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Tiivistelma

Opinndytetyon toimeksiantajana oli jyvaskylalainen yritys, Dt Dealer’s. Opinnaytetyd sai alkunsa
siita, ettd toimeksiantaja antoi tehtdvaksi selvittda nuorten ihmisten odotuksia tydelamasta.

Opinndytetyon aihe on, mitad ovat myyntia ja markkinointia opiskelevien opiskelijoiden odotukset
tyopaikan suhteen ja niiden toteutuminen tydelamassa. Perusongelmana yrityksen alalla on, etta
ammattitaitoinen ja tydnantajan nakékulmasta sopiva ja koulutettu tyontekija ja
tyOopaikka/ty6nantaja eivat kohtaa. He haluavat ratkaisuja siihen, miten molempien odotukset
kohtaisivat paremmin ja miten he voisivat tulevaisuudessa toimia toisin.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittd3, miten tyontekija ja tydpaikka/tydnantaja kohtaisivat.
Tarkeintd on saada vastauksia siihen, ettd mitd mahdolliset tydntekijat odottavat
tydpaikalta/ty6nantajalta ja miten molempien odotukset kohtaisivat. Tutkimus toteutettiin kyselyn
avulla. Menetelma kuuluu kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin.

Kyselyn pohjalta ilmeni, etta vastaajat odottavat monipuolista, joustavaa ty6ta ja mielenkiintoisia
tyotehtavia. He odottavat saavansa hyvaa palkkaa, hyvaa tydnohjausta ja etta olisi hyvat
etenemismahdollisuudet. Heille palkka ja ilmapiiri ovat yhta tarkeita, mutta ilmapiirin tarkeys
korostui enemman. Suurella osalla on kokemusta tiimitydsta tyoeldmassa ja joilla ei ole, he ovat sita
halukkaita oppimaan. He menisivat mielelladn toihin keksisuureen yritykseen.

Tulosten perusteella voidaan tehda joitain muutoksia ja rekrytoitaessa uusia nuoria tyontekijoita he
voivat tehdd muutoksia ja ottaa huomioon vastaajien odotukset. Jatkotutkimuksella voitaisiin
selvittaa laajemmin ammattiopiston ja yliopiston myynnin ja markkinoinnin opiskelijoiden odotuksia
ja verrata niita naihin tuloksiin. Lisaksi voitaisiin tutkia nuorten ty6ssa olevien henkildiden odotusten
toteutumista tyoelamdssa ja verrata tuloksia toisiinsa.
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Abstract

Bachelor’s Thesis was commissioned by Dt Dealer's company, locating in Jyvaskyla. Dt Dealer’s
company gave the task to find out what are young people's expectations of work.

Subject of the Bachelor’s Thesis is what are the sales and marketing student’s expectations of the
work and those realizations in the workplace. The basic problem with the company’s field is that the
professional and in the employer's point of view, a suitable and trained employee and the employer
does not meet. They want solutions to how the expectations of both would be better and how they
could act differently in the future.

The aim of the Bachelor’s Thesis is to determine how the employee and the employer would meet.
The most important thing is to get answers to what potential employees are waiting from the
workplace/employer, and how both expectations would meet. The research was conducted by
using a questionnaire. The method includes to quantitative research methods.

The questionnaire showed that respondents expect a versatile, flexible and interesting work. They
expect a good salary, good guidance at work, and that there would be good career opportunities.
Both salary and atmosphere were equally important, but they emphasized more the importance of
atmosphere. Most of the respondents had experience of teamwork at work and who didn’t have,
they were eager to learn it. They would prefer to go to work to a medium-sized company.

Based on the results they can make some changes and when recruiting new young workers they can
make changes and take into account the respondents' expectations. It can be done further research
to find out more information from sales and marketing students in Vocational college and in
University and compare the results with this research. Also it could explore how the expectations of
young people who are already working have fulfilled and compare the results with each other.
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1 JOHDANTO

Dt Dealer’s -yrityksen toimitusjohtaja Janne Siren antoi aiheeksi selvittaa, mita ovat
myyntia ja markkinointia opiskelevien opiskelijoiden odotukset tyopaikan suhteen ja
niiden toteutuminen tyéelamassa. Perusongelmana heidan alallaan on, ettd ammat-
titaitoinen ja tyonantajan nakdkulmasta sopiva ja koulutettu tyontekija ja tyopaik-
ka/tyonantaja eivat kohtaa. He haluavat ratkaisuja siihen, miten molempien odotuk-
set kohtaisivat paremmin ja miten he voisivat tulevaisuudessa toimia toisin, kun heil-

I3 on ratkaisuja asian suhteen.

Aikomuksena on selvittda asiaa siten, etta kohde rajataan Jyvaskylan ammattikorkea-
koulun myynnin ja markkinoinnin opiskelijoihin, jotka ovat aloittaneet opintonsa
vuosina 2009-2010. Ei ole tarpeeksi resursseja ottaa laajempaa joukkoa, kuten am-
mattiopiston tai yliopiston opiskelijoita mukaan tutkimukseen. Dt Dealer’s -yritys
sijaitsee Jyvaskylassa, joten myds alueena on pelkka Jyvaskyla. Tutkimuksessa on
aikomus selvittaa, mita opiskelijat odottavat tyonantajalta ja tyopaikalta, millaisia
tyotehtavien tulisi olla, tydpaikan olosuhteita ja heidan kokemuksiaan tyoelamaan

liittyen.

Toimeksiantaja on Dt Dealer’s -yrityksen toimitusjohtaja Janne Siren. Dt Dealer’s on
suomalainen vuonna 1993 perustettu yritys ja heilld on kohta kahden vuosikymme-
nen kokemus asiakasrajapinnassa tapahtuvien myyntiprosessien suunnittelussa ja
toteuttamisessa. Liikeideana on tarjota seka yrityksille etta julkiselle sektorille laa-
dukkaita ja kustannustehokkaita suoramarkkinointi —palveluja. Heidan yrityksen pal-
veluksessa on yhteensa kymmenen markkinointi —ja myyntialan ammattilaista. (Dt

Dealer’s n.d.)

Tuotevalikoima koostuu muun muassa ohjelmistoista, koulutusratkaisuista, seminaa-
reista, ammatti —ja tietokirjallisuudesta seka lisdksi erilaisista Internet-palveluista. He
ovat palveluyritys ja he tarjoavat yhteistydkumppaneilleen laadukkaita myynti ja

markkinointi ratkaisuja kustannustehokkaasti. He toteuttavat markkinoinnin sdhkois-

ten yhteyksien avulla ja puhelimitse. (Mts.)



Opinndytetyon tavoitteena on selvittad, miten tyontekija ja tyopaikka/tyénantaja
kohtaisivat parhaiten. Tarkeinta on saada vastauksia siihen, mita mahdolliset tyonte-
kijat odottavat tyopaikalta/tyonantajalta ja miten molempien odotukset kohtaisivat.
Aikomuksena on tehda kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, jossa tehdaan kysely
opiskelijoiden vastattavaksi. Kyselysta saadaan vastauksia, kehittamisehdotuksia ja
ratkaisuja ja voidaan tehda johtopaatdksia siita, miten tyontekija ja tyopaik-

ka/tyonantaja kohtaisivat.

Aihe on ajankohtainen yrityksessa silld, kun he rekrytoivat uusia tyontekijoita, he
haluavat silloin mahdollisesti toimia toisin kuin ennen. Tyoelamaa se kehittaa siten,
ettd saadaan vastauksia kyseiseen ongelmaan ja osataan toimia uusien ratkaisujen
avulla toisella tavalla rekrytoitaessa uusia tyontekijoita. Taman tutkimuksen tekemi-

nen kasvattaa myos tekijansa ongelmanratkaisukykya ja ammatillista osaamista.



2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1 Menetelma

Tutkimus on tarkoitus toteuttaa siten, etta laaditaan kysely myynnin ja markkinoin-
nin opiskelijoille, jotka ovat aloittaneet opintonsa vuosina 2009-2010. Tutkimus on
kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tutkimus toteutetaan kyselyn avulla. Kyse-
lyssa ei ole avoimia kysymyksid, kysymyksiin on helppo vastata ja siihen ei mene kau-
an aikaa. Tarkoituksena on laatia yksinkertainen kysely, jotta opiskelijat vastaisivat
siihen. Kysely lahetetaan opiskelijoille sahkopostin kautta linkkina ja heilld on viikko
aikaa vastata kyselyyn. Heilld on viela mahdollisuus vastata kyselyyn seuraavankin

viikon ajan, jos he eivat siihen ole viela vastanneet.

2.2 Kysely

Kysely tehdaan Jyvaskylan ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoille, jotka

ovat aloittaneet opiskelunsa 2009-2010 ja jotka opiskelevat myyntia tai markkinoin-
tia. Kyselyn teoriaosuus perustuu Solutions for Retaining Generation Y Employees in
the Workplace artikkeliin. Lisaksi kyselyssa on toimeksiantajan toivomia kysymyksia.
Artikkelin mukaan sukupolvi Y haluaa seuraavia asioita, etta he viihtyisivat tyopaikal-

la:

haastavan, mielekkdan tyon selkeilld tavoitteilla ja odotuksilla,

rakentavaa palautetta jatkuvasti ja kun on perusteltua, valitonta kiitosta ja

palkitsemista hyvasta suorituksesta,

- esimiehen ja alaisen valinen suhde on tarkea ja olisi hyva, etta olisi olemassa
valmennussuhde eli urapolku ja tarvittavat askeleet luotuna, etta voi saavut-
taa menestysta,

- joustava ja hauska tydymparisto,

- tydtilan tulisi olla teknologisesti kilpailukykyinen ryhmatyon edistamisen, ide-

oiden ja innovaatioiden jakamisen vuoksi. (Lowe, 2008.)



Kyselyssa kysytdaan, minkalaista tyota vastaaja haluaisi mielellaan tehda, millaiselle
tyopaikalle menisi mielelldan toihin, mita odottaa tydnantajalta, mita toivoo palkka-
ukselta ja millaiseksi kokee ilmapiirin tarkeyden. Vaihtoehdoiksi on laitettu asioita,

joita sukupolvi Y mahdollisesti toivoo ja haluaa ja pitaa tarkeina.

Toimeksiantaja on toivonut kysymyksia liittyen siihen, ovatko vastaajat |6ytdneet
oman alan tydpaikan ja jos ovat, niin miten, ovatko he valmiita tekemaan suoraa
myyntityota puhelimitse tai tietokoneella, onko heilla kokemusta tiimityosta tydela-
massa, ja hakevatko he toita ensisijaisesti mista kohteista. Lisaksi han toivoi alkupal-
kan maaran kysymista. Kyselyssa on ndin ollen toimeksiantajan ja tutkimuksen teki-

jan laatimia kysymyksia opiskelijoille.

Kyselyn mukaan tulokset olisivat sellaiset, etta vastaajat haluavat joustavaa ja moni-
puolista tyota. Tyonantajalta he odottavat hyvaa tyonohjausta, mielenkiintoisia tyo-
tehtdvia, hyvat etenemismahdollisuudet ja palautteen antamista. Heille mahdollisesti
palkka ja hyva ilmapiiri ovat yhta tarkeita tai ilmapiiri voisi olla jopa tarkeampi. He

ovat my0ds halukkaita tiimityohon ja pitavat sita tarkeana. (Mts.)

2.3 Toimeksiantaja Dt Dealer’s

Dt Dealer’s yritys on suomalainen CRM-, (Customer Relationship Management)
markkinointi ja myynti- ja agentuurialan yritys. Se on perustettu vuonna 1993 eli silla
on kohta kahden vuosikymmenen kokemus asiakasrajapinnassa tapahtuvien myynti-

prosessien suunnittelussa ja toteuttamisessa. (Dt Dealer’s n.d.)

Yrityksen tuotevalikoima koostuu muun muassa ohjelmistoista, koulutusratkaisuista,
seminaareista, ammatti- ja tietokirjallisuudesta seka erilaisista Internet-palveluista.
Dt Dealer’s on palveluyritys ja tarjoaa yhteistydkumppaneillensa laadukkaita myynti
ja markkinointi ratkaisuja kustannustehokkaasti. He toteuttavat markkinoinnin sah-
koisten yhteyksien avulla ja puhelimitse. He tuntevat markkinat ja tietdavat, mita he

myyvat kenelle ja milloin. Dt Dealer’s tarjoaa asiakkailleen myds monipuolisia konsul-



tointipalveluita, jotka liittyvat muun muassa telemarkkinointiin, asiakassuhdemarkki-

nointiin ja B2B-myyntiin. Toimistot sijaitsevat Jyvaskylan keskustassa. (Mts.)

Yrityksen perustana on kokemus, vahva osaaminen ja myyntihenkinen toimintatapa
kaikissa asiakaskontakteissa. Heiddan vahvuutena ovat nuorekas ja osaava henkil6sto
seka sidosryhman kokemustaidot. Missiona on auttaa asiakkaita menestymaan entis-

ta paremmin. (Mts.)

3 NUORET YKSILOT TYOELAMASSA

3.1 Sukupolvi Y tyoelamassa

Kuten aikaisemmin mainittiin, sukupolvi Y on keskeinen tekija, koska kyselyyn vas-
taavat nuoret opiskelijat ja he ovat syntyneet sukupolvi Y:n aikaan. On tarkeaa tietas,
millaisia he ovat ja miten he kayttaytyvat, mitd he vaativat ja haluavat viihtydkseen

tyossaan.

Y-sukupolven tyontekijat haastavat johtamisen ja organisaation johtamismallit avoi-
mesti. He eivat ota asioita itsestdaan selvyyksina. Y-sukupolven tyontekijat eivat
my0Oskaan pelkaa lahestya esimiestaan hierarkian pelossa. He tulevat esimiehen
luokse ja vaativat heiltd huomiota, palautetta seka tasa-arvoista, ei tasapaistavaa

kohtelua. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010.)

Y-sukupolvi haluaa vuorovaikutteisen ja lasna olevan esimiehen. He ovat tottuneet
olemaan vanhempiensa huomion keksipisteend, ja sitd samaa he vaativat esimiehil-
taankin. He kaipaavat liidereitd. Heille hyva esimies on se, joka laittaa itsensa peliin ja
johtaa ryhmansa menestykseen. He haluavat, etta esimies johtaa heita jamakasti. He

haluavat myos, etta paatokset tehddan nopeasti ja etta asiat etenevat. (Mts.)

Sukupolvi Y on tottunut nopeaan reagointiin ja aktiiviseen asioiden vaikuttamiseen.
He vaativat esimiehiltdan jatkuvaa palautetta. He pitdvat myos julkisesta kiitoksesta.

Heille on merkityksellista tehda asioita yhdessa tiimina. Y-sukupolven tyontekijat



ymmartavat, ettd yhdessa saadaan enemman aikaan. Kaikkien mielipiteillda on merki-

tysta, ja tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus ovat hyveita. (Mts.)

Monella Y-sukupolven tyontekijalla ei ole vield paljon kokemusta tyoelamasta. Tyo-
elaman odotukset saattavat olla usein jopa liian korkeat. Juuri ndista tyéelamaan
kohdistuvista suurista odotuksista johtuen nuoret kokevat epdaonnistumista ja tule-
vaisuutensa hyvin epavarmana. Tydnantajien haaste on sadilyttaa hyva tydnantaja-
maine Y-sukupolven sosiaalisissa verkostoissa. Y-sukupolvi sitoutuu tyohon, ei niin-
kdaan tyonantajaan. Kokemuksien saaminen erilaisista tydpaikoista on heidan kes-
kuudessaan arvostettua. He haluavat vaikuttaa nykyiseen tyopaikkansa tyokulttuu-
riin, toimintatapoihin ja johtamiseen. Heilla riittaa ideoita, jos vain johtajat ovat niita

valmiita kuuntelemaan. (Mts.)

Sukupolvi Y haluaa selvasti palautetta esimiehelta ja olla enemman vuorovaikutuk-
sessa esimiehen kanssa. He pitavat arvossa esimiesta ja odottavat hanelta paljon,
erityisesti johtamista. He haluavat tuoda mielipiteensa esille ja he arvostavat tiimi-
tyota. Heilla on korkeat odotukset tydelaman suhteen ja heilla ei ole vield paljon ko-
kemusta tyoelamasta. Heille on tarkeaa, ettd tyd on mielekdsta ja he sitoutuvat tyon
tekemiseen ja eivat erityisesti tydnantajaan. Taman perusteella myos osa kysymyk-
sista on perusteltuja, kuten esimerkiksi se, mita he odottavat tydnantajalta ja tyopai-

kalta.



3.2 Tyontekijan toivomukset ty6nantajalta

Henkiloston lahtokohtia ovat terveys, osaaminen seka fyysinen ja psyykkinen tyoym-
paristo. Kiinnostava tyo, arvostava ja tukeva tyoyhteiso seka tilaisuus jatkuvasti ke-
hittya ja oppia uutta ovat ihmisen elamassa parhaimmillaan tarkeita voimavaroja ja
elamaan mielekkyytta tuovia asioita. Tyon, tydympariston seka yksilon voimavarojen
ja odotusten tasapaino on kahden kauppa, jossa hyddyn saajina ovat seka tyontekija

ettd organisaatio. (Viitala 2009, 212.)

Esimiehen tulee luoda alaisilleen edellytykset siihen, ettd he voivat onnistua saamaan
aikaan laadukkaan palvelun aina uudelleen ja uudelleen. Siihen tarvitaan hyvat fyysi-
set puitteet, kuten turvallinen ja ergonominen tyoymparistd, sopivat taloudelliset
voimavarat, toimivat ja oikeat koneet, laitteet ja jarjestelmat. Naista seikoista huo-
lehtiminen ja niista vastaaminen ovat keskeinen osa esimiehen tyota. Esimies virittaa
tyontekijoiden voimavarat kannustamalla heita ja luomalla heille tilaisuudet osaami-
sen kehittdmiseen ja lisdksi sitouttamalla henkildt tyohonsa. (Lamsa & Uusitalo 2002,

142.)

Esimies, joka on sisdistanyt valmentajan otteen tyoyhteisdssdan, tekee seuraavia
asioita: kouluttaa ja opastaa, viestii jatkuvasti tavoitteista, jakaa tietoa, kehittaa alais-
tensa taitoja, tunnistaa alaisten kehitystason, kay henkildarviointikeskusteluja, arvioi
ja antaa palautetta seka palkitsee edistymisestd, suunnittelee kehittymisohjelmia
vhdessa alaisten kanssa, tukee alaisiaan ammattitaidon kehittamisessa ja lisaksi tu-

kee alaisiaan tyossa ja sen kehittdmisessa. (Viitala 2005, 311.)

Tyontekijallda on myds toivomuksia tydnantajan suhteen. On tarkeda, ettd on viihtyisa
tyoymparisto, kiinnostavia tyotehtavia, hyva tyoyhteiso ja ettd on mahdollisuus ke-
hittya tyossaan. Esimiehen tuleekin luoda sellaiset edellytykset ja puitteet tyonteki-
joille, etta he kokisivat tyon mielekkaaksi. Esimiehelld on iso rooli siina, etta alaiset
viihtyvat ja saavat tarvittaessa tukea, kannustusta ja palautetta tyossaan. Hanen tu-
lee my0s kehittaa tarvittaessa alaisiaan. Kyselyssa on sen vuoksi kysytty asioita, joita
he mahdollisesti toivovat tydnantajalta, kuten toivovatko he hyvid etenemismahdol-

lisuuksia, palautteen antamista, itsendista tyon suorittamista, hyvaa tyonohjausta
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mielenkiintoisia tyotehtavia, koulutuksen arvostamista tai hyvaa palkkaa, joka voi

olla motivaationa tydnteolle.

3.3 Tyon merkitys yksil6lle

Ihmisen ja tyon valinen suhde on monimutkainen. Tyé on muuttunut fyysisesta suo-
rittamisesta aikaisempaa abstraktimmaksi. Palvelutyo on vuorovaikutusta, mutta
vuorovaikutuksen luonne ja muodot muuttuvat teknologian, erityisesti tietotekniikan
kehityksen myo6ta. Henkiloston ja tyon valisessa suhteessa voidaan erottaa kolme
tarkeaa aluetta, joihin esimiehen on tydssaan perehdyttava ja ne ovat sitouttaminen,
osaamisen kehittaminen ja jaksamisesta huolehtiminen. (Ldmsa & Uusitalo 2002,

155.)

Sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta henkilo tulee mielellaan joka paiva toihin, han ko-
kee olevansa vastuussa tydstaan ja tyoyhteisdstaan ja sen kehittamisesta. Parhaassa
tapauksessa sitoutumisessa henkild kokee sisdistd innostusta tydstaan. Henkildston
sitouttaminen on taas johdonmukaista esimiesty6ta, jonka tuloksena muodostuu
kuhunkin tilanteeseen sopiva ja tarkoituksenmukainen linkki ihmisen ja sitoutumisen

kohteen valilla. (Mts. 156.)

Henkild viihtyy tydssadan ja kokee sen mielekkaaksi, jos tyod on riittavan haastavaa,
siind on tavoitettavissa olevat, hyvaksytyt paamaarat, tyosta saa palkkioita ja tydym-
paristdéon voi olla tyytyvainen. Tallainen tyd motivoi ihmista pyrkimaan hyvaan suori-
tukseen. Motivaatiota onkin pidetty avainsanana organisaatioiden pyrkiessa kehit-

tamaan tyosuorituksiaan. (Viitala 2003, 135.)

Tyon sisalto ratkaisee pitkalti sen, miten tarkedksi ja innostavaksi tyontekija tyonsa
kokee. Silloin kun tyd vastaa henkilon sisdisia kiinnostuksenkohteita, sopii arvomaa-
ilmaan ja persoonallisuustyyppiin, on helppo olla sitoutunut ja innostunut. Jos tyd on
sisalloltaan yksitoikkoista ja mekaanista, se ei itsessdan sytyta tekijaansa. Silloin mo-
tivoivina tekijoina korostuvat esimerkiksi tyopaikan ihmissuhteet, turvallisuus ja

palkka. Hyva tyo merkitsee tydskentelyn vapautta ja itsendisyytta. Se sisaltaa mah-
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dollisuuden saadella itse tyon arviointia ja tarkkailua seka tehda tyota koskevia paa-

téksid. (Mts. 135-136.)

Yksilon taytyy olla sitoutunut tekemaansa tyohon. Han tulee mielelldan téihin, tuntee
vastuuta tyostdan ja tyoyhteisdstaan. Tyon tulee olla riittavan haastavaa, ja silla on
oltava tavoitteet. Tyon sisallolla on merkitysta ja sen tulee olla yksilén mielesta kiin-
nostavaa. Jos tyo ei ole kovin kiinnostavaa, korostuvat silloin enemman toiset moti-

vaation lahteet, esimerkiksi tyopaikan ihmissuhteet tai palkka.

Kiinnostava tyo motivoi ja innostaa henkil6a tekemaan hyvaa tyota, ja han pyrkii
mahdollisimman hyvaan tulokseen. Lisdksi han voi saada palkkion hyvasta tyonteos-
ta. Kyselyssa kysytdan, mita tyota vastaajat tekisivat mielelldan ja vaihtoehtoina ovat:
tietokoneavusteinen tyd, myyntityo puhelimella, vaihteleva ty6, joustava tyo tai mo-
nipuolinen tyd. Dt Dealer’s -yrityksessa tehdaan toita tietokoneella ja myyntityota ja

sen vuoksi ne ovat vaihtoehtoina.

3.4 Illmapiirin ja palkan merkitys yksilolle

IImapiiri on osa yrityksen kulttuuria ja se vaikuttaa tyopaikoilla tyon tuloksiin, tyémo-
tivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. limapiiri muodostuu organisaation ihmisten valises-
ta vuorovaikutuksesta ja tyontekijat voivat kokea ilmapiirin myonteiseksi tai negatii-
viseksi. Voi olla vaikea saada nopeasti parannuksia huonoon ilmapiiriin saannoéilla ja
paatoksilla, koska silloin on usein tunteet vahvasti mukana. Hyva ilmapiiri on tarkea
tekija tyossa ja se voi olla parhaimmillaan avoin ja voidaan kokea luottavan toisiin

henkildihin tyopaikalla. (Viitala 2009, 14.)

IImapiiri vaikuttaa tydmotivaatioon, tyotyytyvdisyyteen ja tyon tuloksiin. lImapiiri voi
tayttaa ihmisten liittymistarpeita ja antaa heille tunteen oman tyénsa ja roolinsa
merkityksellisyydesta. limapiiri vaikuttaa myos henkilon luottamukseen siihen, miten
han arvioi tavoittavansa ty6tavoitteensa. Organisaatioilmasto on koko yritysta ku-
vaava tunnelma. Se on yksilon kokema asia, joka liittyy lahinna valittomaan tydympa-
ristdon. Pienissa yrityksissa on vain yksi organisaatioilmasto, mutta suuressa yrityk-

sessa voi olla useita keskendan aivan erilaisia tydilmapiireja. (Viitala 2003, 63—64.)
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[Imapiirin voi jakaa suorituskeskeiseksi tai ihmiskeskeiseksi. Molemmat ovat tarpeel-
lisia silloin, kun tavoitteena on hyva tuottavuus ja tama tavoite koskettaa nykyaan
kaikkia yrityksia. Tuottavuutta luovat tyontekijéiden vaikutusmahdollisuudet, osallis-
tuminen, tulosten arviointi ja siihen liittyva positiivinen palaute seka vastuu. Vain
suorituskeskeisyys yhdistettyna ihmiskeskeisyyteen luovat ilmapiiria, jossa voi kehit-

tya korkea tyotyytyvaisyys ja myonteinen ryhmaasenne. (Viitala 2009, 14.)

IImapiiri on tarkea tekija tydmotivaatiossa, tyotyytyvaisyydessa ja tyon tuloksissa.
IImapiiri muodostuu ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Parhaimmillaan ilmapiiri
on avoin ja luottamuksellinen. Yksilo kokee tyén mielekkaammaksi ja motivoivam-
maksi, kun ilmapiiri on hyva. He tuntevat olevansa osa yhteisda ja ettd heidan tyol-
[aan on merkitysta. Myonteinen ryhmaasenne on hyvaksi ja tyontekijat ovat tyytyvai-
sid tyohonsa. Sen vuoksi myos kysytadn ilmapiirin tarkeydesta kyselyssa, koska se on

olennainen osa tyossa.

Palkka on vastine tehdysta tyosta. Se voi koostua erilaisista aikaan, suoritukseen ja
tulokseen perustuvista erista ja lisista. Palkan perustan muodostavat ty6ehtosopi-
mukset, joissa on maaritelty kunkin alan vahimmaispalkat, joita ei saa alittaa, mutta
jotka voi kuitenkin ylittaa. Tyoehtosopimus sitoo, jos se on valtakunnallinen, yleinen
ja palkansaajan alaa koskeva ja tyontekijan tekema tyo kuuluu sen piiriin. Ty6ehtoso-
pimuksen palkkaluokkia on sovellettava myos jarjestaytymattomiin tyontekijoihin.
TyOnantaja ja alainen voivat sopia keskenaan taitojen, kykyjen tai tyotulosten mu-
kaan maksetuista henkil6kohtaisista lisista. Palkkaa voidaan myds alentaa, mutta ei
ilman palkansaajan henkilokohtaista suostumusta tai hyvaksyttya syyta vastaan. (Vii-

tala 2003, 277.)

Palkkojen ensisijainen maardytymisperuste tyontekijatason tydehtosopimuksissa on
palkkojen porrastaminen tyon perusteella. Palkkojen suuruus on tyéehtosopimuksis-
sa ilmaistu palkkaluokkina, jotka pohjautuvat tyon vaativuuden lisaksi paikkakunta-
luokitteluun ja palveluvuosiin. Léhes kaikissa sopimuksissa on velvoite ottaa huomi-

oon tydntekijan tydsuhteen pituus henkilokohtaisen palkanosan maarittelyssa.
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Palkkauksen maarittelyn perusteita ovat tyon vaativuus, tyontekijan patevyys ja tyo-
tulos ja -suoritus. Palkan perustana on yleensa tyohon kaytetty aika tai tyon tulos,
mutta muitakin perusteita voi kuitenkin kayttaa perusteina. (Mts. 277-279.)

Palkka on vastine tehdysta tydsta ja se voi olla myds yksi motivaation lahteista tyon
teossa. Palkka maaraytyy eri asioiden pohjalta ja palkan perustan muodostavat ty6-
ehtosopimukset. Palkka voi motivoida yksil6ita ja sen vuoksi kysytaan sen merkitysta

ja sitd, onko palkka mahdollisesti tarkeampi kuin hyva ilmapiiri.

3.5 Tyomotivaatio

Tydmotivaatio syntyy useista tekijoista tyontekijan, tyon ja tydymparistdén vuorovai-
kutuksen tuloksena. Taman lisdksi ihmisilla on tyon suhteen erilaisia odotuksia, jotka
osaltaan vaikuttavat siihen, mika kunkin kohdalla tekee tydsta mielekasta ja moti-
voivaa. Jollekin ty6 on vain tyota ja keino maksaa laskut, toiselle tyé on ura ja kol-

mannelle ty6 on kutsumus. (Nieminen & Tomperi 2008, 33.)

Psykologisesta nakokulmasta tarkasteltuna ihmiselld on kaksi perustarvetta, joiden
valilld han tasapainottelee: kaipuu omaehtoisuuteen ja itsendisyyteen seka tarve
yhteisollisyyteen, ja vuorovaikutukseen toisten ihmisten kanssa. Samat perimmaiset
kaipuut, niiden tayttymisen tai tayttymisen puute, maaraavat myos sita, millaiseksi
tyo koetaan. Tyo0 ei saa olla liian yksitoikkoista tai valvottua, vaan ihmisen on voitava
hyodyntdaa omaa osaamistaan, kehittya siina ja ainakin jossakin maarin maarata
omasta tyostaan. Yhteisollisyys taas on tarkeaa siksi, etta sen kautta voi saada tun-
nustusta tyolleen, tunteen siitd, ettd tehty tyo otetaan huomioon ja ettd se on osa

jotain suurempaa kokonaisuutta. (Mts. 33.)

Motivaatioteorioita on olemassa monia ja ne voidaan luokitella kolmeen paaryh-
maan, jotka kaikki taydentavat toisiaan: tarveteoriat, yllyketeoriat ja odotusarvoteo-
riat. Tarveteoriat selittavat motivaatiota sisaisilla, tyydyttamista vaativilla tarpeilla,
jotka luokitellaan hierarkkisesti. Ihmiselld on luontainen halu tyydyttaa yha korkeam-
pia tarvehierarkian tasoja. Ylemman tason tarve ei kuitenkaan motivoi, jos alemman

tason tarpeet eivat ole tyydyttyneita. Tyydytetty tarve ei puolestaan enda motivoi,
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joskin poikkeuksena tasta on jatkuvan kasvun ja kehittamisen tarve eli tarvehierarki-

an ylimmat tason tarpeet. (Mts. 33—-34.)

Yllyketeoriat taas selittdvat motivaatiota ja kdyttaytymista ulkoisten tekijoiden eli
palkkioiden, kannusteiden ja rangaistusten nakokulmasta. Odotusarvoteoriat puoles-
taan kuvaavat motivaatiota silld, miten meista jokainen reagoi yksilollisesti kayttay-
tymistamme ohjaaviin sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin eli tarpeisiin ja kannusteisiin.

(Mts. 34.)

Naiden teorioiden perusteella voidaan todeta, ettd tydomotivaation syntyyn, kestoon
ja tasoon vaikuttavat kolme asiaa: yksilon tarpeet, jotka vaativat tyydyttamista, kan-
nusteet ja palkkiot joiden avulla halutunlaista kayttaytymista palkitaan ja lisdksi yksi-
I6lliset odotukset ja paatelmat, jotka koskevat tarpeita ja kannusteita eli sita, miten
vaativaa tyo on, miten todennakdisesti tydsta saa palkkion ja miten hyvin palkkiot

vastaavat tarpeita. (Mts. 34.)

Tyon itsessdan tulee motivoida henkil6a. Tydmotivaatio syntyy useista tekijoista
tyontekijan, tyon ja tydympariston vuorovaikutuksen tuloksena. Jokaisella henkilolla
on eri asioita, jotka motivoivat tydssa ja se riippuu siitd, minkalainen henkil6 on luon-
teeltaan. Tyon tulee olla mielekastd, mielenkiintoista, monipuolista ja haastavaa, etta
yksilo jaksaa tehda tyota. Yksiloilla on eri asioita, jotka vaikuttavat tyontekoon, kuten
yksilon tarpeet, kannusteet ja palkkiot ja yksilolliset odotukset ja paatelmat. (Mts.33—
34.)

On tarkeaa, etta tyo ja yritys itsessaan motivoivat tyontekijda. Taloussanomien mu-
kaan talla hetkella Valtio, Fazer, Finnair, Google, Yleisradio, Stockmann, Valio, Kone,
S-ryhma ja Hartwall ovat kymmenen karjessa suosituimmissa tyonantajissa. Tutki-

muksen kohderyhma olivat ammattiin opiskelevat, korkeakouluopiskelijat seka kor-
keasti koulutetut tyoeldamassa olevat. Tutkimuksessa on myds nuoria henkil6ita, ku-

ten tassakin tutkimuksessa. (Nokia putosi tydnantajien top 10:std, 2011.)

Ty6paikan valintaan vaikuttavat myos tyosuhteen jatkuvuuden varmuus tydilmapiirin
ja kiinnostavien tyotehtavien lisdksi tutkimustulosten mukaan. T-median liiketoimin-
tajohtaja Paivi Salmisen mukaan tydsuhteen jatkuvuuden varmuus korostuu erityi-

sesti korkeasti koulutetuilla henkil6illa. (Mts.)
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Pienen yrityksen tuleekin pohtia, miten saada ihmiset kiinnostumaan juuri heidan
yrityksestdan, kun tutkimusten mukaan kymmenen karjessa suosituimmissa tyénan-

tajissa olevat tyonantajat ovat suuria yrityksia.

4 MYYNNIN JOHTAMISEN HAASTEET

4.1 Myynnin johtaminen

Esimies saavuttaa myynnin itselleen asetettujen tavoitteiden ja myyjiensa tyén kaut-
ta. Hanen tarkeana tehtavanaan on pitaa alaisensa tyytyvaisina ja sitoutuneina. Vain
uskolliset tyontekijat voivat muodostaa yhtendisen ja vahvan organisaation, jota kil-
pailijat eivat kykene vahingoittamaan. Johtaminen on tietamista, asioista selvaa ot-
tamista ja paatoksentekoa tietojen ja arvojen pohjalta. Paatosten tulee olla selvia ja

linjassa aiempien paatdsten kanssa. (Rubanovitsch & Aalto 2007, 118.)

Esimiehen on tarkeda kuunnella tyontekijaportaan mielipiteitd. Myyjia on esimiehia
enemman ja heilld on tapana pysya tiukasti kannassaan. Jos alaiset saavat parempaa
kohtelua kuin osasivat odottaa, he osoittavat esimiehelleen kiitollisuutta. Paraskin
johtaja tarvitsee alaistensa kannatuksen, jotta saisi yrityksensa menestymaan. Johta-
ja ei voi hallita pakon tai pelon voimalla, vaan hdnen on saavutettava alaistensa suo-

sio, jotta hdanen asemansa olisi turvattu. (Mts. 118.)

Useassa organisaatiossa aliarvioidaan henkilostdjohtamisen vaikutus taloudellisiin
tuloksiin. Todellisuudessa on niin, ettd mitd paremmin yritys kohtelee ja johtaa tyon-
tekijoitaan, sita uskollisempia tyontekijat ovat. Mita pidempaan myyja pysyy yrityk-
sessd, sitd paremmin han oppii tuntemaan organisaation liiketoiminnan. Mita pa-
remmin myyja tuntee liiketoiminnan, sitd enemman han myds oppii ja sita arvok-
kaampi tyontekija han siten on yritykselle. Tyontekijat, jotka ovat paivittdin yhtey-

dessa asiakkaisiin, vaikuttavat huomattavasti asiakasuskollisuuteen. (Mts. 118-119.)
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Kun myyjat tarjoavat ensiluokkaista palvelua asiakkailleen ja voittavat asiakkaiden
luottamuksen, myynti kasvaa ja asiakkaiden hankkimis- ja palvelukustannukset laske-
vat. Organisaatio tekee entistd parempaa tulosta ja pystyy maksamaan aiempaa pa-

rempaa palkkaa alaisilleen. (Mts. 119.)

Esimiehelld on tarkea rooli siind, ettd alaiset ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita tyohon.
Uskolliset tyontekijat muodostavat yhtendisen ja vahvan organisaation, jota kilpailijat
eivat pysty vahingoittamaan. Esimiehen taytyy myos kuunnella alaisten mielipiteita.
Kun alaiset saavat hyvaa kohtelua, he osoittavat esimiehelle kiitollisuutta. Kun tyon-
tekijoita kohdellaan hyvin, sita uskollisempia he ovat yritykselle, ja he myds viihtyvat
pidempaan tydssad. On hyva, ettd alaiset ovat esimiehen puolella, ja ndin han saa yri-

tyksen menestymaan ja organisaatio tekee parempaa tulosta.

4.2 Myyijan kehittaminen

Hyva henkildokunta on luonnollisesti avain yrityksen myyntimenestykseen. On haasta-
vaa l6ytaa ja rekrytoida valmis huippumyyja, joten esimiehen on oltava valmis val-
mentamaan alaisensa myynnin ammattilaiseksi tyén ohessa. Hankkiessaan uutta
tyontekijaa esimies on ostajan roolissa ja hanen tulisi arvioida etenkin palkattavan
henkilon kehityskelpoisuutta ja oppimiskykya seka -halua. Ratkaisevaa ei ole henkilon
nykyinen taitotaso tai toimialaosaaminen, vaan kehittymispotentiaali. (Rubanovitsch

& Aalto 2007, 170.)

Esimiehen tulisi iskostaa alaisiinsa ajatus, etta kaikki organisaatiossa tapahtuva toi-
minta on myyntia tai myynnin tukea tavalla tai toisella. Jotta myyja voisi suoriutua
tyotehtavistdan ja kehittya niissa, esimiehen on tehtdva odotuksensa selviksi. Odo-
tukset tulee ottaa saannollisesti esille kaikkien myyjien kanssa, eika vain kayda lapi
uuden tyontekijan perehdytysjaksolla. Yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on
varmistaa, ettd myyja ymmartaa, mita han tekee ja miten hanen tekonsa vaikuttavat

koko yrityksen toimintaan ja menestykseen. (Mts. 170.)
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Esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa ratkaisevasti tiiminsa taitotason kehityk-
seen. Hanen tarkeimpia tehtaviaan ovat konkreettisten ohjeiden antamisen lisaksi
myyjien itsevarmuuden vahvistaminen, korkean tasalaatuisen toiminnan varmista-
minen, sitouttaminen, myynnin esteiden raivaaminen ja suhteiden hoitaminen tiimin
ulkopuolisiin tahoihin. Myynnin esteet on nostettava esiin rakentavasti ja ratkaisuha-

kuisesti eika niita saa kayttaa tekosyina tavoitteista jaamiselle. (Mts. 171.)

Jotta myyjat voisivat osoittaa kykynsa ja parantaa itseluottamustaan, esimiehen on
jarjestettava tiimin jasenille tilaisuuksia ndyttaa myyntitaitonsa ja palkita onnistumis-
ta. Esimies voi auttaa myyjiaan venymaan suorituksissaan nostamalla asteittain vaa-
timustasoa ja olemalla pitkdjanteinen. llman nayttdpaikkoja ja entistd haastavampia
tyotehtavia myyjat eivat valttamatta opi tunnistamaan suorituskykynsa rajoja ja po-

tentiaaliaan. (Mts. 171.)

Esimiehen tulee valmentaa alainen myynnin ammattilaiseksi tydon ohessa. Rekrytoi-
taessa on tarkeaa henkilon mahdollinen kehityspotentiaali eika niinkdaan nykyinen
taitotaso. Esimiehen tulee tehda alaisille selvdksi se, etta kaikki mita he yrityksessa
tekevat on myyntia tai myynnin tukemista. Hanen tulee selvittda alaiselle, mita han
tekee ja miten se vaikuttaa koko yrityksen menestykseen. Esimies on tarkedssa roo-
lissa, miten alainen kehittyy ja hanen tulee poistaa mahdolliset myynnin esteet. Ha-
nen tulee lisdksi antaa alaisten mahdollisuus ndyttaa taitonsa ja palkita onnistumisia.
Esimiehen on siis hyvin tarkeaa johtaa ja ohjata alaisia siten, etta he olisivat mahdol-
lisimman hyvida myyjid. Hanelld on suuri vastuu alaisistaan ja heidan kehityksestaan.

(Mts. 170-171.)
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5 TYONANTAJAN ODOTUKSET TYONTEKIJALTA

Henkilosto on yrityksen keskeisin laatutekija. Rekrytoitaessa uutta tyontekijaa tulee
ottaa huomioon monia asioita. Se on yksi tarkeimpia paatoksia yrityksessa. Rekry-
toinnissa voi tehda paljon virheellisia ratkaisuja ja virheista tulee karsimaan kaikki eli
valittu yksilo, yritys ja asiakkaat. Onnistuneessa rekrytoinnissa taas voidaan saada
myoOnteista kehitysvoimaa ja parempaa toiminnan laatua ja asiakaspalvelua. (Viitala

2003, 243.)

Uuteen tehtavaan valittavan henkilon odotetaan usein suoriutuvan hyvin tyosta, ky-
kenevan kehittdmaan sita ja itseddn, sopeutuvan nopeasti organisaatioon ja edista-
van osaltaan sen kulttuuria ja ilmapiirida. Ennen kaikkea uuden tyontekijan odotetaan
tuovan yritykseen jotain sellaista, joka heijastuu myonteisesti asiakkaisiin saakka.
Uudella tydntekijalla on aina vaikutusta toiminnan laatuun ja luonteeseen. (Mts.

243.)

Dt Dealer’s -yritys odottaa potentiaaliselta tyontekijalta, ettd han olisi ulospédin suun-
tautunut, ahkera, paamaaratietoinen, hahmottaisi kokonaisuudet ja lisdksi hanella
tulisi olla voittajan asenne. Hanen tulisi olla myyntihenkinen eli kaikessa toiminnassa

padmaardana on saada asiakas ostaman enemmin tai myéhemmin. (Siren 2011.)

Opiskeluaikana on suoritettu ty6harjoittelu markkinointi/myyntialan tehtavissa ja
todistuksessa tulisi olla kaikki alalle tarkeat oppiaineet suoritettuna hyvin tai erin-

omaisesti. (Siren 2011.)

Tyontekijalla tulisi olla tavoitteena edeta uralla esimiestehtaviin. Hanella tulisi olla
sitoutuneisuutta pitkdjanteiseen tyohon ja hanen tulisi olla valmis tydskentelemaan
vahintdan vuoden yhtamittainen tyésuhde. Lisdksi olisi hyva olla kokemusta ja/tai

oppimishalukkuutta tiimityohon. (Siren 2011.)

Kyselyn tulosten analysoimisessa verrataan opiskelijoiden vastauksia ja tydnantajan
odotuksia tyontekijalta. Lisaksi katsotaan, miten ne kohtaavat ja mita eroavaisuuksia
mahdollisesti [6ytyy. Ndiden pohjalta tehddan johtop&aatoksia ja ratkaisuja tutkimuk-

sen asian selvityksessa eli siind, miten tyontekija ja tyopaikka/tydnantaja kohtaisivat.



19

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Kyselyn tulokset

Kysely tehtiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun myynnin ja markkinoinnin opiskeli-
joille, jotka ovat aloittaneet opiskelunsa vuosina 2009—-2010. Heitd on yhteensa 240
opiskelijaa ja heista arviolta noin 100 opiskelee myyntid tai markkinointia. Kyselyyn
vastasi yhteensa 60 opiskelijaa. Vastausprosentti on taman mukaan kaikista opiskeli-
joista 25 prosenttia ja jos myynnin ja markkinoinnin opiskelijoiden maara on arviolta

noin 100, vastausprosentti on siten noin 60 prosenttia.

Taustatiedoista saatiin tietoa, ettd vastaajista oli enemmisto naisia (63,33 %) ja va-
hemman miehia (36,67 %). Ikdjakaumassa eniten oli vastanneista 22-26 ikaisia (55
%). Taustatiedoista ei voi paljon ottaa selvda ja voidaan vain olettaa, ettda mahdolli-
sesti myynnin ja markkinoinnin opiskelijoissa on enemman naisia kuin miehia ja etta

enemmisto heista on ialtaan 22-26 -vuotiaita.

Enemmisto6 (78,33 %) vastaajista vastasi, ettd he eivat ole vield I0ytaneet oman alan-
sa tyopaikkaa. Ne, jotka olivat I6ytaneet tyopaikan (21,67 %), heistda enemmisto, oli
loytanyt tyopaikan ottamalla suoraan yhteytta yrityksiin. Toiseksi eniten oli vastauk-

sissa, etta he olivat |6ytdaneet tyopaikan harjoittelupaikan kautta.

Jos olet [Gytanyt oman alan tydpaikan, miten olet sen laytanyt?
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KUVIO 1. Vastaajien vastaukset, mista he ovat I6ytaneet oman alan ty6paikan.
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Vastausten perusteella voidaan tulkita, etta opiskelijoilla ei ole vielad kovin paljon ko-

kemusta oman alan tyosta, kun he eivat ole vield I16ytaneet oman alan ty6ta. He ovat

siis padasiassa loytaneet tyopaikan ottamalla yhteytta suoraan yrityksiin tai harjoitte-

lupaikan kautta. Taman mukaan, jos yritys haluaa uusia tyontekijoita, harjoittelun

kautta he voivat saada mahdollisesti parhaiten potentiaalisen tyontekijan heille toi-

hin.

Minkalaista tyota he haluaisivat tai etsivat ovat monipuolinen tyo, vaihteleva tyo ja

joustava tyo. Kysymyksessa oletko valmis tekemaan suoraa myyntityota puhelimitse

tai tietokoneen avulla vastaajista hieman enemman vastasivat, etta ei ja hieman va-

hemman oli vastauksia, etta he olisivat valmiita tekemaan suoraa myyntityota.

Mink&laista tydtd etsit tai haluat?
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KUVIO 2. Vastaajien odotukset, minkalaista tyon tulisi olla.

Qletko valmis tekem3an suoraa myyntity ota, kuten puhelimitse tai tiestokoneella?
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B Kaikki vastaajat (N=60)

KUVIO 3. Vastaajien valmiudet tehda tyokseen suoraa myyntityéta puhelimitse tai

tietokoneen avulla.
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He haluaisivat, etta tyo olisi monipuolista, vaihtelevaa ja joustavaa. Lowen (2008)
mukaan sukupolvi Y haluaa haastavan, mielekkaan tyon selkeilla tavoitteilla ja odo-
tuksilla ja tyoympariston tulisi olla joustava ja hauska. Ahosen, Hussin ja Pirisen mu-
kaan (2010) myos tyon mielekkyys korostui selvasti sukupolvi Y:n odotuksissa tyosta.
Joten kyselyyn vastanneiden odotukset ovat samankaltaisia ja selvasti he haluavat
mielenkiintoisia, monipuolisia ja haastavia tehtavia eika yksitoikkoisia tai monia sa-
mankaltaisia tehtavia. Dt Dealer’s -yrityksessa tyo on pddasiassa myyntid, mutta sii-
hen liittyy muitakin toita ja ne edistavat myyntia, joten heilld on myds tarjolla moni-

puolista tyota.

Dt Dealer’s -yrityksen kannalta ei ole kovin hyva se, ettd suurempi osa vastaajista ei
ole valmiita tekemaan suoraa myyntia puhelimen tai tietokoneen avulla. Heidan yri-
tyksessaan kuitenkin tehdaan suoraa myyntityota puhelimitse ja tietokoneen avulla
ja se on merkittavassa osassa tydssa. Heidan tuleekin pohtia, miten saada myyntityo
houkuttelevammaksi ja mielekkaaksi asiaksi nuorille, jotta he tekisivat sita mielellaan.
Rubanovitschin ja Aallon mukaan (2007, 118) esimies saavuttaa myynnin itselleen
asetettujen tavoitteiden ja myyjiensa tyon kautta. Esimiehen tarkedna tehtavana on
pitdad tyontekijat tyytyvaisina ja sitoutuneita. Tdma on haasteena yritykselle ja esi-
miehen tulee sitouttaa ja pitaa tyontekijat tyytyvaisina, jotta he menestyisivat ja etta

myyjilla riittda mielenkiinto tyohon.

He toivovat tydnantajalta seuraavia asioita: Mielenkiintoisia tyotehtavia, hyvaa palk-
kaa, hyvat etenemismahdollisuudet ja hyvaa tyonohjausta. Vahemman vastauksia
saivat vaihtoehdot: itsendista tyo suorittamista, koulutuksen arvostamista ja palaut-
teen antamista. He menisivat toihin keskisuureen yritykseen ja vahiten mielelldan

omaan yritykseen.
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Mitd toivaot tydnantajalta?
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KUVIO 4. Vastaajien toivomukset tyonantajalta.
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Heille on tarkeata, etta tyotehtavat ovat mielenkiintoisia, he odottavat hyvaa palk-
kaa, hyvia etenemismahdollisuuksia ja hyvaa tyonohjausta. Lowen (2008) mukaan
myo6s sukupolvi Y haluaa hyvat etenemismahdollisuudet, hyvaa tyénohjausta eli esi-
miehen tulee ohjata alaista ja heidan suhde on tarkea. Kuitenkin Lowen (2008) mu-
kaan sukupolvi odottaa rakentavaa palautetta ja kyselyn tuloksissa se ei ollut aivan
kdrjessa, vaan vahemman tarkea asia. Myos Ahosen, Hussin ja Pirisen mukaan (2010)
palautteen antamisen tarkeys korostuu, joten tassa kohtaa vastaukset hieman erosi-
vat toisistaan. He eivat pida palautteen antamista niin tarkedna ja he pitavat tarke-
ampadna mielenkiintoisia tyotehtavia, hyvia etenemismahdollisuuksia ja hyvaa tyon-

ohjusta.

Vastausten mukaan he menisivat mieluiten toihin keksisuureen yritykseen. Dt Dea-
ler’s -yritys on pieni yritys ja heilld onkin haasteena se, etta miten he saavat nuoret
kiinnostumaan juuri heidan yrityksestaan. Rekrytoitaessa uusia tyontekijoitd, heidan
taytyy pohtia, miten saada nuoret hakemaan heille t6ihin, jos se on heilld tavoittee-

na.
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Minkalaiselle tyopaikalle menisit mielellaan téihin?

B Kailkki vastaajat (N=60)
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KUVIO 5. Vastaajien vastaukset, millaiselle tyopaikalle he menisivat mielelldaan toihin.
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KUVIO 6. Vastaajien odotukset tyosta.

B Kaikki vastaajat (N=60)

Yrityksia on siis olemassa erikokoisia henkilomaaralta ja pienen yrityksen koko henki-

[6maaraltaan on alle 50 henkilda. Keskisuuren yrityksen henkilémaara on alle 250

henkilda. Suuren yrityksen henkilémaara on taas yli 250 henkil6a. Henkilostén luku-

maara mitataan vuosityoyksikkoina eli niiden henkildiden maarana, jotka ovat tyos-

kennelleet organisaatiossa tai sen lukuun tayspaivaisesti koko tarkasteltavan vuoden

ajan. Sen vuoksi henkilot, jotka eivat ole tyoskennelleet koko vuotta tai jotka ovat

tyoskennelleet osa-aikaisesti, lasketaan vuosityoyksikon osina. Lisdksi mukaan ei las-

keta oppisopimussuhteessa tai ammatillisessa koulutuksessa olevia opiskelijoita eika

aitiysvapaalla olevia henkiloita. (Mikroyritysten seka pienten ja keskisuurten yritysten

maaritelma 2007.)
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Heidan mielestdaan alkupalkan tulisi olla 2000-2500 euroa. Heille on selvasti tarkeas,

etta on hyva ilmapiiri. Kuitenkin myos vaihtoehto molemmat ovat yhta tarkeita, sai

yhta paljon vastauksia. Joten heille palkka ja ilmapiiri ovat tarkeitd, mutta ilmapiirin

arvostus korostui enemman.

Minka suuruinen alkupalkan tulisi olla?
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KUVIO 7. Vastaajien odotukset alkupalkan maarasta.

B Kailklki vastaajat (M=60)

IImapiiri selvasti korostui vastanneiden vastauksissa. He kokevat sen tarkeaksi teki-

jaksi tyossa. Jos on huono ilmapiiri, se vaikuttaa negatiivisesti tydntekoon ja silloin

tyonteko ei ole mielekasta. Palkka voi olla my6s yksi motivaation lahteista tyonteossa

ja sen vuoksi myds he haluavat sopivan suuruisen palkan, jotta tyonteko olisi myds

hyodyllista. Kuitenkin heidan taytyy saada elantonsa ja jos palkan maara on pieni, tyo

ei myoskaan innosta. Parhaimmillaan tyopaikalla on hyva ilmapiiri ja palkkakin ovat

sopiva tyohon nahden. Silloin tyontekija voi kokea tyon erityisen mielekkaaksi ja hdan

viihtyy tyossaan. Palkan maara antaa Dt Dealersille tietoa siitd, miten paljon nuoret

voivat mahdollisesti haluta alkupalkaksi, jotta he haluaisivat tulla téihin heidan yri-

tykseen.
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Mika on sinulle tarke&tad tydssasi: Hyva ilmapiiri, palkka tai molemmat? &nbsp;

100 B Kaikki vastaajat (N=60)

48,33% [ 48,33%
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Palkka
Hyva illmapiin Maolemmat vhta tarkenta

KUVIO 8. Vastaajien vastaukset ilmapiirin ja palkan tarkeydesta.

Enemmisto6lld vastanneista oli kokemusta tiimityosta tyoelamassa ja joilla ei ollut,
heista melkein kaikki olivat valmiita sita halukkaita oppimaan. He hakevat ensisijai-
sesti toita Jyvaskylasta. Seuraavaksi eniten vastauksia oli, etta sijainnilla ei ole merki-

tysta.

Onko sinulla kokemusta tiimity dsta tydeldamassar

100 I Kaikki vastaajat (N=60)
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KUVIO 9. Vastaajien kokemukset tiimityosta tyoelamassa.
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Jos ei, oletko halulkas oppimaan tiimity &ta tydelamassa?
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KUVIO 10. Vastaajien halukkuus oppia tiimityota.

Vastausten perusteella heilld on selvasti kokemusta tiimitydsta tyoelamassa ja jos ei
ole he ovat myds sita halukkaita oppimaan. Myds Ahosen, Hussin ja Pirisen mukaan
(2010) tiimityo on tarkeaa ja silloin saadaan paljon aikaan tekemalla toita yhdessa
jakamalla ajatuksia ja mielipiteita. Tiimityd on hyvin yleista nykyaikana tyopaikoilla ja

sen vuoksi on tarkeda, etta nuoret ovat halukkaita tekemaan toita tiimissa.

Suurin osa vastaajista hakisi toita Jyvaskylasta tai sijainnilla ei ole merkitysta. Dt Dea-
ler’s -yrityksen kannalta tieto on hyva asia, koska heidan yrityksensa sijaitsee Jyvasky-
lassa ja nuoria potentiaalisia tyontekijoita on kiinnostuneita hakea toita juuri Jyvasky-
lasta. Talla tiedolla he tietavat, ettd nuoret ovat kiinnostuneita Jyvaskylasta ja jyvas-
kylaldisista yrityksista tyopaikkana ja heidan yrityksensa voi sen vuoksi olla mahdolli-

nen tyopaikka tulevaisuudessa nuorille ihmisille.

Mistd haet ensisijaisesti toits?

100 I Kaikki vastaajat (N=60)
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KUVIO 11. Vastaajien toivomus tydpaikan sijainnista.



27

6.2 T-median tutkimus

T-median tutkimuksen avulla oli aikomus selvittda, miten nuoria tulisi johtaa ja miten
heidan tyonsa tulisi organisoida. Lisaksi selvittad, miten nuoret nakevat tieto- ja vies-
tintateknologian roolin esimiestyoskentelyssa ja tyoyhteisoviestinnassa. Tutkimus
tehtiin tilastollisella painotuksella vastaamaan suomalaisten 17-29-vuotiaiden opis-
kelijoiden jakaumaa sukupuolen, asuinalueen ja opiskelupaikkatyypin suhteen, kuten
ammattiopisto, lukio, ammattikorkeakoulu tai yliopisto/korkeakoulu. Otoksessa on
myo0s alle 30-vuotiaita paatoimisesti tyossakayvia henkil6ita. (Vesanen, Thuneberg &

Salminen-Kultanen 2011.)

Johtopaatokset olivat seuraavanlaisia: nuorille tulisi antaa palautetta, tulisi olla rento
ja kannustava ilmapiiri, tulisi olla puitteet uuden oppimiselle, kannustusta ja kehit-
tamisen tukemista, puitteet tiedon vaihtamiselle ja lisaksi tyotehtavien raatalointia

oman osaamisen ja kiinnostuksen mukaan. (Mts.)

T-media tutkimuksen avulla on selvitetty samankaltaisia asioita kuin tassa tutkimuk-
sessa. T-median tutkimuksessa myds ilmapiirin tarkeys korostui, kuten tassakin tut-
kimuksessa. Palautteen anto kuitenkin ei korostunut kovinkaan tarkeaksi tassa tut-
kimuksessa, kuten T-median tutkimuksessa on taas korostunut. Dt Dealer’s -yritys voi
saada lisaa tietoa T-median tutkimuksesta, koska se on laajempi ja ottaa enemman

siitd selvaa, ja saada sieltd ajatuksia omaan ongelmaan.



28

6.3 TyoOnantajan ja vastaajien odotukset

Dt Dealer’s odottaa, etta tyontekijalla tulisi olla tavoitteena edeta uralla mahdollises-
ti esimiestehtaviin. Hanella tulisi olla sitoutuneisuutta pitkdjanteiseen tyéhon ja tulisi
olla valmis tyoskentelemaan vahintdaan vuoden yhtamittainen tydsuhde. Lisaksi olisi

hyva olla kokemusta ja/tai oppimishalukkuutta tiimityohon. (Siren 2011.)

Tutkimuksen mukaan opiskelijat odottavat hyvid etenemismahdollisuuksia ja se on
hyva asia Dt Dealer’s -yrityksen kannalta, kun he odottavat, etta tyontekijalla tulisi
olla tavoitteena edeta uralla esimiestehtaviin. Kun on hyvat etenemismahdollisuudet
tydssd, he myds ovat mahdollisesti valmiita tyoskentelemaan vahintaan vuoden yh-

tamittaisen ajan kyseisessa yrityksessa.

Suurella osalla kyselyyn vastanneilla oli kokemusta tiimityosta tydelamassa ja se on
hyva asia yrityksen kannalta. Ne, joilla ei ollut kokemusta tiimityosta tyoelamassa,
olivat kuitenkin valmiita sitd oppimaan ja se on myos hyva asia, ettd he ovat halukkai-
ta oppimaan uusia taitoja ja tiimityo on tarkea asia tyonteossa. Joten tiimityon osalta

myos odotukset tayttyivat.

Dt Dealer’s odottaa, etta tyontekija olisi myyntihenkinen eli kaikessa toiminnassa
padmaardana on saada asiakas ostaman enemmin tai myéhemmin. (Siren 2011.)
Enemmist6 vastanneista ei olleet valmiita tekemaan suoraa myyntity6ta puhelimitse
tai tietokoneen avulla, joten tdma ei ole kovin hyva asia, koska silloin heillad on eri
motivaatiot tyonteossa. He eivat mahdollisesti ole kovin myyntihenkisia, koska myds
millaista tyotd he tekisivat mielelladn, ei korostunut myyntityo puhelimella ja se ei
saanut yhtaan vastauksia. Tietokoneavusteinen tyo taas sai hieman vastauksia, mutta
sekin hyvin vahan ja myyntia tehddaan myos tietokoneen avulla, joten voidaan olet-

taa, ettd he tekisivat mieluummin myyntityota tietokoneen avulla kuin puhelimitse.



29

Dt Dealer’s -yritykselld onkin haasteena saada nuoret henkil6t kiinnostumaan myyn-
tityosta ja erityisesti puhelimitse tehtavaan myyntityéhén. Heidan tulee pohtia, mi-
ten saada heidat innostumaan myyntityosta ja milla keinoilla kiinnostus saavutetaan.
Onko mahdollisesti jokin palkkio hyvasta myyntityosta mahdollinen tyontekijalle,
mika voisi kannustaa tyontekijaa tekemaan myyntityota. On olemassa eri keinoja
motivoida tyontekijaa ja heidan tulee pohtia, mika on juuri heidan kannalta paras

keino motivoida tyontekijoita.

Opiskeluaikana on suoritettu tyoharjoittelu markkinointi tai myyntialan tehtavissa ja
todistuksessa tulisi olla kaikki alalle tarkeat oppiaineet suoritettuna hyvin tai erin-
omaisesti. (Siren 2011.) Myyntia tai markkinointia opiskelevat opiskelijat hyvin mah-
dollisesti suorittavat tyoharjoittelun markkinointi tai myyntialan tehtavissa, joten se
vaatimus varmasti toteutuu. Yrityksellad on suhteellisen korkea vaatimus siita, etta
kaikki alalle tarkeat oppiaineet tulisi olla suoritettuna hyvin tai erinomaisesti, silla
opiskelijoilla voi olla jokin arvosana hieman huonompi kuin toiset ja sen vuoksi kaikki
arvosanat eivat valttamatta ole vahintaan hyvia. Myos opiskelija ei voi tietda, mitka
oppiaineet ovat juuri yrityksen mielesta tarkeimmat, vaan han opiskelee padasiassa

tarjolla olevia oppiaineita.
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7 JOHTOPAATOKSET

He haluavat monipuolista tyotd, vaihtelevaa tyo ja joustavaa tyota. TyOnantajalta he
odottavat mielenkiintoisia tyotehtavia, hyvaa palkkaa, hyvat etenemismahdollisuu-
det ja hyvaa tyonohjausta. Heille palkka ja ilmapiiri ovat yhta tarkeita, mutta ilmapii-
rin tarkeys korostui enemman. Suurella osalla on kokemusta tiimityosta tyoelamassa
ja joilla ei ole, he ovat sita halukkaita oppimaan. Nama vastaukset ja ennen tutkimus-
ta tekema arvio vastauksista pitavat melko hyvin paikkansa. Vain pienia eroja olete-
tuista vastauksista ovat eri, kuten etta he odottavat tyénantajalta hyvaa palkkaa ja he
eivat niinkdan odota palautteen antamista. Kuitenkin palautteen antamisen tarkeys
oli aika monella vastaajalla odotuksena, mutta vasta viidennella sijalla seitsemasta

vaihtoehdosta.

Opiskelijoiden ja tydnantajan odotukset kohtaavat etenemismahdollisuuksissa ja he
opiskelevat myyntia tai markkinointia. Vastausten perusteella he eivat valttamatta
ole kovin myyntihenkisia, koska vastauksissa se ei korostunut kovinkaan paljon ja
suurempi osa vastaajista ei olleet valmiita tekemaan suoraa myyntity6ta puhelimitse
tai tietokoneen avulla. Se on haasteena yritykselle ja heidan taytyy pohtia vaihtoeh-

toja, miten innostaa nuoria potentiaalisia tyontekijoita myyntityohon.

Vastausten perusteella voidaan saada selville, mita Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
myynnin ja markkinoinnin opiskelijat odottavat. Ei voida kuitenkaan yleistaa, etta
kaikki nuoret ajattelisivat nain, kun ei ole tutkittu, esimerkiksi ammattiopiston tai

yliopiston opiskelijoiden odotuksia.

Dt Dealer’s -yritys voi tulosten perusteella tehda toisin tulevaisuudessa, kun he palk-
kaavat uusia nuoria tyontekijoita. Rekrytoitaessa uusia tyontekijoita heidan tulisi
tehda selviksi, mita he odottavat ja vaativat tyontekijaltd. Kun he ovat palkanneet
uuden nuoren tyontekijan, heidan tulisi ottaa huomioon, mitd he odottavat tyonan-
tajalta ja tyopaikalta, jotta molempien odotukset kohtaisivat. Silloin molemmat osa-
puolet voisivat olla tyytyvaisia ja myos tyontekija viihtyy ja on motivoitunut tyon te-
koon ja on valmis satsaamaan yritykseen. Ndin myos yrityksen menestys tulevaisuu-

dessa olisi taattu.
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Nama tulokset kuitenkin antavat vain suuntaa siihen, mita nuoret henkil6t odottavat
tyonantajalta ja tyopaikalta. Ei voida yleistaa, etta kaikki nuoret henkil6t odottavat
ndita asioita. Jos halutaan enemman ja tarkempaa tietoa odotuksista, tuleekin pohtia

jatkotutkimuksen aihetta.

8 POHDINTA

8.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Mittari on validi, jos se mittaa sitd, mita sen pitaakin mitata. Validiteetti eli patevyys
varmistetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelmas, oikeaa mittaria ja mittaamal-
la oikeita asioita. Validiteetin hyvyyden arviointi on reliabiliteetin arviointia vaikeam-

pi. (Kananen 2011, 121.)

Tassa tutkimuksessa tutkittiin, miten tyontekijan ja tydnantajan/tyopaikan odotukset
kohtaisivat. Vastauksia saatiin ja tietoa siitd, mitd he odottavat tyOnantajalta ja tyo-
paikalta. Heilld oli tiettyja odotuksia ja tarkeimmiksi nousivat, etta tyo olisi kaikin
puolin monipuolista, mielekasta ja joustavaa, he odottavat hyvaa tyonohjausta, hyvia
etenemismahdollisuuksia, hyvaa palkkaa ja ilmapiiria. Kuitenkin ei voida yleistaa, etta
kaikki nuoret ajattelisivat nain, koska tutkimuksen kohteena oli vain Jyvaskylan am-

mattikorkeakoulun myynnin ja markkinoinnin opiskelijoita.

Vastausprosentti oli ihan hyva, 60 prosenttia opiskelijoiden maaraan nahden ja jos
olettamus oli se, etta heitad on noin 100 kaikista 240 opiskelijasta, joille kysely ldhe-
tettiin. Tutkimuksen validius olisi voinut olla luotettavampi, jos vastausprosentti olisi

ollut korkeampi kuin 60 prosenttia.

Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tulosten pysyvyytta eli toistettaessa tutkimus saa-
daan samat tulokset. Kaytetty mittari tuottaa samat tulokset eri mittauskerroilla.
Saadut tulokset eivat vain johdu sattumasta. Mittarin reliabiliteetti voi olla korkea eli
mittari tuottaa aina saman tuloksen, mutta mittari on kuitenkin vaara. Reliabiliteetti

ei takaa validiteettia. (Kananen 2011, 119.)
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Taman tutkimuksen reliabiliteetti pyrittiin varmistamaan kertomalla mahdollisimman
tarkasti tutkimuksen suorittamisesta ja vastausten tuloksista. Jos tutkimus tehtaisiin
heti uudestaan samoille opiskelijoille, tulokset todennakdisesti pysyisivat samoina
eivatka muuttuisi. Pitemmalla aikavalilla my6s oletettavasti tulokset pysyisivat myos
samana, silla oletetaan, ettd nuoret odottavat edelleen samoja asioita kuin nyt. Kui-
tenkin, jos tutkimus uusitaan monen vuoden kuluttua, vastaukset saattavat olla jo
erilaiset kuin nyt, koska silloin nuoret voivat odottaa eri asioita kuin nyt ja ajat ovat

myo6s muuttuneet nykyhetkesta.

8.2 Tulosten analysointi

Nuoret haluavat monipuolista, joustavaa tyota ja mielenkiintoisia tyotehtavia. He
odottavat saavansa hyvaa palkkaa, hyvaa tydnohjausta ja etta olisi hyvat etenemis-
mahdollisuudet. Heille palkka ja ilmapiiri ovat yhta tarkeita, mutta ilmapiirin tarkeys
korostui enemman. Suurella osalla on kokemusta tiimitydsta tyéelamassa ja joilla ei
ole, he ovat sita halukkaita oppimaan. He menisivat mielellaan téihin keksisuureen

yritykseen.

Mielenkiintoista on se, ettd palautteen antaminen ei korostunut vastaajien odotuk-
sista tyonantajalta kovin tarkeadksi tekijaksi. Se oli kuitenkin ainoa oletus, joka ei to-
teutunut. He saattavat myos pitaa sitad itsestaan selvyytena ja eivat sen vuoksi sita

tuoneet selvasti esille tai sitten he eivat koe sita kovin tarkedksi asiaksi.

Johtopaatoksien rajoituksissa on tutkimuksen suhteellisen pieni otos eli vastauksia ei
saatu niin paljon kuin olisi ollut mahdollista saada. Ei voida juurikaan yleistaa tutki-
muksen tuloksia yleiselle tasolle, vaan tulokset ovat tdman otoksen ajatuksia ja odo-
tuksia. Edellytyksina on, ettad voidaan tulevaisuudessa tehdda enemman tutkimusta ja
suuremmalta joukolta. Kuitenkin ndidenkin tulosten perusteella voidaan tehda jon-

kinlaisia johtopaatoksia.
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Tuloksista tehdyt paatelmat voivat auttaa Dt Dealer’s -yritysta ja he saavat jonkinlai-
sia vastauksia siihen ettda mita ovat myyntia ja markkinointia opiskelevien opiskelijoi-
den odotukset tydpaikan suhteen. He voivat ndiden tietojen pohjalta tehda joitain

muutoksia ja toimia toisin tulevaisuudessa, kun he rekrytoivat uusia nuoria tyonteki-

joita.

Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla ammattiopiston ja yliopiston myynnin ja markki-
noinnin opiskelijoiden odotuksia tyonantajalta ja tyopaikalta. Lisaksi tutkimuksessa
voisi olla mukana nuoria tyontekijoita ja kysya heidan kokemuksiaan tyoeldamassa ja
miten heidan odotuksensa ovat toteutuneet. Silloin voitaisiin saada laajempaa ja luo-
tettavampaa tietoa siitd, mita nuoret ihmiset odottavat tydnantajalta ja tyopaikalta.

My0s saataisiin enemman kehitysideoita yritykselle.

Tutkimuksen tekijalle tyosta oli myos hyotya. Tutustumalla aiheesta kirjoitettuihin
teoksiin ja artikkeleihin aihe selkeytyi merkittavasti. Myos itse tutkimuksen teko ja
sen toteuttaminen ja tulosten analysointi oli hyvin opettavaista ja se kasvatti tekijan

ammatillista osaamista.

Toimeksiantajalle my06s tutkimuksesta on hyotya. Saatiin vastauksia kysymyksiin ja
saatiin selville, mita nuoret henkil6t odottavat tyopaikalta ja tydnantajalta. He voivat
hyoédyntaa vastauksia heille parhaalla tavalla ja pohtia haluavatko he mahdollisesti
tehda jatkotutkimusta aiheeseen liittyen vai riittavatko heille taman pienen otoksen
vastaukset heille antamaan kuvaa, mita nuoret odottavat tyénantajalta ja tyopaikal-

ta.
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LITTEET

Liite 1. Kysely

Kysely markkinoinnin ja myynnin opiskelijoille

Sukupuoli
Mies

Nainen

Ika
18-21
22-26
27->

Opiskeletko myyntia tai markkinointia?
Kylla
Ei

Oletko I6ytdanyt oman alan tyopaikan?
Kylla
Ei

Jos olet I6ytanyt oman alan tyépaikan, miten olet sen loytanyt?
Ottamalla suoraan yhteytta yrityksiin

Harjoittelupaikan kautta

Ty6paikka ilmoituksen kautta

Tai muulla tavalla, miten
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Minkalaista tyota etsit tai haluat?
Tietokoneavusteinen tyo
Myyntityd puhelimella

Vaihteleva tyo

Joustava tyo

Monipuolinen tyo

Jokin muu, mika

Oletko valmis tekemaan suoraa myyntityota, kuten puhelimitse tai tietokoneella?
Kylla
Ei

Mita toivot tyonantajalta?
Koulutuksesi arvostamista
Hyvaa palkkaa

Mielenkiintoisia tyotehtavia
Hyvaa tyonohjausta

Itsenaista tyon suorittamista
Palautteen antamista

Hyvat etenemismahdollisuudet

Muuta, mita

Minkalaiselle tyopaikalle menisit mielelldan toihin?
Pieni yritys

Keskisuuri yritys

Suuri yritys

Kansainvalinen yritys

Oma yritys

Jokin muu, mika



Minka suuruinen alkupalkan tulisi olla?
1000 € - 1500 €
2000 € - 2500 €
3000 € - 3500 €

Jokin muu, mika

Mika on sinulle tarkeata tyossasi: Hyva ilmapiiri, palkka tai molemmat?
Hyva ilmapiiri
Palkka

Molemmat yhta tarkeita

Onko sinulla kokemusta tiimityosta tyéeldamassa?
Kylla
Ei

Jos ei, oletko halukas oppimaan tiimityota ty6elamassa?
Kylla
Ei

Mista haet ensisijaisesti toita?
Jyvaskyla

Muu Suomi

Ulkomaat

Ei merkitysta
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