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Tamin opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, mita tekijoitd Y-sukupolvi arvostaa tyos-
sd ja johtamisessa. Tutkimusongelmana on, miten saada nuoria tyontekijoita yritykseen
ja miten heidit saataisiin sitoutumaan mahdollisimman pitkéksi aikaa. Tutkimusongel-
maa selvitetddn alaongelmilla, jotka ovat: mitd nuoret toivovat/odottava tyoltd, mitd
nuoret odottavat esimiestoiminnalta, mikd merkitys ikdjohtamisella on nuorten sitou-
tumiseen ja miten yrityksessa voitaisiin vaikuttaa nuorten tyontekijéiden sitoutumiseen.

Vieston ikdrakenne on muuttumassa ja suuret ikdluokat siirtymassa eldkkeelle. Tyo-
ikdisten maird on laskusuunnassa. Tyontekijdvaje tuo nuorille paljon vaihtoehtoja ty6-
markkinoilla ja heista kilpailevista yrityksista voittajia ovat ne, jotka osaavat vastata par-
haiten heididn odotuksiinsa.

Teoriaosuus perustuu aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, artikkeleihin ja tehtyihin tut-
kimuksiin. Siind kuvataan ty6eldamin alussa olevan Y-sukupolven arvomaailmaa ja toi-
veita ty6elamaltd, kasitelladn ikdjohtamista sekd nuorten sitoutumista. Tehdyista tutki-
muksista ilmeni, ettd Y-sukupolvi arvostaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ja mielenkiin-
toisia tyOtehtavia korkeaa palkkaa enemmin.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld, YIT Rakennus Oy:n
1980-1990 syntyneille tyontekijoille ja harjoittelijoille. Sdhkoinen kyselylomake lihetet-
tiin 227 henkil6lle ja sithen vastasi 115. Kokonaisvastausprosentti oli 51. Kysely toteu-
tettiin Digium Enterprise -ohjelmalla. Kyselylomakkeen lisaksi toteutettiin pienimuo-
toinen haastattelu neljille kohderyhmain kuuluvalle henkil6lle. Haastattelun tarkoituk-
sena oli syventyi kyselysta esiin nousseisiin asioihin.

Kyselytutkimuksesta kay ilmi, ettd YIT:td pidetddn erittdin arvostettuna tyénantajana.
Kohderyhmialle erityisen tirkedd on mielekis ty6, mukavat tyokaverit ja tyosuhteen
pysyvyys. Esimieheltd he toivovat luotettavuutta, oikeudenmukaisuutta ja vastuun saa-
mista. Haastatteluista noust esiin, ettd mentorointia pidetadn hyvana keinona uusien
tyontekijoiden perehdyttimisessa ja kilpailukykyinen palkka on tirkei asia.
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The aim of this thesis was to find out what generation Y values and wants from work
and management. The main problem was how to hire young employees and get them
committed to the company as long as possible. The main research problem was solved
with a few helping questions, such as what do young people want and expect from
work, what do they want from management, what kind of effect does age management
have on their commitment and how could the company influence the commitment of
young employees.

The age structure is changing while the so called baby boom generations are retiring.
The number of people in employable age is decreasing. Employee deficit brings several
choices for young people in the labor market and winners of the companies competing
for them are those who can answer to their expectations.

The theoretical part of this thesis is based on literature published and research carried
out in the area. It describes the values and expectations of generation Y. It also dis-
cusses age management and the commitment of young employees. According to the
research results published, the generation Y places more value on the balance between
work and free time and on interesting tasks than on high salary.

This study was carried out using quantitative research method on the employees and
trainees of YIT Rakennus Oy born in 1980 — 1990. An electronic questionnaire was
sent to 227 persons and 115 answers were obtained. The answer percentage was 51.
The questionnaire was carried out using Digium Enterprise computer program. In ad-
dition to the questionnaire, four persons belonging to the research group were also
interviewed. The target of these interviews was to deal in more detail with the topics
which came up in the questionnaire.

According to this study, YIT is held in high esteem as employer. Important for the
group studied are meaningful work, nice colleagues and permanent employment. They
expect that the boss is reliable and fair and gives responsibility. According to the inter-
views, mentoring is a good way to train new employees and, in addition, a competitive
salary is important.
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1 Johdanto

Tami opinnaytety6 kasittelee Y-sukupolven sitoutumista tyoelamaan. Y-sukupolvella
tarkoitetaan 1980- ja 1990-luvulla syntyneiti. Ei ole olemassa tarkkaa maaritelmad Y-
sukupolven syntymivuosille, vaan ne vaihtelevat 1980-luvulta alkaen 2000-luvun al-
kuun saakka (Lower 2008, 80). Tidssd opinnaytety6ssa perehdytddn Y-sukupolven ar-
voihin ja odotuksiin tyéelimailti ja esimiestoiminnalta. Tarkoituksena on selvittdd, mitd
tekijoita nuoret nykyaan arvostavat tyossa ja johtamisessa, ja mitka tekijat vaikuttavat
heidin sitoutumiseensa tyOnantajaan. Asiaa tutkitaan toimeksiantajayrityksessa, joka on

YIT Rakennus Oy.

Tutkimus on kohdistettu nuoriin, koska vaeston ikdrakenne on muuttumassa ja suurten
ikdluokkien jaddessi elikkeelle, pienet ikdluokat tulevat ty6elimain. Tilastojen mukaan
tyoikdisten madri on laskusuunnassa ja kilpailu osaavista tyontekijoista kiristyy alalla
kuin alalla. Kun tarvitaan tyontekijoitd haastaviin ja monipuolista tydelamikokemusta
vaativiin tehtdviin, ei heitd helposti 16ydykaian. Nykyiset tyoikiiset eivit riitd paikkaa-
maan kaikkia suurten ikdluokkien jattimia paikkoja, vaan katse pitdakin suunnata myos
suoraan nuoriin. Heiddn on kuitenkin ensin aloitettava vaatimattomammista tehtivistd
ja padstivi kehittymadin pikkuhiljaa kohti haasteellisempia. Kokenut tyontekiji ei siis
ole hetkessa korvattavissa, vaan tilanteeseen tulisi varautua jo ajoissa. (Kiviranta 2010,

143)

Tulevaan henkilostotarpeeseen tulisi varautua ajoissa palkkaamalla ja sitouttamalla nuo-
ria tyontekijoitd. Kun nuoria on vihin ja toita paljon, niin he pystyvit valitsemaan tyo-
paikkansa tyOnantajan maineen ja tyon sisillon perusteella. Nuorten odotukset ovat
korkealla jos tyopaikkaa on helppo vaihtaa toiseen (Ilmarinen 2005, 69.) Kaikenlisaksi
Y-sukupolven tiedetdin suhtautuvan edeltdjidgan intohimoisemmin vapaa-aikaan ja har-
rastuksiin, jolloin side tychén ja ty6nantajaan on hieman ohuempi (Vesterinen & Suu-
tarinen 2011, 17). Sitouttamisessa ja tyontekijamarkkinoilla kilpailemisessa onkin tirke-
a4 tuntea nuorten arvomaailmaa ja pystyi vastaamaan heidin odotuksiin ja toiveisiin
tyoeldimiltd. Kun yrityksessi pidetddn huolta tyontekijoistd ja nuoretkin tyontekijit ko-
kevat olevansa arvostettuja ja mielekkaassd tyopaikassa, yrityksen tyonantajaimago ko-

hoaa ja uusia tulokkaita riittad myos jatkossa.



Nuorten arvojen tuntemisen lisiksi heidin sitouttamiseen olennaisesti vaikuttava asia
on ikdjohtaminen. Esimiesten tulisi osata ottaa huomioon eri ikiryhmit ja johtaa niitd
tasavertaisesti sekd saada ne tyoskentelemiin sujuvasti yhdessa. Tyontekijoiden vithty-
misen ja tyOn suorittamisen kannalta on tirkeda tietdd, millaiset asiat motivoivat mihin-
kin ikdryhmain kuuluvia. Motivaattorit ovat tyonteon edellytys. Kukaan ei tekisi toita,

ellei jokin motivoisi sithen.

1.1 Opinniytetyon rakenne

Tima opinnidytetyo koostuu kolmesta osasta. Ensimmadisend on johdanto, sitten teo-
reettinen ja kolmantena empiirinen osa. Tyo alkaa johdannolla, jossa kerrotaan tar-

kemmin tutkimuksen aiheesta ja sen tavoitteista.

Teoriaosuudessa kisitellaan nuorten arvoja tehtyjen tutkimusten seka kirjallisuuden ja
artikkeleiden valossa. Ikdjohtamisesta kerrotaan nuoriin kohdistuen ja kisitelldan suku-
polvien valisen yhteistyon ja yhteisymmarryksen tarkeyttd. Teoriassa kerrotaan myos
sitoutumisesta ja erityisesti nuorten sitoutumisesta tyohon. Olemassa olevista teoria-
malleista on kehitetty ty6lle viitekehys, josta hahmottuu tiivistetty vastaus tutkimuson-

gelmalle.

Tyon kolmas osa koostuu empiirisestéd aineistosta, eli itse tutkimuksesta. Empiirinen
osa alkaa toimeksiantajayrityksen esittelylld. Tutkimus on kvantitatiivinen, eli maaralli-
nen ja se toteutetaan sihkoiselld kyselylomakkeella. Lisdksi toteutetaan haastattelu muu-
tamalle henkilolle. Haastattelut perustuvat kyselysté ja teoriasta nousseihin seikkoihin,
joista halutaan tarkempaa tietoa. Empiirisessa osassa kerrotaan tutkimuksen toteuttami-

sesta ja analysoidaan sen tuloksia.

1.2 Tavoitteet, tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tamin opinndytetyon tavoitteena on saada selville, mitd Y-sukupolvi arvostaa tyoela-
missd ja miten heitd tulisi johtaa. Tata tietimystd on tarkoitus kayttad hyvaksi, kun tah-
dotaan kehittda ty6paikkaa ja nostaa tyonantajaimagoa, jotta saadaan nuoria tyontekijoi-
td tulemaan yrityksen palvelukseen sekd sitoutumaan ty6paikkaansa mahdollisimman

pitkiksi aikaa. Nuorten osaajien sitoutuminen ja uusien tyontekijéiden saaminen tarvit-



taessa auttavat tulevassa tyontekijavajeessa ja osaajista kilpailemisessa. Kilpailua on
odotettavissa, kun suuret ikaluokat poistuvat tyGeldmasta ja jattavat jilkeensd vaikeasti

taytettavan aukon.

Tuleva tyontekijavaje tuo nuorille paljon vaihtoehtoja tydmarkkinoilla ja heista kilpaile-
vista yrityksistd voittajia ovat ne, jotka osaavat vastata parhaiten nuorten odotuksiin.
Nuoret eivit ole yhti sitoutuvaa tyyppid kuin vanhemmat ikdluokat aikoinaan, vaan he
vaihtavat tyopaikkaa paljon herkemmin ja useammin uransa aikana. TyOnantajat joutu-
vat siis todella pitimédn kiinni tyontekijoistddn vilttidkseen henkiloston suuren vaihtu-
vuuden ja sen aitheuttamat ty6t ja kustannukset. Tutkimusongelmana tissa tyossa on
kaikkien yritysten tuleva ongelma, eli miten saataisiin nuoria tyontekijoitd houkuteltua

yritykseen sisille ja miten heidit saataisiin my0s sitoutumaan sinne pitkaaikaisesti.

Tutkimusongelmaa lihestytdin seuraavien alakysymysten kautta:

o Mitd nuoret toivovat/odottavat tyoltir

° Miti nuoret odottavat esimiestoiminnalta?

° Mika merkitys on ikdjohtamisella?

J Miten yrityksessd voitaisiin vaikuttaa nuorten tyontekijéiden sitoutumi-
seen?

Aihe on rajattu niin, ettd teoriassa kisitellidn nuorten arvoja, miten heita pitdisi johtaa
ja heidin sitoutumistaan. Tutkimus on rajattu koskemaan Y-sukupolvea (80- ja 90-
luvuilla syntyneitd), YIT Rakennuksen palveluksessa olevia nuoria tyontekijoita ja toi-
mihenkil6itd. Nama tutkimukseen osallistuvat tyontekijat ovat ympari Suomea, jotta

saadaan mahdollisimman laaja-alaista ja yleistettivaa tietoa.



2 Arvot

Arvot syntyvat kasvatuksen ja elimidnkokemuksen myoti ja ne muokkaantuvat erilais-
ten kokemusten kautta. Nuorten ja vanhojen sukupolvien arvot ja odotukset poikkea-
vat toisistaan, silld heidin kasvupohjansa ovat niin erilaiset. Tutkija Robbinsin mukaan
nuorten ja vanhempien arvot ovat joiltain osin jopa vastakkaisia. Arvojen erilaisuus

selittad sen, miksi eri sukupolvien voi olla vaikeaa ymmartaa toistensa toimia ja ratkai-

suja (Ilmarinen 2005, 43—45.)

Psykologian professori Shalom Schwartz on ensimmaisid arvotutkijoita, joka kehitti
empiirisesti testattavan, universaalin, eri kulttuureissa pitevin arvoteorian. Hinen mu-
kaansa yksilotasolla on kymmenen arvoa, jotka ovat itseohjautuvuus, virikkeisyys, he-
donismi, suoriutuminen, valta, turvallisuus, yndenmukaisuus, perinteet, hyvintahtoi-

suus ja universalismi (Pouhiniemi 2010.)

Ihmisen arvot muuttuvat idn ja elimidnkokemuksen myotd. Nuorena rakennetaan omaa
elamaa, kokeillaan uusia asioita ja rikotaan rajoja. Ty6- ja perhe-elimain siirtymisen
myotd on kyettdvi ottamaan my6s muiden tarpeet huomioon ja kantamaan vastuuta.
Ikadntyessa lisddntyy konservatiivisuus, taipumus siilyttdd vanhat hyvit asiat sekd huoli
maailman muuttumisesta lilan nopeaan tahtiin ei-toivottuun suuntaan (Pouhiniemi

2010.)

2.1 Y-sukupolven arvomaailma

Uudet sukupovet ovat aina askarruttaneet valtaa pitivia edeltdjidgan, mutta Y-sukupolvi
on saanut osakseen erityisen paljon huomiota (Tienari & Piekkari 2010). Tdmai digiai-
kaan syntynyt sukupolvi elda hyvin erilaisessa maailmassa kuin aikaisemmat sukupolvet.
Heidin odotuksensa tyoltd, johtamiselta ja tyOyhteison toiminnalta ovat monilta osin
aivan uudenlaisia. Y-sukupolvi ei havittele edeltidjiensi tavoin pysyvai tyosuhdetta
tyonantajan kanssa, vaan heille on luontevaa vaihtaa tyopaikkaa ja pitaa vaikka vililla
vapaa-ajan jaksoja. Heille on pelkin elintason kasvattamisen sijasta tirkedd panostaa
eliminlaatuun ja vapaa-aikaan. Nuoret silti arvostavat edelleenkin vakituista ty6ta, vaki-

tuista parisuhdetta ja vakituista asuntoa. Eli perinteiset arvot ovat yhad elossa, vaikkakin



eivit niin vahvoina ja niin merkittavind kuin ennen (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9,

120.)

Tehtyjen tutkimusten, lehtien antaman kuvan ja Poutiaisen 2007 tekemin vaitoskirjan
(103—-104) mukaan nuoret haluavat kerita elimassdin mahdollisimman paljon koke-
muksia ja viettdd vapaa-aikaa tehden mieluisia asioita, joiden he kokevat tekevin eli-
mistidn mielenkiintoisen. Nuorisobarometrin vuonna 2007 tekemin Nuorten asenteet
ja tyoelama — tutkimuksen mukaan silti ldhes kaikki vastaajat pitivat tyota tairkedna osa-
na elimansisaltod ja sitd, ettd on saavuttanut 35-vuotiaana pysyvan tyosuhteen (Mylly-
niemi 2007, 90.) Vuoden 2006 Nuorisobarometrissa (Myllyniemi, 27) 34 % oli tdysin
samaa mielta ja 43 % jokseenkin samaa mielta, ettd haluaisi sitoutua kunnolla johonkin

tyopaikkaan tai yritykseen ja ponnistella sen menestyksen eteen.

Sukupolvesta toiseen nuoret ovat toteuttaneet vanhempiensa toiveita, heitd on kannus-
tettu opiskelemaan ja pyrkimiian kohti parempaa elimia kuin vanhemmilla itselldin on
ollut. Vanhemmat ovat pyrkineet kehittiméan yhteiskuntaa parempaan suuntaan ko-
kemustensa pohjalta. He ovat antaneet jalkeliisilleen timidn maan sellaisena, millaiseksi
se on tahin asti kehittynyt. Nuoret elavit ja kehittyvit nyt tdssa ajassa, aivan kuten van-
hemmat sukupolvet aikanaan silloisessa yhteiskunnassa. Kun pyritdan ymmartaimaan Y-
sukupolven kayttiaytymisté ja elaman valintoja, onkin katse suunnattava ensin nuorten
kasvattajiin; vanhempiin, koululaitoksiin ja esimiehiin. He ovat luoneet nuorille asenne-

ja arvopohjan seki tulevaisuuskuvan (Vesterinen & Suutarinen 2011, 68—69.)

2.2 Nuorten arvot ja odotukset ty6elimaissa

Y-sukupolvi ei ole yhta ty6keskeinen kuin aikaisemmat sukupolvet. He edellyttivit
tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Aineelliset edut ja varmuus tyOstd eivit yksinddn motivoi
heita, vaan ty6ltd odotetaan mielekkyytta ja sisaltod. Heille on ty0ssa tirkeda onnistumi-
sen kokemukset, kehittymisen mahdollisuus, haasteellisuus ja ettd se sopii omiin tavoit-
teisiin. Heille merkitsee paljon my6s sosiaalinen vuorovaikutus tyoyhteisossa (Vesteri-

nen & Suutarinen 2011, 58, 64.)



Nuorelle tyontekijille ty6sti saatavalla palkalla on yleensd suurempi taloudellinen mer-
kitys kuin my6hemmin ty6eliman aikana. Raha tarjoaa turvaa ja toimeentuloa. TyOstd
saadulla rahalla voi ostaa tarvitsemansa ruuan ja maksaa asunnon. Ammatillinen kehit-
tyminenkin saattaa olla tirkeilld sijalla jo tyouran alussa. Myohemmin rahan ja toimeen-
tulon merkitys voivat jaadd ammatillisen kehittymisen varjoon. Joillakin ihmisilld oma
arvomaailma, eettisyys, elimantapaan liittyvat ajattelumallit tai kulutustottumukset voi-
vat ohjata tyOpaikan valintaa ja ty6hon sitoutumista. Samoin itsendisyys tai tyon tuomat

sosiaaliset suhteet voivat merkitd paljon (Kiviranta 2010, 96.)

Vuonna 2011 tehty, 75 maata kattanut, "Millennials at work™ — kyselytutkimus paljasti,
etta koulutus- ja kehittymismahdollisuudet seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino ovat Y-
sukupolvelle tirkedampia kuin suuri palkkapussi. 95 % vastanneista sanoi tyon ja vapaa-
ajan tasapainon olevan tirkead ja 70 % erittdin tarkeda. Vertaillessa tyOnantajia, he kiin-
nittdvit eniten huomiota uralla etenemismahdollisuuksiin (52 %) ja seuraavaksi kilpai-
lukykyiseen palkkaan (44 %). Y-sukupolvella tuntuu olevan halua ty6skennelld kansain-
vilisesti ja ulkomailla, silld jopa 71 % haluaa tyoskennelld my6s ulkomailla uransa aika-
na. Ongelmana vain on se, ettd he listaavat USA:n, Britannian ja Australian paikoiksi,
jonne he mieluiten haluavat ja vain 11 % on halukas tyoskentelemain Intiassa ja 2 %
Kiinassa. Tdstd huolimatta puolet sanoi olevansa valmiita tyoskentelemaidn myos va-

hemmin kehittyneissd maissa edistddkseen urakehitystaan (PWC 2011, 4, 8.)

Akavan Erityisalojen jasentutkimuksessa ilmeni, ettd nuoret koulutetut aikuiset toivovat
tyoltd tekemisen meininkid, avointa ilmapiirid ja rentoa verkostoitumista. Palkkaa tirke-
dmpid heille on mielenkiintoiset tehtivit. Tyopaikalta he odottavat joustoa, mutta ovat
samalla itsekin valmiita joustamaan sekd oppimaan uutta. Tutkimuksen mukaan nuoret
ovat edeltdjidan itsetuntoisempia ja rennompia, koulutettuja ja heille tyé on uudella ta-
valla tirked. He tahtovat tyon kautta paistd kehittimain osaamistaan ja toteuttamaan
mielekkaitd asioita elimissian. Nuoret pitavat ansiotyotd mahdollisuutena sosiaaliseen
kanssakdymiseen ja keinona mielenkiintoisten verkostojen luomiseen. Heille tyopaikan
vaithtaminen ei ole iso asia, mikali ty6paikan arvot ja ilmapiiri eivit ole kunnossa (Aka-

van Erityisalat ry 2010, 6-8.)



My6s Taloudellisen tiedotustoimiston & T-Median tekemin tutkimuksen "Nuoret ja
johtaminen 2010” mukaan nuoret pitivit tyossi tirkeimpiand mielenkiintoisia ty6tehta-
vid, mukavia tyOkavereita, hyvia esimiestd, mutta niiden lisdksi varmuutta ty6suhteen
jatkumisesta (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010, 4). Ty6n sisillon tirkeys
korostuu etenkin kaupunkimaisissa kunnissa ja tyosuhteen pysyvyyden tirkeys maaseu-
tumaisissa kunnissa (Myllyniemi 2007, 40). Tutkija Jouko Natti (Tuppurainen 2009, 20)
on sitd mieltd, ettd tyon sisillon pitdiminen tirkednad ei johdu henkilbiden iisti, vaan
ennemminkin yleisestd koulutustason noususta. Nitin nikemys on linjassa Myllynie-
men raportoiman tutkimuksen kanssa. Koulutustason voidaan ajatella olevan korke-
ampi kaupunkimaisissa kunnissa, silld koulutusmahdollisuudet ovat sielld paremmat ja
samoin tyonsaantimahdollisuudet, joten koulutetummat ithmiset l0ytyvat yleensd kau-

pungeista.

Y-sukupolvi pitdd entistd tirkeimpini, ettd tyo tarjoaa mahdollisuuden osallistua ja
vaikuttaa ty6hon sekd toimintatapojen kehittimiseen. Y-sukupolven edustajat haluavat
olla mukana tulosta tuottavassa ty0ssa ja toteuttamassa uusia toimintatapoja. He toivo-
vat ettd heihin luotetaan antamalla vastuuta. Vaikutusmahdollisuudet ja vastuun saami-
nen lisaavat myo6s tyon mielekkyytta (Vesterinen & Suutarinen 2011, 64.) Y-sukupolvi
janoaa paistd mukaan paiatoksentekoon tyGpaikalla. He ovat tottuneet jo kotona vaikut-
tamaan perheen péaatoksiin. Joillain ty6paikoilla vanhemman sukupolven edustajat eivat
kuitenkaan pida heité vield valmiina tuomaan omia ideoitaan esille ja vaikuttamaan tyo-
asioihin. Rakentavampi menetelmi olisi ottaa heidin ideansa ja uudet nikékulmansa
vastaan tervetulleina. Y-sukupolven edustajat ovat hyvin perilld ainakin teknologiasta ja
heilld saattaa olla paljon sanottavaa tyopaikan teknisista ratkaisuista. Kuuntelemalla hei-
dén ideoitaan ja paastimilld heidit vaikuttamaan, he voivat auttaa tekemiin tyopaikasta

kaikkien kannalta paremman ja teknologisesti toimivamman (Lower 2008, 82—83.)

Y-sukupoven mielestd mielekis tyo koostuu yhteenvetona tietyista tekijoistd. Tulisi olla
sopiva médri haasteellista ja vaativaa tyotd, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsi
(mairaan, suorittamistapothin) ja tyGolosuhteisiin, mahdollisuuksia oppia ja kehittya,
oma ty0 tulisi pystyd nikemain selkedsti osana kokonaisuutta, omien toimintojen vai-
kutusten ja tulosten tulisi nikyd, tulisi olla mahdollisuus sosiaaliseen kanssakdymiseen,

arvostukseen ja ammatilliseen tukeen sekd mahdollisuus osallistua tyoyhteisén toimin-



nan kehittimiseen. He haluavat sovittaa tyon ja vapaa-ajan yhteen tasapainoisesti, he
toivovat ettd heille osoitetaan luottamusta ja tyontekijoistd pidetadn huolta. Tyoyhteisé
olisi innovatiivinen, kannustava, motivoiva ja tukisi yhdessi toimimista. Hyvi esimies-
tyo olisi kannustavaa, innostavaa ja palautteellista. Ty6paikan jarjestelmien tulisi olla
toimivia ja asioiden hoitua niin, ettei tyontekijoiden tarvitse nahda siitd vaivaa (Vesteri-

nen & Suutarinen 2011, 65.)

Taloudellisen Tiedotustoimiston vuonna 2009 tekemin Nuorten arvot ja elima — tut-
kimuksen mukaan lihes puolet nuorista pitdd tyGelimai pelottavana paikkana. He ker-
tovat tutkimuksessa pelkonsa johtuvan arvomaailman kovenemisesta ja kylmenemisesti
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 48.) Nuorten arvot ja elimi -tutkimuksen perusteella
yli puolet 15-24 vuotiaista pelkidd, miten I0ytdd tulevaisuudessa toitd. Jopa 76 prosenttia
huolestuttaa koveneva arvomaailma (Taloudellisen tiedotustoimisto 2009). Puolet nuo-
rista on samalla huolissaan omasta jaksamisestaan tulevassa tyoelamassid. Akavan Eri-
tyisalojen tutkimuksen mukaan nuoret koulutetut aikuiset nikevit tydeliman tulevai-
suuden kuitenkin pddosin positiivisena. He uskovat vahvasti kestiavin kehityksen ja
ekologisuuden lipimurtoon. He nikevit suurimpana uhkakuvana sen, ettd tuottavuus
on viety huippuunsa tyontekijoiden jaksamisen kustannuksella (Akavan Erityislaojen
selvityksid 2010, 7.) Samalla Taloudellisen tiedostustoimiston tutkimusten mukaan use-
at nuoret nikevit edessd hadamottivin 40-50 vuoden tyoputken vaiheena, jolloin elama
loppuu. Niin pitka ajanjakso on heille pituudeltaankin vaikeasti hahmotettavissa. Tuo
aika koetaan suorittamisena, jolloin kaikki henkil6kohtainen elimai, kokemukset ja na-
kemiset jadvit vain marginaali-ilmicksi. Samalla nuoria painostetaan tiivistimaan opis-

kelutahtiaan ja siirtymaian nopeammin tyoelaimaan (Jokinen 2010.)

PWC:n (PricewaterhouseCoopers) tekeman ”Millennials at work™ -tutkimuksen mu-
kaan Y-sukupolvi haluaa elamiltd muutakin kuin ty6ta ja tasaista urakehitysta. Tata su-
kupolvea voisi kuvailla kunnianhimoiseksi ja optimistiseksi, vaikka asenteet voivatkin
muuttua elimintilanteen ja sitoumusten mukaan. Kun heille tehdéin tarjous, toivovat
he silta muutakin kuin pelkkad hyvai palkkaa. Asennemuutos on merkittava tyonantajil-
le, silld uutta tyévoimaa ei pystytd houkuttelemaan yritykseen mukautumatta uusiin tar-
peisiin (Juutinen 2011.) Tyonantajien on tirkeda osata ottaa vastaan nima nuoret, joi-

den arvomaailma ja asenne tyotd kohtaan ovat muuttuneet. Kiinnostus ympiriston ja



ympirilld olevien ihmisten hyvinvointia kohtaan on kasvanut ja vapaa-aika on noussut

arvoon. Siksi tarvitaan muutosta my6s johtamisessa (Valtiotieteilija 2010.)

2.3 Nuoret ikdryhmini tyoeldmaissi

Nuoret ovat keskenain yhtenaisempi ryhma kuin vanhemmat tyontekijat. Nuorilla on
vield hyvin vihin kokemusta, kun taas vanhemmille on kertynyt pitka ja vaihteleva ko-
kemus erilaista toisti ja tilanteista. Kokeneemmilla on sen vuoksi enemmin eroja ika-
ryhminsi sisilld kuin nuorilla (Kiviranta 2010, 13.) Nuorista voidaan siis puhua hieman

paremmin yleistden.

Vanhemmat sukupolvet usein arvostelevat kriittisesti nykyajan nuoria ja heidin suhtau-
tumistapojaan eliméin ja tyohon. Tutkimusten mukaan timi sukupolvi Suomessa on
kuitenkin Euroopan fiksuimpia nuoria ja Pisa-tutkimusten perusteella OECD-maiden
kirkijoukkoa. Kaiken lisaksi he eldvit maailman kolmanneksi onnellisimmassa maassa.
EVA:n (Elinkeinoelimin Valtuuskunta) raportissa (Kuluttajakansalaiset tulevat! 2010)
heitd kuvataan itsetietoisiksi kuluttajakansalaisiksi, joilla on vahva kasitys itsestddn lisa-
arvon tuottajana. He osaavat olla vaativia ja yksilollisid. He eivit ole automaattisesti niin
lojaaleja yritykselle kuin aiemmat sukupolvet (Vesterinen & Suutarinen 2011, 68—69.)

Heidin lojaalisuutensa pitdé ansaita.

Nuoriin tyontekijoihin kohdistetaan usein idstd johtuvia odotuksia ja velvollisuuksia,
kuten néyryyttd, ennakkoluulottomuutta ja luovuutta. Heiltd odotetaan my6s tyoelima-
taitojen hallintaa ja laaja-alaisuutta, vaikka ika ja kokemus eivat niita viela mahdollista-
kaan. Nuorten odotetaan omaavan seki tietoa ettd osaamista. Koulusta saatua tietoa
heilta toki 16ytyykin enemmin ja tuoreempaa kuin kokeneemmilta, mutta kaytinnon
osaaminen on vield saamatta. Toisaalta nuoria voidaan pitii lilan innokkaina ja koke-
mattomina, eika heille siksi anneta heidin tarpeitaan ja motivaatiotaan vastaavia, tar-
peeksi haasteellisia tehtdvid. Mutta jos heihin suhtaudutaan luottaen ja uskoen heidin

kykyihinsa, niin silloin heille tarjotaan my6s oikeanlaisia, kehittavia tehtavia (Kiviranta

2010, 17-18.)



Nuori ei vield tdysin tunne ty6eldimid eikd tiedd omia rajojaan, minka vuoksi hinen
kanssaan on hyvi kiyda keskustelua. Tilanteet voivat muuttua nuoren elimissa hyvin-
kin nopeasti ja vaikuttaa sithen, millaista ty6panosta nuori on valmis milloinkin anta-
maan. On syyti tarkkailla nuoren tilannetta tyén ja omien voimavarojen suhteuttami-
sessa. Nuoren voi olla vaikea tunnistaa ylikuormittavansa itsedain ja kieltdytyd ylimaarii-
sistd tehtavistd. Jossain vaitheessa nuorena aikuisena oleelliseksi asiaksi tyon rinnalle
nousee perheen ja kodin perustaminen. Voimat pitiisi osata jakaa niiden kesken ja sii-
hen tarvittaisiin my®0s riittdvasti tukea tyopaikalta. Ristiriitoja voi nuorena atheutua
my06s oman minidn kypsymattomyydesti ja kykenemittomyydesta selvité liian suurista
vaatimuksista tyossd. Hallinnan tunteen puute aiheuttaa ristiriidan tunteen. Nuoret ei-
vit vield tiysin osaa tunnistaa naita ristiriitoja, saati hankkia apua niiden ratkaisemiseksi

(Kiviranta 2010, 118, 116.)

Jos nuori tyontekija on osaamistaan ja voimavarojaan selvisti vaativammassa tehtdvis-
s, niin se alkaa visyttdd ja halu tai kyky selvitd ammatillisista tai vuorovaikutukseen
liittyvistd haasteista vihenee. Nuorilla ei yleensa ole vield tarpeeksi kehittynytta stressin-
sietokykya eikd kykya suhteuttaa asioita, jolloin vaikeudet tuntuvat herkisti korostuneil-
ta. Onnistumisen ja selviytymisen tunne ei paase kehittymain jos joutuu tyoskentele-
miin aina osaamisensa airirajoilla. Téllaisessa tilanteessa esimies, vanhempi tyontekija
tai henkil6stbammattilainen voi parhaiten auttaa osoittamalla ylisuurten vaatimusten ja
voimavarojen epatasapainon (Kiviranta 2010, 101.) Nuorilla tyontekijoilld voi joskus
olla hyvinkin suuri usko omiin kykyihin, mikili sithenastinen elimi on tarjonnut hyvin
pohjan ja onnistumisen kokemuksia. Jos elimi sen sijaan on kohdellut huonosti, niin
usko omiin kykyihin ei valttimattd ole kehittynyt yhta vahvaksi (Kiviranta 2010, 28.)
Monet Y-sukupolven edustajat ovat suorittajia, jotka asettavat eparealistisia tavoitteita.
Auttaakseen heitd saavuttamaan tyon ja elimin tasapainon ja valttimaan saavuttamat-

tomia tavoitteita, esimichen kannattaa pyrkid laajentamaan heidin tavoitteensa kahdelle

vuodelle yhden sijaan (Lower 2008, 82.)

Nuoret ovat yleensi terveyttd arvioitaessa paremmassa kunnossa kuin idkkaammit. Itse
sairauksien olemassaoloa tirkeimpia on kuitenkin se, miten ne koetaan. Nuoret saatta-
vat usein kokea vahiiset sairautensa suurempina haittoina suhteessa vanhempiin tyon-

tekijothin, mika tasapainottaa ikdryhmien valista tilannetta. Psyykkinen toimintakyky
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lisaantyy monella tapaa idn myota, kun alylliset toiminnot kehittyvit, yleinen ty6elama-
osaaminen karttuu ja ammattiosaaminen syvenee. Arvomaailma myo6s kehittyy yksilo-
lihtoisemmasta yhteisyytta ja yhteistd onnistumista korostavaan suuntaan. Ajan myota
nuori oppii my6s tuntemaan omat vahvuutensa ja heikkoutensa, sekd tulemaan toimeen
niiden kanssa paremmin. Sosiaalinen toimintakyky kehittyy samoin idn myo6ti ja samalla
yhteistyon tekemisesta tulee luonnollisempaa. Erityisesti eri-ikdisten vilinen yhteistyo
tyonteossa ja kokemustiedon siirrossa tuo haasteita sosiaalisen toimintakyvyn kehitté-

miseen (Kiviranta 2010, 18-23.)

Y-sukupolvi on elinyt suhteellisen vakaata elimaia, jossa ei materiaalista ole ollut puu-
tetta. He taitavat nettiymparistossa toimimisen ja sosiaalinen media on tuttu mielipi-
teenilmaisun ja vaikuttamisen viline. Lapsuudessaan he ovat saaneet paljon huomiota
vanhemmiltaan ja heille on annettu tilaa ilmaista tunteitaan ja mielipiteitdan. He ovat
tottuneet saamaan jatkuvasti palautetta suorituksistaan niin koulussa kuin harrastuksis-
sakin. Heitd on kannustettu ilmaisemaan itsedin, vaikuttamaan asioihin ja verkostoitu-
maan ihmisten kanssa. Nama asiat he tuovat nyt mukanaan ty6elimain (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 19; Pirinen & Hussi 2010.)

Y-sukupolvi on tottunut netin maailmassa kasvaneena tiedon nopeaan hakemiseen ja
l6ytymiseen. Samalla he ovat tottuneet oppimaan jatkuvasti uutta. Y-sukupolven edus-
tajat haluavat muiltakin nopeaa reagointia asiothin. He ovat nopeita, omiin kykyihin
luottavia, yrittdjahenkisid, tietoteknisesti osaavia, verkostoitumistaitoisia, ymparistotie-
toisia ja — vastuullisia, vapaa-aikaa arvostavia ja ryhmahenkisia. Asennetutkimusten
mukaan Y-sukupolvi on aiempaa yhteisollisempi. Esimerkiksi internetissa nuoret tuot-
tavat sisaltod ilmaiseksi ja nauttivat palkkioksi verkoston arvostusta. Sama heijastuu
tyoelamaan, kun ison palkkapussin sijasta suurempi tyydytys saadaan omasta osaamises-
ta ja muiden arvostuksesta. Y-sukupolvi tekee ty6td elimida varten eiki eld tyotd varten

(Vesterinen & Suutarinen 2011, 49, 120-121.)

Tuoreen selvityksen mukaan Y-sukupolvelle merkitsee paljon tyonantajan tietoteknolo-
gian taso ja yli puolelle vastaajista se vaikuttaa tyGpaikan valintaan. Yha useampi nuori
kayttad tyotehtiviinsia omia laitteitaan ja sovelluksiaan, mikali tybnantajan tarjoama I'T-

teknologia ei heille riitd. Yli 75 % vastaajista kertoi kdyttdvinsa oma-aloitteisesti tai lu-
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vatta verkkotyokaluja ilmaisista verkkopalveluista tyotehtavien hoitoon. Brave New
Talent — yhtion toimitusjohtajan, Lucian Tarnowskin mukaan netti on saanut Y-
sukupolven kyseenalaistamaan kaiken tiedon (Vesterinen & Suutarinen 2011, 122—-123;
Hietanen 2008.) Koska he ovat kasvaneet internetin maailmassa ja tottuneet hyédyn-
timadn sen tarjoamaa tietoa, saattaa heilld useinkin olla enemmin ajankohtaista tietoa
asioista kuin heiddn ohjaajallaan (Lower 2008, 82.) "Millennials at work” — kyselytutki-
muksesta selvisi, ettd jopa 41 % pitdd sihkoistd viestintdd mieluisampana tapana kuin

puhelimen vilitykselld tai kasvotusten tapahtuvaa asioiden hoitamista (PWC 2011, 4).

Y-sukupolven nuoret jakautuvat toisaalta kahteen erilaiseen joukkoon. Osa suoriutuu
tyoelamassa hienosti ja heiddn ammatilliset ja sosiaaliset taidot ovat kunnossa. Toinen
osa sen sijaan on avuton aikuisuuden ja tyéelimin oudossa maailmassa, eikd tunne pe-
lisaantoja. Naiden nuorten kohdalla esimiehet joutuvat myos kasvattajan rooliin.
Tyonantajat arvioivat, ettd tilanteeseen on osaltaan vaikuttanut 90-luvun lama ja ty6t-
tomyys perheissd. Osa Y-sukupolven nuorista ei ole lapsena oppinut tyéelimin perus-
asioista kotona vanhemmiltaan. Niiden nuorten siirtyessa nyt tyoelimain, nakyy hei-
din tietimattémyytensi muun muassa niin, ettd tyéaikoja sovelletaan omavaltaisesti,
pukeudutaan asiattomasti, ei omata vuorovaikutustaitoja, ei osata puhutella asiakkaita

oikein, eikd hallita peruskayttiytymiskoodia (Vesterinen & Suutarinen 2011, 126.)

Vanhemmat sukupolvet mieltivit yleensa tyopaikalla tapahtuvan hauskanpidon suunni-
telluksi tapahtumaksi, kun taas Y-sukupolvi kokee sen ithan vain oleskeluna, jutteluna ja
hassutteluna. Se, ettd heidit nikee tyopaikalla rentoutumassa, ei tarkoita etteivitko he
tekisi mitddn. Tami sukupolvi on melko epavirallinen ja pystyy ajattelemaan todella
hyvin rennoissa tilanteissa (Lower 2008, 83.) Vaikka monet idkkadmmat kasittavatkin
nuoret laiskoiksi ja heiddn nikemyksensa ja kayttaytymisensa tyopaikoilla jakaa mielipi-
teitd, niin Y-sukupolvi on kuitenkin suurelta osin lahjakasta ja koulutettua sukupolvea,
joka ei vieroksu ty6té ja on halukas kehittymaidn (Vesterinen & Suutarinen 2011, 27).
Tutkimusten mukaan nuoret ikialuokat eivit ole valmiita jattimain ansiotyota merkittd-
vin perinnon tai lottovoiton myota. Sellaisten alle 30-vuotiaiden, jotka olisivat valmiit
jattdimadn tyonsa, maari ei ole lisidntynyt 1980-luvun jalkeen vaan ennemminkin pie-
nentynyt. Nuorten koulutustaso on noussut ja etenkin hyvin koulutetut haluavat tyo-

elimissa realisoida koulutuksen eteen tekeminsi investoinnit (Alasoini 2010, 24-25.)
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2.4 Y-sukupolvi maailmalla

Kaikkialla maailmassa ei tilanne Y-sukupolven kohdalla ole lainkaan samanlainen kuin
Suomessa. Esimerkiksi Eteldi-Euroopassa on korkea ja jatkuvasti kasvava nuorisotyot-
tomyys arkipdivdd. Jokaisesta tyGpaikasta kdydddn niin kovaa kilpailua, ettd se alentaa
tuntuvasti palkkatasoa. Esimerkiksi Espanjassa nuorisoty6ttomyys on jopa 40 %, mika
on kovin Euroopassa. Tyottomyyden ja alhaisten palkkojen rinnalla asumiskustannuk-
set ovat nousseet korkeiksi erityisesti Euroopan suurissa kaupungeissa. Tasti johtuen
useat nuoret joutuvatkin asumaan vanhempiensa kustannuksella kotona jopa kolme-
kymppisiksi. Nuoret kypsyvat biologisesti nopeammin kuin ennen ja heilld olisi hyvit
edellytykset siirtya aikuisuuteen, mutta yhteiskunnallinen tilanne ei sitd salli. Eri puolilla
Eurooppaa nuoriso onkin viime aikoina herinnyt osoittamaan mieltdin kurjaa ja epi-
toivoista tilannettaan vastaan. Nuoria on alkanut muuttaa ty6paikkojen perissa toisiin
maihin ja Suomenkin houkuttelevuus voi hyvin kasvaa. Nyt kuitenkin nuorisoty6tto-
myys Suomessa on jopa 27 %, eli yli Euroalueen noin 20 %:n tason. Jos talous siirtyy
taantumaan, niin saattavat ylli mainitut ongelmat alkaa tdillikin (Vesterinen & Suutari-

nen 2011, 94-98.)

Aasiassa on valtavan kokoinen Y-sukupolvi, joka kovaa vauhtia ottaa kiinni linsimaita
koulutuksessa ja osaamisessa. Jo 40 % maailman yliopisto-opiskelijoista on Aasiassa.
Kiinassa korkeasti koulutetut nuoret joutuvat jo kilpailemaan opintojaan vastaavista
tyOpaikoista. Aasiassa Y-sukupolven asenteet elimiin ja tyohoén ovat tdysin toisenlaiset
kuin Euroopassa. Sielld menestys on onnellisuutta tavoitellumpi asia ja nuoret ovat to-
della kunnianhimoisia ja omistautuneita tyolleen. Kiinassa vanhemmat sivuuttavat las-
ten omat toiveet ja mieltymykset, ja vaativat lapsiltaan sitd, minka he tietdvit olevan

naille parasta tulevaisuutta ajatellen (Vesterinen & Suutarinen 2011, 99-100.)

Vuosittaisen American Community Survey — tutkimuksen mukaan Yhdysvaltojen nuo-
rison tySllistyminen oli 55 % vuonna 2010, sen ollessa yhdeksin vuotta aiemmin 67 %.
Nuorisotyottomyys ei ole ollut Yhdysvalloissa niin korkealla sitten toisen maailmanso-
dan paittymisen. Yliopistoista valmistuvat eivit saa koulutustaan vastaavaa tyoti ja li-

siksi 24—35-vuotiaista yli kuusi miljoonaa asuu yha vanhempiensa luona. 17. syyskuuta
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2011 suuri joukko nuoria mielenosoittajia marssi Manhattanin halki ja osa majoittui
Zucotti puistoon. Occupy Wall Streer-kansalaisliikkeen mielenilmauksen syyt ovat mo-
ninaisia, mutta tirkeimpina on talouskriisi ja vallitseva kapitalismin muoto, joka sen on
synnyttinyt. Asuntolainakriisista syntynyt lama sai alkunsa juuri Wall Streetiltd. Tama
Yhdysvaltojen mielenilmaus liittyy vastaaviin kansannousuihin maailmalla siksi, ettd

niitd lietsoo kaikkialla nuorisoty6ttémyyden ongelma (Fernando Izquierdo 2011.)

Muutoshallinnan ja johdon kehittimisen konsultti Risto Korhonen suhtautuu epiillen
Suomen ennustettuun “tyontekijan markkinaan”, koska Suomen kehitystd kuvaavissa
malleissa ei oteta riittdvasti huomioon globaalia kehitystd. Ylivelkaantuneet valtiot eivit
kykene yllipitimain nykyisen laajuista julkishallintoa ja niinpa useita elakoitymisesta
vapautuvia ty6paikkoja ei edes tiytetd. Tyovoimapulan uhatessa ja kustannusten nous-
tessa voidaan ulkoistaa, hyodyntai teknologiaa paremmin, siirtaa toimintaa halvempiin
maihin ja kayttdd ulkomaista ty6voimaa sen sijaan, ettd uudistettaisiin johtamismallia ja
muutettaisiin kiytint6ja Y-sukupolven toiveiden tayttimiseksi (Vesterinen & Suutari-

nen 2011, 102-103.)
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3 Ikijohtaminen

Ikdjohtaminen tarkoittaa eri-ikdisten tyontekijéiden erilaisuuden huomioimista johta-
mistyylissd ja esimiesty6ssa. Erilaisuus heidin valillddn ei johdu yksinomaan idstd, vaan
sen tuomista eroista, kuten kertyneesta kokemuksesta, terveydesta ja toimintakyvysta.
Ikdjohtamiseen kuuluu eri-ikiisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntiminen esi-
miesty6ssi ja kehittdmisessd. Ikdjohtamisen perusta on tyontekijoiden ja heidin kyvyk-
kyyksiensd tuntemisessa. Tuntemalla jokaisen tyontekijin henkilékohtaiset vahvuudet ja
heikkoudet, esimies pystyy padsemain parhaimpaan tulokseen heididn johtamisessaan.
Talloin saadaan tyostd enemmin irti ja kehittyminen on mielekkaampia (Kiviranta
2010, 13, 32.) Nuoria johdettaessa tulisi hyédyntid uuden sukupolven tietotaitoa, luo-
vuutta, innovatiivisuutta ja osallisuutta. Tavoitteena on saada heilld olevaa uutta osaa-
mista yhdistettyd vanhemman sukupolven hiljaiseen tietoon (Vesterinen & Suutarinen
2011, 82.) Ikdjohtaminen on hyvia henkilostéjohtamista, jonka avulla voidaan saavut-

taa motivoitunut ja sitoutunut henkil6sto.

Ikain ei kuitenkaan pida suhtautua ennakkoluuloisesti, vaan muistaa, ettd kaikki ihmiset
ovat yksil6itd ja heihin ei voi liittdd automaattisesti oletuksia idn perusteella. Kielteinen
ikdasenne heikentii yksiloiden tuottavuutta, suoriutumista ja sitoutumista seka lisda
eriarvoisuuden ja riittaméttomyyden tunteita. Kielteinen suhtautuminen lisaa kielteisyyt-
td toiminnassa ja myonteinen puolestaan lisid myonteisten asioiden tapahtumista. Ika-
ryhmittelylld on silti puoltavia tekijoita, silld nuoret ja kokeneet poikkeavat toisistaan

yleispiirteiltaan selvasti (Kiviranta 2010, 14-17, 51.)

Ikdjohtamisen hyodyt ovat tuottavuuden paraneminen, tychon sitoutuminen, hyvin-
voinnin lisddntyminen sekd erilaisuuden ymmartiminen, hydédyntiminen ja yhdistdmi-
nen. Ikdjohtamisen keinoja ovat mm. yksilollisten motiivien tunnistaminen ja hyodyn-
taminen, aktiivisten motivaatiomallien soveltaminen, yksilon osaamisen ja vahvuuksien
tunnistaminen ja kaytto, arvostava ja vahvuuslahtoinen suhtautuminen eri-ikaisiin, ika-
asenteeton johtaminen, tyon merkityksellisyyden tunnistaminen, onnistumisen hyvin
kehin rakentaminen, vaatimusten ja voimavarojen tasapaino (Kiviranta 2010, 33, 48—
49.) Ikdjohtamisella, kaikenikdisten huomioimisella, organisaatio pystyy hyodyntimain

henkil6stévoimavarojaan parhaalla mahdollisella tavalla. Rekrytointimahdollisuudet ja
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potentiaalisten nuorten tyontekijéiden saaminen myd6s paranevat, kun imago hyvii
huolta nuorista pitivina yrityksena leviaa (Valtiokonttori 2012.) Mikali ikdjohtamisen
merkitysté ei yrityksessa ymmarreta, voivat menetykset olla tyoyhteisolle korvaamatto-
mia ja arvokasta tietoa valuu hukkaan, kun tyovoimaa siirtyy elikkeelle eivitka nuoret

tyontekijit sitoudu tyoyhteis66n (Vesterinen & Suutarinen 2011, 82).

Henkil6ston tyémotivaation luominen ja ty6tyytyviisyyden mahdollistaminen, kaiken
ikaisille, on tirked osa esimiehen tehtavaa. Yksi tirkeimmistd tehtiavistd on huolehtia
siitd, ettd tyontekijdt kaikista ikdluokista tietdvit, mikd on heidin roolinsa ja tehtdvinsa
osana koko yrityksen perustehtivia. Perustehtivd mairittelee mitd tyGpaikalla pitéisi
tehda ja aikaansaada. Etenkin uusille jasenille tulee my6s kertoa tima. Vain jos kaikki
tuntevat perustehtidvin ja oman roolinsa sen toteuttamisessa, voidaan saavuttaa toimiva
tyoyhteiso (kuvio 4). Sen saavuttamisessa auttaa, kun organisaatiossa tuetaan ja johto
palvelee tyontekoa, téiden jirjestelyt ovat selkeit, tyopaikalla on yhteiset pelisidnnot,
avoin vuorovaikutus kaikkien kesken sekd toimintaa arvioidaan jatkuvasti (Jarvinen

2001, 27-28.)
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Selked organisaation perustehtava
Kuvio 4. Toimivan tydyhteisin perusta (Jarvinen 2001, 28)
Yrityselimassa on kiinnitetty huomiota sithen, ettd johtamisen ja kouluttamisen paino-

piste pitéisi siirtdd yksilostd ryhmiédn. Strategiaguru Gary Hamelin mielestd johtaminen

pitdd keksid uudestaan ja nykyiset johtamisopit ovat jddneet teollisen aikakauden men-
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neisyyteen. Hinen mukaansa johtamisen tulee tukea yhteisollisyyttd, inspiroida luovuut-
ta, herittda luottamusta ja pyrkid eroon ylimaaraisistd hierarkioista sekd kyttaamisesta

(Vesterinen & Suutarinen 2011, 77.)

3.1 Nuorten johtaminen

Nuorten johtaminen perustuu asiatyylille vihdisen ammatillisen ja tyoelamikokemuk-
sen vuoksi. Asiajohtamisen perustana on tavoitteiden selked asettaminen, tyGtavoista
sopiminen, parhaiden tapojen opettelu ja tyén tulosten arviointi. Nuorten kanssa pitdisi
konkreettisesti lipikdydad tyon eri vaiheita ja kasitelld kerralla suppeita osa-
kokonaisuuksia. Nuoret tarvitsevat silti kokeneempien tavoin ithmislahtoistikin johta-
mista, kuten palautetta ja arvostusta, mutta padpaino on tehtivien opettelussa ja vai-

heittaisessa oppimisessa (Kiviranta 2010, 57—-60.)

Nuorilla on jaksamista ja teoreettista osaamista, mutta heiltd puuttuu vield ihmistunte-
musta ja sosiaalisia kykyjd. Esimiehen on otettava nima ja kaikki muut nuorten ominai-
suudet huomioon ja sopeutettava oma kiyttdytymisensd, vuorovaikutuksensa ja johta-
misensa sen mukaan (Kiviranta 2010, 24.) Nuoret tarvitsevat kasvaakseen jimeria ja
ymmartavid vanhempia, kasvattajia ja esimiehia. Heidédn pitda osata tyoeliman ja koulu-
tuksen kasvavien vaatimusten keskelld huomioida nuorten lihtékohdat. Erityisesti
nuorten sosiaalisiin tarpeisiin tulisi kiinnittad huomiota (Vesterinen & Suutarinen 2011,
71.) Jos sosiaalisen toimintakyvyn kdytt6on ja kehittymiseen ei kiinniteta tarpeeksi
huomiota, niin vuorovaikutus, toisten auttaminen, yhteishenki, hiljaisen tiedon siirto ja
toiselta oppiminen vahentyvit ja vaikuttavat tyon tulokseen. Tyontekijoiden tyopanos
jad vajaaksi my0s jos dlylliset valmiudet ovat alikysyttyjd tai ylityollistettyjd, tai jos nuot-
ten kehittymiseen ei anneta tarpeeksi aikaa, vaan painotetaan jatkuvaa suorittamista. Se

tuottaa tulosta kylla lyhyella aikavililld, mutta ei pitkalla (Kiviranta 2010, 23-24.)

Akavan Erityisalojen jasentutkimuksessa ilmeni, ettd nuoret haluavat reilun esimiehen,
joka ei mairdile lilkaa. Esimieheltd odotetaan ldhikontaktia tyontekijoidensa kanssa,
palautteen anto- ja vastaanottokykya, oikeudenmukaisuutta, innostamista ja hyvan hen-

gen luomista (Akavan Erityisalat ry 2010, 6-7.)
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Nuoret ja johtaminen 2010 -tutkimuksen mukaan nuoret ovat lihes yksimielisia siité,
ettd esimiehen pitda olla tasapuolinen kaikkia kohtaan, kannustava, vastuuntuntoinen
seké antaa palautetta ja olla kiinnostunut alaistensa tyosta. Mielipiteitd sen sijaan jakaa
kahtia, ettd esimiehen pitiisi olla alaistensa kaveri, auktoriteetti, aloittanut pohjalta ja
’ansainnut esimiesasemansa’ sekd omata samat arvot kuin alaisensa. Nuoret toivovat
esimiechelti selkeita tavoitteita, mutta myos tilaa tehda tyonsa itsendisesti. Puolet vas-
tanneista toivoo saavansa palautetta mieluiten epavirallisesti muiden asioiden lomassa,
kuin ryhmin kesken (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010.) Y-sukupolvi
toivoo mairitietoista, kannustavaa ja innostavaa johtamista, osallistuvuutta ja selkeitd
tavoitteita. Kadytinndssi tyonjako pitdisi toteuttaa niin, ettd tyo on mielekisté ja vastuut

sekd pelisaannot ovat selkeitd (Vesterinen & Suutarinen 2011, 59.)

Nuorten mielenkiinto itse esimiestehtaviin paiasemiseksi on vahiista, vaikka suuri osa
uskookin omaan esimiespotentiaalisuuteensa. Nuoret haluavat edetd urallaan mieluim-
min asiantuntijana kuin johtotehtivissi (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media
2010, 15-16.) Asiantuntijatehtavissa kadet eivat ole niin sidotut ja talloin tyossa seka
elimissi jad enemmin mahdollisuuksia keskittya itseddn kiinnostaviin asiothin. Suomen
tyoelamin tulevaisuuden kannalta tima on ikava asia. Nuorten omakohtainen kokemus
kannustavista ja innostavista esimiehistd onkin tirkedd heidin motivoimisekseen itse

esimiestehtiviin (Alasoini 2010, 26.)

Nuoret ja johtaminen 2010 -tutkimuksesta ilmeni, ettd nuorten kisitykset esimiestyOstd
muuttuvat idn ja tyokokemuksen karttuessa negatiivisemmiksi. Parasta esimiesosaamis-
ta nuorten mielestd on lidketeollisuudessa ja insindoritoimistoissa, huonointa valtiolla
ja kunnilla. Kyselyn mukaan useissa yrityksissa, jotka tyollistavit juuri paljon nuoria, on
nuorten mielestd kehnoa johtamista. Heiddn kokemuksensa ja mielikuvansa organisaa-
tioiden johtamiskdytinnoéistd vaikuttavat suoraan tyOnantajan vetovoimaan ja mahdolli-
suuteen rekrytoida hyvia ja osaavaa tyévoimaa. Siksi yritysten kannattaakin kouluttaa
esimichensi kohtaamaan nuoret paremmin (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media

2010.)

Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulussa kerattiin opiskelijoilta vastauksia kysymykseen

”miten haluan tulla johdetuksi?”. Vastaajista noin kolmasosa oli vaihto-opiskelijoita
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ulkomailta, eikd heidédn ajatuksensa tunnu poikkeavan suomalaisista. Toiveet ja odotuk-
set samankaltaistuvat lintisessd kulttuurissa yhteisten medioiden vaikutuksesta. Nuor-
ten vastauksissa korostuivat tutut perusasiat, raamit, itsenaisyys, palaute ja luottamus.
Tiukka hierarkia ja kdskyttiminen kuuluvat menneisyyden johtamistapaan, mutta nuo-
ret haluavat tyolleen selkeisti sovitut puitteet. He toivovat esimiesten vaativan tuloksia
ilman kdskyttimistd ja tarjoavan haasteita. Nuoret haluavat tilaa hengittii ja tehdd omaa
tyotdan koskevia ratkaisuja. Samalla he haluaisivat padsta ottamaan kantaa laajempiin
asiothin. He pitavat itsestdan selvani kaksisuuntaista kommunikaatiota, silla kaikilla on
oikeus saada palautetta tyostddn ja sen tuloksista. He odottavat, ettd heitd kuunnellaan
ja kaikki saavat ottaa kantaa asioihin. Toimivan tyOyhteis6n perusta on avoimuus ja
johtamisen kulmakivi on luottamuksen rakentaminen. Merkittdvin ero vanhempiin su-
kupolviin verrattuna voi olla se, ettd nykynuoret osaavat ja uskaltavat vaatia johtamisen

perusasioita kuntoon (Tienari & Piekkari 2010.)

Kaikki, sukupolvesta riippumatta, haluavat tuntea itsensé arvostetuksi, kelvoksi ja tir-
keaksi tyopaikalla. Erityisesti Y-sukupolvi puhuu niisté tarpeista avoimesti ja jopa vaatii
lisdd joustavuutta toihin. My6s X-sukupolvi (noin 1965-1980 syntyeet) ja vanhempi
(ns. ”hiljainen”) sukupolvi haluavat niita samoja asioita, vaikka tuovatkin niitd vihem-
min esille. Y-sukupolvi ikddn kuin tyontdd kohti muutosta, jota kaikki sukupolvet ha-

luavat (Meister & Willyerd 2010, 72.)

Organisaation kyky antaa tyontekijoilleen rehellistd, ajankohtaista ja kehittavaa ohjausta
ja palautetta el hyodytd ainoastaan Y-sukupolven tyontekijoita, vaan kaikkia. Harward
Business Review:n kyselytutkimuksessa vastaajat kaikista ikdryhmistd pitivat suoran
palautteen ja ohjauksen saamista erittdin tirkeina. Henkilostohallinnon ammattilaisten
arvioidessa omaa johtamispatevyyttaan, sijoittivat he palautteen antamisen heikoim-
maksi osa-alueekseen. Suoran ohjauksen ja palautteen antaminen on monissa organi-
saatioissa merkittava kehittimisen kohde (Meister & Willyerd 2010, 72.) Y-sukupolvi
vastaa hyvin palautteeseen ja kehittiviin ehdotuksiin. Kouluissa kuitenkin usein paino-
tettiin onnistumista, mika on johtanut sithen, ettd monet Y-sukupolven nuoret mielta-
vit itsensa aina onnistuneen eikd tehneen virheitd. Mikili heiddn ensimmadisen ty6suori-
tuksensa arviointi sisdltdd muuta kuin kehuja ja tunnustusta, saattavat he nihdi sen en-

simmadisend epdonnistumisenaan. Tamin mielikuvan valttimiseksi ohjaajien kannattaisi
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arvioida ja keskustella heididn kanssaan tyosuorituksesta ajankohtaisesti, tyon lomassa.
Nimai nuoret haluavat kokonaiskuvan siitd, mita heiltd odotetaan, milld osa-alueilla

heilld on kehitettavaa ja mita he tekevit hyvin (Lower 2008, 82.)

Zemke et al sekd Bruce Tulgan ovat koonneet jo esille tulleiden asioiden kanssa melko
samalla linjalla olevia ohjeita esimiehille yleisesti nuoriin sekd Y-sukupolveen suhtau-
tumisesta. Nuorten perehdytykseen tulisi kdyttdd paljon aikaa ja kertoa tulevasta ty6-
ympiristosta laajasti. Esimiehen kannattaisi tutustua nuoren omiin tavoitteisiin ja muo-
kata timin ty6tehtivid niiden suuntaan. Kannattaa muistaa, ettd Y-sukupolvi ei ole niin
rajoittunut sukupuolirooleihin kuin edeltdjinsa. Sitd, ettd nuoret tyoskentelevit mielel-
lddn tiimeissa ja projekteissa joissa he kehittyvat, tulisi hyodyntad. Mentorointi sopii
hyvin Y-sukupolvelle ja he tekevit mielellddn yhteisty6td kokeneiden ja arvostettujen
tyontekijoiden kanssa, jotka tulevat nuorten kanssa toimeen. Esimiehen tulisi kunnioit-
taa nuorten nikemyksid, ideoita ja antaa palautetta heiddn suorituksistaan, varsinkin jos
jokin on mennyt hyvin. Nuorille tulisi antaa joustoja tyon tekemisessi ja aikatauluissa,
silld tyopaikalla tyoskentelyn lisaksi he toivovat mahdollisuutta etityoskentelyyn. Van-
hemmat voivat luulla nuoria laiskoiksi, mutta todellisuudessa nuoret usein kokevat
tyoskentelevinsa tuottavammin etitoissa kuin méarittyyn kellonaikaan, madratyssa pai-
kassa. Nuorten kohdalla tulisikin kiinnittdd huomiota sithen, tekevitké he ajoissa heille
osoitetut tehtavit, kuin missd ja milla kellonajalla ne tehdaian (Vesterinen & Suutarinen
2011, 27.) Yrityksissa palkitaan tyontekijoita ylity6tunneista ilman, ettd olisi mitaan mit-

taristoa niiden tuotteliaisuudesta.

Lucian Tarnowski, Brave New Talent — yhtion toimitusjohtaja, on myos koonnut vink-
keja Y-sukupolven johtamiseen. Huippulahjakkuuksia tulisi palkita vilittomasti, kuten
muitakin, jos sithen on aihetta. Tyontekijoita ei pitdisi tasapaistad, vaan tunnustaa erilai-
suutta, mika osaltaan lisaa innovaatiota. Tyonantajan tulisi olla yhteiskunnallisesti vas-
tuullinen, silld suurimmalle osalle nuorista se on tirkead. Tyohaastattelu tulist pitaa kak-
sisuuntaisena, silld nuori haluaa tietdd yhtiosta ja sen arvoista. He saattavatkin kysyd,
mité yritys voi tarjota heille. Tarjottavalla ty6lla tulisi olla merkitysta, silld pelkka hyva
palkka ei motivoi vaikka se lisaakin kiinnostavuutta (Hietanen 2008; Vesterinen & Suu-

tarinen 2011, 124.)
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Edellisiin johtamisvinkkeihin voidaan lisdtd vield jotain asioita, mitd titd sukupolvea
johdettaessa kannattaa muistaa. Y-sukupolven tyontekijit haluavat tuoda esille omaa
osaamistaan ja paasti vaikuttamaan asioihin. Nuoresta tulisi olla kiinnostunut ihmisena,
eikd pelkkana tyontekijana. Tyoyhteison tulisi tietdd, mitkd asiat motivoivat heitéd ja mil-
laisessa tyOympiristossd he viithtyvit. Etenkin teknisten vilineiden ajanmukaisuuteen
kannattaisi satsata. Heille kannattaisi luoda joustoja tybaikoihin ja tyoskentelytapoihin
mahdollisuuksien mukaan. Esimiehen tulisi kunnioittaa, kuunnella, vilittad, innostaa,
valmentaa ja kehittda heitd. Y-sukupolvi mieltaa johtamisen kaksisuuntaisena prosessi-
na, eivitkd he pelkistidn istu passiivisina ja kuuntele tulevia ohjeita. Esimiehen tulisi
olla valmiina vastaamaan suureen maardin kysymyksid. Y-sukupolvi odottaa jatkuvaa
palautetta, silld se vakuuttaa heidat tyopanoksensa tarkeydesta ja sailyttaa mielenkiinnon
tyotd kohtaan. He olettavat saavansa oikeidenmubkaista palkkaa alusta alkaen. Tyopai-
kalla koulutus seka tapa, jolla sita toteutetaan, on heille tirkeaa. He voivat pitkastya
nopeasti, elleivit saa lisdd haasteita. Heiddn eliminsi padpaino on sosiaalisessa eldmis-
sd ja he pyrkivit suunnittelemaan tyonsi sen ympirille. He eivit odota ansiomerkkeja
pitkaaikaisesta tyoskentelysta yrityksessd, vaan suunnittelevat seuraavia siirtojaan. Heille

raha merkitsee keinoa tdyttda tarpeita ja he haluavat ansaita vain sen mita tarvitsevat

(Vesterinen & Suutarinen 2011, 124-125.)

Tyon mielekkyys ja tyopaikalla vithtyminen on Y-sukupolvelle tirkeai, koska se kokee
tyon tirkeand osana elimainsa. He haluavat tyon tarjoavan mahdollisuuden saada uusia
ystavid, oppia uutta ja edetd elimissd. Y-sukupolvi asettaa tyOnantajaa kohtaan suuret
odotukset, mutta he vaativat paljon my®0s itseltidn. He ovat pienestid pitden tottuneet
kilpailemaan ja antamaan parastaan saavuttaakseen mitd haluavat. Kun heita kohtaan
osoittaa arvostusta ja sitoutuneisuutta organisaation puolelta, niin yritys saa heidan si-
toutuneisuutensa ja tiyden tyopanoksensa (Meister & Willyerd 2010, 69—70.) Kuviossa
5 nikyy Y-sukupolven odotuksia esimicheltidn, tydorganisaatioltaan ja kehittymisensi

suhteen.
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Y-sukupolvi haluaa
...pomoltaan ...organisaatiolta ...oppia

kehittaa taitoja tulevaisuut-

apua uran suunnittelussa oman alan teknisia taitoja

ta varten
tuotteliaisuutta ja itsensa
suoraa palautetta vahvat arvot .
hallintaa

mentorointia ja ohjaamista | muokkailtavat edut/palkkiot johtotaitoja
. . tyon ja vapaa-ajan yhteen- alakohtaista ja kdaytannon

tukea kehittymisessaan ¥ J p J .y . . -

sovittamisen salliminen tietoa

joustavien tydaikojen hy- .. luovuutta ja innovatiivisia
N . selva urapolku ; Y
vaksyminen suunnittelutaitoja

Kuvio 5. Mita Y-sukupolvi haluaa (Meister & Willyerd 2010, 3)

Ei voi tietdd muuttuuko tulevaisuudessa tyoelaima vai muuttuvatko nuoret, tai kumpi
osapuoli joustaa tai kehittyy enemman, vai kuinka rajusti ty6elama ja Y-sukupolvi tor-
maavit toisiinsa. Parhain tapa olisi kehittda tyoelaméa samalla kun Y-sukupolven edus-
tajien maira tyoelamassa kasvaa. Samalla kehitettaisiin myos Y-sukupolven jasenia.
Keinoja tihan kehittimiseen on mentoroinnin avulla tapahtuva yksilotasoinen kehitté-
minen, tyéskentelytapojen kehittiminen, organisaation toiminnan kehittiminen ja or-
ganisaatiokulttuurin syvillinen muuttaminen. Ennen kaikkea olisi hyvi kehittda organi-
saation ja sinne tulevan nuoren valistd vuorovaikutusta. Niiden jilkeen organisaatiossa
voidaan kehittdd tyon sisiltojd ja tyGtapoja nuorten odotukset huomioon ottaviksi. T4-
hin sopivia keinoja voisi olla esimerkiksi tyon muotoilu, tydaikajoustot, etityoskentely,
tyokierto, toiminnasta oppiminen ja sapattivapaat (Vesterinen & Suutarinen 2011, 50—

51.)

Henkil6ston vaikuttaminen ja osallistuminen muutoksen toteuttamiseen lisad tyotyyty-
vaisyytta ja — hyvinvointia sekd parantaa yrityksen kilpailukykya. Muutokset tySyhtei-
sOssd onnistuvat parhaiten, kun henkil6sté ymmairtaa kehittimisen tarpeen ja paasee
vaikuttamaan. Y-sukupolvi odottaa tyGyhteisoltd juuri titd osallistavuutta ja heiddn mie-
lestdan pysahtyminen entiseen onkin sujuvan tyon este. Eilispdivien johtaminen on pe-
rustunut hierarkioille, ohjeistamiselle, koordinaatiolle ja rakenteille. Nykyinen X-

sukupolvi on tottunut sithen, etti heitd johdetaan coachaamalla. Y-sukupolven johta-
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minen pitiisi perustua kumppanuudelle, selkeille tavoitteille, kokonaisnikemykselle,
jatkuvalle palautteelle sekéd ihmislaheiselle ja henkil6kohtaiselle otteelle (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 63, 128.)

3.2 Ikdryhmien vilinen yhteisty6

Suomessa on ns. ’kaksikyttyraiset” tydmarkkinat, eli tyopaikoilla on enemmain seka
nuoria ettd vanhoja kuin keski-ikaisid. T4std johtuen ikddntyvien on siirrettiva osaami-
sensa osittain suoraan nuorelle sukupovelle. Iikkiiden ja kokeneiden tyéntekijéiden
lihtiessi elakkeelle, lihtee heiddn mukanaan arvokasta tietoa, osaamista ja ns. hiljaista
tietoa. Yritysten on palkattava nuoria lihtevien tilalle ja jotta heidin paikkansa saataisiin
mahdollisimman hyvin tdytettyd, on idkkéiden ja nuorten yhteisty6 tirkedd. Hiljainen
tieto siirtyy ainoastaan tyéskentelemilld yhdessda (Ilmarinen 2005, 9-11, 96.) Jotta yh-
teistyo ja tiedon siirto toimisi, on kummankin osapuolen arvostettava ja kunnioitettava
toisiaan. Arvostuksen tunteminen toista ihmistd kohtaan on keskeinen edellytys onnis-
tuneelle oppimiselle. Jos esimiestd, kollegaa tai tyOparia ei arvosta, ei talloin my6skain
kuunnella tai seurata toisen nayttimaa esimerkkid (Kiviranta 2010, 154—155.) My0s
ymmirrys eri-ikdisid ja erilaista osaamista kohtaan on tirkedd. Nuorten on kunnioitetta-
va vanhempia ihmisia ja heidin kokemustaan. Vanhempien on ymmarrettiva, ettd nuo-

rillakin on arvokasta osaamista.

Y-sukupolvi haluaa oppia uutta ja he ovat hyvid kuuntelijoita (Lower 2008, 82). Osaa-
misen siirron ei pitéisi kuitenkaan tapahtua vain kokeneelta nuorelle, vaan parhaimmil-
laan se on vastavuoroista. Kun nuoret vastaanottavat kokemuksia ja viisautta, niin sa-
malla he puolestaan antavat innostusta, uusia nikokulmia ja uutta teknologiaosaamista.
Osaamisen sisdistimista testaavia ja vahvistavia menettelytapoja on useita, kuten toisen
ty6hon tutustuminen, sijaisuuden hoitaminen ja tehtivi- tai henkil6kierto. Niiden eri-
laisten keinojen kaytté on erittiin hyodyllistd nuorten tyontekijoiden osaamisen vahvis-
tamisessa. Nuoret pitavat haasteista ja mahdollisuuksista kehittda itsedan, joten sitd
kannattaa hy6dyntii jarjestimilld heille tilaisuuksia kdyttid saamaansa osaamista. Nuo-
ret arvostavat sitd osana tyOuransa suunnittelua ja kokemusten hankintaa. Se onkin yksi

nuorten motivoinnin valine (Kiviranta 2010, 188, 198.)
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”Millennials at work™ — kyselytutkimuksesta selvisi, ettd Y-sukupolvi on erittdin halukas
tyoskentelemain, sitoutumaan ja olemaan vuorovaikutuksessa vanhempien esimiesten
ja tyon-/johtajien kanssa ja oppimaan heiltd. Y-sukupolven mielesti on miellyttivid
tyoskennelld vanhemman sukupolven kanssa ja he arvostavat erityisesti mentorointia.
Merkkeja jannitteistd on kuitenkin havaittavissa, silld 38 % vastanneista sanoo, ettei
vanhempi johtohenkil6st6 ole vuorovaikutuksessa nuorten tyontekijoiden kanssa ja 34
% sanoo, ettd heidin henkil6kohtainen etenemispyrkimyksensi on uhkaavaa muiden
sukupolvien mielestd. Lisdksi lihes puolet oli sitd mieltd, ettei heidin esimichensd ym-

mirtinyt heiddn tapaansa kiyttid teknologiaa toissa (PWC 2011, 5, 18.)

Sukupolvien vililld saattaa usein vallita suuri kuilu ja se johtuu siita, ettd eri sukupolvet
ajattelevat ettei heidin tarvitse ymmirtad toistensa ajattelumaailmaa. Vanhemmat eivit
koe tarpeelliseksi nahda maailmaa nuorten tavoin, koska uskovat nuorten vain painivan
samojen pulmien kanssa kuin he itse nuoruudessaan. Nuoret puolestaan uskovat voi-
vansa muuttaa maailmaa ja nikevit vanhempien edustavan menneisyytta, eivitkd halua
kuunnella heitd. Kuilun voi ylittda vain avoimella asenteella ja vuorovaikutuksella suku-
polvien kesken. TyGelimin ja organisaatioiden on tiedostettava, ettd Y-sukupolvi on
kasvanut erilaisessa kulttuurissa kuin aikaisemmat sukupolvet. Sen kulttuurin he tunte-
vat ja sen kautta he asioita tarkastelevat sekd jasentivit itsensd (Vesterinen & Suutari-

nen 2011, 45, 52.)
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4 Sitoutuminen

Sitoutuminen on psykologinen kytkés thmisen ja sitoutumisen kohteen valilla. Tyopai-
kalla se tarkoittaa, ettd henkil6 tulee mielellidn t6ihin, tuntee vastuuta tyostddn ja tyGyh-
teisOstaan seka sen kehittamisestd (Lamsa & Hautala 2005, 92.) Sitoutuneella henkilolla
on yleensi vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halu ponnistella organi-

saation hyvaksi sekd vahva halu pitda jasenyyttd organisaatiossa (Lampikoski 2005, 46).

Tyontekija voi sitoutua tyossadn eri asiothin, kuten tyon tekemiseen, palkkaan, omaan
ammatilliseen kasvuun, uraan, elimantehtiviin, tyoryhmain, osastoon, yksikk6on esi-
mieheen tai koko organisaatioon. Ty6hon sitoutumiseen vaikuttaa koettu arvostus ja
tyOpaikalla saatu tuki. Tuki ja arvostus lisadvat seka tunneperaista etta rationaalista si-
toutumista (Kiviranta 2010, 40—41, 66.) Parhaimmillaan sitoutunut henkil6 samastuu
organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja normeihin, nauttii organisaation jasenyy-

desti sekid on halukas pitimain ylla tyésuhdetta (Lampikoski 2005, 46).

Tyo6elamin ja yksityiseliman tulee olla tasapainossa, jotta ihminen haluaa jatkaa tyossa
muutenkin kuin pakon edessi. Lisdksi tyytyviisyys, hyvinvointi, tyokyky ja motivaatio
vaikuttavat sithen, kuinka pitkddn tyossd pysytddn. TyoOssi jaksetaan keskimadriista pi-
dempiin my6s, jos omat arvot ja tyon arvot ovat samassa linjassa, tyé on mielekasta,
tyokaverit hyvid ja keskindinen tuki kunnossa. Lisddmalld tyontekijéiden tulevaisuu-
denuskoa keskittymilld myonteisesti tulevaisuuteen, lisitaan henkiloston hyvinvointia ja
jaksamista. Aktiivinen ja tulevaisuussuuntautunut ote johtamisessa vie parempiin tulok-

siin niin kehittymisessd, tuottavuudessa kuin hyvinvoinnissakin (Kiviranta 2010, 106.)

Sitoutumiseen liittyy kolme ominaisuutta, kohde, luonne ja voimakkuus. Kohde kertoo
mihin thminen sitoutuu. Ihminen voi sitoutua moneen kohteeseen, kuten tyotehtiviin,
ammattiin, organisaatioon, projektiin ja toisiin ihmisiin. Sitoutuminen voi olla luonteel-
taan yleisen mairitelman mukaan jatkuvuusperusteita, normatiivista tai tunneperaista.
Jatkuvuusperusteisesti sitoutunut on halukas tekemain jatkuvasti tyota, edellyttien ettéd
hin kokee tyonteon hyédyllisemmaksi kuin sen tekemittomyyden. Tall6in ihminen
arvioi tyon hyotyji ja seurauksia. Normatiivisesti sitoutunut henkilé on sisdistinyt nor-

meja, sadntoja ja ohjeita ja tekee tOitd ahkerasti seuratakseen niitd. Tallainen thminen
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kokee tyon tekemisen velvollisuudekseen. Tunneperiinen sitoutuminen on syvin sitou-
tumisen muoto ja se perustuu ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samastumiseen. Tunnepe-
riisesti sitoutunut henkil6 kokee kiintymysté tyon tekemiseen ja tuntee sen arvokkaaksi
ja tarkeaksi. Télloin tyo koetaan arvokkaana sen itsensa takia. Sitoutua voidaan eri voi-

makkuuksilla ja kohtuullisuuden arviointi on vaikeaa (Limsi & Hautala 2005, 92-95.)

kohtuullisen
korkea Luottava Tasapainoinen
sitoutuminen sitoutuminen
Luottamusperusteinen
sitoutuminen
Pakkoon perustuva Vilineellinen
sitoutuminen sitoutuminen
alhainen
alhainen Palkkioperusteinen kohtuullisen
sitoutuminen korkea

Kuvio 6. Sitoutumisen luonne (Limsa & Hantala 2005, 95)

Sitoutumisen luonne voidaan jakaa palkkio- ja luottamusperusteisiin (kuvio 6). Pak-
koon perustuvassa sitoutumisessa henkil6lld ei ole monia syitd pysya tyopaikassaan ja
lihtoherkkyys on korkea. Palkkioperusteisessa sitoutumisessa ihminen vertaa saatuja
palkkioita oman tyopanoksensa tasoon, jolloin sitoutumisella on vilinearvoa ja sitd voi-
daan kutsua valineelliseksi sitoutumiseksi. LLuottamusperusteisessa sitoutumisessa vel-
vollisuuksien ja oikeuksien vilinen vastavuoroisuus on lihtokohtana. Taustalla on aina
thmisen kiintymys tyohonsi ja tyopaikkaansa. Kuviossa 7 kuvatut asiat ovat tirkeitd
rakennettaessa organisaatioon kohdistuvan luottamuksen kautta tapahtuvaa sitoutumis-
ta. Tarvitaan yhteneviisid arvoja ja tavoitteita, johdonmukaisia toimintaperiaatteita ja
tapoja, avointa keskustelua ja osallistumista, tunnetta valittimisesta ja turvallisuudesta
sekd mahdollisuuksia kehittdd osaamista. Luottamusperusteinen sitoutuminen ei synny

hetkessi, mutta se voi kadota nopeastikin (Limsd & Hautala 2005, 92-94.)
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LUOTTAMUSTALO

Toiminta- . .
2 ! . Valitta- Osaaminen
Arvojen ja periaat- Osallis- " u "
i . g ’ . misen ja jasen
tavoitteiden | teiden ja tuminen ja i Yot
. turvalli- kehittamis-
yhtene- tapojen keskustelun %
i » suuden mahdolli-
vaisyys johdon- avoimuus
. tunne suudet
mukaisuus

Kuvio 7. Luottamustalon pilarit (Lamsd & Hautala 2005, 97)

Esimiehen olisi hyva tuntea yksiléiden persoonallinen suhde tychon, eli mika heitd oh-
jaa ja innostaa ty6ssa. Tyon merkityksellisyys vaikuttaa sitoutumiseen, motivaatioon ja
tyytyviisyyteen, jotka takaavat tyon tuottavuuden ja tuloksellisuuden. Tyon mielekkyyt-
ta voi lisitd, kun tietad mika henkil6a kiinnostaa ja innostaa. Rahapalkkaa arvostavan
henkilén motivaatiota voi lisitd palkankorotuksella tai muulla erillispalkkiol-
la/korvauksella. Ammatillista kehittymistd arvostavaa voi motivoida tarjoamalla opiske-
lua ja itsenséd kehittimistd. Tyouran rakentamista arvostavaa motivoivat urakeskustelut,
urasuunnitelman laatiminen ja uusien mahdollisuuksien tarjoaminen. Jokaisella tulisi
olla syy saapua aamuisin t6ihin ja niita syitd olisi riitettava vuosiksi (Kiviranta 2010, 96—

97.)

4.1 Nuorten sitoutuminen

Yritykset haluaisivat saada nuoret tyontekijat sitoutumaan organisaatioon, silla ensim-
maiisten tyovuosien investoinnit ovat suuria suhteessa tuottavuuteen. Nuori sitoutuu
yleensd organisaation sijasta omaan uraansa ja kehittymiseensd, jolloin nuori vaihtaa
useasti tyOpaikkaa ja arvioi tyon muutoksia suhteessa uraansa ja kehittymiseensa. Nuori
sitoutuu ty6hon usein myos palkan ja toimeentulon takia. My6s turvallisuuden tunne
vaikuttaa nuoren sitoutumiseen, eli kuinka turvallisen ty6suhteen hin tyonantajalta saa.
Uusien tutkimusten mukaan nuoret ovat kiilnnostuneita turvallisesta, asianmukaisesti
palkatusta tyOsta, jossa on sisaltéa. Nykyinen tyoeliman turvattomuus korostaakin tur-

vallisuutta yrityksen rekrytointivalttina (Kiviranta 2010, 40—-42, 128.)
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Nuoren tyéntekijian kuva yrityksestd muodostuu muutaman kuukauden kuluttua siitd
kun hin on tyonsi aloittanut. Kokemuksen kertyminen alkaa heti perehdyttimisesti tai
vain tyon tekemisesta. Hyvin kokemuksen saamiseksi nuori tarvitsee asiallisen ja huo-
maavaisen vastaanoton, jossa hinet perehdytetiidn seka talon tavoille ettd tychonsa.
Nuorten kannalta on tirkedd myos tavoitteista ja keinoista keskusteleminen seki onnis-

tumisten ja epdonnistumisten arviointi ja palkitseminen (Kiviranta 2010, 69-70.)

Suurin osa Y-sukupolvesta on elianyt lapsuuttaan 1990-luvun laman aikana. Nuoret ei-
vit sitoudu ja kiinnity niin helposti ty6nantajaansa, ainakaan pitkiksi aikaa, koska he
tietdvit, ettei ty6nantajakaan ole sitoutunut heihin. Elamai ei rakenneta pelkin uran
varaan, vaan jos tyOpaikka menee alta, niin on jotain mika pitaa pinnalla. He ovat myos
oppineet ajattelemaan, ettd tyottémyys ei ole mikaddn hipei (Vesterinen & Suutarinen
2011, 120.) Yksi syy nuorten aktiiviseen tyopaikan vathtamiseen voi my6s olla vaati-
musten ja voimavarojen epitasapaino, mikd uuvuttaa. Vaatimukset ovat oikeantasoiset
kun tyontekijd ehtii ja haluaa tehdd tyonsa riittdvin hyvin, sekéd hinelle jda aikaa ja voi-
mia selvitd oppimis- ja kehittymistarpeista. Aikaa pitiisi olla my6s yleiseen keskuste-
luun, tiedon ja osaamisen jakamiseen sekd verkostojen rakentamiseen (Kiviranta 2010,

99, 145.)

Kyselytutkimuksesta “Millennials at work™ selvisi, ettd lama on vaikuttanut siihen,
kuinka pitkddn Y-sukupolvi arvioi pysyvansd samassa yrityksessa. Vuonna 2008 75 %
odotti ty6skentelevinsd kahdesta viiteen tydnantajan alaisuudessa eliminsi aikana,
mutta nyt prosenttimaara on laskenut 54:dan. Yli neljannes arvelee olevansa kuudessa
tai useammassa yrityksessd, mitd odotti vain 10 % vuonna 2008. Y-sukupolvi on mu-
kautunut vaikeaan taloustilanteeseen ja tutkimukseen osallistuneista 4 000:sta jopa 72 %
sanoo tehneensid kompromisseja (esimerkiksi palkan, sijainnin, etujen ja toimialan suh-
teen) ottaessaan tyopaikan vastaan. TyOnantajien kannattaa olla tisti tietoisia, silla ta-
louden elpyessa moni saattaakin vaihtaa paremmin toiveitaan vastaavaan tyopaikkaan

(PWC 2011, 3-4.)

Esimiestoiminta vaikuttaa myos paljon nuorten sitoutumiseen. Taloudellisen tiedotus-
toimiston & T-Median tutkimuksen mukaan nuoret pitivit hyvid esimiesty6td jopa

palkkaa tarkedmpiana (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010). Nuoria kesa-
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tyontekijoita ja harjoittelijoita tulisi johtaa niin hyvin, ettd he haluaisivat tulla jatkossa-
kin t6ihin saman esimiehen alaisuuteen. Nuoremmille, ylaaste- ja lukioikaisille suunnat-
tu kysely sen sijaan paljasti palkan olevan vield ykkosena kysyttaessa mitkéd ovat tarkeitd

mahdollisuuksia tulevaisuuden ty6elamassi (Taloudellinen tiedotustoimisto 2011, 6.)

Yrityksissd on yleensi panostettu yllittavin vahin pois lihtevien nuorten lahtohaastat-
teluihin. Lahtohaastatteluiden avulla kuitenkin saataisiin tietdd lahdon syistd sekd nuor-
ten odotuksista (Vesterinen & Suutarinen 2011, 40.) LahtOhaastatteluista olisi apua, kun
haluttaisiin panostaa nuorten tyontekijoiden pysyvyyteen ja samalla annetaan lihtijalle

firmasta hyva kuva.
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5 Viitekehys

Viitekehyksen tarkoitus on ohjata tutkimuksen empiiristd ty6ta ja yhdistdd teoreettinen
ja empiirinen osa toisiinsa. Se ohjaa aineiston kerdamisti, tulosten analysointia ja tulkin-
taa seki jdsentdd tulosten raportointia. Viitekehys saadaan rakennettua, kun mietitdin,
mitka teorian osa-alueet ovat oleellisia tutkimuksen kannalta, maaritellaan tutkimukseen

liittyvit késitteet, analysoidaan atheesta tehtyja tutkimuksia ja sitten sijoitetaan kaikki

tama kaytannon tutkimuksen toteutukseen (Heikkila 2004, 26.)

LihtSkohta ARVOT |
Tyon mielekkyys Tyon ja vapaa- Mukavat Kehittymis- K
ajan tasapaino tyokaverit mahdollisuudet A
J
Tyosuhteen Sopivasti Asiallinen Monipuoliset (o)
pysyvyys haasteita palkkaus tyotehtavat H
Keinot Hyva esimies Sopivasti Hyva Ajanmukaiset T
vastuuta perehdytys tyovalineet A
Palaute tyosta Etenemis- Hyva Uuden '
mahdollisuudet tiedonkulku oppiminen N
Joustavat tyoajat Tyon merki- Vaikutus- Avoin ilmapiiri E
tyksellisyys mahdollisuudet N
Tvaits SITOUTUMINEN

Houkutteleva tyopaikka

Kuvio 8. Viitekehys

Tamin opinndytetyon teoreettinen viitekehys on kuviossa 8. Kun tavoitteena on rekry-
toida hyvid, osaavia nuoria tyontekijoita ja vaikuttaa Y-sukupolven sitoutumiseen tyo-
paikalla, lihtee kaikki siitd, ettd tuntee heiddn arvonsa (lihtékohta). Teoriaosuudessa
sekd timan opinndytetyon kyselytutkimuksessa on tullut esille toistuvasti tiettyjd, kuvi-
ossa nihtivid asioita (keinot), joita Y-sukupolvi arvostaa ja odottaa tyonantajalta. To-
teuttamalla ndita asioita tyopaikalla, luodaan heidin mielestdan hyva tyopaikka ja saa-

daan heidit vithtymaiin ja sitoutumaan. Olennainen osa niiden arvojen toteuttamista
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on ikdjohtaminen. Sen kautta on tarkoitus toteuttaa asioita nuorille toimivalla tavalla.
Tilla tarkoitetaan, ettd esimiehen taytyy esimerkiksi mairitelld sopiva vastuun ja haas-
teiden maara ottaen huomioon tyontekijin idn, kokemuksen ja kyvyt. Lopputuloksena,
niiden keinojen avulla, saavutetaan sitoutuva henkil6st6 ja niin my6s houkutteleva,

vetovoimainen tyopaikka (tavoite).
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6 Kohdeyrityksen esittely

Yleinen insinooritoimisto aloitti toimintansa vuonna 1912. YIT Oyj on kiinteisto- ja
rakennusalan seka teollisuuden palveluyritys. Se toimii Pohjoismaissa, Venajilld, Baltian
maissa ja Keski- Euroopassa. YIT:n liikevaihto oli 3,8 miljardia euroa ja henkilostomaa-
rd 26 000 vuonna 2010. Liikevaihdon ja henkil6ston jakautumisen maittain nikee kuvi-
osta 1. YIT Oyj:n osake noteerataan NASDAQ OMX Helsinki Oy:ssia. Konserni ja-
kautuu neljaan toimialaan, jotka ovat Pohjois-Euroopan seka Keski-Euroopan kiinteis-
totekniset palvelut, Suomen rakentamispalvelut ja Kansainviliset rakentamispalvelut
(YIT Oyj 2011a.) YIT:n arvoihin kuuluu keskeisesti toimiva yhteistyo ja hyvi yhteis-

henki, kuten yrityksen tunnuslausekin kuuluu, ”Together we can do it”.

Liikevaihto maittain, % Henkilosto maittain, %

B Suomi 38 % M Norja 12 % B Suomi 36 % W VenEi0%
Ruotsi 15 % W Tanska 4 % Ruotsi 17 % W Tanska 5 %
Keski-Eurooppa 15% [ Baltia 2 % Keski-Eurcoppa 15% [l Baltia 4 %
Vengja 14 % Nodja 14 %

Kuvio 1. Liikevaibto- ja henkilostijakanma (YIT Oy, 2011)

YIT Rakennus Oy:hyn kuuluu Suomen asuntorakentaminen, toimitilarakentaminen,
infrarakentaminen seké kansainvilinen asuntorakentaminen ja toimitilahankkeet. Suo-
men rakentamispalveluiden liikevaihto vuonna 2010 oli 1 102 miljoonaa euroa ja henki-
l6stomaird 3 209 (YIT Oyj 2011b.) Henkil6ston jakautumisen eri toiminnoittain nikee
kuviosta 2. YIT Rakennus on kolmanneksi suurin henkil6stomairaltian kaikista kon-

sernin toimialoista.
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tekniset patvelut
14 %

Kuvio 2. Henkilisti toimialoittain (YIT Oy, 2011)

YIT:lla toteutetaan vuosittain henkilostotutkimus ja jokainen yli viiden henkil6n yksik-
ko saa oman raporttinsa. Tutkimuksen tulokset kdydéaan ldpi yhdessa henkiloston kans-
sa ja yksikkokohtaisista kehittimistoimenpiteistd sovitaan. Viimeisimmassi henkilosto-
tutkimuksessa ilmeni, ettd esimiesten vahvuuksina pidetaian alaisten oikeudenmukaista
kohtelua, hyvii suhteita alaisiin ja luottamusta heihin. Esimiesten kehittymiskohteina
nihdiin sadnnollinen palautteen antaminen ja osaamisen kehittimisen tukeminen. Li-
siksi kaivataan tehokkaampaa pditoksentekoa ja selkeimpii tyo- ja vastuujakoa. Hen-
kil6st6 odottaa tehokkaampaa puuttumista tyoyhteison epikohtiin ja jokapaiviisen

toiminnan yhdessa kehittimista kaivataan kehitettivin (Komulainen 2010.)

Henkil6st6 on melko tyytyviinen omiin mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaan tyéhonsi,
esiintuoda nikemyksidin ja hyodyntda osaamistaan tyossddn. He kaipasivat enemmain
mahdollisuuksia kehittda omaa osaamistaan. Tutkimuksen mukaan tyShyvinvointi on
padasiassa hyvilld tasolla, mutta ty0- ja vapaa-ajan tasapaino on heikentynyt hieman
edellisestd vuodesta. YIT:ldiset ovat todella motivoituneita tyOssddn, tirkeimpien moti-
vaatiotekijoiden ollessa mielenkiintoiset ty6tehtavat, mukavat tyokaverit seka vastuu ja
itsendiset tehtdvit. Vihiten heitd motivoivat kansainviliset tyGtehtdvit ja mahdollisuus
tyonkiertoon (Komulainen 2010.) Kuviossa 3 on kuvattuna motivaatiotekijat henkil6s-

toryhmittain.
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Kuvio 3. Motivaatiotekijit henkilostorybmittiin (YIT Oyj, 2010)

YIT:lla valmistaudutaan vastamaan tulevaan kilpailuun osaavasta tyovoimasta (YIT Oyj
2011c). YIT Rakennus Oy tekee tiivista yhteistyota oppilaitosten kanssa. Perinteisesti
opiskelijoita yritetddn saada kiinni vasta heiddn opintojensa loppuvaiheessa, mutta YIT
tekee yhteistyota heti opintojen alusta alkaen (Pesonen 2011.) Yrityksessa onkin paljon
harjoittelijoita. Harjoittelujaksojen paitteeksi pyritidn suorittamaan palautekeskustelut,
joissa kaydain lipi kokemukset puolin ja toisin. Samalla pyritadn puhumaan jo tulevista
harjoittelujaksoista. Kun samat nuoret tyontekijit palaavat, niin saadut opit jalostuvat
jatkossakin YIT:n tyokohteissa (YIT Oyj 2011d.) Harjoittelujaksojen ja kesitoiden li-
siaksi YIT:l4 tyoskennelldan osa-aikaisesti opintojen ohella seka tehdadn paitto- ja dip-

lomitoita (Pesonen 2011).

YIT:1la on kiytossa YIT Polku — ohjelma, niin toimihenkiléille kuin tyontekijoillekin.
Toimihenkil6n YIT Polku — harjoitteluohjelma on tarkoitettu ammattikorkeakoulu- ja
korkeakoulu/yliopisto-opiskelijoille. Tyontekijan YIT Polku -konsepti on tarkoitettu
ammattikouluopiskelijoille ja on kidytdssd padkaupunkiseudulla kolmen ammattikoulun
kanssa seki Lapissa. Tyoharjoittelujaksojen jatkoksi YIT Polulla on mahdollista jatkaa

opintojen jilkeen tyosuhteessa (YIT Oyj 2011d.)
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Kaikkiin yksikoihin jaetaan paivitetty YIT Polku -opas viimeistaan maaliskuussa har-
joittelijoille annettavaksi, ammattikorkeakouluopiskelijoiden harjoittelun ohjaamista
tukemaan. Opas sisiltda asioita, jotka sopivat toteutettaviksi kaikkien haalari- tai tyon-
johtoharjoittelijoiden kanssa. Tyontekijoiden YIT Polku -toimintamalli on vield kokei-
luvaiheessa eika sité jaeta keskitetysti (YIT Oyj 2011e.) Kaikkien rakennusalan ammat-
tikorkeakoulu- ja korkeakouluopiskelijoiden kesiharjoittelut viedain lipi YIT Polku-
ohjelman tavoitteiden mukaisesti (Pesonen 2011). YIT Polusta ollaan kehittimassa tir-

keidd valinetta nuorten sitoutumisen edistimisessa.
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7 Tutkimusmenetelmi

Tamin opinndytetyon tutkimus on empiirinen ja se on toteutettu kvantitatiivisella eli
maarilliselld tutkimusmenetelmalla. Sitd voidaan kutsua my6s tilastolliseksi tutkimuk-
seksi, koska sen avulla selvitetdan lukumaariin ja prosentteihin perustuvia asioita, joita
voidaan havainnollistaa taulukoin ja kuvioin. T4llainen tutkimus edellyttid tarpeeksi
suurta ja edustavaa otosta. Aineiston kerdamisessid kaytetaan tutkimuslomakkeita val-
miine vastausvathtoehtoineen (Heikkila 2004, 16.) Tata tutkimusmenetelmaa tuki myos
mahdollisuus kdyttda sihkoistd Internet-kyselyd, jonka tiyttiminen on helppoa ja nope-

aa. Sahkoinen kyselytutkimus takasi myos vastaajien anonymiteetin sailymisen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen lisdksi tdssd opinnaytetyossi kaytettiin haastattelua, joka
kuuluu kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Kvalitatiivisen tutkimusme-
netelmin avulla voidaan ymmirtid paremmin tutkimuskohdetta ja sen kdyttdytymisen
syita. Silld keskitytdan pienempidin maariaan tapauksia kuin kvantitatiivisella tutkimus-
menetelmilld, eikd pyritd tilastollisiin yleistyksiin (Heikkild 2004, 16.) Téssd opinnayte-
tyOssa haastateltiin neljaa valittua henkil6a. Haastatteluiden tarkoituksena oli syventda

vastauksia muutamaan tutkittavaan asiaan, jotka nousivat kyselyn vastauksista.

Aloitettaessa tekemain tutkimusta, pitda ensin paattaa tutkimusongelman perusteella
kohderyhmi ja tiedonkeruumenetelmi. Suunnitelmallista, suureen tutkittavien méadriain
perustuvaa kysely- ja haastattelututkimusta kutsutaan survey-tutkimukseksi (Heikkila
2004, 18-19.) Taman opinndytetyon tutkimusongelmana oli, ettd miten voitaisiin
edesauttaa nuorten sitoutumista tyopaikkaansa, kohderyhmini oli Y-sukupolvi ja tie-

donkeruumenetelmina sihkoinen kyselylomake seké haastattelut.

7.1 Opinniytetyon ja tutkimuksen kdytinnoén toteutus

Tutkimuksen teko alkoi silla, ettd tapasin YIT Rakennus Oy:n henkiloston kehittamis-
paallikon, Sari Hagelbergin toukokuussa 2011 ja kerroin kiinnostuksestani toteuttaa
opinndytetyoni heille. Sain vaihtoehtoja mahdollisista aiheista ja valitsin niistd itsedni
eniten kiinnostavimman. Loimme suuntaviivoja opinndytetyoni toteuttamiselle atheesta

Y-sukupolvi tyoelamissd. Kesan ajan tutustuin itsendisesti atheesta tehtyyn kirjallisuu-
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teen, artikkeleihin ja valmiisiin tutkimuksiin. Syksyllda minulla oli valmiina rakenne tyolle
sekd tutkimussuunnitelma aikatauluineen ja aloin toteuttaa sitd. Kerdsin yhteystietoja
kohderyhmiaan kuuluvista henkil6ista, joita ovat 1980—2000 syntyneet YIT Rakennus

Oy:n tyontekijit ja harjoittelijat ympéri Suomen. Sain yhteystietoja kasaan 227 kpl.

Kyselylomake valmistui lokakuussa kirjoittamani teorian pohjalta. Kysely tehtiin YIT:1la
kaytossa olevalla Digium Enterprise -ohjelmalla. Tutkimus toteutettiin marraskuussa
sahkoiselld kyselylomakkeella, josta lihetettiin linkki ja saate (liite 1) 227 kohderyhma-
ldiselle. Vastausaikaa oli 3.11.—21.11.2011, jonka puolessa vilissi lihetettiin muistutus
Digium Enterprise -ohjelman kautta. Vastauksia tuli 115 ja osallistumisprosentti oli 51.
Toteutin tammikuun alussa pienimuotoisen haastattelun muutamalle kohderyhmin
henkil6lle. Haastattelun tarkoitus oli syventii ja laajentaa nikemyksid kyselystd esiin
nousseista asioista. Haastateltavien otoskoko oli seitsemin henkil6a, joista nelja osallis-
tui haastatteluun. Lopuista yksi ilmoitti, ettei ole tavoitettavissa haastatteluviikoilla ja

kahta ei saanut lainkaan kiinni.

Tutkimustuloksia analysoitiin kuvioiden ja taulukoiden avulla. Tuloksia peilattiin teori-
aan seka tarkasteltiin, mité asioita YIT:n kannattaisi erityisesti ottaa huomioon ja kehit-

tad Y-sukupolvea ajatellen.

7.2 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeen rakenne nousee suoraan viitekehyksesta. Silld haetaan vastauksia tut-
kimusongelmaan, joka oli ettd miten saataisiin nuoria tyontekijoita tulemaan yritykseen
ja miten heidit saataisiin sitoutumaan mahdollisimman pitkédaikaisesti. Kyselylomake
koostuu neljasta osiosta; taustatiedoista, sitoutumisesta, toiveista tyota seka esimiesta
kohtaan. Kysymykset olivat valmiisiin vastausvaithtoehtoihin pohjautuvia monivalinta-
kysymyksia, asteikkoihin pohjautuvia kysymyksia seka kaksi avointa kysymysti, jotka
olivat lopussa kokoamassa yhteen koko aihealueen. Kyselylomakkeen kysymykset ovat

liitteessa 2.

Kyselylomakkeen alun kysymykset (1-11) kasittelivit vastaajien henkilotietoja ja perus-

asioita, ollen siis tutkimuksen taustamuuttujia. Tillaisia olivat sukupuoli, ik, opiske-
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luun, tyokokemuksen maaraan ja timanhetkiseen tyopaikkaan liittyvit asiat. Kysymyk-
set 12—16 mittasivat sitoutumiseen liittyva asioita, koskien tavoitteita, tyon merkitysta,
sitoutumishalua tyopaikkaan ja tyopaikan vaihtamisvalmiutta. Kysymys 17 selvitti vas-
taajien kokemuksia ja mielipiteitd tyoskentelystd vanhemman sukupolven kanssa, mika
liittyy ikdjohtamiseen ja sukupolvien yhteistyon tirkeyteen. Kysymys 18 oli asteikkoky-
symys jossa mitattiin erilaisten tyohon liittyvien tekijoiden tarkeytta ja timanhetkista
toteutumistilannetta. Kysymys 19 oli vastaavanlainen, mutta se koski esimiehen omi-
naisuuksiin liittyvid asioita. Viimeisina kysymyksina (20 ja 21) oli avoimet kysymykset,
jotka tukivat strukturoituja kysymyksid. Toinen niistd pyysi kertomaan, mitké tyossd
vithtymiseen ja sitoutumiseen vaikuttavat asiat on hoidettu YIT:lld hyvin ja toinen kysyi

kehittamisehdotuksia/-toiveita.

7.3 Aineiston analysointimenetelmit

Valmiit tutkimustulokset tallentuivat Digium Enterprise-ohjelmaan, josta niitd pystyi
kitevisti katsomaan eri esitysmuodoissa seka kasittelemain. Ne pystyl myOs siirtimain
Word- tai Excel-tiedostoon. Aineisto kasiteltiin kysymys kysymykseltd ldpi. Tulokset
esitetddn opinndytetyGraportissa yhteenvetotaulukkoina, joissa on pylviskaaviot, tun-

nuslukutaulukkoina seka selittimilld keskiarvojen avulla.

Tunnusluvut kuvaavat muuttujien arvoissa olevaa informaatiota pelkistettyna. Kaytta-
jan on valittava mielekkdit tunnusluvut, jotka soveltuvat tilanteeseen (Heikkild 2008,
82.) Tamin tutkimuksen tulosten raportoinnissa on kiytetty tunnuslukuja keskiarvo
(ka), keskihajonta seka syntymavuosia kasiteltiessa moodi ja vaihteluvili. Havainto-

jen/vastausten lukumairisti on kiytetty lyhennettd N.

Mielipideviittimiin sopii Likertin asteikko, joka on tavallisesti 4-5 portainen jirjestysas-
teikko. Toisena ddripddnd on negatiivisin ja toisena positiivisin mielipide, joiden valilld
vastaajan tulee valita parhaiten omaa kasitystidan vastaava vaihtoehto (Heikkila 2008,
53.) Tamian opinnaytetyon tutkimuksen kysymyksissa 18 ja 19 on kaytetty viisiportaista

Likertin asteikkoa.
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Kyselytutkimuksen analysoimisessa hyédynnettiin varianssianalyysia, jolla voidaan tes-
tata ryhmien keskiarvojen vilisid eroja. Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa tilastoyksi-
kot jaetaan ryhmiin yhden muuttujan perusteella (esimerkiksi ikd, sukupuoli, koulutus)
ja sitten verrataan niiden ryhmien keskiarvoja. Monisuuntaisessa varianssianalyysissa
muuttujia on enemmain (Heikkild 2008, 224-225.) Tdssa kaytettiin yksisuuntaista va-
rianssianalyysia ja muuttujiksi valittiin sukupuoli, koulutusaste ja — ala seka paikkakunta.
Selville saatiin onko esimerkiksi miesten ja naisten vililld eroa tyGpaikan vaihtamisherk-
kyydessi. Tulokset kuvattiin keskiarvopylviiden avulla, jotta erot olisivat selkeimmin

hahmotettavissa.

7.4 Tutkimuksen pitevyys ja luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys tarkoittaa, ettd tutkimus mittaa juuri sitd, mitd oli
tarkoituskin selvittad. Jotta tutkimus olisi validi, tulee se suunnitella huolellisesti, asettaa
selkeit tavoitteet ja tehdd tarkkaan harkittu tiedonkeruu. Tutkimuslomakkeen tulee
sisaltdd oikeita asioita mittaavat kysymykset, jotka kattavat koko tutkimusongelman.

My®6s perusjoukon tulisi olla tarkkaan mairitelty, otoksen oltava edustava ja vastaus-

prosentin korkea (Heikkild 2004, 29.)

Reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta, eli tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen pitdisi olla
toistettavissa niin, ettd tulokset olisivat samankaltaiset. Jotta tutkimuksen luotettavuus
olisi hyvi, on oltava tarkka tietoja kerittdessa, syOtettiessd, kasiteltiessi ja tulkittaessa
tuloksia. Otoksen pitiisi edustaa koko tutkittavaa joukkoa ja suunniteltaessa otantaa,
tulisi huomioida mahdollisesti suureksikin muodostuva kato, eli lomakkeet palauttamat-

ta jattineiden maird (Heikkild 2004, 30.)

Tamin opinndytetyon tutkimuksessa otos oli melko kattava. Ainut asia, miké vaikuttaa
tulosten yleistettdvyyteen koko maata koskeviksi, oli se, ettd suurin osa otokseen kuu-
luneista oli padkaupunkiseudulta ja muualta Suomesta olleita oli huomattavasti pienem-
pl maira vastaajia. Syyna tahdn jakaumaan on se, ettd otosta keritessani sain huomatta-
vasti paremmin paakaupunkiseudun tyontekijoiden yhteystietoja kasaan. Kuitenkin jo-

kainen otokseen valittu kuului tutkittavaan perusjoukkoon.
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Tutkimuksen osallistumisprosentti oli 51, eli reilu puolet otoksesta vastasi kyselyyn.
Kaytinnossa osallistumisprosentti oli hieman suurempi, silld osalla otoksesta ei ollut
sahkGpostiosoite enda toiminnassa ja heidit voisi siis vahentad otoksesta. Kato pyrittiin
saamaan mahdollisimman pieneksi ldhettimalld muistutusviesti vastaamattomille puo-
lessa vilissd vastausaikaa. Haastatteluiden otoskoko oli seitsemin henkil6d ja kato kol-
me henkil6d. Kolme haastatelluista oli miehia ja yksi nainen. Haastateltavat olivat kukin

eri tehtdvissi ja ndin saatiin erilaista nikokantaa.

Rajoittava tekijd tutkimuksen yleistettivyydessd koko Y-sukupolveen on se, etti kysely
toteutettiin ainoastaan yhden organisaation eli YIT Rakennuksen Suomen tyontekijoil-
le. Toisaalta, se oli juuri toimeksiantajan kannalta oleellinen asia, silld heita hyodyttad

juuri kyseisen tyOpaikan ja sinne tulevien nuorten odotukset.

On hyvi huomioida my®6s se, ettd tutkimuksen tulokset kuvaavat vain Y-sukupolven
tybarvojen arvostuksia. Se, ettd henkil6 pitdd jotain asiaa tirkedna, ei valttimatta tarkoi-
ta hinen toimivan itse sen mukaisesti. Esimerkiksi luovuuden kayttémahdollisuutta

tirkednd pitiva henkilo ei vilttimittd kdytd luovuutta, vaikka sithen olisi mahdollisuus.

Koska vastaajat tayttivit itsendisesti kyselylomakkeen Internetissi, voi ongelmina olla
esimerkiksi tekniset viat, vastausten epatodenmukaisuus seka epavarmuus siitd, onko

joku vastannut kyselyyn useammin kuin kerran. Taman takia olisinkin hyva hy6dyntda
lisdind myos muita tiedonkeruumenetelmiid, kuten haastattelua tai havainnointia. Tassa

opinndytetyon tutkimuksessa kaytettiin lisina pienimuotoista haastattelua.
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8 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset koostuvat 115 kyselylomakevastauksesta. Kysely lihetettiin yhteensa
227 henkilolle sihkopostilla, joten heistd 51 % osallistui kyselyyn. Kaytinnossa osallis-
tujien osuus on hieman suurempi, silld osa lahetetyistd kyselyistd palautui takaisin van-
hentuneen sihkopostiosoitteen takia, eivitka kyseiset henkilot siis saaneet kyselya. Tal-

laisten maari oli noin kymmenen kappaletta.

8.1 Taustatekijat

115:sta kyselyyn vastanneesta sukupuolensa kertoi 114 henkil64, jolloin 70,18 % oli
miehii ja 29,82 % naisia (taulukko 1). Tutkimukseen vastanneiden keski-ikd oli 26 vuot-
ta, syntymévuosien vaihteluvalin ollessa 1990 ja 1980, kuten taulukosta 2 nakee. Vasta-
usten moodi, eli eniten toistunut arvo oli syntymavuosi 1986 ja vihiten oli 1980 synty-

neitd. Valtaosa vastaajista oli syntynyt ikdjakauman keskivaiheilla vuosina 1984—1987.

Tanlukko 1. Sukupnolijakanma

Vastaus Lukumaara| Prosentti| 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. |Nainen 34 29,82 |——
2. Mies 80 70,18 |

Yhteensa 114 100 %

Tanlukko 2. 1kdjakanma

Vastaus Lukumaara % 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. [1980 (31 v) 3 2,65 I
2. 1981 (30 v) 13 11,50 —
3. |1982 (29 v) 11 9,73 -
4. 1983 (28 v) 9 7,96 -
5. [1984 (27 v) 16 14,16 —
6. |1985 (26 v) 15 13,27 —
7. 11986 (25 v) 19 16,81 —
8. |1987 (24 v) 13 11,50 —
9. 1988 (23 v) 4 3,54 "
10.]1989 (22 v) 5 4,42 "
11.]1990 (20 v) 5 4,42 '
Yhteensa 113 100 %
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Taulukosta 3 nikee, ettd suurin osa (53,04 %) 115 vastaajasta oli suorittanut korkeim-
pana tutkintonaan ammattikorkeakoulun ja seuraavaksi eniten oli (26,09 %) lukion suo-
rittaneita. Korkeakoulusta tai yliopistosta valmistuneita oli 13,04 %, ammattioppilaitok-

sesta 5,22 % ja muualta 2,61 %. Muualta valmistuneet olivat ty0maainsin6o6ri, tekniikan

kandidaatti ja opinnaytety6ta vaille ammattikorkeakoulun kdynyt. Taulukosta 4 nakee,

ettd vastaajista suurin osa (65,22 %) ei opiskellut vastaushetkelld ja 20,87 % opiskeli

ammattikorkeakoulussa seka 13,91 % korkeakoulussa tai yliopistossa.

Taulukko 3. Viimeisin koulutus

Vastaus Lukuméard | % | 20% | 40% | 60% | 80% |100 %
1. |Peruskoulu 0 0,00
2. |Lukio 30 26,09 | e—
3. |Ammattioppilaitos 6 5,22 |n
4. |Ammattikorkeakoulu 61 53,04 |——
5. |Korkeakoulu tai yliopisto 15 13,04 | n—
6. |Jokin muu, mika? 3 2,61 |m

Yhteensa 115 100 %
Tanlukko 4. Opiskelutilanne vastaushetkelld

Vastaus Lukumééra | % | 20% | 40% | 60 % | 80 % |100 %
1. |Lukio 0 0,00
2. |Ammattioppilaitos 0 0,00
3. |Ammattikorkeakoulu 24 20,87 | n—
4. |Korkeakoulu tai yliopisto 16 13,91 mm
5. |En opiskele talla hetkella 75 65,22 |
6. |Jokin muu, mika? 0 0,00

Yhteensa 115 100 %

Selvisti suurin osa (63,16 %) 114 vastanneesta on opiskellut rakennustekniikkaa. Loput

jakautuivat tasaisesti rakentamistalouden, yhdyskuntatekniikan, liiketalouden ja ”jokin

muu” piiriin, kuten taulukosta 5 nikyy. Muita opiskeltuja koulutusaloja oli tietotekniik-

ka, tuotanto-/teollisuustalous (5 henkil64), palvelujen tuottaminen ja johtaminen, mai-

sema-arkkitehtuuri, kauppatieteet ja rakennustuotanto.
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Taulukko 5. Viimeisin koulutusala

Vastaus Lukumaarad | % 20% | 40% | 60% | 80% |100 %
1. Rakennustekniikka 72 63,16 | —————————————
2. Rakentamistalous 12 10,53 |
3. Yhdyskuntatekniikka 14 12,28 | e
4. Liiketalous 6 5,26 |mm
5. Jokin muu, mika? 10 8,77 |
Yhteensa 114 100 %

Taulukosta 6 ilmenee, ettd kysyttiessd vastaajien valmiutta jatkaa opintojaan uudella
tutkinnolla, yli puolet (55,26 %) 114 vastanneesta ei osannut sanoa jatkaako ja 30,70 %
tiesi, ettei jatka. 10,53 % aikoo jatkaa korkeakouluun tai yliopistoon, vain 0,88 % am-
mattikorkeakouluun ja 2,63 % johonkin muualle. Johonkin muualle haluavat vastasivat
MBA (Master of Business Administration) tai Ph. D (Doctor of Philosophy), tiyden-

nyskoulutusta AMK:ssa ja koulutus tyon kautta/yhteydessa.

Tanlukko 6. Jatko-opiskelu aikeet

Vastaus Lukumaara | % | 20% | 40% | 60 % | 80 % | 100 %

En jatka 35 30,70

En osaa sanoa 63 55,26

Ammattioppilaitokseen 0 0,00

Ammattikorkeakouluun 1 0,88

Korkeakouluun tai yliopistoon 12 10,53

N I R R e

Johonkin muualle, mihin? 3 2,63

Yhteensa 114 100 %

Taulukko 7 kuvaa, kuinka vastaajien tydkokemuksen pituus jakautui tasaisesti yhden ja
yli viiden vuoden vilille. YIT:1la tyGssdoloaika ilmenee taulukosta 8. Suurin osa on ollut
YIT:1l4 yhdestd kahteen vuotta (29,57 %) ja alle vuoden (26,09 %). Yli viisi vuotta tyGs-

kennelleita oli vastaajista 10,43 %.
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Taulukko 7. Tyokokenns

Vastaus Lukumaara| % 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. |Alle vuosi 4 3,51 |m
2. 1-2 vuotta 20 17,54 | e
3. [2-3 vuotta 25 21,93 | n—
4. |3-4 vuotta 17 14,91 | m—
5. |4-5 vuotta 17 14,91 | e
6. |Yli 5 vuotta 31 27,19 | —
Yhteensa 114 100 %

Taulnkko 8. Tyikokenns Y11 /i

Vastaus Lukumaara| % 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. |Alle vuosi 30 26,09 |o—
2. |1-2 vuotta 34 29,57 | ——
3. [2-3 vuotta 20 17,39 | —
4. |3-4 vuotta 12 10,43 | m—
5. |4-5 vuotta 7 6,09 |mm
6. |Yli 5 vuotta 12 10,43 |
Yhteensa 115 100 %

Taulukko 9 kuvaa vastaajien sijoittumista Suomessa. Selvd enemmist6 tyoskentelee tilla
hetkelld pdakaupunkiseudulla (50,88 %). Seuraavaksi eniten oli Pirkanmaalta (13,16 %)
ja Kanta-Hameesta (9,65 %). Loput sijoittuivat vahalukuisesti muihin maakuntiin. T4-

hin jakaumaan vaikuttaa paljolti se, milti alueilta sai kerittyd parhaiten yhteystietoja.

Tanlukko 9. Alnejakanma

Vastaus Lukumaars % | 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. |Paakaupunkiseutu 58 50,88 | ———————
2. |Muu Uusimaa 9 7,89 | mmm
3. |Satakunta 0 0,00
4. |Varsinais-Suomi 5 4,39 mm
5. |Kanta-Hame 11 9,65 | mmm
6. |Paijat-Hame 3 2,63 m
7. |Pirkanmaa 15 13,16 | n—
8. |Kymenlaakso 0 0,00
9. |Etela-Karjala 0 0,00
10.|Pohjois-Karjala 1 0,88 |m
11.|Etela-Savo 0 0,00
12. |Keski-Suomi 4 3,51 m
13.|Pohjois-Savo 3 2,63 'm
14. |Eteld-Pohjanmaa 2 1,75 |m
15.|Keski-Pohjanmaa 0 0,00
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16.|Pohjanmaa 0 0,00
17.|Pohjois-Pohjanmaa 1 0,88 |nm
18. [Kainuu 0 0,00
19. |Lappi 2 1,75 |n
Yhteensa 114 100 %

Taulukosta 10 kay ilmi vastaajien jakautuminen YIT Rakennus Oy:n sisiisten liiketoi-

mintaryhmien kesken. Suurin osa kuuluu asuntorakentamiseen, joka sijoittuu paakau-

punkiseudulle ja Himeenlinnaan. Lihes yhtd moni kuuluu infrarakentamiseen. Kol-

manneksi eniten vastaajista kuuluu talonrakennukseen ja sitten toimitilarakentamiseen.

My®6s tima jakauma on muodostunut paljolti yhteystietojen saamisen pohjalta.

Tanlukko 10. Jakanma liiketoimintarybmittiin

Vastaus Lukumadra | % | 20% | 40% | 60% | 80 % | 100 %
1. |Asuntorakentaminen 40 35,40 |m——
2. |Talonrakennus 23 20,35 | —
3. |Toimitilarakentaminen 13 11,50 | n—
4. |Infrarakentaminen 37 32,74 | mE——
5. |Hallinto- ja tukitoimintapalvelut 0 0,00
Yhteensa 113 100 %

Vastaajista 65,79 % tyoskentelee tydmaatoimihenkil6ing, miki sisdltid myos tyonjoh-

don. Seuraavaksi eniten vastaajista oli konttoritoimihenkil6ita ja vain muutama tyémaa-

tyontekija tai jokin muu. Vaihtoehdon ”jonkin muu” valinneet olivat ty6paallikko, tek-

ninen toimihenkil6 ja tuntematon.

Taulnkko 10. Tehtivijakanma

Vastaus Lukuméaré | % | 20% | 40 % | 60 % | 80 % | 100 %
1. [Konttoritoimihenkilona 32 28,07 |——
2. |Tyémaatoimihenkildna (tyénjohto) 75 65,79 |
3. |Tybmaatydntekijana 4 3,51 m
4. |Jokin muu, mika? 3 2,63 m
Yhteensa 114 100 %

8.2 Sitoutumista mittaavat tulokset

Kysyttdessi viiden vuoden tavoitetta (taulukko 11), vastaajista 54,87 % haluaa olla jon-

kinlaisena toimihenkilona. Esimiestehtaviin haluaa 22,12 % ja asiantuntijatehtaviin
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14,16 %. Teoriassa esille tulleen tutkimuksen mukaan nuoret eivit ole kovin kiinnostu-
neita itse esimiestehtiviin padsystd. YIT:1l4 nayttéisi kuitenkin olevan jonkin verran niis-
td kilnnostuneita. Muita vastauksia olivat entreprenecurer tai litkkkeenjohdon konsultti,
yrittdjd, vastaava mestari tai tyopaillikko, projektipaallikko, tyopaillikko tai aluevastaa-

va, suunnittelija sekd toimihenkil6 eri tehtavissd kuin talld hetkella.

Tauluklo 11. Viiden vuoden tavoitteet

Vastaus Lukumaarsd| % 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. |Opiskelija 0 0,00
2. |Toimihenkild 62 54,87 | I ——————
3. |TyoOntekija 1 0,88 |m
4. |Asiantuntija 16 14,16 | n—
5. |Esimies 25 22,12 | e—
6. |Jokin muu, mika? 9 7,96 |
Yhteensa 113 100 %

YIT Polku — ohjelmassa mukana olleita oli 32,18 % vastanneista (taulukko 12). Heisté
useimman mielestd ohjelma lisisi jonkin verran sitoutumista YIT:lle. Lihes yhti suuri
osa (9,57 %) oli sitd mielta, ettd se ehdottomasti lisasi sitoutumista kuin ettei se lisainnyt
lainkaan (6,96 %). Yli puolet (59,13 %) kaikista vastaajista ei ole ollut mukana ohjel-
massa ja 8,70 % ei ollut kuullutkaan ohjelmasta. Tama selittyy tosin silld, ettd ohjelma
on ollut kunnolla kdynnissa vasta noin vuoden verran, eika sitd ole ollut tarjolla vield
monenkaan vastaajan kohdalla heidin tullessa yritykseen. Nayttaisi kuitenkin siltd, ettd
kunhan ohjelma alkaa toimia laajemmin ja yleisemmin, niin se on todella hyva valine

nuorten sitouttamisessa.

Tanlukko 12. YIT Polku — objelman vaikutus sitoutumiseen

Vastaus Lukumadra | % | 20% | 40% | 60 % | 80 % | 100 %
1. [Kylla 11 9,57 |mmmm
2. |Jonkin verran 18 15,65 | m—
3. |Ei 8 6,96 |mmm
4. |En ole ollut mukana ohjelmassa 68 59,13 |
5. |En ole tietoinen ohjelmasta 10 8,70 |mmmm
Yhteensa 115 100 %

Selvitettiessd, mita tyo merkitsee kohderyhmalle, kdytettiin Kahnin ja Wienerin tyo-

orientaatiomallia. Vastausvaihtoehdot muokattiin heidian mallistaan ja ne nakyvit taulu-
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kossa 13 vastaajien asettamassa tarkeysjarjestyksessa (1-5). Kahn ja Wiener ovat jaka-
neet tyoorientaation kuuteen erilaiseen tyyppiin. Mallin mukaan ty6é voidaan nihda kei-
nona, perustoimentulon vilineend, ammattina, urana, kutsumuksena tai elamantehtava-
ni. Vastaajille tyé merkitsee padasiassa uraa, jolla halutaan edeti ja saada vastuuta. Seu-
raavaksi eniten tyo itsessddn merkitsee heille jossain mairin kiinnostavaa tekemista,
mutta sitd tehddidn palkan takia. Lihes yhti paljon ty6 merkitsee vastaajille vilttimiton-
td keinoa tulojen saamiseksi. Tédstd voidaan paatelld, ettd YIT:n kannattaa kiinnittda
huomiota sithen, ettd nuoret aikuiset haluavat saada vastuuta ja edetd tyurallaan, mutta

monelle palkka on kuitenkin tirkeintd. Vihiten tyo koetaan kutsumuksena.

Taulnkko 13. Tyon merkitys

Ty6 merkitsee minulle... KA KH
1. uraa, jolla haluan edeta ja saada vastuuta (ura) 2,62 1,47

2. kiinnostavaa tekemista, mutta palkka on tarkeinta

o 2,83 1,35
(valine)
3. valttamattomyytta tulojen saamiseksi (keino) 2,84 1,39
4. mahdollisuutta harjoittaa taitojani (ammatti) 3,08 1,10
5. kutsumusta, jossa voin toteuttaa itseani (kutsu-
3,76 1,35

mus)

Kaikki vastaajat N=115

Taulukosta 14 nikyy, ettd lihes puolet vastaajista pitdd 3-10 vuotta sopivan pituisena
aikana tyoskennelld samalla tyonantajalla. Loput vastaukset jakautuivat ”en osaa sanoa”

ja yli 10 vuoteen.

Taulnkko 14. Sopiva tyjaika yrityksessi

Vastaus Lukumaars| % 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
1. Noin vuosi 0 0,00
2. 1-3 vuotta 1 0,87 |
3. |3-10 vuotta 51 44,35 |
4. |Yli 10 vuotta 23 20,00 | n———
5. En osaa sanoa 40 34,78 | I
Yhteensa 115 100 %
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Selvitettiessi, kuinka herkisti kohderyhma vaihtaisi ty6paikkaa, selvisi ettd suurin osa
on valmis vathtamaan ty6paikkaa kun eteen tulee jotain parempaa tai kokee ongelmalli-

seksi jatkaa yrityksessa (taulukko 15).

Tanlukko 15. Tyjpaikan vaihtamisherkkyys

Vastaus Lukumaara | % | 20% | 40% | 60% | 80% | 100 %
Vaihtaminen ei ole suuri askel,
1. lhaluan kokemusta eri organi- 2 1,74 N
saatioista.
2.|Sopivan ajan vélein on hyva
vaihtaa ty6nantajaa. 2 174 M
Jos jotain parempaa tulee
3. |eteen, olen valmis vaihta- 50 43,48 | I
maan.
Jos koen ongelmalliseksi
4. |tyoskennelld yrityksessa, 46 40,00 I
etsin uuden tyopaikan.
5. |Pyrin aina sopeutumaan ja
pitémaan tydpaikkani. 15 13,04 | -
Yhteensa 115 100 %

8.3 Varianssianalyysi

Tissi tutkielmassa haluttiin vield selvittid, onko vastaajien eri muuttujien vililld eroja
heidan vastauksiinsa. Muuttujiksi valittiin sukupuoli, koulutusaste ja —ala seka sijainti
Suomessa, silld niiden avulla on helpointa jaotella nuoria tyontekijoitd. Esille on valittu

vain ne taulukot, joissa nikyy eroja taustamuuttujien valilla.

Kysyttdessi viiden vuoden tavoitetta, miesten ja naisten vastaukset jakautuivat vaihto-
chtojen kesken samassa jarjestyksessd, mutta hieman eri painotuksilla (taulukko 16).
Naisista suurempi osuus kuin miehista haluaa paasta esimiestehtiviin. Sen sijaan mie-

histd suurempi osuus haluaa toimihenkil6ksi, miki siis sisdltid my6s tyonjohdon.
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Tanlukko 16. Sukupnoli ja tavoiteasema viiden vuoden pddsti

Alueelliset mielipiteet eroavat hieman toisistaan (taulukko 17). Uudellamaalla ty6sken-

Vastaus Lukumaara % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. |Opiskelija 0 0,00
0 0,00
2. |Toimihenkild 16 50,00 | e
45 56,25 | I —————
3. |Tyontekija 1 3,13 |m
0 0,00
4. |Asiantuntija 4 12,50 | m—
J 12 15,00 | m—
5. |Esimies 8 25,00 | —
17 21,25 [
6. |Jokin muu, mika? 3 9,38 | mmmm
6 7,50 |-
Yhteensi 32 100 % | [l Naiset
Yhteensi 80 100 % | [l Miehet

televit ovat huomattavasti halukkaampia esimiestehtiviin kuin muualla Suomessa.

Toimihenkil6tehtivid kohtaan on suurempi kiinnostus muualla Suomessa kuin Pidkau-
punkiseudulla. Erojen voidaan ajatella johtuvan osaltaan siita, ettd Paakaupunkiseudulla

asuu enemman korkeasti koulutettuja suhteessa muuhun maahan ja he ovat ymmarret-

tavisti kilnnostuneempia korkeammista tehtivistd sekd huomattavasti suurempi osa

vastaajista oli padkaupunkiseudulta.

Tanlukko 17. Alue ja tavoiteasema viiden vuoden pddsti

Koulutusalakohtaiset erot niakyvit niin, ettd rakennusalaa opiskelleet haluavat kovem-

Vastaus Lukumaara % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. [Opiskelija 0 0,00
0 0,00
2. |Toimihenkild 32 48,48 |
30 63,83 |
3. |Tyontekija 1 1,52 |m
0 0,00
4. |Asiantuntija 10 15,15 | mmms
! 6 12,77 —
5. |Esimies 19 28,79 | me
6 12,77 —
6. |Jokin muu, mika? 4 6,06 |mm
5 10,64 | —
Yhteensa 66 100 Uusimaa
Yhteensi 47 100 | Muu Suomi

min toimihenkil6iksi, kun taas muuta alaa opiskelleet ovat enemmain kiinnostuneita
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asiantuntijatehtivistd (taulukko 18). Esimiestehtaviin kiinnostus on melko samansuu-

ruista.

Tanlukko 18. Konlutusala ja tavoiteasema viiden vuoden padisti

Vastaus Lukumaara| Prosentti | 20 % | 40 % | 60% | 80% | 100 %
. . 0 0,00%
1. |Opiskelija 0 0,00%
. 56 57,14 |
2. |Toimihenkild 6 42.86
. 1 1,02 |
3. |Tyodntekija 0 0.00
. . 11 11,22 | —
4. |Asiantuntija 4 28,57
5 Esimies 23 23,47 | n—
’ 2 14,29
. 7 7,14 |
') I
6. [Jokin muu, mika? > 14,29
Yhteensi 98 100 % ||l Rakennus-alaa opiskelleet
Yhteensa 14 100 % Muuta alaa opiskelleet

Arvioitaessa YIT Polku — ohjelman sitouttavuutta, miehet olivat sitd kohtaan kriitti-
sempid kuin naiset. Ohjelmassa mukana olleista naisista suurin osa koki ohjelman li-
sanneen sitoutumista yritykseen tai ainakin jonkin verran. Mukana olleista miehistd sen
sijaan suurimman osan mielestd se auttoi sitoutumista jonkin verran tai ei ollenkaan.

Suurempi osuus naisista kuin miehista ei ole ollut mukana ohjelmassa tai kuullut siita

lainkaan (taulukko 19).

Tanlukko 19. Sukupnoli ja kokeeko YIT Polken — objelman lisdnneen sitoutumista

Vastaus Lukumaara % 20% | 40 % 60 % 80 % 100 %
1. [Kylla 4 11,76 |
7 8,75 |mm
2.|Jonkin verran 2 5,88 |m
16 20,00 | Ne—
3.|Ei 0 0,00
8 10,00 |mm
4.|En ole ollut mukana 23 67,65
ohjelmassa 44 55,00
5. |En ole tietoinen ohjel- 5 14,71 | oem
masta 5 6,25 |mm
Yhteensa 34 100 % |l Naiset
Yhteensi 80 100 % ||l Miehet




Koulutustason erot nikyvit niin, ettd korkeammin koulutetut ovat olleet vihemman
mukana YIT Polku-ohjelmassa ja heidin mielestddn se ei niinkdan ole lisinnyt sitoutu-

mista kuin vahemmin koulutettujen (taulukko 20).

Tanlukko 20. Konlutusaste ja kokeeko YTT Polfen — objelman lisanneen sitoutumista

Vastaus Lukumaara % 20% | 40 % 60 % 80 % 100 %
1. [Kylla 4 5,26
Y 7 19,44 |m—
2.|Jonkin verran 9 11,84
9 25,00 | —
3. |Ei 6 7,89
2 5,56 |8
4. |En ole ollut mukana 50 65,79
ohjelmassa 15 41,67 | ——
5. |En ole tietoinen ohjel- 7 9,21
masta 3 8,33 |mm
Yhteensa 76 100 % Korkeampi koulutus
Yhteensi 36 100 % |l Alempi koulutus

Koulutusala nayttad vaikuttaneen niin, ettd rakennusalaa opiskelleet ovat olleet enem-
min ohjelmassa mukana ja kokevat sen sitouttavammaksi kuin sen sijaan muita aloja

opiskelleet, jotka eivit suurissa mairin ole olleet mukana ohjelmassa (taulukko 21).

Tanlukko 21. Koulntusala ja kokeeko YIT Polkn — objelman lisanneen sitontumista

Vastaus Lukumaara|Prosentti| 20 % ‘ 40 % ‘ 60 % 80 % 100 %
- 11 11,22 | e
1. [Kylla 0 0,00
2. |[Jonkin verran 18 18,37 | ne—
’ 0 0,00
. 6 6,12 |mm
3. |E 2 12,50
4 En ole ollut mukana oh- 57 58,16 | ————
" |jelmassa 11 68,75
5 En ole tietoinen ohjelmas- 6 6,12 |mm
T ta 3 18,75
Yhteensi 98 100 % |l Rakennus-alaa opiskelleet
Yhteensa 16 100 % Muuta alaa opiskelleet

Sukupuolierot, kysyttiessi sopivaa tyoskentelyaikaa samassa yrityksessa, olivat taulukon
22 mukaiset. Melko tasaisesti 3-10 vuotta pidettiin sopivana. Suurempi osa michisti
kuin naisista pitdd yli 10 vuotta sopivana aikana ja naisista suurempi osa ei osannut sa-

noa sopivaa aikaa.
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Taulnkko 22. Sukupuoli ja sopiva aika samalla tyonantajalla

Koulutusaste nayttaa vaikuttavan sen verran, ettd alemman koulutustason kiyneet pita-
vit suuremmissa madrin yli 10 vuotta sopivana aikana kuin ylemmin koulutuksen kay-
neet, joiden mielestd 3-10 vuotta kuulostaisi paremmalta (taulukko 23). Tésté voisi siis

paitelld, ettd enemman koulutetut sitoutuvat lyhyemmaksi aikaa kuin vahemmin koulu-

tetut.

Tanlukko 23. Koulutusaste ja sopiva aika samalla tyonantajalla

Vastaus Lukumaara % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. |Noin vuosi 0 0,00
0 0,00
2. |1-3 vuotta 0 0,00
1 1,25 |=
3. [3-10 vuotta 14 41,18 | meee—
36 45,00 |
4. |Yli 10 vuotta 4 11,76 | me—
19 23,75 | —
5. |En osaa sanoa 16 47,06
: 24 30,00 | ——
Yhteensi 34 100 % | [l Naiset
Yhteensi 80 100 % ||l Miehet

Alueelliset nakyvat timan kysymyksen kohdalla sellaisina, ettd Uudellamaalla pidetiin
enemmin yli 10 vuotta samassa yrityksessd kuin muualla maassa. 3-10 vuotta on kui-

tenkin koko suomessa alueesta riippumatta suosituin vastaus (taulukko 24).
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Vastaus Lukumaara % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. |Noin vuosi 0 0,00
0 0,00
2. |1-3 vuotta 1 1,32 |m
0 0,00
3. [3-10 vuotta 38 50,00 |
13 36,11 | ———
4. |YIi 10 vuotta 12 15,79 | mem
11 30,56 | —
5. |En osaa sanoa 25 32,89 |
12 33,33 | ——
Yhteensa 76 100 % Korkeampi koulutus
Yhteensi 36 100 % |l Alempi koulutus




Taulnkko 24. Alue ja sopiva aika samalla tyonantajalla

Vastaus Lukumaara % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. |Noin vuosi 0 0,00
0 0,00
2. |1-3 vuotta 1 1,49 |m
0 0,00
3. [3-10 vuotta 29 43,28 | mmsssss
22 45,83 | E—
4. |Yli 10 vuotta 17 25,37 | o
6 12,50 | —
5. |En osaa sanoa 20 29,85 |
20 41,67
Yhteensa 67 100 % Uusimaa
Yhteensi 48 100 % ||l Muu Suomi

Koulutusalasta riippumatta edelleen suosituin vastaus oli, etta 3-10 vuotta on sopiva
aika saman yrityksen palveluksessa (taulukko 25). Rakennusalalta alle puolet kannatti
sitd, kun taas muilta aloilta yli puolet. Vahin suurempi osa rakennusalaa opiskelleista

kuin muulta alalta valmistuneista pitda yli 10 vuotta sopivana.

Tanlukko 25. Konlutusala ja sopiva aika samalla tyonantajalla

Vastaus Lukumaara| Prosentti| 20 % ‘ 40 % | 60 % 80 % 100 %
. . 0 0,00
1. |Noin vuosi 0 0,00
0 0,00
2. |1-3 vuotta 1 6,25 |mm
40 40,82
3. |3-10 vuotta 11 68.75
. 21 21,43
4. |Yli 10 vuotta 5 12,50 | m—
5. |En osaa sanoa 37 37,76
’ 2 12,50 | m—
Yhteensi 98 100 % | [l Rakennus-alaa opiskelleet
Yhteensa 16 100 % Muuta alaa opiskelleet

Kysyttiessa tyopaikan vaihtamisherkkyyttd, ilmeni, ettd naiset ovat hieman herkempid
lihtemain toiseen tyopaikkaan, jos jotain parempaa tulee eteen (taulukko 26). Miehista

suurempi osuus, kuin naisista, pyrkii sopeutumaan ja siilyttimain tyopaikkansa.



Taulnkko 26. Sukupuoli ja valmins vaibtaa tyipaikkaa

Vastaus Lukumaara % 20% | 40% | 60 % | 80 % |100 %
) Vaihtaminen ei ole suuri askel, 0 0.00
* |haluan kokemusta eri organi- 2 2,50 |m
saatioista
5 |Sopivan ajan vélein on hyva 1 2,94 |m
vaihtaa ty6nantajaa 1 1,25 |H
3.|Jos jotain parempaa tulee 17 50,00 | po———
eteen, olen valmis vaihtamaan 33 41,25 | ———
4 Jos koen ongelmalliseksi tyds- 13 3824
. o . / ——
‘|kennella yrityksessa, etsin 32 40,00 | E————
uuden tyopaikan
5. |Pyrin aina sopeutumaan ja 3 8,82 |mm
pitdmaéan tydpaikkani 12 15,00 | M——
Yhteensi 34 100 % [l Naiset
Yhteensi 80 100 % [l Miehet

Taulukosta 27 nikee, ettd korkeammin koulutetut vastaajat nayttiisivit olevan hieman
herkempid vaihtamaan tyGpaikkaa, kuin alemman koulutuksen kédyneet. Jos jotain pa-
rempaa tarjoutuu eteen, niin silloin hekin tosin ovat melko valmiita jattimaan vanhan
tyOpaikkansa. Alueelliset erot ty6paikan vaihtamisherkkyyden suhteen eivit olleet ko-

vinkaan merkittavia.

Tanlukko 27. Konlutusaste ja valmins vaihtaa tyipaikkaa

Vastaus Lukumaara % 20% | 40% | 60 % 80 % 100 %
Vaihtaminen ei ole suuri -
1. laskel, haluan kokemusta 2 2,63 |m
) . S 0 0,00
eri organisaatioista
Sopivan ajan valein on
2. 5 . } 2 2,63 |m
hyva vaihtaa tyonanta 0 0.00
jaa
Jos jotain parempaa
3. . 33 43,42 | mss
tulee eteen, olen valmis 17 47,22 | ———
vaihtamaan
Jos koen ongelmalliseksi
4.|tyéskennelld yrityksessa, ig gg"g —
etsin uuden tydpaikan !
5.|Pyrin aina sopeutumaan 9 11,84 |
ja pitémaan tyopaikkani 6 16,67 | n—
Yhteensa 76 100 % Korkeampi koulutus
Yhteensi 36 100 % |l Alempi koulutus

Alueelliset erot mielipiteissd vanhemman sukupolven kanssa tyoskentelystd erottuivat

vain siind, ettd ainoastaan Uudellamaalla kolmisen prosenttia kokee, ettei se toimi hy-

U
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vin. Muuten koko maassa ollaan tyytyviisia tilanteeseen ja koetaan se opettavaisena

puolin ja toisin (taulukko 28).

Taulnkko 28. Alue ja vanhemman sukupolven kanssa tyoskentely

Vastaus Lukumaara|Prosentti| 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
1. |Opettavaista molem- 46 68,66

min puolin 31 64,58 |
2.|He maaraavat toimin- 3 4,48

tatavat 3 6,25 |
3.|Tuntuu, etteivat he 2 2,99

ota minua vakavasti 0 0,00
4 Tyoske_ntelen mie- 2 2,99

[luummin omanikais-
) 0 0,00

teni kanssa
5.|Sukupolvella ei ole 14 20,90

minulle merkitysta 14 29,17 |——

Yhteensa 67 100 % Uusimaa

Yhteensi 48 100 % |l Muu Suomi

Taulukosta 29 nikee, kuinka vertailussa mukana olleet taustamuuttujat vaikuttavat tyén

merkitykseen. Kaikkien vastaajien ensimmainen valinta tyon merkitykseksi oli ura. Se

eroaa michilld, Uudenmaan ulkopuolella asuvilla sekd muuta kuin rakennusalaa opiskel-

leilla. Erityisen suuri ero on miesten ja naisten valilla. Nayttaisi, ettd miehille raha mer-

kitsee enemmain kuin ura ja naisille painvastoin. Naisilla toiselle sijalle noussut ty6n

merkitys, ammatti, erosi kaikkien muiden vastauksista taysin.

Taulukko 29. Tanstamunttujien vaikutus tyin merkitykseen

Tyo merkitsee
minulle...

uraa, jolla haluan ede-
tad ja saada vastuuta
(ura)

kiinnostavaa tekemis-
ta, mutta palkka on
taérkeinta (valine)
valttamattomyytta
tulojen saamiseksi
(keino)

mahdollisuutta harjoit-
taa taitojani (ammatti)

kutsumusta, jossa voin
toteuttaa itseani
(kutsumus)

Ra- Alempi Ylem-
Miehet Naiset UYusi- Muu ken-  Muut . = pi kaikki
maa maa nus- alat t kou- (N)
us
ala lutus
2,75 2,26 2,64 2,58 2,51 2,83 2,69 2,58 2,62




8.4 Arvoja ja odotuksia mittaavat tulokset

Tistd aiheesta vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5 (1 ei lainkaan tirked, 2 ei
kovin tarked, 3 neutraali, 4 melko tirkea, 5 erittdin tarked) kuinka tarkeina he pitavit
esitettyja tyohon liittyvid asioita ja kuinka hyvin ne heididn mielestiin toteutuvat as-

teikolla 1-5 heiddn kohdallaan tilld hetkelld. Kohtia oli esitetty yhteensd 29 (liite 3).

Vastausten perusteella tirkein asia ty6ssd on tyon mielekkyys/kiinnostavuus, keskiat-
volla 4,63. Vastaajat ovat padasiassa tyytyviisia asian suhteen, mutta parannusta mah-
tuisi tapahtumaan, silld tyytyviisyys omaan tyohon tilld hetkelld sai keskiarvoksi 3,79.
Toiseksi tirkeimpini asiana vastaajat pitaviat mukavia tyokavereita, vastausten keskiar-
von ollessa 4,56. He ovat tyytyviisia tilanteeseen, silld asian toteutuminen sai keskiar-
voksi 4,26 ja onkin kaikista parhaiten toteutuva asia. Kolmanneksi tirkeimpini pide-
tadn tyosuhteen pysyvyyttd (ka 4,46), mihin ollaan my6s tyytyviisia tilla hetkella (ka
4,12). Neljanneksi tirkeintd on, ettd esimies on hyvi (ka 4,45). Taminhetkiseen tilan-
teeseen esimiehen suhteen ei olla taysin tyytyvaisia, vaikkakin suurin osa vastauksista on
positiivisella puolella (ka 3,77). Viidenneksi tirkeimpini asiana tyOpaikalla pidetidn
tyovilineiden ajanmukaisuutta ja toimivuutta (ka 4,36). Tyovilineissd nayttdisi olevan
parantamisen varaa, silld toteutumisen keskiarvoksi tuli 3,56. Melkein yhta tirkeina
asiana pidetddn mahdollisuutta itsensa kehittimiseen (ka 4,35). Asian suhteen olisi hie-
man parannettavan varaa, silla vaikka suurin osa vastauksista on positiivisella puolella,

niin toteutuminen sai keskiarvoksi 3,67.

Monipuoliset tyotehtivit ovat seitseminnelld sijalla keskiarvolla 4,32. Nykyisten tyoteh-
tivien monipuolisuuteen ollaan suurimmaksi osaksi tyytyviisid (ka 3,92). Kahdeksan-
nella sijalla on uuden oppiminen (ka 4,24), minka toteutumiseen ollaankin melko tyyty-
viisid (ka 3,99). Yhti tirkednd pidetddn hyvid etenemismahdollisuuksia, mutta vastaajat
kokevat etteiviat mahdollisuudet edetd ole kovinkaan hyvit talld hetkelld keskiarvon
jaadessad 3,30:een. Lahes yhta tarkedna, 10. sijalla, pidetdan hyvaa palkkaa (ka 4,22), jo-
hon vastaajat ovat kovin tyytymattomia talld hetkelld (ka 2,84). Palkkatasosta mainit-
tiinkin useaan otteeseen avoimissa kysymyksissa, joista kerrotaan lisid my6hemmin.
Tidrkedd vastaajille on my6s tunne tyon merkityksellisyydesté (ka 4,19). He kokevat

tyonsa suhteellisen merkitykselliseksi, keskiarvon ollessa 3,51. Palautteen saaminen on
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vastaajien mielestd myos tirkeaa, keskiarvolla 4,12, mutta sen toteutumisessa olisi pa-
rannettavan varaa (ka 3,02). Mahdollisuutta vaikuttaa omaan ty6hon pidetdin tirkeina
(ka 4,07), mutta asian toteutuminen sai keskiarvoksi 3,25. Hyvit ty6suhde-edut saivat

arvoasteikolla keskiarvon 4,00 ja niiden arvioitiin toteutuvan lihes odotusten mukaises-

ti (ka 3,79).

Tyon haasteellisuutta ja hyvid koulutusmahdollisuuksia pidetddn yhta tirkeina (ka 3,90).
Haasteellisuus on melko kohdillaan (ka 3,86), mutta koulutusmahdollisuuksissa ndyttii-
si olevan hieman enemmain parannettavan varaa (ka 3,31). Muiden arvostus tyotd koh-
taan sai odotusten keskiarvoksi 3,90, mutta sen koetaan toteutuvan tilld hetkelld kes-
kiarvon 3,29 mukaisesti, eli tehtya tyota kohtaan toivotaan saavan enemmain arvostusta.
Mahdollisuus kidyttdd luovuutta sai keskiarvoksi 3,79 ja toteutuminen 3,32. Arvostettua
tyonantajaa pidetdin melko tarkedna asiana (ka 3,79) ja sen koetaan toteutuvan YIT:n
osalta paremmin kuin tarvitsisikaan (ka 4,06). Vastaajat siis arvostavat tyénantajaansa
hyvin paljon. Urasuunnitelman laatiminen sai keskiarvoksi 3,55 ja sen timanhetkinen

toteutuminen 2,49, eli vastaajat toivoisivat siind parannusta.

Kaikista vihiten tairkeimpina vastaajat pitavat matkustusmahdollisuuksia (ka 2,75) ja
kansainvilistd tyOympiristod (ka 2,82), joiden toteutuminen on lihes toiveiden tasolla
(ka 2,47 ja 2,45). Samoin vihemman tirkednd asiana pidetdan tyon kiertoa (ka 3,30),

ympiristoasioiden huomioimista (ka 3,28) ja tyon kiireettomyytta (ka 3,25).

8.5 Johtamista mittaavat tulokset

Tistd aiheesta vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5 (1 ei lainkaan tirked, 2 ei
kovin tirked, 3 neutraali, 4 melko tarked, 5 erittdin tarked) kuinka tirkeina he pitavit 17
esitettyd esimicheen liittyviid asiaa ja kuinka hyvin ne toteutuvat asteikolla 1-5 heidin

mielestddn talld hetkelld (liite 4).

Vastaajien mielesta tirkeimpia ominaisuuksia esimiehessi on, ettd hin on luotettava (ka
4,59), minki toteutuminen on hyvalld tasolla (ka 4,04). Seuraavaksi tirkeimpana pide-
tadn, ettd esimies on oikeudenmukainen (ka 4,49), mikd toteutuu my6s melko hyvin,

pienelld parantamisen varalla (ka 3,95). Kolmanneksi toivottiin, ettd esimies antaa vas-
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tuuta (ka 4,39) ja sekin toteutuu aika hyvin talla hetkella (ka 4,00). Neljanneksi toivot-
tiin, ettd esimies kohtelee kaikkia tasavertaisesti (ka 4,36) ja niin tapahtuu melko hyvin
(ka 3,87). Esimichen toivotaan kuuntelevan alaisiaan (ka 4,34), mika toteutuu melko
hyvin pienelld parantamisen varalla (ka 3,63). Ty6sti toivotaan saavan palautetta (ka
4,30), missi olisi vihdn parantamisen varaa (ka 3,26). Ndmid ominaisuudet toteutuvat
talla hetkelld parhaiten kaikista annetuista esimiehen ominaisuuksista, vaikkakin niisté
16ytyisi parantamisen varaa. Ndistd eniten parannettavaa on palautteen antamisessa.
Sama asia tuli esille teoria osuudessa, kun amerikkalaistutkimuksessa palautteen anta-
minen nousi erittdin tirkedksi tyontekijoille ja samalla henkil6stbosaajat arvioivat sen

heikoimmaksi ominaisuudekseen.

Seuraavaksi tirkeimpid ominaisuuksia vastausten perusteella on, ettd esimies omaa hy-
vit vuorovaikutustaidot (ka 4,27), minka toteutumisessa olisi parannettavaa jonkin ver-
ran (ka 3,50). Esimichen toivotaan auttavan alaisiaan kehittymiin/etenemain uralla (ka
4,27), minki toteutuminen télld hetkelld ei ole aivan toivotulla tasolla (ka 3,33). Vastaa-
jat arvostavat, ettd esimies jakaa aktiivisesti tietoa (ka 4,24), miké ei myoskain toteudu
aivan toivotulla tavalla (ka 3,34). Sitd my6s arvostetaan, ettd esimies tuntee alaistensa
vahvuudet ja heikkoudet (4,24), mika ei pida paikkaansa kaytannossa talla hetkelld (ka
3,35). Vastaajat toivovat ty6rauhaa (ka 4,23), miki toteutuu melko hyvin (ka 4,00). Se
arvostavat, ettd esimies osoittaa mielenkiintoa alaistensa ty6td kohtaan (ka 4,10), missa
olisi vield parantamisen varaa (ka 3,50). Mitkadn niistd ominaisuuksista eivit toteudu
talld hetkelld erittdin hyvin, vaan vaatisivat parannusta, pois lukien tyérauhan antami-
sen, mika toteutuu lihes toivotulla tavalla. Jonkin verran tirkedksi ominaisuudeksi koet-
tiin, ettd esimies haluaa muiden mielipiteitd paatosten tueksi (ka 3,73), minki toteutu-

minen sai keskiarvoksi 3,25, eli parantamisen varaa 16ytyisi hieman.

Vastaajat eivit arvosta sitd, ettd esimies pysyttelee etdalld (ka 2,24), mitd tapahtuu talld
hetkelld keskiarvolla 2,86. My6skaan siita ei pideta, ettd esimies tekee paatokset yksin
ilman tyontekijoéiden mielipiteitd (ka 2,26). Niin kdy tilld hetkelld keskiarvon 2,94 mu-
kaisesti. Esimichen el toivota olevan alaistensa kanssa kaveri (ka 2,88), eikd niin ole-
kaan liiaksi talld hetkelld (ka 3,12). Vastaajat eivit arvosta sitd ominaisuutta, ettd esimies

madrdd tiukat toimintatavat (ka 2,90), eikd niin tapahdukaan litkaa (ka 3,05). Naisti asi-
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oista esimiesten kannattaisi kiinnittad huomiota parempaan lisnaoloon ja paitosten

tekoon yhdessa.
Selked enemmisto pitdd tyoskentelyd vanhemman sukupolven edustajien kanssa opetta-
vaisena puolin ja toisin. Ainoastaan muutamalla vastaajalla on negatiivinen kasitys van-

hempien ty6tekijoiden kanssa tyoskentelystd, kuten taulukosta 30 nikee.

Taulukko 30. Y hteistyi vanhemman sukupolven kanssa

Vastaus Lukumaard | % 20% | 40% | 60% | 80 % | 100 %
1, [Opettavaista molemmin puo- | 77 66,96 |
lin
2. |He maaraavat toimintatavat 6 5,22 |mm
3. Tuntuu, ettei\./ét he ota mi- 2 1,74 g
nua vakavasti
4. Tyéskfeqt.elen'mieluummin 2 1,74 |g
omanikaisteni kanssa
Sukupolvella ei ole minulle
5. 28 24,35
merkitysta I—
Yhteensa 115 100 %

8.6 Avoimet vastaukset

Kohderyhmin omasanaisia mielipiteita YIT:sta tyopaikkana ja kehittimisen paikkoja
selvitettiin kyselyn lopussa kahdella kysymykselld, joihin sai vastata avoimesti. Toinen
kysymys oli mitka (nuorten) tyontekijoiden ty6ssa vithtymiseen ja sitoutumiseen vaikut-
tavat asiat YIT:lld on hoidettu hyvin? Ja toinen oli miten YIT voisi mielestast lisata
(nuorten) tyontekijoiden tyGssa vithtymista ja sitoutumista? Vastauksia ndihin avoimiin
kysymyksiin tuli kiitettivan paljon (noin 70 kumpaankin) ja niistd pystyi nakemaan ylei-
set ongelmat ja onnistumisen kohteet. Tassd on esitetty muutamia otteita vastauksista.

Kaikki avoimet vastaukset on esitetty liitteessa 5.

Kysyttiessd, mitkd nuorten tyontekijoiden tydssd vithtymiseen ja sitoutumiseen vaikut-
tavat asiat YIT:lld on hoidettu hyvin, mainittiin useampaan otteeseen hyvit tyckaverit,
ty6ilmapiiri ja auttamishenki. Uudet tyontekijit otetaan hyvin vastaan tyoporukkaan ja
apua on aina tarjolla. My6s perehdytys ja omaan tyohon opastus sai paljon positiivista

palautetta osakseen. Nama tekijat saavat uudet tyontekijit tuntemaan olonsa tervetul-
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leiksi yritykseen, seké luovat rentoa ilmapiirid, antaen rohkeutta tyon tekemiseen ja ky-

symysten esittimiseen.

> Tydkaverit ottavat vertaisekseen ja objaavat kasvattavasti eivatkd asenteella “et s kuitenkaan

mitdan osaa, kdy hakemassa meille kabvia”. Otetaan aidosti mukaan tekemddn yhdessa.”

> Térkedd on, ettd tuntee kunluvansa organisaatioon alusta alkaen kuin olisi aina siind ollut, ja niin

YTIT:lli on tuntunut.”

Positiivista palautetta tuli melko paljon my6s vastuun saamisesta, miké viestii luotta-

muksesta tyontekijoitd kohtaan. Vastaajien mielestd heidin opiskelunsa on otettu hyvin
huomioon, sovittamalla ty6n ja opinnot yhteen seki auttamalla opiskelua, kuten harjoit-
telupaikoilla ja opinnaytetyoaiheilla. Jonkin verran kehuttiin my6s hyvia tyosuhde-etuja,

samoin kuin mahdollisuuksia ty6tehtivien vaihtamiseen yrityksen sisélla.

”Nuoret otetaan vastaan hyvin ja heille annetaan vastunta. Arvostusta omasta tyistd ja osaamisesta
saa ltekojen ja osaamisensa perusteella eikd idn perusteella. 1 anhempi ikdluokka tukee ja opastaa

nuorempia rakentavalla tavalla.”

” Opiskelnaikainen tyon ja opintojen yhteensovittaminen tai mabdollisuus tibdan on hoidettu hyvin.

YTIT Polkn sitouttaa, kun tietid, ettd jatkoa on luvassa, jos itse hoitaa honmat hyvin.”

Kysyttiessa, miten YIT voisi lisitd nuorten tyontekijoiden tyossa vithtymista ja sitou-
tumista, nousi muutama asia useaan kertaan esiin. Vastaajat toivoivat henkilokohtaista
urasuunnittelua ja varmuutta tyopaikan pysyvyydesta seka parempaa palkkaa. Nuoret
haluaisivat tietdd omista urakehitysmahdollisuuksistaan YIT:1ld ja tehdd urasuunnitel-
man, johon molemmat osapuolet sitoutuisivat. Tama auttaisi heitd sitoutumaan, kun he
tietdisivat, ettd yrityksessa on suunniteltu heille tulevaisuutta ja se on my6s valmis sitou-
tumaan hethin. Kuten eris vastaaja kirjoitti, niin mikali nuori tietad yrityksen kaavaile-

van hinelle vaativampia tehtavia, on talloin kynnys vaihtaa ty6nantajaa suurempi.

”Kaikille on tirkedd jatkuvuus, ja varsinkin subdanneberkdlld alalla néind aikoina olisi mielestini

tdrkedd lnoda nskoa alan tulevaisuntta kobtaan. Koulusta valmistuvalle on kova paikka kun ei
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tiedd aikooko tyonantaja pitida opiskelija toissd vai pddstetddankd niistd heti irti kun tulee vaikeanm-
pia atkoja. Eli niin yrityksen kuin tyontekijan puolelta, sitoutuminen yhteisen tulevaisunden raken-

>

tamiseen olisi tarkedd.’

Palkan suuruutta arvosteltiin useaan otteeseen. Suuri osa nuorista kiy kouluja saadak-
seen tyon, josta saa mieluista palkkaa. Mikili monen vuoden opiskelu ei niy palkassa, ei
ole myoskdin motivaatiota opiskella kyseiseen tydohon. Samoin kirsii motivaatio tys-
kennelld, etenkddn tiydelld teholla. Palkan avulla ty6nantaja ilmaisee arvostuksensa
tyontekijin taitoja ja tydpanosta kohtaan. Vastaajat toivoivat palkan olevan kilpailuky-
kyisempai. Osa tiesi kilpailijoiden alaisuudessa saatavan parempaa palkkaa ja tyonanta-

jan vaihtaminen parempien tulojen perissi voikin houkutella monia.

PYTT:/d uran (ainakin) alkuvaibeessa palkkans on huono verrattuna kilpailijoibin ja moni vaihtaa
hyvin herkdsti toiseen taloon palkan perdssd. Minusta uran alkuvaibeen sitontumiseen voisi vaikut-

taa silld, ettd maksetaan edes alan keskitason mukaista palkkaa.”

Vaikka vastuun saaminen nousi esiin positiivisissa asioissa, niin tassa osassa sita toivot-
tiin useaan otteeseen lisaa. Selvistikin tilanne vastuun saamisen osalta on siis erilainen
tiippuen tyOmaasta/paikasta, missd tyoskentelee. Se ei ole mitenkddn yllittivad, kun on
suuri firma ja tydmaita ja toimistoja ympari Suomen, niin 16ytyy myos paljon erilaisia

kaytantoja ja tapoja.

7 Pienet palkannostot riittévan usein kannustavat nuoria pysymdan yrityksessd. Annetaan nuorille
sellaisia vastunllisia tebtavid joiden avulla sitouttaminen on mahdollista. Kerrotaan millaisia mabdol-

lisunfkesia on edetd nralla realistisesti sekd Inodaan pitkdn ajan suunnitelma uralla etenemiselle.”

8.7 Haastattelut

Haastatteluiden tarkoitus oli syventdd vastauksia muutamaan, kyselylomakkeesta nous-
seeseen aiheeseen, joihin vastausten perusteella toivottiin parannusta tai jotka nousivat
muuten tirkeiksi. T4allaisia aiheita olivat uratavoitteet, tyon mielekkyys ja palautteen

saaminen. Haastattelurunko on kokonaisuudessaan liitteessi 6.
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Taustatietoja
Haastateltuja oli nelja, joista kolme miehii ja yksi nainen. Kaikilla haastatelluilla oli ko-
kemusta YIT:Ita muutama vuosi. Haastateltavien tehtavit talld hetkelld olivat markkina-

analyytikko, hankintainsin66ri ja kaksi tydmaainsindoria.

Uratavoitteet

Kaikilla haastateltavilla tuntui olevan jonkinlainen ajatus siitd, miten haluaa edeti. Kaik-
ki halusivat edeti hiljalleen urallaan, eikd esimiestehtdvidkdin vieroksuttu. Kaksi neljastd
sanoi suoraan pitivinsa esimiesasemaa tavoitteenaan ja loput kaksi pitivit sitd mielen-

kiintoisena mahdollisuutena, mutta ei erityisend tavoitteena.

"Mulla ei 00 niin kun sellaista, ettd se olisi ehdottomasti oltava etti md haluun 10 vuoden pddsti
olla konsernijobtaja. Ettd kyl mulla on enemmidn niin kun sellanen ettd tyotehtivien kantta ja sisil-
lon kauntta... En toki karsasta milladn tavalla sitd esimiesasemaa, mutta en myoskddn koe sitd niin

)

kun itse tarkoituksena.’

Haastatellut ovat valmiita jatkamaan tOissd samassa yrityksessa pitkilti sen mukaan,
kuinka pitkadn yritykselld on tarjota heille uusia haasteita. Esille nousi my0s toiveet ja
mielenkiinto firman sisdistd yksikon vaihtamista kohtaan, mika takaisi erilaisten koke-
musten ja haasteiden saamisen yrityksen sisdlla. Loytyi my6s mielipide siita, ettd jossain
vatheessa olisi mielekastd vaihtaa tyOnantajaa, eika tunnetta kovin vahvasta sitoutunei-

suudesta ole.

"Kyl md oon sen ihan myiskin tuonut iy, ettda koen mielekkdand varmaan jossain vaiheessa vaib-
taa tai niin kun et en vilttamatta balua sitontua 20 vuodeksi samaan yritykseen. Md oon ollut kui-
tenki aika pitkddn, kun on ollu kesid kesdtoissd ja sitten tota myohemmin, ni ollu jo. Monet on

ehtineet vaibtaa tyipaikkaa monta kertaa, mut en koe olevani niin sitoutunut kun monet téalld.”
"Kyl mnn mielestd se on ihan nitn kun mahdollisuus, ettd jiis samaan yritykseen niin kanan kun se

vastaa omia. .. sis niin kauan kun silloin kun tuntun, ettd haluaisi nusia haasteita, ni niin kanan

kun niitd loytyy, ni voisin ihan hyvin olla samassa yrityksessa.”
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Urasuunnitelman laatimista tai ainakin sen miettimistd esimichen kanssa yhdessi pidet-
tiin hyvina asiana. Kovin tarkkaa sellaista ei kukaan vastaajista ole koskaan laatinut,
mutta suullisesti urasuunnitelmista on puhuttu esimiehen kanssa ja jokaisella on omassa
mielessain jonkinlaiset suuntaviivat. Urasuunnitelman laatiminen loisi sellaisen kuvan,
ettd on mahdollisuus tarpeen mukaan edeti yrityksessa. Esimieheltd saatava tuki omas-
sa kehittymisessd koetaan myos hyvin tarkeidksi. Haastatellut pitavit reiluista ja suorista
vileistd esimiehen kanssa. Heistd on tirkead, ettd pystytddn keskustelemaan avoimesti

puolin ja toisin.

Mielekis tyo

Haastatelluista kolme neljasta sanoi, ettd tyon mielekkyys on tirkedmpaa kuin palkka,
mutta se on tirkeintd niin kauan, kun palkka vain on kohtuullinen/siedettdvi. Yksi
haastatelluista ei osannut valita ndiden kahden valilla, vaan koki niiden olevan yhta tar-
keitd tekijoitd. Vaikka teoriaosuudessa tuli useaan kertaan esille, ettd Y-sukupolvelle
merkitsee tyon sisaltd paljon enemmin kuin palkka, niin eivit he silti ole halukkaita
kehnolla palkalla tyoskentelemain. Palkan toivotaan olevan vahintaankin kohtuullinen,

etta silla tulee toimeen.

Haastatellut kertoivat tyopaikalla vithtymisen kannalta tirkeita asioita, joita ovat kiin-
nostava/mielekis ty6, hyvit tydkaverit, sopivasti haastetta, mutta myos onnistumisen
kokemuksia, ajantasaiset tyovalineet, tapahtuu uutta ja etteivat paivat ole monotonisia.
Kaikki vastaajat kokivat tirkeimmaksi mukavat tyckaverit ja hyvin ty6ilmapiirin kuin
tyovalineet. Laitteiden ja tyovalineiden toivottiin kylla olevan nykypiivin tasolla ja toi-
mivan sujuvasti, mutta oltiin sitd mielta, etteivat ne tilla hetkelld ole aivan toivotunmu-

kaiset. Niiden toivottiin olevan kehittyneempia ja joustavampia.

Palaute

Palautteen saamisen tyostd koetaan olevan erittdin tirkead. Valiton ja avoin keskustelu-
yhteys esimiehen kanssa ja suora palaute on ainut keino tietda, missda menndan, mitd voi
parantaa ja missa kehittyd. Sen koetaan myos motivoivan jatkoa varten. Palautetta pitai-
si saada niin positiivisista kuin negatiivisistakin asioista. Negatiivisten asioiden valttimi-

nen johtaa lopulta vain ikavampiin seurauksiin. Palautetta toivotaan saatavan heti tai
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mahdollisimman pikaisesti kun on aihetta sithen, henkil6kohtaisesti ja tydnlomassa va-

paamuotoisesti.

"Palante mahdollisiniman pikaisesti, niin sit se pysyy muistissa ettd mitd on tapabtunut. Iiian bidas-
ta on, jos annetaan joko tuloskeskustelussa palante, ettd miten on menny tai jos nyt ajatellaan vaikka
tydmaan nakokulmasta, niin siel on tyomaan alusta loppunn ja sit annetaan palantetta miten on

mennyt ja katsotaan tulosta periaatteessa. Niin se on vidrd tapa, et siind ei ehdi tehdd mitddin kotja-

uksia.”

"Jos on selkeitd epdonnistumisia, niin okei ne todetaan yhdessa. Mut kunban se i ole vaan ilkeilyi
tai munta tai sishen ei listy mitddn sellasta, niin ei siind rybmapalantteessakaan mitddn vikaa ole.
Mut monta kertaa helpompaa on kun sitnd on henkilokohtaisests, koska silloin on mahdollista kay-
dd mydskin luottamunksellista keskustelna saman tien, mitd ei valttamatta aina oo tollasissa yhteisissd

)

tilanteissa, jos sellaseen on tarvetta.’
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9 Johtopiitokset

Y-sukupolvi tuo tydelimain muutospainetta ja teknologiaosaamista. He ovat hyvin
erilaisia arvoiltaan ja toimintatavoiltaan kuin elidkeidn saavuttava ikdpolvi, mutta halua-
vat pddstd oppimaan heiltd. Tdrkedd olisikin, ettd ndiden sukupolvien vilinen kuilu saa-
taisiin yhdistettyé ja he toimisivat hyvassd yhteishengessa, oppien toinen toisiltaan. Uu-
silla tyontekij6illa olisi hyva olla vanhempi tyontekija mentorina, joka opettaisi ja ohjaisi
sekd samalla yhdistiisi nditd ikdryhmid. Kirjallisuudesta kivi ilmi, ettd mentorointi sopii
hyvin Y-sukupolvelle, tutkimuksista ilmeni, ettd he arvostava siti ja haastatteluista nou-

si esille toivomus sen kéyttimisesta.

Tehdyt tutkimukset ja kyselyt vahvistivat hyvin toistensa paikkaansa pitavyytta, silla
niiden tulokset olivat samalla linjalla toistensa kanssa. Itse toteuttamani kyselytutkimus
jatkol samalla linjalla, vaikka eroavaisuuksiakin esiintyi. Eroavaisuudet johtuvat paljolti
siita, ettd kyselyni kohdistui yhtendisempéan ryhmiin, rakennusalan tyontekijoihin, kun

lukemani tutkimukset koskivat laajempia ryhmia.

Jatkuvaa arviointia ja palautetta pidettiin erittdin tirkednd sekd muissa tutkimuksissa,
ettd timén opinndytetyon ohessa tehdyssa kyselytutkimuksessa ja haastatteluissa. Sitd
toivottiin lisittavan. Arvioinnin kuuleminen ja palautteen saaminen onkin erityisen tar-
kedd tyouran alussa oleville nuorille aikuisille, koska heille kaikki on vield suhteellisen
uutta ja heilld on halu seka heididn kuuluu kehittya, mika ei onnistu ilman palautetta.
Nuorilla on vield tuoreessa muistissa, kuinka koulussakin heita arvioitiin jatkuvasti, jol-

loin he nakivat omat vahvuutensa ja kehittimisen kohteensa.

Perehdyttdminen sai avoimissa vastauksissa paljon hyvia palautetta, mutta joukossa oli
my6s muutama negatiivinen kommentti. Haastatteluista nousi esiin perehdyttiminen
vain kerran ja sen vuoksi, ettd sithen toivottiin yhtendisempaa tapakulttuuria kaikkiin

litketoimintaryhmiin ja yksik6ihin.

Vaikka tehdyissi tutkimuksissa, kirjallisuudessa seki artikkeleissa tuli vahvasti esille, ettd
Y-sukupolvelle ei ole tirkeintd palkka, vaan tyon sisaltéon liittyvit tekijat, niin se ei tar-

koita etteiké palkan suuruudella olisi vilid. Tutkimuksessani tuli hyvin selkedsti ilmi,
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ettd tyon sisaltd painaa enemman vain niin kauan, kun palkka on kohtuullinen. Tuskin

monikaan olisi valmis tekemédin mielekésti tyota palkalla, jolla ei tule toimeen.

Useissa tutkimuksissa ilmeni, ettd Y-sukupolvi on halukas ty6skentelemiin kansainvali-
sessd ympiristossi ja ulkomailla, mutta se ei kuitenkaan niakynyt kohdeyrityksessi te-
kemissini kyselyssd. Samoin ympiristdasioiden huomioiminen ei tuntunut vastaajista
tarkedltd. Tyon kiertoa ei mielletty tirkeaksi, vaikka monipuoliset tehtivit olivatkin vas-

taajien mielesta tirked osa mielekasta tyotd ja tyossa vithtymista.

Kun verrataan edellisvuoden henkil6stétutkimuksen ja timin opinndytetyon kyselyn
tuloksia, on havaittavissa yhtélaisyyksia sekéd eroavaisuuksia. Kummassakin tutkimuk-
sessa tirkeimmiksi motivaation lihteiksi nousivat mielenkiintoiset ty6tehtivit ja muka-
vat tyokaverit. Vastuun saamista arvostettiin myos kummassakin kyselyssa. Henkil6sto-
tutkimuksessa nousi korkealle itsendisten tehtdvien arvostaminen, mika ei kuitenkaan
ollut Y-sukupolvelle tirkedd. He pitivit yhtd paljon ryhmissi tyoskentelystd. Kummas-
sakin kyselyssa vahiten tirkeiksi asioiksi jaivat kansainviliset tyotehtivit ja mahdolli-
suus tyonkiertoon. Molempien kyselyiden perusteella kaivattiin mahdollisuuksia kehit-
tad osaamistaan. Henkilostotutkimuksen mukaan tyontekijat ovat tyytyvaisia omiin
mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tydhoénsd, mutta Y-sukupolvi koki tilanteensa sen suhteen
heikommaksi. Molemmissa tutkimuksissa nousi yhteiseksi kehittamiskohteeksi saanndl-

linen palautteen antaminen ja osaamisen kehittimisen mahdollisuus/tukeminen.

Tassa opinnaytetyossa ja tutkimuksessa keskityttiin pdaasiassa Y-sukupolven nikékul-
maan, mutta yrityksessd voidaan hyodyntad tutkimuksen tuloksia muun muassa rekry-
toinnissa, tyonantajamarkkinoinnissa, oppilaitosyhteisty6ssa ja YIT:n kehittamisessa

tyopaikkana.

Opinniytetyon tekeminen on ollut mielestini opettavaista ja mielenkiintoista. Yllatyin,
kuinka paljon aiheesta on materiaalia; kirjallisuutta, artikkeleita ja tutkimuksia, niin
suomalaisia kuin kansainvalisidkin. Opin ymmartimédan paremmin, kuinka uuden suku-
polven tulo ja suurten ikdluokkien lihteminen vaikuttavat ty6elimain. Opin samalla,
ajattelemaan asiaa tarkemmin, ettd kuinka tima sukupolvien vaihdos kidytinndssi toteu-

tuu ja kuinka sita tulisi toteuttaa yrityksen sisalla, niin ettd se hoituisi mahdollisimman

66



sulavasti ja hyvissd hengessi. Ja kuinka vanhempien tyéntekijéiden tieto ja taito saa-

daan talteen, ettei yrityksen toiminta karsisi osaajien lahtiessa.

9.1 Kehittimiskohteita

Kehittamiskohteina opinnaytetyon tutkimusta tehdessa nousi palkka, sopiva maara vas-
tuuta, palaute ja eteneminen/kehittyminen. Asettamalla palkkauksen kilpailukykyisem-
miksi, saataisiin pidettya talossa nekin tyontekijit, jotka vaihtavat pelkdn palkan perissa
toisaalle ja samoin saataisiin ne patevit tyonhakijat, keille palkka muodostuu ratkaise-
vaksi tekijaksi, valitsemaan YIT jonkin toisen sijaan. YIT:n arvostus tyénantajana on
kuitenkin erittdin korkealla tasolla. Toisaalta, alhaisempi palkkataso varmistaa sen, etté
tyontekijit ovat motivoituneita ty6skentelemiin tyon itsensd sekd muiden tekijéiden
takia, eikd vain rahan. Toinen kehittimiskohde on nuorille annettava vastuun maara,
miké on joissain paikoin uuvuttavan korkea ja toisaalla litan vahidinen. Tiété taytyisi saa-

da tasapainotettua sopivalle tasolle.

Kolmas kohde on palautteen antaminen, mikéd helposti unohtuu pienissi asioissa ja
joskus suurissakin. Palaute olisi hyvi saada tutuksi tavaksi arkisen tyonteon lomaan.
Siitd seuraisi paljon iloa, motivaatiota ja tyGjiljen paranemista. Palautetta olisi hyvi osa-
ta antaa ja vastaanottaa puolin ja toisin, jotta esimieskin saisi tietdd, mitd hin voisi toi-
minnassaan parantaa. Neljantena kehittamisen kohteena on tyontekijoéiden kehittami-
nen ja etenemisen tukeminen. Nuorille uransa alussa oleville tyontekijoille on tirkedd
saada tietdd, ettd he ovat tirked osa organisaatiota, heistd halutaan pitdd kiinni ja heille
on tarjolla etenemispolkuja yrityksen sisalla. Naistd etenemispoluista tulisi kertoa heille
ja samoin keinoista heidén itsensd kehittimiseen. Perehdyttiminen vaikuttaisi olevan

eritasoista eri paikoissa, joten sithen olisi hyvi kiinnittdad huomiota.

9.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Jatkotutkimuksena voisi toistaa timin saman kyselyn tietyn ajan kuluttua. Silld voitai-
siin mitata, kuinka tyGpaikan ja esimiestoiminnan kehittimisessa tyopaikalla on onnis-
tuttu. Samoin nihtiisiin, miten tyGarvot ovat muuttuneet idn ja tyokokemuksen kerty-
essd. Samainen tyoarvotutkimus voitaisiin toteuttaa myos esimerkiksi rakennusalan op-

pilaitosten opiskelijoille, silld heitd on YIT:l4 paljon toissa.
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Muita opinnaytety6std nousseita mahdollisia tutkimusaiheita ovat henkil6stén tai nuor-
ten sitoutuminen, arvomaailma tai ikdjohtaminen. Niihin timin opinnéytetyon ala-
aiheisiin voisi syventya paremminkin, silld tietoa niista riittdd ja se olisi yritykselle aina
hy6dyllista. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi my6s sen tutkiminen, ettéd lisddn-
tyyké nuorten tyontekijéiden sitoutuminen vahvistamalla tySpaikalla tdssd tutkimukses-

sa tarkeiksi nousseita asioita.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saate
Hei!
Olen litketalouden opiskelija Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta ja tekemissi opin-

ndytetyota Yit Rakennus Oy:lle koskien Y-sukupolven sitoutumista tyohon. Taman

kyselyn tarkoituksena on selvittad, mitd nuoret toivovat tyolta ja esimiestoiminnalta.
Toivon Sinun osallistuvan tihian kyselytutkimukseen, joka vie aikaasi noin 10 minuuttia.
Vastaukset kasitellddn luottamuksellisesti eikd vastaajien henkil6llisyyttd pysty selvitta-

miéan. Pyydin sinua ystivillisesti vastaamaan 17.11.2011 mennessa.

Vastaamalla kyselyyn annat arvokasta tietoa Yit:n kayttoon sekd opinnaytetyolleni. Au-

tat samalla kehittimaan Yit:n henkilostojohtamista ja esimiestyota.

Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkia:

http://digiumenterprise.com/answer/?inv=35721830&chk=WQFC57W]

(Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla.)

Kiitan suuresti omasta ja YIT:n puolesta osallistumisestasi!

Syysterveisin,

Katja Lehtinen

Vastaan mielellini kaikkiin kyselytutkimusta koskeviin kysymyksiin:
katja.lehtinen@yit.fi
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Liite 2. Kyselyn kysymykset

1. Sukupuoli
o Nainen
o Mies

2. Syntymavuosi

]

3. Korkein suorittamasi tutkinto?
o peruskoulu
o lukio
o ammattioppilaitos
o ammattikorkeakoulu
o korkeakoulu tai yliopisto
o jokin muu, mika? |

4. Jos opiskelet nyt, missd opiskelet?
o lukio
o ammattioppilaitos
o ammattikorkeakoulu
o korkeakoulu tai yliopisto
o en opiskele talla hetkella
o jokin muu, mika? |

5. Mité alaa opiskelet tai viimeksi opiskelit?
o rakennustekniikka
o rakentamistalous
o yhdyskuntatekniikka
o liiketalous
o jokin muu, mika? | |

6. Jatkatko opintoja nykyisen tutkintosi jalkeen, mihin?
en jatka

en 0saa sanoa

ammattioppilaitokseen

ammattikorkeakouluun

korkeakouluun tai yliopistoon

O

O O O O

o Johonkin muualle, mihin? |

7. Kuinka paljon Sinulla on tyokokemusta?
o alle vuosi
o 1-2 vuotta
o 2-3 vuotta
o 3-4 vuotta
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o 4-5 vuotta
o yli 5 vuotta

8. Kuinka paljon Sinulla on tyokokemusta YIT:Ita?
o alle vuosi
o 1-2 vuotta
o 2-3 vuotta
o 3-4 vuotta
o 4-5 vuotta
o yli 5 vuotta

9. Mill& alueella olet toissa?
o Pa&kaupunkiseutu
o Muu Uusimaa
o Satakunta (Pori)
o Varsinais-Suomi (Turku)
o Kanta-Hame (Forssa, Hadmeenlinna, Riihiméaki)
o Paijat-Hame (Lahti)
o Pirkanmaa (Tampere)
o Kymenlaakso (Kotka, Kouvola)
o Eteld-Karjala (Imatra, Lappeenranta)
o Pohjois-Karjala (Joensuu)
o Etela-Savo (Mikkeli, Savonlinna)
o Keski-Suomi (Jyvaskyla)
o Pohjois-Savo (lisalmi, Kuopio, Varkaus)
o Etel&-Pohjanmaa (Seindjoki)
o Keski-Pohjanmaa (Kokkola)
o Pohjanmaa (Vaasa, Pietarsaari)
o Pohjois-Pohjanmaa (Oulu, Ylivieska, Kuusamo)
o Kainuu (Kajaani)
o Lappi (Kemi, Rovaniemi, Sodankyl&)

10. Missé liiketoimintaryhmassa olet t6issa?
o Asuntorakentaminen (Paakaupunkiseutu, Hdmeenlinna)
o Talonrakennus (muu suomi)
o Toimitilarakentaminen
o Infrarakentaminen
o Hallinto- ja tukitoimintapalvelut

11. Missa tyoskentelet nyt?
o konttoritoimihenkilon&
o tydmaatoimihenkiléna (sis. tydnjohto)
o tydOmaatyontekijana
o jonkin muu, mika? | |

12. Viiden vuoden péé&sta tavoitteenani on olla...
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o opiskelija

o toimihenkild

o tyontekija

o asiantuntija

o esimies

o muu, mika? | |

13. Koetko YIT Polku — ohjelman lisanneen sitoutumistasi YIT:lle?
o kylla
o jonkin verran
o ei
o en ole ollut mukana ohjelmassa
o en ole tietoinen ohjelmasta

14. Merkitse seuraavat vaihtoehdot tarkeysjarjestykseen (1-5). Tyd merkitsee minul-
le...
valttamattomyytté vain tulojen saamiseksi
jossain méarin kiinnostavaa tekemistd, mutta palkka on tarkeinta
mahdollisuutta harjoittaa taitojani
uraa, jolla haluan edeté ja saada vastuuta
kutsumusta, jossa voin toteuttaa itsedni

15. Miké on mielestasi sopivan pituinen aika olla tdissa samalla tyénantajalla?
© noin vuosi
o 1-3 vuotta
o 3-10 vuotta
o yli 10 vuotta
O en 0saa sanoa

16. Kuinka valmis olet vaihtamaan tyopaikkaa?
o Vaihtaminen ei ole suuri askel, haluan kokemusta eri organisaatioista
o Sopivan ajan vélein on hyvé vaihtaa tydnantajaa
o Jos jotain parempaa tulee eteen, olen valmis vaihtamaan
o Jos koen ongelmalliseksi tydskennelld yrityksessd, etsin uuden tydpaikan
o Pyrin aina sopeutumaan ja pitaméén tyopaikkani

17. Kuinka koet tydskentelyn vanhemman sukupolven edustajien kanssa?
o Opettavaista molemmin puolin
o He opettavat toimintatavat
o Tuntuu, etteivat he ota minua vakavasti
o Tyo6skentelen mieluummin omanikaisteni kanssa
o Sukupolvella ei ole minulle mitddn merkitysta

18. Arvioi asteikolla 1-5 kuinka térkeitd seuraavat tyohon liittyvat asiat sinulle ovat ja
kuinka hyvin ne toteutuvat tydssési talla hetkell&.

Tarkedd minulle  Toteutuu nyt
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ol 02 03 04 o5 o1 02 03 0405

e Ty0Osuhteen pysyvyys

e Joustavat tydajat

e Hyva palkka

e Monipuoliset tehtdvat

e Hyvat koulutusmahdollisuudet

e Itsendinen tydskentely

e Tyoskentely osana ryhméa

e Mukavat tyokaverit

e Tyon mielekkyys/kiinnostavuus

e Mahdollisuus kayttaa luovuutta

e Tyo0n haasteellisuus

e Uuden oppiminen

e Mahdollisuus itsensé kehittdmiseen

e Hyvat etenemismahdollisuudet

e Tyo0n Kiireettomyys

e Tyon kierto

e Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon

e Matkustusmahdollisuudet

e Hyvat tydsuhde-edut (esim. puhelinetu, lounasetu, tyterveyshuolto)

e Kansainvélinen tydymparisto

e Muiden arvostus tyota kohtaan

e Tunne tyon merkityksellisyydesta

e Palautteen saaminen

e Ympéristoasioiden huomioiminen

e Hyva fyysinen tydymparisto (esim. hyva valaistus, sopiva lampdtila,
puhtaus, riittdvasti tilaa, alhainen melutaso)

e Ajanmukaiset ja toimivat tyovalineet

e Tyon kierto

e Hyvad esimies

e Urasuunnitelman tekeminen

e Arvostettu tydnantaja

19. Arviot asteikolla 1-5 kuinka tirkeitd seuraavat esimieheen liittyvit ominaisuudet
ovat ja kuinka hyvin ne toteutuvat tilld hetkella.

Tirkeaa minulle  Toteutuu nyt
ol 02 03 04 o5 o0l 02 03 0405

e Oikeudenmukainen

e Luotettava

o Kohtelee kaikkia tasavertaisesti
e Antaa palautetta tyosta
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¢ Kuuntelee alaisiaan

o Maéératietoinen

e Jakaa aktiivisesti tietoa

o Tekee paatokset yksin

e Haluaa mielipiteita paatosten tueksi

e Osoittaa mielenkiintoa tyotani kohtaan

o Pysyttelee etdalla

e On alaistensa kaveri

e Omaa hyvét vuorovaikutustaidot

e Auttaa alaisiaan kehittymaan/eteneméaén uralla
e Tuntee alaistensa vahvuudet ja heikkoudet
e Antaa vastuuta

e Antaa ty6rauhan

20. Mitka (nuorten) tyontekijoiden tydssaviihtymiseen ja sitoutumiseen vaikuttavat asi-
at YIT:11a on hoidettu hyvin?

21. Miten YIT voisi mielestési lisatd (nuorten) tyontekijoiden tydsséaviihtymisté ja si-
toutumista?
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Liite 3. Arvoasteikot 1

18. Arvioi asteikolla 1-5 kuinka tarkeita seuraavat tyohon liittyvat asiat Sinulle ovat ja kuinka hyvin ne toteutuvat

tyossadsi tdlla hetkella.

Tarkeaa minulle
1=ei lainkaan tarkeaa
5=erittdin tarkeaa

Toteutuu nyt
1=ei lainkaan tarkeaa
5=erittdin hyvin

kehittamiseen (avg:

kehittdmiseen (avg:

Yhteensa
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo: (Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:
1213 [49 15 1) | 2) 3) 4) 5)
Tybsuhteen pysyvyys TyOsuhteen pysyvyys 2
(avg: 4,46) I _(avg: 4,12) _ 100 %
Joustavat tydajat (avg: Joustavat tydajat (avg: %
3,82) 3,35) ] B 100 %
Hyvéa palkka (avg: 4,22) _Hyvé palkka (avg: 2,84) Il B 100%
Monipuoliset tehtavat Monipuoliset tehtavat o
(avg: 4,32) - (avg: 3,92) | B 100 %
Hyvat koulutusmahdolli- Hyvat koulutusmahdolli- - 100 %
suudet (avg: 3,96) suudet (avg: 3,31)
Itsendinen tydskentely Itsendinen tydskentely o
(avg: 3,75) (avg: 3,83) B 100 %
Tybskentely osana ryh- Tyoskentely osana ryh- o
mé&a (avg: 3,68) ! maa (avg: 3,63) I Bl 100 %
Mukavat tydkaverit (avg: —Mukavat tyokaverit (avg: I _ 100 %
4,56) 4,26) ¢
Tydn mielek- Tydn mielek-
kyys/kiinnostavuus (avg: B <\ s/ kiinnostavuus (avg: || B 100 %
4,63) 3,79)
Mahdollisuus kayttaa Mahdollisuus kayttaa o
luovuutta (avg: 3,79) I luovuutta (avg: 3,32) I - L
Tyon haasteellisuus (avg: Tyo6n haasteellisuus (avg: o
3,96) 3,86) I B 100 %
Uuden oppiminen (avg: Uuden oppiminen (avg: o
4,24) 3,99) I B 100 %
Mahdollisuus itsensa -Mahdollisuus itsensa I B i00%
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4,35)

3,67)

e tovar gy e m 0o
Tyon kiireettomyys (avg: l Tyon kiireettdmyys (avg: - I 100 %
3,25) 2,50)

Mahdollisuus vaikuttaa Mahdollisuus vaikuttaa

omaan tydhon (avg: -gn;?';m ty6hén (avg: [ | B 100%
4,07) /

Matkustusmahdollisuudet- lMatkustusmahdoIIisuudet I B 100%
(avg: 2,75) (avg: 2,47)

Hyvat tyosuhde-edut Hyvat ty6suhde-edut

(esim. puhelinetu, lou- (esim. puhelinetu, lou- 100 %
nasetu, tyodterveyshuol- I -na)sc(atu, ty?t;eg\)/eyshuol— I - °
to) (avg: 4,00) to) (avg: 3,

Kansainvalinen tyéympa- Kansainvalinen tyoympa- - I 100 %
ristd (avg: 2,82) F qristd (avg: 2,45)

Muiden arvostus tyota i Muiden arvostus tyota I I 100 %
kohtaan (avg: 3,90) kohtaan (avg: 3,29)

Tunne tyon merkitykselli- Tunne tyon merkitykselli- o

syydesta (avg: 4,19) syydesta (avg: 3,51) I - o
Palautteen saaminen Palautteen saaminen | B 100%
(avg: 4,12) (avg: 3,02)

Ymparistdasioiden huo- I Ymparistdasioiden huo- | I 100 %
mioiminen (avg: 3,28) mioiminen (avg: 3,09)

Hyva fyysinen ty0ympa- Hyva fyysinen ty0ympa-

ristd (esim. hyva valais- ristd (esim. hyva valais-

tus, sopiva lampétila, tus, sopiva lampétila, [ | Bl 100 %
puhtaus, alhainen melu- puhtaus, alhainen melu-

taso) (avg: 3,70) taso) (avg: 3,32)

o ukalset Ja ot — Y B 100 %
yovalineet (avg: 4, L3,

Tyon kierto (avg: 3,30) | 'Tyt’)n kierto (avg: 2,95) |l Il 100 %
Hyva esimies (avg: 4,45) _Hyvé esimies (avg: 3,77) |l B 100%
lr:;szlauvngqitglg:sa)n Iaatimi—F #ggisyauvngqitflga)n laatimi- I I 100%
Arvostettu tyénantaja I Arvostettu ty6nantaja _ 100 %
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(avg: 3,79)

(avg: 4,06)

Yhteensa

1% | 6% |20 %46 % |27 %

5% |13 %32 % |35 % | 15 %

Liite 4. Arvoasteikot 2

19. Arvioi asteikolla 1-5 kuinka tirkeita seuraavat esimieheen liittyvat ominaisuudet Sinusta ovat ja kuinka hyvin ne toteutuvat talla hetkella.

Tarkeda minulle Toteutuu nyt
1=ei lainkaan 5=erittdin 1=ei lainkaan 5=erittdin hyvin
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 |Yhteensa
(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:/(Arvo: (Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:|(Arvo:
1) 2) 3) 4) 5) 1) 2) 3) 4) 5)
Oikeudenmukainen _ Oikeudenmukainen %
(avg: 4,49) (avg: 3,95) BN 100 %
Luotettava (avg: 4,59) _‘ Luotettava (avg: 4,04) B 100%
Kohtelee kaikkia tasa- I Kohtelee kaikkia tasa- o
vertaisesti (avg: 4,36) F vertaisesti (avg: 3,87) . _ Lo
Antaa palautetta tyosta _Antaa palautetta tyosta %
(avg: 4,30) _ (avg: 3,26) 1 B 100 %
Kuuntelee alaisiaan I Kuuntelee alaisiaan 9
(avg: 4,34) _ (avg: 3,63) I Bl 100 %
Maaraa tiukat toiminta- h Maaraa tiukat toiminta- o
tavat (avg: 2,90) Itavat (avg: 3,05) I . L
Jakaa aktiivisesti tietoa Jakaa aktiivisesti tietoa o
(avg: 4,25) _(avg: 3,34) I - Lo
Tekee paatokset yksin Tekee paatodkset yksin 9
(avg: 2,26) . (avg: 2,94) u B 100%
Haluaa mielipiteita paa- Haluaa mielipiteita paa-
tésten tueksi (avg: I t5sten tueksi (avg: B 100 %
3,73) 3,25)
Osoittaa mielenkiintoa Osoittaa mielenkiintoa
tyotani kohtaan (avg: B ¢\ 6tini kohtaan (avag: Bl 100%
4,10) 3,50)
Pysyttelee etaalla (avg: _ . Pysyttelee etaalla (avg: . . 100 %

2,24)

2,86)
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On alaistensa kaveri

O i

On alaistensa kaveri

0,
(avg: 2,88) (avg: 3.12) | B 100%
Omaa hyvat vuorovai- Omaa hyvat vuorovai- .
kutustaidot (avg: 4,27) _kutustaidot (avg: 3,50) I - o
Auttaa alaisiaan kehit- Auttaa alaisiaan kehit-
tymaan/etenemaan _tyméén/eteneméén - 100 %
uralla (avg: 4,27) uralla (avg: 3,33)
Tuntee alaistensa vah- Tuntee alaistensa vah-
vuudet ja heikkoudet B uudet ja heikkoudet I B 100%
(avg: 4,24) (avg: 3,35)
Antaa vastuuta (avg: _Antaa vastuuta (avg: 2
4,39) 4.00) I B 100 %
Antaa tyorauhan (avg: _Antaa tyorauhan (avg: _ 100 %

4,23)

4,00)

Yhteensa

3% |10 %14 %42 %31 %

2% |15 %32 % |36 % | 15 %
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Liite 4. Avoimet vastaukset 1.

20. Mitka (nuorten) tyontekijoiden tydssaviihtymiseen ja sitoutumiseen vaikuttavat asiat YIT:lla on hoidettu hyvin?

Asian mukaiset tydvalineen, opastus tydohon

Perehdytys omaan tydhoén.

Tukiverkosto on laaja, kunhan osaa olla itse sitd rakentamassa.

- Apua saa kaikilta aina kun kysyy. - Tyotoverit ovat ottaneet hyvin vastaan. - Edut ovat hyvat.

Yhteistoiminta, kuten tapaamiset yms.

Perehdytys

Perehdytys, opastaminen

Uutta aloittavaa tydntekijaa palkataan taloon lisaa. YIT Polku helpottaa uusia henkil6ita tutustumaan taloon. Sosiaalisia ihmisia 16ytyy yrityksesta Tydssaviihtyvyys varsinkin
tyonjohdolla paljon itsesta kiinni, itse ainakin viihdyn mainiosti

vastuunanto, rento tunnelma (tyéilmapiiri), monipuolinen tyéymparistd, mahdollisuus vaikuttaa/tulla kuulluksi

-otettu mukaan tydporukkaan (niin tdissa kuin ulkopuolella esim. sabavuorot, virkistdytymispdivat, jne) -kuuluu samat etuudet kuin vakituisille -annettu selvat vastuualueet
(ainakin tyénjohdossa)

Se, etta heidat huomioidaan ja heidan tydlleen annetaan merkitysta.

Mielestani erittain hyvat edut (tydterveyshuolto, lilkkuntapaikat yms.) Olen tyéskennellyt asuntorakentamisessa seka nyt infrassa ja molemmissa ollut tosi hyva tyoéilmapiiri.
Molemmissa on myds paljon harjoittelijoita ja kesatyontekijoita.

Hyvat tydskentelymahdollisuudet,

Tyoporukasta 16ytyy aina loistavia persoonia jotka ovat valmiina auttamaan ja opastamaan, vaikka se ei valttamatta kuuluisi heidan toimenkuvaansa.

Perehdyttamiseen on panostettu mielestani hyvin.

Tydkaverit ottavat vertaisekseen ja ohjaavat kasvattavasti eivatka asenteella "et sa kuitenkaan mitaan osaa, kay hakee meille kahvia". Otetaan aidosti mukaan tekemaan
yhdessa.
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Esimiehet kohtelevat asiallisesti ja tukevat tyéuran alkuvaiheessa.

- yhteiset perehdytystilaisuudet ja materiaalit - mahdollisuus osa-aikaiseen tydskentelyyn opintojen ohessa - mahdollisuus opinnaytetydn tekemiseen - palkka on opiskelijana
hyva, kun saa lounaritkin

Edut ovat samat kuin vanhemmilla tydntekijéillakin. Ei pelata antaa vastuuta nuorille. Tyontekovalineet ja laitteet ovat ajanmukaiset.

Meilla on mukava tydyhteiso ja tdihin on kiva tulla.

Ei odoteta ainakaan liikoja kokemattomalta tydntekijalta.

Pakolliset koulutukset hoidetaan nopeasti ja yit:n maksamana.

- Pidetdan huolta nuorien tyéntekijéiden jaksamisesta. - Annetaan taustatukea tarvittaessa - Apua saa pyydettdessa - Vapaa-aika vs. tydeldama hyvin balanssissa - Palkka-
asiat omasta mielesta kohdallaan esim. edut ja lisat

Urakehitys ainakin omalta osalta tarkea tydssa. YIT:lla tulevaisuuden mahdollisuudet ja vaihtoehdot on tuotu ainakin osittain esille seka tydntekijan tulevaisuuden suunnitel-
mien huomioiminen hoidettu hyvin.

Perehdyttaminen, tasapuolinen kohtelu, avoin ilmapiiri

Perehdyttaminen toimii hyvin ja kesaharjoittelijoiden paatéspaiva antaa yrityksesta edullisen vaikutelman.

-hyva tydymparistd

Perehdytys, henkilokohtainen "ohjaaja", tukea saa jos tarvitsee.

Ty6suhde-edut

YIT:lla on ihmisia joka lahtédn. Tydmaan vakea ei voi valita, mutta kylla sijoittumiseen voi vaikuttaa. Kuunnellaan tarpeita ja pyritddn mahdollisuuksien mukaan kuuntele-
maan mielipiteita.

Mahdollisuus vaihtaa tydnkuvaa yrityksen sisélla.

Vastuuta on heti annettu hyvin omien edellytysten mukaan.

Tyd on joustavaa ja sopii eldmantilanteeseen. Erittdin hyvat tydkaverit. Mahdollisuus vaikuttaa ja helppo keskustella esimiehen ja johtajien kanssa. Mahdollisuus vaihtaa ty6-
tehtdvaa talon sisalla

-Vakituisen tydsuhteen saaminen silloin kun on mahdollista tyoskennelld tayspaivadisesti (toteutunut omalta osalta, en voi puhua kaikkien puolesta) -Oppiminen kokeneem-
man rinnalla jos talla on intoa opettaa asioita

Vapaa-ajan toiminta ja tydssdjaksamisen tukeminen erilaisin tapahtumapaivin seka tydyhteisén hyvinvoinnista huolehtiminen.
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Omasta kokemuksestani sanoisin, etta ilmapiiri on sellainen, etta uusi tyontekija voi aina kysya apua muilta epaselvyyksia kohdatessaan

Ison yrityksen edut (pysyvyys...), satunnaisesti jarjestetyt ryhmatilaisuudet(ei koulutukset)

Vastaukset yhden kesan kesatdiden perusteella. Ensinndkin pelkastaan tydnantajan yhteyden pito myds tydjakson ulkopuolella lisaa kiinnostusta( esim kesatdiden palaute
tilaisuus). Myds kesalla jarjestetty YIT:n info tilaisuus oli antoisa, siella kerrottiin yleisesti asiaa koko yhtidésta. Tarkeinpana kuitenkin koin sen, etta paasi tekemaan monipuo-
lisesti toita tydmaalla ja samalla oppimaan uutta alasta, seka tyéporukkaan otettiin hyvin mukaan.

Otetaan huomioon opiskelu. Perehdytetaan tyéhon hyvin.

Vastuuta annetaan sopivasti. Olen paassyt jonkin verran vaikuttamaan omiin ty6tehtaviini. Ty0 on itsendista ja siitd tulee tunne, ettd minuun luotetaan. Hyva tydilmapiiri.
Tulospalkkiojarjestelma.

Henkilékohtaiset tydvarusteet ja edut ovat erittdin hyvat. Harjoittelijoihin luotetaan ja annetaan kiitettdvasti vastuuta. Silloin harjoittelija pyrkii (ainekin itse) olemaan luotta-
muksen arvoinen. Tama luo tydssa olemisen mielekkyytta. Luottamuksen antamiseen liittyy tietenkin omat riskinsa, mutta se vaatiikin esimiehelta aktiivista ldasnaoloa harjoit-
telijan kanssa tai aktiivista yhteydenpitoa.

Ainakin tydmailla nuorten on helppoa liittya osaksi tyénjohtoporukkaa.

Osaamista vastaava tyonkuva ja kehittyva ura. Vapaa-ajan tekeminen ja mahdollisuudet hyvat.

Tarkeaa on etta tuntee kuuluvansa organisaatioon alusta alkaen kuin olisi aina siina ollut, ja niin YIT:lla on tuntunut olevan.

Toita on aina ollut tarjolla. Hyvat mahdollisuudet vaihtaa yksikkda/alaa, esim. talonrakennuksesta infrarakentamiseen.

- Hyvin hoidettu perehdytys uusiin tydtehtaviin

Vastuunanto, edut ja palkka, tulevaisuuden nakymat, hyva henki, vapaus, tukihenkilét. Nama vaihtelevat kuulemma rajusti yksikdiden, esimiesten ja tydtehtavien mukaan.

Vastuuta uskalletaan antaa, eikd huohoteta niskaan, vaan luotetaan tydntekijaan. Tydtehtdviin opastaminen ja perehdyttdminen hoidetaan hyvin.

Nuoret otetaan vastaan hyvin ja heille annetaan vastuuta. Arvostusta omasta tydsta ja osaamisesta saa tekojen ja osaamisensa perusteella eikd ian perusteella. Vanhempi
ikaluokka tukee ja opastaa nuorempia rakentavalla tavalla.

Mahdollisuuksia on teoriassa olemassa moniin tydtehtaviin.

vastuuta annetaan nuorille paljon (johtunee yleisesta organisaation muutoksesta nuorempaan pdin), tydymparistd ja kollegat ovat melko mukavia

Saan hyvin vastuuta. On mahdollista olla vanhempain vapaalla kun elamantilanne sita vaatii.

Yhteisty6 koulun kanssa.
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Opiskeluaikojen harjoittelupaikat ja niissa annetut oikeat ja vastuulliset tyétehtavat. YIT Polku on my6s hyva, siina nakee erilaisia tydmaita eri vaiheissa ja eri tehtavissa.

On annettu mahdollisuus kesaty6hon joka kesa opintojen aikana, jolloin on valmistumishetkellda jo hyvat valmiudet tyontekoon YIT:lIa.

Opiskeluaikainen tydn ja opintojen yhteensovittaminen tai mahdollisuus tdhan on hoidettu hyvin. YIT Polku sitouttaa, kun tietaa, ettd jatkoa on luvassa, jos itse hoitaa hom-
mat hyvin.

Kannustimia ja aktiivista rekrytointia tyéhdn on paljon. Kesatyontekijoista pidetaan hyvaa huolta

Mielestani kaikki! Houkutteleva tydnantaja :)

Jatkuva Polku-ohjelma motivoi sitoutumaan.

Tyoharjoittelijoita yleensa pari kappaletta samalla tyémaalla ja harjoittelijoille jarjestetty saunailtaa jnejne. Yit:n edut olivat hyvat esim. lounasetu ja tyéterveyshuolto ja
tyOmaalla aikaisemmin ollut vastaava mestari oli kiinnostunut koulusta ja jatkosuunnitelmista valmistumisen jalkeen.

Monipuolisia ty6tehtavia, Polku -ohjelma vaikuttaa toimivalta.

Annetaan mahdollisuus ty6éssa kehittymiseen, annetaan vastuuta

YIT Polku ohjelma Tydsuhde-edut, esimerkiksi liikuntapalvelut

En tieda viela.

Melko rento ilmapiiri. Tyontekijat melko tasavertaisia kokeneimpiin verrattuna.

Uusista tyodntekijoista ollaan kiinnostuneita ja heidat otetaan reilusti mukaan porukkaan. Tydntekijoiden omia toiveita ja tavoitteita kuunnellaan.

Tydsuhde edut, tydterveys, urapolku on hyva idea. Hyva tydymparisté.

Vastuuta annetaan

Urakehitys ja mahdollisuus tyéskennella koulun ohessa.
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Liite 5. Avoimet vastaukset 2.

21. Miten YIT voisi mielestasi lisdta (nuorten) tyontekijoiden tyossaviihtymista ja sitoutumista?

Mikali mahdollista vakinaistaa tyodntekija

Vastuun/tehtavien jako oltava portaistettu

- Perehdytysta parantamalla. Parin viikon perehdytys kaikkeen olennaiseen (Laitteet, ohjelmistot, kdytanndt yms.) ennen tyémaalle siirtymista.
- Lisda yhteisia tapahtumia, jotka ei varsinaisesti liity tydntekoon.

Pitdaa henkilokohtaisia palautetilaisuuksia

Miettimalla urakehitysta ja mahdollisuuksia laajentaa osaamisaluetta

Jarjestamalla nuorten iltoja/yhteishengen nostatusta

Palkka on eri gallupeillakin mitattuna keskiarvoa alhaisempi. Muuten nain, etta YIT:ssa on asiat kohdillaan. Siksi olen sietéanytkin pienempaa ansiotuloa, koska en halua mui-
den asioiden muuttuvan.

Enemman tydsuhde-etuja, parempi perehdytys (erityisesti kenttaperehdytys, tydymparistéon tutustuminen)

Asioista pitadisi keskustella enemman. Nakemykset pitdisi osata perustella paremmin, pelkka: " tiedan, koska olen kokenut. 40-vuoden kokemuksella..." ei toimi nykynuorille.
Sitoutuminen syntyy varmaan vuosien varrella. Yhteistoiminta(yit:n tukema) voisi lisata sitoutumista. Kyky vaikuttaa paatoksentekoon (ja toimintasuunnitelmiin), toimintaan
seka toiminnan lapindkyvyys ja palaute voisivat vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen. Joka tapauksessa palkan pitaisi olla normaalitasolla.

-kesdloma-aikana paljon vakituisia tydntekijoita oli poissa tydmaalta ja monet asiat jdivat kesatyontekijoiden vastuulle vaikka ne eivat kesatyontekijoille kuuluu -> ei ole edes
vaikutus valtaa puuttua asioihin/ongelmiin

Antaa heille haasteellisia tehtdvia, mutta tarkoitus ei ole kouluttaa toiselle firmalle.

Suurimmaksi osaksi on kylla nuorista itsestaan kiinni. Riippuu varmaan myos esimiehesta. Kannattaa ehdottaa vaihtoa muuhun yksikké6n jos homma ei toimi. Mahdollisuudet
nain isossa yrityksessa on valtavat.

Turun alueella voisi jo ty6harjoitteluvaiheessa kokeilla korvauksen maksamista (palkkaa) hyvaksi katsomilleen henkildille, jotka mahdollisesti jaisivat taloon.

Tyo6tehtavien jakoa ja perehdyttéamista selkeytettava, varsinkin jos téihin tulee harjoittelijana. Esimiehia tulisi kouluttaa ihmisten johtamiseen. Oman tyon mielekkyys ja moti-
vaatio on karsinyt huonojen esimiestaitojen takia.

Lisda vastuullisia toéita huomioiden riittdva taustatuki/ ohjaus.
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Tehtavien mielekkyys ja haasteellisuus auttavat viihtymaan tydssa. Jos nuoria halutaan sitouttaa, on myds yrityksen sitouduttava tarjoamaan muutakin kuin sivusta katso-
mista ja juoksupojan tehtavia. Sitoutuminen tulee mielestani tydn mielekkyyden sivutuotteena.

- YIT polku kertoo opiskeluajan "urakehityksesta" mutta valmistumisen jalkeisista mahdollisuuksista ei kerrota kuin se 1. porras, joka on se kun YIT Polulla viimeisesta por-
taasta poistaa harjoittelija -sanan toimenkuvan perasta

Maksaa jarkevan tasoista palkkaa.

Lisda vastuuta. Selva urapolku ja palkitseva palkkaus.

Parempi palkka. Kilpailijoilla selvasti paremmat palkat.

Nuoria tulisi tydmailla kayttaa téiden tekemiseen, eli Pateville nuorille vastuuta, haasteita ja pateva Rammi messiin

-vaikea toteuttaa kaytanndssd, mutta vastuu voisi alussa olla hieman pienempi. Jos pdrjaa hienosti ja toiveita on voi vastuuta kasvattaa. - tama vaikeaa siina suhteessa var-
sinkin infralla, koska tydmailla ei yleensa ole kuin yksi mestari joka hoitaa kaikki hommat.

Tyo6n vaihtuvuutta voisi lisata. Saisi kokemusta useista eri tehtavista ja hankkeiden eri vaiheista ja tehtavista.

Pienet palkannostot riittdvan usein kannustavat nuoria pysymaan yrityksessa. Annetaan nuorille sellaisia vastuullisia tehtavia joiden avulla sitouttaminen on mahdollista Ker-
rotaan millaisia mahdollisuuksia on edeta uralla realestisesti seka luodaan pitkan ajan suunnitelma uralla etenemiselle.

Nuoria tydntekijéita tulisi kohdella tasavertaisesti kokeneempien rinnalla.

- Kilpailukykyisempi palkkaus - Selkeat urasuunnitelmat ja kehityskeskustelut - Parempi koulutusjarjestelma

Palkka

Annetaan enemman vastuuta, valitetaan ja kannustetaan, ohjataan ja opetetaan

Mahdollisuus vaihtaa ty6tehtavia eri yksikdiden valilla. Mahdollisuus etenemiseen tydtehtdvissa.

Kuunnella nuoria, antaa vastuuta

illanviettoja, leffoja, tapahtumalippuja, kulttuuria, sosiaalisen median kaytdn tukemista.

Jarjestaa esim. kilpailuja, yhteisia urheiluvuoroja / urheilujoukkueita "halvempiin" urheilulajeihin esim. sahlya tms. Ainakin mita olen kuullut niin tarjolla on ollut kalastuskil-
pailuja, golfia, maratonia, soutukilpailuja ja lilkkuntatunteja, joista mikaan ei ole ollut sopiva/kiinnostanut. Voisi esim. jarjestaa tyomaiden valisia sdhly-, jalkapallo- tai muita
vastaavia kilpailuja.

- Jos kokeneempi tydkaveri ei halua toimia "mentorina" ei hanta siihen kannattaisi pakottaa, koska silloin kokee itsensa enemman rasitteeksi kuin hyddyksi
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Jakamalla tietoa koulutuksista, tapahtumista ja tulevista toista.

YIT:lld uran (ainakin) alkuvaiheessa palkkaus on huono verrattuna kilpailijoihin ja moni vaihtaa hyvin herkasti toiseen taloon palkan perassa. Minusta uran alkuvaiheen sitou-
tumiseen voisi vaikuttaa silld, etta maksetaan edes alan keskitason mukaista palkkaa.

Tybmaiden tydn parempi arvostus, tyontekijan tyon arvostus, tyontekijan itsensa ja tydpanoksensa tarkedksi tunteminen.

En ollut polku-ohjelmassa mukana, mutta koin etta olisi hyva jos tydnantaja antaisi kuulua enemman itsestadn, koska olin ensimmaista kesaa tdissd, enka tuntenut aikai-
semmin kuin nimelta YIT:td. Olisin myds mielelldni kuullut enemman asiaa kyseisestd yksikdstd, jossa tydskentelin, ja toivottavasti myods tulevaisuudessa tulen tydskentele-
maan.

Palkkataso on liian alhainen, verrattuna siihen mika olisi kohtuullista. Palkka pitdisi pitda ajantasalla automaattisesti. Palkkataulukot pitadisi paivittaa kilpailevien yritysten
tasolle.

- Tiedonkulku on valilla puutteellista; asiat jaavat vain ns. paallikkdtasolle, vaikka ne liittyvat oleellisesti nuoren tydntekijan tyéhon. - Reagointinopeus esimiehelle ilmoitet-
tuun ongelmatilanteeseen saisi olla nopeampaa. - Palkkaus. - Henkilékohtaisen urasuunnitelman laatiminen. Kun nuori tietaa, ettd hanelle kaavaillaan organisaatiossa vaati-
vampia tehtavia (lahi)tulevaisuudessa, kynnys vaihtaa tydnantajaa on suurempi.

Tyo6ssaviihtyvyytta lisaava tekija voisi olla esim. vastuun antaminen tydntekijalle sopivissa maarin harjoittelu jakson edetessa. Alkuun ei kuormiteta ja stressata tydntekijaa
syyttd suotta vaan annetaan tyontekijan tutustua tydymparistéon. Kun harjoittelija on valmis tai kykenevainen vastuuta ottamaan annetaan sita. Palkka on yleensa motivoiva
tekija. Mikali palkkaus on huono ja ei vastaa harjoittelijan taitoja/kykyja, ei se minusta motivoi harjoittelijaa tydskentelemaan taydella teholla vaan harjoittelija yleensa tekee
toita sen mukaisesti. Hyva palkkaus innostaa harjoittelijaa ja antaa kuvan, ettd tyénantaja arvostaa tyontekijan taitoja. Hyva palkkaus lisaa myds sitoutumista.

Maarittdmalla paremmin nuorille tydntekijdille tutor-henkildn, joka olisi oikeasti myo6s kiinnostunut nuoren tekemisista ja menemisista.

Riittavasti vastuuta, mutta myo6s vapaa-aikaa. Liian suuri tyttaakka tietyissa tehtdvissa vie tydsta mielekkyytta.

Kaikille on tarkeaa jatkuvuus, ja varsinkin suhdanneherkalla alalla ndina aikoina olisi mielestani tarkeaa luoda uskoa alan tulevaisuutta kohtaan. Koulusta valmistuvalle on
kova paikka kun ei tieda aikooko ty6nantaja pitéaa opiskelijan tdissa vai paastetaankd niista heti irti kun tulee vaikeampia aikoja.
Eli niin yrityksen kuin tydntekijan puolelta, sitoutuminen yhteisen tulevaisuuden rakentamiseen olisi tarkeaa.

Selvempi perehdytys, kun tulee uutena taloon, tai kun vaihtaa toimenkuvaa/yksikkda.

Omasta niin kuin monien muidenkin mielesta nuorilla, seka opiskelijoilla ettd varsinkin vastavalmistuneilla tulisi palkat olla enemman kuin ne talld hetkella ovat. Suurin osa
ihmisista, ala kuin ala, tekee tyota eladkseen. Ja kouluja tehdakseen tydta. Monen vuoden rankka opiskelu ei todellakaan nady tydnjohtajien palkoissa. Palkkojen takia monien
opiskelutovereiden opiskelu motiivi on taysin nollissa. Edes sanonta "koulujen kdynti kannattaa" ei enda naurata ketdan.

Vastuunanto, edut ja palkka, tulevaisuuden nakymat, hyva henki, vapaus, tukihenkilét. Nama vaihtelevat kuulemma rajusti yksikdiden, esimiesten ja tyétehtdvien mukaan.

Panostamalla etenkin tyon opettamiseen ja kannustamalla ihmisia kehittymaan.

Paremmat mahdollisuudet etatydskentelyyn
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Aikaa lisaa uramahdollisuuksien/kehityskeskusteluihin

Perehdytystoimintaa pitadisi parantaa, ohjausta muutenkin, paremmat tydkalut tydskentelya varten (nykyiset ohjelmistot ja muut vastaavat eivat herata hyvia tuntemuksia)

- panostetaan jo talon tavat oppineisiin nuoriin/aikuisiin > 40-vuotiaat, ei pelkastaan opiskeluvaiheessa olevien sitouttamiseen (YIT Opinnot) - mika urasuunnitelma, mitka
kehityskeskustelut? - yksikdssa tydnjohtajien tasapuolinen kohtelu, esim. RET-kurssille paikat jaetaan kuin salaseuraan ja uusiin toimenkuviin siirretaan suosikkeja, ja jos
toimen sisaltd ei houkuta, siita suorastaan valehdellaan -> ty6 ei ole mielekdsta tekijalle - delegoiminen antaa huonon kuvan, esimiesten tulee johtaa omalla esimerkilldan
(talla vaikutettaisiin rakentamisen laatuunkin) - alaisten vahvuuksien ja heikkouksien omaksuminen tarkeaa, nyt paatokset yksikdssa yhdelld pelisiimattémalla, kaikista ei ole
johtamaan ihmista

- Hyvat tyésuhde edut - Mahdollisuus olla valilla virkavapaalla lapsia hoitamassa ruuhkavuosina - Kilpailukykyinen palkka - Hyva perehdyttaminen - Yhdessa esimiehen kans-
sa mietitdan urasuunnitelmaa, niin kaikilla osapuolilla on yhtenevat odotukset tyolta

Lisaa ty6nantajan tarjoamaa koulutusta ja mahdollisuus tydskennelléa muiden nuorten kanssa.

Urasuunnitelman teko/pohtiminen yhdessa esimiehen kanssa, lisdisi sitoutumista (tietdisi mihin on mahdollisuus paasta ja sitoutuisi suunnitelmaan).

Palkkataso on nuorilla surkea. Pitadisi kiinnittaa huomiota enemman siihen, etta kehittymisen myo6ta palkkaa nostetaan, eika tarvitsisi itse koko ajan ruinata. Selkeat tavoitteet
ja valietapit ja ylipaataan urasuunnitelman tekeminen on nuorille erittdin tarkeaa ja kannustavaal!

joustavuutta tydaikoihin

Hameenlinnan yksikdssa oli tunne, etta kesatdihin ei paassyt ellei tuntenut jotain kontaktia YIT:Ita. Taman takia luokallamme on tietty mielipide YIT:sta.

Sitoutumista auttaisi jos saisi helpommin tietda omasta jatkostaan yrityksessa esim. seuraavat tydharjoittelut ja mahdollisuus jatkaa yrityksessa valmistumisen jalkeen.

pitamalla vanhat hyvat jermut tdissa

Palkkaa harjoitteluista, projekti- ja opinndytetdistd Tydtaakkaa pienemmaksi, enemman ohjausta

Uralla eteneminen, palkan nosto. Lupauksissa pysyminen.

Jonkinlainen vahdn pidemman tahtaimen suunnitelma tyduralla etenemiseksi sitouttaisi niita tyontekijoita joilla on halua edetd yléspdin urallaan ja kantaa vastuuta.

Palautteen antaminen ylemmalta johdolta

Kapylan konttorin kuntosaliin pitdisi panostaa, nykyisellaan ikava paikka. Joskus voitaisiin olla innovatiivisempia esim. uusissa tydtavoissa ja -ajoissa seka tietotekniikassa
seka sen kaytossa. Muutamia esimerkkeja viime aikojen trendeista lehtien mukaan: joillakin tyOpaikoilla on hyvaksyttavaa ottaa pienet pdivaunet koska se tehostaa tyota,
konttorilla voisi olla joku viihtyisa tila jonne ihmiset voisivat valilld menna tydskentelemaan ja tapaamaan uusia yit-ihmisid, etatdita voisi joskus tehda, tietotekniikka voisi olla
mieluummin hyddyllinen asia kuin alituinen ongelma jne

Parempaa informaatiota esimiehiltd ja lisaa palautetta ja opastusta.
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Kunpa olisi vain yksi esimies, nyt revitaan joka suuntaan.

Enemman yhteistoimintaa nuorten kanssa.
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Liite 6. Haastattelurunko

Haastattelurunko

Taustatietoja:

Kuinka kauan olet ollut yrityksen palveluksessa?

Missa tehtavassa toimit?

Uratavoitteet:

Kuvaile omia uratavoitteitasi

Onko sinulla kiinnostusta esimiestehtaviin?

Kuinka pitkalle haluaisit luoda uraa samassa yrityksessa?

Koetko urasuunnitelman laatimisen tarkeaksi?

Kuinka tarkeaksi koet esimieheltasi saamasi tuen?

Tyon mielekkyys:

Kumpi on sinulle tarkedmpaa; hyva palkka vai mielekas ty6?

Mika on sinulle tarkeinta tyopaikalla viihtymisen kannalta? (tyokaverit, tyovalineet..)

Miten yrityksessa voitaisiin lisata tyon mielekkaaksi kokemista?

Palaute:

Kuinka tarkedksi koet palautteen saamisen tydstasi?

Milloin haluat saada palautetta; heti vai jdlkeenpain?

Miten haluat saada palautetta; henkildkohtaisesti/ryhméakohtaisesti/tyén lomassa/tietyssa
tilaisuudessa (kehityskeskustelu, jokin palautetilaisuus)?
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