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UUDET SUKUPOLVET SOSIAALI- JA
TERVEYSALALLA

- Rekrytoinnin ja tyéhon sitouttamisen tukimateriaali esimiestyéhon

Sosiaali- ja terveysalalla haasteita asettaa niin tydvoiman rekrytointi kuin sitouttaminenkin.
Tulevaisuudessa ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuuteen ja tyévoiman rekrytointiin liittyva
kilpailu tulee kiristyma&an entisestaan.

Kehittdmisprojekti toteutettiin  kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin kyselytutkimusta
hyddyntaen. Kehittdmisprojektin tavoitteena oli tarkastella median ja kirjallisuuden luomia véitteita
Y-sukupolven ja Z- sukupolven edustajien tyémotivaatiosta, johtamisen haasteista, rekrytoinnista
ja sitouttamisesta sote-alan nékdkulmasta. Liséksi tarkoituksena oli selvittédé kuinka Y-sukupolven
edustajia, eli milleniaaleja, saadaan pidettyd sosiaali- ja terveysalalla sekd miten seuraavaksi
aikuistuvia, Z-sukupolven edustajia, eli diginatiiveja, saataisiin houkuteltua alalle. Aiempien
tutkimusten ja kirjallisuuden lisdksi kehittdmisprojektin aineistona kaytettiin "Houkuttava ja
koukuttava KVPS Tukena Oy” -henkildstotyytyvaisyyskyselyn tuloksia (n=188), joka toteutettiin
Webropol-kyselyn muodossa keséalla 2019. Naiden pohjalta luotiin tukimateriaali organisaation
johdon, rekrytointityéryhman ja lahiesimiesten kayttoén. Lisaksi kehitettiin yksinkertainen malli Y-
ja Z-sukupolven rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen avuksi.

Vastaajista 47.3% oli alle 39-vuotiaita ja loput 52.7% olivat 40 vuotta tai vanhempia. Y-sukupolven
ja Z-sukupolven edustajille tyon merkityksellisyys ja tydyhteison tuki nousivat tarkeimmiksi
asioiksi tasaprosentein, 33.7 %. Kolmanneksi tarkeintd oli ty6tehtdvien monipuolisuus ja
mydnteinen ilmapiiri, myds tasaprosentein 31.5% ja viidentend tydn imu. Palkka ja muut
palkitsemiskaytannét koettiin kuudenneksi térkeimpind asioina ja seitseméantend itselle sopiva
maara itsendisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia seka arvostus, tasaprosentein 21.3%. Selkeé ero
Y-sukupolven ja Z-sukupolven sekd vanhempien sukupolvien valilla liittyi tydn imuun. Palautteen
saaminen oli selvasti tarkedmpaa Y-sukupolven ja Z-sukupolven edustajille kuin vanhemmille.
40-vuotiaista tai sitd vanhemmista vastaajista 36.4% oli harkinnut hakevansa tyota toiselta
tybnantajalta viimeisen vuoden aikana, kun taas Y-sukupolven tai Z-sukupolven edustajien
keskuudessa vastaava lukema oli 34.8%.
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NEW GENERATIONS IN SOCIAL AND HEALTH
CARE SERVICES

- “Know how” for supervisory work. How to improve recruiting and commitment.

The social and health care sector will have challenges related to recruitment of the workforce and
venues of improving workforce commitment. In the future the competition associated with the
attractiveness of vocational education as well as recruiting new workforce is expected to intensify

The questions of the development project were approached quantitative methods using survey
data. The purpose of the development project was to examine arguments from media and
literature about the work motivation, challenges of leadership, recruiting and commitment of the
members of generation Y and generation Z in the social and health care sectors. Additionally, the
goal was to study how to retain millennials in the social and health care services and how to
recruit and attract digital natives to the sector. Based on the results of the “Attractive and Addictive
KVPS Tukena Ltd.” employee satisfaction survey (n=188), a Webropol-survey which was
conducted in the summer of 2019. previous studies as well as literature, a “Know how” guide was
compiled for organizational management, HRM group and immediate superiors. The secondary
goal was to develop a simple guide for recruiting, retaining and managing members of generations
Y and Z.

47.3% of the survey participants were under 39 years old and 52.7% were 40 years old or older.
According to the results, the first priorities for generations Y and Z were meaningful work and
support of the team which were equally important at 33.7%. Third most important were the
diversity of work tasks and positive atmosphere which were also equal in terms of percentages
at 31.5%. and the fifth most important was work engagement. Salary and other remuneration
policies were only the sixth most important. The appropriate amount of independence and
opportunities for influence and valuation were the seventh most important aspect of work at
21.3%. A clear difference was observed between generations Y and Z and the older worker with
regards to work engagement. Getting feedback was clearly more important for generations Y and
Z than for the older workers. 36.4% of the 40-year old or older survey participants had considered
looking for a new job from another employer during the previous year. The corresponding share
of participants was 34.8% among generation Y and Z workers.

KEYWORDS:

Generation Y, Generation Z, Social and healthcare services, work engagement.



SISALTO

KAYTETYT LYHENTEET TAI SANASTO
1 JOHDANTO

2 KEHITTAMISPROJEKTIN TAUSTA JA TARVE
2.1 Toimeksianto ja kohdeorganisaatio

2.2 Kehittamisprojektin tavoite ja tarkoitus

3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

3.1 Milleniaalit ja diginatiivit

3.2 Sote-alan tydvoiman riittavyys

3.3 Sote-alan rekrytoinnin ja ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuus
3.3.1 Imagon merkitys
3.3.2 Motivaatio ja tyon imu

3.4 TyOkulttuurin ja johtajuuden muutos

3.5 Erot uusien ja sita edeltdneen sukupolven suhtautumisessa tyéhon
3.5.1 Downshiftaus ja taloudellisen riippumattomuuden tavoittelu

3.5.2 Sukupolvialykkyys

4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS
4.1 Kehittamisprojektin toteutus ja eteneminen

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

5 TULOKSET

5.1 Taustatiedot

5.2 Mika minulle on tyssa tarkeaa?
5.3 Tydpaikkauskollisuus

5.4 Tulosten yhteenveto

6 TUOTOS
Uudet sukupolvet sote-alalla

Uusien sukupolvien sitouttaminen sote-alalle

7 POHDINTA
7.1 Tulosten pohdinta

10
11

12
12
13
14
16
17
18
19
20
22

24
24
25

26
26
27
29
30

32
32
34

38
38



7.2 Kehittamisprojektin pohdinta
7.3 Jatkokehittamisajatukset

8 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

LAHTEET

LITTEET

Liite 1. Webropol kyselylomake "Houkuttava ja koukuttava KVPS-konserni Oy"

KUVIOT

Kuvio 1. Kehittamisprosessiin sisaltyvat tehtavat.
Kuvio 2. |kajakauma
Kuvio 3. Mika sinulle on tydssa tarkeda? Y- ja Z-sukupolven viisi tarkeintd asiaa
Kuvio 4. Mika sinulle on tydssa tarkeaa? Esimiehen tuki ja tydyhteison tuki
Kuvio 5. Mika sinulle on tydssa tarkeaa?

Palautteen saaminen tyosta ja mahdollisuus kehittya
Kuvio 6. Tyopaikkauskollisuus ja kilpailu tyévoimasta

39
40

41

43

27
28
29

30
31



KAYTETYT LYHENTEET TAI SANASTO

Diginatiivit

HRM

Milleniaalit

Motivaatio

Nettisukupolvi

Some

SOTE-ala

Sukupolvialykkyys

Tybn imu

Henkildt, jotka ovat syntyneet vuoden 1996 jalkeen.
Ensimmainen taysin diginatiivi sukupolvi. Eivat ole elaneet
aikaa ennen internetin yleistymista. Myo6s: Z-sukupolvi.

Henkildstdvoimavarojen johtaminen. HRM (human resource
management). Organisaation ihmisjarjestelmén rekrytointi,
yllapito, kehittdminen seké palkitseminen ja motivointi
(Kauhanen 2012, 16).

Henkil6t, jotka ovat syntyneet 1980-luvun alun ja 1990-luvun
puolivalin valilla. Myds: Y-sukupolvi.

Ihmisen hakeutuessa tekemaan asioita, jotka tuntuvat
hanestd arvokkailta, kiinnostavat seka innostavat hanta,
puhutaan sisdisestd motivaatiosta (Martela & Jarenko 2015,
26). Sisaisia tekijoitd ovat muun muassa oma halu ja
kokemus tyon palkitsevuudesta. Ulkoinen motivaatio, kuten
"keppi ja porkkana” -motivaatio, talldin syy tehda jotain on
irrallinen itse tekemisesta, esimerkiksi rahallinen palkkio.
(Martela & Jarenko 2015, 26.)

Vrt. diginatiivit. Ei ole olemassa yhta ja yksiselitteista
maaritelmaa, mutta tyypillisena nettisukupolven piirteena
pidetddn runsasta vuorovaikutusta internetissa (Leivo,
Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 5).

Sosiaalinen media, esimerkiksi Facebook, Instagram tai
TikTok. Mahdollistaa kommunikaation kayttgjien vélilla seka
oman sisalléntuotannon.

Sosiaali- ja terveysala kokonaisuudessaan. Julkinen-,
yksityinen- ja kolmas sektori.

Yksinkertaistettuna tarkoittaa sukupolvien valista empaattista
suhtautumista toisiinsa. Nuoremmat sukupolvet eivat
valttamattd osaa arvostaa vanhemman sukupolven
edustajien elaméankokemuksen kautta kertynytta tietoa
samalla tavoin, kuin vanhemmat sukupolvet eivat aina
arvosta nuoremman sukupolven edustajien tietoja ja taitoja.
Naita eroja pyritaan tasaamaan sukupolvialyn kaltaisilla
kasitteilla. (Matikainen 2015, 173 [Biggs & Lowenstein
2011].)

Tyontekijan kokiessa tydssaan myonteista tunne- ja
motivaatiotilaa puhutaan tyén imusta (Hakanen, Seppala &
Kaltiainen, n.d.). Myds: "Draivi”’, joka on seka tyontekijan etta
tyonantajan nakokulmasta optimaalinen tila. Innostunut
tydntekijd on tuottavimmillaan, mutta myos voi hyvin.
(Martela & Jarenko 2015, 30.)






1 JOHDANTO

Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen laatimaan tavoiteskenaarioon pohjautuen
tyovoimavaje sosiaali- ja terveysalalla eli sote-alalla tulee olemaan vuoteen 2025
mennessa ainakin 20 000 tyontekijad. Todennakoisesti viela enemman. (Koponen ym.
2012, 36.) Tuoreimmissa arvioissa seuraavien 15 vuoden aikana sote-alalla tarvitaan
aiemmin esitettyyn arvioon ndhden kymmenkertainen maara eli lahemmas 200 000
uutta tyontekijad (Miettinen 2019, [Honkatukia, Kohl & Lehtomaa 2018]). Se, mihin
jokaisessa sote-alan organisaatiossa voidaan jo vaikuttaa kiristyvassa kilpailussa sote-
alan tyontekijoista, ovat organisaation imago nuorten tydnhakijoiden silmissa, tydpaikan
houkuttavuus seka tydn imu. Y- ja Z-sukupolven edustajat tarvitsevat kannustusta ty6ssa
selviytymiseen ja sitd kautta itsensa kehittamiseen sekd arvostusta ja mieluisan

tydyhteisdn, mutta ennen kaikkea tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. (Alasoini 2010, 14).

Opinnaytetydna toteutettu kehittdmisprojekti on osa sosiaali- ja terveysalan ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa. Tarkoituksena oli selvittéda kuinka Y-sukupolven edustajia,
eli milleniaaleja, saadaan pidettya sosiaali- ja terveysalalla sekd se, miten seuraavaksi
aikuistuvaa, jo ikdnsa puolesta opintoihin tai ty6eldmaan hakeutumassa olevia, Z-
sukupolven edustajia eli diginatiiveja saataisiin houkuteltua alalle. Toimeksianto
kehittamisprojektille saatiin KVPS Tukena Oy:lta. Aihevalinta on merkityksellinen ja
ajankohtainen, silla alan tydvoiman rekrytointin  ja ammatillisen koulutuksen
vetovoimaisuuteen liittyva kilpailu kiristyy koulutettavien ikaluokkien pienentyessa.
Haasteina tulevat olemaan niin tydvoiman saaminen alalle seka alalla jo olevien toissa

pitdminen. (Sosiaali- ja terveysministerio — STM. n.d.).

Kehittdmisprojektin tavoitteena oli tarkastella median ja kirjallisuuden luomia vaitteita Y-
sukupolven ja Z- sukupolven edustajien tyémotivaatiosta, johtamisen haasteista,
rekrytoinnista ja sitouttamisesta sote-alan ndkokulmasta ja pohtia niiden
todenperaisyytta seka selvittda, miten naiden uusimpien sukupolvien edustajien taysi
potentiaali ja voimavarat valjastetaan tyOyhteison ja organisaation hyotdyksi. Aiempien
tutkimusten ja kirjallisuuden liséksi kehittamisprojektin aineistona kaytettiin "Houkutttava
ja koukuttava KVPS Tukena Oy” -henkildstotyytyvaisyyskyselyn tuloksia. Tuotoksena
luotiin tukimateriaali ("know-how”) organisaation johdon, rekrytointitydryhman ja
l&hiesimiesten kayttoon. Lisdksi tuotoksena kehitettiin yksinkertainen malli Y-sukupolven

ja Z-sukupolven rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen avuksi.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Liisa Nikkila



2 KEHITTAMISPROJEKTIN TAUSTA JA TARVE

Tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan suhdetta voidaan kuvata siten, etta kehittamisessa
sovelletaan tutkimuksesta saatua tietoa, kuten uusia asioita ja uutta tietoa, joita tutkimus
tuottaa sovelletaan kaytantoon. Tiedontuotannon ja tutkimuksellisten asetelmien avulla
kehittdmistoiminnan tulokset ja siitd vedetyt johtopaatokset pyritddn nostamaan
yleisemmalle tasolle. Tavoitteena ei ole vain ongelmien ja kaytdnnén kysymysten
ratkaisu, vaan niiden kuvaaminen ja valittdminen laajempaan keskusteluun (Toikko &
Rantanen, 2009, 19, 22). Taman kehittdmisprojektin prosessiin liittyvat tehtavat on

esitetty kuviossa 1.

~\
» Suomalaisessa tydelamassa suurin ikaluokka koostuu alle 40-vuotiaista, ensimmaista kertaa sitten vuoden 1985
« Tarvitaan uutta tietotaitoa Y- ja Z-sukupolvien rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen avuksi
7
)
* YAMK-opinnaytetyona toteutettava kehittdmisprojekti on hyvéksytty kohdeorganisaatiossa
» Kootaan ohjausryhma
ORGANISOINTI
7
)
« Tausta-aineistona kaytetaén kyselya liittyen henkildston tydviihtyvyyteen EHDOTUS: "kyselya henkildston
tyoviihtyvyydesta" pohjautuen organisaation ajatukseen Tukena Oy:n houkuttavuudesta ja koukuttavuudesta.
« Kehittdmisprojektin ohjausryhman kanssa kokeillaan ja ideoidaan "know how” —materiaalin lopullista toteutustapaa
7
)
« Arvioidaan onko tuotetusta materiaalista ollut hydtya ohjausryhmén esimiehille kéytannon tydssa?
« Arvioidaan onko kehittdmisprojektin tuotoksella saatu kasvatettua kohdeorganisaation tietopdédomaa?
7
)
« Kehitettavan tyoprosessin lopullisella mallinnuksella edistetdén asian ymmartamista ja juurruttamista etenkin
lahiesimiesten, mutta myos organisaation johdon kaytettavaksi
* Tydnohjaukselliset Workshop—tapaamiset?
7
Kuvio 1. Kehittamisprosessiin siséltyvat tehtavat, (mukaillen Toikko & Rantanen

2009, 56-62).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Liisa Nikkila



10

2010-luvulla yhdeksi kansantalouden suurimmaksi ongelmaksi on nahty vaestdn
vanheneminen ja suurten ik&luokkien elékoityminen eli niin sanottu eldkepommi.
(Harala, 2012, 13). TyOministerion Tydvoima2020-tyéryhmén mukaan sosiaali- ja
terveydenhuollon, eli SOTE-alan, ammattien osuuden arvioidaan kasvavan merkittavasti
ja ndin ollen sosiaali- ja terveydenhuolto poikkeaa erityisesti monista muista aloista.
(Sosiaali- ja terveysministerié — STM. n.d.). Alan tyévoiman rekrytointiin ja ammatillisen
koulutuksen vetovoimaisuuteen liittyva kilpailu kiristyy koulutettavien ikéluokkien
pienentyessa. Haasteina tulevat olemaan niin uuden tyévoiman saaminen kuin alalla jo

olevien tydssé pitdminen. (Sosiaali- ja terveysministeriéo — STM. n.d.).

2.1 Toimeksianto ja kohdeorganisaatio

Toimeksianto kehittdmisprojektille on saatu KVPS Tukena Oy:lta, joka on
omaisjarjestdtaustainen, yhteiskunnallinen yritys. Se on perustettu merkittavaa
yhteiskunnallista tarkoitusta varten ja kehittdd seké tuottaa valtakunnallisesti palveluita
kehitysvammaisten, erityisté apua ja tukea tarvitsevien ihmisten seka heidan laheistensa
avuksi ja tueksi. Toiminnassa noudatetaan yhteiskunnallisen yritystoiminnan kriteereja.
(KVPS Tukena Oy, n.d.).

Yhteiskunnallisten  yritysten ensisijaisena tarkoituksena ja tavoitteena on
yhteiskunnallisen hyvan tuottaminen seka vastuullisen liiketoiminnan harjoittaminen.
Toissijaisia, mutta tarkeita, kriteereitd ovat tydntekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen
yrityksen paatoksentekoon, heikossa tyOmarkkina-asemassa olevien tyollistaminen
seka yrityksen omalla toimialalla innovatiivisten toiminta- ja palvelumallien soveltaminen.
(Suomalaisen tyon liitto 2019). Tukena tarjoaa vuosittain palveluita liki 1000 asiakkaalle
ja 100 kunnalle tai kuntayhtymalle seka talla hetkella tyéta yli 600 sosiaali- ja terveysalan
ammattilaiselle. (KVPS Tukena Oy, n.d.)

Yksi KVPS Tukenan arvoista on edellakavijyys eli tahtotila kehittya ja halu luoda uutta
seka kehittdd jo olemassa olevaa. Tukenalla halutaan my®s jakaa omaa osaamista
yhteistyon kautta sekad kehittyd muilta saatavalla opilla. Luomalla mahdollisuuksia ja
tilanteita innovaatioille seka kehittymiselle pidetdan huolta niin yksiléiden kuin myos koko
organisaation uudistumiskyvystd. Organisaatiossa arvioidaan toimintaa jatkuvasti ja
keratdan palautetta, jotta voidaan kehittyd yh& paremmiksi. Osaamisella kasvatetaan

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Liisa Nikkila
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myds oman ty6én arvostusta (KVPS Tukena Oy, n.d.). Talta pohjalta nousi myés taman
kehittamisprojektin tarve.

2.2 Kehittamisprojektin tavoite ja tarkoitus

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli selvittédd, milla tavoin Y-sukupolven edustajia, eli
milleniaaleja, saadaan pidettya sosiaali- ja terveysalalla sekd se, miten seuraavaksi
aikuistuvan Z-sukupolven, eli diginatiivien, edustajia saadaan houkuteltua alalle.
Tarkoituksena oli lisaksi selvittdd, miten ndiden uusimpien sukupolvien edustajien taysi

potentiaali ja voimavarat valjastetaan tydyhteisdn sekd organisaation hyédyksi.

Tavoitteena oli tarjota tyOkaluja etenkin I&ahiesimiesten kaytt6on nykyisessa johtajuuden
muutostilanteessa, jossa uudet sukupolvet ja kaytdsmallit haastavat niin tydyhteison
valistd ryhmadynamiikkaa kuin uusien tydntekijdiden rekrytointia ja sitouttamista.
Toisena tavoitteena oli tausta-aineistona kaytetyn kyselyn tulosten seka kirjallisuuden
avulla selvittdd eroavaisuuksia uusimman sekd sitd edeltdneen sukupolven

suhtautumisessa tyéhon.

Kehittamisprojektin pohjalta luotiin tukimateriaali ("lknow-how”) organisaation johdon,
rekrytointitydryhman ja lahiesimiesten kayttoon. Lisaksi tuotoksena luotiin yksinkertainen
malli Y- ja Z-sukupolven rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen avuksi. Samalla
kasvatetaan organisaation tietopadaomaa, mika koostuu aineettomasta paaomasta,

esimerkiksi tyontekijdiden tiedoista ja taidoista seka muusta tallennetusta informaatiosta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Liisa Nikkila
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3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Y- ja Z-sukupolven edustajien suhtautumista tyéhon seka heidan johtamisen haasteitaan
on kasitelty kansainvalisestikin laajasti eri medioissa, kirjallisuudessa seké aiheesta on
tehty tutkimusta kohtalaisesti. Suomessa on paljon ké&sitelty etenkin véeston
ikaantymiseen liittyvia haasteita kohdistuen niin tydvoiman riittavyyteen kuin sukupolvien

valisen murroksen tuomiin ongelmakohtiin eri aloilla.

3.1 Milleniaalit ja diginatiivit

Y-sukupolven edustajiksi luetaan vuosina 1985-1995 syntyneet henkilot (Klemela 2019,
23-24; Puttonen 2012). Joissain lahteissa Y-sukupolveksi maaritelladn vuosina 1980-
2000-luvulla syntyneita (Pyorid, 2013). Kirjassaan "Hyvat, pahat ja milleniaalit!” Mellanen
& Mellanen (2020, esipuhe) haastattelivat 1317 henkil6a, joista milleniaaleja oli 1109.
Sukupolvista puhuttaessa on vaara liiallisesta yleistamisesta. Esimerkiksi milleniaaleihin
mahtuu monenlaisia ihmisia, 40-vuotiaista pienten lasten vanhemmista 20-vuotiaisiin
opiskelijoihin. Osa milleniaalien tarpeista saattaa liittyd ikdan eivatkd niinkaan

sukupolveen, joten ne voivat muuttua vanhetessa. (Mellanen & Mellanen 2020, esipuhe.)

Vaikeasta lamasta ja pitkasta taloudellisesta taantumasta huolimatta Y-sukupolven
elinaikana on nahty myds voimakas talouden kasvun vaihe, jolloin erilaiset
kulutusmahdollisuudet lisdéantyivat. Voidaan sanoa, ettd Y-sukupolvi on kasvanut aivan
uudenlaisen vaurauden ajassa aikaisempiin sukupolviin verrattuna. Positiivisen
talouskasvun aikoja elettiin niin Suomessa kuin koko Euroopassakin: Nokia kasvoi,

Eurooppa yhdistyi ja euroja riitti jaettavaksi. (Piispa, M. 2018, 61-62.)

Kirjallisuudessa ei ole paasty yksimielisyyteen siitd mind vuosina Z-sukupolven edustajat
ovat syntyneet tai miksi heita nimitettaisiin (Klemela 2019, 23, [Puiu 2017]).
Yhdysvaltalainen kirjailja Mark Prensky keksi diginatiivi-kasitteen vuonna 2001
kuvatessaan sukupolvea, joka ei ole elanyt aikaa ennen internetin syntymista ja
mobiililaitteita. (Vallinkoski 2017.)

Tassa kehittamisprojektissa Z-sukupolven edustajiksi katsotaan henkilot, jotka ovat
syntyneet vuonna 1996 tai myéhemmin ja ovat jo taysi-ikdistyneet (Klemeld 2019, 23-

24; Puttonen 2012). Tassd tyossa kaytetddn nimitysta diginatiivit, silla he ovat
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ensimmainen taysin diginatiivi sukupolvi. He ovat tottuneet nopeaan, reaaliaikaiseen
viestintdan. Tapscott (2010, 108-109) vertaa valittdméan palautteen saamista esimerkiksi
Googleen, josta saa vastauksen tietohakuunsa nanosekunneissa. Digiaikaan syntyneet
ovat tottuneet saamaan palautteen ja vastauksen kysymyksiinsa viikon jokaisena

paivana, kellon ympari, ja sitd he odottavat my6s muilta.

Z-sukupolvi vierastaa hierarkioita ja titteleitd seké vaativat tasa-arvoista kohtelua kaikilta
tyoyhteison jasenilta edeltdvaa sukupolveaan voimakkaammin. Tama ilmenee myds
heidén suhtautumisessaan ldhiesimieheen ja ty6tovereihin. Heille tyypillistd on avoin ja
suora kommunikointi sek& sinuttelu, hoitotydssé totutun teitittelyn sijaan. (Mononen
2014, 55.)

3.2 Sote-alan tydvoiman riittavyys

Monessa yhteydessa on todettu, etta niin hoitaja- kuin l&ékaripula ovat jo todellisuutta.
Vuonna 2012 Tyd- ja  elinkeinoministerion  strategisen  hyvinvointialan
kehittamisohjelman (HYVA) tarkoituksena oli selvittaa riittaako hoito- ja hoivapalvelualan
tehtaviin tulevina vuosikymmenina tekijoitd. Sote-alalla tydskentelee lahes 400 000
tydllista (Koponen ym. 2012, 2; Tevameri 2018, 16). Suurin osa heista, 188 000,
tyoskenteli terveyspalveluissa, 126 000 sosiaalihuollon avopalveluissa ja sosiaalihuollon
laitospalveluissa yhteensa 82 000 henkilda. Vuosituhannen alusta tydllisten maéra on
kasvanut 70 000 henkildlla ja tyontekijoiden ikdjakauma on selvasti painottuneempi
suurempiin ik&luokkiin kuin muilla aloilla. 18 toimialan joukossa, henkildstomaaran
mukaan sote-ala on 8. suurin. Henkilostomaara on yhteensa liki 80 000 henkilotyévuotta

(Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 23).

Mista Idydetadn seuraavan 15 vuoden aikana ne 200 000 uutta tydntekijaa, jotka tutkijat
ovat arvioineet, ettd sote-alalla tarvitaan? (Miettinen 2019, [Honkatukia, Kohl &
Lehtomaa 2018]). Valtakunnallisten koulutussuunnitelmien pohjatietoihin perustuen
vuodesta 2016 vuoteen 2035 mennessa tydvoiman poistuma on noin 165 000
tyontekijaa, (Honkatukia, 2019, 2), vaikka viime vuosien aikana alan tydntekijoiden
maara on lisdantynytkin (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2020, 36; Koponen ym. 2012, 36).
Erityisesti sosiaalihuollon avopalveluissa henkilosttmaara on lisdantynyt (Tevameri,
2018, 18).
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Parhaillaan alalla tydskenteleva henkil6sto ja eritoten ne, joiden tulisi ikansa puolesta
olla toissa vielda vuonna 2025, muodostavat sote-alan merkittavimman tydvoimaresurssin
(Koponen ym. 2012, 36). Haasteet sosiaali- ja terveysalan rekrytoinneissa ovat olleet
selvasti yleisempia kuin kaikilla toimialoilla keskimaarin (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020,
59).

3.3 Sote-alan rekrytoinnin ja ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuus

Positiivisen vetovoiman luominen sote-alalle on erityisen tarke&a, jotta uusia osaajia
saadaan alalle. Erilaisissa elaméntilanteissa elavilla ja eri-ikaisilla ihmisilla voi olla eriavia
ajatuksia siita, millainen tydpaikka houkuttelee. Sote-alan suuri alaa vaihtaneiden
lukum@ara, erityisesti hoitajien keskuudessa, antaa aihetta tarkastella my¢s sote-alan
pitovoimaa (Ty0- ja elinkeinoministerid 2020, 63-64.) 38 000 alan koulutuksen saanutta

henkiloa tydskentelee sote-alan ulkopuolisissa tehtavissa. (Koponen ym. 2012, 32.)

Tilastokeskus on seurannut tydssakaynnin muutoksia jo sukupolven ajan. Vuonna 1987
kolmekymmenvuotiaat olivat jo vahvasti tydelamassa mukana, mutta nykyisin yha
useampi 30-vuotias on opiskelija. (Katainen, Lintunen & Neuvonen, 2019.) Nykypaivan
tutkintoihin johtavat koulutusohjelmat eivat pysty tuottamaan tarpeeksi, oikeasti
tybnantajan tarpeisiin vastaavaa tytvoimaa ja lisdksi osaamistarpeet ovat jatkuvassa
muutoksessa (Kariola 2018). Valtion nuorisoneuvoston ja Nuorisotutkimusverkoston
julkaisema "Hyvaa tyoéta!” -Nuorisobarometri 2019 mukaan jopa 84% tytoista ja 59%
pojista olivat sitd mielta, ettd monet ihmiset palavat ennenaikaisesti loppuun johtuen

tydeldman korkeista vaatimuksista (Haikkola & Myllyvirta 2019, infografiikka).

Vuonna 2017 sote-alan koulutuksissa oli Opetushallituksen tietojen mukaan yhteensa
noin 111 000 opiskelijaa (Honkatukia, 2019, 2). Alan tutkintoja suoritetaan vuosittain
12 000-13 000, joten koulutukseen riittdad hakijoita, mutta yha useammat ovat niin
kutsuttuja aikuiskoulutettavia. Nuoria ei ole alalle kouluttautumassa kovinkaan paljon ja

se on todellinen ongelma (Miettinen 2019, [Honkatukia, Kohl & Lehtomaa 2018]).

Mikali parhaillaan alalla tydskentelevasta henkilostosta arvioitua isompi joukko poistuu
tybeldman tyontotekijoiden tai tydkyvyttdmyyden vuoksi, antaa se kielteisen viestin niille,
jotka harkitsevat alan opiskelua (Koponen ym. 2012, 36). Positiivista valoa
tulevaisuuteen luo Talous ja Nuoret TAT ry:n toimeksiannosta Tutkimus- ja

neuvonantoyhtid T-Media Oy:n toteuttama kyselytutkimus suomalaisissa ylakouluissa,
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lukioissa sek& ammatillisissa oppilaitoksissa, johon vastasi yhteensa lahes 9 000 nuorta.
Kysely toteutettiin helmi-maaliskuussa 2020. Tyoskentelyhalukkuutta eri toimialoilla
selvitettiin kysymalla, kuinka mielelladn vastaajat tydskentelisit néilla aloilla toimivissa
yrityksissa ja organisaatioissa. Vastausvaihtoehdot sisalsivat yhteensa 30 eri toimialaa.
Esimerkiksi naisten vastauksissa ammatillisten opiskelijoiden keskuudessa kolmen
karkeen nousivat kulttuuri ja viihde, sosiaalipalvelut seké terveydenhuolto. Miehilla
vastaavat olivat tietoliikenne- ja telekommunikaatioyritykset, rakennusala seka
maanpuolustus. Yli puolet vastaajista haluaisivat, ettd koulussa kerrottaisiin liséa
tybelamasta. Kun kysyttiin mitd taitoja tyfelamassa vastaajien mielesta tarvittaisiin,
yleisimmat vastaukset olivat ylakoululaisten, lukiolaisten ja ammatillisten opiskelijoiden
tapauksissa hyvin samankaltaiset: ahkeruutta, oma-aloitteisuutta, erilaisia taitoja ja
sosiaalisuutta. Selvitettdessa asenteita tyota kohtaan selkeasti tirkeimméksi nousi halu
tehda merkityksellisia t6ita ja asioita. Etenkin lukiolaisista enemmistd, 78%, koki tydn
merkityksellisyyden tarkedksi. Samat luvut ylakoululaisten ja ammatillisten opiskelijoiden
keskuudessa olivat 66% ja 67%. Kysyttdessa mitd vastaajat odottavat tybelamalta,
nousivat raha, palkka ja hyva tyo tarkeimmiksi odotuksiksi, mutta lisdksi odotetaan
tybeldmén tuovan myds kokemuksia ja tydtovereita. Tarkeimmat tekijat tulevaa alaa
miettiessé olivat vastaajien mielesta kiinnostavat tyotehtavat ja palkkaus seka
mahdollisuus tehda tarkeiksi koettuja asioita, ettd alan hyva tydskentelyilmapiiri. (TAT

Nuorten tulevaisuusraportti 2020 -tutkimus.)

Eri sote-alan organisaatioissa tehdaan jo paljon yhteisty6ta ammatillisten oppilaitosten
kanssa. Moni ylakouluikdinen pohtii l&hihoitajaopintojen aloittamista potentiaalisena
mahdollisuutena, mutta he ovat saattaneet seurata vieresta esimerkiksi aitinsa
l&hihoitajauraa ja mahdollista kyynistymistd alan arvostuksen suhteen seka lukenut
mediasta hoitajien kamppailuista tydehto- ja palkkaneuvotteluissa. Edella mainitut asiat
eivat todennakdisesti lisda 14-15-vuotiaan nuoren houkutusta hakeutua alan opintoihin.
Lukiolaisten keskuudessa tulisi yha laajemmin esitella ammattikorkeakoulujen terveys-

ja hyvinvointialojen opintolinjoja seka sote-alan urapolkumahdollisuuksia.

Sote-ala on hyvin naisvaltainen ja etenkin nuorten miesten keskuudessa tulisi lisata
tietoa myos terveysteknologian tarjoamista uramahdollisuuksista. Digitalisaatio, tekodly
ja robotiikka ovat jo (ja tulevat olemaan lahitulevaisuudessakin) merkittavimpia keinoja
lisddmaan tuottavuutta seka keventdamaan hoitajien tyttaakkaa. Digitaalisuuden tulisi
olla osa tulevaisuuden sote-alan henkildston ammattiin johtavaa tutkintoa riittdvan

osaamisen varmistamiseksi (Makela ym. 2018, 17). Nuorisoasteen opiskelijoiden
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teknologiaosaaminen on jo suurimmalta osin valmiiksi hyvalla tasolla, mutta tulee
muistaa myos uudelleenkoulutuksen tai muutoin vanhemmalla ialla alalle hakeutuvien

osaamisen kehittaminen.

Tybvoimaresurssin ollessa rajallinen tulee tehostaa tyon tuottavuutta (Miettinen 2019,
[Honkatukia, Kohl & Lehtomaa 2018]). Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL) ja
Kuntatybnantajat (KT) arvioivat tydn uudelleen organisoinnin ja tehtdvanjaon
kehittdmisen olevan merkittavia keinoja niin tuottavuuden kehittdmiseen kuin tyon
mielekkyyden lisaamiseen (Miettinen 2019). Suurin haaste on se, miten tuottavuutta
parannetaan ja palveluja uudistetaan samalla tukien henkilostéa jaksamaan koko
tyburansa loppuun asti. Jatkuva muutostila on negatiivinen ominaisuus, kun ajatellaan

alan houkuttelevuutta. (Koponen ym. 2012, 32.)

3.3.1 Imagon merkitys

Ne, jotka ajattelevat, ettéd milleniaalien tulisi kasvaa aikuisiksi, lopettaa valittaminen ja
sopeutua tydelamaan Mellanen & Mellanen (2020, esipuhe) toteavat, ettd kyseisella
strategialla ei paastd pitkalle. Vuosittain useat suuret organisaatiot osallistuvat
tutkimuksiin, joissa selvitetddn minkélainen organisaation imago on nuorten tai
ylipaataan potentiaalisten tydnhakijoiden suhteen. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat,
ettd etenkin organisaation imago vaikuttaa nuorten tydnhakijoiden tydpaikan valintaan.
(Kauhanen, 2012, 221.)

Yksinkertaiset sanat, lupaukset tai kuvat eivat enaa riitd luomaan brandin rakennetta,
vaan brandirakennuksen perusta muodostuu avoimuudesta, rehellisyydestd,
vilpittomyydesta, harkitsevaisuudesta ja luotettavuudesta. Vannoutuneet kuluttajat ja
internetin kayttajat osallistuvat aktiivisesti brandien muokkaukseen, maadrittelyyn ja
jalostukseen. (Tapscott 2010, 234.) Yrityksen brandilla on merkittava rooli rekrytoinnissa
ja uusien henkildiden palkkauksessa. Miten kiinnostava tai tunnettu yritys on? Miten se
kohtelee henkilokuntaansa? Millainen on sen tybantajakuva? Brandiarvojen esiin
tuominen on yhtd oleellista kuin sen kuvaaminen, mitd tyontekijalta ammatillisiin tai
muihin vaatimuksiin pohjautuen edellytetdéan. Arvomaailmojen tulisi kohdata hakijan ja

organisaation valilla. (von Hertzen 2006, 49.)

Jokaisen yrityksen pitéisi pystya tarjoamaan uskottava ja myotnteinen, mielellaéan

kasvuun perustuva tarina yrityksen toiminnasta nyt ja tulevaisuudessa. Yritykset elavat
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maineellaan (Tienari & Piekkari, 2011, 31.), joka muodostuu sen teoista syntyneeseen
mielikuvaan seka tietoisuuteen yrityksesta ja sen brandista (von Hertzen, 2006, 15). HR-
strategia, joka on moderni ja tuloksellinen, ottaa vahvasti kantaa tydnantajamielikuvaan
litettyihin asioihin. Panostukset mielikuvan kehittdmiseen ovat kuitenkin nopeasti
menetettyja, mikali sanat eivat vastaa tekoja. Ylimarkkinoiminen tai ylimyyminen
kostautuvat, eivatka tilannetta silloin pelasta taukotiloihin hankitut pelit tai huikeat

pikkujoulutarjoilut. (Kariola 2018.)

3.3.2 Motivaatio ja tyon imu

Motivaation lahtdkohta eli tydssd onnistuminen on kiinni tydprosessien sujuvuudesta,
keskindisesta kanssakdymisesta ja ylipddtddn paljon myds muidenkin tekemisista
(Jarvinen 2020, 91). Kun ihminen hakeutuu tekem&&n asioita, jotka tuntuvat h&nesta
arvokkailta, kiinnostavat sekd innostavat hanta, puhutaan sisdisestd motivaatiosta.
Sisdisia tekijoitd ovat muun muassa oma halu ja kokemus tyon palkitsevuudesta.
(Martela & Jarenko 2015, 26.) Epaonnistumiseen motivaation muodostamisessa Y-
sukupolvi reagoi sitoutumattomuudella ja karsimattémyydella (Vesterinen & Suutarinen
2011, 160).

Tyontekijan kokiessa ty6ssddn myonteistd tunne- ja motivaatiotiiaa puhutaan
tyonimusta. Toihin tullaan mielellaan, tyé koetaan mielekkaéksi ja tydnteosta nautitaan,
mutta tyoén imu ei tarkoita pelkastddn sitd, ettd tyon tekeminen on mukavaa.
Uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen ovat kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta,
jotka liittyvat tydon imuun. Uppoutuessa tydhon aika kuluu nopeasti ja tyosta
irrottautuminen saattaa tuntua vaikealta, koska syva keskittyminen ja paneutuminen
tyohon tuottavat nautintoa. Haasteellinen ja merkityksellinen tyd seka ylpeys, inspiraatio
ja innokkuus lisddvéat ja kuvaavat omistautumista. Tarmokkuudella tarkoitetaan
kokemusta ponnistelun hetkista, vaikka kaikki ei sujuisikaan niin kuin pitda seka
energisyydestda, sinnikkyydestda ja halusta panostaa tyéhon (Hakanen, Seppala &

Kaltiainen, n.d.).

Tybn imu on arvokasta sekéd organisaatiolle etta tyontekijéille (Hakanen ym. 2018, 6).
Tybn imun kokemus on positiivisessa yhteydessa niin yrityksen taloudelliselle
menestykselle kuin tydntekijan terveydelle ja hyvalle tybsuoritukselle. Vertaa "Draivi”,
joka on seka tyontekijan ettéa tydnantajan nakodkulmasta optimaalinen tila. Innostunut

tyontekijd on tuottavimmillaan, mutta myds voi hyvin. (Martela & Jarenko 2015, 30;
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Jarvinen 2020, 91.) Jarvinen (2020, 91) vertaa tydmotivaatiota myos tyoilmapiiriin.
liImapiiri on samankaltainen tunne ja kokemus, mikd syntyy yhteistyon toimivuudesta ja

tydn sujumisesta.

Hakanen (2019) kertoo, etta aikaisempien tutkimusten perusteella tiedetdén tydyhteisén
ilmapiirin, hyvan johtamisen, monipuolisen ja kehittavan tyon seka riittavan
itsenaisyyden ja tydsta saadun palautteen olevan merkittavimpia tydén imuun vaikuttavia
tekijoitd. Hakanen ym. (2018, 10-11) kertovat, etté vaikka sote-alan tyd on toisinaan
kuluttavaa ja raskasta, ylittdd tyoén merkityksellisyys sen kuormittavuuden. Myés tybajan
pituudella on vaikutuksia tyon imuun. Lyhyempda tai pidempadd tyoviikkoa tekevat
kokivat niin sanottua normaalia ty6viikkoa tekevia useammin tyén imua. Naiset osaavat
hyodyntaa tydnsa voimavarat paremmin kuin miehet ja taman vuoksi kokevat tyén imua
useammin. Lisdksi yli 60-vuotiaat kokivat enemman tyon imua kuin nuoremmat, mika
tosin saattaa johtua siitd, ettd vahiten tydn imua kokeneet yli 60-vuotiaat ovat jo muiden
syiden vuoksi poistuneet tydelamastd. Yksityisella sektorilla koetiin tyén imua

vahemman kuin julkisella sektorilla.

3.4 Tyokulttuurin ja johtajuuden muutos

Suomalaisessa tydelamassa suurin ikdluokka koostuu ensimmaista kertaa sitten vuoden
1985 alle 40-vuotiaista. Vuonna 2020 suurimmaksi ikaluokaksi on noussut 30-39-
vuotiaiden ikaluokka. (Alasoini 2010, 11.) Uusien sukupolvien edustajien osuuden
kasvaessa tulee myds johtamisen muuttua. Etenkin viimeisimman Z-sukupolven
edustajien uudenlainen suhtautuminen tyéhon ja johtajuuteen asettaa uusia vaatimuksia
organisaatioille. (Tienari & Piekkari 2011, 44; Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009,
7.) Johtajat, jotka eivat tunne néitd muutoksia, ovat huolissaan ty6elaméaéansa aloittavien,
seka sielld jo tyoskentelevan, osaavan ja koulutetun tyOvoiman panoksesta (Leivo,
Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 27).

Sydanmaalakka (2004, 191) kirjoittaa, etta johtajalta edellytetdan luovaa alykkyytta, joka
on yhdistelmé& henkista, emotionaalista ja rationaalista &lykkyyttd. Unelmien ja visioiden
avulla alykds johtaja luo merkitystd tydlle eikd kyse ole enaa valtapelistda, vaan
unelmapelista. Mika tyontekijéita motivoi? Sitd on esimiesten ymmarrettava paremmin
kuin koskaan aiemmin. Miten tuetaan yksittaisten tyontekijoiden ja tiimien kehitysta, jotta

he voivat saavuttaa asetetut tavoitteet? Esimiehen on kyettdva muuttamaan omia
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tyoskentelytapojaan, muuttamaan toiminnan painopistetta ja lisdamaan tai keventamaan

tukeaan tarvittaessa. (Havunen, R. 2004, 15.)

TyOkulttuurin muutoksen keskelld ja suurten ik&luokkien vaistyessa tyOpaikoilta tulee
organisaatioiden kyetd mukautumaan myos vallitsevaan muutokseen ja muuttamaan
tyd- ja toimintatapojaan, jotta saadaan luotua nuoremmille sukupolville mielekas tyon
sisdltd ja paamaara. Johtamisen keskeinen tehtava onkin luoda mielta ja merkitysta
toimintaan. (Juuti & Vuorela 2006, 85; Tienari & Piekkari 2014, 65.) Sote-alalla tulisikin
korostaa henkilostdjohtamiseen liittyvia kysymyksid ja keskittya parempaan
henkildstokokemukseen sekéa pohtia millaisista asioista se muodostuu ja miten sita tulisi
parantaa ja johtaa (Ty6- ja elinkeinoministerio 2019, 2). Vanha tydntekijan
kayttaytymisen malli: palkataan, koulutetaan, johdetaan ja pidetaan palveluksessa ei
enda vastaa nettisukupolven normeja tai vastavuoroista luonnetta. Uusi lahestymistapa

on perehdyttdd, sitouttaa, tehda yhteisty6ta ja kehittdd. (Tapscott 2010, 190.)

Alasoinin (2010, 19) mukaan tutkimuksissa ndkyy pettymys ty6eldmén
muuttumattomuuteen. H&n myds toteaa, ettd vuonna 2010 tybdelaman tarjoamat
vaikutusmahdollisuudet ovat pysahtyneet 1990-luvun tasolle. Sukupolvenvaihdos
tybeldmassa luo erinomaisen tilaisuuden kehittaa tydelamaa suuntaan, jossa vastataan

sukupolvesta riippumatta jokaisen tyontekijan tarpeisiin.

3.5 Erot uusien ja sitd edeltdneen sukupolven suhtautumisessa tyéhon

Eri ikaiset suhtautuvat tyéhon eri tavoin ja erot sukupolvien valilla nayttavat kasvaneen.
Tyon yhteiskunnallinen hyodyllisyys ei ole etenkdan alle 30-vuotialle merkittava
kiinnittymisen kriteeri, vaan tarkedmmaksi heille on noussut tydn yhteensopivuus omien
yksil6llisten arvojen kanssa seké tyon mielenkiintoisuus. (Alasoini 2010, 14; Tapscott
2010, 177.) Tydbn ja vapaa-ajan tasapaino, kannustus ja arvostus sekd mieluisa
tyoyhteisd nousivat selkeéasti tirkeammiksi prioriteeteiksi nuorempien kuin vanhempien
sukupolvien keskuudessa (Mellanen & Mellanen 2020, esipuhe; Vesterinen &
Suutarinen 2011, 58).

Vaikka tyon saanndllisyyttéa arvostetaan, ei ty6 ole aina etusijalla eik& sen vuoksi haluta
uhrautua, kulloisenkin elaméantilanteen pohjalta arvioidaan tilannetta ja sita salliiko tai

vaatiiko ty0 sita. (Piispa 2018, 109.) Ikaantyessaankin suuret ikdluokat ovat sailyttaneet
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tyohon littyvan velvollisuusetiikan, jonka mukaan ansioty6lla on itseisarvoa

sellaisenaan. (Alasoini 2010, 14.)

Pyorian  (2013) mukaan nuoret tyontekijat vaikuttaisivat olevan hyvinkin
tyopaikkauskollisia sitten kun oma ala on 0ytynyt. Puheet Y-sukupolven
karsimattomyydesta ovat liioiteltuja, vaikka nuoret ovatkin iakkaampia kiinnostuneempia
vaihtamaan tyopaikkaa eri alalle. Tapscott (2010, 169) kuvaa aikomuksen ja
kayttaytymisen paradoksia, tarkoittaen tutkimuksensa tuloksia, joissa suuri osa Y- ja Z-
sukupolven edustajista kertovat haluavansa tyoskennella yhden tai kahden tyGnantajan
palveluksessa tyburansa aikana ja haluavansa olla uskollisia niin pitkdan kuin
organisaatiossa on mahdollisuus menestyd ja edetd. Kuitenkin todellisuudessa
tybpaikkaa vaihdetaan parin vuoden vélein. Tyd on milleniaaleille unelmien
toteuttamisen ja oman minan jatke. Tyon tulee olla motivoivaa ja kehittdvad seka
mielekasta ja merkityksellistd. TyoOpaikkaa vaihdetaan, mikali se ei vastaa tavoitteita.
(Mellanen & Mellanen 2020, luku 1.)

Uusimpien sukupolvien edustajat haluavat tyduriensa etenevan samalla nopealla tahdilla
kuin muukin elama. Arvostusta herattda tyonantajan antama jatkuva palaute, silla se
parantaa heidan ammatillista itsetuntoaan seka auttaa arvioimaan etenemistad ja
vahvistaa tunnetta uralla edistymisestd. Tunne siita, ettd on hyodyksi yritykselle
kasvattaa myds lojaalisuutta ty6nantajaa kohtaan. (Tapscott 2010, 109.) Toisaalta
uusien sukupolvien edustajat haluavat enemmankin toteuttaa itsedén ja tehda kaikkea,
mika vaikuttaa mielenkiintoiselta sen sijaan, ettd juoksisivat paremman palkan tai
korkeamman statuksen perassa. Merkittdvampaa on omien sosiaalisten, digitaalisesti
linkittyneiden, yhteistjen sisdlla saatu arvostus ennemmin kuin organisaatiossa oman

ammattiaseman kautta saavutettu arvostus. (Alasoini 2010, 42.)

3.5.1 Downshiftaus ja taloudellisen riippumattomuuden tavoittelu

Elaman kohtuullistaminen (downshifting) ja taloudellinen riippumattomuus ovat nuoria
puhuttelevia teemoja. "Downshiftaus” on lahtdisin Yhdysvalloista, jossa silla kuvattiin
iimiotd ylemman keskiluokan muuttaessa vapaaehtoisesti halvemmille asuinalueille.
Perusajatuksena on saavuttaa mielekkaampi elamanrytmi tydntekoa ja kulutusta
vahentamalla. Nuoret aikuiset todella kayttavat aikaa pohtiessaan mikd on heille

arvokasta ja miké& tekee heidat onnelliseksi. Yhteiskunta on asettanut valtavat paineet
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nuorille opiskelijoille ja tybelamaan siirtyville. Lisdksi puheet kolmekymppisten loppuun
palamisesta pelottavat. (Heikkila 2010.)

Tybelaman oravanpyodrastd poistuminen kiehtoo yha useampia nuoria aikuisia.
Luonnollisesti downshiftaus ei ole automaattisesti mahdollinen valinta kaikille, vaan
enemmankin ylemman keskiluokan nuorten aikuisten etuoikeus. Edellisen sukupolven
luoma varallisuus tarjoaa mahdollisuuden perheen nuorelle tdéhénkin, mutta jos elintaso
on lahtokohtaisesti heikko, niin on vaikeampaa muuttaa elintapoja. (Heikkilda 2010.) Se
voi olla myds ekologisemman elamantavan tavoittelua ja sitd, ettei kaikkea osteta
valmiina muoviin kaarittyna ja paikasta toiseen siirrytaan polkupydrélla sen sijaan, etta

oman auton omistaminen olisi statussymbolina merkityksellinen.

Rahattomuus ja tyén puute ei ole nykynuorten keskuudessa ainoastaan hapeallista ja
tama osoittaa myo6s tyon statusarvon heikkenemista. Surullista on, ettéd samalla kun osa
nuorista aikuisista hukkuu liiallisen ty6kuorman alle, niin myds yha useampi jaa
kéyhyysloukkuun ilman pitkdaikaista tyosuhdetta tai omistusasuntoa. Tama ei
kuitenkaan automaattisesti tarkoita sita, ettd heikossa tyomarkkina-asemassa oleva
nuori aikuinen jaisi taysin yhteiskunnan ulkopuolelle, silla han voi kuulua internetin
valityksella erilaisiin pienryhmiin ja yhteis6ihin. Rahan puute ei ole esteené sosiaaliselle
elamalle. (Heikkila 2010.) Nama yhteisot voivat olla hyvinkin merkityksellisia ja nuorten
aikuisten keskuudessa arvostettuja verkostoja, vaikka niista ei taloudellista hyotya

olisikaan.

Minna Autio (Heikkild 2010) toteaa, ettd toiminta sosiaalisessa mediassa ja verkostojen
hyédyntaminen on nykynuorille olennaisempaa kuin se, etta olisi tirkeda konkreettisesti
omistaa jotain. Hyvéa elamé voi muodostua jostain muustakin kuin koulutuksesta, urasta
ja siind etenemisestd, palkasta ja ylipdataddn henkilokohtaisesta menestyksesta. Osalle
saattaa olla mydés oma valinta jattda esimerkiksi lukion jalkeinen ammattitutkinto
suorittamatta. Yhteiskunnallisen hyvan kartuttaminen ja talouskasvu ovat toissijaisia.
(Piispa 2018, 108.)

Tyo6terveyslaitoksen Hyvinvointia tydstd 2030-luvulla -julkaisussa (Kokkinen 2020, 16)
kuvataan elaméantapojen harmonisointi ja yksinkertaistaminen mielenkiintoisena
mahdollisuutena, joka voi avata myds erilaisia tydelamén mahdollisuuksia uusille
tydelamasukupolville. EIAman ja tyon kokonaisvaltaisempaan koordinointiin, jarjestelyyn

ja vauhdin hiljentamiseen pyrkivat toimintamallit luovat uusia ammattirooleja ja
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tyollisyyttd toimintamalleja tukevien teknologioiden, suunnittelujen ja valmennuksien

kautta.

Myds taloudellinen riippumattomuus, "FIRE” (financial indepence, retire early) on ollut
puheenaiheena etenkin Yhdysvalloissa, mutta Nordean teettdman pohjoismaisen
kyselytutkimuksen mukaan myds suomalaisista 18-25-vuotiaista nuorista aikuisista yli
puolet ilmoitti sijoittamisen tavoitteekseen taloudellisen riippumattomuuden
tavoittelemisen. Tassékin edellisella sukupolvella on ollut vaikutuksensa, silla jos omat
vanhemmat ovat sijoittaneet on todenndkdisempad, ettd myos lapsi alkaa aikuisena
sijoittamaan (Metsdmaki 2019). “Firettdminen” tarkoittaa siis jattytymistd pois
tybelamasta selvasti ennen elakeikdd taloudellisen rippumattomuuden turvin tai sen
tavoittelemisen johdosta. Pyritaan siihen, ettei toita tarvitsisi tehda koko ikda. Taman
saavuttamiseksi tarvitaan joko isohkoa perintdd tai muuta merkittdvad omaisuuden

kartuttamista ja tietysti myds kurinalaista kulutuksen pienentamisté. (Huhtinen 2018.)

3.5.2 Sukupolvialykkyys

Miten toinen ihminen voi ymmartaa taysin toisenlaisessa ymparistéssa varttunutta
eri-ikaista ihmista? Eri sukupolven edustajien valisessa vuorovaikutuksessa on kyse
siitd, kuinka oman sukupolvikokemustensa, aikansa ja kulttuurinsa kautta maailmaa
tarkastelevat ihmiset voivat oppia ymmartdmaan toisiaan. Myonteinen
suhtautuminen kehittyy parhaiten kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ja
talloin myds ennakkoluulot karisevat. Stereotypiat ja eroavaisuudet saattavat
korostua, kun erilaisia ryhmi&, sukupolvia, tarkastellaan etddmmalta. Talldin eroja
eri-ikaisten valille tuottaa pelkastaan niista kirjoittaminen ja keskusteleminen, eivatka
todelliset kokemukset. (Saarenheimo ym. 2014, 95; Vesterinen & Suutarinen 2011,
159-160.) Eri-ikdisten yhteista toimintaa, jonka tavoitteena on edesauttaa

asennemuutosta, voidaan kutsua ikapolvitoiminnaksi (Rasanen 2017, 27).

On itsestddn selvaa, etta aidit, isat, heidan lapsensa ja lastenlapsensa edustavat eri
sukupolvia (Harala 2012, 1). Suunnilleen samoihin aikoihin syntyneet ihmiset, joita
yhdistavat merkittdvat elamankokemukset, ajatukset ja Kkasitteet, muodostavat
sukupolven (Mannheim 1952, 276, Sarpila 2012, 14 mukaan; Purhonen 2007, 16). Kaikki
saman ajanjakson aikana syntyneet ihmiset eivat muodosta automaattisesti sukupolvea.

Potentiaalista sukupolvea edustaa kohortti. (Sarpila 2012, 14, [Karisto 2005.]) Sukupolvi-
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termia voitaisiin pitdé synonyyminé termeille kohortti tai ik&luokka ja ikaryhma, mikéali ei
kaytettaisi aiemmin mainittua yhteiseen kokemukseen viittaavaa luonnehdintaa
(Purhonen, 2007, 16). Perhesukupolvi ja yhteiskunnallinen sukupolvi, eli sukupolven
perusmerkitykset, eroavat toisistaan siina suhteessa, miten ne jakavat osiin sosiaalisesti
koettua aikaa ja kulttuurin valittymistd sukupolvelta toiselle tai ylipaataan historiallista
muutosta (Purhonen 2007, 19).

Suuriksi ikéaluokiksi kutsutaan Suomen edellisten sotien jalkeen 1940- ja 1950-luvuilla
syntyneita (Baby boomers). Y- ja Z-sukupolvea edeltdneen X-sukupolven muodostavat
40-60 -vuotiaat. Heille tyypillisia piirteitd ovat itsensa kehittdminen ja kilpailuhenkisyys.
(A-lehdet 2020.) Nuoremmat sukupolvet eivéat valttamattd osaa arvostaa vanhemman
sukupolven edustajien elamankokemuksen kautta kertynytta tietoa, kuten ei mydskaan
vanhemmat sukupolvet aina arvosta nuoremman sukupolven edustajien tietoja ja taitoja.
Naita eroja pyritddn tasaamaan sukupolvidlyn kaltaisilla k&sitteilld. Yksinkertaistettuna
se tarkoittaa sukupolvien valista empatiaa. Yhteiskunnassa tarvitaan vanhempien ja
nuorempien sukupolvien valistd uudenlaista ajattelua ja kumppanuutta. (Matikainen
2015, 173 [Biggs & Lowenstein 2011.]) Ehk& nuoriso ei olekaan pilalla? Nykynuoret vain

osaavat asioita, joita emme osaa vield arvostaa (P6lonen 2019, Johdanto).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Liisa Nikkila



24

4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS

Kehittamisprojekti toteutettiin maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin
kyselytutkimusta hyédyntden. KVPS Tukena Oy:n henkilékunnalle tehtiin kesalla 2019
Webropol-kysely henkildston tyoviihtyvyydestd pohjautuen organisaation ajatukseen
Tukena Oy:n houkuttavuudesta ja koukuttavuudesta. Kyselylla saadaan sujuvasti ja
nopeasti vastauksia helposti analysoitavassa muodossa. Kehittamisprojektissa oltiin
etenkin kiinnostuneita eri-ikdisten vastaajien vastausten valisestd korrelaatiosta.
Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja

seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmion selittiAmisesta.

4.1 Kehittamisprojektin toteutus ja eteneminen

Hirsjarvi ym. (1997. 64-65) mukaan empiirinen tutkimusprosessi sisalsi viisi vaihetta:

1. Aiheen valinta ja rajaus seka alustavan aikataulun laadinta.
Informaatiolahteiden etsintaa ja aineiston keruuta.
Aineiston tarkastelu kriittisesti ja arviointi keratyn materiaalin sopivuudesta ja
hyddyllisyydesta. Tarvittaessa aineistoa karsittiin tai kerattiin lisda.

4. Aineiston jarjestaminen loogisiksi kokonaisuuksiksi seka tulosten analysoinnin,
tulkinnan ja toteamisen.

5. Kirjoitustydn viimeistely, tarkistettiin ja edelleen tarvittaessa muokattiin sita.

Kehittamisprojekti kaynnistyi loppukesésta 2019 ideointivaiheella. Aihevalinta tarkentui
melko nopeasti ja alueen rajaus onnistui helposti omaan mielenkiintoon pohjautuen.
Toimeksiantosopimus, tutkimussuunnitelma seka tutkimuslupa on saatu loppusyksysta
2019. Kirjoitustyd  aloitettin  kirjallisuuskatsauksella kes&dn 2020 aikana.
Tutkimusaineiston ollessa valmiiksi kerattyna oli siité esille nousseiden asioiden pohjalta
luontevaa lahted keradméaan lisda aineistoa ja aikaisempia tutkimuksia teoriapohjan

luomiseksi.

Ennen tatd kehittdmisprojektin  toteutusta on edetty aikaisemmin laaditun
kehittdmisprojektisuunnitelman mukaisesti. Lisdksi kehittdmisprojektissa laadittiin
tutkimussuunnitelma tutkimusluvan hakemiseksi kohdeorganisaatiolta, siina kuvattiin

tutkimusmenetelman valinta, aineiston keruu-, kasittely- ja raportointisuunnitelman teko
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seka aikataulutus. Ennen tutkimuksen raportointia toteutettiin tutkimussuunnitelman
mukaisesti tutkimusaineiston keruu seka aineiston analyysi ja tulkinta. (Hirsjarvi ym.
1997, 65).

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

Tassa kehittdmisprojektissa tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin sekundaariaineistoa
eli muiden kerddmaéa aineistoa hyddyntden (Hirsjarvi ym. 1997, 186). Tutkimuksessa
kaytettava aineisto saatiin valmiina elokuussa 2019, eik& kehittamisprojektin tekija ole

ollut sen suunnittelussa tai toteutuksessa mukana.

Tutkimusaineistona kaytettin  KVPS-konsernin henkilostotydéryhman “Houkuttava ja
koukuttava Tukena Oy” Webropol-kyselya, johon vastasi yhteensa 188 henkilta (n=188).
Kyselylomake (Liite 1) oli osittain strukturoitu, se sisdlsi avoimia ja puoliavoimia
kysymyksid sek& monivalintakysymyksid. Vastaaminen tapahtui vapaaehtoisesti ja

anonyymisti heina-elokuussa 2019.

Saatu data oli Excel-muodossa ja sitd analysoitin kayttamalla kuvailevaa
tilastoanalyysia (descriptive statistics). Tarkoitus ei ollut tulosten pohjalta tehda
yleistyksia laajempaan perusjoukkoon, vaan kuvailla ja tiivistda yhden tai useamman
muuttujan yhteisvaihtelua (KvantiMOTV, 2004). Kaikkia havaintoyksikoita (unit of
observation) ei ollut tarkoitus analysoida perusjoukosta (population) (KvantiMOTV,
2003), vaan kasittelyyn valikoidaan vain Y- ja Z-sukupolveen kuuluvat ikdryhmat, joiden

vastauksia verrataan vanhempien, yli 40-vuotiaiden henkildiden vastauksiin.
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5 TULOKSET

Kyselyn tuloksia esitetdaan erilaisten kuvioiden avulla ja niiden paapainona keskitytaan
Y-sukupoven ja Z-sukupolven edustajiin eli milleniaaleihin, jotka ovat syntyneet 1980-
luvun alun ja 1990-luvun puolivalin valilla seka diginatiiveihin, jotka ovat syntyneet
vuonna 1996 tai myéhemmin. Taulukoiden selitteina kaytetty "Y- ja Z” tarkoittaa kaikkia
alle 40-vuotiaita vastaajia ja "Muut” 40-vuotiaita tai vanhempia. Koko perusjoukko
(n=188).

5.1 Taustatiedot

Kuviossa 2 on esitetty vastaajien ikdjakaumaa ympyradiagrammin avulla. Vastaajista
1.6% oli alle 20-vuotiaita, 20.7% olivat idltdan 20-29 vuotta ja 25.0% 30-39-vuotiaita.

Loput 52.7% vastaajista oli 40 vuotta tai vanhempia.

Vastaajien ikajakauma (n=188)

48%- 1.6 %

-

Kuvio 2. Ikdjakauma

= alle 20 vuotta
= 20 - 29 vuotta
= 30 - 39 vuotta
= 40 - 49 vuotta
= 50 - 59 vuotta
= 60 tai yli vuotta
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5.2 Mik& minulle on tyssa tarkeaa?

Vastaajia pyydettiin valitsemaan viisi asiaa, jotka he kokevat itselleen tydssa
tarkeimmiksi. Valmiita vastausvaihtoehtoja oli 27 sekd “Muu”-kohta avoimelle
vastaukselle. Vastausvaihtoehdoissa oli lueteltu kattavasti erilaisia tyémotivaatioon ja
tydon imuun liittyvid tekijoitd, esimerkiksi tyttehtavien monipuolisuus, tyon

merkityksellisyys, esimiehen tuki, arvostus seké palkka ja muut palkitsemiskaytannot.

Koko perusjoukossa, n=188, viideksi tarkeimmaksi asiaksi tydssd nousivat: 1.
TyoOtehtéavien monipuolisuus, 2. tyon merkityksellisyys, 3. myonteinen ilmapiiri, 4.
tydyhteison tuki ja 5. itselle sopiva maara itsendisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia seka
tyon imu. Koko perusjoukosta yli 35 prosenttia vastaajista pitivat tyotehtavien
monipuolisuutta tarkeimpana asiana. Viidenneksi tarkeimpina ja keskenddn yhta
tarkeina asioina koettiin itselle sopiva maara itsenaisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia

seka tybn imu.

Kuviosta 3 ndhdaan, ettd tydén merkityksellisyys ja tydyhteistn tuki nousivat tarkeimmiksi
asioiksi tasaprosentein, 33.7 %, Y- ja Z-sukupolvien edustajille. Myds tyotehtévien
monipuolisuus ja myonteinen ilmapiiri olivat tasaprosentein kolmanneksi tarkeimmaét
asiat alle 40-vuotiaille tyontekijoille. Tyohon liittyva ilo ja innostus, eli tydn imu, koettiin
viidenneksi tarkeimpana asiana ja vasta kuudentena palkka ja muut
palkitsemiskaytannot. Selkeé ero Y- ja Z- sekd vanhempien sukupolvien valilla liittyi tydn
imuun eli tydhon liittyvddn iloon ja innostukseen. Jalleen tasaprosentein; 21,3 %,
seitseméanneksi tarkeimmiksi asioiksi alle 40-vuotiaiden tyontekijdiden vastauksissa

nousivat itselle sopiva maara itsendisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia seka arvostus.

Vanhempien tyontekijoiden keskuudessa tyOtehtdvien monipuolisuus nousi
tarkeimmaksi asiaksi ja siina oli myds sukupolvien valilla selkein ero. Arvostus ei
sijoittunut yli 40-vuotiaiden tydntekijoiden vastauksissa viiden tarkeimman asian

joukkoon.
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Kuvio 3. Miké sinulle on ty6ssa tarkeda? Y- ja Z-sukupolven viisi tarkeintd asiaa.

Verrattaessa Y- ja Z-sukupolvien sekd vanhempien sukupolvien edustajien ajatuksia
esimiehen ja tydyhteison tuesta (Kuvio 4) ndhdaan, ettd esimiehen tuki oli selvasti
tarkedmpéad Y- ja Z-sukupolven edustajille kuin vanhemmille tyontekijoille. Kuten
aiemmin todettiin, tyOyhteison tuki oli alle 40-vuotiaille yhtad tarkedd kuin tyon
merkityksellisyys ja se koetaan merkityksellisemmaksi myds verrattuna esimiehelta
saatuun tukeen.

40.0 %
35.0% 33.7%
0,
20.0% 293 %
25.8 %
25.0 %
20.0 % mY-jaz
16.2 %

15.0 % = Muut
10.0 %

5.0 %

0.0 %

Esimiehen tuki on tarke&aé TyOyhteison tuki on tarkeaa
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Kuvio 4. Mik& sinulle on ty6ssa tarke&d? Esimiehen tuki ja tydyhteison tuki.

Palautteen saaminen oli selvasti tarkeampdd Y- ja Z-sukupolven edustajille kuin
vanhemmille. Ero ei ollut niin merkittdvd sen suhteen kuinka tarke&na pidettiin
mahdollisuutta kehittya (Kuvio 5).

25.0 %
21.2%

0.0 % 19.1 % 19.1 %
15.0 %
10.1 % mY-jaz
10.0 % B Muut
- I
0.0 %

Minulle on tarkeaa palautteen Minulle on tarkeaa mahdollisuus
saaminen tydsta kehittya

Kuvio 5. Mika sinulle on tydssa tarkeaa? Palautteen saaminen tydsta ja
mahdollisuus kehittya.

5.3 Tyopaikkauskollisuus

Merkittavia eroja eri-ikdisten tydntekijoiden tydpaikkauskollisuuden suhteen ei ollut
havaittavissa. Kuviossa 6 kuvataan sitd, kuinka moni vastaaja oli viimeisen vuoden
aikana harkinnut hakevansa tyota toiselta tyonantajalta tai kuinka montaa oli pyydetty
toisen tyonantajan palvelukseen viimeisen vuoden aikana. 40-vuotiaista tai sita
vanhemmista vastaajista 36.4% oli harkinnut hakevansa tyota toiselta tydnantajalta
viimeisen vuoden aikana, kun taas Y- tai Z-sukupolvien edustajien keskuudessa
vastaava lukema oli 34.8% Lahes joka toista alle 40-vuotiasta Tukenan tyontekijaa oli

pyydetty toisen tydantajan palvelukseen viimeisen vuoden aikana.
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50.0 % 47.2%

45.0 %
40.0% 0 0
34.8 % 36.4 % 36.4 %
35.0%
30.0 %
25.0 % )
mY-jaZz
20.0 %
® Muut
15.0%
10.0 %
5.0%
0.0 %

Oletko viimeisen vuoden aikana Onko sinua viimeisen vuoden

harkinnut hakevasi ty6ta toiselta aikana pyydetty toisen
tybnantajalta? tydnantajan palvelukseen?
Kuvio 6. Ty6paikkauskollisuus ja kilpailu tydvoimasta

5.4 Tulosten yhteenveto

Tarkeimmiksi asioiksi tydssd mainittiin seuraavat viisi: 1. tydn merkityksellisyys ja
tydyhteison tuki, 2. tydtehtdvien monipuolisuus ja myonteinen ilmapiiri, 3. tydn imu, 4.
palkka ja muut palkitsemiskaytdnnot ja 5. itselle sopiva maard itsendisyyttda ja

vaikutusmahdollisuuksia seké arvostus.

Ty6 koetaan yleensa merkitykselliseksi, kun tyontekija kokee organisaation arvot ja
vision omakseen sekd pystyy vaikuttamaan omaan oppimiseen ja ammatilliseen
kehittymiseen. Tydyhteisdn tuki ja avoin vuorovaikutus tydyhteisdssa niin tydntekijan
onnistuessa kuin mahdollisesti epdonnistuessakin vaikuttaa tyontekijan kokemukseen
tulla kuulluksi ja néhdyksi. Tyétehtéavien monipuolisuudella luodaan positiivista vaihtelua
tyopaiviin ja se edesauttaa tyontekijan laaja-alaisempaa oppimista. Myodnteinen ilmapiiri
on monen asian summa ja siihen vaikuttavat oikeastaan kaikki erilaiset tilanteet niin
tydyhteisdssa toimiessa kuin tyétehtavista suoriutuessa. Myonteinen ilmapiiri vahvistaa
tyontekijan uskallusta kokeilla erilaisia asioita, tydvalineita seka tuoda omia
kehittamisideoitaan organisaation hyodyksi. Tyon imua koettaessa aika kuluu nopeasti
ja tyd vie mennessaan. TyoOntekija on motivoitunut ja tyota tehd&én positiivisessa
tunnetilassa. Kuormittavassakin tyosséd voidaan kokea tyon imua. Palkka ja muut
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palkitsemiskaytannot pitavat sisallaéan kiintean palkan ja palkkioiden lisdksi mahdollisia
muita, esimerkiksi tuloksellisuuteen perustuvia bonuksia ja pidemmalle aikavalille luotuja
kannustimia tai sitouttamisen vahvistamiseksi laadittuja ohjelmia. Palkitsemiskeinot
voivat olla myos ei-taloudellisia, kuten joustava tydaika. Itsenaisyytta ja yksittaiselle
tyontekijalle sopivia vaikutusmahdollisuuksia tarjoamalla vahvistetaan tytntekijan
itseohjautuvuutta ja luodaan mielekkyyttd tyohon. Kaikki edelld mainitut asiat ovat

kytkoksissa tyontekijan kokemaan arvostukseen tai sen puutteeseen.

Naita asioita edelleen kehittaméalla ja tukemalla voidaan parantaa tyontekijoiden
sitoutuneisuutta organisaatioon. Yksi selked ero nuorempien sekd vanhempien
sukupolvien valilla liittyi tydén imuun, mik& saattaa osaltaan selittya silld, ettad kasitteena
tydn imu on melko uusi ja néain ollen vieraampi vanhempien sukupolvien edustajille.
Kasitettd oli avattu kyselyssa kuvaamalla sita tydhon liittyvdén iloon ja innostukseen,
mutta nd&m& ominaisuudet eivat vanhempien sukupolvien keskuudessa yleisesti liity

tyohon tai tydntekoon. Teoreettiset lahtokohdat tukevat tuloksia yleisella tasolla melko

hyvin.
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6 TUOTOS

Kehittamisprojektin pohjalta luotiin tukimateriaali ("know-how”) KVPS Tukena Oy:n
johdon, rekrytointityéryhman ja lahiesimiesten kayttéén luomalla yksinkertainen malli Y-
ja Z-sukupolven rekrytoimisen, sitouttamisen ja johtamisen avuksi. Kirjallinen
tukimateriaali on tyokalu etenkin [&hiesimiesten kayttéon johtajuuden muutostilanteessa,
jossa uudet sukupolvet ja kaytosmallit haastavat niin tydyhteison valista

ryhmadynamiikkaa kuin myds uusien tyontekijdiden rekrytointia ja sitouttamista.

Tybnantajien on muutettava toiminta- ja menettelytapojaan seka strategioitaan, mikali
haluavat pitdd nama uusien sukupolvien edustajat palveluksessaan tai rekrytoida heita.
Yha enemman on viitteita siitd, ettd organisaation kannalta on merkityksellista, jos se
pystyy muokkaamaan tehtdvankuvauksia, palkitsemisjarjestelmid, tyojarjestelmia ja
muita tydn ominaisuuksia. (Tapscott 2011, 178.) Ne menestyvat parhaiten, jotka yrittavat
kdantaa jatkuvan muutoksen voimavaraksi ja hyvaksyvat sen aiheuttaman
epavarmuuden hyodyntamalla muutostilaa aktiivisesti ja tarttumalla sen tuomiin
mahdollisuuksiin (Sydanmaalakka 2004, 191-192).

Uudet sukupolvet sote-alalla

Kouluttuneisuus niin  maaréllisesti kuin laadullisestikin nayttaisi lisdantyvan
sukupolvissa mentdessa eteenpain (Mellanen & Mellanen 2020, luku 1). Y-sukupolvella
on todella hyvat edellytykset toimia monipuolisen osaamisen hyddyntdmisen
maailmassa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 108.) Yksi merkittdvin osaaminen liittyy
teknologian kaytén hallintaan ja yha nuorempana saavutettuun teknologian kaytén
korkeampaan tasoon. Y-sukupolven edustajat ovat tottuneet kasitteleméaan valtavaa
informaatiotulvaa todella lyhyessa ajassa, mikd on tehnyt heista taitavia tiedonhakijoita
ja kehittanyt heidan kykyaan ison kuvan muodostamisessa. (Mellanen & Mellanen 2020,
luku 2; Tapscott 2011, 129-130.)

Osalla milleniaaleista ja diginatiiveista on my0s tietoa ja taitoja tulevaisuuden
teknologioista, esimerkiksi tekoalysta, virtuaalitodellisuudesta ja robotiikasta. Perusasiat
naistd on hyva tietdd samoin kuin nykypaivana ymmarramme, miten tietokonetta tai
internettia kaytetdan tai mita alypuhelimella pystyy tekemaan (Polonen 2019, luku 1).

Teknologian luomien mahdollisuuksien aito hyédyntaminen vaatii erityisesti ajattelu- ja
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toimintatapojen muutosta, jossa nimenomaan Y- ja Z-sukupolven edustajat ovat yha
taitavampia (Vesterinen & Suutarinen 2011, 107.) On selvaa, ettd uusien sovellusten
kayttoonottamisen kynnys on todella matala milleniaaleille (Vesterinen & Suutarinen
2011, 106.)

Innovatiivisuus on yksi tunnusmerkki nettisukupolven kulttuurista. He haluavat l6ytaa
uusia keinoja tydtehtavista suoriutumiseen ja he ovat omistautuneita innovaattoreita
tyopaikoilla. Nettisukupolven edustajat haluavat muuttaa asioita, uhmata vallitsevaa
tilannetta, mutta myds lisata arvoa ja ymmartaa kuinka heidan antamansa tyOpanos

vaikuttaa organisaation menestykseen. (Tapscott 2011, 111, 186.)

Sote-ala elaa jatkuvassa muutoksessa ja uusien sukupolvien ennakkoluuloton asenne
on ensiarvoisen tarkedd organisaatioille, oli sitten kyse uusien tietojarjestelmien
haltuunotosta tai monikulttuurisen tybyhteison voimavarojen hyddyntamisesta.
Uusimmat sukupolvet voivat rikastuttaa organisaatiota monin eri tavoin. Heilla on kykyja,
jotka mahdollistavat ihanteellisen tydympaériston luomisen: itsendisesti vastuuta ottava
joukko, joka osaa kommunikoida virtuaalisessa ja hajautetussakin ymparistossa. Tyota
osataan tehda joustavasti, paikasta riippumatta, mutta tosin omilla ehdoilla. (Leivo,
Mutanen & Sundell-Nieminen 2009, 30.)

Yhteisollisyys ja verkostoituminen ovat aivan omaa luokkaansa. Ennen on pidetty
arvossaan organisaatioiden iakkaampia ja kokeneimpia, niitd jotka tunsivat "oikeat”
ihmiset ja nain ollen saivat vietya asioita eteenpéin. Nykypadivdnd osa nuorimpien
sukupolvien edustajista ovat mukana internetin valityksella niin laajoissa sosiaalisissa
yhteistissad, ettd he saavat helposti tuhansien ihmisten tuen ajamiensa asioiden
edistamiseksi. Vasta jonkin virallisen tahon reagoidessa asiaan tai ilmiéon on internetin
sosiaalinen yhteiso jo pyoritellyt asian kolmeen kertaan ympari, tehnyt tulkintansa ja

vetanyt johtopaatdksensa. (Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 9.)

Verkossa on syntynyt uusia organisoitumisen tapoja, joille ei ole sen ulkopuolisessa
todellisuudessa vastinetta. "Parvet” ovat yksi esimerkki. Ne ovat vertaistuotantoon
perustuvia, itseorganisoituvia yhteistydmuotoja ja niiden aktiivisuus ja jasenmaara
vaihtelee toiminnan aikana. Ne ovat avoimia kaikille ja ronsyilevid, eikd niitd johda
kukaan. (Leivo, Mutanen & Sundell-Nieminen 2009, 9.) Yhteinen, jaettu ajattelu on
luontevaa, ldhes sisasyntyistda, ja se on syntynyt sosiaalisen mediaan liittyvien
kokemusten kautta jo varhaisessa idssa milleniaaleille (Vesterinen & Suutarinen 2011,

106). Tata taitoa tulisi hydédyntada yha paremmin sote-alan organisaatioissa. Y- ja Z-
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sukupolven tyOntekijat haluavat verkostoitua ja jakaa tietoa sekd osaamistaan.
Organisaatioiden tulee lisata tydssa oppimista osana tydn monipuolistumista sen sijaan,

ettd tydntekijoita lahetettaisiin kursseille jonnekin muualle (Tapscott 2011, 195).

Uusien sukupolvien sitouttaminen sote-alalle

Luo viihtyvyyttd ja eldmyksia. Tyon tulee olla innostavaa, iloista ja hauskaakin
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 53). Tdissd halutaan viihtya ja nettisukupolvi tuo
tyopaikoille uuden leikinomaisen mentaliteetin (Tapscott 2010, 50, 182). Yksi aikamme
trendeista on tyOpaikoille levinnyt elamyshakuisuus. Kaikille ei riitd edes tydssa
onnistuminen ja viihtyminen, vaan tyoén halutaan tuottavan voimakkaampia tunteita,

huippu- ja flow-kokemuksia. (Jarvinen 2020, 116.)

Viihtyvyyteen ja eldmyksien luomiseen kannattaa jokaisen alan organisaation miettia
ratkaisuja, jotta tulevaisuuden ammattiaan viela miettivat nuoret, tydelama&an siirtyvat
nuoret aikuiset tai aikuiset alanvaihtajat saadaan sisdlle omaan organisaatioon seka
ennen kaikkea jo organisaation palveluksessa olevat saadaan jaksamaan tydssaan ja
pysymaan sote-alalla. Y- ja Z-sukupolven edustajat tulevat vaatimaan myds sote-alalla
luovia ja stressivapaita taukotiloja, mikali aikovat jatkossakin tehda tuplavuoroja ja

paikata puuttuvaa henkilostéresurssia.

Anna palautetta, mutta anna se oikeassa muodossa. Johtajan on osattava ilmaista
itsedan siten, ettd havaittu virhe saadaankin muotoiltua oppimishaasteeksi eika
negatiiviseksi palautteeksi tai syyllistavaksi ilmaisuksi. (Rissanen & Lammintakanen
2011,192.) Y- ja Z-sukupolven edustajat odottavat saavansa esimiehiltddn jatkuvaa
palautetta, jotta he voivat arvioida edistymistaan (Tapscott 2010, 185). Oma urakehitys
on se mika heitd kiinnostaa. He pysyvat organisaation palveluksessa, jos heihin

investoidaan ja heille tarjotaan liikkumavaraa organisaation sisalla. (Tapscott 2011, 178.)

Oppimismahdollisuuksien puute ja hidas urakehitys ovat yleisimmat tydpaikan
vaihtamiselle (Mellanen & Mellanen 2020, luku 2). Yleinen kéytanté suomalaisissa
tyoyhteisdissd ovat vuosittaiset kehityskeskustelut ja useimmissa organisaatioissa ne
ovat keskeinen osa HR-jarjestelmaa ja johtamiskaytantdja (MCS 2020). Tama ei riita,
vaan palautetta tulee antaa tiheammin niin kasvotusten kuin myds viestintavalineilld,
esimerkiksi Whatsapp:in valityksella. Y- ja etenkin Z-sukupolven edustajat ovat tottuneet

saamaan reaaliajassa tykkayksia kuvilleen ja julkaisuilleen Facebookissa ja
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Instagramissa ja se luo heille hyvanolontunnetta. Pienikin palaute esimiehelta hyvin
tehdystd tydsta vahvistaa onnistumisen tunnetta. He haluavat kokea olevansa

arvostettuja ja arvokkaita organisaatiolle, mutta vaativat rehellisyytta ja konkretiaa.

Pelkkd toteamus "Tyontekijdmme ovat meille tarkeitd” organisaation julkaisussa tai
pikkujouluissa ei riitd. Kun alle 40-vuotiaat tydntekijat kokevat saavansa arvostusta
osakseen he haluavat myds nayttdd sen omissa some-julkaisuissaan ystavilleen ja

seuraajilleen.

Mahdollista uudenlaisia oppimistapoja ja panosta perehdytykseen. Peliteollisuus
on Suomessa Yyksi aktiivisimmista ja nopeimmin kasvavista aloista ja lahes kaikki
suomalaisista pelinvalmistajista tekevat mobiilisovelluksia peleista. Terveydenhuollon

alalla Suomi on yksi eniten tietotekniikkaa hyddyntavista maista. (Holopainen 2015.)

Kun peleista tuttuja piirteitd, periaatteita ja elementteja tuodaan sellaiseen yhteyteen,
missa niita ei tavallisesti ole, puhutaan pelillistamisesta. Sitd voidaan kayttaa, kun
halutaan esimerkiksi ty6std tai oppimisesta motivoivampaa, hauskempaa ja
tuloksellisempaa. Ongelmien kohtaaminen peleissa edistda laaja-alaista oppimista sekéa
kehittdd pelaajan ajattelua, luovuutta ja ongelmanratkaisutaitoja. Pelillisyyden kautta
voidaan luoda vaihtelevia oppimistilanteita. Edelliseen sukupolveen verrattuna nuorten
peliaktiivisuus on kasvanut valtavasti ja se antaa hyvan syyn alkaa pohtimaan erilaisia

tapoja yhdistaa opetus ja huorten pelitottumukset. (Upgrade Edu n.d.)

Perehdyttdminen ja sen merkitys on jatkuva puheenaihe hoitoalalla. Pitkat
perehdytyksen tarkistuslistat tai paksut paivittamatta jadneet perehdytyskansiot eivat
innosta nuorempia tyontekijoitd. He haluavat paasta nopeasti tydhon sisélle ja nayttaa
osaamisensa muille. Uudenlaista teknologiaa, esimerkiksi pelillistamista hyddyntamalla
perehdytyksestd voitaisiin tehda paljon tehokkaampaa. Tyopaikan valintaperuste
saattaa olla organisaation tarjoaman IT-teknologian taso. Tarjoa nuorille tydntekijoille
uusimmat IT-sovellukset ja -ratkaisut, koko vuorovaikutteisten kanavien paletti, silla sita
he haluavat. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 122.)

Anna heidan pitaa alypuhelimensa. Some ei ole vain véline, vaan siind myds eletdén
(Piispa 2018, 144). Jos otat alypuhelimen pois, diginatiivit todennakdisesti hankkivat
tilalle alykellon, johon on mahdollista asentaa samat sosiaalisen median sovellukset kuin
alypuhelimeenkin. Y- ja Z-sukupolven tyontekijat eivat suostu olemaan tydpaivan ajan
erossa yhteisdistdan ja tybnantaja, joka rajoittaa naihin yhteisdpalveluihin péaasya,

saatetaan sivuuttaa epékiinnostavana (Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 13).
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Facebookin kayton kieltaminen on tyypillisin osoitus ymmartamattomyydesta suuria
ikéluokkia edustavien tyonantajien keskuudessa. Pieni tauko Facebookissa on
nettisukupolven tapa rauhoittua ennen siirtymistd nopealla tahdilla seuraavaan
tydtehtavaan. (Tapscott 2011, 183.)

Yha useampi nuori tydntekija kayttaa tyotehtaviensa hoidossa laitteita ja sovelluksia,
joita ty6nantaja ei ole tydntekijdilleen jarjestanyt. Naita alypuhelimella kaytettavia
mobiilipalveluita voivat olla esimerkiksi some, erilaiset widgetit eli minisovellukset ja

avoimen lahdekoodin yhteistt. (Tapscott 2011, 122.)

Useimmiten sote-alan yksikoissa tai osastoilla on kaytdéssdan 1-3 puhelinta, monin
paikoin ne eivit ole edes &alypuhelimia ja tyovuorossa saattaa olla 5-6 henkil6a.
Hyddyllisid mobiilisovelluksia on olemassa eri sote-alan kentille ammattilaisten tydnteon

tueksi, esimerkiksi:

1. Pharmaca Fennica; ladketietojen hakuun
2. Viito; tukiviittomakielen kuvasanakirja

3. Laakemaisteri; ladkelaskupeli hoitotytn opiskelijoille ja ammattilaisille.

Alylaitteen on oltava kayttajan taskussa, jotta sovelluksien kaytto olisi sujuvaa sote-alan
kiireisen tyopaivan keskella. Mobiiliterveyssovellukset ovat nykyaikaa. Tarjonta ja
sovellusten kirjo synnyttavat valinnan vaikeutta, mutta luovat uusia ndkdkulmia ja
l&hestymistapoja erilaisiin terveyden ja hyvinvoinnin ongelmiin. Tam& voimavara tulee
valjastaa kayttoon ja terveydenhuollon ammattilaisten tyon tueksi (Holopainen 2015)

seka tietysti myds sosiaalihuollon ammattilaisten hyodyksi.

Tue perhe-elamén ja vapaa-ajan yhteensovittamista tyéhén. Luomalla joustoja tyén
tekemisen tapoihin ja ty6aikoihin tuotat lisdarvoa nettisukupolven ty6ntekijdiden
elamaan. Joustavat tydajat ja luontaisedut ovat tarkeimpia keinoja houkutella heita toihin
tai saada pysymaan yrityksen palveluksessa. (Tapscott 2011, 124, 177; Kariola 2018.)
Vapaa-aika on tarkeda ja esimerkiksi puolentoista kuukauden mittaisen Thaimaan
matkustushaaveen toteuttamiseksi ei epardida hakea palkatonta vapaata. Palkattoman
vapaan myontaminen ei sindnsa periaatteessa ole ongelma, mutta sijaisten saanti sote-
alalla on toisinaan lahes mahdotonta jo yksittdiseen iltavuoroon, saati pidemmaksi

ajaksi.

Nuorten aikuisten &dlypuhelimen kayttéa ei pida ajatella pelkkdnd Facebookissa tai

Instagramissa roikkumisen valineend, vaan niilla seurataan myos omien lapsien liikkeita
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ulkona, kayttaytymista puhelimella ja mahdollistetaan lasten yhteydenpito vanhempiinsa
pikaviestintdsovellusten kautta térkeiden ja vihemman tarkeiden asioiden ilmaantuessa.
Taytyy muistaa, ettd vaikka Y-sukupolven edustajat muistavat itse vield ajan, jolloin
vanhempien ty6paikalle sai soittaa vain aarimmaisessa hadassa, ovat he kasvattaneet
omat lapsensa siihen, ettd mahdollisuus saada yhteys aitiin tai isdan on aina olemassa.
Hoitoalalla suurimman haasteen perhe-eldméan ja tyon yhteensovittamiselle aiheuttaa
kolmivuoroty6. Lisaksi uusien sukupolvien edustajat harrastavat aktiivisesti ja haluavat,
ettd tyo ei ole esteend harjoituksiin padsyssa tai sosiaalisten suhteiden yllapitamiselle

harrastusyhteisoissa.

Tybnantajan tulisi yha paremmin pystya vastaamaan tyontekijoiden tyévuorotoiveisiin,
vaikka se aiheuttaakin esimiehelle haasteita tydvuorosuunnitelmaa tehtdessa.
Teknologia tulee valjastaa avuksi tassakin ja hyodyntdd tekodlyn sekd robotiikan
mahdollisuuksia tydvuorosuunnittelussa. Sote-alan organisaatiot ovat l&hes
mahdottoman yhtélon edessd, silla joustavuus tybajoissa, palkattomissa vapaissa ja
tybvuorojen raataldinnissd ovat kaikki kytkoksissa riittdvaan henkilostéresurssiin ja

sijaisvolyymiin.
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7/ POHDINTA

7.1 Tulosten pohdinta

Johtajuuden muutoksen nakoékulmasta oli mielenkiintoista tarkastella Y- ja Z-sukupolven
seka vanhempien sukupolvien edustajien ajatuksia esimiehen ja tyQyhteison tuesta.
Esimiehen tuki oli selvasti tairkeampé&a Y- ja Z-sukupolven edustajille kuin vanhemmille
tyontekijoille, kuten Kkirjallisuudessakin on todettu. Kiitoksen ja esimieheltd saadun
palautteen merkitysta hyvin tehdysta tydsta ei voi koskaan korostaa tarpeeksi. (Jarvinen
2020, 125.) Palautteen saamisen tarkeys oli odotetusti selvasti tarkeampéa Y- ja Z-

sukupolven edustajille kuin vanhemmille.

Sote-alan kiristyvaa kilpailua tyéntekijoiden suhteen kuvastaa hyvin se, ettd l&hes joka
toista alle 40-vuotiasta Tukenan tyontekijaa oli kyselyn vastausten perusteella pyydetty
toisen tydantajan palvelukseen edellisen vuoden aikana. Tulosten pohjalta merkittavia
eroja Y- ja Z-sukupolven sekda vanhempien tyontekijoiden tyopaikkauskollisuuden
suhteen ei ollut havaittavissa. Toisaalta kirjallisuudessa on myds osittain kumottu vaite,
jonka mukaan nuoret tyontekijat eivat olisi yhta tyopaikkauskollisia kuin iakkdammat
tyontekijat (Pyoria 2013).

Verraten tadman kyselytutkimuksen tuloksiin voidaan todeta, ettd aiemmissa
tutkimuksissa on saatu hyvin samankaltaisia tuloksia (Kultalahti 2015, 148; Savenius
2018, 19; Deloitte 2018, 5). Uudet sukupolvet ovat tdynna potentiaalia. Jotta se seka
uusien sukupolvien edustajien vahvuudet saadaan valjastettua organisaation eduksi ja

hyodyksi tulee heidat ensin saada houkuteltua alalle.

Kuinka voitaisiin parantaa sote-alan vetovoimaisuutta ja nuorimpien Z-sukupolven
edustajien innostusta hakeutua alalle? Lehti-ilmoitukset, ty6elamayhteistytpaivat ja
koulujen uraohjauspdivat ovat vanhanaikaisia tapoja l&hestya nuoria. Jos esimerkiksi
duunitori.fi -sivustolle laittaa hakukenttddn ammattinimikkeiksi lahihoitaja ja
sairaanhoitaja, tulee hakutulokseksi tydpaikkailmoituksia yli 2 300 koko Suomessa.
Julkisesta ty6- ja elinkeinopalvelusta eli TE-palveluista samalla haulla 16ytyy yli 2 600
tydpaikkailmoitusta. Nopealla vilkaisulla voi todeta, etta ilmoitukset eivat ole kovinkaan

houkuttelevia ja innostavia.
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Tyonhakijalta odotetaan perinteisia hoitajan tyohon liitettyja arvoja: hyvia
vuorovaikutustaitoja, suurta sydanta, aitoa lasnaoloa ja asiakaspalveluhenkisyytta.
Hyvin selvaksi tulee myds sote-alan vallitseva ilmapiiri ja tydnhakijalta toivotaankin
hyvaa paineensietokykya, keskeneraisyyden sietokykyd, reipasta tybotetta ja
kehitysmydnteisyyttd. Organisaatiot, jotka ymmartadvat uusia sukupolvia, herattavat
informatiivisilla ja houkuttelevilla nettisivuilla, blogeilla ja podcasteilla nuorten
mielenkiinnon  sekd jakavat Facebookissa ja  YouTubessa kiinnostavaa
multimediamateriaalia (Tapscott 2010, 191).

Instagramin ja TikTok-lyhytvideosovelluksen kautta saadaan tavoitettua nuoria ja
naytettya heille, ettd myds sote-alalla tydpaiva voi olla hauska ja kuinka hyva tyéilmapiiri
auttaa jaksamaan rankempienkin tyOpdivien lapi. Hyvana esimerkkind voidaan pitaa
vuodentakaista Suomen merivoimien varusmiesten julkaisemaa hyvéntahtoista
tanssivideota Disney-musiikin tahtiin, koska siitd on pidetty ja se on kerannyt TikTokissa
yli 1.5 miljoonaa katselukertaa (Kantola 2019). Video aiheutti joissain ihmisissa
pahennusta, herétti vilkasta keskustelua ja sai huomiota amerikkalaista talk show:ta
myo6den, heratti se varmasti myds mielenkiinnon Suomen merivoimia kohtaan

varusmiespalvelukseen siirtyvien nuorten miesten ja naisten keskuudessa.

Y- ja Z-sukupolvi tulee nahda tydelamassa yhtena merkittdvimpana mahdollisuutena.
Sydanmaalakka (2004, 192) Kkirjoitti yli viisitoista vuotta sitten, ettd alykasta
organisaatiota johdetaan pelkistetysti: nopeus, yksinkertaisuus ja toimeenpano ovat

paaasioita. Juuri tatd uudet sukupolvet odottavat.

7.2 Kehittamisprojektin pohdinta

Kehittamisprojekti oli sopivan haasteellinen ja eteni aikataulussa. Hyva
kehittamisprojektisuunnitelma oli tarkeaa projektin onnistumisen kannalta ja sen pohjalta
on helpompi arvioida my6s toteutuksen onnistumista. Lahdemateriaalia oli helppo |6ytaa
niin internetista kuin kirjastostakin. Aikataulun puitteissa en ollut varannut riittavasti aikaa
englanninkielisiin l&hteisiin perehtymiseen, joten niiden kayttd jai melko suppeaksi.
Etenkin tiedon hakemisen ja jasentelyn suhteen tydn kirjoittajan osaaminen kehittyi
merkittavasti. Tekstin tuottaminen ei myoskdan tuottanut suurempia ongelmia

kirjoittajalle.
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Tuotoksesta olisi voinut tehda vield laajemman, mutta toisaalta se vaatisi myos
jatkotutkimusta ja laajemman kyselyn toteuttamista. Kehittdmisprojektille asetettuihin
tavoitteisiin, eli siihen, milla tavoin Y-sukupolven edustajia saadaan pidettya sote-alalla
sekad miten seuraavaksi aikuistuva Z-sukupolvi saadaan houkuteltua alalle, luotu tuotos

vastasi melko hyvin.

7.3 Jatkokehittamisajatukset

Jatkokehittamisena kyselytutkimuksen toteuttaminen isommalle joukolle ja kysymysten
rajaaminen aihealueeseen: mika tyontekijéille on tydssa tarkedaa? Tassa voisi hyddyntaa
taman kyselytutkimuksen tulosten pohjalta viideksi tarkeimmaksi asiaksi ty6ssa
nousseita asioita: tydtehtdvien monipuolisuus, tyon merkityksellisyys, myonteinen
ilmapiiri, tydyhteison tuki ja itselle sopiva maara itsenaisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia,
tyon imu sek& niiden oheen tarkentavia kysymyksia. Lisdksi tulisi tehdda enemman
tutkimusta esimiehen ja tydyhteison tuen merkityksesta sekd sen kehittamisen
mahdollisuuksista milleniaalien ja diginatiivien sitouttamiseksi tulevaisuudessa sote-
alalle. Z-sukupolven edustajien ja nuorimpien Y-sukupolven edustajien perehdytyksessa

ja koulutuksessa sote-alalla tulisi kdynnistaa pelillistdmiseen liittyvia pilottihankkeita.
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8 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Kehittamisprojekti toteutettiin hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla ja siina
noudatettiin yleisesti tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli huolellisuutta,
rehellisyytta ja tarkkuutta, niin tutkimustydssa kuin tulosten tallentamisessa,
esittAmisessa seka tutkimustulosten arvioinnissa. Kaytettavat tiedonhankinta-, tutkimus-
ja arviointimenetelmat ovat eettisesti kestavia, soveltaen tieteellisen tutkimuksen
mukaisia kriteereitd. Muiden tutkijoiden tydt ja saavutukset otetaan asianmukaisella

tavalla huomioon (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, TENK, n.d.).

Saatuja aineistoja kasiteltiin ja sdilytettin ehdottoman luottamuksellisesti koko
kehittamisprojektin ajan eikd aineistoja tulla sellaisenaan julkaisemaan missaan.
Tietoaineistot tallennettiin asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla (TENK, n.d.).
Kyselyyn vastattiin anonyymisti eli nimettdmasti eika vastauksista ole tunnistettavissa
yksikkdda, jossa vastaaja on tydssa. Kehittdmisprojektin tekija ei sailyta itsellaan mitaan
dokumentteja projektin paatyttyd. Sahkoisessd muodossa olevat tiedostot poistetaan

pysyvasti ja mahdolliset kirjalliset muistiinpanot yms. havitetdan polttamalla.

Vaikka tutkimuksessa pyritddn valttamaan virheiden syntymistd, saattavat tulosten
luotettavuus ja patevyys silti vaihdella. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttaa
monenlaisia tutkimus- ja mittaustapoja. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykyé antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia, jos esimerkiksi kaksi tutkijaa paatyvat samanlaiseen
tulokseen voidaan todeta tulokset reliaabeleiksi. Validius eli patevyys tarkoittaa sita, etta
tutkimusmenetelman tai mittarin on tarkoitus mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin.
Kyselylomakkeen kysymyksiin saadut vastaukset voivat olla osin epéapatevia, silla
vastaajat ovat saattaneet ymmartad kysymykset toisin kuin kysymysten laatija oli
ajatellut. (Hirsjarvi ym. 1997, 231-232.)

Kehittdmisprojektin tekijdd ohjasivat sairaanhoitajan eettiset periaatteet, korostaen
yleisen ammattietiikan tarkeytta sosiaali- ja terveydenhuollossa sekd Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan, ETENE:n, asettamat suositukset sosiaali- ja terveysalalle.

Tutkijan tarkalla selostuksella tutkimuksen toteuttamisesta kohennetaan tutkimuksen
luotettavuutta. Aineiston hankintaan liittyvat olosuhteet on kerrottu totuudenmukaisesti
ja selvasti. (Hirsjarvi ym. 1997, 232.) Kehittamisprojektin tekija on myds syvallisesti

pohtinut, mitd kyselyyn vastanneiden kielelliset ilmaukset ovat merkinneet tuloksia
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analysoitaessa. Tulkintaongelmilta ei ole mahdollista taysin valttya, silla
kehittdmisprojektin tekija, kyselyyn vastanneet seka tutkimusselosteen lukijakin
tulkitsevat kehittamisprojektin tuloksia tai joitain sen vaiheita, jokainen omalla tavallaan
(Hirsjarvi ym. 1997, 229).

Tutkimuksen aihe ja tarvittavan tiedon luonne vaikuttaa merkittavasti kyselyn
luotettavuuteen. Mielipiteitd ja asenteita tutkittaessa olennaisesti tuloksiin vaikuttavat
etukateen hyvin tehty kyselyn suunnittelu ja toteutus. (Luoto 2009.) Webropolilla luotu
kyselylomake oli hyvin ja selke&sti toteutettu. Kysymysten ollessa loogisessa
jarjestyksessa on niihin helpompi vastata. Sama péatee siirtyessa aihealueesta toiseen
(KvantiMOTV, 2010). Analyysivaihe suoritettiin huolellisesti ja saadut tulokset

tarkastettiin kahdesti Excel-taulukkolaskentaohjelmaa hyddyntéaen.
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Houkuttava ja koukuttava KVPS-konserni

Tukenan ja Kehitysvammaisten Palvelusaation yksi strateginen tavoite on olla houkuttava ja koukuttava
tyénantaja. Houkuttavana tyénantajana saamme jatkossakin Sinulle ne parhaat tyokaverit ja
koukuttavana tyénantajana saamme pidettya Sinut ja tyékaverisi konsernin palveluksessa — tyytyvéisena
ja hyvinvoivana.

Mutta miten téassé onnistumme? Mitka tekijat houkuttelevat alan parhaat osaajat meille? Mika koukuttaa
ja sitouttaa juuri Sinut pysyméaéan KVPS-konsemin palveluksessa? Mitéa teemme jo nyt hyvin — mutta
emme ehka riittéavasti osaa sita tuoda esille uusia tyéntekijéité rekrytoidessamme? Mita voisimme tehda
nykyista paremmin?

Vastaa kyselyyn — tehdaan yhdessa KVPS-konsemista meille kaikille #unelmientydpaikka

Toivomme sinun vastaavan aluksi muutamiin taustatietokysymyksiin. VVastauksia ei kayteta yksittéaisen
vastaajan tunnistamiseen, vaan tavoitteena on selvittéa, vaikuttavatko esimerkiksi ik&, perhetilanne,
tydsuhteen pituus tai koulutus siihen, millaisia asioita tyéntekija tyénantajassa arvostaa.

1. lkasi *

() alle 20 vuotta
20 - 29 vuotta
30 - 39 vuotta
40 - 49 vuotta

50 - 59 vuotta

0000

60 tai yli

2. Perhetilanteesi *

O sinkku, ei lapsia tai lapset eivéat asu kanssani
sinkku, lapsi tai lapsia jotka asuvat kanssani
parisuhteessa, ei lapsia tai lapset eivat asu kanssani

parisuhteessa, lapsi tai lapsia jotka asuvat kanssani

OO0 0O

haluan pitaa asian yksityisena
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3. Tyokokemuksesi pituus sote-alalla *

() alle 1vuosi
O 1-2vuotta
() 3-5vuoctta
O 6 - 10 vuotta
() 11-15vuotta

(O vli 15 vuotta

4. Tyosuhteesi kesto KVPS-konsernissa (Tukenassa ja Palvelusdatiossa yhteensa) *
() alle 1vuosi
() 1-2vuotta
() 3-5vuotta
(O 6-10vuotta
() 11-15vuotta

O yli 15 vuotta

5. Korkein tehtavaan soveltuva tutkintosi *
O Ylempi korkeakoulututkinto (esim. maisteri, ylempi amk)
O Alempi korkeakoulututkinto (esim. opistotason tutkinto, amk-tutkinto, kandidaatin tutkinto)

O Ammatillinen perustutkinto (esim. lahihoitaja)

() Muu

6. Tehtava jossa tyoskentelet *
Valitse omaa tyétasi parhaiten kuvaava tehtéava, vaikka nimikkeesi olisi joku muu kuin alla mainittu

(") Tukenan hallinto

() Yksikén johtaja
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() Vastaava ohjagja
(O Onjaaja (amk)
() Onjaaja, avustaja

() Muu

7. Tyosuhde on *
() maaraaikainen

() toistaiseksi voimassaoleva

8. Millaiset oman alasi tyomahdollisuudet ovat lahiseudullasi télla hetkella *

(O Hyvat

() Kohtuulliset

(O Huonot

9. Oletko viimeisen vuoden aikana hakenut ty6ta toiselta tyonantajalta? *
() Kyla
O En

10. Mika sai sinut hakemaan ty6ta muualta? *

11. Millaisiin tehtaviin hait? *

O Vastaaviin tehtéviin kuin nykyinen tehtavani
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O Nykyista vaativampiin tehtaviin
() Vvahemman vaativiin tehtaviin

() Muun alan tehtaviin

12. Tulitko valituksi hakemaasi tehtavaan? *
() Kyla
O Ei

13. Oletko viimeisen vuoden aikana harkinnut hakevasi tyota toiselta tyonantajalta? *
O Kylia
O En

14. Onko sinua viimeisen vuoden aikana pyydetty toisen tyonantajan palvelukseen? *
(O Kyla
O Ei

15. Mika sai sinut harkitsemaan muualle hakeutumista? *
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16. Mika sai sinut jaamaan Tukenan palvelukseen? *

17. Mika sinulle on tyossa tarkeaa?
Valitse viisi tarkeinta asiaa

ty6tehtéavien monipuolisuus

mahdollisuus kehittya

itselle sopiva méaara itsenaisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia

palautteen saaminen tydsta

aikaansaamisen kokemus

tyén merkityksellisyys

asiakastyon palkitsevuus

ty6roolien, -vastuiden ja tavoitteiden selkeys

osallistumismahdollisuus tyén kehittamiseen ja tyété koskevaa paatdksentekoon
joustavat tyéjarjestelyt

tybyhteison tuki

esimiehen tuki

oikeudenmukaisuus

luottamus

arvostus

tyén imu (tyshon liittyvé ilo ja innostus)

omat odotukset vastaavat tydnantajan odotuksia (psykologinen tyésopimus)
my®énteinen iimapiiri

toimivat rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannét

ODodoooobofoooooooooood

kehityskeskustelut
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palkka ja muut palkitsemiskaytéannot
perhemyonteinen toimintakulttuuri

tyopaikan varmuus

toimiva teknologia

terveellinen ja turvallinen fyysinen tyéymparisté
yhteistyd eri toimijoiden valillé

organisaation perustehtava

OOoOo0oOoddn

muu (lisaa vastauksesi alle)

18. Jos vastasit edellisessa kysymyksessa muu, kerro tarkemmin

19. Miten nama asiat toteutuvat Tukenassa

1 3 5
Erittain 2 Ei hyvin eiké 4 Erittéain
huonosti ~ Huonosti huonosti Hyvin  hyvin

ty6tehtévien monipuolisuus
mahdollisuus kehittya

itselle sopiva mééra itsenaisyytta ja
vaikutusmahdollisuuksia

palautteen saaminen tydsta
aikaansaamisen kokemus
tyén merkityksellisyys
asiakastyon palkitsevuus

tyéroolien, -vastuiden ja tavoitteiden
selkeys

osallistumismahdollisuus tyén
kehittamiseen ja ty6ta koskevaa
paatoksentekoon

O O | 0|0 000 OO0
O O | 0|0 000 OO0
O O |10|0|00Ol0O] OO0
O O 10|00 00 OO0
Of O | 0|00 00 OO0

joustavat tydjarjestelyt
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En't1téin 2 Ei hyv?n eika 4 En't?ain
huonosti  Huonosti huonosti Hyvin  hyvin

tydyhteisén tuki

esimiehen tuki

oikeudenmukaisuus

luottamus

arvostus

ty6n imu (tyéhon liittyva ilo ja innostus)

omat odotukset vastaavat tydnantajan
odotuksia (psykologinen tyésopimus)

myoénteinen ilmapiiri

toimivat rekrytointi- ja
perehdyttamiskéaytannaot

kehityskeskustelut

palkka ja muut palkitsemiskaytannét
perhemyénteinen toimintakulttuuri
tyépaikan varmuus

toimiva teknologia

terveellinen ja turvallinen fyysinen
tyéymparistd

yhteisty6 eri toimijoiden valilla

organisaation perustehtava

O[O|O| O|0O|O|0|0|0O| OOl O|0O[0O|0O|0O|0|0
O[O|O| O |0O|O|O|O|O| O|0O] O(O[O|0|0|0|0
O[O0 O|0O|O|0O|O|O| OOl O|0O|0O|0O|0|0|0
O[O0 O|0O|O|0O|0|0O| OOl O|0O|0O|0O|0|0|0
O[O|O| O|0O|O|0|0|0O| OOl O|0O0O0O[0|0|0

muu

20. Mika mielestasi tekee tyonantajasta houkuttelevan? *
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21. Mita asioita meidan kannattaisi mielestasi tuoda esille rekrytointiviestinnassamme, jotta
saisimme houkuteltua alan parhaat osaajat Tukenaan?

22. Kuinka todennakoisesti suosittelisit ystavallesi tyoskentelya Tukenassa? *
0|1/2|3|4|5|6|7(8]9(10

En lainkaan todennaksisesti () (O O O O O O O O O O Erittain todennakoisesti

23. Miksi annoit taman numeron?

Etsimme henkil6ita, jotka olisivat valmiita kertomaan tyoskentelysta Tukenalla
rekrytointiviestinnassamme. Sinut ohjataan taman kyselyn jélkeen toiseen kyselyyn, jossa voit jattaa
yhteystietosi. Jos olet valmis kertomaan tyéskentelysta Tukenalla KVPS-konsernin julkaisuissa tai
somekanavissa, jatéa yhteystietosi avautuvaan kyselyyn. Henkilétietoja kerataan vain yhteydenottoa
varten eiké kyselyyn jatettyja yhteystietoja voi yhdistaa tassé kyselyssa annetuihin vastauksiin.
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