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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen taustaa ja aiheen valinta

Tutkimuksen aihe valikoitui pohtiessani, millaiselle tutkimukselle olisi tarvetta ja millainen

aihe itseani kiinnostaa. Pydrittelin mielessani monia aihealueita, kunnes sain idean.

Katselen mielellani tyopaikkailmoituksia silloin tallGin, vaikka en itse olekaan vaihtamassa
tydpaikkaa. Usein niita katsellessani pohdin, minka vuoksi hakijalta odotetaan esimerkiksi
kymmenen vuoden tydkokemusta vastaavasta tydsta? Pohdin sita, millaisen henkildn yritys
haluaa palkata? Riittdakd henkildlla motivaatio jatkaa samassa tehtavassa, vaikka tyo-
paikka vaihtuu? Tama olisi jo itsessaan hyva opinnaytetydn aihe, mutta ajatusten juoksussa
paadyn usein miettimaan, mika minua motivoi ja mista syistd mina viihdyn yrityksessa, jossa
olen toissa. Pidan vaihtelusta ja muutoksista, mutta olen I6ytanyt yrityksen, josta en aina-
kaan talla hetkella haluaisi vaihtaa muualle. Yritys on siis onnistunut sitouttamaan minut.
Mieleeni heraa kysymykset: Miten? Mista syysta olen sitoutunut? Mista syista kollegani ovat
sitoutuneet? Miten muut yritykset sitouttavat henkildkuntaa? Kuinka sukupolvet X ja Y si-

toutetaan? Aiheeni oli I0ytynyt.

Sitoutumista voidaan mitata monin eri keinoin, mutta kaikkia niitd yhdistaa yleensa kolme
eri komponenttia. Ensimmaisend motivaatio, eli ovatko tyéntekijat motivoituneita ponniste-
lemaan organisaation hyvaksi? Seuraavana uskollisuus, ovatko tyontekijat sitoutuneita ra-
kentamaan uraansa organisaatiossa? Kolmantena kannatus, suosittelevatko tyéntekijat or-
ganisaatiota hyvaksi tydpaikaksi? (Mosley & Mosley 2014.) Useiden eri ajankohtaisten uu-
tisten ja artikkeleiden mukaan Suomessa on tyévoimapulaa, ja talla hetkella on niin sanotut
tydnhakijan markkinat, eli yritykset kilpailevat tyontekijdista. Yritysten tulisi kiinnittdd huo-
miota tyOnantajamielikuvan kehittdamiseen saadakseen hakemuksia hyvilta tekijoilta. Erit-
tain tarkeda on myds saada pidettya hyvat tyontekijat yrityksessa. Aihe on siis erittain ajan-
kohtainen. Motivaatiota seka sitouttamista yleisella tasolla on tutkittu maailmalla vuosikym-
menet, muutamia tutkimuksia 16ytyi myds eri sukupolvien sitouttamisesta. Suomessa teh-
tyja opinnaytetdita 16ytyi aiheesta muutamia, mutta ne keskittyvat 1ahinna tietyn alan tai yri-
tyksen henkildston sitouttamiseen, tai tietyn sukupolven sitouttamiseen. Rosendahl (2019)
on kirjoittanut ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyén sosiaali- ja terveysalalle Y- ja
Z-sukupolven sitouttamisesta. Eri sukupolvien sitouttamiseen liittyvid, sukupolvia vertaile-
via tutkimuksia ei I0ytynyt enempaa Theseus verkkosivustolta. Muutamia eri sukupolvien

johtamiseen liittyvia opinnaytetoita I16ytyi muun muassa vuosilta 2016 ja 2021.



1.2 Tutkimuskysymykset, tavoitteet ja rajaukset

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa, mista syista tyontekijat sitoutuvat yritykseen, jossa tyos-
kentelevat ja paatelld millaisia motiiveja heilld on. Tutkimuksessa verrataan, eroavatko X ja

Y sukupolvien motiivit ja sitoutumisen syyt merkittavasti toisistaan.
Tutkimuskysymys

- Mitka tekijat vaikuttavat tydntekijan sitoutumiseen?
Alakysymykset

- Mitka tydsuhde-edut koetaan merkittavimmiksi?

- Eroaako sitoutumiseen vaikuttavat tekijat eri sukupolvissa?

Ty6 on rajattu tutkimaan teknologia-alalla toimivien yritysten ja teknologia-alan tydntekijoi-
den motivaatiota ja sitoutumista. Tydsta on rajattu pois tydsuhde-etujen verotus opinnayte-
tyén laajuuden vuoksi. Tydsuhde-edut vaihtelevat yrityksista ja toimialasta riippuen, joten

tyéhon on valittu yleisimmat tydésuhde-edut.
1.3 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen tutkimus ja silla pyritdan selvittdmaan lukumaaria,
ja vastaamaan kysymyksiin: mika, missd, paljonko ja kuinka usein. Tama tutkimusmene-
telma on nopea keino kerata paljon vastauksia esimerkiksi internet kyselylomakkeen avulla,
jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvantitatiivista tutki-
musmenetelma3, jotta vastauksia saadaan paljon ja nopeasti, eli etta tutkimus on luotettava

ja tutkimusaineistoa on helppo kasitella.
1.4 Opinnaytetydn rakenne

Tyo sisaltda nelja eri osiota. Johdannossa kadydaan lapi opinnaytetyon tarkoitus, tutkimus-
menetelmat, rajaukset ja tutkimuskysymykset. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan
motivaatioteorioita, tydntekijdiden motivaatiota ja motiiveja seka heidan sitoutumista ja si-
touttamista. Lisaksi kdydaan lapi muutamia yleisimpia tydsuhde-etuja. Kolmantena avataan
tutkimustulokset, jossa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa apuna kayttaen pyritaan selvit-
tamaan motivaation ja tydsuhde-etujen merkitysta tydntekijan sitouttamisessa. Viimeisessa
osiossa pohditaan ja vedetaan yhteen viitekehyksen ja tutkimuksen tulokset. Tutkimus suo-

ritettiin kevaan ja kesan 2023 aikana.



2 Motivaatio

2.1 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioita on useita, ja ensimmaisena ajatellaan usein Maslowin tarvehierarkiaa,
joka on hyvin tunnettu (Mayor & Risku 2018). Tarvehierarkia tunnetaan yleensa pyramidin
mallisena. Maslowin mukaan tarpeet tyydytetdan pyramidimallissa alhaalta yléspain, el
seuraavan tarpeen voi tyydyttaa vasta, kun alempien portaiden tarpeet on tyydytetty. Se on
5-portainen asteikko, jolla kuvataan ihmisten perustarpeita: 1. Fysiologiset tarpeet 2. Tur-
vallisuuden tarpeet 3. Yhteenkuuluvuuden tunne 4. Arvostuksen tarve 5. Itsensa toteutta-
misen tarve. Ensimmaiset askeleet kuvaavat perustarpeita, kuten ruokaa, vetta, asuntoa ja
yleista turvallisuutta. Maslowin mukaan naiden tarpeiden taytyttya voidaan olla motivoitu-
neita laajentamaan ja lahestymaan monimutkaisempia tavoitteita, eli sosiaalisia suhteita,
ystavyytta, rakkautta ja arvostuksen tunnetta sekd mainetta. Lopuksi, kun kaikki taustalla
olevat tarpeet ovat tyydytetty, kiinnostus voidaan siirtaa itsensa toteuttamiseen. (Gustavs-

son.)

Decin ja Ryanin (2002) itseohjautuvuusteorian mukaan motivaatiotyyppeja on kaksi: sisai-
nen ja ulkoinen motivaatio. Tdman teorian pohjalta Sinokki (2016, 69) ja Juuti (2006, 37)
kirjoittavat, ettd padmaarahakuinen ja tarkoituksenmukainen tekeminen mielletdan motivoi-
tuneeksi toiminnaksi. Sisainen motivaatio on sitd, kun ty6ta tehdaan intohimosta ty6ta koh-
taan ulkoisista palkkioista rippumatta (Kuuluvainen 2015, 45). Sisaisesti motivoituneen
henkilén polte tehda asiaa, lisda tydn mielekkyytta ja kasvattaa motivaatiota (Juuti 2006,
61). Ulkoisena motivaatiotekijana on usein palkka tai palkkio. Vaikka sisaistd motivaatiota
pidetdan vahvempana motivaatiotekijana, kuin ulkoista, riittda palkka yleensa sitouttamaan
tydntekijan ainakin pinnallisesti. (Kuuluvainen 2015, 45.) Martela ja Jarenko (2015, 25-26)
kirjoittavat, ettd ulkoisen motivaation lahteena on palkkioiden lisaksi rangaistusten pelko.
Kun ty6ta tehdaan pelon kautta, tekeminen alkaa tuntua raskaalta ja polttaa henkisia re-

sursseja nopeasti.

Steven Reissin (2004) motivaatioteorian mukaan ihmiselld on 16 perusmotiivia (perustar-
vetta), joista voidaan muodostaa jokaiselle yksildllinen motivaatio profiili. Taman avulla ih-
mista ja hanen motiivejaan seka kayttaytymista voidaan ymmartaa paremmin. Motiivit ovat
syita ihmisten vapaaehtoiseen kayttaytymiseen ja voivat paljastaa heidan arvonsa. Motiivit

vaikuttavat havainnointiin, tunteisiin ja kayttaytymiseen. (Reiss 2004.)

Reissin (2004) ja monen muun motivaatioteorian mukaan on olemassa vain sisdinen moti-
vaatio. Tieteellisestikdan ei ole pystytty todistaa, ettd ulkoinen motivaatio olisi olemassa,

silla ei ole nahty, ettad ulkoinen ja sisdinen motivaatio muodostuisi aivojen eri osissa. Decin



ja Ryanin (2002) teorian mukaan palkka tai palkkiot ovat ulkoisia motivaatiotekij6ita, mutta
Reiss (2004) mieltda ne osaksi statuksen tai sdastamisen/ kerddmisen motiivia. Reissin
(2004) teorian mukaan motivaatio syntyy vain sisdisestd motivaatiosta eli itse arvostamien

asioiden tavoittelusta.

16 perustarpeen teoria on syntynyt pitkan ja laajan tutkimuksen tuloksena, johon osallistui
tuhansia ihmisia eri maanosista. Reissin (2004) motivaatioprofiilin avulla voidaan tutkia yk-
sil6llisesti ihmisten motiiveja. Se auttaa myés ymmartamaan ja katsomaan avaramielisem-
min ihmisten joukossa eridvia motiiveja ja persoonallisuuksia. lhmisen perustarpeista el
motiiveista tarkeimmat ovat ne, jotka nousevat erityisen vahvasti tai heikosti esiin verrattuna
keskimaaraiseen. Ne perustarpeet, jotka ovat keskimaaraisia verrattuna muihin ovat

yleensa vahemman tarkeita. (Reiss 2004.)

2.2 Motiivit

Tarpeet eli motiivit ovat motivoivia paamaaria ja toiminta tai kayttaytyminen ovat keinoja
sen saavuttamiseksi (Reiss 2008). Jos esimerkiksi henkildn motiivi on status, han todenna-
kdisesti tekee toitéd saadakseen arvostusta, kartuttaakseen mainettaan ja menestyakseen.
Kayttaytymisen syyna on keino saavuttaa haluamansa motiivi, eli tdssa tapauksessa status
(Mayor & Risku, 2015).

Taulukossa 1 luetellaan Reissin (2004) 16 perustarpeen teorian eri motiivit. Jokaisen motii-
vin kohdalla on eritelty millainen pyrkimys, tarve tai arvo mikd motivoi henkilélld on. Jos
tarve tai pyrkimys asettuu naiden kahden valille, eli kumpikaan, vahva, eikd heikko intensi-
teetti tunnu sopivalta, se tarkoittaa yleensa sita, ettei kyseinen motiivi ole niin tarkea, kuten

kappaleessa 2.1 kerrottiin.

Taulukko 1. Reissin (2004) 16 perustarpeen motiivit

Motiivi Vahva intensiteetti Heikko intensiteetti

Valta Johtaminen, vaikuttaminen, | Tukeminen, ei halua paat-
saavuttaminen, suoritta- | tda, muiden palvelu

mien
Vapaus, itseparjddminen, | Me-henki, ryhmatyo, yhteis-
omatoimisuus, etaisyys tyd, laheisyys

Riippumattomuus

Uteliaisuus Ajattelu, uusi tieto, teoriat ja | Toimivat rutiinit, konkreetti-
konseptit, oppiminen set hyodyt, kdytanndn teke-

minen
Hyvaksynta Perfektionismi, positiivinen | Virheistd  oppiminen, it-
palaute, ryhmaan kuulumi- | seensa luottaminen, omat

nen kriteerit
Jarjestys Jarjestys, organisointi, sel- | Muutokset, saannéttémyys,
keys, pysyvyys, siisteys, | joustavuus, spontaanius,

puhtaus kaaos




Saastaminen/ keraaminen

Materian keraaminen, tava-
roista huolehtiminen, sailyt-
taminen

Tavaroista luopuminen, an-
teliaisuus, resurssien kayt-
taminen

Kunnia Moraali, lojaalius, suorasel- | Oma etu, tavoitehakuisuus,
kaisyys, perinteiden noudat- | hydtynakékulma, opportu-
taminen nismi

Idealismi Epaitsekkyys, humanitaari- | Oma vastuu, itsesta huoleh-
suus, heikompiosaisten aut- | timinen, sosiaalinen rea-
taminen lismi

Sosiaaliset kontaktit

Ystavyys, laheisyys, kon-
taktit ja verkostot, hauskan-
pito

Vetaytyminen, oma aika ja
rauha, yksin oleminen

Perhe Hoivaaminen, perhe-elama, | Henkilbkohtainen vapaus,
omien lasten kasvattaminen | sitoutumattomuus perheen

suhteen
Status Huomio, asema, elitismi ja | Maanlaheisyys, vaatimatto-

laatu, menestys, arvovalta,
julkisuus

muus, tasa-arvo, epamuo-
dollisuus

Kosto/ voittaminen

Kilpailu, voittaminen, kosto,
taistelu, vertaaminen ja mit-
taaminen

Yhteistyd, tasapaino, sovit-
telu, harmonia, sopeutumi-
nen

Esteettisyys Ympaériston ja tavaroiden | Asioiden ulkondko eiole tar-
kauneus, oma ja muiden | keda, askeettisuus
kauneus

Syoéminen Ruoka ja sydminen nautin- | Valikoivuus, nalan tyydytta-

tona, ruoanlaitto, ruoan ajat-
telu

minen, ruoka on valttamat-
tomyys

Ruumiillinen aktiivisuus

Hyva kunto, aktiivisuus, liik-
kuminen, urheilu

Mukavuus, lepadminen,
paikallaan olo, rauhallinen
toiminta

Rauhallisuus/ mielenrauha

Turvallisuudentunne, ren-
toutuminen, ei muutoksia ja
riskeja

Seikkailu, haasteet, muu-
tokset, riskit, uuden kokeilu




3 Sitouttaminen
3.1 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Tyo6ntekijdiden sitoutuminen on yksi tarkeimmista kysymyksista johtajien prioriteettilistalla.
Aiemmat tutkimukset todistavat, ettéd sitoutuminen liittyy vahvasti tarkeisiin liiketoiminnan
tuloksiin, kuten tuottavuuteen, ty6tyytyvaisyyteen, organisaatiokulttuuriin, kasvupotentiaa-
liin ja sen myo6ta tuloksiin (James 2017). Kuuluvaisen (2015, 49) mukaan henkild, joka ha-
luaa pysya toiminnassa mukana ja osallistua seka kantaa vastuunsa, on sitoutunut ja moti-

voitunut.

Kohdassa 2.1 mainittiin, ettd sisaistd motivaatiota pidetdan vahvempana kuin ulkoista,
mutta palkka tai palkkiot sitouttavat tydntekijaa ainakin pinnallisesti. Cruz (2020) muistuttaa,
ettd vaikka kulttuuri on usein ratkaiseva tekija, tyontekijdiden on vaikea sitoutua yritykseen,
mikali palkka ja kompensaatiosuunnitelmat eivat tayta tydntekijdiden taloudellisia tarpeita.
Useimmat yritykset ovat taitavia maksamaan kilpailukykyistéd peruspalkkaa, minkd vuoksi
samoissa tehtavissa ei todenndkoisesti ole merkittavaa eroa palkka-asteikossa (Conley
2007). Cruz (2020) ja Conley (2007) haastavatkin tydnantajia pohtimaan, onko peruspalkka
riittdva, jotta tyontekijat kokevat selviytymistarpeidensa tayttyvan. Molemmat mainitsevat
Maslown opeista sen, etta tydntekijat ovat estyneita keskittymaan korkeampiin tarpeisiinsa,

jos heilld on tyhja vatsa ja huoli siita, kuinka taloudelliset velvollisuudet taytetaan.
3.2 Sitouttamisen keinot

Sitoutuneet tydntekijat kokevat tydnsa palkitsevaksi. Esimies pystyy sitouttamaan tyonteki-
joita esimerkiksi lisddmalla yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden tunne lisda tydntekijdiden me-
henked, ja he kokevat olevansa osa tiimia. Esimiehen tulee olla kiinnostunut tyéntekijdista
myds henkildina ja lisata me-hengen rakentumista yhteisilla tapaamisilla. Tapaamiset voivat
olla vapaamuotoisia, mutta ainakin uuden tiimin aloittaessa toimintaansa tapaamisisissa on
hyva kayttaa tutustumiseen liittyvia teemoja. Mydhemmin tapaamiset voivat olla yhteisia
harrastuksia ja ajanviettoa ottaen kuitenkin huomioon vaihtelevuuden, silla kaikki eivat pida
samoista asioista. Tarkoitus on mahdollistaa yhteisten eldamysten kokeminen, joka lisaa yh-
teisdllisyyden tunnetta. (Vilkkman 2016.) Myds Mayor & Risku (2015) ja Kuuluvainen (2015)
kirjoittavat, etta luottamus tydyhteisdssa on valttdmatonta ja sitd voi rakentaa yhteisen te-

kemisen merkeissa, jossa on mahdollista oppia tuntemaan tydyhteison jasenia.

Luottamuksen rakentamista tutkinut professori Paul J. Zak (2017) on tutkinut luottamuksen
rakentamisen keinoja. Ensimmaisena keinona on huomionosoitusten antaminen. Kun

tyontekija kokee, ettd hanen tydénsa on huomattu, se lisdd motivaatiota ja arvostuksen



tunnetta. Kun tydntekija kokee olevansa arvostettu, han ei niin herkasti vaihda tydpaikkaa.
Huomiota voi osoittaa esimerkiksi antamalla palautetta. Haastavien mutta saavutettavissa
olevien tavoitteiden antaminen on toinen keino rakentaa luottamusta, silla tavoitteen saa-
vuttaminen motivoi suurinta osaa ihmisistd. Jos tavoite tuntuu aivan mahdottomalta jo
aluksi, ei innostusta sen saavuttamiseksi ole niin paljon, kun saavutettavissa olevan. Kol-
mantena ja neljantena keinona Zak (2017) mainitsee vapauden lisdamisen seka vallan
siirron tyontekijoille. Kun tydnantaja nayttaa luottavansa tydntekijoihin ja antaa heille vai-
kutusmahdollisuuksia, ty6ta tehdaan sitoutuneemmin. Antamalla tydntekijalle valtaa, tydn-
antaja osoittaa luottamusta tyontekijaa kohtaan. Avoimuus ja lapindkyvyys mainitaan vii-
dentena keinona. Mitd avoimemmin tietoa jaetaan tydntekijoille, sitd enemman se kasvattaa
arvostuksen tunnetta. Tarkeille ihmisille jaetaan tarkeaa tietoa. Kun tarkea tieto jaetaan
koko tybyhteisolle, se lisdd myods tasa-arvon tunnetta. Kuudes keino on valittdminen ja
empatia. Yhteistyd ja vuorovaikutus on syvempaa tydyhteisdssa, jossa ilmapiiri on valittava
ja empaattinen. Erityisesti esimiehen empatiakyvylla on koettu olevan merkitysta tyohyvin-
vointiin. Tyontekijdiden pysyvyytta lisdava tekija ja seitsemas keino, on ihmisiin investoi-
minen. Uran kehittymiseen ja henkildkohtaiseen kasvuun keskittyvat yritykset onnistuvat
sitouttamaan tyontekijansa. Erityisesti kunnianhimoiset ihmiset kokevat uraan panostami-
sen tarkeana, ja he haluavat myds antaa parastaan ty6ta tehdessaan. Kahdeksantena kei-
nona on valittémyys. Inhimillisyys ja persoonallisuuden nayttdminen on valittémyytta ja se
lisda luottamusta. Valittdmyys on rehellisyytta eika ilman sitad synny luottamusta. (Zak 2017;
Haapala & Lehtipuu, 2021.)

3.3 Sukupolvien sitouttaminen

Ty6elaman tutkimuksissa kaytetdan usein sukupolven kasitetta, vaikka se on haastavaa.
Tutkijan on otettava huomioon se, ettd koko sukupolvien kasitettd on haastavaa tutkia, ja
monet saattavat olla erimieltad sukupolvijaosta, seka siitd onko sukupolvi kasite liian sekava.
(Jarvensivu ym. 2014.) Tassa tutkimuksessa kaytetdan Tapscottin (2009) sukupolvijakoa,
joka on kuvattu kuviossa 1. Jarvensivu ym. (2014) mainitsee, ettd sukupolvi on kasitteena
kokemuksellinen. Sukupolven kasite maaritellddn ihmisryhmiksi, jotka ovat syntyneet ja
kasvaneet tietyn ajanjakson aikana, ja heilla oletetaan olevan samanlaisia piirteita, koska
he ovat saaneet vaikutteita samojen vuosien tapahtumista. Olennainen seikka on se, mitka
tapahtumat ovat vaikuttaneet kyseisen ryhman jaseniin ja millaisia vaikutteita tapahtumat
ovat heihin jattdneet. Nama sukupolvet ovat kuitenkin tydeldamassa yhta aikaa, joten on
tarkeaa, etta yritykset tuntevat eri sukupolvet, ja oppivat heidan ominaisuudet, jotta pystyvat
motivoida heitd. (Berkup, 2014).



Tyoikaiseksi vaestoksi lasketaan kaikki 15-74 -vuotiaat henkil6t (Tilastokeskus). Se tarkoit-
taa sita, etta talla hetkella tydelamassa on nelja sukupolvea. Tapscott (2009) jakaa suku-
polvet vuosien 1946-1964 valilla syntyneiksi "Baby boomereiksi” eli sukupolveksi BB. Vuo-
sien 1965-1976 valilla syntyneeksi sukupolveksi X. Hanen mukaan vuosina 1977-1997 on
syntynyt sukupolvi Y ja vuonna 1998 ja sen jalkeen syntyneet lasketaan sukupolveen Z.

(Jarvensivu ym. 2014).

Baby boomers Sukupolvi X Sukupolvi 'Y Sukupolvi Z
1946-1964 1965-1976 1977-1997 1998-

Kuvio 1. Sukupolvijako (Mukailtu Tapscott 2009)

Erilaiset maailmantapahtumat ovat leimanneet jokapaivaista elamaa. Yksi sukupolvi on ko-
kenut sodan jalleenrakentamisen ja toinen ei ole elanyt koskaan ilman matkapuhelinta. Erot
nakyvat myods tyopaikalla. Vanhemmat sukupolvet kdantyvat herkemmin esimiehen puo-
leen etsiessaan ratkaisuja ongelmiin, kun taas nuoremmat sukupolvet etsivat tietoa sosiaa-
lisesta mediasta tai ottavat yhteyttd muihin kontakteihin I6ytaakseen ratkaisunsa. Tama na-
kyy myds johtamisessa. Vanhemmalla sukupolvella voi olla ankarampi ja kdskevampi joh-
tamistyyli, mutta nuoremmat, erityisesti sukupolvet Y ja Z ovat tottuneet saamaan neuvoa,
tukea ja palautetta. Vanhempien sukupolvien nakdkulmasta pitaa olla onnellinen siita, jos
on tyopaikka. Nuoremmalla sukupolvella on korkeammat odotukset tyopaikastaan ja esi-
miehestaan. He vaihtavat tydpaikkoja usein, tydn tulee olla merkityksellista ja tdissa pitaa
olla hauskaa. (Lindstrdm 2019.)

Baby boomerit ovat paattavaisia, idealistisia ja he kyseenalaistavat usein vanhat arvot
(Lindstrom 2019). Tama sukupolvi uskoo siihen, ettd sitoutumista ja saavutuksia mitataan
tyétunneilla. He ovat uskollisia yritykselle ja uskovat, ettd samassa yrityksessa tydskentely
tuo menestysta. Baby boomereilla on vaikeuksia tasapainottaa ty6ta ja vapaa-aikaa. He
myo6s haluavat kuulla, etta heita tarvitaan ja arvostetaan. Palkitsemisena esimerkiksi hieno

titteli motivoi heita tydskentelemaan vieldkin enemman. (Berkup 2014).

Sukupolvi X:lle ominaista on uskollisuus ihmisia kohtaan, he ovat kaytannéllisia ja heilla on
suuri itseluottamus (Lindstrom 2019). Sukupolvi X pitaa itsenaisista tydpaikoista, jotka ovat
riippumattomia, joustavia ja joissa byrokratia ja sdanndt ovat minimaalisia. X-sukupolvi tar-
vitsee monipuolisia tydtehtavia pysyakseen kiinnostuneena ja sitoutuneena. Organisaatioi-

den tulisi antaa heille luovaa vastuuta, kehittdd hauskanpitoa, sailyttda rinnakkainen



tekeminen projekteissa ja mahdollistaa tehtavien yhtaaikainen tekeminen. Tama sukupolvi
tydskentelee mielelldan itsenaisesti, ja he vaativat sisalloltédan rikasta ja mielekasta tyota.
Sukupolvi X on motivoitunut auttamaan yhteiskuntaa tyénsa kautta. X sukupolvi kaipaa
my0Os runsaasti suoraa ja rakentavaa palautetta ja he haluavat tulla arvioiduiksi yksil6ina.
Raha on talle sukupolvelle tarked, ja he vaativat kunnollista palkkaa saavutustensa perus-
teella, ennemmin kun ian tai tydévuosien perusteella. He haluavat myds tunnustausta tyos-
tdan. Tama sukupolvi arvostaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa enemman, kun edeltava su-
kupolvi. Vaikka raha on heille tarkeaa, he ovat valmiita uhraamaan palkastaan ottamalla
aikaa perheelle. Tama sukupolvi nauttii joustavasta aikataulusta, etatydsta, ja lyhennetysta
tydviikosta. He kaipaavat runsaasti koulutusta ja kehitysmahdollisuuksia, jotta pysyvat mo-
tivoituneina ja sitoutuneina. Sukupolvi X kaipaa ylennyksia ja etenemismahdollisuuksia
enemman kuin edeltdva sukupolvi. He eivat luota siihen, etta tydnantajat ovat kiinnostuneita
heidan urastaan, joten he mielelldan kouluttautuvat ja hankkivat sertifikaatteja varmistaak-
seen henkildkohtaisen kehittymisen tydurallaan. Sukupolven X edustajat eivat ole yhta us-

kollisia organisaatioille, kun aiempi sukupolvi. (James 2017).

Y-sukupolvi haluaa toteuttaa unelmiaan, he ovat osana maailmanlaajuisia yhteisdja seka
realistisen optimisteja (Lindstrém 2019). Tydn tulisi koostua joukosta mielekkaita tyotehta-
vid, ja he odottavat olevansa osa jotain arvokasta. Sukupolvi Y haluaa tietda, miksi tyota
tehdaan, ja kuinka se vaikuttaa tydyhteis6on ja yhteiskuntaan. He etsivat ty6ta, jolla ediste-
tdan yhteiskuntaa, koska heilld on vahva oikeudenmukaisuuden, sosiaalisen huolenpidon
ja vastuuntunnon tarve. Sukupolvi Y arvostaa vapautta, riippumattomuutta ja joustavuutta,
mutta he pitavat tiimitydsta. Tyon tulee olla haastavaa, luovaa ja innovatiivista, silla tama
sukupolvi kokee helposti tylsyyttd. Sukupolvi Y odottaa yrityksiltd vahvaa lasndoloa ver-
kossa, ja he arvioivat tarkasti potentiaalisia tydnantajia. Organisaation tulee tarjota etatyo-
mahdollisuutta, urapolkuvaihtoehtoja ja lahjakkaita kollegoita. Sen tulee myoés olla arvos-
tettu ja vastuullinen organisaatio. Sukupolvi Y arvostaa palautetta tyésta, joka on rakenta-
vaa, suoraa ja valiténta, ja he haluavat saada rahallisia palkkioita tydstaan valittdémasti ja
usein. Palkka ja palkan korotukset ovat heille tarkeitd, mutta tarkedmpaa on, etta tyd on
mielekasta ja merkityksellista, ja ettd vapaa-aikaa on enemman. Sukupolvi Y:lle tarkeaita

on myds tydsuhde-edut, mutta ei niin tarkeda, kun edeltavalle sukupolvelle. (James 2017).

Z-sukupolvi panostaa henkildkohtaiseen kehitykseen eikd arvosta akateemista koulutusta
yhta paljon, kun aiemmat sukupolvet. Syyna tdhan on se, ettd he ovat kasvaessaan néhneet
muiden perustavan innovatiivisia yrityksia. (Lindstrém 2019.) Tama sukupolvi odottaa pa-
lautteen annon olevan avointa ja molemminpuolista esimiehen ja kollegojen kesken. He
odottavat valmentavaa johtamista ja tukea, joka vahentaa stressia. (Schroth 2019.) Suku-

polvi Z on hyvin itsevarma, ja he olettavat jo ensimmaisen tyopaikan vastaavan
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odotuksiinsa. He haluavat tydnantajalta ja tydpaikalta kunnollisia tydsuhde-etuja, tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamista seka kivoja kollegoita. Taman sukupolven edustajat tie-
tavat mita tahtovat ja se haastaa tydnantajat valmistautumaan tdman sukupolven odotuk-

siin, jotta he eivat koe lilkaa motivaatiota pienentavia pettymyksia. (Miller 2015.)

Schroth (2019) kirjoittaa artikkelissaan, etta jokainen sukupolvi epailee nuoremman suku-
polven kulttuuria ja teknologioita. Han kertoo, etta sukupolvien kayttaytymisen ja tarpeiden
ymmartaminen johtaa uuden sukupolven integroitumiseen ja molemminpuoliseen menes-
tykseen. Jarvensivu ym. (2014) yhtyy tdhan, ja mainitsee viela, ettd oman sekd muiden
sukupolvien ajatusmaailman oivaltaminen ja tunnistaminen saattaa lisata itseymmarrysta ja

ehkaista sukupolvien valisia konflikteja.
3.4 Tyobnantajamielikuva

Hyva tydnantajamielikuvan eli brandin ja maineen merkitys kasvaa kasvamistaan. Samaan
aikaan sukupolvet pienenevat, joten tydnantajat kilpailevat entistd pienemmasta maarasta
tydnhakijoita. Kun tyénhakijoiden maara laskee, kilpailu hyvista tyéntekijdista kovenee. Ide-
aali tapaus olisi, jos hyvat tyontekijat saataisi pidettya yrityksessa mahdollisimman pitkaan.
Haasteen tahan tuo erityisesti se, ettd nuoremmat sukupolvet kaipaavat vaihtelevuutta ja
heita kiinnostaa taloudellinen riippumattomuus. Taloudellisella riippumattomuudella tarkoi-
tetaan sita, etta tydelamasta voisi l[ahtead pois entistd aiemmin. Tama vahentaa tulevaisuu-
dessa tydntekijdiden ja -hakijoiden maaraa, josta padstadan taas siihen miten merkittava

hyva tydnantajamielikuva on. (Haapala & Lehtipuu 2021.)

Vastuullisia ja luotettavia yrityksia pidetaan houkuttelevina. Tana paivana tydnantajalta ha-
lutaan juurikin vastuullisuutta ja sita, etta ollaan luotettavia edellakavijoita. Se lisda houkut-
televuutta ja ylpeytta tydpaikasta. Pysyvaan tydnantajamielikuvan parantamiseen ei ole oi-
kotieta, mutta sen voisi aloittaa esimerkiksi selvittamalla millaiset asiat tai toimet lisaisivat

tydntekijoiden ylpeytta tydsta tai tydnantajasta. (Haapala & Lehtipuu 2021.)
3.5 Palaute ja arvostus

Esimiehen tulisi tunnistaa tyontekijdiden tarpeet ja keskustella millaista tukea tyontekijat
odottavat esimiehelta. Joskus tydntekijat saattavat myds arsyyntya liiasta kontrolloimisesta,
jonka vuoksi keskustelu on erittain tarkeaa. (Jarvinen 2009, 111-114.) Ihanne tilanteessa
esimies tuntee tyontekijdiden motiivit sekd paamaarat ja voi sen vuoksi antaa palautetta
mika ohjaa tydntekijoitéd suuntaan, jossa he voivat tydskennelld itsendaisemmin kohti omia
ja yhteisia tavoitteita (Mayor & Risku 2015).
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Tyontekijan motiivien tunnistaminen ja tunteminen auttaa palautteen annossa, kuten esi-
merkiksi kuinka paljon ja miten usein tyontekija kaipaa palautetta ja kannustusta. Jokainen
ihminen haluaa arvostusta, mutta joskus liika palaute saattaa turhauttaa tyontekijaa ja taten
kadottaa motivaatiota. Hyva keino tutustua tyéntekijan motiiveihin on keskustelun muo-
dossa kysya: millaiset asiat tydontekijan mielesta sujuu hyvin ja millaiset tehtavat ovat ha-
nelle mielekkaitd? Tuntuuko jokin lannistavalta tai valtteleekd han joitakin tydtehtavia? Onko

toissa jotain asioita mika eritysesti innostaa tai ei innosta? (Mayor& Risku 2015.)

Palautekeskustelut ovat luottamuksellisia ja luotettavuutta lisdad selked kommunikaatio.
Luottamuksellisessa keskustelussa sivistyssanojen kaytté ei ole luottamusta herattavaa,
vaan saattaa jopa pahentaa asiaa. Tarkeinta on, etta palautteen saaja ymmartaa mista pu-
hutaan ja hanta kuunnellaan. (Haapala & Lehtipuu 2021.) Mayor & Risku (2015) kirjoittaa
myos, ettd keskustelu on onnistunut, kun molemmat osapuolet ovat ymmartaneet omat ja

tiimin yhteiset tavoitteet.

Kuten ylla mainittiin, jokainen ihminen kaipaa arvostusta. Tyontekijat, jotka tuntevat ole-
vansa arvostettuja tydyhteiséssa, ovat vahemman uupuneita, ja kokevat enemman tyyty-
vaisyyden tunnetta. Arvostusta voi osoittaa pienillakin asioilla, kuten kysymalla mita kuuluu,
hymyilemalld, kiittamalla, keskustelemalla, ja antamalla mahdollisuuksia paattaa asioista.
(Vilkman 2019.)

3.6 Tyo6suhde-edut

Tybnantaja voi tarjota tyontekijalle tydsuhde-etuja pitddkseen ylld motivaatiota tai paran-
taakseen tydnantajamielikuvaa. Ty6suhde-eduilla tarkoitetaan henkildkuntaetuja ja luon-
taisetuja. Ero nailla on se, etta henkilékuntaedut voivat olla verovapaita, osittain verovapaita
tai taysin veronalaisia etuja ja usein tydnantajan tarjoamia henkilékuntaetuja tarjotaan yri-
tyksen kaikille tyéntekijoille. Henkildkuntaetu tarkoittaa tydsuhteessa oleville tydntekijoille
tarjottavaa etua, joka ei ole korvausta tehdysta tydsta (palkkaa). Luontaiseduista voidaan
sopia jokaisen tai vain tiettyjen tydntekijoiden kanssa henkilékohtaisesti, ja ne ovat aina
verotettavaa tuloa. (Verohallinto, 2022a.) Tassa kappaleessa avataan muutamia yleisimpia

tydsuhde-etuja.

Kuten alussa mainittiin, tydsuhde-etujen verotus on rajattu pois talta tyolta. Siitd syysta etu-
jen verotusarvoja ei eritelld seuraavissa kappaleissa, jotka kasittelevat millaisia etuja tyon-

antaja voi halutessaan tydntekijalle tarjota.
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Autoetu

Ty6nantajan osittain tai kokonaan kustantama auto ja sen kayttd, jolla tyOntekija saa ajaa
vapaa-ajallaan ja kulkea tydpaikan seka kodin valisid matkoja lasketaan autoeduksi. Au-
toetu on luontaisetu. Autoetua on kahta erilaista, auton kayttéetu ja vapaa autoetu. Auton
kayttdetu tarkoittaa sitd, etté tyontekija kustantaa itse ainakin polttoaineen. Mikali tyénan-
taja tarjoaa auton ilmaiseksi tyontekijan kayttéon ja kattaa kaikki auton kustannukset, ky-

seessa on vapaa autoetu. (Verohallinto 2021.)
Puhelinetu

Tybnantaja voi my0s tarjota tyontekijalle luontaisetuna puhelinetua. Tama tarkoittaa sita,
ettd tydnantaja hankkii tydntekijalle puhelinliittyman, jolla tydntekija saa soittaa myos hen-
kildkohtaisia puheluita. Mikali tydnantaja maksaa tyontekijan henkildkohtaisen liittyman las-

kut, se lasketaan palkaksi, ei puhelineduksi. (Verohallinto 2022b.)
Liikunta- ja kulttuurietu

Liikunta- ja kulttuurietua tyénantaja voi tarjota joko jarjestdmalla koko henkildkunnalle yh-
teisia liilkunta ja kulttuuri paivia tai muita tydhyvinvointi seka tyokyvyn yllapitopaivia, johon
kaikki voivat osallistua yhta aikaa. Toinen vaihtoehto on antaa tyontekijoille henkilékohtaisia
arvoseteleita, jolloin tydntekija saa itse valita milloin ja mihin edun kayttaa. Etu on kuitenkin
rajattu vain henkildkohtaiseen kayttdéon. Muussa tapauksessa, esimerkiksi jos etu on myo6s
perheenjasenille, se lasketaan palkkatuloksi, ei henkildkuntaeduksi. Kulttuurietua voi kayt-
taa esimerkiksi elokuviin, teatteriin tai oopperaan. Myos erilaisille kursseille, esimerkiksi kir-
jallisuuteen tai valokuvaukseen liittyen, messuille messujen luonteesta riippuen, konserttei-
hin, tai jonkin tietyn joukkueen kausikorttiin. Liikuntaetu on tarkoitettu tydntekijan kunnon
yllapitdmiseen tai kohottamiseen, seka terveyden edistamiseen. Tydntekija paasee valitse-
maan itselle mieluisan lajin tai tavan liikkua. Etua voi kayttda seurojen jasenmaksuihin, jouk-

kue tai yksil6 urheiluun/ liikuntaan tai likuntavalineiden vuokraukseen. (Verohallinto 2022a.)
Etatyo

Etatyo tarkoittaa sita, etta tyota tehdaan muualla, kun tydpaikalla, useimmiten kotona. Eta-
tyoén lisaksi puhutaan myds hybriditydsta. Hybriditydsta puhutaan, kun tyota tehdaan osin
kotona ja osin tydpaikalla. Jos tyota tehdaan esimerkiksi joka toinen viikko kotona, tai puolet
viikosta ollaan ty6paikalla, puhutaan hybridityésta. Tyoéntekijat ovat kokeneet etatyén hel-
pottavan tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista, lisddvan tyérauhaa ja keskittymista, li-
saavan joustavuutta ja se antavan mahdollisuuden rytmittda paivan itselle sopivaksi. Sen
lisdksi etatyota tekevat saastavat paivittain aikaa ja rahaa tydmatkan puuttumisella. Toiset

kokevat etatyon erittain mielekkdana, mutta etatydssa on myos haasteensa. Tydergonomia
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ei valttdmatta toteudu yhta hyvin etatydta tehdessa, kun tydpaikalla. Tydstad saattaa olla
vaikea irrottautua kotona ja tydaika saattaa venya. Kotoa kasin t6ita tehdessa sosiaalisten

kontaktien puuttuminen saattaa aiheuttaa myds yksindisyyden tunnetta. (Tyoterveyslaitos.)

Tyoterveyslaitos, Vilkman (2016) ja Haapakoski ym. (2020) kirjoittavat, etatydskentely on
kasvanut viimevuosina huomattavasti johtuen muun muassa digitalisaatiosta ja poikkeus-
oloista. Vaikka poikkeusolot paattyisivat, niin etatydn odotetaan jatkuvan ainakin osittain.
Luottamus ja luottamuksen rakentaminen on yksi tarkeimmista asioista etatyéta tarjotta-
essa ja sita tehdessa. Vilkman (2016) lisaa, etta luottamuksen lisdksi avoimuus, arvostus,
yhteiséllisyys seka yhteiset pelisdanndt ovat etatydn perustana. Haapakoski ym. (2020)

mainitsee viela, ettd vapauden mydta etatyd tuo myds vastuuta.
Lounasetu

Ty6nantaja voi halutessaan tarjota lounasetua, esimerkiksi lounasseteleita tyontekijalle sen
verran, kun tydssaolopaivia on. Tahan ei kuitenkaan lasketa tydnantajan mahdollisesti tar-
joamaa kahvia tai pienta purtavaa, mikali se ei ole maaraltdan verrattavissa ateriaan. (Ve-
rohallinto 2022b.) Tybnantaja voi tilata lounasedun tydntekijoiden kayttdon esimerkiksi
Smartumilta tai Edenredilta. Lounasetu sopii myo6s etatydntekijalle, silld sen voi antaa joko
paperisena seteling, tai edun voi ladata palveluntarjoajan mobiilisovellukseen. Ty6nantaja
voi valita tarjottavan edun arvon, esimerkiksi 10 euroa, jolla tydntekija voi maksaa lounaan
kokonaan tai osittain, riippuen lounaan hinnasta. TyOnantaja maksaa osan lounaan hin-
nasta, tai osuus voidaan sopimuksesta riippuen veloittaa tyontekijan palkasta. (Smartum
Oy; Edenred Finland Oy.)

Osakeoptiot, bonukset ja kompensaatiot

Joillain yrityksilla on kaytdssa osakepalkkiojarjestelma tai tydntekijalle voidaan tarjota optio-
ohjelmaa. Osakepalkkiojarjestelmassa tyontekija ostaa osakkeita omalla kustannuksellaan.
Kun osakkeet on pidetty osakepalkkiojarjestelmassa maaratyn ajan (vahintadan vuoden), voi
tydnantaja antaa tyéntekijalle palkkiona lisda osakkeita, edellyttden ettd tydsuhde jatkuu.
Toinen mahdollisuus on tarjota tydsuhdeoptioita. Tyésuhdeoptioiden tarkoitus on sitouttaa
tydntekijaita joko antamalla osakkeita tai tarjoamalla niitd alempaan hintaan. Sitouttamiseen
tama liittyy siten, ettd option ehtoihin maaritelldan ansaintajakso ja mahdollisesti ehtoja,
joiden tayttymisen jalkeen tyontekija voi kayttaa optio-oikeutta. Mikali ehtoihin on maaritelty
joidenkin ehtojen, esimerkiksi tavoitteiden tayttyminen, se vaikuttaa saatavan option maa-
réan. (Mannistd 2018.) Osakkeiden saamisen ehtona on myods tyosuhteen jatkuminen
(Skatteverket). Jos option ehtoihin on esimerkiksi maaratty, ettd ansaintajakso on vuoden,

saa tyontekija osakkeet itselleen vuoden jalkeen, mikali tyésuhde jatkuu.
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Tyoéterveyshuolto

Tybantajan on lain mukaan jarjestettava tyéterveyshuolto tydntekijoilleen, jota kutsutaan
lakisaateiseksi tydterveyshuolloksi. Tyoterveyshuolto on ennaltaehkaisevaa ja se sisaltaa
terveystarkastukset, neuvontaa ja ohjausta. Sen tarkoitus on edistaa ja yllapitaa tyonteki-
joiden tyokykya seka seurata, ohjata ja neuvoa kuntoutukseen, mikali tydkyky on heikenty-
nyt. Tydnantaja voi valita lakisdateisen ty6terveyshuollon joko julkiselta tai yksityiselta pal-

veluntarjoajalta. (If Vahinkovakuutus Oyj; Tydturvallisuuskeskus ry.)

Tybnantaja voi halutessaan laajentaa tyoterveyshuollon kattamaan sairaanhoidon, ham-
mashoidon, erikoisldakarinpalvelut, leikkaukset, fysioterapiaa ja ladkekulut. Tybéterveyden
kattavuudesta taytyy tehda sopimus valitun palveluntarjoajan kanssa ja sen on oltava yhta

laaja koko henkildkunnalle. (Verohallinto 2022a.)
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4 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivinen tutkimus, joka tunnetaan myts maarallisena tutkimuksena, pyrkii selvitta-

maan lukumaaria ja vastaamaan kysymyksiin kuten "mika",

missa", "paljonko" ja "kuinka
usein". Tama tutkimusmenetelma mahdollistaa nopean tietojen kerddmisen esimerkiksi in-
ternet-kyselylomakkeen avulla, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimuslomakkeen ja
kysymysten tulee olla selkeita, lomakkeen ulkoasun siistia ja lomakkeen etenemisen loo-
gista. On tarkeaa, ettad lomake ei ole liian pitka, jotta vastaajat eivat keskeytd vastaamista.
Vastaaminen tulee olla nopeaa, eikd vastausvaihtoehtojen maara saa olla liian suuri. Kyse-
lyn tulisi olla helppo ja merkityksellinen vastaajille. Ennen julkaisua kysely tulee testata var-
mistaakseen sen toimivuuden. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutki-
musongelma on tarkasti rajattu, vastaajien perusjoukko on selkeasti maaritelty ja vastaus-

prosentti on korkea (Heikkila 2014).

Toisaalta kvalitatiivinen tutkimus, joka tunnetaan myds laadullisena tutkimuksena, pyrkii
vastaamaan kysymyksiin kuten "miksi", "miten" ja "millainen". Tama tutkimusmenetelma to-
teutetaan yleensa henkildkohtaisten haastattelujen avulla (Heikkila 2014). Tassa opinnay-
tetyossa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jotta saadaan paljon nopeasti vas-

tauksia ja varmistetaan tutkimuksen luotettavuus seka helposti kasiteltdva aineisto.

Tutkimus suoritetaan kevaan ja kesan 2023 aikana. Kyselya varten laadittin Webropol-
lomake (Liite 2), jonka kysymykset perustuivat tietoperustassa esitettyihin elementteihin.
Kyselyyn haluttiin vastauksia teknologia alan tydntekijoilta. Tasta syysta linkki julkaistiin Lin-
kedIn-sivustolla ryhmassa ICT Talents Finland (Liite 1) seka jaettiin omien ja henkildkoh-

taisten tuttujen kanavien kautta potentiaalisille vastaajille.
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5 Tulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 86 henkil6a. Tutkimuksessa haluttiin verrata, eroavatko tyonte-
kijoille tarkeat tydsuhde-edut eri sukupolvissa. Kaikki vastaukset viimeista avointa kysy-

mysta lukuun ottamatta olivat pakollisia.

Ensimmaiseksi kysyttiin mina vuonna vastaaja on syntynyt. Vastausvaihtoehdot jaettiin osi-
ossa 3.3 jaettujen sukupolvien mukaan. Koska sukupolvi Y oli laajin ja kattaa 20 vuoden
aikana syntyneet, se jaettiin kahteen osaan: vuosina 1977-1987 syntyneet ja vuosina 1988-
1997 syntyneet. Vastaajista nelja oli "Baby Boomereita”, eli syntynyt vuosina 1956-1964,
28 vastaajaa oli syntynyt vuosina 1965-1976 eli sukupolvea X, vuosina 1977-1987 eli su-
kupolvi Y:n alkupuolella oli syntynyt 26 vastaajaa. 22 vastaajaa oli sukupolvi Y:n loppupuo-
lella syntyneita, eli vuosina 1988-1997. Sukupolvi Z eli vuonna 1998 tai sen jalkeen synty-
neistd vastaajia oli vain yksi. Tutkimuksen luotettavuuden vuoksi keskitymme vertaamaan

vastauksia sukupolvien X ja Y valilla, eli 76 vastaajan valilla kuten kuviossa 2 kuvataan.

Sukupolvi Y alkupuoli 1977-1987

Sukupolvi Y loppupuoli 1988-1997 n=22 27,2%

,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0

Kuvio 2 lkdjakauma

Perustietona kysyttiin myos, minka kokoisissa yrityksissa vastaajat ovat talla hetkella tdissa.
Kuviosta 3 nahdaan, ettd vastaajista suurin osa tydskentelee suurissa yrityksissa, jossa
tydntekijoitéd on 250 henkil6a tai enemman, eli kaikista vastaajista yhteensa 40 henkilda. 19
tydskentelee keskisuurissa ,51-249 tyontekijan yrityksessa. Pienissa, 11-50 hengen yrityk-
sissa tydskentelee vastaajista yhdeksan henkil6a ja seitseman vastaajan tydpaikalla tyos-
kentelee talla hetkella 10 henkiléa tai vAhemman. Vaikka suurin osa ty6skentelee suurissa
yrityksissa, on sukupolvi Y:n alku- ja loppupuolen vastaajat jakautunut enemman myos pie-

nempiin yrityksiin.



17

10 tai vdahemman
11-50 tyontekijaa

51-249 tydntekijas

250 e enemmen

50% |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m SukupolviX  ® SukupolviY alkupuoli @ Sukupolvi Y loppupuoli

Kuvio 3 Yrityksen koko

Tyosuhteen pituus

Nykyisen tydsuhteen pituutta haluttiin kysya, jotta voidaan selvittaa, onko eri sukupolvissa
eroja tydpaikan vaihtamisen kannalta. Kysymyksella haluttiin myds rajata vain yli vuoden
ajan samassa yrityksessa tydskennelleet vastaajat vastaamaan seuraaviin kahteen-kol-

meen kysymykseen.

Alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

32%

6-9 vuotta

4

10 vuotta tai yli
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
M SukupolviX  ® SukupolviY alkupuoli 12 Sukupolvi Y loppupuoli
Kuvio 4 Nykyisen tydsuhteen kesto

Kuviossa 4 huomataan, etta jokaisesta vastaajaryhmastad on vastauksia melkein kaikissa

vaihtoehdoissa. Ainoastaan nuorimmasta vastaajaryhmasta ei l6ydy yli 10 vuotta nykyisella
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tydnantajalla tydskentelevia. Taman perusteella ei voida kuitenkaan sanoa, etta vain nuo-
rimmat vaihtaisivat tydpaikkaa useammin. Sukupolvi X:n vastaajista 11 % eli 3 henkilda,
sukupolvi Y alkupuolen vastaajista 19 % eli 5 henkil6a seka nuorimman, sukupolvi Y loppu-
puolen vastaaijista 3 henkilda, eli 13 % on aloittanut nykyisella tyénantajalla vuoden sisalla.
Vastaaijia oli yhteensa 76. Suurin osa vastaajista on tydskennellyt nykyisessa tydpaikassa
pidempaan kuin vuoden, mutta vastausten perusteella sukupolvi Y:n edustajia on enemman
alle vuoden tydsuhteissa kuin sukupolvi X: n. Suurin osa vastaajista, eli 65 henkil6a ovat
sitoutuneet ainakin pinnallisesti. Vaikka suurin osa vastaajista on tydskennellyt yrityksessa
useamman vuoden, se ei yksistadan kerro sitoutumisesta. Tietysti on toivottavaa, etta vas-
taajat ovat sitoutuneita ja motivoituneita, mutta vastausten maara tassa kohtaa saattaa ker-

toa myds siita, ettd vastaaja on jaanyt tydhén muun motiivin vuoksi tai uutta tyota ei ole

[Bytynyt.
Tyoénkuvat ja eteneminen

Kysymykselld monessako eri roolissa olet tydskennellyt, haluttiin aloittaa selvitys motii-
veista tydsuhteen pituudelle. Sukupolvi X vastaajista 11 eli 44 % on tyoskennellyt samassa
roolissa koko tydsuhteen ajan. Kuusi vastaajaa eli 24 % on tydskennellyt kahdessa eri roo-
lissa. 12 % eli kolme vastaajaa on tydskennellyt kolmessa roolissa. Viisi vastaaja eli 20 %
vastaajista, on tydskennellyt neljassa tai useammassa roolissa. Sukupolvi Y alkupuolen
vastaajista 11 eli 52 % on tyéskennellyt samassa roolissa koko tydsuhteen ajan. Kuusi vas-
taajaa eli 29 % on tyoskennellyt kahdessa eri roolissa. 10 % eli yksi vastaaja on tydsken-
nellyt kolmessa roolissa. Samoin yksi vastaaja on tydskennellyt neljassa tai useammassa
roolissa. Sukupolvi Y:n loppuolen vastaajista viisi eli 27 % on tyoskennellyt samassa roo-
lissa koko tydsuhteen ajan. 12 vastaajaa eli 63 % on tydskennellyt kahdessa eri roolissa. 5
% eli yksi vastaaja on tydskennellyt kolmessa tehtdvassa. Samoin yksi vastaaja on tyds-
kennellyt neljassa tai useammassa roolissa. Kysymykseen vastasi yhteensa 65 henkilda.
Kuvion 5 perusteella nuorimman sukupolven edustajat ovat vaihtaneet roolia samassa yri-
tyksessa, kun taas sukupolven X ja Y:n alkupuolen vastaajien kesken samassa tai useam-

missa rooleissa tydskentely jakautuu vastaajien kesken suunnilleen tasan.
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Kuvio 5 Eri roolit tydsuhteen aikana

Kyselyssa haluttiin viela tarkentaa, ovatko vastaajat saaneet ylennyksia nykyisessa yrityk-
sessa. Kuvion 6 mukaan sukupolven X vastaajista 14 vastaajaa eli 56 % ja sukupolven Y
alkupuolelta 16 vastaajaa eli 76 % ei ole saanut ylennysta. 68 % eli 13 vastaajaa sukupol-
ven Y loppuolen vastaajista ovat saaneet ylennyksen. Suurin osa sukupolven X ja Y:n al-
kupuolen vastaajista ei ole saanut ylennyksia, kun taas suurin osa sukupolven Y loppuolen
vastaajista, on saanut ylennyksen. Vastaajia oli yhteensa 65. Tasta voidaan paatella, etta
status, valta ja uteliasuus on enemman sukupolvi Y:n motiivina tyéeldamassa, kuin muiden

vertailukohteena olevien sukupolvien.

Kylla
68%
e ——
32%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
m SukupolviX  mSukupolviY alkupuoli SukupolviY loppupuoli
Kuvio 6 Ylennykset

Emme kuitenkaan voi kuitenkaan olettaa, etteivat muut sukupolvet haluaisi ylennyksia.

Tama varmistettin erikseen kysymalla, onko tavoitteesi saada ylennys nykyisessa
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tydpaikassasi. Kysymys esitettiin heille, jotka vastasivat aiempaan kysymykseen, etta eivat

ole saaneet ylennysta nykyisessa tydpaikassaan. Vastaajia oli yhteensa 36.

Kylla
50% |
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B SukupolviX  ® SukupolviY alkupuoli SukupolviY loppupuoli

Kuvio 7 Ylennys tavoitteena

Sukupolvi X:n vastaajista 5 eli 36 % haluaisi ylennyksen ja 9 eli 64 % ei tavoittele ylennysta.
Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista suurin osa, 12 vastaajaa eli 75 % taas tavoittelee ylen-
nysta ja 4 eli 25 % ei tavoittele. Y-sukupolven loppupuoliskolla vastaajat jakaantuvat tasan:
3 vastaajaa, eli 50 %, tavoittelee ylennystd, ja saman verran vastaajista ei tavoittele. Vas-
tausten perusteella kuviossa 7 nayttaa silta, ettd koko sukupolvi Y tavoittelee ylennysta
huomattavasti enemman kuin sukupolvi X. Voisi siis paatella, ettd sukupolven Y vahvan
intensiteetin motiivina on status, valta ja uteliaisuus. Sukupolvella X taas jarjestys ja rauhal-

lisuus.
Ty6ésuhde-edut

Seuraavana kysyttiin, mitd tydésuhde etuja vastaajilla on talla hetkelld. Vaihtoehdoista piti
valita vahintaan yksi ja enintdan kaikki. Kuvion 8 mukaan yleisin tydsuhde-etu oli tyoter-
veyshuolto (65 vastausta). Toiseksi yleisin oli puhelinetu (62 vastausta), kolmantena tuli
eta-/hybridityd (60 vastausta), neljantena ja viidentena liikunta- ja kulttuurietu (51 ja 48 vas-
tausta), ja sen jalkeen yleisimpana tulivat osakeoptiot ja bonukset (25 vastausta) seka lou-
nasetu (24 vastausta). Harvinaisimpina esiintyi autoetu (8 vastausta) ja lyhyempi tydviikko

(3 vastausta).
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Kuvio 8 Tamanhetkiset tydsuhde-edut

*Jokin muu” oli avoin vaihtoehto, johon tuli 18 vastausta. Moni vastaajista kertoi, etta heilla
on ylimaarainen lomaviikko, polkupyéra, henki- ja matkavakuutus, tydpaikan kuntosali tai
muita liikuntaryhmia, opiskelu-/kouluttautumiskursseja, liukuva tydaika, budjettia hankkia
huonekalut ja tarvikkeet etatydpisteelle, henkilékunta alennus yrityksen omista tuotteista,
alennuksia muiden liikkeiden tuotteista ja lounaista, tydnantajan tarjoamat kahvit ja teet,
tulospalkkio ja bonuksia perustuen tydpanokseen, seka tydnantajan jarjestamia tapahtumia
jajuhlia.

Taman kysymyksen jalkeen haluttiin selvittdd, kuinka tarkedksi vastaajat kokevat eri tyo-

suhde-edut. Vastausvaihtoina olivat ei ole tarked, en ole varma ja erittain tarkea.
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Kuvio 9 Eri tydsuhde-etujen tarkeys

Tyoterveys oli vastaajien mielesta erittain tarked etu. Sukupolvi X:n vastaajista 86 %, suku-
polvi Y:n alkupuolen vastaajista 92 % ja Y:n loppupuolen vastaajista 86 % piti tata erittain
tarkedna. Sukupolvi X:n vastaajista kukaan ei ollut sitd mielta, etta tyéterveys ei olisi tarkea.
Sukupolven Y:n vastaajista 4 % sitd vastoin ajatteli ndin. Yhdeksi tarkeimmista koettiin
myds etd-/hybridityd. Sukupolvi X:n vastaajista 86 %, sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista
92 % ja Y:n loppupuolen vastaajista 91 % piti etd-/hybridity6ta tarkedna. Kukaan sukupolvi
X:n vastaajista ei ollut sitéd mielta, etta etatyod ei olisi tarkeda, mutta sukupolvi Y:n vastaajista

4 % ei pitanyt sita tarkeana.

Liikuntaetua pidettiin kolmanneksi tarkeimpana. Sukupolvi X:n vastaajista 54 %, Y:n alku-

puolen vastaajista 70:n% ja Y loppuolen vastaajista 69 % piti liikuntaetua tarkeana.
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Seuraavaksi tarkeimpana pidettiin kulttuurietua: X-sukupolven vastaajista 43 %, Y:n alku-
puolen vastaajista 58 % ja Y:n loppupuolen vastaajista 68 % piti kulttuurietua tarkeana.
Puhelinetu oli viidenneksi tarkein: X-sukupolven vastaajista 54 %, Y:n alkupuolen vastaa-
jista 62 % ja loppuolen vastaajista 55 % piti puhelinetua tarkeana. Lounasetu oli tarkea 50
prosentille sukupolvi X:n vastaajista. 54 % Y:n alkupuolen ja 60 % Y:n loppupuolen vastaa-
jista piti lounasetua tarkedna. Osakeoptiot ja bonukset tulevat toiseksi viimeisena. 43 %
sukupolvi X:n vastaajista piti sita tarkeana etuna. 58 % sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista
ja 50 % loppupuolen vastaajista pitivat osakeoptioita ja bonusta tarkeana etuna. Autoetua
pidettiin vahiten tarkeana, sukupolvi X:n vastaajista 57 % ei pitanyt autoetua tarkeana. Su-
kupolvi Y:n alku- ja loppupuolen vastaajista 69 % oli sitd mielta, ettd autoetu ei ole tarkea.

Nama on esitetty kuviossa 9.

Selkeimmat sukupolvien erot nousivat autoedusta seka liikunta- ja kulttuuriedusta. Nuorim-
mat vastaajat pitivat likunta- ja kulttuurietua tarkeampana, kun vanhimmat vastaajat. Van-

hempi sukupolvi piti kuitenkin autoetua hiukan tarkeampana, kun nuoremmat vastaajat.

Kuviosta 10 kay ilmi, etta suurin osa jokaisen opinnaytetydssa tarkasteltavan ikaluokan vas-
taajista on osallistunut tydnantajan jarjestamiin tapahtumiin vapaa-ajalla. Tata kysyttiin,
koska haluttiin selvittda, onko tydntekijalla kiinnostusta yhteisdlliseen tekemiseen ja osallis-
tuuko han vapaa-ajalla yhteiseen tekemiseen. Tulosten perusteella tama sitouttamisen
keino on ollut kdytdssa ja suuri osa on siihen osallistunut. Tapahtumiin ja yhteiseen teke-
miseen osallistumattomien osalta ei kuitenkaan voi sanoa, eivatkd vastaajat ole halunneet

osallistua vai eikd tapahtumia ole jarjestetty.
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Kuvio 10 Osallistuminen tydnantajan jarjestamiin tapahtumiin vapaa-ajalla

Seuraavana haluttiin selvittda vastaajien tyytyvaisyys niihin tydsuhde-etuihin, joita heilla on.
Kuviosta 11 ndhdaan, etta sukupolvi X on kaikista tyytyvaisin tydsuhde-etuihinsa. Heista 22
vastaajaa, eli 79 % on tyytyvaisia. Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 14 eli 54 % ja 15

sukupolvi Y:n loppupuolen vastaajaa eli 68 % olivat myos tyytyvaisia etuihin.
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Kuvio 11 Tyytyvaisyys tyésuhde-etuihin

Avoimeen kenttdan pyydettiin kertomaan, miksi vastaaja ei ole tyytyvainen nykyisiin ty6-
suhde-etuihinsa. Vastauksissa nousi esiin useasti, ettei etuja ole tarpeeksi, tai ettéd ne ovat
liian pienia. Seka "Suuri yritys ja pienet edut. Tuntuu etta yritys ei valita tyontekijdistaan”.
Yksi mainitsi auton olevan kallis ja pieni, toinen taas toivoi autoa ja bonuksia. Muutama
kertoi, ettei etuja ole ollenkaan, tai ettd he haluaisivat lounas- tai liikuntaedun. Yksi vastaaja
kirjoitti, ettd han toivoo liikunta- ja kulttuurietua sekd osakkeita. Toinen yhtyi tdhan kirjoit-
taen, ettd rahalliset edut motivoisivat enemman. Yhden vastaajan toiveena oli myds piz-

zaperjantai.
Tasapaino tyon ja vapaa-ajan vililla

Lyhyempi tyoviikko oli tydsuhde-etuna vain kolmella vastaajalla, kuten aiemmin kavi ilmi
kuviossa 8. Sitd ei nostettu esiin kysymyksessa, jossa kysyttiin eri tydsuhde-etujen tar-
keyttd, koska se haluttiin kysya omana kysymyksenaan. Kuviossa 12 ndhdaan, kuinka vas-
taukset jakautuivat kysymyksen: monta paivaa viikossa haluaisit tydskennella? Tassa ky-
symyksessa vastaajalla oli mahdollisuus valita hanelle mieluisimmat vaihtoehdot, vahintaan

yhden ja enintdan kaikki.

Kaikista suosituin vaihtoehto naiden kolmen sukupolven kesken oli tydskennella 4 paivaa
viikossa. Sita mielta oli 15 vastaajaa eli 54 % sukupolvi X:n vastaajista, 81 % eli 21 henkil6a

sukupolvi Y:n alkupuolen ja 73 % eli 16 henkil6ad sukupolvi Y:n loppuolen vastaajista.

Vastaukset erosivat sukupolvittain kuitenkin siten, ettéd sukupolvi X, eli vanhimmat haluaisi-
vat tydskennelld kolmesta viiteen paivaa viikossa. Yhtaan vastausta ei siis tullut yhden,
kahden, kuuden tai seitseman paivan kohdalle. Suosituimman, eli neljan paivan jalkeen, tuli
viisi paivaa viikossa, ja vastaajista kaksi henkilda tydskentelisi mielelldaan vain kolmena pai-

vana viikosta.
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Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajat tydskentelisivat mielelldan vahiten, yhdesta viiteen pai-
vaan viikossa. Vaikka suurin osa oli neljan paivan kannalla, myos yhdeksan vastaajaa olisi
valmis tydskentelemaan viitena paivana viikossa. Kahdella oli toiveena kolmipaivainen

viikko. Yhden tai kahden paivan viikosta haaveili yksi vastaaja.

Sukupolvi Y:n loppupuolen vastaajista pieni osa olisi valmis tydskentelemaan eniten, el
joka paiva. Neljapaivaisen viikon jalkeen toiseksi suosituin oli tdssakin sukupolvessa 10
vastaajan mielesta viisipaivainen viikko. Kaksi vastaajaa toivoivat kuusi- tai kolmipaivaista

tydviikkoa. Yksi vastaaja tydskentelisi mielellaan viikon jokaisena paivana.
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Kuvio 12 Toive tydviikon pituudesta

Tama jalkeen haluttiin tietda, kokeeko vastaaja, ettd hanelld on hyva tasapaino tyén ja va-
paa-ajan valilla. Kuvion 13 perusteella kaikissa sukupolvissa vastaajat kokevat, etta heilla
on hyva tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla ainakin joskus. Sukupolvi X:n vastaajista 13
vastasi kylla, ja yhtd moni vastasi joskus. Kaksi vastaajaa koki, etta tyo- ja vapaa-aika eivat
ole tasapainossa. Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 14 oli sitd mielta, ettd ndma ovat
hyvassa tasapainossa. Seitseman vastaajan mielesta hyva tasapaino 10ytyy joskus. Viisi
kokee, etteivat nama ole hyvassa tasapainossa. Sukupolvi Y:n loppupuolen vastaajista
kymmenella tyd- ja vapaa-aika ovat tasapainossa, yhdeksalla joskus ja kolmella ei ole hyva

tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla.
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Kuvio 13 Tydn ja vapaa-ajan tasapaino eri sukupolvissa

Koska kaikista sukupolvista yhteensa kymmenen koki, etta heilla ei ole hyva tasapaino tyén
ja vapaa-ajan valilla, haluttiin selvittaa, vaikuttaako yrityksen koko tyon ja vapaa-ajan tasa-
painoon. Kuviossa 14 yritykset on jaettu kolmeen osaan; pieniin, 50 tai vahemman tydnte-

kijaa, keskisuuriin, 51-249 tyontekijaa, ja suuriin yrityksiin, 250 tai enemman tydntekijaa.
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Kuvio 14 Tydn ja vapaa-ajan tasapaino eri kokoisissa yrityksissa

Vastausten perusteella seka pienista ettad keskisuurista yrityksista yksi oli sitd mielta, ettei
ty6- ja vapaa-aika ole tasapainossa. Suurissa yrityksissa tydskentelevistd yhdeksan kokee
samaa tasapainon puutetta. Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa tydskentelevat kokevat,

ettd heilla on parempi tasapaino tyén ja vapaa-ajan valilla.
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Seuraavana haluttiin kysya, pitavatkd seuraavat vaitteet tydnantajamielikuvaan liittyen paik-

kaansa. Vastausvaihtoehtoina olivat ei, en ole varma ja kylla.
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Kuvio 15 Tydnantajamielikuva vaitteet

82 % sukupolvi X:n vastaajista pystyy luottamaan esimieheen ja kollegoihinsa, mutta 7 %

ei pysty. Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 77 % ja Y:n loppupuolen vastaajista 77 %

luottaa esimieheen ja kollegoihin. Y:n alkupuolen vastaajista 4 % vastasi, ettei pysty luotta-

maan heihin. 75 % sukupolvi X:n vastaajista, 77 % Y:n alkupuolen vastaajista ja 68 % Y:n
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loppuolen vastaajista oli sitéd mieltd, etta kollegat ovat motivoituneita. Loput eivat olleet var-

moja, silld kukaan ei vastannut kysymykseen ei.

X sukupolven vastaajista 71 % on sitéd mielta, etta tydpaikalla on hyva tiimihenki. Y:n alku-
puolen vastaajista 69 % ja Y:n loppupuolen vastaajista73 % kokee samoin. Sukupolvi Y:n
alkupuolen vastaajista 8 % ja loppupuolen vastaajista 9 % eivat kokeneet tydpaikan tiimi-
henked hyvaksi. Kaikista sukupolvista suurin osa vastaajista on sitéd mielta, ettd he voivat
olla oma itsensa tydpaikalla. Sukupolvi X:n vastaajista 14 % ja Y:n alkupuolen vastaajista
8 % eivat ole varmoja. Ainoastaan sukupolvi Y:n loppupuolen vastaajista 5 % on sita mielta,

ettd he eivat voi olla omia itsedan toissa.

Sukupolvi X:n vastaajista 64 %, Y:n alkupuolen vastaajista 65 % ja Y:n loppupuolen vas-
taajista 68 % on sitd mielta, ettd he saavat tukea tarvittaessa. Kysymykseen ei antanut
vastausta 11 % sukupolven X edustajista, 4 % sukupolven Y alkupuolen ja 9 % Y:n loppu-
puolen edustajista. X-sukupolven vastaajista 17 % koki, etta tritys pitda lupauksensa. Sa-

maa mielta oli 58 % sukupolvi Y:n alkupuolen vastaaijista ja 50 % loppupuolen vastaajista.

90 % sukupolvi Y:n loppupuolen vastaajista kokee, etta yritys katsoo tulevaisuuteen. Kui-
tenkin 10 % sukupolvi Y:n loppupuolesta on painvastaista mieltd. Sukupolvi X:n vastaajista
64 % on tulevaisuuteen katsomisen kannalla, ja 4 prosentin mielesta yritys ei katso tulevai-
suuteen. Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 73 % kokee, ettd yritys katsoo tulevaisuu-

teen, ja loput heista eivat olleet varmoja.

Tyo6ntekijdiden arvostus -vaittdma sai pienimman keskiarvon kaikista vaittamista. Kuitenkin
yli puolet eli 54 % sukupolven X vastaajista, 58 % Y:n alkupuolen vastaajista ja 64 % Y:n
loppupuolen vastaajista sanoo yrityksen arvostavan tyontekij6itd. Toisaalta, tdssa vaitta-
massa oli eniten ei vastauksia. 11 % X-sukupolven vastaajista, 8 % sukupolven Y alkupuo-
len vastaajista ja jopa 18 % sukupolven Y loppupuolen vastaajista kokeet, ettei tyontekijoita

arvosteta tyopaikalla.

Eettisena tydnantajaansa pitda 71 % sukupolven X vastaajista, 62 % Y:n alkupuolen ja 77
% Y:n loppupuolen vastaajista. Ymparistoystavallisena tydpaikkaansa pitda 68 % sukupol-
ven X vastaajista, 58 % Y:n alkupuolen ja 73 % Y:n loppupuolen vastaajista. 86 % Sukupolvi
Y:n loppupuolen vastaajista pitda yritysta kiinnostavana, loput tdman sukupolven vastaa-
jista eivat ole varmoja. Sukupolvi X:n vastaajista 64 % ja Y:n alkupuolen vastaajista 73 %
pitdvat yritystd kiinnostavana, jossa ovat tdissd. Molemmista sukupolvista 4 % on sita

mielta, ettei yritys ole kiinnostava.
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Sitoutuneisuus

Seuraavaksi haluttiin kysya, harkitsisiko vastaaja tydpaikan vaihtoa eri yritykseen samalla
palkalla, jos tehtavat vaihtuisivat, enta jos pysyisivat samana, tai jos palkka nousisi. Enta
haluaisiko vastaaja vaihtaa tydtehtavia saman yrityksen sisalla, tai saada enemman palk-

kaa. Vastausvaihtoehtoina vaittamiin oli en, ehka ja kylla.

Eri yrityksessa samoissa tehtdvissa ja samalla =0’g
palkalla

n=22Avg. =0,6

Ei yrityksessa eri tehtdvissa ja samalla palkalla

n=22Avg.=0,8

Eri yrityksessa paremmalla palkalla
n=22Avg.=1,5

Samassa yrityksessa eri tyotehtavissa ja
samalla palkalla

n=22Avg.=1,1

Samassa yrityksessa paremmalla palkalla

n=22Avg.=1,8

0 2 4 6 8 10 12 14 16 1,8 20

B SukupolviX  ®SukupolviY alkupuoli Sukupolvi Y loppupuoli

Kuvio 16 Tydpaikan vaihdon harkinta

Kuvion 16 perusteella 50 — 55 % eli suurin osa kaikista sukupolvista ei vaihtaisi ty6ta eri
yritykseen samoihin tyotehtaviin ja nykyisella palkalla. 18 % X-vastaajista, Y:n alkupuolen

vastaajista 27 % ja 14 % Y:n loppupuolen vastaajista olisi valmis harkitsemaan vaihtoa.

Ty6paikan vaihtaminen eri yritykseen, eri tydtehtaviin, mutta samalla palkalla kavisi ehka
mielessa 54 %:lle eli suurimmalle osalle sukupolvi X:n vastaajista. Suurin osa Y:n alkupuo-
len vastaajista, eli 42 % ei harkitsisi. Y:n loppupuolen vastaukset menevat tasan 41 % vaih-

toehtoihin ei ja ehka.

Vaihtoehtoon muutosta eri yritykseen paremmalla paikalla vastasivat "kylla” 54 — 62 % vas-

taajista kaikissa sukupolvissa. 8 — 11 % kaikista vastaajista ei kuitenkaan vaihtaisi.

Vaihtoehtoon "samaan yritykseen eri tydtehtavilla ja samalla palkalla” tuli eniten ehka-vas-

tauksia, eli 41-58 % vastaajista. Y:n loppupuolen vastaajista 37 % olisi vaihtamisen
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kannalla, kun sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 31 % ja X-sukupolven vastaajista 25 %
ei vaihtaisi.

Suurin osa kaikista vastaajista harkitsisi kutenkin tydskentelya samassa yrityksessa parem-
malla palkalla. 87 % Y:n loppupuolen vastaajista, 77 % Y:n alkupuolen, ja 68 % X-sukupol-

ven vastaajista oli tata mieltd. 11 % X-vastaajista, 4 % Y:n alkupuolen vastaajista ja 5 %

Y:n loppupuolen vastaaijista ei harkitsisi.

Lopuksi kysyttiin vield, kokeeko vastaaja, ettd hanen tulot riittdvat normaaliin elamiseen,

suosittelisiko vastaaja tydpaikkaansa muille.

82%
En
18%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m SukupolviX  m Sukupolvi Y alkupuoli Sukupolvi Y loppupuoli

Kuvio 17 Tulojen riittavyys

Kuvion 17 perusteella suuri osa kaikista sukupolvista kokee, etta tulot ovat riittavat. X-su-
kupolven vastaajista kolme, Y:n alkupuolen vastaajista viisi ja Y:n loppupuolen vastaajista

nelja kokee, etta tulot eivat ole riittavat.

Kuvion 18 perusteella suurin osa kaikista sukupolvista suosittelisi tydpaikkaansa muille. Su-
kupolvi Y:n loppupuolen vastaajat suosittelisivat kaikista mieluiten, vain yksi vastaaja ei
suosittelisi. Sukupolvi Y:n alkupuolen vastaajista 18 suosittelisi ja kahdeksan vastaaja ei
suosittelisi. X-sukupolven vastaajista 24 suosittelisi ja nelja vastaaja ei suosittelisi tydpaik-

kaa muille.

95%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m SukupolviX  ® SukupolviY alkupuoli Sukupolvi Y loppupuoli

Kuvio 18 Tydpaikan suosittelu muille
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimus aloitettiin tutustumalla aiempiin tutkimuksiin ja teorioihin motivaatiosta, motii-
veista, sitouttamisesta seka sukupolvista X ja Y. Teoreettinen viitekehys kerattiin kirjoista ja
artikkeleista ja lahteet valittiin huolella. Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli kvan-
titatiivinen tutkimus, silla niin vastauksia saadaan kerattya enemman. Kyselytutkimuksessa
kaytettiin Webropol-tydkalua ja vastaukset vietiin Exceliin, jossa kaavioita paasi muokkaa-

maan.

Tutkimuskysymys oli, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. Tutkimuksen pe-
rusteella keskeisia tekijoita olivat etenemismahdollisuudet, vapaus ja joustavuus, tydnteki-
joista valittdminen seka yhteishenki ja yhdessa tekeminen. Teorian perusteella siihen vai-
kuttavat kolme komponenttia ovat motivaatio, uskollisuus ja kannatus; eli ruokkiiko ty6 tyon-
tekijan motiiveja, ja riittddko palkka. Yhteisollisyyden tunne ja inmisista valittdminen auttaa
sitouttamisessa, seka luottamus ja vapauden lisddminen muun muassa etatyén mahdollis-
tamisessa. Tehdyn tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd suurin osa vastaajista on tydskennel-
Iyt nykyisessa yrityksessa pidempaan kuin vuoden. Tama ei kuitenkaan yksistaan kerro si-
toutumisesta, tai etta tydntekija viihtyy tydssa tai tydpaikalla. Asiaa piti siis tutkia lisda. Tut-
kimuksessa selvitettiin, onko vastaajien toiveena ylennys, ja noin puolelle vastaajista se oli
tavoitteena. Sitoutunut tyontekija ei kutenkaan aina tavoittele ylennysta, mikali heidan toi-
veenaan on rakentaa ura toisella tapaa, kun ylenemalla. Vastaajista suurin osa on osallis-
tunut tydnantajan jarjestamiin tapahtumiin vapaa-ajalla. Tulosten perusteella tama sitoutta-

misen keino on ollut kaytdssa ja suuri osa on siihen osallistunut.

Ty6nantajamielikuva oli vastaajien mielestd hyva yrityksissa, jossa ovat tdissa. Vastaajat
kokivat, ettd he voivat olla omia itsejaan, yritys on mielenkiintoinen ja he voivat luottaa esi-
mieheen ja kollegoihin. Tutkimuksen perusteella myds vastaajien kollegat ovat motivoitu-
neita. Vastausten perusteella suurin osa olisi valmis harkitsemaan tydpaikan vaihtoa nykyi-
sen yrityksen sisalla, mikali palkka nousisi. Seuraavaksi eniten oltiin valmiita vaihtamaan
tyéta muualle paremman palkan perassa. Kolmanneksi suosituin vastaajien keskuudessa
oli vaihtaa nykyisen yrityksen sisalla tyotehtavia. Vastaajista 16ytyi kuitenkin 5 — 30 % osuus
kysymyksesta riippuen, kuka ei vaihtaisi ty6ta ollenkaan. Vastaajat kuitenkin kokevat, etta

heidan tulonsa riittdvat normaaliin elamiseen, ja he suosittelisivat yritysta muille.

Ensimmainen alakysymys oli, mitkd tydsuhde-edut koetaan merkittdvimmiksi? Vastaajat
kokivat olevansa suurimmaksi osaksi tyytyvaisia tydsuhde-etuihin. He ketka eivat olleet,
nostivat esiin, etta tydsuhdeauto tulee kalliiksi, tai etta rahalliset edut motivoisivat enem-
man. Yksi vastaajista koki myos, ettei yritys valita tydntekijdista, silla etuja ei ole riittavasti

tai ollenkaan. Osalle oli tarjolla erilaisia etuja, kun mita tyontekijat toivoivat. Vastauksista
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nousi esiin myos toive pizzaperjantaista. Etuna se on tydnantajan tarjoama lounas kerran
viikossa, jolla tydntekija saa vatsan tayteen, mutta sen lisdksi se on tydpaivan aikana ta-
pahtuva yhteiséllinen hetki, jolla on yhteishengen kannalta suurempi merkitys. Mieleen he-
raa kysymys, kaipaako vastaaja lounasta, vai sittenkin yhteistd ajanviettoa kollegoiden
kanssa. Ty6suhde-edut koetaan merkityksellisiksi, ja tarkeimpana niista nousi esiin tyoter-

veys ja etatyo.

Taulukko 2 Tarkeimmat edut sukupolvittain

Sukupolvi X Y alkupuoli Y loppupuoli
1.Tyoterveys ja etatyo 1.Tyoterveys ja etatyo 1.Etatyo

2.Puhelin - ja liikuntaetu  2.Liikuntaetu 2.Tyoterveys

3.Lounas 3.Puhelinetu 3.Liikuntaetu

4 Kulttuurietu ja osakkeet 4.Kulttuurietu ja osakkeet 4.Lounas- ja kulttuurietu
5.Autoetu 5.Lounasetu 5.Puhelinetu

6.Autoetu 6.0sakkeet
7.Autoetu

Toinen alakysymys oli, eroaako sitoutumiseen vaikuttavat tekijat eri sukupolvissa. Sukupol-
vien eroja tarkasteltiin jokaisessa kysymyksessa ja niita oli hiukan. Suurimmat eroavaisuu-
det nousivat tyd uran pituudessa, 10 vuotta tai sitd pidempaan samassa yrityksessa oli
tydskennellyt vain vanhimmat vastaajat, eli sukupolven X ja Y:n alkupuolen edustajat. Tata
saattaa selittdd myds se, ettd Y loppupuolen vastaajista vanhimmat ovat talla hetkella 35-
vuotiaita. Yli 10 vuoden ura samassa yrityksessa olisi kuitenkin mahdollinen ian puolesta,

mutta sukupolvi pitdd muutoksista.

Seuraava ero nousi esiin, kun kysyttiin, kuinka monessa eri tehtdvassa vastaaja on tyds-
kennellyt. Nuorimman sukupolven vastauksissa nousi esiin enemman useammassa tehta-
vassa tyoskennelleitd, kuin aiempien sukupolvien. Sukupolvi Y:n tavoite saada ylennys on
myo6s korkeampi kuin aiemman, sukupolvi X vastaajien. Voisi siis paatella, ettd sukupolven
Y vahvan intensiteetin motiivina on status, valta ja uteliaisuus. Sukupolvella X taas jarjestys
ja rauhallisuus. Tydsuhde-etujen tarkeydessa nousee esiin myds se, ettd vanhempien vas-

taajien mielesta tydterveys on hieman tarkeampi kuin nuorempien (Taulukko 2).

Tutkimuksessa nousi esiin mielenkiintoinen havainto, etta kaikkien sukupolvien ihanne ty6-
viikon pituus on nelja paivaa. Kuitenkin nuorimmat vastaajat olisivat valmiita tydskentele-
maan jopa seitsemana paivana viikossa, ja vanhimmat taas vahiten, korkeintaan viitena

paivana viikossa, mutta osa vain paivan viikosta.

Vastaajat ovat kaikki yksil6ita, jonka vuoksi ei haluttu kysya tarkemmin esimerkiksi mika

vastaajaa motivoi, vaan kysymysten perusteella paateltin mahdollisia sukupolvien
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motiiveja. Nuorimman sukupolven edustajat olivat myds eniten kiinnostuneita vaihtamaan
tyota joko saman yrityksen sisalla eri tehtaviin, tai korkeammalla palkalla saman yrityksen
sisalla, toista yritystd oltaisiin valmiita harkitsemaan palkan noustessa useammin, kun

muissa sukupolvissa.
Luotettavuuden arviointi

Luotettavuutta on tarkea arvioida kriittisesti. Reliabiliteetti kuvaa tulosten tarkkuutta, eli luo-

tettavuutta ja validiteetti taas patevyytta. (Heikkila, 2014).

Kyselylomakkeen laadinnassa on kiinnitettdva huomiota kysymysten asetteluun, selkey-
teen ja syvyyteen (Tietoarkisto a). Kyselytutkimuksen suunnittelussa otettiin huomioon tut-
kimuskysymys ja alakysymykset, ja kysely rakennettiin niin, etta sielld oli muutama avoin
kysymys heille, ketka halusivat avata vastausta enemman. Tutkimuksessa tehdyt kysymyk-
set ja niiden vaihtoehdot perustuivat tietoperustassa ilmi tulleisiin vaihtoehtoihin ja asioihin.
Lomake pyrittiin pitdmaan helppona vastata ja kysymysten lisaksi vastaajaa ohjeistettiin eri

vaihtoehtojen osalta.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myods vastaajien maara ja monimuotoisuus (Tieto-
arkisto b). Taman kyselyn otanta oli tilastollisesti pieni, mutta riittdva tdman opinnaytetydn
tutkimuksessa. Vastauksia saatiin 86 joista 76 oli sukupolvea X tai Y. Mikali kysely toistet-
taisiin, vastaukset saattaisivat hieman erota yksildiden erojen perusteella, silla ei voida olla

varmoja vastaisivatko samat henkil6t kyselyyn uudestaan.
Jatkotutkimusaiheet

Taman kaltaisen tutkimuksen voisi suorittaa toimeksiantona jollekin tietylle yritykselle, jos
yritys haluaa tutkia tarkemmin oman yrityksen henkildkunnan motiiveja ja mika heille on
tarkeaa. Se antaa tukea oman henkilokunnan sitouttamiseen, silla taman tutkimuksen tu-
lokset avaavat yleista alan tilannetta. Jatkotutkimuksena voisi myds selvittaa yleisella ta-
solla, ettd vastaako talla hetkella tydpaikkailmoituksissa mainitut tydsuhde-edut niitd, jotka

ovat tydnhakijoille tarkeita.

Tutkimustuloksista esiin nousseiden vastausten perusteella tutkimusta voisi jatkaa siita, jar-
jestaako yritykset tydntekijdilleen yhteista tekemista, esimerkiksi tapahtumia. Mielenkiin-
toista olisi my0os selvittda vaihtaako sukupolvi Y oikeasti tydpaikkoja useammin kuin suku-
polvi X. Tydviikon pituus toiveesta voisi jatkotutkimuksella selvittda millaista korvausta vas-
taan tyodntekija olisi valmis tydskentelemaan esimerkiksi viikon jokaisena paivana. Olet-
taako han, ettd kuukausipalkka nousee? Ja olisiko nelipdivaisen tai lyhyemman tydviikon
kannattajat valmiita pudottamaan kuukasiansiota sen mukaan, montako paivaa viikossa

tydskentelevat.
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Liite 1. Saate

ICT Talents Finland coe

Janna Lehtola « You
2mo « Edited « ifi

Hey, Are you working in TECH? Yes? Great!

I am at the end of my business studies at LAB University of Applied Sciences and
writing my thesis about The importance of motivation and employment benefits
in engagement employees in the field of technology. | would kindly ask you to
response the survey attached below, it will help me to graduate.

This survey is a part of my studies (thesis) and questions is regarding
employment benefits and how do you enjoy your job. | will not ask which
company you are working. The survey is anonymous and the results of this
research will be used in the thesis. Data will be cancelled after my thesis is
completed in the summer 2023. Thesis will be written in Finnish and published
in www.theseus.fi

You will find the survey here: https://Inkd.in/dU-75DYm

| would really appreciate if you can take 5 minutes to response the survey latest
on 21st of April.

Reach out to me if you have any questions!
Best regards,

Janna Lehtola
janna.lehtola@student.lab.fi

#research #help #engagement #tech

The importance of motivation and employment benefits in engagement
employees: Survey Powered by Webropol

link.webropolsurveys.com



Liite 2. Kyselylomake

x LAB University of
Applied Sciences

The importance of motivation and employment benefits in
engagement employees

"~ Mandatory questions are marked with a star (*)

1. Year of birth *

O 1945 or before

O 1946-1955
O 1956-1964
O 1965-1976
O 19771987
O 1988-1997
O 1998 or later

2. Country in living *

O Finland
O Sweden
O Other in EU

O Other outside of the EU

3. How long you have been working in your current company? *

O Under 1 year
O 1-2 ycars
O 3-Sycars

O 6-9 years

O 10 or more years



4. How many different roles you have been working in your current company? *

O This same role

O 2 roles
O 3roles

O 4 or more roles

5. Have you got promotions in your current company? *

O Yes
O No

7. How many employees is working in your current company? *

O 10 or less employees
O 11-50 employees
O 51-249 employces

O 250 or more employees

8. What benefits vou have in vour current job? *

[[] company car

[[] company phone
[] Excrcise benefit

D Culture benefit

D Remote/hybnd work
[[] Lunch benefit

D Stock options/ bonus
D Healtcare

[] Shorter work week
D Something clse, what



9. How important you consider the following employment benefits to you? *

No matter if you have that particular benefit at the moment, just pick how you feel

Not important I'm not sure Very important
Company car
Company phone
Exercise benefit
Culture benefit
Remote/hybnid work
Lunch benefit
Stock options/ bonus

Healthcare

OO0O000OOO
OO0O000OOO0O
OO0OO0O00OOO0O

10. Are you happy with the benefits you have now? *

12. Have you ever participated in an event organized by your employer in your
free time? *

For example: dinners, sports events, summer or christmas partics...

O Yes
O No



13. Think about your companys employer image. Are the following statements
true at vour workplace? *

I'm not sure
I can trust my manager/collcagues
My colleagues is motivated

We have a good spint

I can be myself

I get support when needed
Company keeps its promiscs
Company looks to the future
Values employees

Is cthical

Is sustainable

O0O00O0O0OOO0OOO0 #
O0O000O0OOOO0O0O
OO0O000O0OOO0O0O0O ¥

Interesting company

14. How many days a week vou would like to work? *

At workplace or remotely



15. Would you consider to change a job to.. *

No Maybe Yes

O

Different company with same tasks
and salary

Different company with different
tasks and same salary

Different company with better salary

Same company with different tasks
and same salary

Same company with better salary

OO0OO0OO0 O
O OO0OO0
OO0OO0OO0O O

16. Do you feel your income is enough to normal living? *

O Yes
O No

17. Would you recommend vour workplace to others? *

O Yes
O No

18. What has been the best thing at work today?




