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THVISTELMA

Taman opinndytetyon aihe on finanssialalle suuntautuneiden nuorten uratavoitteet.
Tyon tarkoituksena on selvittad, mité finanssialalle suuntautuvat nuoret toivovat
tulevalta tydeldmaltadén ja mité eri kasitteet uratavoitteista merkitsevat heille
kaytannodssa. Toimeksiantajan toiveesta tydssa on mukana myds nakékulmia
Nordean ominaisuuksista tyonantajana.

Tutkimusmenetelmané olen kayttanyt kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusta.
Valitsin laadullisen tutkimuksen, silld kvantitatiivista tietoa aiheesta on jo
olemassa. Téméan tutkimuksen tarkoituksena on siis syventaa kvantitatiivisista
tutkimuksista saatua tietoa. Tutkimuksen toteutin kesén 2011aikana
haastattelemalla kymmentd Nordean kesatyontekijad. Haastattelut olivat
henkildkohtaisia, keskustelun avulla eteneviéd teemahaastatteluja.

Tama opinnaytetyd annettiin minulle toimeksi, jotta Nordea voisi entisestaan
parantaa tyonantajakuvaansa juuri oikean kohderyhman silmissé. Siksi kasittelen
teoriaosuudessa tyonantajakuvaa ja sen rakentamista. Kaikki haastattelemani
nuoret kuuluvat y-sukupolveen, joten teoriaosuudessa kaydaan lapi y-sukupolven
yleisia luonteenpiirteitd. Nain voidaan huomata, eroavatko finanssialalle
suuntautuneet nuoret merkittévésti oman sukupolvensa yleisista luonteenpiirteista.

Empiirisessd osuudessa kayn lapi tutkimukseni tulokset ja vastausten perusteella
tekeméni johtopéatokset. Yleisesti ottaen tutkimukseni perusteella voidaan sanoa,
ettd finanssialalle suuntautuneet nuoret ovat piirteiltdédn samankaltaisia kuin muut
saman sukupolven edustajat. On kuitenkin joitakin poikkeuksia. Opinnaytety6hon
haastattelemani nuoret eivat ole esimerkiksi kovin yrittajahenkisia, tai
johtajatyyppejé. He haluavat mieluummin keskittyd luomaan omaa uraansa. Heille
on myos tarkedd paasta hyddyntaméaan opintojaan kéytdnnon tydssa. Eniten nuoria
motivoivat haastavat ja monipuoliset tydtehtavat. Itse tyon sisélto on heille
tarkedmpad, kuin tyonantaja.

Asiasanat: tydnantajakuva, tydnantajakuvan rakentaminen, y-sukupolvi
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ABSTRACT

This study explores career goals of young people working in the finance sector.
The purpose of this study was to find out, what their hopes and expectations for
future working life are and what different concepts related to their career goals
mean to them in practice.

This study was commissioned by Nordea. Nordea wished to include a section
about Nordea’s characteristics as an employer in this study.

This is a qualitative study. This research method was chosen, because there is
some quantitative information about this topic already, and this study deepens the
existing information. The study was carried out in summer 2011 and in spring
2012. In the summer of 2011 ten summer trainees of Nordea were interviewed.
Interviews were theme interviews that were carried out with every summer trainee
personally.

This study was commissioned by Nordea, so that the company could build an
even stronger employer brand and communicate it to the right target group. That
is why employer branding is discussed in the theoretical section of this study.
Students who were interviewed are part of generation Y, so in the theoretical
section of this study general features of generation Y are discussed also. With this
theoretical background it is possible to see, if there are major differences between
young people working in the finance sector and other persons representing
generation Y.

In the empirical section of this study the results of the research and the
conclusions made based on this study are discussed. In general, it can be said that
young people in the financial service industry have mostly similar features with
other persons that are part of generation Y, although there are some exceptions.
Students that were interviewed are not interested in entrepreneurship or
leadership, they rather focus on building their own career. It is very important for
them to be able to use their education in practice. They can be motivated with
challenging and versatile assignments. The features of the work are more
important than the employer.

Key words: employer branding, generation Y
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tdassa opinnédytetydssa tutkitaan finanssialalle suuntauneiden nuorten
uratavoitteita sekd heidan odotuksiaan tydelamaélta. Tavoitteena on myos selvittéa,
mité opiskelijoiden nimedmaét uratavoitteet ja odotukset tyoelamalta tarkoittavat

kaytannossa.

Teoriaosuudessa késitelladn tyonantajakuvaa seka y-sukupolveen kuuluvien
nuorten luonteenpiirteitd. Tutkimus auttaa myds maarittdmaan, millainen

kohderyhmé kannattaa valita tydnantajakuvaa rakennettaessa.

Sain Nordealta toimeksiantona tehda tdman opinnaytetyon. Suoritin
ty6harjoitteluni Nordeassa kevaan ja kesan 2011 aikana. Ty6skentelin
henkildstdosastolla tydnantajakuvan parissa, joten oli luonnollista, ettd
opinnaytetyonikin liittyy aiheeseen. Aihe oli myds itselleni kiinnostava, joten
paatin ottaa toimeksiannon vastaan. Ty6harjoittelun aikana minulle kertyi paljon
teoriatietoa aiheesta, jota pystyin tutkimuksessani hyodyntdmaan. Erityisesti
ty6harjoitteluni tydnantajakuvan parissa on auttanut minua ymmartdmaan ja
sisdistamaan teoria-aineistoa aivan uudella tavalla. Tdma johtuu siitd, ettd alan
keskeinen késitteisto oli jo opinnaytety6tani aloittaessa melko tuttua. Tutkimus on
oleellinen tydnantajakuvan rakentamisen kannalta, silla tydnantajan on térkeda
tietdd, millaisista asioista nuorille tulisi viestid. N&in yritys saa parhaat
mahdolliset tyontekijat, joiden arvot ja tavoitteet kohtaavat yrityksen arvojen ja

tavoitteiden kanssa.



Tama opinnaytetyo perustuu Universumin opiskelijatutkimuksen kvantitatiiviseen
tutkimustietoon, jonka pohjalta minua pyydettiin tekemaén tdma opinnéytetyo.
Universumin tutkimuksessa on nimetty uratavoitteita seké ihannetyonantajan
ominaisuuksia, jotka kyselyyn osallistuneet nuoret ovat laittaneet omien
arvostuksiensa mukaiseen jarjestykseen. Toimeksiantajani halusi minun
paneutuvan syvallisemmin néihin tavoitteisiin ja tutkimukseni tarkoitus oli
selvittad, mitd Universumin tutkimuksessa nimetyt uratavoitteet merkitsevét

nuorille kaytannossa.

Uratavoitteiden syvallisempi analyysi on merkittavaa yrityksen tyonantajakuvan
rakentamisen sekd rekrytoinnin kannalta, silla tydnantajat ja nuoret voivat
ymmartad saman kasitteen monin eri tavoin. Tutkimuksessa selvitdn myds, mitka
ovat parhaita viestintdkanavia nuorten kannalta. Tutkimukseni toimii siis
yrityksen tyokaluna, jonka avulla tydnantaja voi ymmartaa nuoria tyontekijoitaan,
markkinoida itseddn oikealle kohderyhmélle ja siten houkutella itselleen parhaat

osaajat.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma

- Millaisia tavoitteita finanssialalle suuntautuneet nuoret ovat asettaneet

omalle uralleen ja tulevalle tyoeldamélleen?

Tutkimuskysymykset

- Millainen on finanssialle suuntautuneen nuoren ihannetyénantaja?

- Mitka ovat parhaat kanavat tydnantajaviestintdan?



1.3 Aiheen rajaus

Tutkimukseni teoriaosuuden olen rajannut ainoastaan tutkimuksen kannalta
kaikkein olennaisimpiin kasitteisiin. N&ita ovat tyonantajakuva ja siihen
vaikuttavat tekijat seka tyonantajakuvan rakentaminen prosessina. Kaikki
tutkimukseeni osallistuneet nuoret ovat y-sukupolven edustajia ja halusin ottaa

myos tdmén nakokulman mukaan tutkimukseen.

Jotta opinndytety6 olisi mahdollisimman helposti hallittavissa ja selkeésti tiettyyn
aihepiiriin liittyva, péaéatin jattaé teoriaosuudesta pois markkinoinnin ja brandin
rakentamisen, vaikka opinnaytetyotani varten olenkin lukenut paljon my®s niihin
aiheisiin liittyvaa kirjallisuutta. Nama aiheet olivat kuitenkin mielestani
epéoleellisia seké toimeksiantajan, etta opinndytetyoni kannalta. Halusin tygssani
keskittya erityisesti tydnantajakuvan kasitteeseen, silla se on késitteena viela

melko tuntematon seka yritys- ettd koulutusmaailmassa.

1.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytéan laadullista, eli kvalitatiivista menetelmaa. Valitsin
menetelmaksi laadullisen tutkimuksen, koska tutkimukseni liittyy Universumin
vuonna 2011 teettamadn kvantitatiiviseen opiskelijatutkimukseen. Kvalitatiivinen
tutkimukseni tukee jo olemassa olevaa kvantitatiivista aineistoa ja antaa sille

syvemman merkityksen.

1.5 Teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet

Taman opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta paateemasta,
tyonantajakuvasta seké y-sukupolveen kuuluvien nuorten luonteenpiirteistéa.
TyoOnantajakuvaa tarkastelen yleisesti kasitteend. Liséksi kerron tyonantajakuvaan
vaikuttavista tekijoista seka tydnantajakuvan rakentamisesta. Tukena kéytan

aiheesta tehtyja tutkimuksia seka tuoreita artikkeleita.



Y-sukupolven luonteenpiirteité tarkastelen aiheeseen liittyvien tutkimuksien
avulla. Kayn lapi y-sukupolven yleisid luonteenpiirteitd ja sitd, miten y-sukupolvi

siirtyy tyoelamaan.

Opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat tydnantajakuva, tydnantajakuvan

rakentaminen ja y-sukupolvi.

Tyonantajakuva on mielikuva siitd, millainen tyonantaja yritys on nykyisten ja
potentiaalisten tyontekijéiden nakokulmasta. Sisainen tydnantajakuva tarkoittaa
olemassa olevien tydntekijoiden kuvaa yrityksesta. Ulkoinen tyénantajakuva

tarkoittaa potentiaalisten tulevien tyontekijoiden kuvaa yrityksesta.

Tyonantajakuvan rakentaminen on prosessi, joka tarkoituksena on rakentaa

yritykselle mahdollisimman hyva tydnantajakuva.

Y-sukupolvi tarkoittaa yleisen késityksen mukaan noin vuosina 1980-2000

syntynytta ikdpolvea.

1.6 Opinnaytetyon rakenne

Tutkimuksessani on kuusi paalukua. Ensimmainen kappale on johdanto, jossa
kerron tutkimukseni taustaa, eli kuinka ja miksi padé&dyin tekemaan tdméan
opinndytetyon. Ensimmaisessa kappaleessa esittelen myds tutkimusongelman ja
sitd tdydentavat tutkimuskysymykset sekd kerron kayttdmaéstani
tutkimusmenetelmasta. Tassa kappaleessa esittelen opinnéytetyoni teoreettisen
viitekehyksen ja tutkimuksessa esiintyvat keskeiset késitteet.

Toinen ja kolmas kappale ovat tutkimukseni teoriaosuus. Niiden aiheita ovat
tyonantajakuva ja sen rakentaminen seké y-sukupolven luonteenpiirteet. Kerron
my0s, miksi hyva tydnantajakuva on tarkead ja miten hyva tyonantajakuva

rakennetaan.



Neljas kappale on tutkimukseni empiirinen osuus. Tassa kappaleessa esittelen
tutkimuksen tulokset aihepiireittain. Tutkimukseni empiirisen osuuden péateemat
ovat finanssialalle suuntautuneiden nuorten uratavoitteet ja heidan
ihannetydnantajansa ominaisuudet seké tydnantajaviestintd. Nuorten uratavoitteita
selvittaessani kayn yksitellen 1api jokaisen Universumin opiskelijatutkimuksessa

nimetyn uratavoitteen ja mita ne merkitsevat nuorille k&ytanngssa.

Ihannetyonantajan ominaisuuksia tarkastelen Herzbergin motivaatioteorian avulla.
Lopuksi sovellan tutkimuksen tuloksia case-yritykseeni Nordeaan. Kéayn lapi
Nordean siséiset vahvuudet ja heikkoudet sek& ulkoiset mahdollisuudet ja uhat

paateemoittain SWOT-analyysin avulla.

Viidennessa kappaleessa esittelen tutkimukseni johtopaétokset ja
kehitysehdotukseni case-yritykselle. Téssd kappaleessa esittelen vastaukset
tutkimusongelmaan ja — kysymyksiin. Kuudes ja viimeinen kappale on yhteenveto
tutkimuksestani, jossa esittelen tarkeimmat tulokset, seka arvioin opinndytetyoni

onnistumista.



2 TYONANTAJAKUVA

2.1 Tyobnantajakuva késitteena

Ty6nantajakuva tarkoittaa nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden mielikuvaa
siit4, millainen tyonantajayritys on. Tyonantajakuva rakentuu useista eri tekijoista.
Yrityksen tulee pyrkia hyvaan tydnantajakuvaan, silld tulevaisuudessa kilpailu
hyvisté tyontekijoistd tulee kovenemaan. Mité parempi yrityksen tydnantajakuva
silloin on, sitd todenndkdisemmin potentiaaliset tyontekijat hakeutuvat
tyoskentelem&an yritykseen. Tdma on jo tiedostettu ainakin suurimmissa
yrityksissa, joissa tydnantajakuvaan on alettu kiinnittaa erityistd huomiota.
(Millenials at work — perspectives from a new generation 2008, 1; What is

Employer Branding 2008, 1.)

Edwards (2009) on koonnut yhteen eri tutkimusten tuloksia koskien
tyonantajakuvan rakentamiseen liittyvia osa-alueita. Yleisesti ottaen on olemassa
melko paljon tutkimuksia koskien tydnantajien houkuttelevuutta ja mitka asiat
siihen vaikuttavat. Tallaiset tutkimukset ovat oleellisia tydnantajakuvan
rakentamisen kannalta, sill& tydnantajakuvaa rakennettaessa padajatuksena on

varmistaa, etta yritys houkuttelee sopivia tyontekijoita.

Edwardsin mukaan tutkimusten paatulos on, etta tyontekijat hakeutuvat mieluiten
yritykseen, jolla on positiivinen maine. Mitd parempi maine yrityksell& on, sita

houkuttelevampana tydnantajana se ndhdéaan. (Edwards 2009, 8.)

TyoOnantajakuvan rakentaminen on kuitenkin vield osittain vierasta
organisaatioille, eivatka ne valttaméatta osaa ottaa huomioon kaikkea tarpeellista.
Monet yritykset korostavat taloudellista menestystéan ja rakentavat mainettaan
sen avulla. Yleisesti ajatellaan my®os, etta yrityksen yleinen, asiakkaille suunnattu

mainonta ja tyOpaikkailmoitukset riittdvat houkuttelemaan tyontekijoita.



Yritysten tulisi kuitenkin panostaa muihinkin asioihin. Esimerkiksi niita yrityksié,
jotka tuovat esiin yhteiskuntavastuullisuuttaan, arvostetaan paljon tydnantajana.
Erityisesti opiskelijat pitavét arvossa erilaisten tilaisuuksien sponsorointia ja
rekrytointitapahtumien jéarjestamistd. Mita nakyvammin yritys on mukana
koulujen toiminnassa, sen positiivisempi kuva yrityksesté on opiskelijoiden
keskuudessa. (Edwards 2009, 8-9.)

Yritykset saattavat joskus korostaa liikaa positiivisia asioita, mika asettaa
potentiaalisille tyontekijoille liian korkeat odotukset tyon suhteen. Tdma voi
aiheuttaa pettymyksia, jotka johtavat tyytyméattdmyyteen ja henkilékunnan
vaihtuvuuteen. On tarkeéd, etté rekrytointivaiheessa ollaan rehellisid, jotta
molemminpuolisilta pettymyksilta valtyttaisiin. Erityisesti internet-aikakautena
rehellisyys korostuu. Internet ja sosiaalinen media mahdollistaa tiedon nopean
levidmisen. Siksi on tarkedd olla todenmukainen, kun yrityksen tydnantajakuvaa
rakennetaan Internetissd. Tyonhakijat ovat nykyisin kriittisia liian lupaavia ja
positiivisia yritysesittelyitd kohtaan. Enemman pidetdan arvossa mahdollisimman
rehellista ja suoraa viestintaa yrityksen arjesta. Tydnhakijat odottavat realistisia
kuvauksia yrityksen tyontekijoisté ja heidén tyostdan. (Edwards 2009, 10;
Millenials at work — perspectives from a new generation 2008.)

Organisaation identiteetti ja persoonallisuus ovat tarkeimpia tyonantajakuvaan
vaikuttavista asioista. Organisaation identiteetti tarkoittaa organisaation pysyvia ja
omaperaisia piirteitd. Kun organisaation identiteettié viestitdan
tyonantajanakokulmaan yhdistettynd, tyontekijat voivat samaistua siihen.

Yrityksen persoonallisuus muodostuu siitd, mita asioita yritys korostaa
tyonantajaviestinndssédén sek& mainonnassaan yleensé. Naita voivat olla
esimerkiksi reiluus, avoimuus, joustavuus, koulutusmahdollisuudet ja
tyontekijoiden tukeminen. N&ma4 asiat vaikuttavat tyontekijoiden mielikuvaan
yrityksesta. Edwardsin mukaan niihin yrityksiin, jotka tukevat tyontekijoitd, joissa
on avoin viestintatapa ja jotka ovat reiluja, sitoudutaan paremmin. (Edwards

2009, 11- 16; Sosiaalinen media rekrytointikanavana — hypea vai hyotya, 2011.)



Psykologinen sopimus

Kirjalliseen tydsopimukseen Kirjataan muun muassa tyfaika ja palkka.
Psykologinen sopimus sen sijaan on Kirjoittamaton sopimus esimerkiksi
ty6tavoista ja tyonantajan seka tyontekijan odotuksista toisiaan kohtaan. Siihen
kuuluu sek& materiaalisia, ettd immateriaalisia asioita. Molemmilla osapuolilla on
omat olettamuksensa siita, mité toinen on velvollinen tekemaén. Yrityksen on
tarkedd tietdd, mita lupaavat tyontekijoille sekd mita tyontekijat odottavat.
Psykologisen sopimuksen rikkominen aiheuttaa viela enemman tyytyméattomyytta,
kuin kirjallisen tydsopimuksen. Psykologinen sopimus siis vaikuttaa erittain
paljon yrityksen tyonantajakuvaan. Kun psykologinen sopimus on sisalléltaan
uniikki ja houkutteleva, yrityksella on myds muista erottuva tyonantajakuva.
(Roos 2004; Edwards 2009.)

Tyonantajakuvan rakennusaineet

Yhteenvetona tyénantajakuva voidaan jakaa kolmeen péékategoriaan ja niiden

alaotsikoihin.
Tyéskentely | Yrityskulttuuri | Yrityksen
*Suoritusten *Sisiinen viestinti tavoitteet
ar‘{lmmmen Ja *Palkitseminen ja +Ulkoinen markkinointi
palaute tunnustukset *Arvot j 0 '
ey 3 Ja -
*Tiimienjohtamine *Oppiminen ja yhteiskuntavastuu Tyonantaja
no kehittyminen + Johtaminen kuva
*Rekrytointi ja *Tydntekijoiden
| perehdyttdminen tukeminen
*Tyoskentely- +Mittaaminen
YMmpAristd
_ & .

(What is Employer Branding 2008.)



2.2 Tyobnantajakuvan rakentaminen

Tyodnantajakuvan rakentaminen on johdonmukainen, monivaiheinen prosessi, joka
johtaa siihen, etté yritys on ihanteellinen tyonantaja seka nykyisten, etté
potentiaalisten tyontekijoiden ndkokulmasta. (Universum ja tydnantajakuva
2011.)

Tydnantajakuvan rakentaminen on térkedd, koska hyva ja oikein viestitty
tyonantajakuva houkuttelee yritykseen oikeanlaiset tyontekijat, jotka samaistuvat
yrityksen identiteettiin. Tdma taas johtaa henkilokunnan motivaatioon ja
sitoutuneisuuteen. (Edwards 2009, 11.)

Tyodnantajakuvan rakentamisen térkein tavoite on saada omaan yritykseen parhaat
osaajat, seké pitéé kiinni nykyisisté tyontekijoista. Tarke&é onkin kiinnittaa
huomiota seka siséiseen, ettd ulkoiseen tydnantajakuvaan. Hyva sisdinen
tyonantajakuva saa tyontekijat tuntemaan ylpeytta tydskennellessaan yrityksessa,
joka motivoi henkil6stodd ja saa heidat sitoutumaan yritykseen. Hyva ulkoinen
tyonantajakuva houkuttelee tyontekijoita yritykseen. (Universum ja
tyonantajakuva 2011.)

Nykyaan tydnantajakuvan rakentaminen on oleellinen osa monen yrityksen
strategiaa ja tydelaman ja véaeston rakenteen muutoksesta johtuen lahes
valttamatonta yrityksen menestyksen kannalta. Tydnantajakuvan rakentaminen on
yrityksen monien eri osa-alueiden yhteisty6td. Ty6nantajakuvaan vaikuttavat
muun muassa yrityksen henkildstohallinto, johtaminen, organisaatiokulttuuri,

viestintd sekd markkinointi. (Universum ja tyonantajakuva 2011.)

Tybnantajakuvaa rakennettaessa, oikean kohderyhmaén ja strategian
maarittdmiseksi on tarkeaa tietdd, millainen on yrityksen ihannetyontekija. Kun
ihannetyontekijan ominaisuudet on maaritelty ja oikea kohderyhmaé on 16ydetty,
voidaan alkaa suunnittelemaan strategiaa tyonantajakuvan rakentamista varten.

(Universum ja tyonantajakuva 2011.
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Yrityksen brandilla on suuri merkitys ja tydnantajakuvaa rakennettaessa on
tarkedd tietdd, millainen brandi yritykselld on. Jos yrityksen bréndi on vahva, sité
voidaan kayttada hyodyksi, kun rakennetaan yrityksen tyonantajakuvaa. (Brandi

tyonantajamielikuvan luomisessa 2011; Universum ja tydnantajakuva 2011.)

Yrityksen tyOnantajakuvaa rakennettaessa kannattaa kayttaa hyodyksi myos
yrityksen omaa henkilgstod. Olemassa olevan henkildston kanssa kannattaa kayda
keskustelua siitd, millainen yrityksen kulttuuri on heidan ndkokulmastaan.
Henkil6kunnan nakdkulmia ja mielipiteita voidaan saada selville esimerkiksi
kehityskeskustelun tai hyvinvointikyselyn avulla. Ndin potentiaalisille
tyontekijoille annetaan totuudenmukainen kuva yrityksestd, kun tyénantajakuvaa

viestitaan. (Brandi tydnantajamielikuvan luomisessa 2011.

Madriteltyadn oikean kohderyhman, eli ihannetydntekijan ominaisuudet, yrityksen
tulee selvittdd mitd ominaisuuksia kyseinen kohderyhmé arvostaa tydnantajassa.
Yrityksen tulee my6s miettid, mitka ovat sen erityispiirteet tydnantajana. Naita
erityispiirteitd voivat olla esimerkiksi kansainvalisyys, yrityskulttuurin
erityispiirteet tai koulutusmahdollisuudet. Jos yrityksen erityispiirteista
ty6nantajana 16ytyy samoja ominaisuuksia, kuin kohderyhmén maarittelemat
ihannetyGnantajan ominaisuudet, markkinoidaan nditd ominaisuuksia
tyonantajakuvaa rakennettaessa. Nain houkutellaan oikeaan kohderyhmaan
kuuluvia potentiaalisia tyontekijoita yritykseen. (Brandi tydnantajamielikuvan

luomisessa 2011.)

Tyo6nantajakuvan tulee vastata koko yrityksen liiketoimintaa. Yrityksen
toiminnan, tilojen, arvojen ja markkinoinnin tulee rakentaa yhtendista, positiivista

ja vahvaa kuvaa yrityksesté. (Brandi tyénantajamielikuvan luomisessa 2011.)

Hyvén tyonantajakuvan kannalta on térkedd, ettd ongelmat ja kritiikki kohdataan
avoimesti, eika niita pyrita peittdamaan. Esimerkiksi Internetissa esiintyvaan

kritiikkiin kannattaa reagoida nopeasti ja asiallisesti, eik& selitellen.
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Tybnantajakuvaa rakennettaessa on tarkeéa tiedostaa, ettd yrityksen
markkinoinnilla on suuri vaikutus myos yrityksen tyénantajakuvaan. Sen takia
onkin tarkeéa, etté yritykselld on toimiva markkinointi ja markkinoinnin kanssa
tehdaan tiiviisti yhteistyotad. Hyva markkinointi vahvistaa yrityksen positiivista
imagoa, joka johtaa siihen, etté yritys vaikuttaa ihanteelliselta tytnantajalta
tyonhakijoiden silmissa. (Brandi tydnantajamielikuvan luomisessa 2011;

Universum ja tydnantajakuva 2011.)

Jotta kaikki tarpeellinen tulee huomioitua ja saadaan potentiaaliset tydntekijét
hakeutumaan yritykseen, on tydnantajakuvan rakentaminen suunniteltava
huolellisesti. Kaksi avaintekijaa hyvan henkiloston [6ytdmisessé ovat se, kuinka

tunnettu organisaatio on ja se, millainen maine sill& on.

Kun yrityksellda on hyva maine, ja siihen yhdistetaan positiivisia asioita, sen
tyontekijat voivat tuntea ylpeyttéd tydskennellesséén yrityksessa. Tama lisaa
hyvinvointia ja henkildston sitoutuneisuutta. TyOnantajakuvan kannalta
oleellisten maineen ja tunnettuuden saavuttaminen ovat kuitenkin pitkan
tahtdimen projekteja, joiden eteen yrityksen tulisi tehda jatkuvasti toita. (Edwards
2009.)

Edelld mainittuihin seikkoihin liittyen tydnantajakuvan rakentamisesta voidaan

piirtad yksinkertaistettu prosessi.

. * Yrityksen omien tavoitteiden méérittiminen ]

‘ » Kohderyhmiin valinta ]

» Kohderyhmin tavoitteiden selvittdminen

* Strategian suunnittelu
* Strategian toteutus

* Mahdollinen rekrytointi
* Tulosten mittaaminen

* Motivointi

. * Sitouttaminen ]
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3 Y-SUKUPOLVI

3.1 Y-sukupolven yleisid luonteenpiirteita

Ty6elamadn on tullut mukaan uusi sukupolvi, y-sukupolvi. Tamé sukupolvi
poikkeaa monin tavoin edeltdjastadn x-sukupolvesta. Y-sukupolveen kuuluvia
kutsutaan monilla eri nimilla. N&itd ovat muun muassa diginatiivit,
teknologiasukupolvi, portfoliosukupolvi, milleniaalit ja pienet ikéluokat.
Joidenkin lahteiden mukaan 90-luvun lopulla ja 2000-luvulla syntyneitd kutsutaan
z-sukupolveksi. Yleisen kasityksen mukaan, y-sukupolveen kuuluvat ovat
syntyneet noin vuosina 1980-2000. (Suutarinen 2011, 17-41.)

Y-sukupolven erityispiirteita ja sitd, miten se kayttaytyy tydeldmassa, on tutkittu
melko paljon. Aiheesta I0ytyva tieto on melko tuoretta, silla timé& sukupolvi on
ollut tydelamdssa vasta muutamia vuosia. Y-sukupolvi eroaa vanhemmistaan, silla
he ovat kasvaneet hyvin erilaisissa olosuhteissa, kuin edeltédva sukupolvi.
(Suutarinen 2011, 17-41; Vesterinen 2011, 115-127.)

Vanhempien ollessa nuoria Suomi oli kehittyvé yhteiskunta. Elintaso oli
huomattavasti matalampi kuin tdman péivéan nuorilla. Y-sukupolvi on kasvanut
taloudellisesti hyvassé tilanteessa. Heidan on ollut mahdollista toteuttaa itsedan
esimerkiksi harrastusten kautta. He ovat tottuneet saamaan positiivista palautetta
tekemisistaan. Talla sukupolvella on vahva luottamus itseen ja omiin taitoihin.
(Suutarinen 2011, 17-41; Vesterinen 2011, 115-127.)

Y-sukupolvi on kasvanut jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa. He ovat
tottuneet muutokseen ja ovat oppineet reagoimaan nopeasti. Ympaérilla oleva
media seké sosiaalisen median kéyttdminen on yksi suurimmista muutoksista
verrattuna edelliseen sukupolveen. Lahes kaikkea on saatavilla ja maapallo on

pienentynyt merkittavasti.
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Koska muutos on y-sukupolvelle normaali olotila, he tekevét yleensa vain
lyhytaikaisia, muutaman vuoden mittaisia suunnitelmia, kun taas vanhempi
sukupolvi on perinteisesti suunnitellut l&hes koko tyduransa valmiiksi. (Jokitalo
2011, 67-82; Vesterinen 2011, 115-127.)

Toivanen viittaa tekstissaan Tappscottiin, joka on listannut asioita, jotka erottavat
y-sukupolven vanhemmistaan. He arvostavat vapautta ja haluavat itse paattaa
omista asioistaan. He pitévét yhdessa tekemisesté ja keskustelevasta oppimisesta.
He arvostavat ja vaativat rehellisyyttd. He haluavat, etté tdissa ja koulussa on
mukavaa ja sielld viihdytadn. He ovat nopeita liikkeisséan ja innovatiivisia
kaikessa mité tekevéat. Arvot ovat jonkin verran erilaisia, kuin edeltavalla
sukupolvella, mutta myds perinteiset arvot, kuten perhe, koti ja vakituinen
parisuhde, ovat edelleen voimissaan. Y-sukupolvella on hyvin vahvat arvot ja he
pyrkivat noudattamaan niité kaikin tavoin. (Toivanen 2011, 84-90; Vesterinen
2011, 115-127.)

3.2 Y-sukupolvi ja ty6elama

Sukupolvi y on jo osittain tullut mukaan ty6elaméan, ja pikkuhiljaa se korvaa
edeltdjansa, x-sukupolven. Y-sukupolven on ennustettu olevan vuoteen 2020
mennessd suurin ikdluokka, joka on tydeldmédssd. Myos “babyboomerseiksi”
kutsutun x-sukupolven siirtyessa pois tyoelamésta, on tdhan asti vallitsevista
tyonantajan markkinoista vaihtumassa monilla aloilla tyontekijan markkinat.
Tulevaisuudessa tyontekijoiden on siis mahdollista kilpailuttaa tyonantajat ja
valita omiin arvoihinsa ja tavoitteisiinsa sopivin vaihtoehto. Y-sukupolvi tuo
mukanaan monia muutoksia tyéelaméaéan. Muutokset tulee kuitenkin ottaa
mahdollisuutena, eik& haasteena. Nuoret tuovat tydelamaan uutta nakokulmaa ja
asennetta. (Hussi 2011, 104-113; Jokitalo 2011, 67—-82; Suutarinen 2011, 17-41.)
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Monien tutkimuksien mukaan y-sukupolvi haluaa ty6ltadn eniten haastavuutta ja
etenemismahdollisuuksia. Heilld on hyva itseluottamus ja he vaativat vastuuta ja
tasa-arvoa tyopaikoilla. Naiden ominaisuuksien puuttuminen aiheuttaa
motivaatiotason laskua seka sitoutumattomuutta. Heité ei niink&an motivoi
aineelliset palkkiot, kuten raha. Aineelliset palkkiot tydsta ovat heill&
oletusarvona. Vesterinen (2011, 115-127) sanookin osuvasti y-sukupolvesta:
“Heilld on sisddnrakennettu oletus saada oikeudenmukaista palkkaa heti alusta

asti.”

Y-sukupolvi ei pidd rutiineista ja tydnantajan taytyy olla kiinnostunut
tyontekijasta. Jos heiddan omat tavoitteensa eivét toteudu, he ovat valmiita
l&htemé&é&n ja Jokitalon (2011, 67—82) sanoin “ddnestdimddn jaloillaan”. Uusi
sukupolvi ei ole niin lojaali tydnantajalleen, kuin vanhempansa. Tasta tuleekin
nimitys portfoliosukupolvi. Nuoret kiertdvat tyonantajalta toiselle kerddméssa
mahdollisimman néyttavaa ansioluetteloa. Onkin tarkedd, ettd tyonantajat
muuttavat toimintatapojaan saadakseen tulevaisuudessa parhaat tyontekijat omaan
organisaatioonsa vanhemman sukupolven vaistyessa tyoelamésta. (Jokitalo 2011,
67-82; Suutarinen 2011, 17-41; Vesterinen 2011, 115-127.)

Y-sukupolvi on valmis joustamaan esimerkiksi tytaikojen suhteen, mutta he
odottavat sitda myds tydnantajaltaan. He voivat tehda esimerkiksi pitkiakin
tyopdivia, mutta arvostavat myos sitd, ettd voivat halutessaan tehda lyhyemmaén
péivan tai pitdd vapaata. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on y-sukupolvelle tarkeaa,
silla4 he ovat ndhneet, kuinka vanhemmat ovat tehneet kovasti toité ja vasyneet.
Uusi sukupolvi suunnittelee tyonsa sosiaalisen elaman ymparille, eika
painvastoin. (Jokitalo 2011, 67-82; Suutarinen 2011, 17-41; Vesterinen 2011,
115-127.)
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3.3 Y-sukupolven sitouttaminen

Suutarinen (2011, 17-41) on artikkelissaan lainannut esimerkkeja kahdesta eri

teoksesta koskien sitd, miten y-sukupolvi sitoutetaan tyohon.

Teoksessa “Generations at work. Managing the Clash of Veterans, Boomers,
Xers, and Nexters in Your Workplace” (Zemke, Raines & Filipczak 2000) on

mainittu kuusi tarkeinté keinoa nuoren tyontekijén sitouttamiseksi.

Ensimmaisella sijalla on perusteellinen perehdytys. Uuden tyontekijan
perehdyttdmiseen tulee kayttdd aikaa ja nuoren motivoimiseksi tyotehtdvaé on
muokattava hanen omien tavoitteidensa mukaiseksi. Toisena mainitaan
sukupuoliroolien unohtaminen, silla uusi sukupolvi on vapaamielista ja tottunut
sekoittamaan perinteiset roolit. Kolmanneksi tarkein téll& listalla on
tiimityoskentely. Y-sukupolvi haluaa tyoskennell& tiimeissa mieluummin, kuin
yksin ja se saa heidéat viihtymaan tyopaikalla paremmin. (Zemke, Raines &
Filipczak 2000.)

Jos tyOpaikalla tulee ristiriitoja, niiden selvittdjan olisi parempi olla suurista
ikaluokista, kuin y-sukupolven edustaja. Vanhemmalla sukupolvella on usein
pidempi kokemus tyoelamaésta ja siind mahdollisesti esiintyvista ristiriidoista. He
ovat my0s joissain asioissa joustavampia, kuin y-sukupolvi. Sovittelijan tulee
kuitenkin ymmartad myos nuoremman sukupolven nédkdkulmia. Viidentena
listalla on koulutusmahdollisuudet. Itsensé kehittdminen, seka koulutus- ja
etenemismahdollisuudet ovat tarkeimpié y-sukupolvea motivoivia tekijoitd. Myos
mentorointi on yksi keino sitouttaa nuorta yritykseen. Uusi sukupolvi on tottunut
tdhé&n kaytantoon jo esimerkiksi kouluissa, joissa tehdadn nykyadn hyvinkin
henkilokohtaisia opintosuunnitelmia. (Zemke, ym. 2000.)

Suutarisen (2011, 17-41) artikkelissa kerrotaan myos Bruce Tulganin (Burkus

2010) nékokulmia y-sukupolven sitouttamiseksi.
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Mentoroinnin seka kehittymisen ja kasvun osalta Tulgan (Burkus 2010) ja Zemke
& muut (Zemke, Raines & Filipczak 2000) ovat samoilla linjoilla. N&iden lisaksi
Tulgan mainitsee muitakin seikkoja, jotka sitouttavat nuoria yritykseen. Nuoret
haluavat tuntea tekevénsa jotain merkityksellista. He haluavat erottautua massasta
ja tehdd jotakin nakyvaa. Tyonantajan tulee arvostaa ja kuunnella nuoren
nakemyksid. Nuoret ovat entisté sitoutuneempia tuntiessaan, etta heidan

ty6panostaan ja kehitysehdotuksiaan arvostetaan. (Burkus 2010.)

Palautteen saaminen on erityisen tarkeda y-sukupolvelle. He ovat tottuneet
kannustamiseen ja haluavat saada palautetta erityisesti hyvista tydsuorituksista.
Tulgan suositteleekin, ettd tyonantaja antaisi séannollisesti palautetta
tyontekijalleen. Jos palautteen antaminen unohtuu, tuntee nuori helposti itsensé
merkityksettdmaksi. (Burkus 2010.)

Nuoret kaipaavat tycéhonsa joustoa. He haluavat mahdollisuuden tytskennella
seké tyopaikalla, etté etatyoné. Heille on tarkead, ettd mahdollisuus on olemassa,
vaikka he tekevatkin mieluummin tyénsa tyopaikalla. He haluavat myds itse
vaikuttaa tyfaikoihinsa, eivatka ymmarra miksi tyopaikalla pitaisi olla

vanhempien sukupolvien tapaan yhdeksésté viiteen. (Burkus 2010.)

PriceWaterhouseCoopers on julkaissut vuonna 2008 tutkimuksen (Millenials at
work — perspectives from a new generation), jossa on tutkittu y-sukupolven
toiveita tydelamalta. Tutkimukseen osallistui nuoria ympari maailmaa ja myos
tdmé tutkimus tukee aiemmin tassa tydssad mainittuja tutkimuksia. Yritys on
tehnyt paljon tutkimusty6té uuden sukupolven johtamisesta ja siitd, kuinka se

tulee muuttamaan maailmaa.

Tutkimuksen mukaan kilpailu hyvisté osaajista on aina ollut kovaa, mutta koska
tulevaisuudessa tydvoiman saaminen tulee olemaan viel&kin hankalampaa, on
odotettavissa niin sanottu talent crunch eli pula osaavista tyontekijoista.
Tyovoimapula tulee olemaan yhta kriittinen ympari maailmaa. (Millenials at work

— perspectives from a new generation 2008, 4.)
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Kilpailun kovenemisella tulee olemaan merkittava vaikutus tyoelamaén ja sen
takia y-sukupolvella tulee olemaan merkittava rooli yritysten toiminnan eteenpéin

viemisessd. (Millenials at work — perspectives from a new generation 2008, 4.)

Uusi sukupolvi on vaikutusvaltainen, mité tulee tyéelamaan. He pystyvat
vaikuttamaan ty6tapoihin ja uudistamaan esimerkiksi perinteisté ajattelutapaa
tybajoista ja paikoista. Tyonantajan ja tyontekijan valinen dynamiikka tulee
muuttumaan, tulevaisuudessa tyontekija maaraa tahdin ja suunnan, johon
tyéelama kehittyy. (Millenials at work — perspectives from a new generation
2008, 4.)

Parhaista tyontekijoista kilpailtaessa tydnantajakuva seka sitouttaminen ovat
avainasemassa. Seuraavaksi tarkastellaan PriceWaterhouseCoopersin tutkimuksen
(2008, 3-5, 20) tarkeimpia tuloksia.

Y-sukupolvi haluaa liikkuvan tyon ja suurin osa haluaa mahdollisuuden
tyoskennelld kansainvalisessd ympéristossa. Tama tarkoittaa heille tyoskentelya
ulkomailla ja vieraiden kielien kayttdmista tyduran aikana. (Millenials at work —

perspectives from a new generation 2008, 5.)

Eniten y-sukupolvi arvostaa koulutusta ja kehitysta. Lahes kaikki tutkimukseen
osallistuneet nimesivét ne kaikkein tarkeimmaksi tyonantajan tarjoamaksi eduksi.
Koulutus ja kehitys sijoittuvat huomattavasti paremmin kuin esimerkiksi rahalliset
korvaukset. Suurin osa tutkimukseen vastanneista olivat sitd mieltd, etta hyvat
mentorit ovat avainasemassa heidan kehittymisensé kannalta. (Millenials at work

— perspectives from a new generation 2008, 5.)

Yksi kriittisimmista tekijoista on yrityksen yhteiskuntavastuu. Léhes 90 %
tutkimukseen vastanneista valitsevat tyonantajan, jonka arvot kohtaavat heidan
omat arvonsa. Jos arvot eivat kohtaa, nuoret ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa.

(Millenials at work — perspectives from a new generation 2008, 5.)
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Taman tutkimuksen mukaan kuitenkaan kaikki y-sukupolvesta vditetyt asiat eivat
pidé paikkaansa. He eivét halua hylata kaikkia perinteisia tyohon liittyvia
ajattelumalleja ja tapoja. Suurin osa haluaa tydskennella toimistossa tai
vastaavissa yrityksen tiloissa ja noudattaa normaaleja tyaikoja. Myos vaitteet
portfoliosukupolvesta ovat tutkimuksen mukaan peréttomia, silla y-sukupolveen
kuuluvat vastaajat arvelivat tyoskentelevanséa noin kahdesta viiteen eri tydpaikassa
elaménsa aikana. (Millenials at work — perspectives from a new generation 2008,
5)

Myos PriceWaterhouseCoopers (2008, 20) on tehnyt oman listansa Y-sukupolven

johtamisvinkeista.

1. Kayta mittareita segmentoidaksesi tarvitsemasi tyévoima ja selvittaéaksesi,
mité uusi sukupolvi haluaa ja miten ndma halut eroavat vanhemmista
tyontekijoista.

2. Luovat palkitsemisstrategiat; mieti, mikd motivoi y-sukupolvea, aineelliset
vai aineettomat palkkiot.

3. Harkitse kansainvélisia mahdollisuuksia. Mité kansainvalisia
mahdollisuuksia uusi sukupolvi voi tuoda yrityksellesi?

4. Jatka henkilokohtaiseen kehitykseen ja koulutukseen sijoittamista. Etsi
uusia tapoja valmentaa tyontekijoitasi.

5. Rakenna selkea tydnantajakuva. Kommunikoi seka sisaisesti etta
ulkoisesti, millaista yrityksessasi tydskentely on.

6. Aseta selkeét tavoitteet yhteiskuntavastuussa. Tee yhteiskuntavastuusta
o0sa tyOnantajakuvaa ja sitoudu saavuttamaan tavoitteet.

7. Kayta teknologiaa luovasti ja uudella tavalla.

8. Tarjoa jatkuvasti uusia haasteita, kierrété tehtévid organisaation sisalla.

(Millenials at work — perspectives from a new generation 2008, 20.)
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4  TUTKIMUS FINANSSIALALLE SUUNTAUTUNEIDEN NUORTEN
URATAVOITTEISTA

4.1 Tutkimusaineisto ja haastattelut

Tutkimuksen aineistona toimii kymmenen Nordean kesatyontekijaa, jotka
tyoskentelivat Nordeassa kesan 2011 aikana. Tamé kohderyhma valittiin, silla
toimeksiantaja oli kiinnostunut erityisesti niiden nuorten tavoitteista, jotka ovat
hakeutuneet Nordeaan ja finanssialalle. Kohderyhma oli myos helposti
tavoitettavissa.

Otin Nordean kesatyontekijoihin yhteytta sahkopostitse ja pyysin osallistumaan

tutkimukseen. Kymmenen henkil6a ilmoittautui mukaan.

Haastateltavista neljé oli naisia ja kuusi oli miehid. Vastaajat olivat ialtd&n noin
22,7-vuotiaita. Kaikki vastaajat olivat opinnoissaan suuntautuneet kaupalliseen
alaan ja he olivat vaihtelevasti opintojensa alussa tai puolessa valissa. Pyysin
vastaajia myos arvioimaan omaa koulumenestystaan asteikolla 1-10.

Koulumenestyksen keskiarvoksi tuli 8,3, eli hyva.

Néiden tietojen perusteella voidaan yleistden tehda profiili opiskelijasta, joka

todennakdisesti hakeutuu finanssialalle ja Nordeaan toihin.

Nordeaan/finanssialalle téihin hakeutuvan profiili

Mies
22,7 -vuotias
Opiskelee 3. vuotta yliopistossa kauppatieteité

Koulumenestys 8,3 (1-10)

Kuvio 1. Nordeaan/finanssialalle t0ihin hakeutuvan profiili
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Haastattelut olivat vapaamuotoisia, keskustelun avulla etenevia
teemahaastatteluja. Annoin aihepiirit etukdteen haastateltaville, jotta he osaisivat
valmistautua haastatteluun. Tama oli mielestani hyvé tapa varmistaa, etta
haastateltavat osaavat vastata kysymyeksiin ja haastatteluun varattu aika tulee
kaytettya tehokkaasti. Valmistelin haastatteluihin peruskysymykset, jotka kysyin
kaikilta haastateltavilta, mutta ndaiden lisdksi kysyin heidan vastaustensa
perusteella tarkentavia lisakysymyksid, jotka tekivat jokaisen haastattelun

rakenteesta hieman erilaisen.

Nauhoitin kaikki haastattelut ja jalkeenpéin litteroin ne helpommin ké&siteltavaan

muotoon.

4.2  Uratavoitteet yleisesti

Haastattelin kymmenté finanssialalla tyoskentelevéa y-sukupolven edustajaa
heidan uratavoitteistaan ja odotuksistaan tydeldmalta. Vastaukset olivat kaiken
kaikkiaan melko yhteindisia ja siksi voidaankin paatelld, ettd finanssialalle hakee

ajatusmaailmaltaan samankaltaisia henkilgita.

Osa haastatateltavista koki melko hankalaksi laittaa kymmenen Universumin
tutkimuksessa ollutta uratavoitetta jarjestykseen. Toisaalta vahiten térkein tavoite

oli yleensa helppo 16ytaa.

Pisteytin tavoitteet niin, ettd kun tavoite oli sijoitettu ensimmaiseksi, se sai
kymmenen pistettd, kun toiseksi, niin se sai yhdeksan pistettd, ja niin edelleen.
Taman jalkeen laskin jokaiselle nimetylle tavoitteelle keskiarvon. Erityisesti tdssa
tapauksessa, kun vastaajia ja vaihtoehtoja on melko paljon, numeerisen arvon
avulla tavoitteiden jarjestys ja erityisesti niiden valiset erot on helpompi
hahmottaa.
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Alla olevasta kaaviosta voi ndhdé jokaisen uratavoitteen keskiarvon ja sen, miten
kukin tavoite sijoittuu finanssialalla tyéskentelevien nuorten arvojarjestyksessa

tdman tutkimukseni perusteella.

10,0
9,0 M Alyllisesti haastava tyo
8,0 M Tyon ja vapaa-ajan
tasapaino

70 M Turvattu ja vakaa tyopaikka

M Kansainvdlinen ura
6,0

M Ihmisten johtaminen /
5,0 johtajuus

M Luovuus / innovatiivisuus
4,0

u Tekninen / toiminnallinen
3,0 asiantuntijuus

i Tunne siitd, ettd palvelee
20 "yhteista hyvad"

ud Itsendinen tyoskentely
1,0

L Yrittdjyys /

yrittajahenkisyys

0,0

Kuvio 2. Uratavoitteiden sijoittuminen opiskelijoiden tarkeysjarjestyksessa

Yleisesti voidaan sanoa, ettd haastateltavat haluavat monipuolista, haastavaa ja

merkityksellisté tyota. Itse tyotehtava merkitsee heille enemmén, kuin tyonantaja.
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Tarkein tavoite finanssialalle hakeutuneille nuorille oli selkeé&sti alyllisesti
haastava ty0. TyOn ja vapaa-ajan tasapaino erottui myos selkeésti muista
vaihtoehdoista. Vahiten tarkein oli yrittajyys.

Vastausten perusteella haastateltavat jakautuivat selkeésti kahteen leiriin, johtajiin
ja asiantuntijoihin. Kaikilla haastateltavilla ndmé& kaksi olivat kaukana toisistaan,
karkipadssa tai viimeisten joukossa.

Tarkeimmasta tavoitteesta ei oltu kovinkaan valmiita joustamaan. Alyllisesti
haastava ty0 oli lahes kaikkien vastaajien mielesta perusedellytys tydssa

viihtymiselle

Kysyin haastateltavilta myds rahan merkityksestd. Useimmat olivat melko
varmoja siita, ettd palkka maaraytyy tyotehtavien mukaan, eli haastavasta tyosta
maksetaan hyvin. Omaa vapaa-aikaa ei kuitenkaan vaihdettaisi rahaan, ainakaan

pidemman paalle. Liian yksinkertaista tyota ei tehtdisi edes hyvalla palkalla.

Jokainen haastateltava oli valmis etsimdén uutta tyotd, jos omat ihanteet eivat
toteudu tai nayttaa siltd, etteivat ne tulekaan toteutumaan. He eivit siis kovin

helposti sitoudu tyonantajiin.

Nuoret ovat vastausten perusteella hyvin paattavaisia omien ihanteidensa ja
tavoitteidensa suhteen ja niista halutaan pitaa kiinni. VVastaajat olivat kuitenkin
yhtd mielta siitd, ettd etenkin uran alkuvaiheessa ndista tavoitteista joutuu
todennakdisesti joustamaan ja valiaikaisia uhrauksia oltiin valmiita tekemé&éan.
Arvojérjestyksen arveltiin my6s muuttuvan tyévuosien ja vaihtuvien

eldmantilanteiden myota.

Seuraavaksi kayn lapi nuorten vastauksia koskien uratavoitteita ja niiden

merkitysta heille.
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Alvllisesti haastava tyo

“Alyllisesti haastavassa tyéssd saa kiyttid omia aivoja ja poistua omalta

’

mukavuusalueelta.’

Alyllisesti haastava tyo on vaihtelevaa ja monipuolista, jossa paasee kayttamaan
omia aivojaan. Téallaisessa tydssa eteen tulee asioita, joita ei ole koskaan ennen
tehnyt. Haastava ty0 vaatii ongelmanratkaisu- ja harkintakykyé ja siiné poistutaan
omalta mukavuusalueelta. Korkeakouluopiskelijoille on tarkeéa, ettd he paasevat
hyodyntdmaén opintojaan kaytannon tydssa. Erityisesti vaihtelevuus korostui
vastauksissa, vastaajat haluavat tyopdiviin vaihtelua, eivatka halua tehda
yksinkertaisa tai itsedan toistavia tyotehtavia. Myos se, ettd paase itse tekemaan

tyéhon liittyvid paatoksid, voi lisata tyon haasteellisuutta.

Tyon mielenkiinto sailyy, kun se on alyllisesti haastavaa. Kun tyd on mielekésta,
se edistaa tyossa jaksamista. Alyllisesti haastavassa tydssa oppii uutta ja
tyontekija padsee kehittdmaan itseddn seka laajentamaan omaa osaamistaan.

Monipuolisella osaajalla on myos kysyntaa tyémarkkinoilla.

Ty0On ja vapaa-ajan tasapaino

’

"Vapaa-ajalla saa ajatukset muualle ja pddn tyhjdksi tyoasioista.’

Ty0On ja vapaa-ajan tasapaino tarkoittaa ensisijaisesti sitg, ettd tyon ohella aikaa on
my®&s muille asioille, kuten perheelle, harrastuksille ja ystéville. Se merkitsee

my0s seké henkista, ettd fyysisté irtautumista tyosta.

Vastaajille oli tarkedd, etta pystyy elaméaan omaan elamaéntilanteeseen sopivalla
tavalla sovittamalla tyon ja muun eldman yhteen joustavasti. Vapaa-ajalla
rentoutuu ja motivaatio tyohon pysyy korkealla. Talléin tyontekija on
tehokkaampi ja hyddyllisempi yritykselle. Tybaikana tehddén tiiviisti t0ité ja
vapaa-ajalla tehdd&n muita asioita, jotta saa ajatukset muualle tydasioista. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainottelu vaatii joustamista sek& tyonantajan puolelta, mutta myos

tyontekijat ovat vastavuoroisesti valmiita joustamaan esimerkiksi tyoajoissa.
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Monille omiin tyGaikoihin vaikuttaminen oli ihannetilanne. Liukuvaa tydaikaa
pidettiin erittdin hyvana tapana joustaa tytajoissa. Vapaa-ajan suunnittelukin on
helpompaa, kun saa itse vaikuttaa omiin tydaikoihinsa. Kaikki haastateltavat
pitivat sita kuitenkin epatodennakdisend tilanteena ja hyvaksyivét sen myos.
Nykyisté vapaapaivien maaraa, eli kaksi paivaa viikossa, pidettiin sopivana. Myos
nykyinen tyOpéivan pituus on vastaajien mielesta hyva.

Kysyttéessd mielipidettd kotona tydskentelysta ja etatyostd, useimmat eivat aluksi
tienneet, mitd vastata. Useimmat haastateltavista kuitenkiin halusivat, etta on
jokin fyysinen tyopaikka, mihin voi menné. Silloin tyo- ja vapaa-ajalla on
selkedmpi rajanveto ja se koettiin hyvané asiana. Vain kaksi haastateltavista oli
sitd mieltd, ettd tyota ja vapaa-aikaa ei ole tarvetta erottaa sataprosenttisesti
toisistaan. Kotona tydskentelyn riskeina pidettiin joko liikaa tyontekoa, tai sité,

etta tyolle annetaan vdhemman huomiota.

Turvattu ja vakaa tydpaikka

’

"Ei tarvitse taas vuoden pddstd miettid, ettd mitd tekisi.’

Turvattu ja vakaa tyopaikka merkitsee vastaajille pééasiassa sitd, etté ei tarvitse
pelatd oman tydpaikkansa puolesta. Turvattu ja vakaa tyopaikka on edellytys sille,

ettd voi keskittya tyon tekemiseen.

Parhaiten turvatun ja vakaan tyopaikan pystyy haastateltavien mielesté tarjoamaan
iso yritys, jolla on vakaa talous ja luotettava maine. Isommassa yrityksessé
uskotaan olevan enemmé&n mahdollisuuksia edeta horisontaalisesti, jolloin
irtisanominen on vastaajien mielesta epatodennakoisempaa. Isolla yrityksell& on
pienempiin yrityksiin verrattuna paremmat resurssit palkata vakituisia
tyontekijoitd. Vastaajien mielestd myos tyontekija voi itse turvata tyopaikkaansa.
Hyvén tyontekijan irtisanominen on epatodennakdisempad, kuin heikommin

suoriutuvan.
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Kansainvélinen ura

’

"En ole ikind ajatellut, ettd Suomi on ainoa vaihtoehto.’

Kansainvélinen ura tarkoittaa ensisijaisesti ulkomailla tydskentelya. Suurin osa
vastaajista haluaisi mieluiten projektiluontoisia toitd, jolloin ulkomailla
oleskeltaisiin esimerkiksi muutamia vuosia kerrallaan. Haastateltavat eivat siis
halunneet jaada pysyvasti asumaan ja tyoskentelemaan ulkomaille. Silla ei

vastaajien mukaan ole véli&, onko yritys suomalainen vai ulkomainen.

Kansainvalinen ura voi vastaajien mukaan tarkoittaa myds sitd, etta tyéskentelee

Suomessa, mutta tydymparisto, kuten kollegat ja asiakkaat, on kansainvélinen.

Ihmisten johtaminen ja johtajuus

“Johtajuus on sisdlld oleva fiilis.”

Ihmisten johtaminen on vuorovaikutusta, paatoksentekoa, vastuunkantamista,
oman esimerkin kautta ndyttamista ja tyontekijoiden kannustamista. Johtajana
padsee tuomaan omia ideoitaan hyvin esille. Johtaja antaa suunnan toiminnalle ja

pitdd kaiken kasassa. Johtaja on tiimin jasen ja tyontekijoiden kannustava kollega.

Hyvén johtaja on luotettava, kuunteleva, rakentava ja helposti lahestyttava. Han
huomaa, kun tydntekija onnistuu. Toisaalta rakentavan palautteen antaminen on

johtajalle tarkea taito.

Vastaajat eivat arvosta johtajaa, joka toimii tiimista erilldan, vaan yhdessa
tekeminen on tarkedd. Asiantuntija ei ole sama asia, kuin johtaja. Johtajaksi

kehitytaan tekemélld, ei johtajuutta opiskelemalla.
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Luovuus ja innovatiivisuus

“Haluan olla vaikuttamassa uusiin toimintatapoihin ja kehittdd liiketoimintaa.”

Luovuus ja innovatiivisuus tarkoittavat vastaajille sita, ettd tydssa voi toteuttaa
omia ideoitaan esimerkiksi liiketoiminnan kehittdmiseen liittyvissa asioissa.
Tyontekijéa voi esimerkiksi keksid, kuinka jonkun tyéhon liittyvén prosessin saa
toimimaan tehokkaammin. Luovuuteen liitetddn myos tyon vaihtelevuus. Kukaan

ei ole valvomassa ja kahlitsemassa ideoita.

Luovuus ja innovatiivisuus ovat merkityksellisid, koska vastaajat haluavat olla
mukana kehittdmassa yrityksen liiketoimintaa, vaikuttaa uusiin toimintatapoihin ja
luoda jotain uutta. Monet myos kyllastyvat nopeasti ja luovassa ja innovatiivisessa
tyossa paasee rikkomaan kaavoja. He eivéat halua olla sidoksissa vanhoihin

toimintatapoihin, vaan osoittaa, ettd asioita voi tehda erilailla.

Tekninen ja toiminnallinen asiantuntijuus

“Kiva kun osaa jotain, mitd muut ei osaa.”

Tekninen ja toiminnallinen asiantuntijuus merkitsee vastaajille sitd, etta on jonkun
tietyn alan asiantuntija. Niiden, jotka olivat nostaneet teknisen ja toiminnallisen

asiantuntijuuden kolmen tarkeimman tavoitteen joukkoon, mielesté asiantuntijana
oleminen on térke&4, koska on mukavaa osata jotakin, mit4d muut eivat osaa. Nama

henkil6t halusivat hyvin péattavaisesti lahetd rakentamaan uraansa asiantuntijana.
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Tunne siita, ettd palvelee yhteistd hyvaa

“Ylldpitdd motivaatiota, kun tekee jotain milld on oikeesti merkitystd.”

Kaksi vastaajista nosti taman kolmen tarkeimmaén tavoitteen joukkoon. He
haluavat tuntea, etté tyolla on jotakin oikeaa merkitysta. Merkityksellista tyotéa
tehdaan esimerkiksi julkisella sektorilla tai asiantuntijatehtdvissa ministerioissa.
Myds EU:n ja kansainvélisten jarjestojen tehtavat ovat merkittavia. Tyon tulee
olla yhteiskunnallisesti merkittdvaa, jossa padsee vaikuttamaan esimerkiksi

valtion talouteen. Merkityksellisen tyon tekeminen on motivoivaa.

Itsendinen tydskentely

2

"Pddisee tekee pddtoksid itsendisesti.

Vain yksi haastateltavista nosti itsenaisen tydskentelyn kolmen tarkeimman
tavoitteen joukkoon. Itsendisessé tydskentelyssd hyvéé on itsendinen
paatoksenteko. Kukaan ei ole paikalla neuvomassa koko ajan, joten tallainen ty6

on myaos alyllisesti haastavaa.

Yrittajyys

Yrittajyytta ei valinnut kukaan haastateltavista edes viiden tarkeimmaén tavoitteen
joukkoon. Tasté oltiin siis todella yksimielisid. Yrittdjyyteen yhdistettiin pitkéat
tyopaivét ja se, ettd toissé ollaan koko ajan, jolloin esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan
tasapaino voisi kérsid. Yrittajyyteen liittyy myos paljon riskejd, miké taas on
ristiriidassa turvatun ja vakaan tyopaikan kanssa, jonka vastaajat valitsivat

kolmanneksi tarkeimmaéksi tavoitteeksi.
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4.3 Ihannetyonantajan ominaisuudet

Haastattelin vastaajia heidan ihannetydnantajansa ominaisuuksista. Pyysin heité
laittamaan tarkeysjarjestykseen Universumin tutkimuksessa nimetyt
ihannetyGnantajan ominaisuudet, joita on nelja kappaletta. Namé& ominaisuudet
ovat tyon erityispiirteet, ihmiset ja kulttuuri, palkka ja etenemismahdollisuudet
sekd tyonantajan maine ja imago. Tamaén lisaksi kysyin avoimia kysymyksia

liittyen ihannetyOnantajan ominaisuuksiin.

Haastateltavat laittoivat Universumin tutkimuksessa nimetyt ihannetydnantajan

ominaisuudet seuraavaan jarjestykseen:

Tyon erityispiirteet
Ihmiset ja kulttuuri
Palkka ja etenemismahdollisuudet

A wnp e

Tydnantajan maine ja imago

N&makin vastaukset pisteytin samaan tapaan, kuin uratavoitteet. Ensimmaiseksi
sijoittunut tyon erityispiirteet sai keskiarvon 3,5 (asteikolla 1-5). V&hiten tarke&
tydnantajan maine ja imago sai keskiarvon 1,5. Toiseksi ja kolmanneksi
sijoittuneet ihmiset ja kulttuuri seké palkka ja etenemismahdollisuudet olivat
l&helld toisiaan, keskiarvojen ollessa 2,7 ja 2,3. Erot eivét olleet kovin suuria ja
avointen kysymysten vastauksista saadaankin yksityiskohtaisempaa tietoa siita,

mitd haastateltavat arvostavat tydnantajassa.

Avointen kysymysten vastauksia paatin tarkastella Herzbergin motivaatioteorian
avulla, rynmitellédkseni niitd ymmarrettdvampaan muotoon. Néin sain selville,

mitka asiat motivoivat haastateltaviani huippusuorituksiin tydssd. Tama tieto on
toimeksiantajalleni hyodyllistd, silla ndiden ominaisuuksien avulla tyonantajalla

on kilpailuetu tyontekijoita haettaessa.
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4.4  Herzbergin motivaatioteoria

Herzbergin motivaatioteorian avulla voidaan tarkastella sellaisia tekijoita joita
vaaditaan yleisesti tyon suorittamiseen. Naitd Herzberg kutsuu olosuhde- tai
hygieniatekijoiksi. Olosuhdetekijat ovat sellaisia ominaisuuksia, joiden puuttuessa
tyontekijat ovat tyytymattomid. Kun olosuhdetekijit ovat kunnossa, niiden
olemassaoloa ei vélttdmatta huomata ollenkaan. Néité tekijoita tarvitaan, jotta
tyontekijat voivat suoriutua tyostaan. Naité tekijoita voidaan verrata esimerkiksi
Maslowin tarvehierarkian alimpiin portaisiin, joihin kuuluvat fyysiset tarpeet seka
turvallisuuden ja johonkin kuulumisen tunteet. Olosuhdetekijat edustavat téssa
tutkimuksessa sellaisia ominaisuuksia, joita haastateltavani pitavat lahes

itsestadnselvyyksind. (Motivaatioteoriat 2011.)

Motivaatiotekijat ovat nimensa mukaisesti sellaisia tekijoité, jotka motivoivat
tyontekijoita ylittdmaan ja haastamaan itsensa. Nama tekijat sitouttavat tyontekijat
yritykseen. Motivaatiotekijoita puolestaan voidaan verrata Maslowin
tarvehierarkiassa ylempéné oleviin itsensa kehittdmisen ja toteuttamisen, sek&
arvostuksen tarpeisiin. Tassa tutkimuksessa motivaatiotekijat edustavat niité
ominaisuuksia, jotka kannustavat haastattelemiani y-sukupolven edustajia
huippusuorituksiin tydssa. Tutkimusaineistoa analysoidessani huomasin, etta
motivaatiotekijat ovat erittéin tarkeitd haastateltavilleni. Jos tyonantajalla ei ole
naitd ominaisuuksia, tyontekijat eivat sitoudu tyéhon, vaan ladhtevat etsimaan

uusia haasteita. (Motivaatioteoriat 2011.)
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ihannetyGnantajan ominaisuuksia jaoteltuna Herbergin motivaatioteorian mukaan.

Olosuhdetekijat

Motivaatiotekijat

e Joustavuus (ty6ajat, vapaat,
lomat)

Palkat ja edut
Tydymparisto
Luotettavuus ja avoimuus
Vakaa talous, varmuus
Ihmiset

[Imapiiri

Matala hierarkia
Eettisyys ja moraali
Toimintatavat

Arvot

Epédbyrokraattinen
Tyovalineet

Esimies / johto

Haastava ja mielenkiintoinen ty0
Etenemismahdollisuudet

Vastuu

Kehittyminen, urakehitys
Siséinen liikkuvuus
Kansainvaliset mahdollisuudet
Yritys tekee jotain
yhteiskunnallisesti merkittavaa

Kaikkein tarkeimmiksi ihannetydnantajan ominaisuuksiksi tutkimukseen

osallistuneet nuoret nimesivét haastavan, mielenkiintoisen ja monipuolisen tyon,

etenemismahdollisuudet, vapauden, joustavuuden seka ilmapiirin. Naisté kaksi

ensimmaisté erottuivat selkeasti muista.

Hyva ilmapiiri on haastateltavien mielesta sellainen, jossa on helppo l&dhestya

kollegoita ja esimiestd. Toita tehdaan ahkerasti, mutta yrityksen ilmapiirin pitdisi

olla rento ja vapaa.
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Esimiehen tulee olla helposti lahestyttava. Haastateltavien mielestd esimies on
tiimin jasen ja tyoskentelee yhdessa tyontekijoiden kanssa. Esimiehen tulee tuntea

tyontekijat, jotta osaa tukea tyontekijaa tarvittaessa.

Y leisesti ottaen voidaan sanoa, ettd nuorilla on aina olemassa jokin mielikuva
yrityksestd, johon hakeutuvat toihin. Yriytksen maineella on siis merkitystd. Myods

negatiiviset asiat leviavat nopeasti.

4.5 TyOnantajaviestinta

Tutkimukseni mukaan nuoret ovat tyytyvéisié siihen, kuinka paljon ja mill4 tavoin
yritykset viestivat itsestdan. Ainakin kaupallista alaa ja rahoitusta opiskelevat
nuoret tuntevat alan yritykset hyvin ja etsivat melko vahan tietoa mahdollisista
tyonantajista. Kaikki haastateltavat tyytyvat siihen tietoon, mité talla hetkelld on
saatavilla. Yrityksiin tutustutaan yleensa vasta sitten, kun ollaan menossa
esimerkiksi tyohaastatteluun. Suurin osa tutkimukseeni osallistuneista pitivat

tarkedmpana itse tydtehtavaa, kuin tydnantajaa.

Nuorten ndkokulmasta yritykset tekevét viestinnan osalta paljon samoja asioita ja
ne eivét erottaudu toisistaan paljoakaan. Sen takia yleensé potentiaalisen

tyontekijan oma mielikuva yrityksestd on ratkaisevassa asemassa.

Nuoret ovat erittdin kriittisid l&hteiden suhteen. Yritysten omilla nettisivuilla
voidaan heiddn mukaansa antaa liian positiivista kuvaa, kun taas esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa korostetun negatiivista. Ehka hieman yllattaen, sosiaalista
mediaa ei manittu juuri ollenkaan keskusteltaessa yritysten viestinnésta. Tasté
voidaan paatelld, ettd haastattelemani nuoret eivat yhdista sosiaalista mediaa
yritysmaailmaan, ainakaan finanssialalla. Yksi vastaajista oli sitd mieltg, etta

sosiaalinen media on huono viestintdkanava yrityksille.



32

Luotettavinta tietoa saa tutkimukseeni osallistuneiden mielesté tutulta henkil6lt,
joka on mahdollisesti tyoskennellyt tai tydskentelee yrityksessa. My6s yrityksen
tyontekijoiden kanssa kasvotusten kdydyt keskustelut ovat heiddan mukaansa hyvié

tiedonlahteita.

4.6 TyoOnantajien ja oppilaitosten yhteistyo

Nykyéén tydnantajat nakyvat yha enemman oppilaitoksilla. Yhteistyota tehdaan
muun muassa rekrytointimessujen ja — tilaisuuksien muodossa, jérjestamalla
yritysvierailuja, sponsoroimalla ja kdymall& oppilaitoksissa luennoimassa.
Yrityksilla, jotka tekevét aktiivisesti yhteistyota oppilaitoksilla, on hyva
tyonantajakuva silla ndmaé yritykset osoittavat olevansa avoimia ja kiinnostuneita

opiskelijoista.

Suurin osa opiskelijoista kertoli, ettd yritykset eivét ole ainakaan viela kovin
aktiivisesti yhteydessa opiskelijoihin. Halutessaan esimerkiksi yritysvierailulle,
opiskelijoiden on oltava itse yhteydessa yritykseen. Tama johtunee siita, etta
finanssialalla tyontekijépula ei ole vield kovin ajakohtainen. Tilanne tulee
kuitenkin todennékdisesti muuttumaan ja yritysten olisi hyva kiinnittdd huomiota

jo nyt hyvaan tyonantajakuvaan.

Yritysten kannattaa suunnitella rekrytointiaktiviteetit huolellisesti. Hyvin
jarjestetyt tilaisuudet rakentavat positiivista kuvaa yrityksestd, kun taas huonosti
hoidetulla yhteisty6ll& on péinvastainen vaikutus. Nuoret olivat sit4 mieltd, etta

yritysten on parempi olla jarjestamatta tilaisuuksia, kuin jarjestaa ne huonosti.

Rekrytointimessut tulisi kayttaa paremmin hyodyksi, kuin yritykset tall& hetkella
tekevat. Usein nuoret ohjataan yrityksen kotisivuille tayttdmaéan sahkoinen
tydhakemus. Nuoret arvostavat, jos messuilla on edustajia esimerkiksi yrityksen
henkildstbosastolta, jotka voivat vaikuttaa rekrytointiin. Nain yrityksilla olisi hyvé
mahdollisuus tend& esimerkiksi alustavia haastatteluja. Messuilla tapaaminen on
yleensd melko lyhyt ja opiskelijat pitivatkin parempana epaformaalimpeja

tilaisuuksia, joissa keskustelulle on enemmaén aikaa.
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4.7 Tutkimuksen tulosten soveltaminen: Nordea

Haastattelin tutkimukseen osallistuvia myds Nordean ominaisuuksista

tyonantajana. Nordeaan liittyvat kysymykseni olivat:

1. Miten uratavoitteesi toteutuvat Nordeassa?
2. Mitd ihannetydnantajan ominaisuuksia Nordealla on / mité ei ole?

3. Loytyyko Nordeasta tarpeeksi tietoa?

Paatin tarkastella vastauksia SWOT-analyysien avulla. Ndin saadaan hyvé kuva

siitd, missa asioissa Nordealla on vield kehitettdvaa ja mitké osa-alueet toimivat

hyvin.

Uratavoitteet

SWOT-analyysi: Uratavoitteet ja odotukset tyoelamalta

S|W
o Tyobaika e Luovuuden puute
e Tyo0n ja vapaa-ajan e Palkka
tasapaino
e Alylliset haasteet
e Sisdinen liikkuvuus
O|T
e Koulutuksen e Lainsaadanto
hyodyntaminen e Alan kehitys (joiltain
osin kehittyy hitaasti)
e Alan kiinnostavuus
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Tutkimukseni perusteella haastattelemani nuoret kokevat, ettd heidan
uratavoitteensa toteutuvat melko hyvin Nordeassa. Nordean vahvuus on joustava
tybaika. Haastateltavat pitivat hyvand Nordeassa kaytdssa olevaa liukuvaa
tybaikaa. Kaksi tuntia on heidan mielestédan sopiva liukuma-aika. Tyon ja vapaa-
ajan tasapaino, joka nuorille tarkoittaa ennen kaikkea henkista irtautumista tyosta,
toteutuu myos hyvin Nordeassa. TOitd ei tarvitse vieda kotiin, jolloin vapaa-ajalla
voi keskittyd muihin asioihin. Suurin osa oli sitd mieltd, ettd Nordeasta l16ytyy
nuorten arvostamaa alyllisesti haastavaa tyotd. Tama on sisdisen liikkuvuuden
ansiota, johon Nordeassa kannustetaan tyontekijoitd. Nordeassa on mahdollista

saada uusia haasteita uusien tehtévien parissa.

Heikkouksiksi nimettiin luovuuden puute seké palkkaus. Pankkitoiminta on hyvin
séadeltya ja hieman vanhanaikaista. Suurin osa oli sitd mieltd, ettd Nordeassa ei
ole mahdollista olla luova juuri ndiden asioiden takia. Myds byrokraattisuus
vaikuttaa tahan, silla tyontekija ei pysty tekemdan luovasti itsendisia paatoksia.
Palkkaus on haastateltavien mukaan hieman heikompi, kuin muissa saman alan

yrityksissa.

Nordean mahdollisuutena nahdaan se, etta tyotehtdvissa pystytdadn kayttdmaan
hyvin hyddyksi koulutusta. Alan koulutus siis vastaa nuorten tulevia tyotehtavié.
Tama on mahdollisuus, silld tulevaisuudessa yritysten on mahdollista tehda viela
nykyistda enemmaén yhteistyotd oppilaitosten kanssa. Néin yritys pystyy
vaikuttamaan potentiaalisten tyontekijoiden osaamiseen seké rakentamaan

ty6nantajakuvaansa.

Ala ndhdaan hyvin hitaasti kehittyvéksi ja muutokset alalla ovat hyvin
pitkakestoisia. Lainsaadanto hidastaa jonkun verran alan kehitysta ja rajoittaa
luovuuden kayttoa tyotehtévissa. Jatkuvaan muutokseen tottuneet nuoret kokevat
tdman huonona asiana. Myds tyévalineet ovat vanhanaikaisia. Ala ei ole nuorten
silmissé kovin hohdokas ja he eivat saa taysin tyydytettya arvostuksen tarpeitaan.

Tama saattaa vahentaa alalle hakeutuvien maaraa.



IhannetyOnantajan ominaisuudet

SWOT-analyysi: Ihannetyénantajan ominaisuudet

Toimialaan verrattuna
toimii eettisesti
Arvoihin samaistutaan
helposti

Vakaa

Hyvé imago

S|W
e Urasuunnittelu e Sisdinen viestinta
e Joustavat tyoajat etenemismahdollisuuksista
e Tiimitydskentely (ei tavoita koko
e Hyva ilmapiiri organisaatiota)
e Etenemismahdollisuudet e Tasa-arvo joiltakin osin
e Haastavat tyotehtavat e Palkka
e Vastuu e Byrokraattisuus
e Raskas organisaatio
e lImapiiri joillakin osastoilla
e Liian pitk kesatyoputki
O|T

Taloustilanne
Maineen huonontuminen

Nordeassa on siséisid vahvuuksia ja heikkouksia yhta paljon. Vahvuuksia ovat

urasuunnittelu, joustavat tyOajat, tiimitydskentely, hyva ilmapiiri,

etenemismahdollisuudet sekd haastavat ja vastuulliset tyotehtdvat. Nordeassa
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aloitetaan tyontekijan urasuunnittelu heti uuden tydntekijan aloittaessa. Jokaisen

tyontekijan kanssa kéydaan keskusteluja hanen tavoitteistaan ja toiveistaan.

Nordeassa on kaytossa liukuva tydaika, jota pidetddn hyvéna ominaisuutena.
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Organisaatiossa tehd&én paljon toitd tiimeissd, joka on néhtavissd myos yrityksen
arvoissa. Yrityksessé on enimmakseen hyva ilmapiiri. Nordeassa kannustetaan
sisdiseen liikkuvuuteen ja yrityksessé on hyvat mahdollisuudet edetd seka
horisontaalisesti, etta vertikaalisesti. Nordeassa tyontekijoille annetaan hyvin

vastuuta ja tyOtehtdvat ovat riittavan haastavia.

Suurimpia heikkouksia Nordeassa ovat sisdinen viestinta
etenemismahdollisuuksista, tasa-arvo, palkka, byrokraattisuus ja raskas
organisaatio. Yrityksessa on hyvét siséiset etenemismahdollisuudet, mutta osalle
tyontekijoista on silti epaselvad, kuinka yrityksen sisélld paasee esimerkiksi
vaihtamaan tehtavid. Yritys on melko byrokraattinen ja paatoksenteko on hidasta,
joka koetaan negatiivisena asiana. Joissakin tehtavissa on havaittavissa naisten ja
miesten valista epatasa-arvoa. Haastateltavat kokivat, ettd uralla eteneminen on
hieman helpompaa miehille, kuin naisille. Joissakin osissa organisaatiota
ilmapiirin koettiin olevan huono, mutta sen arveltiin johtuvan lahijohtamisesta, ei
niinkaan yrityksesta itsestdan. Moitteita sai myos liian pitka kesatydputki.
Nordeassa kesatyo kestda aina vahintaan kolme kuukautta, tdma koettiin liian

joustamattomaksi.

Nordean mahdollisuuksia ovat eettisyys ja arvot, vakaus seké hyva imago.
Haastateltavien mukaan Nordea toimii eettisesti, kun sitd verrataan yleisesti
toimialaan. Myds Nordean ihmislaheisiin arvoihin on helppo samaistua. Nordea
nahtiin vakaana tydnantajana. Nordealla on my6s hyvé imago ja siella
tyoskentelysta koetaan ylpeyttd. Nordeassa tydskentely antaa tyontekijélle myos

hyvét referenssit tulevaisuuden tyonhakua varten.

Ulkoisia uhkia Nordealle ovat huonontunut taloustilanne ja maineen
huonontuminen. Huonontunut taloustilanne voi aiheuttaa henkildston vahennyksié
tai muiden henkildstétoimintojen resurssien vahentdmistd. Téllaisessa tilanteessa
esimerkiksi tydnantajakuvan rakentamiseen liittyvissa aktiviteeteissa saatetaan
s&astad, jolloin niita ei ole ollenkaan tai ne hoidetaan huonosti. Téllaiset asiat

voivat vaikuttaa negatiivisesti yrityksen maineeseen.
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TyOnantajaviestinta

Viestinnén osalta positiivista oli se, ettd haastateltavien mukaan nykyinen
ulkoinen tydnantajaviestinté on riittdvad. Kukaan haastateltavista ei maininnut

mitéan erityisté kehitettdvaa viestinnan osalta.

Nordea on hyvin tunnettu yritys toimialalla ja timd helpottaa Nordean viestintaa
paljon. Hyvé&a Nordean ty0nantajaviestinndssé on opiskelijayhteistyd, kuten
messut ja rekrytointitilaisuudet. Namaé lisadavét potentiaalisten tyontekijoiden
arvostusta yritysta kohtaan. Nordea osallistuu useille rekrytointimessuille vuoden
aikana ja jarjestaa yritysvierailuja opiskelijoille. Nordea on myos tarked kesa- ja
tyoharjoittelupaikka alan opiskelijoille.
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa kappaleessa kasittelen tutkimuksen tuloksista tekemani johtopaatokset, seka
niista johtamani kehitysehdotukset. Kéyn lapi tutkimusongelman, seka

tutkimukseni tutkimuskysymykset.

5.1 Tutkimusongelmaan vastaaminen

Taman opinnayteyton tutkimusongelma on: Millaisia tavoitteita finanssialalle

suuntautuneet nuoret ovat asettaneet omalle uralleen ja tulevalle tyoelamalleen?

Selkeasti tarkeimmat tavoitteet nuorille ovat alyllisesti haastava tyd seka tyon ja
vapaa-ajan tasapaino. Jos tyo ei ole tarpeeksi haastavaa, tyontekijét eivéat ole
motivoituneita. Tdma on yleinen piirre y-sukupolveen kuuluvilla nuorilla. Tyon
haastavuutta voi lisatd antamalla nuorelle tyontekijalle tasaisesti uusia tehtavia ja
vastuualueita. Yritysten kannattaisi esimerkiksi harkita tydnkiertoa, jossa
sadannollisin véliajoin tydntekija siirrettdisiin uuteen tehtavaan. Tyon ja vapaa-ajan
tasapainossa tarkedd nuorelle on tunne siitd, ettd hén pystyy itse hallitsemaan omia
aikataulujaan. Jotta nuori tyontekijé saataisiin siis motivoitua ja sitoutumaan
yritykseen, hdnelle pitdisi antaa vapaus paattaa omista tydajoistaan. Nuoret ovat
tottuneet suunnittelemaan tydaikansa sosiaalisten menojen ymparille ja yritys,
jossa ollaan ty6ajan suhteen joustavia, on vahvoilla houkuteltaessa uusia nuoria

osaajia yritykseen.

Toisaalta, tutkimukseni mukaan finanssialalle suuntautuneet nuoret eivat ole
tyoaikojen suhteen niin ehdottomia kuin y-sukupolveen kuuluvat nuoret yleensa.
He tyytyvat myos nykyisiin tydaikoihin tai esimerkiksi vain parin tunnin joustoon
ty6ajan suhteen. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino tarkoittaa heille 1&hinn& henkisté

irtautumista toista, sitd, ettd vapaa-aikana ei tarvitse miettid tydasioita.
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Etenemismahdollisuudet yrityksessa olivat haastateltaville my6s todella tarkeita.
Yritysten tulisi heti rekrytointivaiheessa tuoda esiin mahdollisuutta etenemiseen
yrityksessa. Tama kasvattaa potentiaalisten tydntekijoiden kiinnostusta yritystéa
kohtaan. Néiden kolmen ominaisuuden ollessa kunnossa, yritys saa motivoituneita
ja sitoutuneita tyontekijoitd, jotka myos levittavat positiivista tydnantajaviestia

eteenpain.

5.2 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Millainen on finanssialalle suuntautuneen nuoren ihannetydnantaja?

Haastateltavien ihannetydnantaja tarjoaa haastavaa, mielenkiintoista ja
monipuolista ty6ta, hyvat etenemismahdollisuudet ja jossa tyoskentely on vapaata
ja joustavaa. Myos ilmapiirin tulee olla hyva. Haastateltavat pitivat tarkedmpéana
itse tyotehtdvaa ja tyon erityipiirteitd, kuin sitd, millainen maine tyonantajalla on.
Haastateltavani haluavat siis mahdollisimman monipuolisia tyokokemuksia.
Palkkaa pidettiin tarkeana, mutta yleinen oletus oli, ettd haastavien tydtehtavien
my0Otd myos palkka on hyvé ja kaikki odottivat saavansa koulutuksensa mukaista
palkkaa.

Mitka ovat parhaat kanavat tydnantajaviestintaan?

Finanssialalla alan yritykset tunnetaan hyvin ja suurin osa haastateltavista ei
erityisesti etsi tietoa tyonantajista. Useimmat tutustuvat tarkemmin yritykseen

vasta, kun ovat esimerkiksi menossa haastatteluun.

Haastattelemani nuoret eivat maininneet viestinndsta puhuttaessa sosiaalista
mediaa juuri ollenkaan. Ainoastaan yksi haastateltavista oli sitd mieltg, etta
sosiaalisen median kanavat ovat huono viestintavaline yrityksille. Tamén alan
nuoret eivét siis yhdista sosiaalista mediaa yritysmaailmaan, vaan sita kaytetaan

enemman vapaa-ajan tarkoituksiin.
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Myoskaan yritysten nettisivuja ei pidetd luotettavana viestintdkanavana, silla
nuorten mielesté ne tehdd&n mainosmielessa ja yrityksesté saatetaan antaa liian

positiivista kuvaa, joka ei vastaa todellisuutta.

Ylivoimaisesti paras viestintdkanava on haastateltavien mielesté tuttu henkild,
joka on tydskennellyt yrityksessa. Nain saa rehellisintd mahdollista tietoa
yrityksestd. Yritysten on siis tarkedd kiinnittdd huomiota sisaiseen

ty6nantajakuvaan.

Rekrytointitilanteessa tulee antaa mahdollisimman todenmukaista kuvaa
yrityksessa tyoskentelemisestd, jotta mahdollisilta pettymyksilta valtyttaisiin ja
siséinen tyonantajakuva pysyisi hyvéna. Myos epaformaalissa tilanteessa
yrityksen tyontekijén kanssa kayty keskustelu on luotettavana pidetty

viestintatapa. Rekrytointitilaisuuksissa on siis tarkeaa jarjestaa aikaa keskustelulle.

Yritysvierailut ovat hyvé tapa esitelld, millaista tyontekijoiden arki on yrityksessa.
Haastattelujeni perusteella on yleisempéad, ettd opiskelijat ovat itse aktiivisesti
yhteydessé yrityksiin. Yrityksille olisi siis hyvé tapa erottautua muista yrityksista
olemalla yhteydessé opiskelijoihin ja tarjoamalla mahdollisuutta tulla tutustumaan

yritykseen.

Haastateltavien mukaan yritykset eivat hyddynna rekrytointimessuja tarpeeksi.
Messuilla on yrityksen edustajina usein henkil6itd, jotka eivat vaikuta
rekrytointiin tai eivat muuten ole tarpeeksi asiantuntevia. Niinpa opiskelijat
ohjataan yrityksen nettisivuille tdyttdmaan sahkoinen tydhakemus. Messut olisivat
yrityksille hyvé tapa tavoittaa potentiaaliset tyontekijat. Siksi messuilla tulisi olla
tarpeeksi resursseja, seké rekrytointiin vaikuttavia henkil6itd mukana edustamassa

yritysta.
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5.3 Kehitysehdotukset: Nordea

Nordeasta tekemieni SWOT-analyysien perusteella olen paatynyt muutamiin
kehitysehdotuksiin, miten Nordea voisi jatkossa houkutella vielda paremmin ja

kohdennetummin potentiaalisia tydntekijoita.

Nordean vahvuuksia ovat tyon ja vapaa-ajan tasapaino, liukuva tyoaika, sisdinen
liikkuvuus, urasuunnittelu seka tiimityoskentely. Né&ité asioita kannattaisi tuoda
esille seké ulkoisessa, etta sisdisessa tydnantajaviestinndssa. Potentiaalisille
tyontekijoille pitdisi mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ja aidosti viestia néitéa
asioita. Parhaiten tdm& onnistuu nykyisten tyontekijoiden avulla. Esimerkiksi
yritysvierailujen yhteydessé nykyisten tyontekijéiden on mahdollista kertoa
omasta nakokulmastaan ndiden asioiden toteutumisesta. N&in opiskelijat saavat

mahdollisimman kéytannonléheisen kuvan tydskentelystd Nordeassa.

Nordean heikkouksiksi mainittiin luovuuden puute, palkkaus, byrokraattisuus ja
raskas organisaatio. Luovuus tarkoittaa nuorille sit4, ettd saa itse miettid ratkaisuja
tyossa eteen tuleviin ongelmiin ja kaikkea ei ole valmiiksi mietitty. Tama voisi
korjaantua sill, ettd toimintaa kehitettdessa nuoria otetaan mukaan suunnitteluun,
jotta he voivat tuntea olevansa mukana luomassa uusia toimintatapoja. Tama voi
olla nuorelle tyontekijélle myos tarked oppimiskokemus ja myds yritys voi hyotya
uusista ndkokulmista. Nuori tyontekija tuntee hyvin myods uuden asiakaskunnan,

heidén ollessa samaa sukupolvea.

Nordeassa palkkaus on haastateltavien mukaan heikompaa, kuin muissa alan
yrityksissé. Palkan nostaminen ei valttdmatta ole kuitenkaan tarpeen, jos muut
asiat ovat hyvin ja Nordea erottuu muiden ominaispiirteidensa avulla
Kilpailijoista. My6s byrokraattisuudesta ja raskaasta organisaatiosta on
mahdollista paésta eroon, mutta tdmé vaatii erityistd huomiota yrityksen johdolta
ja ndiden asettamista osaksi strategisia tavoitteita. Toisaalta tdamén suunnittelu on
hyvé aloittaa ajoissa, silla tyontekijoiden sukupolvenvaihdos tapahtuu melko
nopeasti. Jos téllaista muutosta ollaan suunnittelemassa, Nordea voisi viestié
asiasta ja ndin osoittaa olevansa kyvykas ja halukas muutokseen. Téarke&é on
séilyttaa yrityksen hyva imago seka korostaa Nordean arvoja, joihin on helppo

samaistua.
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Mahdollisuutena Nordealla on panostaa entistd enemman yhteistyohon
korkeakoulujen ja yliopistojen kanssa. T&ll& alalla tyoskenteleville nuorille on
tarkedd, ettd he voivat hyodyntéé opintojaan kaytdnndssa. Nordea on jo jarjestanyt
Helsingin yliopiston kanssa yhteistydssa pankkikursseja ja tata toimintaa
kannattaa jatkaa. Muiden yliopistojen seka esimerkiksi ammattikorkeakoulujen
potentiaali ja& talla hetkella kuitenkin kayttamatta. Nordea voisi lisaté yhteistyota
ympari Suomen. Talla hetkelld yhteistyd on myds hyvin yliopistopainotteista,
vaikka myds ammattikorkeakouluista alalle hakeutuu tydntekijoita. Tallaisia
kursseja jarjestamalléd Nordea voi helposti sitouttaa tulevia tyontekijoita
yritykseen jo opiskeluvaiheessa. Nordealla voisi olla my6s oma
mentorointiohjelma, jossa vanhemmat tyontekijat voivat kertoa tydsta

finanssialalla ja opastaa, mitd asioita opinnoissa kannattaa korostaa.

Haastattelujen perusteella Nordea voisi parantaa siséista viestintaa siita, miten
sisdinen tyotehtavien vaihtaminen on kéytdnndsséd mahdollista. Tyontekijat kylla
tietdvat, ettd tima on mahdollista, mutta epéaselvéaa on se, miten tehtavien
vaihtaminen kéytannossa tapahtuu. Erityisesti pdédkaupunkiseudun ulkopuolella

olevat kunnat saattavat jaada varjoon ja hyvéa potentiaalia kayttamatta.

Uhkana Nordealle on erityisesti taloustilanteen sekd maineen huonontuminen.
Huono taloustilanne voi johtaa henkiléston vahennyksiin, joka puolestaan
vaistamatta vaikuttaa myos Nordean tyonantajakuvaan. Tassé tilanteessa parasta
on kertoa rehellisesti, mik& tilanne on. My®és irtisanotuille on tarkeéé olla
olemassa jokin jatkosuunnitelma, jotta Nordeasta jdisi mahdollisimman hyva
kuva. Jatkosuunnitelmista tulee myos pitaa kiinni ja olennaista on kertoa

tyontekijoille, mitk& heidén realistiset mahdollisuutensa ovat.
Y hteenvetona edelld mainituista voisi nostaa esiin seuraavat avainsanat:

o Rehellisyys viestinnédssa
¢ Organisaation erityispiirteiden korostaminen
e Tyo0nantajaviestinnan laajentaminen paakaupunkiseudun ulkopuolelle

e Vuorovaikutus ja avoin keskustelu potentiaalisten tydntekijoiden kanssa
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6 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli vastata alussa esitettyihin
tutkimusongelmaan sekd — kysymyksiin. Vastausten selvittamiseksi tein
kvalitatiivisen tutkimuksen aiheesta. Tutkimusaineistona oli kymmenen Nordean
kesatyontekijaa, jotka tyoskentelivat Nordeassa vuoden 2011 aikana.
Toimeksiantajan toiveesta sisélsin tutkimukseeni myds osion koskien Nordean

tyénantajaominaisuuksia.

Tutkimus oli mielesténi hyvin ajankohtainen ja aihe oli mielenkiintoinen.
Aiheesta on jo jonkin verran tehty tutkimuksia, mutta mik&an niisté ei erityisesti
koske finanssialaa. Tyonantajakuva ké&sitteend on vield osittain vieras Suomen
yritysmaailmassa, mutta yritykset alkavat hiljalleen kiinnittdd huomiota

tyonantajakuvaansa ja ottavat sen huomioon strategioiden suunnittelussa.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietdd, miten Nordean vuoden 2011
henkilostévahennykset ovat vaikuttaneet ihmisten mielikuviin yrityksesta
tyonantajana. Opinndytetydni heikkoutena onkin, ettd haastatteluista on tyon
valmistuessa kulunut jo muutama kuukausi, vastaukset olisivat varmasti erilaisia
tyon valmistumisen aikaan, kuin mité ne olivat haastatteluja tehdesséni. Olisin
my®0s voinut hallita haastattelutekniikan paremmin, jolloin olisin voinut saada
syvallisemmin vastauksia kysymyksiin. Myds jatkohaastattelut olisivat voineet
antaa vastauksiin syvyyttd, kun haastateltavat olisivat saaneet pohtia asiaa

tarkemmin.

Kaiken kaikkiaan opinndytetyoni vastaa mielestani melko hyvin
tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyeksiin, jotka tutkimuksen alussa asetettiin.
Finanssialalle suuntautuneet nuoret eivat tdmén tutkimukseni perusteella
merkittavasti poikkea y-sukupolven yleisista luonteenpiirteistd. Merkittévin ero on
mielesténi se, ettd tdiméan alan nuoret eivét ole kovin yrittajahenkisid. He ovat
hieman joustamattomampia palkan suhteen ja ajattelevat vdhemman tydnantajan
mainetta, kuin muut saman sukupolven edustajat. Loysin mielestani hyvin myds

Nordean suurimmat heikkoudet ja vahvuudet sek& niihin kehitysehdotukset.
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