa laajennettu, saattaisi tulosten sisélld olla enemmén hajontaa ja
haastateltavien tyoeldmiasenteet vaihdella riippuen esimerkiksi tyoeldmékokemuksesta.

Haastateltavien méérén lisdksi tutkielman rajoitteina voidaan huomioida haastatelta-
vien luonne sekd haastattelujen pituus. Haastateltavat valikoituivat tdhin tutkimukseen
harkinnanvaraisen otannan menetelmin, ja tistd syystd haastateltavat eivit valttimatta
edusta sellaista heterogeenisti otantaa, jonka jokin muu valintamenetelmé olisi mahdol-
listanut. Téssd tutkimuksessa harkinnanvarainen otanta johti esimerkiksi spontaaniin ra-
jaukseen, jonka mydtd perheelliset Y-sukupolven edustajat rajautuivat timéan tutkimuk-
sen ulkopuolelle.

On my0s tarkoituksenmukaista huomioida, ettd timén tutkimuksen tulokset ovat vah-
vasti aikaan sidottuja. Tutkimustulokset heijastavat haastateltavien tdmén hetkisia tyoela-
miasenteita, ja huomionarvoista on, ettd tydeldmiasenteet voivat ajan myOtd muuttua.
Esimerkiksi eldmintilanne saattaa olennaisesti vaikuttaa henkilon tydssd arvostamiin
ominaisuuksiin, ja tdimd nikokulma jii tutkimuksen ulkopuolelle. Lisdksi on hyvé huo-
mioida, ettd késitys tyOstd sekd tydeldmiasenteet ovat ennen kaikkea subjektiivista. Nédin
ollen kyseenalaista on, onko tarkoituksenmukaista pyrkid erottamaan yhdelle sukupol-

velle ominaisia tydeldméasenteita tai tyon attraktiotekijoita.

7.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Koska Y-sukupolven edustajat eivét ole vield olleet vanhempiin iképolviin ndhden kauan
tyOeldmassd, saattaisi vastaavan tutkimuksen toteuttaminen esimerkiksi 5-10 vuoden

paisti olla perusteltua kerrytetyn tydeldmékokemuksen ndkdkulmasta. Tydeldmaasenteet
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ja henkilon arvostamat tyon attraktiotekijdt korreloivat oletettavasti henkilon eldménti-
lanteen kanssa, jonka vuoksi vastaavan tutkimuksen toteuttaminen samalle sukupolvelle
mydhemmissd vaiheessa olisi perusteltua. Mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia
ovat my0s muiden tydeldmaissd vaikuttavien sukupolvien tydeldméaasenteiden ja tyon att-
raktiotekijoiden kartoittaminen. Lisdksi vastaavan tutkimuksen voisi toteuttaa kvantitatii-

visena tutkimuksena, jolloin otanta olisi mahdollisesti suurempi ja heterogeenisempi.



56

8 Yhteenveto

Tdmidn tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Y-sukupolven kokemia tyon attrak-
tiotekijoitd. Tastd tutkimuskysymyksestd erotettiin kolme alatutkimuskysymysté, joiden
Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, ja tutkimusmetodiksi valikoitui tee-
mahaastattelut. Myos haastattelurunko noudatti aikaisemmin esitettyd jaottelua, ja ndin
ollen myos haastattelukysymykset muodostettiin edelld mainittujen teemojen mukaisesti.
Tutkimuksessa kaytetty operationalisointitaulukko auttoi pitimédn alatutkimuskysymyk-
set sekd haastattelukysymykset linjassa tutkimuskysymyksen kanssa. Liséksi operationa-
lisointitaulukko auttoi tutkimukselle olennaisen teoreettisen viitekehyksen valitsemi-
sessa.

Tutkimuksessa aineiston keruu toteutui kaksivaiheisesti. Tutkimuksen ensimméinen
aineistonkeruuvaihe oli luoteeltaan avoimempi, ja toinen vaihe sen sijaan struktu-
roidumpi. Kokonaisuudessaan tutkimusaineisto koostuu yhteenséd kahdeksasta haastatte-
lusta. Haastateltavat edustavat tutkimuksessa harkinnanvaraista otantaa. Aineistonkeruu-
menetelménd téssd tutkimuksessa kéytettiin puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Koin
teemahaastattelut tarkoituksenmukaiseksi tutkimusmenetelméksi haastateltavien subjek-
titvisten késitysten ja kokemusten kartoittamiseksi. Tutkimusaineiston analysointi toteu-
tui kaksivaiheisesti aineistoldhtdiselld seki teoriaohjaavalla teemoittelulla.

Tédmin tutkimuksen lopputulemana voitiin erottaa kuusi Y-sukupolvelle merkityk-
sellistd tyon attraktiotekijdd. Néiden tekijoiden perusteella voitiin erottaa Y-sukupolven
arvostamat tydon ominaisuudet, joista nousivat esille kehitysmahdollisuudet, yrityksen ar-
voihin samaistuminen, etdtydmahdollisuus, avoimuus ja vuorovaikutuksellisuus seka tyo
itsessddn sitouttavana tekijéna.

Tyon attraktiotekijoiden pohjalta oli mahdollisuus tunnistaa my0s kaksi erilaista tyo-
orientaatiota eli suhdetta tyohon; byrokraattinen ja solidaarinen tydorientaatio. Solidaari-
sessa orientaatiossa korostuu erityisesti tyon sosiaalinen merkitys, kun byrokraattinen
orientaatio sen sijaan antaa merkitysti organisaation sisdisten roolien selkeélle erottelulle
(Goldthorpe ym. 1968). Tarkoituksenmukaista on tdmén tutkimuksen pohjalta huomata,
ettd vaikka Y-sukupolvelle ominaisia tyon attraktiotekijoitd pystyttiin aineistosta erotta-

maan, voitiin haastateltavien tydeldmédasenteissa havaita eroavaisuuksia.
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Merkityksellistd on erityisesti se, ettd tutkimuksessa havaitut tydorientaatiot ovat
keskendén hyvin erilaiset. Haastateltavien erilaiset tydeldméasenteet nousivat esille my0ds
siind, miten he arvottivat tyon attraktiotekijoita eri suhteessa toisiinsa. Tésté voidaan joh-
taa, ettd vaikka tutkimuksessa voitiin havaita Y-sukupolvelle ominaisia tyon attraktioteki-

jOitd, saattavat tyoeldmdasenteet yhdenkin sukupolven sisélld vaihdella.
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LIITE 1 TEEMAHAASTATTELURUNKO

Nykytilanteen kartoittaminen

1.

Oletko télld hetkelld tydsuhteessa tai opiskeletko?

JOS tillé hetkelld tydsuhteessa: Kuinka pitkdédn olet tydskennellyt nykyisessé or-
ganisaatiossa?

JOS opiskelee: Mité opiskelet?

JOS opiskelee: Missid vaiheessa opintosi ovat?

JOS ei télléd hetkelld tyosuheessa: Etsitko tdlla hetkelld aktiivisesti tyopaikkaa?

Tyonhaku

2.

3.
4.
5

*

10.
11.

Koska viimeksi olet hakenut tyopaikkaa?

Miti tyopaikkaa hait?

Miten péaadyit hakemaan kyseistd tehtdvaa?

Mihin asioihin kiinnitdt huomiota rekrytointi-ilmoituksissa? Oheismateriaalin
hyodyntiminen, 3 printattua tyopaikkailmoitusta (Liite 2).

haetko kohdennetusti t6ité tietyistd yrityksistd?

Miti rekrytointikanavia kéytét tyonhaussa?

Miksi juuri ndmé kanavat?

Kaytdtko sosiaalista mediaa tyonhaussa?

Onko sinulla Linkedin-profiili?

JOS EI: Miksi?

JOS ON: Koetko Linkedinin hyddylliseksi tyonhaussa?

Seuraatko aktiivisesti tydnhakukanavia vaikka (jos olet) olet tydsuhteessa?
Vaikuttaako yrityksen tyOnantajaimago tai brandi-imago tyonakuusi?

Onko sinulle tirkeda, ettd pystyt samaistumaan yrityksen bréndiin/brindeihin?

Onko sinulle tidrkedd, millainen tyonantajakuva yritykselld on?

Tyo6hon sitoutuminen ja motivaatio

12.
13.
14.
15.

16.
17.

18.

Onko yrityksen arvoihin samaistuminen sinulle tirkedd? (arvojen viestiminen?)
Mitka tekijat koet tyossé tdrkeiksi tai motivoiviksi?

Miten esimies voi kannustaa sinua tydssd? Tai millainen on hyvi esimies?

Miten suhtaudut etdtyohon?

Onko sinulla ollut tai onko sinulla nyt mahdollisuus etityohon? (jos hlé tydsuh-
teessa)

Onko tyon ja vapaa-ajan erottelu sinulle tarkeda?

Minkélainen organisaatiokulttuuri kannustaa sinua?

Ty6skenteletkd mieluummin yksin vai tiimissa?

Kuinka suuri merkitys tydyhteisolld on tydssé viithtymiseesi?
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19. Mitka ovat sinulle syitd tydpaikan vaihtoon?
20. Oletko itse pééttinyt joskus tyosuhteen? Jos olet, niin mitkd olivat syyt sithen?
21. Kuvaile millainen olisi unelmien tyopaikkasi?

22. Missd néet itsesi tydelaméssd 20287
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LIITE 2 TYOPAIKKAILMOITUKSET

1.

Canon on aidosti maailmanlaajuinen bréndi ja markkinajohtaja I1&hes kaikilla tuotealueillaan.
Canon ty6llistda miltei 200 000 tydntekijaa ympari maailman ja olemme toimialan vakava-
raisin yritys, joka investoi tutkimukseen ja tuotekehitykseen vuosittain noin 8 % liikevaih-
dosta.

Canon kuuluu maailman tunnetuimpiin ja arvostetuimpiin bréndeihin. Tasainen kasvu ja
markkinajohtajuus useissa tuoteryhmisséa ovat tehneet Canon Oy:sté globaalin Canon-ryh-
man pohjoisen menestyjan. Merkittdva tekija menestyksellemme ovat Canon Business
Center - ketju, jonka kautta tarjpamme asiakkaillemme alan johtavat palvelut ja ratkaisut
mm. toimisto- ja asiakasviestinndn seka prosessin- ja tiedonhallinnan alueella. Voit lukea
lisda palvelu- ja ratkaisualueistamme taalta.

Myyntijohtajamme Simo Pélldnen hakee nyt osaavaa ja ammattitaitoista
Avainasiakaspééllikk6éd (Key Account Manager)

vahvistamaan mainiota myyntitimidan Turkuun.

Tehtavasi avainasiakaspaallikkéna on tunnistaa ja parantaa asiakkaidemme prosessien te-
hokkuutta ja tyén mielekkyyttd Canonin monipuolisilla ratkaisuilla. Vastuullasi on olemassa
olevien asiakkuuksien kehittdminen seka uusasiakashankinta Turun talousalueella.

Mitd me tarjoamme

Canonilla saat kunnianhimosi jakavilta ihmisilté tarvitsemasi tuen ja rohkaisun kehittyak-
sesi. Me investoimme ammatillisen kehittymiseesi, jotta voit oppia ja edeté roolissasi meilla.
Loydat meiltd johtajia, jotka antavat sinulle vapauden kehittda uusia asioita ja toimintata-

poja seka tiimin, jossa tietoa jaetaan avoimesti.

Tehtavassa onnistuminen edellyttda sinulta mielenkiintoa uusien ratkaisujen I6ytamiseksi,
hyvaa asennetta, sekd motivaatiota jatkuvaan itsesi kehittdmiseen myyntityossa.

Sinun on uskallettava esiintyd isommallekin kuulijakunnalle ja liséksi oltava hyva neuvotte-
lija, joka ei anna helposti periksi.

Mitd me odotamme

Tarvitsemme ihmisia, jotka haluavat saavuttaa merkittavia tuloksia tydskentelemalld yh-
dessa. Sellaisia, joilla on rohkeutta ottaa riskeja etsiessaan uusia tapoja tehda asioita ja
jotka osaavat asettua asiakkaan asemaan. Etsimme sellaista luovaa ongelmien ratkaisijaa
kuin sing, joka pystyy varmistamaan, ettd Canon on jatkossakin edelldkavija alati muuttu-
vassa maailmassamme.

Odotamme, etta sinulla olisi:

e Kokemusta tuloksellisesta B2B- tai julkishallinnon myyntityéstd useamman vuoden
ajalta
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Nayttdja liiketoimintajarjestelmien ja asiantuntijapalveluiden myynnista
Kyvykkyytta verkostoitua eri sidosryhmien ja paattajien kanssa

Ymmarrysta ja kykya keskustella erilaisista liiketoimintaprosesseista ja prosessin-
omistajien tarpeista

Hyvét valmiudet merkittdvien myyntiprojektien Iapivientiin pitkajanteisesti
Kokemusta projekti- tai asiakkuustiimien johtamisesta

Kykyé keskustella sujuvasti ja tuottaa laadukasta asiakasmateriaalia suomeksi ja
englanniksi

Lisaksi toivoisimme, etta olisit:

e Asenteeltasi maératietoinen, oma-aloitteinen ja positiivinen
o Tyobskentelyotteeltasi aktiivinen, tuloskeskeinen ja pitkajéanteinen
e Vakuuttava ja vaikuttava viestija & esiintyja

Mita sina tarvitset

Liiketoimintaymmarrys
Tehokas viestinta
Tuloshakuisuus
Asiakaskeskeisyys
Vuorovaikutustaidot

Liséatietoja
Kiinnostuitko?

Canonilla olet osa huipputason myyntiorganisaatiota, jossa panostetaan myyntiosaamisesi
kehittdmiseen. Olemme pystyneet rakentamaan vakaan ja kestavéan yrityksen, jonka tyén-
tekijat noudattavat Kyosei-yrityskulttuurin ja arvojemme ohjaamia suuntaviivoja. Haluamme
tuntea asiakkaidemme tarpeet ja ottaa ne huomioon kaikessa mitd teemme.

Kyosei kuvaa sitoutumistamme kestéavaan kehitykseen ja ohjaa toimintaamme eri sidosryh-
miin, kuten asiakkaisiin ja tydntekijoihin. Tavoitteenamme on 16ytaa tasapaino lyhyella ja
pitkalla aikavalilla niin taloudellisissa, yhteiskunnallisissa kuin ymparistdasioissa. Lisaksi
haluamme luoda hyvinvoivan tydymparistdén, joka mahdollistaa urakehityksen.

Yrityskulttuurimme pohjautuu vahvoihin arvoihin ja toimintaamme leimaa tekemisen mei-
ninki. Innostuneet tydkaverit Suomen parhaassa myynti- ja palveluorganisaatiossa luovat
vastuullisen ja samalla kunnianhimoisen ymparistdn, jossa on kovalla tyélla mahdollista
menestya. Esimieheltasi voit odottaa luottamukseen pohjautuvaa valmentavaa esimies-
tyota. Taman liséksi paaset tekemaan tyétési moderneilla tydkaluilla ja nykyaikaisissa toi-
mitiloissa.

Lisatietoja tehtdvasta antaa myyntijohtaja Simo Poéllanen numerossa 044 043 9669.
Jos innostuit tehtdvasta, hae siihen rekrytointijarjestelmédmme kautta heti, kuitenkin viimeis-

tddn maanantaina 27.8.2018.

Canonilla olet mukana luomassa tulevaisuutta yrityksessé, joka on vahva, valittava ja kun-
nianhimoinen. Toimimme asiakaslahtbisesti ja teemme merkittavia tuloksia yhdessa. Voit
odottaa ja saavuttaa paljon Suomen parhaassa myynti- ja palveluorganisaatiossa.
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Expect the Exceptional.

2.

Cloetta Suomi Oy on osa Cloetta-konsernia, joka on pohjoismaiden johtava makeistalo.
Osuutemme Suomen makeismarkkinoista on yli neljédnnes arvossa mitattuna. Tarjoamme
laajan makupaletin bréndituotteita, joiden mukana on helppo hymyilld. Tuotekehityksemme
pohjaa aina suomalaisten makumieltymyksiin ja tarpeisiin, mutta tukenamme on myds
vahva kansainvélinen Cloettan makeisosaajien verkosto. Cloetta on ksylitolituotteillaan ter-
veiden hampaiden asialla. Xylitol-Jenkki ja Lékerol Dents ovat vaikuttaneet suun hyvinvoin-
tiin jo vuosikymmenien ajan. Muita Suomessa tunnettuja bréndejéa ovat Mynthon, Sisu, L&-
kerol, Tupla, Royal, TV Mix ja Aakkoset sekd Karkkikatu- ja Candyking-irtomakeiset. Meita
cloettalaisia on Suomessa yli 200 ja yrityksemme péékonttori sijaitsee Turussa.

Haemme paakonttoriimme Turkuun kenttamyynnin vetéjaa.

HEAD OF FIELD FORCE

Tehtévassa vastaat liiketoimintasuunnitelmiemme toimeenpanosta myyntikentalla, jossa
tyéskentelee noin 130 paivittaistavarakaupan myynnin ammattilaista. Vastuullasi on kentta-
myynnin suorituksen, osaamisen ja hyvinvoinnin johtaminen yhdesséa aluekenttapaallikoi-
den kanssa. Johdat myyntikenttda paitsi taloudellisten tunnuslukujen avulla, myés mittaa-
malla asiakastyytyvaisyytta ja seuraamalla henkil6stéon liittyvia avainmittareita. Kokemuk-
sesta tieddmme, ettd parhaat tulokset syntyvat, kun henkiléstd on motivoitunutta, yhteistyé-
kykyista ja tydhdnsa intohimoisesti suhtautuvaa.

Toivomme Sinulta liiketoimintalahtoista ajattelua, kykya hahmottaa kokonaisuuksia ja kes-
kittyd olennaiseen, silla tydssasi suunnittelet ja kehitat myyntikentan toimintamalleja ja jal-
kautat niitad kenttdorganisaatioon. Olet tottunut esiintyja ja vakuutat seka kenttdorganisaa-
tion ammattilaiset ettd paakonttorin asiantuntijat ja johdon. Tehtavassa edellytetdan mat-
kustusvalmiutta pddasiassa paakaupunkiseudulla, mutta myds tarvittaessa muualla Suo-
messa. Kommunikoit suomen liséksi sujuvasti myds englannin kielella. Sinulla on mielel-
1aan AMK- tai yliopistotason peruskoulutus ja kokemusta myynnistd FMCG-alalla. Edelly-
tdmme useamman vuoden kokemusta myynnin esimiestehtévista. Persoonana olet innos-
tava, tavoitteellinen, tartut toimeen ripeéasti ja haluat saada aikaan tuloksia yhteistydsséa
muiden kanssa.

Tarjoamme Sinulle myynnin nékdalapaikan kansainvélisessa organisaatiossa lahella toi-
mivaa johtoa. Paaset vaikuttamaan liiketoiminnan tuloksellisuuteen. Tyétilamme Turussa

sijaitsevat hyvien kulkuyhteyksien paassa. Yhteiset arvomme Fokusointi, Yhteispeli, Into-

himo ja Ylpeys ohjaavat arjen toimintaamme. Uskomme siihen, etta tdissa pitaa olla myds
hauskaa, silla makeiset ovat iloinen asia!

Kiinnostuitko tehtavasta? Soita ja kysy lisda, tiedusteluihisi vastaa Seija Raesola HRS
Advisorsista puh. 040 775 6150. Jata hakemuksesi ja CV:si palkkatoiveineen viimeistaan
26.8.2018 oheisen linkin kautta.
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3.

RC Finland Oy on vakavarainen perheyritys. Etsimme yritykseemme toimistosihteeriad. Tyo-
aika viikkotasolla on 15-20 tuntia, jatkossa mahdollisesti enemmén. Toimistomme sijaitsee
Jétkdsaaressa, Helsingissé.

Etsimdmme henkilén tulee hallita Excel — ohjelmat erittdin hyvin, kdyttéympéristbmme on
Microsoft Office pohjainen. Henkilon tulee olla tarkka ja erityisen huolellinen tydssédén sekéa
hallita suomen ja englannin kieli. Hdnen tulee kyeté itsendiseen tyéskentelyyn mm. henki-
16st6- ja taloushallintoon liittyvissa tehtédvissé. Tydhon liittyy myds muita monipuolisia tehta-
vid. Tydskentelyn voi aloittaa elo- syyskuun aikana.

Tybhakemuksen, jossa voit kertoa aikaisemman tyékokemuksen, koulutuksen, kielitaidon ja
palkkatoiveen tulee ldhettdéd séhkdpostilla rcfinland @rcfinland.fi viimeistadn 24.8.2018.

Avainsanat: assistentti



