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Tiivistelma

Opinnaytetydn aiheena on henkildstdpalveluyrityksen kautta tydsuhteessa olevien Y-sukupolven
(s.1980-1999) ravintolatyontekijdiden sitoutumisen parantaminen. Taustalla on ty6eldman murros
ja uudenlaiset tydelamanilmiot, jotka ovat syntyneet Y-sukupolven siirtyessa tyéelamaan. Heidan
arvomaailmansa, asenteensa tydntekoon ja maailmankatsomuksensa eroavat huomattavasti van-
hemmista sukupolvista. Tutkimus tehtiin, koska vuonna 2020 jo 45% tydikaisistd kuuluu Y-
sukupolveen ja vuokratyd yleistyy koko ajan.

Opinnaytetydn keskeisimpana tavoitteena on ymmartaa Y-sukupolven vuokratyéntekijdiden tarpei-
ta ja selvittda, mitd he odottavat asiakasyritysten esimiehilta ja tyOyhteisolta. Y-sukupolven erityis-
piirteisiin tutustutaan Vesterisen & Suutarisen luonnehdintojen pohjalta, joiden mukaan Y-
sukupolven edustajat ovat vapaa-aikaa arvostavia, yhteisdéllisia urbaanin ja globaalin markkina- ja
mediakulttuurin kasvatteja. Lisaksi Tapscott kuvaa Y-sukupolvea kahdeksan normin avulla, jotka
erottavat heidat vanhemmista sukupolvista. Nama normit ovat vapaus, raatalointi, tutkiminen, re-
hellisyys, yhteisty®, viihde ja nopeus. Ne ovat syvalla Y-sukupolven kokemusmaailmassa ja ohjaa-
vat heidan toimintaansa.

Tutkimus on kvantitatiivinen survey-tutkimus, joka toteutettiin verkkokyselyna yhteistydorganisaati-
on Y-sukupolven tydntekijéille. Tutkimus on rajattu tutkimaan johtamisen, ty8hyvinvoinnin ja sitou-
tumisen teemoja ja sen tarkeimmat tulokset liittyvat asiakasyritysten esimiestydéhon ja tydyhteisén
hyvinvointiin. Y-sukupolven mielestd esimiestydssa tarkeintd ovat esimiehen sosiaaliset ja vuoro-
vaikutustaidot kuten avoimuus, oikeudenmukaisuus ja reiluus. Kehitettavaa I6ytyy palautteen an-
tamisessa ja vastaanottamisessa seka tydntekijdiden kuuntelemisessa, innostamisessa ja moti-
voinnissa. Tydyhteisdn hyvinvoinnissa tarkeintd on tydssa viihtyminen ja Y-sukupolven mielesta
toissa pitaakin olla hauskaa! Parannettavaa on tydntekijéiden arvostamisessa ja muutoksen hallin-
nassa. Tutkimustulosten pohjalta on asiakasyrityksille suunniteltu yleisia toimenpide-ehdotuksia,
joiden avulla he pystyvat parantamaan vuokratyontekijdiden sitoutumista.
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The subject of this thesis is to improve the commitment of Generation Y (born 1980-1999) leased
employees. The target group is currently working in the restaurant business and their employer is
a staffing agency. Behind this subject is a major transformation of working life and new phenome-
na like downshifting. These working life changes are present and future because generation Y is
entering working life. Their sets of values, attitude to work and ideology are very different from
those of older generations. The thesis was made because at the end of this decade already 45 %
of workers will belong to Generation Y and lease work is increasing all the time.

The most important aim of this thesis is to better understand the needs of Generation Y leased
employees and try to find out what their expectations are for the client companies. The most im-
portant characteristic of Generation Y is that they appreciate leisure, a sense of community and
they are natives of urban and global media culture. Furthermore, Tapscott describes Generation Y
with eight norms, which are freedom of choice, customization, scrutiny, integrity, collaboration,
entertainment, innovation and speed. These eight norms are deep in Generation Y’s experience
world and lead theirs behaviour.

This thesis is a quantitative research and it was executed among employees of a staffing agency.
The scope of the study focuses on the theme of leadership, well-being and commitment. The most
important implications of the research relate to the client companies’ managing and well-being of
the work community. Managers’ social skills and interactive abilities such as openness, integrity
and fairness are the most important elements for the respondents. At the same time, they want
the same improvements for getting and giving feedback and listening more to employees’ opin-
ions. The most important factor in work community well-being is that Generation Y wants to have
fun at work! The conclusions of this thesis present general action proposals for client companies.
The purpose of these action proposals is to help managers to improve commitment in Generation
Y leased employees.
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1 JOHDANTO

Tassa luvussa kasitellddn opinndytetydn tausta, tavoitteet ja ndkdkulma seka kay-
daan lapi rakenne ja rajaus. Luvun lopussa esitellddn myods opinnaytetydn yhteistyo-

organisaatio seka vuokratyon kasite.

1.1 Opinnadytetyon tausta, tavoitteet ja nakdkulma

Opinnaytetydn taustalla on tyéeldman murros, jossa nuoret Y-sukupolven edustajat
(s. 1980-1999) ovat siirtyneet tai siirtymassa tyéelamaan. Y-sukupolven arvomaail-
ma, asenne tyéntekoon ja maailmankatsomus eroavat paljon vanhemmista sukupol-
vista, joihin valtaosa esimiehista ja yritysjohdosta kuuluvat. Menestydkseen organi-
saation tulee vastata uusiin tydelaman haasteisiin ja muuttua ympardivan maailman
mukana. Taman opinnaytetydn aiheena on selvittda henkildstopalveluyrityksen kautta
tydsuhteessa olevien Y-sukupolven ravintolatydntekijdiden sitoutumista parantavia
tekijoita, ja sitd kuinka he haluavat tulla johdetuiksi. Aihe on hyvin ajankohtainen ja
yhteiskunnallisesti merkittava tydéeldman murroksessa, ja se koskettaa kaikkia toimi-

aloja, jotka tyollistavat runsaasti nuoria tydntekijoita.

Opinnaytetydn keskeisimpana tavoitteena on toimenpide-ehdotusten suunnittelemi-
nen asiakasyrityksien kayttéon siitd, miten nuoria tyontekijoitd saadaan sitoutettua
paremmin organisaatioon. Tavoitteena on myds ymmartaa paremmin nykyajan tyo-
elaman haasteita tutustumalla nuorten tydntekijdiden ajatus- ja arvomaailmaa. Opin-
naytetydn tutkimuksen tavoitteena on nuorten arvojen ja asiakasyritysten toiminta-
mallien valisten ristiriitojen selvittdminen. Analyysissa keskitytdan naiden ristiriitojen
pohdintaan ja niiden kehittdmiseen, ja ne toimivat pohjana asiakasyrityksille suunna-
tuissa toimenpide-ehdotuksissa. Tutkimuksen tavoitteena on myds oppia ymmarta-
maan paremmin Y-sukupolven asenteita, motivaatiotekij6ita ja tydelamakayttaytymis-
ta. Ottamalla oppia ja kuuntelemalla nuoria, asiakasyritykset pystyvat parantamaan

tybnantajaimagoaan ja vaikuttamaan tydntekijéiden sitoutumiseen tydyhteisdon.

Tutkimus toteutetaan Y-sukupolven tydntekijdn ndkdkulmasta, jolloin esimiesty6ta ja
tydhyvinvointia tarkastellaan nuorten lahtokohdista; siitéd kuinka he haluavat tulla joh-
detuiksi ja miten tydyhteisdn asiat vaikuttavat sitoutumiseen. Nakokulman valinnan
perusteluna on halu selvittda, mita tekijoitd nuoret arvostavat tydyhteisdissa ja esi-

miestydssa, ja sitd kautta vaikuttaa organisaatioiden tydhyvinvointiin ja johtamiskult-



tuuriin. Lahtdkohtana on nimenomaisesti pyrkimys kehittéda tydyhteisdja Y-sukupolven
nakokulmasta, heratelld X-sukupolven (s. 1965-1979) ja suurten ikdluokkien (s.
1945-1964) esimiehia ja tyontekijéitda ymmartamaan nuoria tyontekijoéité ja hyvaksy-
maan heidan arvomaailmansa. Opinnaytetyodlla pyritdan saavuttamaan muutosta al-

haalta yldspain.

Viime vuosina on julkaistu useita opinnaytteitd Y-sukupolven sijoittumisesta ty6ela-
maan, mutta paasaantdisesti ne ovat kvalitatiivisia teemahaastatteluja, joilla kartoite-
taan jonkin tietyn organisaation henkiléston mielipiteita yrityksen johtamiskaytanteista
ja tyéhyvinvoinnista. Joissakin opinnaytteissa puhutaan jo Z-sukupolvesta, mutta ian
perusteella tehdyn jaottelun mukaan Z-sukupolven edustajat (s. 2000-) ovat vasta
teini-idssa. Laajempia tutkimuksia Y-sukupolvesta ovat tehneet muun muassa Tyo-
terveyslaitos, Elinkeinoelaman Valtuuskunta ja Taloudellinen Tiedotustoimisto, jotka
ovat julkaisseet tutkimuksia muun muassa nuorten arvoista ja suhtautumisesta joh-

tamiseen. Artikkeleita Y-sukupolvesta ilmestyy jatkuvasti eri Iahteissa.

1.2 Opinnadytetyon rajaus ja rakenne

Opinnaytetyd on rajattu tutkimaan johtamisen, tyéhyvinvoinnin ja sitoutumisen teemo-
ja Y-sukupolven nakdkulmasta. Naiden teemojen taustalla ovat tyéeldaman murrok-
seen liittyvat uudet iimidt, jotka ovat syntyneet uuden sukupolven astuessa tyoela-
maan. Johtamisen teemaan liittyvat hierarkkisen johtamiskulttuurin murros ja eri su-
kupolvien asettamien vaatimusten yhteensovittaminen. Tydhyvinvoinnin teema vas-
taavasti keskittyy yksilon ja tydyhteisdjen hyvinvointiin. Sitoutumisen teema kasittelee
sitoutumisen tasoja ja Y-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Rajauksen
tarkeimpana perusteluna on nuorten erilainen suhtautuminen tyéeldamaan. Viiteke-
hyksesta rakentuu kokonaisuus, jossa jokainen osa-alue vaikuttaa nuorten suhtautu-
miseen tybelamaan. liman vuorovaikutteista johtamiskulttuuria ja hyvinvoivaa tyoyh-
teis6a nuoret eivat sitoudu organisaation arvoihin ja toimintatapoihin. Oman haas-

teensa sitoutumiselle luo henkildstépalveluyrityksen kautta tehty vuokraty®.

Opinnaytetydn rakenne noudattelee tutkimusselosteen perusrakennetta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2013, 250). Luvussa kaksi tutustutaan tutkimuskohteena ole-
vaan Y-sukupolveen ja nykyajan tydeldman ilmidihin. Kolmannessa luvussa kasitel-
I1&8&n opinndytteen viitekehys, johon kuuluvat uudenlainen johtamisen kulttuuri, tyéhy-

vinvointi yksilon ja yhteisén ndkodkulmista sekd organisaatioon sitoutuminen. Nama



luvut rakentavat tutkimukselle vahvan tietoperustan, jonka pohjalta varsinainen tutki-

mus suunnitellaan ja toteutetaan.

Luvussa nelja kaydaan lapi tutkimuksen lahtokohdat, tutkimusmenetelmat seka ai-
neisto. Luvuissa 5-8 kdydaan |api varsinainen tutkimus ja sen tulokset, jonka jalkeen

luvussa yhdekséan esitellddn toimenpide-ehdotukset.

1.3 Vuokratyon kasite ja Extremely Nice Job Oy

Vuokratyd

Vuokratyd on tyévoiman kayttétapana yleistynyt voimakkaasti koko 2000-luvun.
Vuokratydssa asiakas- tai kayttajayritys tekee sopimuksen henkildstdpalveluyrityksen
kanssa tydntekijdiden vuokraamisesta. Vuokratydssa henkildéstopalveluyritys on tydn-
tekijan tydnantaja, mutta tyd tehdaan asiakasyrityksessa. Henkildstdpalveluyritys
maksaa tydntekijalle palkan ja vastaa tydnantajavelvoitteista. Asiakasyritys maksaa
henkildstopalveluyritykselle sovitun korvauksen, joka vaihtelee toimialan ja sovitun
kertoimen mukaan. Asiakasyrityksen vastuulla on tydntekijan ohjaus ja opastus seka

valvonta. (Tyd- ja elinkeinoministerid.)

Vuokratydntekijalle vuokratydén tekemisen etuja ovat vapaus ja vaihtelun mahdolli-
suus sekd tydkokemuksen saaminen useasta tyopaikasta. Vuokratydn haittoja ovat
epasaannolliset tulot, epdvarmuus jatkuvuudesta, heikompi asema tydyhteisdssa ja
heikentynyt tydsuhdeturva (Palvelualojen ammattiliitto). Asiakasyritykselle tyén vuok-
raamisen etuja ovat tyontekijdiden riittdvyyden varmistaminen tarpeiden mukaan,
tyétehtavien ulkoistamisen mahdollisuus seka riskitdon rekrytointi. Vuokraamisen

haasteita ovat tydntekijdéiden sitoutuminen ja toimintatapojen omaksuminen.

Extremely Nice Job Oy

Opinnaytetydn yhteistydorganisaationa toimii henkildstdpalveluyritys Extremely Nice
Job Oy, josta kaytetddn mydhemmin lyhennettd Enjoy. Yrityksen liiketoiminta tytaryh-
tidineen keskittyy hotelli- ja ravintola-alan henkiléstdpalvelujen valittdmiseen asia-
kasyrityksille. Toiminta kattaa koko Suomen ja tyontekijoitd on kirjoilla noin 2 000,
joiden yhteenlaskettu tydllistdva vaikutus on 300 henkildtydvuotta. Asiakas- ja yhteis-
tydyrityksia on yli 300 ja liikevaihto vuonna 2011 oli 9,5 miljoonaa euroa ja vuonna
2012 10,5 miljoonaa euroa. Enjoylla on yhteensa kuusi toimipistettd, jotka sijaitsevat

Helsingissa, Jyvaskylassa, Kittildssa, Oulussa, Tampereella ja Turussa. Naissa hen-
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kilbkuntaa on yhteensa noin 30 henkiléa ja toimitusjohtajana toimii Olli Tuominen.
(FAQ Enjoy 2012.)

Enjoyn liiketoimintasuunnitelman perusarvoja ovat joustavuus, nopea palvelu, tavoi-
tettavuus ja luotettavuus. Visiona on olla Suomen paras toimialan henkiléstépalvelu-
yritys, joka kasvaessaankin sailyttda joustavuutensa. Yrityksen sisalla toimii Enjoy
Akatemia, joka on yrityksen oma koulutusorganisaatio. Sen puitteissa jarjestetdan

tdydennyskoulutusta henkildstolle seka asiakasyrityksille. (FAQ Enjoy 2012.)

Enjoy on hyvin aktiivinen kehittamistydssaan, ja yritys on ollut mukana useassa opin-
naytetydssa ja tutkimuksessa. Vuonna 2009 he ovat olleet mukana Promenade Re-
searchin tekemassa valtakunnallisessa vuokratydntekijatutkimuksessa, jossa tutkittiin
tyontekijoiden mielipiteitd vuokratydn tekemisestd, tyon sisalléstd ja motivaatiosta
seka taantuman vaikutuksista. Tutkimuksessa vertailtin Enjoyn vastaajien (N=230)
keskiarvoa hotelli-, ravintola- ja catering-alan vastaajiin (N=1494) sek& valtakunnalli-
sen vuokratydntekijatutkimuksen 2009 vastaajiin (N=4648). Kautta linjan, Enjoy sai
parhaimmat tulokset jokaisesta tutkimuksen osa-alueesta vertailuryhmiin verrattaes-
sa. Tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd Enjoy on luotettava, rehellinen ja ammatti-
mainen tybnantaja, joka on onnistuneesti lunastanut arvolupauksensa. Lisdksi he

ovat onnistuneet luomaan hyvia asiakaskontakteja, joita myos tyéntekijat arvostavat.
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2 TYOELAMAN MURROS JA NYKYAJAN TYOELAMAN ILMIOITA

Uuden sukupolven siirtyessa tydéelamaan, tulee organisaation johdon ja esimiesten
tiedostaa sen tuomat haasteet. Koskaan aikaisemmin seuraava sukupolvi ei ole
eronnut edellisista niin paljon kuin Y-sukupolvi eroaa X-sukupolvesta ja suurista ika-
luokista; ne ovat syntyneet taysin erilaisiin maailmoihin. Tama on suuri haaste esi-
miehille ja heidan tapaansa johtaa tydyhteisdjaan. Eri sukupolvien valille syntyy hel-
posti jannitteita, joiden valttamiseksi esimiesten taytyy oppia johtamaan uudella taval-
la, ja opettaa tydyhteis6a joustavaan ja toisia arvostavaan ilmapiiriin. Myds organi-
saation toimintatapojen ja tydmenetelmien tulee uudistua, sekad voimavaroja suunna-
ta entistd enemman tyontekijéiden hyvinvointiin. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9-
10; Vesterinen 2011, 115.) Tassa luvussa esitelldan tydéeldman murrosta vaativan Y-

sukupolven piirteitd seka nykyajan ilmi6ita, jotka osaltaan muuttavat tyéeldamaa.

2.1 Y-sukupolvi

Y-sukupolvi tarkoittaa Euroopassa ja Yhdysvalloissa 1980- ja 1990-luvuilla syntynytta
sukupolvea, jonka maarittdvana tekijana on kasvaminen digitaalisen median ympa-
réimana. Sukupolvesta kaytetddn myods nimityksia nettisukupolvi, milleniaalit tai di-
ginatiivit. Muita nykyajan nuoria tyéntekijoita kuvaavia termeja ovat digicowboy (Vilja-
kainen 2011, 47-49) ja kuluttajakansalaiset (Halava & Pantzar 2010, 9-10). Nama
kuitenkin kuvaavat laajemmin ihmisten suhtautumista nykyaikaiseen elamantapaan,
eivatka ole niin vahvasti sidoksissa henkildén ikdan tai sukupolvijaotteluun. Sukupolvi-
jaotteluissa on suuriakin eroja eri Iahteiden ja maiden valilla. Tassa opinnaytetydssa
kaytetdan jaottelua, jossa sukupolvet jakautuvat veteraaneihin (1922-1945 synty-
neet), suuriin ikaluokkiin (1946-1964 syntyneet), X-sukupolveen (1965-1979 synty-
neet), Y-sukupolveen (1980-1999 syntyneet) ja Z-sukupolveen (2000- syntyneet).
Tama on suomalainen jaottelu, jossa on huomioitu sodan ajankohta seka taloudelli-
nen ja digitaalinen kehitys Suomen nakdkulmasta. (Vesterinen 2008; Suutarinen
2011, 17, 19.) Yhdysvaltalaisen Don Tapscottin mukaan X-sukupolvi ajoittuu 1965—
1976 syntyneisiin ja Y-sukupolvi 1977—-1997 syntyneisiin, mutta tdma jaottelu on pe-
raisin Yhdysvalloista, jossa sukupolvien muutos on muutaman vuoden edelld Suo-
mea ja muuta Eurooppaa (Tapscott 2010, 15, 29). Tasta syysta paadyin Vesterisen &
Suutarisen sukupolvijaotteluun. Joissakin Iahteissé puhutaan Z-sukupolvesta uutena
muutosta vaativana sukupolvena, mutta he tulevat tyéeldmaan vasta tdman vuosi-

kymmenen loppupuolella.
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Keskustelu Y-sukupolven asemasta organisaatioissa on ajankohtainen ja enteilee
tybelaman murrosta, koska vuoteen 2020 mennessa 35-39 -vuotiaat nousevat suu-
rimmaksi ikaluokaksi tydeldmassa ja koko Y-sukupolvi edustaa silloin jo 45 prosenttia
tydikaisistd. Uuden sukupolven ajattelu- ja kayttaytymismallia on vaikea ymmartaa
perinteisten taloustieteellisten mallien ja kontrollikeskeisen johtamisajattelun avulla.
Siksi johtamismalleihin kaivataankin uusia lahestymistapoja. (Suutarinen 2011, 19.;
Alasoini 2010, 26.)

2.1.1 Y-sukupolven arvot ja maailmankatsomus

Vesterinen (2008, 9; 2011, 119-120) luonnehtii Y-sukupolven edustajia seuraavasti:
* kiihkeita, karsimattéomia, nopeita, kykenemattdmia sietdmaan epaonnistumi-
sia, omiin kykyihin luottavia”
* yrittdjahenkisid, teknisesti osaavia, verkostoitumistaitoisia”
* ’ymparistétietoisia ja -vastuullisia”
* “empaattisia, valittavia, yhteisollisia (mutta ei ndyria)”
* ’vapaa-aikaa arvostavia, kavereiden kanssa viihtyvia”

* ’yltakylldisen, urbaanin ja globaalin markkina- ja mediakulttuurin kasvatteja”.

Naiden Vesterisen luonnehdintojen pohjalta voidaan arvioida, ettd Y-sukupolven nuo-
ret elavat hektisessd maailmassa, jossa jatkuva muutos, sosiaaliset verkostot ja va-
paa-aika ovat maaraavassa asemassa. He ovat itsevarmoja, yhteisdllisia yksil6ita,
joiden elamantarkoitus on saada ja tuottaa mielihyvaa, ei elaa tyélle. Y-sukupolven
suurin ero edellisiin sukupolviin on digiajassa elaminen. Tietokoneiden, internetin ja
muun digitaalisen tekniikan kehitys on vaikuttanut selvimmin nuorisoon viimeisen
kahdenkymmenenviiden vuoden aikana. Heille nettiymparistd, sosiaalinen media ja
interaktiivinen viestintd ovat yhta arkipaivaisia kuin X-sukupolvelle televisio. He ovat
tottuneet globaaliin vaikuttamiseen ja uuden luomiseen reaaliajassa. Nuoret etsivat ja
jakavat tietoa internetistd sen sijaan, ettd vain katselisivat sitéa (vrt. televisio, printti-
media) ja nain kehittavat ajatteluaan ja tiedonhakutaitojaan. Tama opettaa kriittisyytta
ja kaksisuuntaista viestintda. (Suutarinen 2011, 19.; Tapscott 2010, 31, 35.) Aikai-
semmat sukupolvet ajattelivat, etta tieto on valtaa ja sita jaettiin niukasti. Y-sukupolvi
vastaavasti korostaa ajatusmaailmaa, jossa tieto on arvokasta vasta, kun sita jaetaan
muille. Kanavana jakamisessa toimii nettiymparistd ja sosiaalinen media. (Viljakainen
2011, 48.)
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Don Tapscott nimeda kirjassaan Syntynyt digiaikaan (engl. Grown Up Digital) kah-

deksan Y-sukupolven normia, jotka erottavat nuoret edeltavistd sukupolvista. Normit

ovat rakentuneet laajan yksityisen tutkimusprojektin tuloksena, jossa Tapscott kump-

paneineen haastatteli Iahes 10 000 nuorta ympari maailmaa. Nama kahdeksan nor-

mia ovat syvalld nuorten kokemusmaailmassa ja ohjaavat heidan toimintaansa. Ne

vaikuttavat oleellisesti my6s nuorten valintoihin tydelamassa. (Tapscott 2010, 7, 88.)

Tapscottin kahdeksan normia ovat:

1.

Vapaus; Y-sukupolvelle on avautunut mahdollisuus valinnan- ja ilmaisunvapau-
teen kaikilla eldamanalueilla. He haluavat valita missa ja milloin tekevat ty6ta, ja
kayttavat tekniikkaa siind hyddykseen. TyOpaikkaan ei sitouduta vaan halutaan
olla avoimia uusille hankkeille, ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino on tarkeaa. Tyo-
ajan ja -paikan joustojen lisaksi myos palkkauksen toivotaan olevan joustavaa, jo-
ka perustuu suoritukseen ja onnistumiseen, ei tydaikaan. Luontaisedut ja henkil6-
kohtainen palkitsemisjarjestelma ovat tarkea osa sitoutumisessa. Tyon sisallon pi-
taa olla haasteellista ja merkityksellista. (Tapscott 2010, 89-90, 177-178.)
Ra&atéalointi; valinnanvapaus mahdollistaa yksildllisten tarpeiden tayttamisen ja
asioiden tekemisen omanlaisekseen. Heille on auennut mahdollisuus raataléida
kaikkea ymparilldan, kuten teknisia laitteita ja (sosiaalisen) median eri sovelluksia.
Tuotteiden personointi on nuorille arkipdivaa, joka vaikuttaa myods tyéeldamaan yk-
silollisyyden korostumisena. YksilOlliset tavoitteet, oppimis- ja kehittymismahdolli-
suudet ja raataldidyt tydonkuvat ovat tarkeita nuorille. (Tapscott 2010, 92, 178.)
Tutkiminen; uusi media mahdollistaa kaikenkattavan tarkkailun ja tutkimisen; he
haluavat tuntea ihmiset ja organisaatiot ja etsivat tietoa kaikista. Yritysten ja esi-
miesten on tarkeaa olla vilpittdmia, jolloin toiminta on lapindkyvaa. Tama patee
seka tyodntekijdihin ettd asiakkaisiin, silld nuoret asiakkaina ovat yhta kriittisia ja
tiedonhaluisia kuin tyéntekijéinakin. (Tapscott 2010, 94-96, 178-179)
Rehellisyys; sosiaalinen oikeudenmukaisuus, eettisyys ja toisten huomioiminen
ovat Y-sukupolvelle luontaista. He eivat halua tydskennelld eparehellisessa yri-
tyksessa ja luottamus tydnantajaa kohtaan on tarkeda. Rehellisyys, avoimuus ja
tasa-arvoisuus sitouttavat ja motivoivat parempiin suorituksiin. My6s organisaati-
on ja nuoren arvojen tulee kohdata. He ovat entistad tietoisempia ymparoivasta
maailmasta ja pyrkivat omilla valinnoillaan vaikuttamaan sosiaaliseen tasa-arvoon
ja ymparistén hyvinvointiin. He eivat halua tulla huijatuksi, ja jos tulevat niin kerto-

vat siité kaikille sosiaalisessa mediassa. (Tapscott 2010, 99-100, 179.)
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5. Yhteistyd; Y-sukupolvi toivoo yhteistydta ja verkostoitumista kaikilla elamanalueil-
laan, niin tydeldmassa kuin sosiaalisessa ymparistdssa. Verkostoituminen on heil-
le luontaista, sillda he ovat tottuneet siihen nettiymparistdssa, koulussa ja vapaa-
ajallaan. Laitteiden kehittyminen on edesauttanut kuulumista virtuaaliyhteiséihin,
joissa jatkuvasti jaetaan tietoa ja toimitaan yhteistydssa. Yhteistydn tavoitteena on
toiminta ihmisten kanssa, jolloin valta koetaan yhdessa tekemisen kautta eiké pe-
rinteisen johtamisen nakdkulmasta. He haluavat tydéskennelld (seka tyontekijana
ettd asiakkaana) yhdessa yritysten kanssa parantaakseen tuote- ja palveluvali-
koimaa. Vaikuttamiseen ja vuorovaikutteiseen yhteistydhdén pyrkiminen hiertda Y-
sukupolven ja vanhempien sukupolvien valeja tydyhteisdissa. Y-sukupolvi ei osaa
suhtautua hierarkkiseen johtamiskulttuuriin, jossa jokaisella tydntekijalla on tar-
koin maaratty asema. (Tapscott 2010, 104-106, 180-182.)

6. Viihde; Y-sukupolvi haluaa pitdad hauskaa. Palkan sijasta tarkeampaa on tyéssa
viihtyminen ja samanhenkinen tydyhteisd. Tydn pitda olla myds emotionaalisesti
tyydyttdvaa ja usein he haluavat tyén ja vapaa-ajan limittyvan toisiinsa. Esimies-
ten ei pitaisi suhtautua liilan tuomitsevasti netin tai sosiaalisen median kayttdon
tybdaikana, sillda nuoret kokevat niiden tasaavan paineita ja irrottavan hetkeksi aja-
tukset pois tydsta. Tauot lisdavat tydn mielekkyytta, tehokkuutta ja ongelmanrat-
kaisutaitoja. Lisaksi joustot kertovat tyontekijdille, ettd yritys arvostaa ja luottaa
heihin. Tybnantajan tehtdva on luoda selvat pelisdanndt, jotta tasa-arvo ja oikeu-
denmukaisuus sailyvat tydntekijéiden valilla. (Tapscott 2010, 107-108, 182-184.)

7. Nopeus; Y-sukupolvi haluaa kaiken tapahtuvan nopeasti ja reaaliajassa. He ovat
tottuneet nopeisiin nettiyhteyksiin ja vastauksiin internetin kautta, joten he vaativat
sitd my0s tyéssaan. Tybnantajan pitda olla jatkuvasti tavoitettavissa, paatoksen-
teon pitda olla nopeaa ja johdonmukaista sekd kysymyksiin on saatava vastaus
nopeasti. He myo6s haluavat jatkuvaa palautetta, joka nostaa ammatillista itsetun-
toa ja hyddyllisyyden kokemista. Myds uralla etenemisen ja etuuksien saavutta-
misen oletetaan tapahtuvan nopeasti. Byrokraattinen toimintaymparisté on Y-
sukupolvelle kauhukuva. (Tapscott 2010, 108-109, 184-185.)

8. Innovatiivisuus; Innovointi on tarkea osa Y-sukupolven elamaa, ja he etsivat jat-
kuvasti jotakin uutta ja erilaista. Organisaatioissa innovatiivisen tydéympariston
luominen merkitsee perinteisestad johtamiskulttuurista luopumista. Vain siten saa-
vutetaan luova ja tehokas toimintaymparistd, jossa uusille ideoille annetaan mah-
dollisuus kasvaa. Nuoret haluavat muuttaa asioita ja ymmartda, kuinka heidan

tyépanoksensa vaikuttavat menestykseen. (Tapscott 2010, 110-111, 186.)
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Tapscottin normit kuvaavat Y-sukupolven suhtautumista eldamaan yleisesti ja samoja
piirteitd 10ytyy seka tydelamaan ettd arkielamaan suhtautumisessa. Yksilotasolla yk-
sittdisten piirteiden huomaaminen voi olla mahdotonta, mutta sukupolvien valisia ero-
ja listatessa todellisuuden ja normien valisiad yhtalaisyyksia 16ytyy. Paallimmaisend on
kyse ajattelutavan muutoksesta, jossa yksild ja hdnen tarpeensa nousevat yhteiskun-
nan edun edelle. Kyse on suurista muutoksista seka tydelamassa etta ihmisten va-

paa-ajan kaytdssa.

Halavan ja Pantzarin EVAn raportin "Kuluttajakansalaiset tulevat!” mukaan, tulevai-
suudessa ihmiset arvostavat materiaalisen hyvinvoinnin sijasta oman elaman merki-
tyksellisyytta, jota kutsutaan kuluttajakansalaisuudeksi. Siind palkka ja uralla etene-
minen jaa taka-alalle ja tadrkeimmaksi motiiviksi nousee tyén merkityksellisyys, oma-
ehtoisen roolin kasvaminen sekad vapaa-ajan arvostaminen. Eldamantapa toimii vasta-
painona nykyiselle hektiselle elaméantavalle, jossa kiireen kokeminen ja tyytymatto-
myys ajankayttdén on voimistunut. (Halava & Pantzar 2010, 9-10.) Kuluttajakansalai-
suudessa on kysymys yhteiskunnan muutoksesta, jossa siirrytdan tuottajalahtdisesta
tydnteosta kuluttajalahtdiseen. Nuoret ovat tdssd suunnannayttjid, koska he ovat
ensimmainen sukupolvi, joka on kasvanut modernin kuluttajuuden aikana. 50 vuotta
sitten nuoret kasvatettiin arvostamaan pitkdjanteisyytta, saastavaisyyttd ja velvolli-
suudentunnetta, jotka kuvastavat hyvin suurten ikaluokkien edustajia. Tdman paivan
nuoria kasvatetaan arvostamaan omaa tahtoa ja nautintokeskeistd kokemusmaail-
maa, mika tulevaisuudessa varmasti vaikuttaa heidan arvomaailmaansa ja valin-
toihinsa. (Halava & Pantzar 2010, 10, 17.) Inglehartin World Values -tutkimuksen
mukaan, globaalilla tasolla siirrytaan yksiléa ja elamyksia korostavaan jalkimoderniin
aikaan, jonka suunnannayttdjind ovat Pohjoismaat. Siind vapaa-aika on tarkedmpaa
kuin tyd ja lahiyhteison (perhe, ystavat) arvostus korkeaa. Tutkimuksen mukaan
Suomi ja Ruotsi ovat edelldkavijéitd maailman suvaitsevaisimpina maina ja ihmisten
keskindinen luottamus on niissa korkeinta maailmassa. (Halava & Pantzar 2010, 17—
19.)

2.1.2  Y-sukupolvi tybelamassa

Suurin osa Suomen Y-sukupolvesta on elanyt lapsuutensa 1990-luvun laman aikaan.
Silloin he oppivat vanhemmiltaan olemaan luottamatta ty6paikan pysyvyyteen ja se
on osasyyna siihen, miksi he eivat sitoudu tydnantajiin. Y-sukupolvelle ty6ttémyys ei
ole hdpea vaan he mieluummin ottavat lopputilin kuin tekevat tylsda tyoéta. (Vesteri-

nen 2011, 120.) Y-sukupolvi eroaa edeltdjistdan nimenomaan tyéhon suhtautumisel-
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laan. Ennen perinteisesti tavoiteltiin vakituista tydpaikkaa, joka oli elintason tae ja
elamassa onnistumisen mittapuu. Y-sukupolvi ei kuitenkaan halua sitoutua yhteen
tybnantajaan vaan elintason kasvattamisen sijaan heitd motivoi elamanlaatu ja va-
paa-aika. Tyon halutaan olevan joustavaa ja mielekasta, johon on mahdollista sovit-
taa pitkidkin vapaa-ajanjaksoja. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9-10.) Y-sukupolvi
suosii joustavia tybaikoja ja palkkausta, joka perustuu suoritukseen ja markkina-
arvoon, eika toimistossa vietettyyn aikaan. Liséksi tydhyvinvointiin ja luontaisetuihin
panostaminen sekd mahdollisuus etatydohdn lisaavat tyytyvaisyyttd ja tydtehoa.
(Tapscott 2010, 90.)

Y-sukupolvi toivoo johtamiskulttuuriin muutosta, jossa tiukka hierarkia ja kaskyttami-
nen ovat muuttuneet johtamiseksi, jossa vuorovaikutteisuus ja yhteenkuuluvuus ovat
avainasemassa. Esimiesten tulee olla kiinnostuneita tydntekijdistaan ihmisina seka
luoda joustava, motivoiva ja lisdarvoa tuottava tydymparistd. Esimiehiltd odotetaan
henkilékohtaista johtamista ja johtamisessa korostuu vuorovaikutteisuus. Nuoret pita-
vat tarkeana kaksisuuntaista kommunikointia ja palautteen saantia, silla sosiaalinen
media on opettanut nuoret vuorovaikutteiseen kommunikointiin ja kannanottamiseen.
Lisaksi avoimuus ja luottamus ovat toimivan tydyhteisén ydin, ja he haluavat samais-
tua yhteis66nsa. Esimiesten toivotaan olevan enemmankin liidereita, valmentajia tai
tiiminvetajia kuin johtajia. Nuoret odottavat esimiehen vaativan heiltd enemman, kan-
nustavan parempiin suorituksiin ja tarjoavan haasteellisempia ty6tehtavia. Tydlle tar-
kasti asetetut raamit ja tavoitteet antavat nuorille mahdollisuuden itsenaiseen tyos-
kentelyyn ja omiin ratkaisuihin rajojen sisalld. Keinoja johtamiseen ovat muun muas-
sa avoimen ja keskustelevan tydyhteisén luominen, sosiaalisen median ja muiden
uusien viestintavalineiden hyédyntaminen seka innovaatioihin ja itsensa toteuttami-
seen kannustaminen. (Viljakainen 2011, 102; Tienari 7.5.2010; Vesterinen 2008, 12—
14; Vesterinen 2011, 125.)

Y-sukupolvi haluaa, ettd tyd on merkityksellistd. Haasteellisuuden ja mielekkyyden
lisdksi on tarkeaa, ettd tyd antaa mahdollisuuden kehittymiseen ja tarpeiden tyydyt-
tymiseen. Yksildlliset tavoitteet ovat tarkeita ja tydn sisallon tulee tarjota merkityksia,
joita Y-sukupolvi arvostaa. (Pursio 2011, 58-59.) Naita vaitteitd tukee Daniel Pinkin
tekemat havainnot tydntekijéiden motivaatiotekijoistd. Han vaittaa, ettd organisaatiot
toimivat vaarin motivoidessaan tyontekijéitd konkreettisilla asioilla kuten rahalla ja
muilla eduilla. Hdnen mukaansa paras suoritustaso saavutetaan, kun tydntekijat 10y-
tavat luontaisen merkityksen tydlleen. Silloin ulkoiset motivaatiotekijat korvautuvat

sisaisilla motivaatiotekijéilla, kuten tydnilolla ja sisaltapain ohjautuvuudella. Varsinkin
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2000-luvulla, kun muutos ja organisaation menestys riippuvat ketteryydesta ja inno-
vatiivisesta toimintaymparistdsta on tarkeaa, etta tydntekijat 16ytavat sisaista motivaa-
tiota tyéstdan. Pinkin mukaan siind auttavat itsendisyys (autonomy), jolloin tyénteki-
j6illd on mahdollisuus valita miten tehtava toteutetaan, itsensa kehittdminen (maste-
ry), jolloin tyontekijad motivoi jatkuva kehittyminen tyGssaan ja tarkoitus (purpose),
joka on halua edistdd maailmaa ja pyrkia inhimilliseen vuorovaikutukseen. Keppi ja
porkkana ovat menneisyytta, silla 2000-luvulla tydssa tarvitaan itsenaisyytta, itsensa
kehittdmista ja paamaaria. (Silber 7.5.2010; Halava & Pantzar 2010, 20-21.)

Y-sukupolvi tulee muuttamaan tyon tekemista, joka ei voi tulevaisuudessa perustua
pelkastaan kurinalaisuuteen ja loogisuuteen, vaan inhimillisia resursseja on vapautet-
tava innostuneeseen ja intohimoiseen tekemiseen. Aikakasitys on muuttunut lineaari-
sesta purskeiseksi, jossa asioita tehdaan niin kauan kuin on tarpeen tai kiinnostusta
riittda, ja projekteja voi olla yhta aikaa useita. Tama vaikuttaa muun muassa tydaika-
kasitteeseen, jolloin ei haluta sitoutua yhteen tyénantajaan. Myés ajatusmalli ammat-
tilaisen ja osaajan roolista organisaation tarkeimpana voimavarana muuttuu, kun luo-
va ja innovatiivinen ajattelutapa kannustaa uusien tydntekijdiden ajatuksien vastaan-
ottamiseen ja uusille osaamisalueille pyrkimiseen. Myos kokeilevuus, epamuodolli-
suus ja erilaisuuden sietokyky kasvavat, jotka mahdollistavat uusien innovaatioiden
syntymisen. Myds uudenlainen liiketoimintamahdollisuuksien hahmottaminen globaa-

listi on Y-sukupolven mukanaan tuoma muutos. (Halava & Pantzar 2010, 53-56.)

2.1.3 Suomalaisia tutkimuksia Y-sukupolven suhtautumisesta tyéelamaan

Viime vuosina on tehty useita tutkimuksia nuorten arvoista ja suhtautumisesta tyo-
elamaan ja johtamiseen. Tassa esitellddan kolmen Taloudellisen Tiedotustoimiston

tutkimuksen tuloksia.

Taloudellisen Tiedotustoimiston vuonna 2009 tekeman Nuorten arvot ja elémé -
tutkimuksen (n=1080) mukaan

* 75 % naisista ja 64 % miehista pitaa elamaansa kiireisena ja stressaavana

* 76 % on huolissaan suomalaisten arvomaailman muuttumisesta kovaksi

* 83 % vastaajista on sita mieltd, etta yritykset ajavat likaa omia etujaan

* 68 % on valmis tinkimdan omasta elintasostaan saaste- ja ymparistdongelmi-

en vahentamiseksi
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* 88 % uskoo, ettd osaava ja ahkera ihminen I16ytaa aina tydpaikan. (Taloudelli-
nen Tiedotustoimisto 18.3.2009)

Tutkimuksessa kyselyn kohteena olivat 15-21 -vuotiaat nuoret, joilta selvitettiin miten
lamauutisointi on vaikuttanut nuorten tulevaisuudenuskoon. Tulosten perusteella on
yllattavaa, kuinka usea nuori ajattelee, ettad ihmisten ja yritysten suhtautuminen maa-
ilmaan on koventunut ja muuttunut oman edun tavoitteluksi. Kuitenkin Iahes kaikki
uskovat osaavan ja ahkeran I8ytdvan ty6td, vaikka nuorisoty6ttémyys on korkealla
taloudellisesti vaikeina aikoina. Nuorten usko tulevaisuuteen on siis hyva ja vaikutuk-
set organisaatioiden arvomaailmaan vaistamattdmia, kun he etenevat organisaatioi-

den hierarkiassa ja paasevat vaikuttamaan asioihin.

Nuoret ja johtaminen 2011 -tutkimuksen p&apaino on nuorten johtamisessa ja viestin-
tateknologian hyédyntamisessa. Tarkeimmat joustavuustekijat nuorten mielestad ovat
tyétehtavien raataldinti osaamisen ja kiinnostuksen mukaan, tydaikoihin vaikuttami-
nen seka mahdollisuus valita sopivat keinot tyétehtavien suorittamiseen ilman tiukko-
ja ohjeita tai saantgja. Tydilmapiirin kolme selvasti tarkeintd ominaisuutta nuorten
mielesta ovat kannustava, yhteisty6ta tekeva ja rento ilmapiiri. Naiden jalkeen tulevat
tasapuolinen, luottamuksellinen ja keskusteleva tydskentelyilmapiiri. 67 prosenttia
vastaajista on sitd mielta, ettd esimiehet eivat anna tarpeeksi palautetta. (Taloudelli-
nen Tiedotustoimisto 2011, 7, 10, 16.) Viestintdteknologian hyddyntdminen tydyhtei-
sOssa jakaa vastaajien mielipiteitd. Vastaajista 44 prosenttia on sita mielta, etta yri-
tykset kayttavat joko erittdain hyvin tai jokseenkin hyvin hyddyksi ICT:n tuomia mah-
dollisuuksia ja 37 prosenttia melko heikosti tai erittdin heikosti. Jopa 19 prosenttia
vastaajista ei osaa sanoa hyddynnetdankd viestintdteknologiaa riittdvasti tydyhtei-
s6issa. (Taloudellinen Tiedotustoimisto 2011, 13.) Todennakdisesti vaihteluvali eri
toimialoilla on suuri. Tutkimuksen loppupaatelmissa nuorten johtamiseen liittyvat tar-
keimmat huomion kohteet ovat rento ja kannustava ilmapiiri, palautteen antaminen,
tyétehtavien raataldinti, kannustaminen ja kehittymisen tukeminen seka puitteiden
luominen uuden oppimiselle ja tiedon vaihtamiselle. (Taloudellinen Tiedotustoimisto
2011, 22).

Nuoret ja johtaminen 2012 -tutkimuksen mukaan ravintola- ja matkailualan johtami-
sen mielikuva on arvioitu neljnneksi huonoimmaksi. Siind 42 prosenttia vastaajista
piti johtamista joko kohtalaisen huonona tai erittdin huonona, kun parhaimmaksi arvi-
oidun laki ja juridiikka -toimialan vastaava luku oli vain 11 prosenttia. Vuoden 2011

vastaavassa tutkimuksessa ravintola- ja matkailuala arvioitiin myds neljanneksi huo-
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noimmaksi ja 45 prosenttia vastaajista piti johtamista kohtalaisen huonona tai erittain
huonona (Taloudellinen Tiedotustoimisto 2011, 19). Ravintola- ja matkailualan ala-
puolelle jaivat vain rakennusala, valtio ja kunnat sekd sosiaali- ja terveyspalvelut.
Naista ravintola- ja matkailualan lisaksi rakennusala ja sosiaali- ja terveyspalvelut
tydllistavat paljon nuoria, kun taas valtio ja kunnat vanhempia tyéntekijéita. (Taloudel-
linen Tiedotustoimisto 2012, 7.) Tutkimuksen mukaan huonoon esimiestybhén 84
prosenttia vastaajista reagoisi kertomalla asiasta tuttavilleen, 72 prosenttia alkaisi
etsid uutta tydpaikkaa ja vain 10 prosenttia olisi tekemattd mitdan. Kehittymista par-
haiten tukevat nuorten mielestad perehdyttaminen, tydyhteisdn tuki, palaute seka vas-

tuun ja haasteiden antaminen. (Taloudellinen Tiedotustoimisto 2012, 14, 16.)

2.1.4 Y-sukupolven toinen puoli

Y-sukupolven on havaittu jakautuvan kahteen erilaiseen joukkoon. Toiset suoriutuvat
opinnoista, tydelamaan siirtymisestd ja aikuistumisesta hienosti ja edustavat Y-
sukupolvesta luonnehdittua profiilia. Toinen joukko vastaavasti edustaa kolikon kaan-
topuolta, jolla ei ole kasitysta tydelaman perusasioista, kayttaytymisnormeista tai hei-
dan sosiaaliset taitonsa ovat puutteellisia. Jos heille ei anneta mahdollisuutta opetella
ja kannusteta osaksi yhteiskuntaa, on suuri vaara, ettd he syrjaytyvat. (Vesterinen
2011, 127; Tapscott 2010, 15-17.)

Muuttuuko johtaminen vai Y-sukupolvi? Joidenkin kriittisimpien tutkijoiden mukaan,
nykykirjallisuus antaa liian positiivisen kuvan Y-sukupolven vaikutuksista johtamiseen
ja tydéelaman murrokseen. Heidan mukaansa Y-sukupolvi on narsistisin sukupolvi,
joilla on ylikorostunut ja -myénteinen minakuva, ja he kuvittelevat saavuttavansa kor-
keaa statusta ja toimeentuloa tekeméattd mitdan asian eteen. Nuoret ovat tottuneet
vanhempiensa passaamiseen ja elattdmiseen ilman mitdan vaatimuksia. Kun van-
hemmat lopettavat sen, niin tulotaso tippuu, koska nuoret ovat elaneet harhakuvitel-
massa, ettd nykyinen taloudellinen elintaso on saavutettu etu eika tydntekoa tarvita
elannon saamiseksi. Tastd seuraa kouluttamattomuutta, nuorisotyéttdmyytta ja syr-
jaytymista, kun tosielaman realiteetit tulevat vastaan aikuistumisvaiheessa. Kun tar-
jolla on vain matalapalkkaty6ta, niin mieluummin jaadaan tyéttdémyyskorvauksen va-
raan. Puhutaan "menetetystd sukupolvesta”, joka haluaa vain downshiftata! (Korho-
nen 2011, 93-95; Tapscott 2010, 15-17, 98.) Useat tyénantajat pitdvat nuoria hem-
moteltuina teineind, jotka vaativat erityiskohtelua vaikka eivat ole osoittaneet kyky-

jaan. He vaativat samoja etuja kuin vanhemmat tydntekijat, joilta on saattanut kulua
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20 vuotta etujen saamiseen. Tama aiheuttaa paljon erimielisyytta ja ristiriitoja suku-
polvien valille. (Tapscott 2010, 15-17, 167-168.)

Lisaksi Y-sukupolven kasite sellaisenaan kuin se on tdssa opinnaytetydssa esitetty,
koskee ainoastaan Eurooppaa ja Yhdysvaltoja. Aasian maiden Y-sukupolven asen-
teet ty6hon ja elamaan ovat taysin erilaisia kuin Lansimaissa. Siella opinto- ja tyo-
uramenestys ovat kaikki kaikessa eikd elaman onnellisuus ole itsestdan selva eldaman
tarkoitus. Aasian nuorten motivaatio- ja osaamistaso on noussut eurooppalaisten ohi
ja tietotekniikan mahdollistama etatyd lisannyt aasialaisten tyéskentelya taalla meilla-
kin. (Korhonen 2011, 99-100.)

2.2 Nykyajan tydelaman ilmi6ita

Y-sukupolven tuleminen tyéeldmaan tuo tullessaan paljon uusia ilmiéita. Heidan eri-
lainen suhtautumisensa tyoén merkitykseen eldman sisaltotekijdnd, muuttaa johtami-
sen ja koko tydyhteisdn voimasuhteita. Esimiesten tulee tasapainoilla uusien tyénteki-
j6iden vaatimusten ja vanhempien tyontekijdiden tasa-arvoisen kohtelun valimaas-
tossa. Mikdan ei huononna tydyhteisén ilmapiiria yhtd tehokkaasti kuin epaoikeu-
denmukaisuus vanhojen ja uusien tydntekijdiden valilla; puoleen ja toiseen. Tassa
luvussa tutustutaan muutamiin Y-sukupolven mukanaan tuomiin ilmi6ihin; downshif-

taukseen, job hoppingiin seka lopuksi eri-ikdisten tydntekijdiden johtamiseen.

2.2.1 Downshifting

Downshifting eli downshiftaus, leppoistaminen tai elaman kohtuullistaminen on 2000-
luvun alussa Yhdysvalloista levinnyt aatesuuntaus ja elaménasenne, jonka tavoittee-
na on parantaa eldmanlaatua vahentamalla tydntekoa ja kulutusta. Elamanasenteen
yleistyminen Y-sukupolven keskuudessa nahdaan nyky-yhteiskunnan materialisti-
suuden ja suorituspakon vastalauseena. Taustalla on ajatus, ettei raha tuo onnelli-
suutta vaan perusasioiden toimivuus ja sosiaalinen padoma luovat turvallisuuden
tunteen ja mielenrauhan. Tydn sijasta keskitytdan perheeseen, ystaviin ja elamyksiin
sekd henkiseen ja fyysiseen terveyteen. Naista ei olla valmiita luopumaan rahan tai
statuksen vuoksi. Yksinkertaisimmillaan downshiftaamisessa on kyse arvomaailman
uudistumisesta, jossa punnitaan asioiden todellinen merkityksellisyys ja eletdan sen

mukaan. (Downshifting.)
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IImiéna downshiftaus on hyvin vanha, jonka juuret ovat itdmaisessa filosofiassa. Se
nahdaan kapinana vanhempia sukupolvia kohtaan, silla Y-sukupolvi ei halua samais-
tua heihin. He kokevat aatteen omakseen, silla he ovat ndhneet vanhempiensa karsi-
van tyon uuvuttavuudesta ja stressistd seka todistaneet mahdollisen avioeron, tyé6t-
tomyyden tai burnoutin. Aatteen yleistymisen pelkona ovat kulutusyhteiskunnan ra-
pistuminen, elintason laskeminen ja tyé6ttdmyyden raju nouseminen. Kuitenkin ideolo-
gian perusajatuksen mukaan, hyvinvoiva yhteiskunta tulee menestymaan, kun ihmi-
sen eldma on mielekadstd eikd yhteiskunnan hyvinvointia laiteta ihmisen hyvinvoinnin
edelle. (Downshifting.) N&in voidaan ajatella myds pienemmassa mittakaavassa tyo-
yhteisdn hyvinvoinnin parantamiseksi, jolloin se asetetaan organisaation menestyk-
sen ja taloudellisen tavoitteen rinnalle. Tavoitteena on, ettd hyvinvoiva tydyhteisd

kokee tydn mielekkaaksi ja antaa osaamisensa organisaation kayttoon.

Downshiftaamiseen pyrkimiselld on vuokratydntekijan kannalta kaksi eri nakdkulmaa:
toisaalta tydntekijd voi vaikuttaa tydaikoihinsa ja ndin huomioida paremmin vapaa-
aikansa ja omat tarpeensa. Toisaalta kuitenkin paine tyévuorojen vastaanottamiselle
on suuri, koska pelko tyévuorojen vahenemisesta kasvaa, kun takuuta tyon pysyvyy-
desta ei ole. Downshiftaamisen peruslahtékohtana on vahentaa tydntekoa ja lisata
vapaa-aikaa, mutta saavuttaakseen tarvittavan toimeentulon matalapalkkatyosta kor-
keiden vuokra- ja elintasokulujen maassa, nuoren voi olla haastavaa pyrkia lep-
poisampaan tyéeldamaan. Nuorten kohdalla sen koetaankin olevan enemman asenne,
miten ty6éta tehdaan. Tyohén suhtaudutaan rennommin ja tydyhteisén merkitys koros-

tuu. Uralla etenemista ja statuksen hankkimista ei koeta tarkeana.

Talla hetkelld ilmid koskettaa vain pientd osaa tydvaestéstd, mutta tulevaisuuden
kuluttajakansalainen (Halava & Pantzar 2010) saataa tietoisesti kulutustaan ylés- ja
alaspain elamantilanteensa mukaan. Aiemmin elintaso lasku merkitsi epaonnistumis-
ta, mutta nyt se merkitsee vapauksien ja oman elaman arvojen uudelleen suunnitte-
lua. Korkeasta elintasosta luopuminen tarkoittaa riippumattomuutta palkkatuloista ja

tydsidonnaisuuden heikentymista. (Halava & Pantzar 2010, 32.)

2.2.2  Job Hopping

Job hopping -kasite tarkoittaa Y-sukupolvelle tyypillistd lyhytjanteistd sitoutumista
organisaatioon. He haluavat tydskennella projektinomaisesti, lyhyita patkia ja vaihtaa
tihedan tahtiin tydbnantajaa. Nuori sitoutuu todenndkdisemmin uraansa ja kehittymi-

seensd, kuin organisaatioon ja sen vuoksi nuori vaihtaa usein tydpaikkaa ja arvioi sen
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vaikutukset urakehitykseensa (Kiviranta 2010, 42). Erdan yhdysvaltalaisen tutkimuk-
sen mukaan, Y-sukupolven tydntekijdistda 91 prosentin odotetaan sitoutuvan tyénan-
tajaan alle kolmeksi vuodeksi. Tama kay kalliiksi tydnantajille, silla perehdyttdmiseen
ja kouluttamiseen kaytetty aika ja panostus ei ehdi tuottamaan tarpeeksi ennen kuin

tydntekija jo vaihtaa paikkaa. (Meister 14.8.2012.)

2.2.3 Eri-ikdisten johtaminen

Eri-ikdisten johtaminen eli ikdjohtaminen on ajankohtainen aihe 2000-luvulla, jolloin
tybelamassa on useita eri sukupolvia. Nuoret ikdluokat ovat pienempia ja koulute-
tumpia kuin vanhemmat ikaluokat, joten nuorille on avautunut paremmat mahdolli-
suudet valita tydmarkkinoilla. Tilanne voi olla hankala tyénantajan nakdkulmasta. Jos
halutaan nuorista parhaimmat osaajat, taytyy tydskentelyolosuhteiden olla nuoria
kiinnostava ja innostava. Nuorille joudutaan antamaan samoja etuja kuin vanhemmil-
le tydntekijdille, jotka ovat saattaneet joutua ponnistelemaan etujen eteen vuosia.
Tama aiheuttaa eriarvoisuutta tydyhteisdssa, heikentaa tydilmapiiria ja ikdantyneiden
keskuudessa arvostuksen tunteen puutetta. Lisdksi nuoren kokemus ja tyéelamaval-
miudet saattavat olla heikompia, mika entisestdan lisda eriarvoisuutta. (llmarinen,
Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 31.) Tydyhteisdssa, jossa on paljon eri-ikaisia tydn-
tekijoita, johtamiseen tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Tydyhteisdissa huomio kiin-
nittyy liilkaa henkilén biologiseen ikdan eli tarkkaan kalenteri-ikdan, kun oleellisempaa
on keskittya sosiaaliseen ikaan, joka liittyy kulttuurisidonnaisiin oletuksiin eri-ikaisten
rooleista yhteiskunnassa ja tydyhteisdissa. Sosiaalinen ikamaarittely perustuu omiin
ja toisten kasityksiin ian kokemisesta ja siihen, miten koettu ika vaikuttaa eldamaan ja
tyéhon. Nuorien oletetaan olevan néyria, ennakkoluulottomia ja luovia, seka heidan
odotetaan hallitsevan tydelamataitoja laaja-alaisesti, vaikka kokemus ei sitd viela
mahdollista. Vanhempien vastaavasti oletetaan olevan harkitsevia, syrjaan vetaytyvia
ja kokeneita. Liian asenteellinen suhtautuminen tydntekijdn kykyihin idn perusteella
heikentaa tydyhteison toimivuutta ja tydhyvinvointia. (Kiviranta 2010, 16-17.) lk&joh-
tamisessa huomioonotettavia asioita ovat tydntekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky, henkildkohtaiset vahvuudet ja osaamisalueet seka onnistujien
tukeminen. Vahvuuksien tunnistaminen on arvostuksen ja hyvaksytyksi tulemisen

perusta, jotka mahdollistavat tydssa jaksamisen. (Kiviranta 2010, 18, 24-25, 32.)

Onnistuneella ikdjohtamisella saavutetaan tuottavuutta, sitoutumista ja hyvinvointia.
Kuviossa 1 yhdistetddn ndma kolme menestymisen kannalta tarkeda hydtya toisiinsa.
(Kiviranta 2010, 33.)
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TUOTTAVUUS
muutos

fnotivaatio osaaminen  kyvykkyys

tilanne tyén muotoilu tasapaino

merkityksellinen  pérjaéminen myGnteiset

ty6 tunteet
tarpeet turvallisuus sosiaalisuus tyytyvdisyys —onnellisuus
SITOUTUMINEN HYVINVOINTI

KUVIO 1. Ikdjohtamisen hyddyt (Kiviranta 2010, 34.)

Tydén tuottavuuteen ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat tyontekijdiden tyo-
panos, kyvykkyys, motivaatio ja tydymparistd. Motivoituneet ja osaavat tydntekijat
tuottavat ja palvelevat parhaiten, joten keskittyminen ihmisten johtamiseen ja kehit-
tamiseen on tarkeaa. Tyontekijat ovat ikdryhmansa ja kokemuksensa vuoksi erilaisia,
joten heitd myds tulee johtaa eritavoin. Lisdksi nuoren ja kokeneen tarpeet osaami-
sen ja motivaation tukemiselle ovat erilaisia. (Kiviranta 2010, 34—-35.) Nuorten ja van-
hempien tyontekijéiden valilld on huomattavia eroja tydhdén suhtautumisessa, joista
tarkeimmaksi on noussut tydn merkitys. Nuorille tyd merkitsee vdhemman kuin van-
hemmille, joille tyon itseisarvo, yhteisen hyvaksi toimiminen ja tydnteon yhteiskunnal-
linen velvollisuus ovat tarkeitd. Nuoret vastaavasti arvostavat eniten samanhenkista
tydyhteisda ja tydnteon mielekkyytta. Erilaisesta suhtautumisesta tydelamaan seuraa,
ettd sukupolvet on saatava ymmartdmaan toisiaan. Jannitteitd on havaittu tydyhtei-
sbissa, jotka eivat osaa kiinnittdd johtamisessaan huomiota tdhan. Jannitteiden valt-
tamiseksi, on seka esimiesten ettd tydntekijdiden opeteltava joustamaan ja ymmar-

tdmaan toistensa tarpeita. (Vesterinen 2011, 115-117.)

Esimiehen suurin virhe on erottaa eri sukupolvet ja osaajaryhmat toisistaan. Sosiaa-
listen konfliktien valtteleminen on luontaista suurimmalle osalle esimiehia, jolloin ryh-
miin tai tydyhteisddn valitaan vain samanhenkisid tydntekijoitd. Kuitenkin parhaim-
paan lopputulokseen paasee, jos rohkeasti valitsee eri-ikdisia ja -taustaisia henkil6ita.
Silloin uusien ideoiden ja toimintamallien syntyminen lisdantyy. Heterogeenisen ryh-
man johtamisessa on tarkeaa huolehtia tydntekijdiden tasa-arvon sailymisesta. Sen

puuttuminen on suurin este hyvinvoivalle tydyhteisdlle. (Viljakainen 2011, 103.)
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3 JOHTAMINEN, TYOHYVINVOINTI JA SITOUTUMINEN Y-SUKUPOLVEN NAKO-
KULMASTA

Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkkeja ovat tavoitteellinen ja joustava organisaa-
tio, osallistava ja kannustava johtaminen, avoimeen vuorovaikutukseen pyrkiva tydyh-
teisd seka innostuneet ja sitoutuneet tydntekijat. Ne yhdessa synnyttavat tydniloa,
lisdavat jaksamista ja auttavat organisaatiota menestymaan. (Manka 2011.) liman
hyvaa johtamista, tydyhteis6 harvoin kokee hyvinvointiaan korkeaksi tai yksil6 sitou-

tuneensa organisaatioon.

Tassa luvussa esitetddn opinnaytetydn viitekehys, joka jakautuu johtamisen, tyéhy-
vinvoinnin ja sitoutumisen alueisiin. Niitd kasitellddn Y-sukupolven nakdkulmasta,
joka perustuu Tapscottin ja Vesterisen luonnehdintoihin Y-sukupolven yleisimmista
piirteistd. Johtaminen on rajattu kasittelemaan uudistuvaa johtamiskulttuuria ja esi-
miestydta, tydhyvinvointi yhteisdn ja yksilén nakdkulmaa ja sitoutuminen sen tasoja ja

Y-sukupolven sitoutumiseen liittyvia tekijoita.

3.1 Uudenlainen johtamisen kulttuuri

Maailman muuttuessa, myds johtamisen tulee kehittya. Tydelamassa on yhta aikaa
useita sukupolvia, joiden toiveet ja tavoitteet eroavat huomattavasti toisistaan ja joh-
tamiselta vaaditaan sopeutumista ja tilannetajua. Johtamisen tulee uudistua myoés
siksi, ettd johtamisen innovaatiot muuttavat johtajien ja esimiesten tapaa toimia, joka
puolestaan kehittda organisaatioiden suorituskykya ja tuloksia (Hamel 2007, 35). Joh-
tajien tulee unohtaa kolmen K:n johtamisperiaate: k&ske, kontrolloi ja korjaa, ja siirtya

kolmen I:n periaatteeseen: innostu, innosta ja innovoi (Tienari & Piekkari 2011, 218).

"Uudistuva johtaminen vahvistaa yhteiséllisyyttd, kannustaa luovuuteen, kasvattaa
tydyhteisdn sosiaalista padomaa ja luottamusta” (Pursio 2011, 54). Y-sukupolvelle
tyd ei ole itseisarvo, kuten vanhemmille sukupolville, vaan sen tehtava on luoda tar-
peiden tyydyttdmisen ja itsensa kehittdmisen mahdollisuuksia. Pelkastdan aineelliset
edut ja varmuus tydsta eivat motivoi Y-sukupolvea, vaan tydn sisalto ja tydyhteisdn
sosiaalinen ilmapiiri ovat tarkedmmassa asemassa. Uuden johtamisen haasteena
onkin tunnistaa Y-sukupolvelle tarkeimmat tyohon liittyvat merkitykset. Johtamisen

odotetaan olevan kannustavaa ja innostavaa, jossa toimintaymparistéa ja uusia toi-
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mintatapoja kehitetddn yhteistydssa henkildston, esimiesten ja johdon valilla, ilman
perinteista hierarkiaa. Tydyhteisdssa toivotaan olevan myds selkeasti maaritellyt peli-

sdannot, joiden puitteissa omaa ty6ta voi vapaasti suunnitella. (Pursio 2011, 58-59.)

Johtamiskulttuurin muuttuessa, myds esimiesten ajatusmaailman tulee muuttua. Tyo-
yhteis6n jasenia ei saa pitdd enda yhtena tuotantovalineena ja henkildstéresurssina
vaan jokainen tydntekija tulee ndhda yksiléna, jonka panos on organisaatiolle tarkea.
Sen ymmartdminen muuttaa henkildstdon kvantitatiivisen arvioinnin (muun muassa
maara, titteli ja ika) yksildlliseksi arvo- ja osaamisarvioinniksi, jossa arvioidaan mita

osaamista organisaatiossa on ja ei ole. (Viljakainen 2011, 117-118.)

3.1.1 Organisaation johtamiskulttuurin uudistuminen

Nuorten suhtautuminen organisaatioiden hierarkkiseen johtamiskulttuuriin johtaa
vaistamatta ristiriitoihin tydyhteisdissa. Hierarkiat kyseenalaistetaan, johtajuus tulee
ansaita ja tydbnantajan odotetaan joustavan entistd enemman. Myos lojaliteetti ja si-
toutuminen tydnantajaa kohtaan ovat olematonta. Tyypillistd Y-sukupolvelle on asioi-
den kyseenalaistaminen, jolloin esimieheltd odotetaan henkildkohtaista johtamista ja
mielipiteiden huomioimista. Asioita ei oteta itsestaanselvyyksind vaan vaaditaan pe-
rusteluja ja vuorovaikutteisuutta. Tama saattaa tuntua suuren ikdluokan tai X-
sukupolven esimiehesta niskuroinnilta ja auktoriteetin puutteelta, kun taas nuori ih-

mettelee, miksei hanta arvosteta ja huomioida riittavasti. (Vesterinen 2011, 116, 125.)

Elinkeinoelaman valtuuskunnan eli EVAn tutkimusraportissa Alasoini (2010, 33) on
koonnut paremman tydelaman vision keskeisia elementteja, jotka toteutuessaan
suuntaisivat 2010-luvun tyéeldaman murroksen kohti organisaatioiden globaalia me-
nestysta sekd tydntekijdiden taloudellista ja henkistd hyvinvointia. Muutokset edellyt-

tavat kuitenkin selvia irtiottoja nykyisista toimintatavoista.
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TAULUKKO 1. Suomen tyéeldaman parantumisen visio (Alasoini 2010, 33)

Uusi tapa tuottaa innovaatioita
kehittyy

Tarvitaan uudenlaista osaamista

Innovaatioautokratiasta
innovaatiodemokratiaan

Tyo6sta hyvinvointia osallisuuden
kautta

Dialoginen vuoropuhelu jaetun
johtajuuden perustana

Yksilolliset diilit valtaavat alaa

Innovaatioista tulee tarkeampi kilpailuedun
I&hde yrityksille. Innovaatioiden tuotannossa
tarkedan asemaan nousevat asiakkaat ja
kayttajat, tavalliset tydntydntekijat ja erilaiset
digitaalisesti verkostoituneet yhteisét.

Uudenlaisina osaamisvaatimuksina korostuu
hybridiosaamisen, metakognitiivisten taitojen,
digitaalisen lukutaidon ja tydyhteisoétaitojen
merkitys.

Y-sukupolven tulo ty6elamaan luo edellytyk-
set laajaan osallistumiseen perustuvalle in-
novaatiodemokratialle.

Osallisuuden kokeminen muutoksissa on
keskeinen keino kokea oma ty6é ymmarretta-
vana, hallittavana ja mielekkdana. Tahan pe-
rustuva uudenlainen ndkodkulma tydhyvin-
vointiin edistaa tydssa jatkamista ja siita tu-
lee suomalainen vientituote.

Arvojen, visioiden ja strategisten paamaarien
mukaan aidosti ohjautuvissa merkitysyhtei-
sbissd kaydaan dialogista vuoropuhelua
esimiesten seka tiimien ja niiden jasenten
kesken.

Yritykset solmivat tydntekijdiden kanssa yksi-
[6llisia diileja, joilla edistetdan tydntekija- ja
tybnantajalahtdisia joustoja seka tuetaan
tyontekijoiden tydllistyvyytta ja kehittymisen
mahdollisuuksia.

Suurin osa 2010-luvun innovaatioista on aineettomia, palveluihin liittyvia innovaatioi-

ta. Tarkeimpaan asemaan nousevat hyvinvointipalvelut, jotka kattavat suuren osan

kasvavasta elamystaloudesta. Strategian keskittdminen asiakaskeskeiseen ajattelu-

malliin lisd8 asiakkaan omaa kykyad luoda arvoa, mikd on tarkedd menestymisen

kannalta. Nykyisen liiketoiminnan ja palvelutuotannon yhdistdminen on tulevaisuu-

dessa kilpailuetu. Sen saavuttaminen innovaatioiden avulla onnistuu, kun organisaa-

tiot uskaltautuvat antamaan nuorille vastuuta ja vapaammat kadet itsensa toteuttami-

seen. Tiukka johtamiskulttuuri vdhentdd konkreettisten ideoiden syntymistd, jolloin

tydyhteisd ja toimintatavat eivat kehity. Nuorilla on uudenlainen, rajoja rikkova lahes-

tymistapa ja into kehittda asioita, jolloin saattaa syntyd hyvinkin innovatiivisia toimin-
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tatapoja ja liiketoimintamalleja. My6s asiakkaiden ja sosiaalisen median hyddyntami-
nen kehittdmistydssa on olematonta suurimmassa osassa yrityksia. Niiden hyddyn-
tdminen avaa uusia mahdollisuuksia toiminnan kehittdmiseksi asiakaslahtoisesti ja
mahdollistaa edelldkavijan aseman markkinoilla. Asiakkaiden yksil6llisia tarpeita jou-
dutaan ottamaan tulevaisuudessa huomioon entistd tarkemmin, jolloin asiakaspalve-
lutehtavissa olevien tyontekijdiden toimenkuva ja vastuu korostuvat. (Alasoini 2010,
37-39.)

Tulevaisuudessa uudenlaisen osaamisen tarve kasvaa ja tyodntekijéiltd vaaditaan
kykya hallita ja hydédyntda useaa erilaista osaamista ja tietoa. Tama hybridiosaami-
nen edistdd uusien innovaatioiden syntymista, koska tuoreimmat ja kehittyneimmat
ideat syntyvat yhdistelemalla ennen erilladn olleita asioita. Kyky siirtdd omaksumaan-
sa tietoa toiseen yhteyteen, yhdistaa niita toimiviksi ratkaisuiksi ja havainnoida asioita
on tulevaisuuden tydntekijan menestystekijéitd. Tarkeitd ovat myds metakognitiiviset
taidot kuten luovuus, ongelmanratkaisutaidot ja kyky oppia. Digitaalisen lukutaidon
merkitys kasvaa ja myés vanhempien tyontekijdiden tulee oppia hallitsemaan erilaisia
ICT-sovelluksia. Tydyhteisétaitojen hallinnassa korostuu luottamuksen merkitys. Sen
edellytyksena ovat kyky yhteistydhdén, oman panoksen antaminen, toisten tukeminen

ja vastuullinen resurssien kayttdminen. (Alasoini 2010, 40.)

Uudessa tavassa tuottaa innovaatioita ei ole nuorten mielesta mitaan uutta, silla he
ovat tottuneet ideoimaan ja toimimaan yhteisdllisissa verkoissa. Innovaatiodemokra-
tialla tarkoitetaan osallistumiseen perustuvaa innovointia, jossa jokaisella tydntekijalla
on mahdollisuus kehittda ja ideoida. Parhaiten onnistutaan, jos uusien ideoiden kehit-
telya toteutetaan koko henkilostda osallistamalla ja korostetaan yhteisdllisen luovuu-
den merkitysta. Onnistuneesta kehitystydsta palkitseminen on hyvin tarkeaa, ja siihen
tuleekin kehittdd uudenlaisia aineettomia ja sosiaaliseen arvonantoon perustuvia mo-
tivointi- ja palkitsemismuotoja. Innovaatiodemokratian vastakohta on nykyinen inno-
vaatioautokratia, jossa innovaatiotoiminta on muutamien henkildiden vastuulla,
yleensa esimiesten. Innovaatiodemokratia vaatii johtajuutta, silla huonosti johdettuna
se voi aiheuttaa tyohyvinvoinnin huononemista ja eriarvoisuutta tydyhteiséssa. Var-
sinkin vanhempien tydntekijéiden innostaminen uuteen yhteisdllisempdan toimintaan
on haaste. (Alasoini 2010, 42-43.) Uusi innovaatioajattelu lisdd myds uudenlaisen
tydhyvinvointiajattelun leviamista. Sen mukaan, keskeiseksi asiaksi muodostuu tyén-
tekijdiden mahdollisuus kokea osallisuutta muutostilanteissa ja kehittamistyéssa. Ha-
lu olla mukana kehittdmassa tuotteita ja palveluja, lisda tydn mielekkyytta, hallitta-

vuutta ja motivaatiota. (Alasoini 2010, 43.)
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Uudenlainen innovaatioajattelu edellyttdd esimiestydn ja tydnkuvien muutosta. Tyo-
yhteisét tarvitsevat sisaista eli dialogista vuoropuhelua yhteisen ymmarryksen luomi-
seksi. Yhteisten arvojen, visioiden ja strategisten padmaarien saavuttamiseksi, taytyy
luopua perinteisistd hierarkiamalleista, joissa johtotaso paattaa ja tyontekijataso to-
teuttaa. Tama vaatii esimiehiltd kykya kuunnella, antaa tilaa ndkemyksille ja sitoutu-
mista aitoon vuoropuheluun. Vuoropuhelussa voidaan kayttda apuna sosiaalista me-
diaa, mutta kasvokkain tapahtuva kommunikaatio on ainoa vaihtoehto perusluotta-
muksen syntymiselle. Olennaisinta on, ettd organisaation sisalla edistetdan vuorovai-
kutusta yhteisten merkitysten aikaansaamiseksi. (Alasoini 2010, 45-46.) Ottamalla
oppia Y-sukupolvesta organisaatioilla on mahdollisuus huomata mita etuja yhteistyota
korostava lahestymistapa johtamisessa tuo liiketoimintaan. Vuorovaikutukseen ja
yhteistydhdn perustuva kulttuuri kiihdyttda taloudellista ja sosiaalista kehitystd seka

avaa ovet uudenlaiseen tehokkaampaan tyokulttuurin. (Tapscott 2010, 20-21.)

Tyontekijat ovat valmiita antamaan panoksensa tydnantajan kayttéon ja tydyhteisdn
toiminnan kehittdmiseen. Vastapainoksi he haluavat joustavuutta tydajoissa oman
eldman toteuttamiselle. Tulevaisuudessa tydajat alkavat yksildllistyd ja ne koskevat
seka paivittaisia, viikoittaisia ja vuosittaisia tydaikoja. Tama on nuorten lisdksi tarkeaa
pienten lasten vanhemmille ja idkkaille tydntekijoille. Niilla aloilla, joissa tybajan pituus
ei lisda tuotettavan tydn arvoa, voidaan luopua tarkasta tybaikaseurannasta. Tama
kuitenkin vaatii vahvaa luottamusta tydnantajan ja tyontekijan valilla. Tulevaisuudes-
sa tyontekijat myos vaativat heille tarkeiden asioiden huomioimista. Niitd ovat muun
muassa oppimista tukevien kehittdmis- ja koulutussuunnitelmien laatiminen ja tyéteh-
tavien monipuolistaminen. Yksildllisten diilien rakentaminen onkin tulevaisuudessa

yritysten kilpailuetu tydmarkkinoilla. (Alasoini 2010, 46—48.)

3.1.2 Esimiestyd organisaation johtamiskulttuurin ylldpitajana

Y-sukupolvi odottaa esimiehiltdan innostusta, vastuullisuutta ja yhteenkuuluvuutta.
Innostava esimies johtaa omalla esimerkilldaan ja saa tydyhteis66n puhallettua innos-
tuneen hengen. Heidan odotetaan kantavan vastuu tekemisistdan ja heilld oletetaan
olevan selked kasitys organisaation tulevaisuudenkuvasta. Myo6s taydellinen rehelli-
syys, suoruus ja lapinakyvyys johtamisessa ovat arvostetun esimiehen tarkeimpia
piirteitd. Esimies lisda yhteenkuuluvuutta luomalla syyn ja tarkoituksen toimia yhdes-

sa. Se rakentuu luomalla merkityksia ja yhteinen missio, johon jokainen voi samais-
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tua. Jokaisen esimiehen rooli koko organisaation johtamiskulttuurin ja arvomaailman

esiintuojana on darimmaisen tarkea. (Viljakainen 2011, 97-102.)

Esimiehen rooli organisaatiossa on hyvin moniulotteinen. Han on yhta aikaa kollega
muille esimiehille, alainen omille esimiehilleen ja esimies tydntekijdilleen sekd myds
kumppani sidosryhmille, joten tasapainoilu ja odotusten tayttdminen voi olla haasteel-
lista. Esimiesty6ta taytyy harjoitella, jotta eri roolit tayttyvat menestyksekkaasti. Sen
kannalta on tarkeda tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja pystya tulkitsemaan
tilanteita ja asioiden merkityksia. Hyvan ilmapiirin luominen ja kyky ymmartaa inmisia
vaikuttavat tulosten lisaksi hyvinvointiin ja sitoutumiseen. (Kuusela 2013, 11, 14, 18.)
Seuraavaan Kuuselan esimiestydn arkea kuvaavaan tahtimalliin (kuvio 2), on kuvattu
esimiehen tarkeimmat ominaisuudet, jotka ovat vuorovaikutustaidot, arvostus, oikeu-

denmukaisuus, yhteisty®, vaikutusvalta ja onnistuminen.
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KUVIO 2. Esimiesty6 tydyhteison arjessa (Kuusela 2013, 40)

Esimiestyd ja johtaminen konkretisoituvat esimiehen tapaan kohdella tydyhteisén
jasenia ja yllapitda suhteita. Esimiehen vuorovaikutustaidot saattavat olla ratkaiseva
tekija organisaation tavoitteiden toteutumisessa. Arvostava ja oikeudenmukainen
vuorovaikutus motivoi tydyhteiséa parempiin suorituksiin ja yhteistyéta korostava
tydskentelytapa yhteiséllisyyteen. Onnistumisen kokemukset ja palautteen saaminen
antavat tyolle merkitystd ja motivoivat uusiin haasteisiin. Esimiehen tehtavana on

tukea tybyhteisdn jdsenid parhaimpiin suorituksiin ja tavoitteiden asettaminen autta-
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vat onnistumisessa. Esimies kayttaa vaikutusvaltaansa monin eri tavoin, kuten vaikut-

taakseen tydntekijdiden tapaan toimia. (Kuusela 2013, 40, 116, 132, 148.)

Konkreettisia neuvoja Y-sukupolven tydntekijdiden johtajille tarjoavat muun muassa
Don Tapscott (2010, 200-201). Hdnen mukaansa johtajan tulee suunnitella tyén or-
ganisointi luvussa 2.1.1 esitetyn kahdeksan normin pohjalta, jolloin Y-sukupolven
kulttuuri ja kayttaytyminen nahdaan uutena tyOkulttuurina. Auktoriteettina oleminen
on vuorovaikutteista, jolloin myds opitaan tyéntekijéiltad ja aidon palautteen antaminen
on tarkeda. Uusia tydntekijoitd rekrytoidaan sosiaalisten verkostojen avulla ja heille
organisaation lapinakyvyys ja luotettavuus ovat tarkeita valintakriteereja. Elinikdiseen
oppimiseen ja kehittymiseen taytyy panostaa, ja sallia erilaisten sosiaalisten verkos-
tojen kayttaminen tydaikana ja tydssa. Luomalla entisten tydntekijdiden verkostoja,
voidaan heita tarvittaessa hyddyntaa tarjoamalla tyénsisalléltaan kiinnostavia projek-
teja. Lisaksi kuuntelemalla nuoria ja ottamalla heidat mukaan suunnittelemaan orga-

nisaation toimintamalleja, parannetaan esimiesten ja tydntekijéiden vuorovaikutusta.

3.2 Ty6hyvinvointi osaksi organisaation strategiaa

Menestyvan organisaation perusta on hyvinvoiva tydyhteisd. Tydhyvinvointi syntyy
itse tydssa tyota tekemalla ja se on yksildn ja yhteisén kokemus, jota luodaan yhdes-
sa. Hyva tydyhteisd ja osallisuus siind luovat edellytykset tyéhyvinvointiin, joka liittyy
kiinteasti organisaation toimintaan ja tavoitteisiin. Tyohyvinvoinnin yllapitdminen on
tarked osa johtamista sen kaikilla tasoilla ja varsinkin Y-sukupolven kohdalla se on
vahvaa tyon tavoitteisiin mukautettua yksil6llistd henkildstéjohtamista. Tyéhyvinvointi
on nykyisin yhd useammassa organisaatiossa kilpailutekija ja osa strategiaa, jonka
toteuttaminen vaatii selkeaa strategialahtoéista tydhyvinvoinnin johtamista. Sen tavoit-
teena on luoda merkitys jokaiseen tyétehtavaan ja tyopaivaan, jotta tydntekija tietaa
oman roolinsa yrityksen strategian toteutuksessa. Johtamisen tehtavana on yllapitéda
ja kehittda strategiaa, jotta organisaatiossa keskitytdan olennaisiin asioihin ja tydnte-
kijd kokee tydnsad merkityksellisyyden. Tydhyvinvointi ei synny erillisillda oheistoimin-
noilla ja yhteistapahtumilla, vaan sitd edistetdan, yllapidetdan ja myds vahennetaan
paivittaisilla paatoksilla, jotka liittyvat jokapaivaiseen tydn tekemiseen. Johtajilta vaa-
ditaan rohkeutta ja asiantuntemusta ymmartaa tyéhyvinvoinnin, tuottavuuden ja me-
nestyksen valinen yhteys. Vasta silloin tydhyvinvoinnista tulee kilpailuetu ja osa stra-
tegiaa, jolla sitoutetaan tyontekijat organisaatioon. (Pursio 2011, 55, 59-61; Kehus-
maa 2011, 224-226.)



31

Tybhyvinvointi vaatii seka yksild- ettd yhteisétason huomioimista. Yksilétasolla huo-
mioidaan yksildlliset ja tilannekohtaiset tarpeet ja yhteisétasolla edistetdan yhteisolli-
syyttd ja yhteenkuuluvuutta. Molempien tasojen yhtaaikainen huomioiminen vaatii
esimiehiltd ja organisaation johdolta tydhyvinvoinnin johtamisen tuntemusta ja amma-
tillista osaamista. (Kehusmaa 2011, 122.) Tydyhteisén hyvinvointi on organisaation
strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen keskidssa. Organisaation tuloksellisuuden ja
tydyhteisdn hyvinvoinnin valilld on selked yhteys; Guy Ahosen (2002) tekeman tutki-
muksen mukaan henkildstotyytyvaisyydella on kiinted yhteys asiakastyytyvaisyyteen
(+0,46), johtamiseen (+0,70), osaamisen kehittdmiseen (+0,81) seka tuottavuuteen
yhdessa esimiestoiminnan kanssa (+0,88 / korrelaatiokerroin max 1). Johtopaatés
on, ettd johtamisen, osaamisen ja tydyhteisén hyvinvoinnin kehittdmiselld saavute-

taan myos taloudellista etua. (Manka 2006, 75.)

*Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota
ammattitaitoiset tydntekijat ja tyoyhteisét tekevéat hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa, jossa ty6 on hyvin organisoitu ja muutoksia hallitaan te-
hokkaasti. Tyontekijat ja tybyhteisét kokevat tybénsé mielekkéaéksi, mer-
kitykselliseksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestaén tyé tukee heidédn
eldménhallintaansa. Tybhyvinvointi tarkoittaa tilaa, jossa tydntekija tun-
tee kokonaisvaltaista tyytyvéisyytté ja hyvaé oloa. Tybntekija on aktiivi-
nen, jaksaa ty6skennelld seké sietéé kohtuullisesti epdvarmuutta ja vas-
toinkdymisia.” (Pursio 2011, 55-56.)

Tybhyvinvointia osuvasti maarittdvdssd Pursion tekstissd kuvataan hyvinvoivan ty6-
yhteisdn edellytyksia. Tassa henkildstén sosiaaliset suhteet eivat ole keskeisimmas-
sa roolissa, vaan hyvinvointi lahtee hyvin jarjestetyista tybdoloista ja yksilosta itses-
tdan. Ammattiosaaminen ja -ylpeys, vapaa-ajan ja tyon tasapaino sekd muutosvalmi-
us ovat tarkeitd ja niihin voidaan vaikuttaa onnistuneella tydhyvinvoinnin johtamisella.
Valitettavan usein ajatellaan, ettad tyéhyvinvointi on yhteisten illanistujaisten tai muun
ohjelman jarjestamista, ja niiden uskotaan riittdvan tyydyttdmaan henkiléstd epavar-
mojen tydolojen kustannuksella. Niiden sijasta, ensin tulisi keskittyd perusasioiden
kuntoon laittamiseen ja luoda seka henkisesti etta fyysisesti turvallinen tydymparisto.
Tybéhyvinvoinnin johtaminen konkretisoituu yksilétasolla, koska jokainen suhtautuu
tyéhdn ja sen siséltddn eritavoin. Esimiehen tehtdvand on tunnistaa tyontekijdiden
heikkoudet ja vahvuudet, seka tukea ja kannustaa heita niiden pohjalta. (Pursio 2011,
56.)
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3.2.1 Ty6hyvinvointi yksilon nakdkulmasta

Tyén ja vapaa-ajan valinen suhde on puhuttanut tyéelamassa jo pitkdan. Kolme nel-
jastd suomalaisesta tydntekijastd kokee ajan riittdmattomyyttd ja tulevaisuudessa
tybelama limittyy enenevissa maarin yksildbn monimuotoiseen eldamaan yhtena rooli-
na, jolloin tydn merkitys elaman sisallén tuojana vahenee. Tama lisda joustavan or-
ganisaation arvostamista tydntekijdiden elamantilanteiden muuttuessa. Joustavuus
korostuu varsinkin Y-sukupolven tydntekijdiden keskuudessa. (Halava & Pantzar
2010, 26.) Yksi tarkeimmistd yksilon tydhyvinvointiin liittyvista tekijoistd on hallinnan-
tunne. Tydn hallinnalla tarkoitetaan vaikuttamismahdollisuutta omaan tyéhoén seka
tydn itsenaisyytta. Mitd enemman ihminen voi vaikuttaa omaan elamaansa ja tyéhon-
sa, sitd paremmin han jaksaa. Hallinnantunnetta parantavat mahdollisuus vaikuttaa
tydn sisaltéon, pelisdantdihin ja tavoitteisiin seka tydn kuormittavuuteen ja haasteelli-
suuteen. Esimiehen tuki, arvostus ja rakentava palaute sekd avoin viestinta ja paa-
toksentekoon mukaan ottaminen vahentavat tyontekijan epavarmuuden tunnetta.
(Manka 2006, 153, 167—168, 188.) Myds tydn kannustavuus on yksilén hyvinvoinnis-
sa tarkeaa. Kannustavuuteen liittyvat tyonsisallon mielekkyys, tydn merkityksellisyys
ja itsenaisyys, palautteen saaminen tyosta, jatkuvan kehittymisen mahdollisuus seka

osaamiskompetenssien hyddyntdminen. (Manka 2006, 188.)

3.2.2 Tybhyvinvointi tydyhteisdon nékdékulmasta

Kirsti Kehusmaan kehittdma hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tydyhteisén pe-
rusaineksia kuvaava kolmiomalli (kuvio 3), koostuu kunnon olosuhteista, mielekkaas-
td ja sujuvasta tydsta, tukea antavasta tyOyhteisdsta ja reilusta johtamisesta. (Ke-
husmaa 2011, 112.)
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Kunnon
olosuhteet

KUVIO 3. Hyvinvoivan tydyhteisén perusainekset (Kehusmaa 2011, 112.)

Kunnon olosuhteet syntyvat perusasioista ja luovat pohjan muille perusaineksille.
Siihen liittyvat tydn sopiva henkinen ja fyysinen kuormittavuus, tydympariston turvalli-
suus, hyvat tyéolosuhteet ja toimivat tyévalineet. Kun olosuhteet ovat kunnossa, tyén
mielekkyys ja oman tydn arvostus lisdantyvat. (Kehusmaa 2011, 113.) Jokainen tydn-
tekija kokee tydn mielekkyyden yksildllisesti ja motivaation |8hteend ovat erilaiset
tarpeet kuten oma rooli tydyhteisdssa ja oman tydpanoksen vaikutukset kokonaisuu-
teen. Tydn sisallon pitaa tyydyttada yksildlliset tarpeet ja toimintaan pystya vaikutta-
maan. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat tiedostavat oman tydn mer-
kityksen arkipaivassa elavan, konkreettisen ja yhdessa luodun strategian kautta. (Ke-
husmaa 2011, 114-116.) Tukea antava tydyhteisd tydskentelee yhteisten tavoitteiden
eteen ja tyontekijat luottavat toisiinsa. Yhteisollisyys ja me-henki kasvavat yhteisten
onnistumisten ja epdonnistumisten kautta. Avoin ilmapiiri avaa mahdollisuuden kes-
kustelevaan ja ongelmia yhdessa ratkaisevaan yhteis66n, jossa jokaisen tydpanos on
yhta tarkea. (Kehusmaa 2011, 116-117.) Neljds osa-alue on reilu johtaminen, joka
ilmenee osallistavana ja yhteisdllisena johtamisena. Se perustuu ajatukseen, etta
jokaisella tydyhteisén jdsenelld on mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen ja kokea
oma tybpanoksensa arvokkaaksi. Johtajalta vaaditaan itsetuntemusta, kokonaisuu-
den hallintaa ja hyvan organisaationkulttuurin rakennustaitoa. Luottamus syntyy ar-
vostuksesta ja muita arvostava johtaja antaa vastuuta ja valtaa oikeissa mittasuhteis-

sa ja on valmis hyvaksymaan myds epaonnistumisia. (Kehusmaa 2011, 118-120.)
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3.3 Sitoutuminen

Tybsuhteen kestoon suhtautumisen muutos alkoi vuosituhannen vaihteessa. Tydsuh-
teen ei enda haluttu olevan koko eldman pituinen vaan selvasti lyhyempi ja vdhem-
man sitova. Tilapais- ja patkatyd ovat monelle toimiva vaihtoehto ja tydsuhteiden toi-
votaan olevan projektinomaisia ja linkittyvan toisiinsa. Td&ma on tuonut tullessaan
myo6s ongelmia, silla tyontekijat ja yritykset sitoutuvat toisiinsa heikommin. Sitoutu-
mattomuus lisda vaihtuvuutta, jolloin perehdytys- ja aloittamiskustannusten hinta
nousee verrattuna tyontekijasta saatuun hyétyyn. Tydntekija vastaavasti kokee jatku-

vasta muutoksesta aiheutuvaa stressia. (Halava & Pantzar 2010, 30-31.)

On ymmarrettavaa, ettd organisaation avainhenkilét halutaan sitouttaa, silla heidan
korvaamisensa on kallista ja heidan avullaan organisaatio varmentaa vakauden ja
tuloksenteon, mutta mikd on suorittavaa ty6ta tekevan vuokratydntekijan sitouttami-
sen tarve? Vaikkakin useilla vuokratyontekijoilla on tarkea rooli organisaation tydyh-
teisdssa, miksi heitéd ei vakinaisteta? Vai haluavatko nuoret itse pitda ovet auki ja
vaihtaa tydpaikkaa tarvittaessa? Sitoutumista on totuttu kuvaamaan kolmen lahto-
kohdan avulla; (1) organisaation tavoitteisiin ja arvoihin luottaminen seka niiden hy-
vaksyminen, (2) organisaation hyvaksi ponnistelu seka (3) tydyhteis66n kuulumisen
tarpeella. (Lampikoski 2005, 9, 46.) Vuokrahenkildstdn sitoutumisen avainkysymykset
ovat: Miten nuoret saadaan sitoutumaan asiakasyrityksen tydyhteisd6n tunnetasolla,
jotta he hyvaksyvat organisaation arvot ja asetetut tavoitteet sekad ponnistelevat nii-
den saavuttamiseksi ja antavat (erityis-)osaamisensa organisaation kayttéén? Miten
nuoret saadaan sitoutumaan ajallisesti, jotta vaihtuvuus pienenee? Vai riittdako tyén-
antajalle, ettd sitoutumisen taso on matalampi, mutta ei ymmarreta sen vaikuttavan

palvelun ja tuotteiden laatuun, tydntehokkuuteen ja tydyhteisén ilmapiiriin?

3.3.1 Sitoutumisen tasot

Sitoutumista on monenlaista, eikd puhuta vain organisaatiositoutumisesta vaan yhta
tarkeda on huomioida sitoutuminen tydyhteis66n tai henkildkohtaisiin tavoitteisiin:

* tunnepohjainen sitoutuminen; Kiinnytdan organisaatioon ja henkilGs-
té6n, samaistutaan arvoihin, toimintatapoihin ja osallistutaan monipuo-
lisesti toimintaan. Sosiaaliset suhteet ovat tarkeita.

* arvositoutuminen; sisaistetddn organisaation arvot ja strategia, halu

pysya palveluksessa. Tunne elamantehtavasta ja kutsumuksesta.
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* normisitoutuminen; koetaan velvollisuutta jatkaa organisaation palve-
luksessa. Yleistd vanhemmilla tydntekijoilla.

* etuihin perustuva sitoutuminen; koetaan organisaation tarjoavan halut-
tuja etuja ja alttius siirtyd parempien etujen perassa uuteen paikkaan
on suuri. Sitoutumisen motiiveja ovat tydn tarjoamat roolit ja asema
seka yhteison jasenyys.

* omistautuva sitoutuminen; sitoudutaan tydhon ja sen sisaltoon eikd
organisaatioon. Sitoutumisen perustana on tyonilo, tydtehtavien mie-
lenkiintoisuus ja ty6rooliin paneutuminen.

* Kkarrieeri- eli urasitoutuminen; sitoutuminen painottuu henkilékohtais-
ten- ja uratavoitteiden saavuttamiseen. Tydpaikan vaihtaminen nope-
alla syklillad on yleista, jos organisaatiot eivat vastaa tavoitteita.

* ympdristéén sitoutuminen; sitoudutaan tydymparistéon, -miljééseen,
paikkakuntaan tai johonkin tiettyyn projektiin.

* muodollinen sitoutuminen; paapaino on omien tavoitteiden saavutta-
minen, mutta mukaudutaan organisaatioon etujen vuoksi.

* pakollinen sitoutuminen; pysytaan organisaation palveluksessa, koska
on pakko eika ole vaihtoehtoja. Noudattaa normeja, tayttda minimitu-
losvaatimuksen, mutta ei sisaistd organisaation arvoja ja tavoitteita.
On tyypillisesti lomautus- tai irtisanomisuhan alainen.

* sitoutumattomuus; ei sisaistetd organisaation arvoja ja tavoitteita, luis-
tetaan normeista ja tydsuorituksista sekd ollaan valmiita riskeeraa-
maan tybéura. On tyypillisesti lomautus- ja irtisanomisuhan alainen.
(Lampikoski 2005, 48-50)

Sitoutumisen tasoista arvostetuimpia ovat tunne- ja arvopohjainen sitoutuminen, jotka
yleensa sitouttavat henkilon pitkdaikaiseen ja hedelmalliseen tydsuhteeseen. Tydnte-
kija on motivoitunut ja lisdad omalla esimerkilldan tydhyvinvointia ja organisaation me-
nestysta. Haasteellisimmat sitoutumisen tasot ovat pakollinen sitoutuminen tai sitou-
tumattomuus, jotka kielivat yleensa organisaation tyéhyvinvointi- tai johtamisongel-
mista, mutta myoés tyontekijan sopimattomuudesta tehtavaan. Naiden valiin jaavat
sitoutumisen tasot voidaan luokitella joko positiivisiksi tai negatiivisiksi riippuen kat-
sontakannasta, henkildn asemasta tai tydsuhteen merkityksesta organisaation ydinlii-
ketoiminnassa. Esimerkiksi yrityksen johtajan sitoutumisen tason ollessa muodollista
sitoutumista niin harvoin tydntekijat kokevat silloin sitoutumisensa olevan tunne- tai

arvopohjaista.
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3.3.2 Y-sukupolven sitoutuminen

Nuorten sitoutumista vahentavat organisaation joustamattomuus ja hierarkkinen joh-
tamiskulttuuri. Nuoret saattavat tulla innoissaan uuteen tyépaikkaan, kunnes pettyvat
organisaatioon, huomaavat laitteiden ja ohjelmien olevan vanhanaikaisia tai heilta
kielletddn sosiaalisten verkostojen kaytto tydaikana. Heille ei myéskaan anneta mah-
dollisuutta innovatiiviseen ja luovaan itsensa kehittdmiseen, vaan heidan oletetaan
sulautuvan osaksi organisaation rakenteita. (Tapscott 2010, 169-171.) Sitoutuakseen
organisaatioon, Y-sukupolvi haluaa tydén olevan merkityksellistd, haastavaa ja kehit-
tavaa. He ovat syntyneet muutoksen keskelle ja kasvaneet kiinni tietotekniikan saa-
vutuksiin. Uudenlaisen johtamisen ja tyOkulttuurin muutoksen haasteena on yllapitaa
tydn mielenkiintoisuus, innovatiivisuus, yksildllisyys, yhteisollisyys ja osallisuus. Y-
sukupolvi haastaa vanhat toimintatavat ja johtamisen, jotta ty6é kehittyy mielekk&aksi,
ja henkildkohtaiset odotukset tayttyvat. Tydn merkityksellisyys vaikuttaa suuresti tyo-
hyvinvointiin. (Pursio 2011, 53-54.) Don Tapscott (2010, 167) puolustaa Y-
sukupolven merkitystd tulevaisuuden organisaatioiden suunnanndyttajana. Hanen
mukaansa Y-sukupolven kulttuuri ja normit kuvastavat tulevaisuuden tyéeldméan kult-
tuuria. Organisaatioiden tulisi perinteisen henkiléstohallinnon mallien sijasta kehittaa
uutta mallia, jossa tydntekija perehdytetaan ja sitoutetaan, hdnen kanssaan tehdaan

yhteisty6ta sekd hanelle annetaan mahdollisuus kehittya ja kehittda organisaatiota.

Vastaavasti Kivirannan (2010, 42) mukaan nuori sitoutuu todennakdisemmin uraansa
ja kehittymiseensa, kuin organisaatioon. Sen vuoksi nuori vaihtaa usein tydpaikkaa ja
arvioi sen vaikutukset urakehitykseen. Sen lisaksi tydhon sitoudutaan toimeentulon ja
turvallisuuden tunteen takaamiseksi. Vasta ikdantyneena sitoutumiseen tulevat mu-
kaan tydnsisallén, tydyhteisdn ja haasteiden merkitykset. Tama on hyvin vastakkai-
nen nakdkulma useiden Y-sukupolven tutkijoiden nakdkulmiin, joissa sitoutumisen
painopiste on nimenomaisesti tydn merkityksessa ja haastavuudessa, tydyhteisén
samanhenkisyydessa ja vuorovaikutukseen pyrkimisessa. Kuinka nuoret sitten saa-
daan sitoutumaan organisaatioon? Nuorten sitoutumisen tasolla ei ole niin suurta
merkitysta, kunhan ne tunnistetaan ja tiedostetaan organisaatiossa. Kun organisaati-
on johto ja esimiehet alkavat ymmartaa nuorten ajatus- ja arvomaailmaa ja kehitta-
maan toimintatapoja niiden suuntaan, on mahdollista voittaa nuorten luottamus. Par-
haimmillaan se tarkoittaa tydnantajaimagon, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden nousua

seka toimintatapojen uudistumista.
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4  TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Tutkimusstrategia, perusjoukko ja otanta

Tama opinnaytetyd on empiirinen tutkimus, jonka tutkimusstrategiana on survey-
tutkimus. Se toteutetaan kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, jonka tavoitteena on
selittdad tutkimuskohdetta. Strategiana survey-tutkimus mahdollistaa erilaisia ongel-
manasetteluja, ja se voidaan toteuttaa erilaisten analyysimenetelmien avulla. Tutki-
mus toteutetaan verkkokyselyna, joka lahetetdan yhteistyborganisaation henkil¢sto-
rekisteristd saatuihin Y-sukupolven edustajien sahkdpostiosoitteisiin. (Hirsjarvi ym.
2013, 134, 138, 193-196; Survey — Jyvaskylan yliopiston Koppa.) Menetelmavalinto-
jen perusteluina ovat yleistettavyyteen pyrkiminen sekd tutkimuskohteena olevan

perusjoukon suuri koko.

Perusjoukko tarkoittaa tutkimuksessa maaritettya joukkoa, joka sisaltda kaikki havain-
toyksikot eli tutkittavat kohteet, joista halutaan tietoa. Taman tutkimuksen perusjouk-
ko on yhteistydorganisaation kaikki Y-sukupolven tyéntekijat, joiden syntymavuosi on
1980-1999 valilla. Nailla tiedoilla perusjoukon koko on 2020 henkiléa. Perusjoukosta
voidaan valita joko kaikki havaintoyksikét tai perusjoukkoa edustava otos tutkimuksen
otantaan. Jos valitaan kaikki havaintoyksikét, niin kyseessd on kokonaistutkimus.
Kokonaistutkimus kannattaa tehda, jos otoskooksi tulisi yli puolet tai kolmasosa pe-
rusjoukon koosta. Edustava otos, joka tarkoittaa tarkasti perusjoukon ominaisuuksia
kuvastavaa otosta, voidaan ottaa usealla eri tavalla riippuen tutkimusongelmasta, -
tavoitteista ja kaytdssa olevista resursseista. Otantamenetelmia ovat muun muassa
yksinkertainen tai systemaattinen satunnaisotanta, ositettu otanta ja ryvasotanta.
(Hirsjarvi ym. 2013, 134, 180; Mikkola 2003; Kananen 2008, 75-76.) Tassa tutkimuk-
sessa paadyttiin kokonaistutkimukseen, jolloin kysely lahetetddn koko perusjoukolle.
Vastausprosenttitavoitteeksi on asetettu 30 prosenttia, jolloin vastauksien lukumaara-

tavoite on noin 600.

4.2 Tutkimusongelma ja lahestymistapa

Kvantitatiivisen tutkimuksen lahtékohta ja ensimmainen vaihe on tutkimusongelman
laatiminen, johon tutkimuksella on tarkoitus hakea ratkaisua tai vastausta. Tutkimus-
ongelma ohjaa tutkimusprosessin kulkua, joten se kannattaa maaritella huolellisesti.

Tutkimusongelma voi olla esimerkiksi "tyontekijat eivat ole tyytyvaisia tydpaikalla”,
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jolloin tyytyméattémyys on ongelma, johon etsitdan ratkaisua esimerkiksi "Mitka tekijat
aiheuttavat tyotyytymattomyytta?” tutkimuskysymyksen avulla. Kun tutkimusongelma
on saatu maariteltya, niin sen jalkeen ratkaistaan mista ja miten tietoa kerataan, jotta

ongelma saadaan ratkaistua. (Kananen 2011, 20-24.)

Opinnaytteen tutkimusongelma on Y-sukupolven vuokratydntekijdiden sitoutumatto-
muus asiakasyrityksiin. Sitoutumisella tassa yhteydessa tarkoitetaan sekad ajallista
ettd henkistd sitoutumista organisaation arvoihin, toimintatapoihin ja tydyhteisd6n.
Ongelmaan etsitdan vastausta selvittdmalld Y-sukupolven suhtautumista asiakasyri-
tysten esimiestydhon ja johtamiskulttuuriin seka tyéhyvinvointiin yksilo- ja tydyhteiso-
tasoilla. Lisdksi selvitetdan sitoutumisen tasoja ja muita sitoutumiseen liittyvia tekijoi-
ta. Tulosten pohjalta suunnitellaan yleisia toimenpide-ehdotuksia Enjoyn asiakasyri-
tyksille, jotta he tulevaisuudessa pystyisivat paremmin huomioimaan nuoret vuokra-
tyontekijat tydyhteisdn osana. Tutkimuksen tavoitteena on pyrkia yleistettavyyteen
eikd yksittaisia vastauksia tai asiakasyrityksia voi erottaa kokonaisuudesta. Nain

varmistetaan vastaajien ja asiakasyritysten anonyymisyys.

4.3 Aineiston keruu- ja analysointimenetelmat

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake, joka on tavallisin
maarallisen tutkimuksen aineistonkeruutapa. Kyselystd kaytetdan myds nimitysta
survey-tutkimus, joka on standardoitu eli kaikilta kyselyn vastaajilta kysytdan sama
asiasisaltd tdsmalleen samalla tavalla. (Vilkka 2005, 73.) Kyselyn onnistumisen kan-
nalta on tarkeda huomioida jokaisen kysymyksen kohdalla, ettéd vastaaja ymmartaa
kysymyksen oikein, hanelld on kysymyksen edellyttdma tieto ja halu antaa tietoa se-
ka kysymysten tulee olla yksiselitteisia. Kysymystyypit ovat joko avoimia tai struktu-
roituja kysymyksia, jotka jakautuvat vield eri kysymystyyppeihin. Avoimissa kysymyk-
sissa kysymysasettelu on joko avoin tai rajattu ja vastaajan odotetaan vastaavan mo-
nisanaisesti. Avointen kysymysten kasittely on ty6lasta, mutta ne voivat tuottaa tietoa,
jota valmiiksi valituilla vastausvaihtoehdoilla ei saavuteta. Strukturoiduissa kysymyk-
sissa vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi valittuja. Kysymykset voivat olla joko vaihto-
ehtokysymyksia tai erilaisia asteikkokysymyksia. (Kananen 2011, 30-31.) Tutkimuk-
sen kyselylomakkeen runkona on opinnaytetydn viitekehys; esimiestyd ja johtamis-
kulttuuri, tydhyvinvointi yksilon ja yhteisén kannalta seka sitoutuminen. Kyselylomak-
keen kysymykset perustuvat lahdekirjallisuudesta esille nousseisiin asioihin. Jokai-
sesta viitekehyksen osa-alueesta on rakennettu oma selked kysymysosio, jonka

vuoksi kyselylomakkeesta muodostui hyvin laaja. Vastausten monipuolisuuden var-



39

mistamiseksi kyselylomakkeeseen on valittu useita eri kysymystyyppeja. Suurin osa
kysymyksistad on 5-portaiseen asteikkoon pohjautuvia vaitteitd (yhteensa 60 vaitetta),
joissa jokaisessa on kaksi eri vastausmatriisia. Ensimmaisessa matriisissa selvite-
tdan vastaajan henkildkohtainen mielipide vaitteen tarkeydesta (ei lainkaan tarkea —
erittdin tarked) ja toisessa matriisissa selvitetddn saman vaitteen toteutumista asia-
kasyrityksen toiminnassa (ei toteudu koskaan — toteutuu aina). N&in saadaan esille
mahdollisia ristiriitoja vastaajan arvomaailman ja asiakasyrityksen toiminnan valilla.
Vaitteiden lisaksi kyselyssa on vaihtoehto- eli valintakysymyksia, avoimia kysymyksia
seka yksi laajempi monivalintakysymys. Valinta- ja monivalintakysymyksia tdydenne-
tdan avoimilla kysymyksilla, jolloin saadaan yksityiskohtaisempaa tietoa vastaajien
mielipiteistd. Kyselyn ulkonakd ja kysymysasettelut on pyritty pitdmaan mahdollisim-
man yksinkertaisina kyselyn laajuuden vuoksi. Myds vaitteiden kaksiosaisuus on
haasteellinen vastaajille, mutta vastakkainasettelu ristiriitojen esiinnousemiseksi on
lopputuloksen kannalta tarkeda. Kyselylomake toteutettiin Webropol 2.0 ohjelmalla,

joka on luotettava ja helppokayttéinen internetpohjainen sovellus.

Viitekehyksen osa-alueet; johtaminen, tydhyvinvointi ja sitoutuminen; ovat tutkimuk-
sen kyselylomakkeen rungon lisaksi analysoinnin lahtokohta. Opinnayte on kuvaileva
tutkimus, jonka tavoitteena on kuvailla iimiétd (Kananen 2011, 85). Kysymykset on
rakennettu viitekehyksen ymparille siten, ettd analysointitydéssa vastauksia voidaan
ryhmitella eri ndkdkulmista, kuten laajemmassa mittakaavassa johtamisen, tyéhyvin-
voinnin ja sitoutumisen viitekehykseen tai pienempiin osatekijéihin kuten esimiestyd
ja johtamiskulttuuri, yksildon ja tydyhteisén hyvinvointi sekd sitoutumisen tasot. Vaite-
matriisien kaksiosaisuus eli vaitteen tarkeys vastaajalle ja vaitteen toteutuminen asia-
kasyrityksessa, perustuu ajatukseen, jossa tarkeyttd ja toteutumista vertaillaan kes-
kendan keskiarvon ja keskihajonnan avulla. Niiden eroja tulkitsemalla on mahdollista
I6ytéda eroavaisuuksia tyontekijdiden toiveiden ja asiakasyrityksen ty6skentelyolosuh-

teiden valilla. Naita eroja kdytetdan toimenpide-ehdotuksien laatimisessa.

4.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla (reliability) arvioidaan tutkimuksen toistettavuutta eli tulosten pysyvyyt-
ta. Mittari on reliaabeli, kun vastaukset ovat samanlaisia eri mittauskerroilla, eivatka
tulokset johdu sattumasta. Tama tarkoittaa, etta toistettaessa mittaus saman henkilén
kohdalla, saadaan sama tulos tutkijasta riippumatta. Tutkimuksen on oltava luotettava
ajassa ja paikassa, ja tutkimustuloksia ei pida yleistda patevyysalueen ulkopuolelle,

kuten toiseen aikaan tai toiseen yhteiskuntaan. Reliabiliteetilld ei pystyta todenta-
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maan tutkimuksen validiteettia (validity) eli kykya mitata sita, mitad on tarkoituskin mi-
tata. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta eli ettd tutkittava ymmartaa
mittarin kysymykset samalla tavalla kuin tutkija on ne asettanut. Validiutta tulee siksi
tarkastella jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ja maaritella tarkasti kasitteet ja pe-
rusjoukko sekd suunnitella huolellisesti mittarit ja aineiston kerdaminen. Validiteetin
arviointi on reliabiliteettia vaikeampaa, mutta molemmat luotettavuustarkastelut ovat
oleellinen osa tutkimusta. Yhdessa reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat mittarin
kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva, jos otos edus-
taa kattavasti perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnai-
suutta. (Kananen 2008, 79-81; Vilkka 2005, 161-162.) Validiteetin alalajeista ulkoi-
sen validiteetin eli yleistettdvyyden arviointi on tarke&a, koska se on yksi tdman tut-
kimuksen tarkeimmista tavoitteista. Parhaiten sen voi saavuttaa, kun otoksen raken-

ne vastaa perusjoukon rakennetta. (Kananen 2008, 86.)

TAULUKKO 2. Vastaajien ja perusjoukon rakenteen vertailu (%)

Vastaajat Perusjoukko
(n=207) (n=1989)
sukupuoli  mies 35 38
nainen 65 62
tyénkuva tarjoilija 41 36
ravintolakokki 17 20
baaritarjoilija/baarimestari 18,5 36
jarjestyksenvalvoja 14,5
avustava tyo 9

Taulukko 2 kuvastaa vastaajien ja otoksen perusjoukon rakennetta. Taulukon pohjal-
ta voidaan todeta, ettd naiset ovat vastanneet kyselyyn hieman aktiivisemmin kuin
miehet. Tydnkuvien vertailussa tarjoilijat, jarjestyksenvalvojat ja avustavaa tyota te-
kevat ovat vastanneet aktiivisemmin, kun vastaavasti kokkien ja baaritarjoilijoiden/ -
mestareiden aktiivisuus on ollut alhaisempaa. Tama ei kuitenkaan vaikuta tutkimuk-
sen validiteettiin, koska kaikki vastaajat ovat Y-sukupolven edustajia eikd sukupuolel-

la tai tydnkuvalla ole tutkimuksen kannalta merkitysta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET: TAUSTATIEDOT

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn lahettamisen ja vastausajan aikataulu, vastaus-
prosentti seka kyselyn tuloksista vastaajien taustatiedot. Luvussa 6 esitetdan esi-
miestyd- ja johtamiskulttuurin tulokset, luvussa 7 yksildn ja tydyhteisdn hyvinvoinnin
tulokset ja luvussa 8 sitoutumisen tulokset. Vastaukset esitetdan ja analysoidaan

kyselylomakkeen (liite 2) jarjestyksessa.

5.1 Kyselyn lahettdminen ja vastausprosentti

Verkkokysely lahetettiin 28.10.2013 kaikille 2020 havaintoyksikoélle. Vastausaikaa oli
aluksi nelja paivaa, jota pidennettiin muistutusviestilld ensin kolme paivaa ja sitten
yhdella viikolla. Kokonaisvastausaika oli siis kaksi viikkoa. Havaintoyksikoistd 20 vas-
taajaa ei tavoitettu ollenkaan, todennakdisesti vaihtuneen sahkopostiosoitteen vuoksi
ja 11 henkilda ilmoitti, ettei ole endd Enjoyn palveluksessa. Kun ndma vahennetaan
perusjoukosta, jaljelle jad 1989 havaintoyksikkda. Kyselyyn tuli 273 vastausta eli vas-
tausprosentti on 13,7 %. Verkkokyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi, mutta vastaa-

jien profiili noudattaa suhteellisen hyvin perusjoukon profiilia (taulukko 2).

5.2 Taustatiedot: vastaajien sukupuoli, ika ja tydkokemus

Vastaajista naisia on 65 % ja miehia 35 %. Naiset vastasivat kyselyyn keskim&arin
aktiivisemmin kuin miehet. Tama ilmenee taulukosta 2, jossa verrataan vastaajien
rakennetta perusjoukon rakenteeseen. Kaikki vastaajat kuuluvat tutkimuksen kohtee-
na olevaan Y-sukupolveen. Vastaajat ovat 18-33 -vuotiaita ja vastaajien idn keskiar-
vo 25 vuotta ja mediaani 24 vuotta. Vastaajista lahes puolet (42 %) ovat 20-24 -
vuotiaita, kolmannes (33 %) 25-29 -vuotiaita, 16 % 30-33 -vuotiaita ja joka kymme-
nes (9 %) alle 20-vuotiaita. Tyékokemusvuosia vastaajilla on ravintola-alalta keski-

maarin 4,5 vuotta ja Enjoyn palveluksessa 1,6 vuotta.
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5.3 Taustatiedot: vastaajien koulutustaso ja téman hetkinen opiskelu

muu: 4%} \ :
peruskoulu: 6%
yliopisto: 6% f

ammattikorkeakoul
u 15%

ammattikoulu: 48%

KUVIO 4. Vastaajien koulutustaso (n=273)

Vastaajista puolella (48 %) on ammattikoulutausta, viidenneksella (21 %) lukiotausta
ja viidenneksella (21 %) korkeakoulutausta eli joko ammattikorkeakoulu tai yliopisto.
Muista koulutustaustoista kymmenelld on ammattikoulu- tai opistotasoinen tutkinto ja
yhdelld maisterin tutkinto. Vastaajista 56 % ei opiskele talla hetkella laisinkaan, 32 %

opiskelee paatoimisesti ja 12 % sivutoimisesti tydn ohessa.

5.4 Taustatiedot: vastaajien padasaantdinen tydnkuva
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KUVIO 5. Vastaajien tydnkuva Enjoylla (n=273)

Vastaajista suurin osa eli 40 % tydskentelee tarjoilijana, 15 % keittiéssa, 15 % baari-
tarjoilijana ja 15 % jarjestyksenvalvojana. Liséksi vastaajia tydskentelee baarimesta-
rin ja esimiehen tehtavissa seka avustavissa tyotehtavissa, joita ovat muun muassa

tiskaaja ja blokkaaja.
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5.5 Taustatiedot: vastaajien tydskentelyalue
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KUVIO 6. Vastaajien tyoskentelymaakunnat (n=273)

Enjoylla on kuusi toimistoa, jotka sijaitsevat Helsingissa, Jyvaskylassa, Kittilassa,
Oulussa, Tampereella ja Turussa. Naiden kaupunkien maakunnissa myds suurin osa
vastaajista tyoskentelee. Vastaajista neljdsosa (27 %) tyoskentelee Pirkanmaalla
(Tampere), viidesosa (20 %) Uudellamaalla (Helsinki), 15 % Keski-Suomessa (Jy-
vaskyla), 14 % Varsinais-Suomessa (Turku) ja 11 % Pohjois-Pohjanmaalla (Oulu).
Lapissa vastaajista tyoskentelee vain vahan yli 3 %, mutta Kittilan toimisto palvelee
koko Lapin hiihtokeskusten kausityontekijoitd. Muissa maakunnissa vastaajista tyos-

kentelee ainoastaan 10 % vastaajista.
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5.6 Taustatiedot: asiakasyritysten maara viimeisen kahden vuoden aikana
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KUVIO 7. Vastaajan asiakasyritysten maara viimeisen 2 vuoden aikana (n=273)

Vastaajista yli kolmannes (36 %) on tydskennellyt yli viidessa asiakasyrityksessa ja
kolmannes (34 %) 3-5 asiakasyrityksessa viimeisen kahden vuoden aikana. Useat
tydskentelypisteet ovat hyvin tyypillisia henkiléstopalveluyrityksen kautta tyoskentele-
ville vuokratyéntekijoille, silla asiakasyritykset vuokraavat henkildstéa usein lyhyihin
tydsuhteisiin. Kuitenkin asiakasyritysten nain suuri maara kahden vuoden aikana on
yllattavaa. Vuokratydntekijan taytyy olla hyvin sopeutuvainen ja joustava, silla hanen
pitda nopeasti tottua uusiin tydymparistéihin ja omaksua erilaisia toimintatapoja. Vas-
taajista vain 16 %:lla on ollut yksi vakituinen asiakasyritys viimeisen kahden vuoden
aikana.
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5.7 Taustatiedot: Miten pitkdan tydsuhteeseen olisit talla hetkelld valmis sitoutu-

maan?
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KUVIO 8. Vastaajien halu sitoutua yhteen asiakasyritykseen (n=273)

Vastaajista lahes puolet (45 %) ovat valmiita sitoutumaan asiakasyritykseen vain alle
vuodeksi. Lyhyt sitoutuminen on verrannollinen kuviossa 7 ilmenneeseen asiakasyri-
tysten maaraan ja siitd voidaan paatella, ettd suurin osa vuokratyontekijoista on tyy-
tyvaisia henkildstdépalveluyrityksen tarjoamaan tilanteeseen, jolloin tyépaikka vaihtuu
useasti eika heilla ole tarvetta sitoutua pitempiaikaiseen tydésuhteeseen. Vastaavasti
hieman yli neljannes (28 %) olisi valmis sitoutumaan yli viideksi vuodeksi, mika kerto-
nee halusta saada vakinainen tyésuhde. Hyvin usean vastaajan sitoutumista lyhentaa
opiskelutilanne, halu lahted ulkomaille tai he muuten haluavat olla joustavassa tyo-
suhteessa. Myo6s halu kehittya ja kokea erilaisia tydymparistdja seka paremmat mah-
dollisuudet vakinaistua saavuttamalla erilaista tydkokemusta, vaikuttavat sitoutumi-
sen pituuteen. Monen mieltd kuitenkin askarruttaa tydn pysyvyys ja toimeentulon

vaihtelevuus, mitka aiheuttavat epavarmuutta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET: ESIMIESTYO JA JOHTAMISKULTTUURI

Kyselyn toisessa osiossa selvitettiin asiakasyrityksen esimiestydn ja johtamiskulttuu-
rin tasoa vaitematriiseilla seka valinta- ja avoimilla kysymyksilla. Vaitematriisit ovat
kaksiosaisia, joissa ensin selvitetdan vaitteen tarkeyttd vastaajalle ja sen jalkeen

pyydetdan arviomaan vaitteen toteutumista asiakasyrityksessa.

6.1 Asiakasyrityksen esimiesty6

Ensimmainen vaitematriisi kasittelee asiakasyrityksen esimiesty6ta. Vaitteet liittyvat

esimiesten ominaisuuksiin ja johtamistaitoihin.
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KUVIO 9. Asiakasyrityksen esimiesty: tarkeys vastaajalle (n=273)

Vaitteista tarkeimmaksi nousee esimiesten vuorovaikutustaidot ja helppo lahestytta-
vyys, joita jopa 95 % vastaajista piti tarkeana tai erittdin tarkeana. Seuraavaksi tar-
keimmiksi nousevat esimiehen oikeudenmukaisuus ja reiluus seka vuorovaikutteinen
kommunikointi esimiehen ja tyéntekijan valilld. Niitdkin piti tarkeana tai erittdin tar-

keana yli 90 % vastaajista. Henkilokohtaisen puhelimen, facebookin ja muun sosiaa-
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lisen median kayttéa tydaikana ei koeta tarkeaksi, silld puolet (53 %) vastaajista oli
sitd mielta, ettd puhelimen kayttd tydaikana ei ole tarkeaa tai ei lainkaan tarkeaa ja yli
nelja viidesta (83 %) sita mieltd, etta facebookin ja muun sosiaalisen median kaytto ei

ole tarkeaa tai ei lainkaan tarkeaa.
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KUVIO 10. Asiakasyrityksen esimiesty6: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Parhaiten asiakasyrityksissa toteutuvat samat vaitteet, jotka vastaajat arvioivat tar-
keimmiksi (esimiesten vuorovaikutustaidot, oikeudenmukaisuus ja reiluus sekd kom-
munikointi). Verratessa henkilékohtaisen puhelimen seka facebookin ja muun sosiaa-
lisen median kayttda tydaikana, vastaajat jopa kayttavat niitd enemman kuin kokevat

tarvitsevansa.

Yli 70 %:n mielesta on erittain tarkeaa, etta esimies on oikeudenmukainen ja reilu,
mutta vain kolmannes (36 %) on sita mieltd, etta se toteutuu aina tydyhteiséssa. Yhta
suuri tarkeyden ja toteutumisen ero on myds esimiesten vuorovaikutustaidoissa. Nain
ollen vastaajat pitavat esimiesten ominaisuuksia ja johtamistaitoja erittain tarkeina tai
vahintaan tarkeina, mutta niiden toteutuminen ei ole samalla tasolla vaan paasaan-

toisesti arvioidaan niiden toteutuvan usein tai joskus. Vaitteen tarkeyden ja toteutumi-
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sen keskiarvojen valilla suurimmat erot ovat sdanndllisen palautteen antamisessa,
esimiehen kuuntelutaidoissa seka innostamisessa ja motivoimisessa parempiin suori-
tuksiin. Vastaajat ovat yksimielisempia vaitteiden tarkeydestd kuin toteutumisesta.

Keskihajontaa on vahiten tarkeimmissa ja parhaiten toteutuvissa asioissa.

6.2 Esimiestydn onnistuminen asiakasyrityksessa
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KUVIO 11. Esimiestydn onnistuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Vastaajista 70 % arvioi asiakasyrityksen onnistuvan hyvin tai erittédin hyvin esimies-
tydssaan ja vain 9 % oli sitd mielta, ettd esimiestyd on huonoa tai erittdin huonoa.
Viidennes (21 %) koki, ettd esimiesty® ei ole hyvaa eikd huonoa eli he suhtautuvat

siihen neutraalisti.

Vastaajien mielesta esimiestydn onnistumiseen vaikuttavat esimiehen vuorovaikutus-
ja kommunikaatiotaidot ja asenne. Esimiestydn onnistumisen kannalta tarkeda on
myo6s esimiehen ammattitaito, kuten tyén sisallén ja haasteiden tunteminen ja toimin-
taympariston hallinta. Nama valittyvat tyontekijoille selkeind ohjeistuksina, perehdy-
tyksena ja johdonmukaisuutena niin toiminnassa kuin paatdksenteossakin. Erilaiset
taidot kuten ongelmanratkaisu-, tiimitydskentely- ja organisointitaidot koettiin merkit-
taviksi, kuten myos hyvat yhteistyotaidot. Osa piti keskeisena, etta esimiehella on
selkea esimiesrooli ja -asema, kun taas osa arvostaa esimiesta, joka ei korosta esi-
mies-alainen suhdetta vaan kaikki ovat samalla tasolla. Esimiehen ominaisuuksista
tarkeimpinad pidettiin sosiaalisuutta, avoimuutta ja rentoutta. Esimiehen suhtautumi-

nen tyéhon ja tyodntekijoihin vaikuttavat myos tydntekijdiden kokemaan arvontuntee-
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seen ja sitoutumiseen tydyhteisdon. Esimiehen tulee olla kiinnostunut tyéntekijéistdan

yksildina ja arvostaa heidan tydpanostaan seka mielipiteitaan.

Esimiestydn epdonnistumiseen vaikuttavat vastaajien mielestd eniten esimiehen
ammattitaidon puutteet ja henkilékohtaiset ominaisuudet sekd huonot kommunikointi-
taidot, vastuunpakoilu, tydntekijdiden arvostamisen vahyys ja etdantyminen tydyhtei-
sosta. Esimiehen ammattitaidon puutteesta oli useita mainintoja; koettiin, ettd esimies
on epapateva ja kokematon tai kayttda esimiesasemaansa vaarin. Tilanteet eivat
pysy hallinnassa ja ennakointi puuttuu, jolloin syntyy Kiiretilanteita ja paniikkia. Jois-
sakin paikoissa ei noudateta tydéehtosopimusta (tauot, tydajan pituus, lepoaika, tyo-
sopimus) ja koettiin jopa painostusta tyévuorojen vastaanottamiseksi. Esimiesten
henkil6kohtaisista ominaisuuksista kritiikkid tuli kiukuttelusta, ylimielisyydesta, kritii-
kinsiedosta ja puutteellisista sosiaalisista taidoista. Osa koki, ettd esimies ei pysty
vastaanottamaan palautetta ja kuuntelemaan muiden mielipiteitd hermostumatta.
Asenne tyontekijoitd kohtaan on joissakin paikoissa huono: “tydntekijat ovat tyhmia
kuin saappaat” -kommentti jai erddn vastaajan mieleen ja toinen kertoi, ettad tyonteki-
j6itd pompotellaan, kasketaan sulkea suu ja suorastaan haukutaan. Myoés puutteellis-
ten kommunikointitaitojen koettiin huonontavan esimiestyéta, silla joissakin paikoissa
mainitaan vain negatiivisista asioista ja suora face-to-face kommunikointi puuttui ko-
konaan. Jotkut kokivat esimiesten pakoilevan vastuitaan ja olevan valinpitamattémia
tydntekijoita, tyota ja lakeja kohtaan. Etdantyminen tydyhteisdn arjesta ilmenee esi-

miehen suorittavan tyén vahentymiselld ja toimistotydn lisdantymisella.

Vastaajien kommentteja esimiestydn onnistumisen ja epaonnistumisen tekijoista:

"Esimiesten persoona ja ammattitaito - heitéd on helppo arvostaa ja noudattaa annet-
tuja ohjeita. Kommunikoivat asiallisesti ja j@mékéasti, mutta huumoriakin 16ytyy. Ty6-
tehtavét ja vastuualueet on jaettu jarkevéasti heiddn toimestaan ja pitavét aina briiffin.

Osaavat toimia tapauskohtaisesti ja keksiéa ratkaisuja poikkeaviin tilanteisiin.”

“Onnistumiseen vaikuttaa koko saman katon alla tybskentelevédn yhteisén yleinen
ilmapiiri - esimiestaso luo tai jattda tdmén luomatta, kaytdnndt, "kuri" ja motivaatio
l&htee mielesténi ylh&élta péin ja heijastuu ilmapiirind uusille tulijoille. Paikasta riippu-
en positiivisesti voi vaikuttaa erityisesti se etta tyéta ohjaava esimies tietdd antamien-
sa tehtédvien siséllén ja haasteet omakohtaisesti / on joku kasitys kaikista talon tehta-

visté vaikka ei niihin itse péivittain osallistuisi.”
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"Vaadin tasavertaista kohtelua talon ja vuokratyéntekijbiden kanssa...ettéd kaikki tyon-
tekijat pystyisivat toimimaan samojen sdantéjen ja puitteiden mukaisesti. Liian 16yséa
jJjohtaminen luo moniin ty6ntekijéihin "hallg véalid" asenteen, jolloin tyét j&& usein puoli-

tiehen ja muut joutuvat paikkailemaan asenneongelmaisen téita.”

"Kaavoihin kangistunut esimies ja arka henkilbkunta samassa ajautuu hyvin usein

ristiriitaan uudistuksissa.”

6.3 Esimiesten johtamisominaisuuksien arvostaminen
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KUVIO 12. Sanakartta esimiesten johtamisominaisuuksista

Kuviossa 12 on sanakartta, joka esittda johtamisominaisuuksien arvostamiseen liitty-
vien vastausten valisia sanayhteyksia. Sanojen valissa olevat viivat kertovat, mitka
sanat esiintyvat useimmiten yhdessa. Vasemmalla olevasta kartasta ilmenee, etta
vastaajat arvostavat eniten johtamista, joka on reilua, avointa, oikeudenmukaista ja
rehellistd. Esimieheltd toivotaan joustavuutta ja palautetta. Oikealla ylhaalla maini-
taan rehellisyys ja avoimuus uudestaan, joten ne nousevat hyvin tarkeiksi johta-

misominaisuuksiksi.
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TAULUKKO 3. 20 arvostetuinta ja vahiten arvostetuinta johtamisominaisuutta

Arvostetuimmat ominaisuudet: Vahiten arvostetuimmat ominaisuudet:
1. avoimuus 1. epaasiallinen kaytds

2. palautteen antaminen 2. suosiminen

3. rehellisyys 3. selan takana puhuminen
4. reiluus 4. eianna palautetta

5. huomioiminen 5. ei arvosteta tyontekijoita

6. joustavuus 6. ylimielisyys

7. oikeudenmukaisuus 7. valinpitamattdmyys

8. kuunteleminen 8. toimistossa istuminen

9. luottamus 9. epaoikeudenmukaisuus
10. ammattitaito 10. huono kohtelu

11. rentous 11. huutaminen

12. johdonmukaisuus 12. laiskuus

13. tasapuolisuus 13. huonot vuorovaikutustaidot
14. esimerkkina oleminen 14. itsestadnselvyytena pitdminen
15. asenne 15. joustamattomuus

16. vuorovaikutus 16. valehtelu

17. kannustaminen 17. liiallinen kaverillisuus

18. positiivisuus 18. kontrolloiva

19. organisointitaidot 19. luottamuksen puute

20. motivointi 20. syyllistaminen

Taulukosta 3 ilmenee avoimen kysymyksen "Mitd ominaisuuksia arvostat ja et arvos-
ta esimiesten johtamistavoissa?” tuloksia. Taulukko on koottu sen pohjalta, miten
usein ominaisuus on vastauksissa mainittu. Arvostetuimmiksi ominaisuuksiksi nouse-
vat esimiehen avoimuus ja palautteen antaminen, jotka molemmat mainitaan yli 15 %
vastauksia. Palautteen toivotaan olevan asiallista, rakentavaa ja rehellista, ja vastaa-
jat toivovat, ettd myds esimiehet pystyisivat paremmin vastaanottamaan palautetta
tyontekijoiltaan. Naiden jalkeen arvostetuimpia ovat esimiehen ominaisuuksiin liittyvat
piirteet kuten rehellisyys, reiluus ja joustavuus. Tarkeda on myds tydntekijdiden oi-
keudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu, johon my6és huomioiminen ja kuuntelemi-
nen liittyvat. Vahiten arvostetuimmista ominaisuuksista eniten mainintoja on epé&asial-

lisesta kaytdksesta, johon on yhteen koottu syrjinnan, uhkailun, patemisen ja nolaa-
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misen maininnat. Seuraavaksi eniten mainintoja on toisten tyéntekijdéiden suosimises-
ta ja selan takana puhumisesta, jotka aiheuttavat tydntekijdiden eriarvoisuutta ja
etdantymista tydyhteisdsta. Palautteen antamattomuus nousee talla listalla korkealle,
joten sen antamisen ja vastaanottamisen tarkeys hyvassa johtamisessa on kiistaton-
ta. Toimistossa istumisella vastaajat tarkoittavat esimiesta, joka on etdantynyt suorit-
tavasta tyosta ja tyOyhteisOsta, ja kayttaa tydaikansa ainoastaan hallinnollisiin tehta-

viin.

Useimmat johtamisominaisuudet liittyvat esimiehen vuorovaikutustaitoihin ja vain
muutama varsinaiseen ammatilliseen osaamiseen. Nuoren tyontekijoiden nakdkul-
masta katsottuna, esimiehen tarkein tehtava on tydyhteisdn positiivisen ja yhteisolli-
sen ilmapiirin luominen ja yll&pitdminen, johon han vaikuttaa omalla esimerkilldan ja
paatdksillaan. Henkildkemiat yhteison jasenten valilld ovat hyvin tarkeita ja esimiehel-
14 tulee olla pelisiimaa tunnistaa erilaisten tydntekijéiden tarpeet. Se vaatii esimiehel-
td motivoitunutta ja innostunutta otetta tyéhoén seka kiinnostusta tydntekijéiden arkea
kohtaa tyoyhteis6ssa. Esimies on usein johdon, tyontekijdiden ja asiakkaiden erilais-
ten vaatimusten ristiaallokossa, jossa vaatimuksiin on vastattava parhaan kyvyn mu-

kaan. Naissa tilanteissa punnitaan onnistunut ja epaonnistunut esimiestyo.
6.4 Asiakasyrityksen johtamiskulttuuri
Toisessa kysymysmatriisissa selvitetdan asiakasyrityksen johtamiskulttuuria. Siina

erityistd huomioita kiinnitetdan asiakasyrityksen toimintaan laajemmassa mittakaa-

vassa kuten tydnantajaimagoon, vuokratydntekijdiden asemaan ja paatdksentekoon.
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Asiakasyritys tukee urakehitystani

ja on tarjonnut yksildllisia
kehittymismahdollisuuksia
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KUVIO 13. Asiakasyrityksen johtamiskulttuuri: tarkeys vastaajalle (n=273)

Tarkeimpina vaitteind vastaajat pitavat tiivista ja yhteistydhén kannustavaa tydyhtei-
s63, joka on 92 % mielesta tarkeaa tai erittain tarkeaa. Seuraavaksi tarkeimpina asi-
oina vastaajat pitdvat hyvin hoidettua perehdytystd seka hyvaa tyénantajaimagoa ja
luotettavuutta tydnantajana. Vahiten tarkeimpia ovat asiakasyrityksen tunnuslukujen
tunteminen sekd kehityskeskustelujen jarjestdminen vuokratydntekijdille. Varsinkin

talouden tunnuslukujen tuntemista piti erittain tarkeana vain 10 % vastaajista.
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KUVIO 14. Asiakasyrityksen johtamiskulttuuri: toteutuminen asiakasyrityksessa
(n=273)

Parhaiten asiakasyrityksen johtamiskulttuuriin liittyvista vaitteista toteutuu asiakasyri-
tyksen luotettavuus ja rehellisyys tyonantajana. Siina lahes 80 % vastaajista arvioi
hyvan tydnantajaimagon toteutuvan joko aina tai usein. Seuraavaksi parhaiten toteu-
tuvat tiivis ja yhteistydhén kannustava tydyhteisé seka toiminnan avoimuus ja 1&-
pinakyvyys. Niissd 60 % vastaajista arvioi vaitteiden toteutuvan aina tai usein. Vait-
teistd huonoiten toteutuvat tunnuslukuihin perehtyminen, kehityskeskustelujen jarjes-
taminen vuokratydntekijoille seka urakehityksen tukeminen. Kahdessa viimeisessa
ovat myds suurimmat erot verrattaessa kuvioiden 13 ja 14 tuloksia toisiinsa. Lisaksi
perehdytyksen tarkeydessa ja toteutumisessa on suuria eroja, silla yli 60 % arvioi
perehdytyksen merkityksen erittdin tarkedksi, mutta vain neljannes (24 %) on sita
mieltd, ettd se toteutuu aina. Parhaiten vaitteiden tarkeys ja toteutuminen kohtaavat
toiminnan avoimuudessa ja lapindkyvyydessa, yrityksen luotettavuudessa seka tun-

nuslukuihin perehtymisessa.
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Vastaajista 45 %:n mielestad vuokratydntekijdiden aseman tasavertaisuus vakituiseen
henkiléstéon on erittdin tarkeda, mutta se toteutuu aina vain 28 %:n mielesta. Myds
paatdksenteon nopeudessa ja johdonmukaisuudessa on suuri ero; 75 % pitaa sita

tarkeana tai erittain tarkeana, mutta vain 32 %:n mielesta se toteutuu aina tai usein.

Myoés johtamiskulttuurivaitteissa kuten esimiestydssakin, vastaajat ovat enemman
samaa mieltd vaitteiden tarkeydestd kuin niiden toteutumisesta asiakasyrityksessa.
Eniten hajontaa on niissa vaitteissa, jotka vastaajat arvioivat vahiten tarkeaksi ja to-
teutuvaksi. Naiden lisaksi hajontaa on paljon perehdytyksen seka vuokratydntekijoi-
den ja vakituisen henkildstdon tasavertaisen aseman toteutumisessa. Muutoinkin kes-

kihajonta vastauksissa oli korkeampaa kuin esimiestydn arvioinnissa.

6.5 Yhteenveto ja johtopaatdkset

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vastaajat pitavat asiakasyrityksia luotettavina ja
rehellisind tydnantajina seka asiakasyritysten esimiesty6ta paasaantdisesti hyvana.
Esimiestydssa tarkeinta ovat esimiehen sosiaaliset taidot ja vuorovaikutustaidot, jois-
ta tarkeimmiksi nousivat avoimuus, oikeudenmukaisuus ja reiluus. Esimiehen amma-
tillinen osaaminen ei vastaavasti ole tyontekijdiden nakékulmasta niin tarkeaa, mutta
korostuu varsinkin huonosti johdetussa organisaatiossa. Vastaajien mielesta tarkeaa
on myds tiivis ja yhteistydhén kannustava tydyhteisé ja hyvin hoidettu perehdytys.
Esimiehilld on kuitenkin petrattavaa esimiestaidoissaan, silla yli 70 %:n mielesta on
erittdin tarkeaa, ettd esimies on oikeudenmukainen ja reilu sekd hanelld on hyvat
vuorovaikutustaidot, mutta vain kolmannes (36 %) on sitd mielta, ettd se toteutuu
aina tyoyhteis6ssa. Eniten huomiota tulee kuitenkin kiinnittda palautteen antamiseen
ja vastaanottamiseen, tyontekijdiden kuuntelemiseen sekad innostamiseen ja moti-
vointiin. Asiat on mainittu seka taulukossa 3 ettd niiden tarkeyden ja toteutumisen
valiset erot ovat suurimmat kuvioissa 9 ja 10. Myos perehdyttamiseen seka urakehi-
tyksen ja yksildllisten kehittymismahdollisuuksien tukemiseen taytyy panostaa, silla
niissa on suurimmat erot verratessa kuvioita 13 ja 14. Lisdksi tyontekijdiden tasa-
arvoisesta kohtelusta tulee huolehtia, silla taulukosta 3 ilmenee, etta vastaajat pitavat
huomioimista, oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta arvostettuina esimiehen omi-
naisuuksina, kun taas vastaavasti vahiten arvostettujen ominaisuuksien listan karki-
paasta loytyvat suosiminen, tydntekijdiden aliarvioiminen ja epaoikeudenmukaisuus.
Lisaksi kuvioiden 13 ja 14 pohjalta voidaan arvioida, etteivat vuokratydntekijat koe

olevansa tasavertaisessa asemassa vakituisen henkiloston kanssa.
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Huomion arvoista tuloksissa on, ettd verratessa henkildkohtaisen puhelimen seka
facebookin ja muun sosiaalisen median kayttda tydaikana, vastaajat jopa kayttavat
niitd enemman kuin kokevat tarvitsevansa. Useassa lahdekirjallisuudessa viitattiin
internetin ja sosiaalisen median kaytén olevan erittain tarkeitad seikkoja Y-sukupolven
tydntekijoille, mutta se ei pade ainakaan ravintola-alan vuokratydntekijoiden keskuu-
dessa. Kuvioiden 13 ja 14 vaitteistd vahiten tarkeita ja huonoiten toteutuvia ovat kehi-
tyskeskustelujen jarjestdminen ja tunnuslukuihin perehtyminen. Vuokratydntekijan
nakokulmasta ajateltuna ne eivat varmastikaan ole kovin tarkeitd tekij6ita, mutta or-
ganisaation nakdkulmasta voisi olla toiminnan kehittymisen, tydn merkityksen lisda-
misen ja sitouttamisen kannalta mielekasta antaa tydntekijoille enemman informaatio-
ta yrityksen tdman hetkisesta tilanteesta ja tavoitteista sekd jarjestda esimerkiksi

ryhmakehityskeskusteluja uusien ideoiden syntymiseksi.

Esimiehen toimistotyd herattda jonkin verran naraa vastaajien keskuudessa. Puhut-
taessa "toimistossa istumisesta” tai "norsunluutornista” vastaajat kokevat etta esimies
ei osallistu tarpeeksi suorittavaan tyohon ja pitavat toimistotyéta negatiivisena asiana,
joka toimii tydn ja tyontekijoiden valttelynd. Tydntekijat eivat valttamatta tieda, mita
esimiehen tyd pitda sisallaan, joten suositeltavaa on olla avoin omaan tydnkuvaan
liittyvista tehtavista ja organisoida tyo6 siten, ettd pystyy enemman osallistumaan suo-
rittavaan tydohon. Nain myds oma ammattitaito, tydnsisallon kehittdminen seka tydyh-
teisdn yhteenkuuluvuus lisdantyvat. Pienia tehtavia voi delegoida tyontekijdille ja ja-
kaa vastuuta enemman. Osallistumalla tydyhteisén yhteisiin asioihin ja olemalla kiin-

nostunut tydntekijdista, parannetaan vuorovaikutusta tydyhteiséssa.
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7  TUTKIMUSTULOKSET: TYOHYVINVOINTI YKSILON JA YHTEISON KANNALTA

Kyselyn kolmannessa osiossa kysyttiin vastaajien mielipiteitéd yksilén ja tydyhteisén
hyvinvoinnista. Lisaksi haluttiin tietoa tydilmapiirin laadusta sekd mista tekijoista tyo-
hyvinvointi vastaajien mielestd koostuu. Yksilon ja yhteisdn tydhyvinvointia selvite-
tdan vaitematriiseilla, joissa arvioidaan vaitteen tarkeyttd vastaajille seka vaitteen
toteutumista asiakasyrityksessa. limapiiria selvitetdan valintakysymyksella ja tdyden-

netdan avoimella kysymyksella ja tydhyvinvoinnin tekijoitd avoimella kysymyksella.

7.1 Yksilon tyéhyvinvointi
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Tydnkuvalleni on laadittu selvat
raamit, jonka rajoissa saan
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Tydlleni on asetettu selkeat

tavoitteet ja niiden toteutumista
seurataan aktiivisesti
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KUVIO 15. Yksilon tyohyvinvointi: tarkeys vastaajalle (n=273)

Yksilon tydhyvinvoinnin vaitteista tarkeimmat ovat joustava tydaika (86 %), mielekas
tyd (91 %) ja tydnkuvan vastaaminen osaamistasoa (88 %), jotka ovat lahes kaikkien
mielesta tarkeitd tai erittdin tarkeita. Erittdin tarkeana yli puolet vastaajista pitavat
myo6s erilaisia tyOaikajoustoja kuten osa-aika- tai kausity6ta, tasapainoista tyon ja
vapaa-ajan suhdetta seka yhteisdllisyytta. Vahiten tarkeda on tyolle asetetut tavoit-

teet ja niiden aktiivinen seuranta, jota kuitenkin yli puolet vastaajista (58 %) pitaa tar-
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keana tai erittdin tarkeana. Kaiken kaikkiaan, vastaajat pitavat taman vaitematriisin

yksildn tyéhyvinvoinnin vaitteitd paasaantdisesti tarkeina tai erittain tarkeina.
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KUVIO 16. Yksilon tydhyvinvointi: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Hyvinvoinnin toteutumisessa vuokratydén mahdollistamat tydaikajoustot kuten osa-
aika- ja kausityd (77 %) ja joustavat tyOajat (74 %) nousevat selvasti parhaiten toteu-
tuviksi vaitteiksi, jotka toteutuvat usein tai aina kolmen neljdsosan mielesta. Niiden
jalkeen parhaiten toteutuvat yhteiséllisyys (62 %) ja tydlle laaditut raamit ja itsenainen
tyoskentely (62 %). Huonoiten vaitteista toteutuvat tydlle asetetut tavoitteet ja niiden

seuranta, tydn ja vapaa-ajan suhde seka verkostoituminen.

Vastaajat ovat enemman samaa mielta vaitteiden tarkeydesta kuin niiden toteutumi-
sesta asiakasyrityksessa. Vaitteiden keskihajonnat ovat kuitenkin suhteellisen yh-
tenevaisia, eikd suuria eroja ole syntynyt. Vaitteiden tarkeyden ja toteutumisen kes-
kiarvoja verratessa, eniten eroa on tydén mielekkyyden kokemisessa, tydnkuvan vas-
taamisesta osaamistasoa seka selkeiden tavoitteiden asettamisessa ja seuraamises-

sa. Lahes sama keskiarvo vaitteen tarkeyden ja toteutumisen valilla toteutuu erilaisis-



sa tyOaikajoustoissa seka selvien raamien ja itsenaisen tydskentelyn seka verkostoi-

tumisen kohdalla.

7.2 Asiakasyrityksen tydyhteison tyohyvinvointi
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KUVIO 17. Asiakasyrityksen tyOyhteison tydhyvinvointi: tarkeys vastaajalle (n=273)

Tyobyhteisdn tydhyvinvointiin liittyvat vaitteet ovat vastaajille hyvin tarkeitd. Kymme-
nesta vaitteesta jopa kuusi on vastaajista 90 %:n mielesta tarkea tai erittain tarkea.
Tarkeimmaksi vaitteeksi nousee "meilla on hauskaa tdissa”, jossa jopa 74 % vastaa-
jista pitéaa sita erittain tarkeana ja 20 % tarkeana. Seuraavaksi tarkeimmat vaitteet
ovat hyvinvoivan tyéyhteisén merkitys asiakasyritykselle yhtena tarkeimpana voima-
varana (95 %), tyoyhteisdn valittava ja suvaitsevainen ilmapiiri (93 %), tuen ja arvos-
tuksen saaminen (93 %), vastuualueiden selkea jako ja tydn hyva organisointi (93 %)
ja perusasioiden hyva kunto (93 %). Vahiten tarkeimmaksi vaitteeksi jaa riittavan vir-
kistystoiminnan jarjestaminen, joka sekin on tarkeaa tai erittdin tarkeda kahden kol-

masosan mielesta (68 %).
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KUVIO 18. Asiakasyrityksen tydyhteison tyohyvinvointi: toteutuminen asiakasyrityk-

sessa (n=273)

Tybyhteisdn tyéhyvinvoinnin vaitteiden ero tarkeyden ja toteutumisen valilla on tutki-
muksen vaitematriisien suurin. Parhaiten toteutuu sama "meilld on hauskaa tdissa”
vaite, jossa vastaajista kolme neljasta (74 %) on sitd mielta, ettd se toteutuu usein tai
aina. Myos valittava ja suvaitsevainen ilmapiiri (66 %) seka tuen ja arvostuksen saa-
minen (66 %) toteutuvat asiakasyrityksissa suhteellisen hyvin. Huonoiten toteutuvat
virkistystoiminnan riittavyys, jossa hieman yli kolmannes (36 %) on sita mielta, etta se
ei toteudu koskaan tai toteutuu harvoin. Toimintatapojen kehittdminenkaan ei toteudu
koskaan tai toteutuu harvoin neljasosan (24 %) mielesta ja muutoksiin valmistautumi-

nen viidesosan (21 %) mielesta.

Vaitteet ovat vastaajien mielestd huomattavasti tarkedmpia kuin miten ne toteutuvat
asiakasyrityksissa. Paasaantoisesti kuitenkin vaitteet, jotka ovat tarkeimpia, toteutu-
vat parhaiten. Poikkeuksena on vaite hyvinvoivan tydyhteisén merkityksesta asia-
kasyrityksen voimavarana, joka on lahes kaikkien vastaajien mielesta tarkea tai erit-
tain tarkeda, mutta sen toteutuminen jaa vaitematriisin neljdnneksi huonoimmaksi.

Vaite toteutuu aina vain 26 % mielesta. Tutkittaessa vaitteiden tarkeyden ja toteutu-
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misen keskiarvoja, erot ovat lahelld yhta perusyksikkda. Tama tarkoittaa, etta vaitteen
tarkeys on "tarkean” ja “erittain tarkean” valilla, kun taas vaitteen toteutuminen "toteu-
tuu joskus” ja "toteutuu usein” valilla. Keskihajonta on suurempaa vaitteiden toteutu-
misessa kuin tarkeydessa. Hajontaa on eniten virkistystoiminnan toteutumisessa,
siina yhta suuri joukko vastaajia (17 %) on sita mieltd, etta se ei toteudu koskaan tai

toteutuu aina.

7.3 Tydyhteisdn ilmapiiri
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KUVIO 19. Tydyhteison ilmapiiri (n=273)

Vastaajista puolet (51 %) pitéa asiakasyrityksen tydilmapiiria hyvana, neljasosa (23
%) erittdin hyvana, neljasosa (23 %) ei hyvana eikd huonona ja 3 % huonona. Vas-
taajat arvioivat tydyhteisdjen ilmapiirin suhteellisen hyvaksi ja avoimissa vastauksissa
korostuu tydkavereiden ja henkildkemioiden merkitys. Lahes kaikki vastaukset liittyvat
tydntekijoiden keskinaisiin suhteisiin joko tydpaikalla tai vapaa-ajalla. Eniten maininto-
ja on yhteisestd vapaa-ajan vietosta, hyvasta yhteishengesta ja huumorin merkityk-
sesta. Niiden lisdksi tarkeda on samanhenkisyys, yhteisty6 ja toisen auttaminen. Hy-
van ilmapiirin luojana on myds toimiva tydymparistd, jossa perusasiat ovat kunnossa
ja ammattimaisesti hoidettu. Selkeat toimintatavat, yhteiset pelisaannot seka asioista
puhuminen avoimesti ja hyvassa hengessa parantavat niin ikdan ilmapiiria. Esimiehet
mainitaan vain muutamassa vastauksessa hyvan ilmapiirin luojana, jolloin tarkeim-
miksi tekijoiksi nousevat palautteen ja kiitoksen saaminen seka esimerkin nayttami-

nen.
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IImapiirin huonoksi arvioijat ovat sitd mielta, ettad ilmapiirid eniten huonontaa esimie-
hen kaytds ja huonot vuorovaikutustaidot, jotka ilmenevat syrjimisena, kiredna ilma-
piirind, epatasa-arvoisena kohteluna ja yleisend negatiivisuutena. Myds tydyhteisén
toimintatavoissa on parannettavaa kuten toimenkuvien selkeyttdmisessa ja asioiden
loppuun kasittelyssa. Lisdksi osa vakituisista tyontekijoistd suhtautuu vuokratydnteki-
jéihin huonosti ja osa kokee tyopaikkakiusaamista. Vuokratydntekijdiden heikompi

asema vakituisiin tydntekijdihin verrattuna heikentaa tydyhteiséjen ilmapiiria.

7.4 Tyo6hyvinvoinnin tekijoita
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ilmapiiri imapiirista jaksaa kaikKi kannustavasta Kanssa tiian
mielekas mukavat mutta palautetta palkka selket
tarpeeksi tauot toimeen turvallinen tyshyvinvointi tybilmapiiri
tyoilmapiirista tyékavereista tyokaverit tysnantajan
tydnkuva tyontekljat tyosta tystentavat tysyhteiss tydympéristd
tarkess tOISSA vaikutea Vapaa-aika

KUVIO 20. Sanapilvi tydhyvinvoinnin tekijoista

Vastaajat kuvaavat tydhyvinvoinnin tekijoita erittdin laajasti ja pitavat sita selvasti tar-
keana asiana. Keskeisimmiksi tydhyvinvoinnin tekijoiksi nousevat esimiestyd, tyoka-
verit ja -yhteis®, ilmapiiri ja tydn mielekkyys. Yksi merkittdvimmistd tyéhyvinvoinnin
tekijoistd on asiakasyrityksen esimiestyd, jossa esille nousevat esimiehen henkilo-
kohtaiset ominaisuudet, johtamistaidot ja suhtautuminen tydntekijoihin. Heidan am-
mattitaidon, kaytdksen ja esimerkkind olemisen arvioidaan vaikuttavan suuresti koko
tydyhteisdn hyvinvointiin ja myds tuen antaminen, kuunteleminen ja arvostaminen
ovat tarkeita ominaisuuksia. Esimiesten tulee olla oikeudenmukaisia, tasavertaisia,
empaattisia, kiinnostuneita tydntekijdista ja ongelmanratkaisutaitoisia, jotka antavat
rakentavaa palautetta, jakavat vastuuta ja palkkaavat riittdvasti ammattitaitoista hen-
kildkuntaa. Esimiestydn lisdksi tydyhteisén perusasiat tulee olla kunnossa, kuten tau-
kojen riittdvyys ja toimiva tyévuorosuunnittelu, turvallinen ja viihtyisa tydymparisto,

selkeat toimintatavat ja pelisaannét seka viestinnan avoimuus.

Tyo6kaverit mainitaan tarkeimpana yksittaisena tydhyvinvoinnin tekijana. Tydkavereilta

saatu tuki, hyvaksynta ja henkilokemiat koetaan keskeiseksi tiiviissa tydyhteiséssa ja
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vastaajien kommentit yhteen hiileen puhaltamisesta kuvastavat tydyhteisdjen onnis-
tunutta yhteisty6ta. Myds hyvantahtoinen huumori ja “kiva meininki, tosissaan muttei
vakavissaan” -asenne ruokkivat tydssa viihtymista. Moni peraankuuluttaa yhteisolli-
syytta. Tydilmapiirin toivotaan olevan avointa, valittavaa ja kannustavaa, jotta hyva
ryhmahenki syntyisi ja tyd olisi hauskaa ja nautittavaa. Tydnsisallén halutaan olevan
mielekastad, tarpeeksi haastavaa, tarkoituksenmukaista ja vaihtelevaa. Lisaksi halu-
taan kokea onnistumisen tunteita ja tyoniloa, jotta motivaatio ja kiinnostus pysyvat
vlla. “Kiitos piristéisi kovasti” oli eradn vastaajan toiveena. Alituinen kiire, kyraily ja
painostus heikentavat tydhyvinvointia ja erdan vastaajan osuva kommentti “pienta
joustoa tehoissa — hyvé asiakaspalvelu parantaa myyntid enemmén kuin henkilbstén
véhentdminen” vaikuttaa myos ty6ssa jaksamiseen. Ammattitaitoinen henkildkunta
viihtyy ty6ssdan, kun mahdollisuudet mielekkdaseen tybhoén ovat olemassa. Liian
tiukalle vedetty henkildstd ja jatkuvassa kiireessa tydskentely heikentda palvelua ja

tybssa jaksamista.

Vastaajien kommentteja kysymykseen "Kerro avoimesti ja omin sanoin, mista tekijois-
ta tyéhyvinvointi mielestasi koostuu?”

"...turvallinen tybpaikka, selkeét tydtehtdvét, saavutettavissa olevat mutta kannusta-
vat tavoitteet, positiivinen tybilmapiiri, hyva esimies. ...tyopaikalle on erittdin mukava
menna...tybaikana on kivaa sekd mielenkiintoista...tybajan ulkopuolella tybasiat eivét
ihmisté stressaa ja tarvittaessa tydntekijélld on tunne, ettd hén voi mielté painavista

asioista keskustella esimerkiksi esimiehen kanssa.”

*Pétevasta, riittdvéan tiukasta mutta myos joustavasta ja helposti ldhestyttdvéasta esi-
miehestd. Ammattitaitoisista, yhteistybhoén kykenevista ja osaavista duunareista, jotka
ovat tybn pééasioista edes about samoilla aallonpituuksilla. Siististé ja fiksusti organi-

soidusta tyéympéristésta.”

*Jokaisen tybntekijgn osaaminen, eléméntilanne ja yms henkilbkohtaiset ominaisuu-
det huomioidaan esimiestasolla, jolloin tybajat ja -tehtdvét kohtaavat ihmisen tarpei-
den kanssa. Mielekés tybympéristd, jossa ei kyréilld ja on hyvéa yhteishenki. Omat
vaikutusmahdollisuudet, ty6td tehdéén vain sen mukaan miké itselle sopii. T6issé voi

olla todella rankkaakin, mutta se ei saa olla henkilékohtaisella tasolla kuluttavaa.”

*Tybkaverit on tarkein tekija. hyvélla porukalla tyéskenteleminen on minulle jopa va-
paa-aikaan verrattavissa oleva asia. siindhdn hengaat hyvien kavereittesi kanssa ja

myyt kaljaa. ihan huippua. toki myés esimiesten kannustus tai paheksunta vaikuttaa,
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palaute.. néitd hommia tehd&én ns. rakkaudesta lajiin, leipiintyneet tyypit voivat vai-

kuttaa negqatiivisesti tybhyvinvointiin.”

*Siitd, ettd minua kohdellaan yksiléna, eikd vaan extrana. Silloin myds minéd haluan
tybskennelld juuri tdmén asiakasyrityksen palveluksessa, enkéd vélttamétta juosta

asiakasyrityksesta toiseen.”

7.5 Yhteenveto ja johtopaatdkset

Vastausten pohjalta voidaan arvioida, ettd yksildn tyéhyvinvointi on vastaajille hyvin
tarkeda, mutta vaitteet eivat toteudu aivan yhta hyvin. Parhaiten asiakasyrityksissa
toteutuvat erilaiset tydaikajoustot. Vuokratyévoiman kayttd perustuu tarveldhtékoh-
taan ja molemminpuoliseen joustavuuteen, joten on hyva asia, ettd vastaajat kokevat
asiakasyritysten olevan joustavia tydvuorosuunnittelussaan ja pystyvan tarjoamaan
vuokratydntekijdiden tarpeisiin sopivia tydjaksoja. Joustojen lisdksi hyvin toteutuvia
vaitteitd ovat tydnkuvan raamit, jonka rajoissa saa tydskennella itsendisesti seka yh-
teisollisyys. Vastauksissa korostuikin henkildkemioiden, ilmapiirin ja hyvan yhteis-
hengen merkitys. Vaikka asiakasyritykset ovat saaneet luotua hyvat raamit tyolle ja
vastaajat kokevat tydn olevan itsendistd, niin siihen laheisesti liittyva "tydlle asetetut
selkeat tavoitteet ja niiden aktiivinen seuraaminen” toteutuu vaitematriisin heikoiten.
Vastaajat kokevat tarvitsevansa konkreettisempia tavoitteita, jotta tyd olisi merkityk-
sellisempaa ja tavoitteellisempaa. Tavoiteasetannan lisdksi asiakasyrityksissa on
eniten tehtdvaa tydn mielekkyyden parantamisessa seka tydnkuvan ja osaamistason
vastaamisessa paremmin toisiaan. Asiat liittyvat laheisesti toisiinsa, sillda osaamista
vastaava tydnkuva ja selkea tavoiteasetanta lisaavat hallinnantunnetta ja mielekkyyt-

ta.

Tybyhteisdn tydhyvinvointiin liittyvat vaitteet ovat Iahes kaikkien vastaajien mielesta
tarkeita tai erittain tarkeitd. Koko tutkimuksen suurimmat erot vaitteiden tarkeyden ja
toteutumisen valilla ovat tassa osiossa, joten asiakasyrityksilla on niissa eniten pa-
rannettavaa. Eniten kehitettdvdad on muutoksien suunnittelussa, toteutuksessa ja tie-
dottamisessa, johon panostamalla muutoksiin suhtauduttaisiin positiivisesti uudista-
vana ja kehittdvana toimenpiteena eikd muutosvastarinta olisi niin voimakasta. Muita
parannettavia asioita ovat hyvinvoivan tyéyhteisén merkityksen korostaminen asia-
kasyrityksen tarkeimp&nd voimavarana ja riittdvan virkistystoiminnan jarjestdminen.
Vastaajat ovat sitd mielta, ettd asiakasyritykset eivat panosta riittdvasti vuokratyonte-

kijéiden hyvinvointiin ja arvosta riittdvasti hyvinvoivan tydyhteisén merkitystd menes-
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tyksen takaajana. Asiakaspalvelutydssa yrityksen "henki” ja arvot valittyvat asiakkaal-
le tydntekijdiden kautta, jolloin henkiléstdon hyvinvoinnin tulisi olla tarked osa yritys-
kulttuuria. Neljantena kehityskohteena on tydntekijdiden aktivoiminen toiminnan kehit-

tamiseen, jolla edistetdan tydnsisalldn monipuolistumista ja sitoutumista.

Tydyhteisén ilmapiiri on kolmen neljdsosan mielestd hyva tai erittdin hyva. limapiiriin
vaikuttaa positiivisesti mukavat ja samanhenkiset tydkaverit ja negatiivisesti epaon-
nistunut esimiestyd ja epamieluisat tydkaverit. Esimiehen rooli on tydyhteisén ilmapii-
rin luojana aarimmaisen tarkea, johon vaikuttavat esimiehen sosiaaliset taidot ja arjen
paatokset. Tyéhyvinvoinnin tekijdista ehka yllattavin seikka on, ettd oma asenne, mo-
tivaatio tai vaikuttaminen tyéhyvinvointiin mainitaan vain muutamassa vastauksessa
ja tyéhyvinvoinnin koetaankin muodostuvan ulkoisista tekijoista kuten tytkavereista,
esimiehesta, tydymparistdsta tai tydnsisallostd. Myoskaan asiakkaita ei mainita kuin
muutamassa vastauksessa; ravintolatyd on asiakaspalveluty6td, mutta tydntekijat

eivat koe asiakkaiden vaikuttavan tydhyvinvointiinsa.
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8 TUTKIMUSTULOKSET: SITOUTUMINEN

Kyselyn viimeisessd osiossa selvitetddn vield tarkemmin vastaajien sitoutumiseen
littyvid tekijoitd. Ensimmainen kysymys kasittelee vastaajan sitoutumisen tasoa mo-
nivalintakysymyksella, jossa vastaajalla oli mahdollisuus valita enintddn kolme omaa
sitoutumistaan kuvaavaa vaihtoehtoa ja pohtia avoimessa jatkokysymyksessa, miten
asiakasyritys voisi sitd parantaa. Sen jalkeen on sitoutumiseen liittyva 20 vaitteen
vaitematriisi, jossa selvitetdan vaitteiden tarkeyttd vastaajalle ja sen toteutumista
asiakasyrityksessa. Lopuksi vastaajia pyydettiin kertomaan, kokevatko he ravintola-

alan myds tulevaisuuden ammatikseen.

8.1 Sitoutumisen tasot

Sitoutumisen tasoa selvitettiin luvussa 3.3.1 esitetyn Lampikosken sitoutumisen taso-
jen pohjalta. Koska sen mukaan tyontekija voi sitoutua usealla eri tasolla, kysymyk-
sessa vastaajat pystyivat valitsemaan enintddn kolme vaihtoehtoa. Eniten valintoja
sai "omistautuva sitoutuminen”, jossa tydntekijat sitoutuvat tyéhdén ja sen sisaltéon
eivatka organisaatioon, ja sitoutumisen perustana ovat tyonilo, mielenkiintoisuus ja
tyérooliin paneutuminen. Yllattden toiseksi ja kolmanneksi eniten mainintoja saivat
"tunnepohjainen sitoutuminen” ja "arvopohjainen sitoutuminen”. Ne ovat sitoutumisen
tasoista sitouttavimmat ja tutkimuksen lahtdoletuksena oli, etteivat vuokratydntekijat
koe olevansa kovin sitoutuneita asiakasyrityksiin. Niiden jalkeen neljantena oli "sitou-
tumattomuus”, jonka vaitteena oli “en ole sitoutunut asiakasyritykseen milldaan tasol-

la”. Vahiten mainintoja saivat "pakollinen sitoutuminen” ja "ymparisté6n sitoutuminen”.

Vastaajia pyydettiin kertomaan, miten asiakasyritys pystyisi parantamaan vastaajan
sitoutumista. Asiakasyritys voi parhaiten vaikuttaa tydntekijéiden sitoutumiseen esi-
miestydéhdn ja johtamiskaytantéihin panostamalla. Esille nousivat esimiesten vuoro-
vaikutustaidot, vuokratydntekijéiden huomioiminen, arvostuksen lisdaminen ja yksin-
kertaisesti kiittdminen tydpanoksesta. Naiden lisdksi myds parempi palkkaus ja muut
edut kuten kehittymismahdollisuuksien lisddminen tai samojen etujen antamien vuok-
ratyontekijoille kuin vakituisillekin lisaisivat sitoutumista. Myds kutsuminen vapaa-ajan
toimintaan on usean mielesta tarkeda. Vakinaistaminen, sdanndllisten tyévuorojen
tarjoaminen tai ymparivuotisuus sitouttaisi vastaajia suhteellisen hyvin. Muita sitout-
tamista parantavia tekij6itd ovat halu kuulua yhteisddn, yksildllisyyden huomioiminen,

tyén mielekkyyden lisdaminen, tulevaisuudesta puhuminen, yhteishengen parantami-
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nen ja tydntekijoistd valittdminen. Osa oli kuitenkin sitd mieltd, ettei asiakasyritys voi
parantaa sitoutumisen tasoa vaan siihen vaikuttaa tydntekijan omat motiivit ja tarpeet.
Naitd olivat muun muassa opiskelu, toinen tyd, paikkakunnalta muuttaminen, alan
vaihto ja elamantilanne seka téiden satunnaisuus. Osa oli my&s erittain tyytyvaisia
taman hetkiseen tilanteeseen, eivatkd sen vuoksi kokeneet, etta sitoutumista pitaisi

parantaa millaan tavalla.

Miten sitoutuisin paremmin? Vastaajien kommentteja:
“Firma joka pitdd huolen tydntekijbistddn, niin ettd he voivat keskittyd eldmisesta
nauttimiseen tyon ulkopuolella, takaa sen ettd samainen henkilé6 myés jaksaa ja ha-

luaa tehdé tybénsa.”

"Pitéé yll& yhté hyvaé vuorovaikutusta, palkitseminen silloin téllbin on térke&é ja myds
palautteen anto (!). Jokainen haluaa kuulla joskus hyvdd omasta tydstaan ja myds
rakentavaa palautetta ei pidé unohtaa. Yhteishenki tybpaikalla on erittdin térkeda.
Toimivalle tiimille/tybyhteisélle on térkeéd, ettd tbihin on mukava tulla ahdistuksen
sijaan, henkilblle annetaan tittelid kuvaavia tybtehtévié ja haasteita tydésséd. Rohkeasti

muutoksia tyOpaikalla ja vaihtelevuutta!l”

“Sitoutuminen riippuisi mm. tydpaikan sijainnista, ilmapiiristéd ja etenemismahdolli-
suuksista ja palkkauksesta (lyhyt jakso/isompi tilipussi vs. pitempi jakso/pienempi
tilipussi mutta sopivasti mielenkiintoisia haasteita)...Omaan sitoutumiseeni ei sindnséa
liity se kuinka pitké jakso on luvassa silld uskon ettd oikealla asenteella ty6skentele-
vélle I16ytyy aina tyéta ja itsensé kehittdmisen kannalta voi olla mielekkddmpéé tarttua

useampaan napakkaan tybjaksoon kuin yhteen pitkdan jaksoon..”
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8.2 Tydn merkitys ja edut
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KUVIO 21. Ty6n merkitys ja edut: tarkeys vastaajalle (n=273)

Naissa vaitteissd keskitytdan asiakasyrityksen tarjoamiin etuihin ja tydn merkityk-

seen. Vastaajat ovat hyvin yksimielisia siita, etta tydon merkityksellisyys ja samanhen-

kiset tyokaverit sitouttavat paremmin kuin hyva palkka. Sitad pitdaa 41 % vastaajista

erittain tarkeana ja 37 % tarkeana. Asiakasyrityksen tarjoamia etuja vastaajat pitavat

suhteellisen tarkeina, mutta kuitenkin etenemismahdollisuudet koetaan tarkeammaksi

kuin luontaisedut tai yksildllinen palkitsemisjarjestelma. Kovin herkasti vastaajat eivat

ole vaihtamassa tyopaikkaa paremman palkan tai etujen vuoksi, silla vain neljannes

(23 %) pitaa sita tarkeana tai erittain tarkeana vaihtoehtona ja 39 % ei tarkeana tai ei

lainkaan tarkeana. Yli puolet (57 %) pitéda tarkeana tai erittain tarkeana, etta vuokra-

tydén avulla on mahdollista tyéllistya yhteen asiakasyritykseen useamman sijasta.
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KUVIO 22. Ty6n merkitys ja edut: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Vaitteistd huonoiten toteutuu henkilékohtainen palkitseminen, jonka yli puolet (55 %)
kokee toteutuvan vain harvoin tai ei koskaan. Yhteen asiakasyritykseen tyéllistymisen
toteutuminen jakaa vastaajien mielipiteet hyvin tasaisesti: kolmannes (35 %) vastaa-
jista kokee, ettd se toteutuu aina tai usein, kolmannes (31 %) joskus ja kolmannes
(34 %) harvoin tai ei koskaan. Tydn merkityksellisyyden ja samanhenkisten tydkave-
reiden vaikutukset vastaajan sitoutumiseen toteutuu vaitteistd parhaiten. Kaikista
tutkimuksen vaitteista suurin tarkeyden ja toteutumisen keskiarvon ero on asiakasyri-
tyksen etenemismahdollisuuksissa (keskiarvon ero 1,06). Vastaajat kokevat etene-

mismahdollisuudet tarkedksi, mutta se toteutuu asiakasyrityksissa vain joskus.
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8.3 Arvot ja tunnesitoutuminen
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KUVIO 23. Arvot ja tunnesitoutuminen: tarkeys vastaajalle (n=273)
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KUVIO 24. Arvot ja tunnesitoutuminen: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Kuvioista 23 ja 24 ilmenee, ettd suurin osa (79 %) vastaajista pitda tyon pysyvyytta
tarkeana tai erittdin tarkedna, mutta se toteutuu usein vain neljasosan (27 %) ja aina
vain 14 % mielesta. Neljasosa (26 %) on myds sita mielta, ettd tydon pysyvyys ei to-
teudu koskaan tai toteutuu harvoin. Nelja viidesta (80 %) vastaajasta kokee tarkeaksi
tai erittain tarkeaksi kuulua tydyhteisdon seka kokea itsensa tarkeaksi ja hdydylliseksi

asiakasyrityksessa. Vaitteiden toteutuminen ei kuitenkaan ole samaa luokkaa; vain



71

reilut puolet (54 %) kokevat kuuluvansa tydyhteis66n usein tai aina ja puolet (50 %)
olevansa hyddyksi asiakasyritykselle usein tai aina. Lisaksi viidesosa (18 %) kokee,

ettei tunne kuuluvansa tydyhteis66n koskaan tai harvoin.

Vaitematriiseissa on kaksi toisiinsa liittyvaa arvovaitettd. Ensimmaisessa on "Tiedan
mitka ovat asiakasyrityksen arvot” ja toisessa "Asiakasyrityksen arvot tukevat omaa
arvomaailmaani”. Kuviossa 23 ilmenee, ettd vastaajat pitavat molempia vaitteita 13-
hes yhta tarkeina: neljasosa (25 % ja 27 %) pitaa erittdin tarkeana tuntea asiakasyri-
tyksen arvot ja ettd ne tukevat omaa arvomaailmaa. Kuviosta 24 ilmenee, etta vaittei-
den toteutuminen on alhaisempaa kuin niiden tarkeys. Jopa viidesosa (19 % ja 20 %)
on sitd mieltd, ettd he eivat tieda mitka asiakasyrityksen arvot ovat (ei toteudu kos-
kaan tai toteutuu harvoin) ja etteivat ne tue omaa arvomaailmaa. Yrityksen arvomaa-

ilman jakaminen on vaitematriisin toiseksi huonoin heti tydn pysyvyyden jalkeen.

8.4 Tydymparistd ja osallistuminen
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KUVIO 25. Tydymparistd ja osallistuminen: tarkeys vastaajalle (n=273)

Vastaajista kaksi kolmasosaa (69 %) pitaa tarkeana tai erittdin tarkeana, ettd hanelle
on raataldity oma tydnkuva ja vastuualue seka 60 % pitda tarkeana tai erittain tar-
keana, ettd tydymparistd on innovatiivinen ja uudistuva. Puolet (49 %) vastaajista
haluaa osallistua paatdksentekoon ja ideointiin, mutta vain kolmannes (36 %) haluaa
osallistua tuote- tai palvelusuunnitteluun ja kolmannes (30 %) ei ollenkaan. Nama
ovat hieman ristiriidassa keskendan, koska ideointi liittyy usein nimenomaan toimin-

nan kehittamiseen.
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KUVIO 26. Tydéymparisto ja osallistuminen: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)

Jos vastaajat eivat pitdneet naita vaitteitéd kovinkaan tarkeina, niin niiden toteutumien
asiakasyrityksissa on vielakin vahaisempaa. Vastaajista 72 % on sitéa mielta, etta tyo-
ymparistd on korkeintaan vain joskus innovatiivinen ja uudistuva seka tyénkuva mo-
nipuolinen ja vastuullinen. Vastaajista yli 80 % osallistuu korkeintaan vain joskus paa-

toksentekoon ja ideointiin tai on mukana tuote- ja palvelusuunnittelussa.

8.5 Asiakasyrityksen tekniikka
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KUVIO 27. Asiakasyrityksen tekniikka: tarkeys vastaajalle (n=273)

Vastaajat eivat pida kovinkaan tarkeana asiakasyritysten aktiivisuutta sosiaalisessa
mediassa tai reaaliaikaisten tiedonkulunvalineiden kayttéa, jota jopa puolet vastaajis-
ta (47 %) pitda ei lainkaan tarkeana tai ei tarkeana. Puolet vastaajista (51 %) pitaa
tydymparistdn tekniikan ja tyovalineiden nykyaikaisuutta tarkeana tai erittdin tarkeana

ja puolet (52 %) internetsivujen ajantasaisuutta.
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KUVIO 28. Asiakasyrityksen tekniikka: toteutuminen asiakasyrityksessa (n=273)
Asiakasyritysten tekniikka ei ole yhtd hyvalla tasolla kuin tydntekijat toivoisivat sen
olevan. Internetsivujen nykyaikaisuus ja asiakasyrityksen aktiivisuus sosiaalisessa

mediassa toteutuvat jopa paremmin kuin tyontekijat kokevat tarkeaksi.

8.6 Ravintola-ala tulevaisuuden ammattina
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KUVIO 29. Ravintola-ala tulevaisuuden ammattina (n=273)

Vastaukset jakaantuvat tasaisesti kysymyksessa "Onko ravintola-ala myos tulevai-
suudessa ammattisi?”. Henkildstopalveluyrityksen palveluksessa on paljon opiskeli-
joita ja nuoria, jotka vield miettivat tulevaisuuden suuntiaan tai opiskelevat toista alaa
ja tekevat ravintolatyotd rahoittaakseen opintojaan. Osa vastaajista on huolissaan

ravintola-alan tulevaisuuden nakymista, tyollistymisesta ja omasta toimeentulostaan,
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joten se aiheuttaa epavarmuutta vastaajien keskuudessa. Osa vastasi olevansa nyt
tyytyvéainen valintaansa, mutta ei uskonut jaksavansa elakeikdan saakka tai uskoivat
vuorotydn hankaloittavan perhe-eldamaa. Osa haluaa merkityksellisemman tydn, jol-

loin ravintola-ala toimii valiaikaisena ratkaisuna.

8.7 Yhteenveto ja johtopaatdkset

Koko tutkimuksen suurin ero tarkeyden ja toteutumisen valilld on asiakasyritysten
tarjoamissa etenemismahdollisuuksissa vuokratydntekijdille. Panostamalla urasuun-
nitteluun ja selvittdmalld vuokratydntekijdiden henkildkohtaisia mielenkiinnonkohteita
voidaan vuokratyontekijbillekin tarjota yrityksen sisdisia etenemismahdollisuuksia,
jolloin sitoutumista organisaatioon saadaan parannettua huomattavasti. Myés luon-
taisetuja lisdamalla ja palkitsemisjarjestelmaa parantamalla lisatdan sitoutumista jon-
kin verran. Parhaiten kuitenkin vuokratyodntekijoita sitoutetaan hyvalla yhteishengella
ja kehittamalla tyonsisaltéa. Vuokratyontekijat tuntevat itsensad usein ulkopuolisiksi
eivatka koe kuuluvansa tydyhteisd66n kokovaltaisena jasenena. Tama liittyy Iaheisesti
muissa vaitematriiseissa ilmenneisiin kehittdmiskohteisiin, kuten vahaiseen perehdyt-
tamiseen ja virkistystoimintaan. Hyvaksymallda uudet vuokratydntekijat nopeammin
osaksi tydyhteisda, parannetaan tyontekijdiden sitoutumista ja motivaatiota. Positiivi-
sen signaalin organisaatioon sitoutumisesta antavat tulokset, joissa oli arvioitavana
vaitteet: "tydn merkityksellisyys ja samanhenkiset tyOkaverit sitouttavat paremmin
kuin hyva palkka” seka "saadakseni parempaa palkkaa tai muita etuja, vaihdan asia-
kasyritysta helposti”. Tulosten perusteella vastaajat pitavat tydkavereita ja tydnsisal-
to6a tarkedmpana sitouttamistekijana kuin palkkaa ja eivat vaihda asiakasyritysta pa-
remman palkan tai etujen vuoksi. Nama varmastikin toteutuvat parhaiten yrityksissa,

joissa esimiestyd hoidetaan hyvin ja vuokratyodntekijat kokevat voivansa hyvin.

Tybn pysyvyys on vastaajille tarkeada, mutta sen ei koeta toteutuvan kovinkaan hyvin.
Haasteita tyon pysyvyyden parantamisessa on paljon, koska lahtokohtaisesti vuokra-
tyontekijoitéd kaytetdan tarvittaessa lisatydvoimana. Sen vuoksi asiakasyrityksen ja
vuokratydntekijan tarpeet voivat poiketa paljonkin toisistaan. Arvovaitteitd vastaajat
eivat pitdneet kovinkaan tarkeind, mutta asiakasyrityksen nakoékulmasta, ne pitaisi
olla tarkedmmassa roolissa. Yrityksen arvomaailma heijastuu tydntekijdiden kautta
asiakaspalveluun ja koko yrityskulttuuriin, joten jos tydntekijat eivat pida asiaa tar-

kedna, niin todennakoisesti he eivat tunne yrityksen arvoja riittdvan hyvin.
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Osallistamalla vuokratyontekijoita paatdoksentekoon tai tuote- ja palvelusuunnitteluun
voidaan lisata sitoutumista jonkin verran, mutta kuvioiden 25 ja 26 perusteella ne
eivat ole kovinkaan tarkeitad asioita vastaajien mielesta. Raataloity ja osaamista tuke-
va tybnkuva sitouttaa kuitenkin paremmin kuin paatdksentekoon tai suunnitteluun
osallistuminen. Vuokratydntekijoilla saattaa olla perustydn lisdksi omia mielenkiinnon
kohteita tai osaamisalueita, joita asiakasyritys voi hyédyntaa. Tallaisia voi olla esi-
merkiksi kielelliset tai matemaattiset taidot, kiinnostus tekniikkaa tai vaikkapa kalan-

kasittelya kohtaan.
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9 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Vaitematriisien tulokset ovat kaikilta osin hyvin samankaltaisia: vastaajat kokevat
vaitteet huomattavasti tdrkedmmiksi kuin miten ne toteutuvat asiakasyrityksessa.
Poikkeuksena on vain muutama vaite, jotka joko toteutuvat paremmin kuin mika on
tarkeysaste tai ne ovat hyvin lahella toisiaan. Paasaantoisesti kuitenkin erot ovat suh-
teellisen suuria. Vaitematriisien osa-alueista tarkeimmaksi nousi tydyhteisén tydhy-
vinvoinnin vaitteet, jossa jopa kuusi vaitettd kymmenesta sai 90 % vastaajista arvioi-
maan tarkeaksi tai erittdin tarkeaksi. Siind myos vaitteiden ero toteutumiseen asia-
kasyrityksessa on suurin. Pienimmat erot tarkeyden ja toteutumisen valilla ovat yksi-
I6n tybhyvinvoinnin osa-alueella. Vastaajat siis kokevat oman tydhyvinvointinsa hy-
vaksi, mutta koko tydyhteisén hyvinvoinnin heikommaksi. Kaiken kaikkiaan heikoim-

mat arviot tulivat sitoutumisen "tydn merkitys ja edut” osa-alueelta.

9.1 Sitoutumista parantavia tekijoita

Tutkimuksen ensimmaisen osa-alue liittyi asiakasyrityksen esimiestydhon ja johta-
miskulttuuriin. Tulosten perusteella esimiesten tulee ymmartada paremmin oma roolin-
sa organisaatiossa ja hallita kokonaisuutta. Esimies on kuin organisaation selkaran-
ka, johon kaikki muut nojautuvat ja luottavat. Esimiehen tehtdva on saavuttaa johdon
asettamat tavoitteet ja velvoitteet, vastata tydntekijdéiden osaamisesta ja hyvinvoinnis-
ta sekd lunastaa asiakkaille annetut lupaukset. Yrityksen menestys ja tyontekijdiden
hyvinvointi peilautuvat esimiehen johtamistaidoista ja esimerkistd. Huonosti johdetun
organisaation ongelmat heijastuvat tydntekijéiden kautta asiakaspalveluun ja laatuun
sekd heikentavat menestysmahdollisuuksia. Roolin sisdistdmisen lisaksi esimiesten
tulee kehittdad vuorovaikutustaitojaan seka parantaa tydntekijéiden oikeudenmukaista
ja tasa-arvoista kohtelua. Vuokratydntekijoille on tarkeda tulla hyvaksytyksi tydyhtei-
son jasenenad, joka osaltaan lisda sitoutumisen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Vuo-
rovaikutustaitojen parantamisessa, tarkeda on muistaa inhimillinen kontakti ja aito
kiinnostus tyontekijoistd. Tarkeimmaksi yksittdiseksi tekijaksi nousee rehellinen ja
avoin kaksisuuntainen palaute. Tydntekijat toivovat esimiehiltdan jatkuvaa palautetta,
jonka liséksi toivotaan, ettéd esimiehetkin vastaanottavat palautetta. Palautteen liséksi
konkreettisia keinoja lisata tyontekijdiden sitoutumista on innostaa ja motivoida heita
parempiin suorituksiin ja itsensa ylittdmiseen. Esimieskoulutukseen panostaminen
parantaa koko ty@yhteisdn hyvinvointia. Koulutuksessa kannattaa keskittya kaytan-

non johtamistilanteisiin sekad vahvistaa esimiehen osaamista ja vuorovaikutustaitoja.
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Varsinkin organisaatioissa, joissa on paljon nuoria tydntekij6éitd, uudenlaiseen johta-
miskulttuuriin ja Y-sukupolven erityispiirteisiin tutustuminen tulisi olla tarkeaa, jotta

vanhemmatkin esimiehet ymmartavat nykyajan haasteet.

Johtamiskulttuurista esiinnousivat perehdyttamisen tarkeys, urakehityksen tukeminen
ja tyontekijdiden henkildkohtaisiin kehittymismahdollisuuksiin panostaminen seka
paatdksenteon johdonmukaisuus. Vuokratydntekijan perehdyttdminen on asiakasyri-
tyksen vastuulla ja hyvin hoidettu perehdyttdminen maksaa pian itsensa takaisin.
Vuokratydntekijat saattavat kdyda kuukauden aikana useassa eri tydpaikassa, joissa
kaikissa on omat toimintatapansa. Jos kunnolliseen perehdyttdmiseen ei kuitenkaan
ole aikaa eika resursseja, niin kirjallisen, kaikenkattavan ja selkean perehdyttdmisop-
paan laatiminen on yksi vaihtoehto. Siita tulisi ilmetd kaikki tarkeimmat asiakasyrityk-
seen liittyvat toimintaohjeet, kuten tyétehtavien sisaltd, tydvuoroon saapuminen, vaa-
tetus, ruoka- ja juomalistat ja niin edelleen. Perehdyttdmisopas kannattaa |ahettaa
vuokratydntekijalle etukateen henkildstopalveluyrityksen kautta, jotta hanelld on aikaa
tutustua siihen. Myds vuokratyontekijat haluavat kehittdd osaamistaan ja uraansa,
joten asiakasyritys joka on siihen valmis, saa sitoutuneita ja innostuneita tydntekijoita.
Hyva tydntekija sitoutuu, jos hanelle tarjotaan hanta itsedan kiinnostavia kehittymis-
mahdollisuuksia. Paatdksenteon johdonmukaisuus luo turvaa ja ennakoitavuutta
tyontekijoiden keskuudessa. Tunnusluvut eivat kiinnosta vuokratyodntekijoita, mutta
yrityksen nakdkulmasta ajateltuna, tunnuslukujen lapikayminen lisda tyontekijéiden
ymmarrysta siitd, miksi tyota tehdaan. Sitd kautta tydsta tulee tavoitteellista, joka si-

touttaa ja motivoi padmaaran ollessa tiedossa ja saavutettavissa.

Tutkimuksen toisessa osa-alueessa keskityttiin yksilén ja tydyhteisdn hyvinvointiin.
Yksilon tydhyvinvoinnin alueelta ei noussut esille mitdan erityisen halyttadvaa. Vastaa-
jat pitivat ehdottomasti tarkeimpana asiana tybaikajoustoja, jonka avulla he pystyvat
suunnittelemaan eldmaansa joustavammaksi. Myds yhteisdllisyyden ja itsendisen
tydskentelyn vastaajat kokivat olevan hyvin. Eniten parannettavaa on tyén mielek-
kyydessa. Tyon mielekkyyteen liittyvat monet tekijat, kuten esimiehen kyky johtaa
tydntekijoita ja edistaa tydhyvinvointia, tydnsisallén vaihtelevuus, tyén hallinnantunne,
tydyhteisdn tuki sekd oman roolin tunnistaminen osana tydyhteis6a. Varsinkin vuok-
ratyontekijdiden innostaminen ja sitouttaminen yhteisiin paamaariin voi olla haasteel-
lista, koska lahtdkohtaisesti tydn merkitys on heille erilainen kuin vakinaisille tyénteki-
joille. Vuokratyontekija ei tunne samanlaista moraalista velvollisuuden- ja yhteenkuu-
luvuudentunnetta tybnantajaa kohtaan. Tydn mielekkyyttd parannetaan antamalla

realistisia tavoitteita ja luomalla raamit, joiden sisalla tyontekijat voivat itsendisesti
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toimia. Antamalla vapauksia tyon itsenaiseen toteuttamiseen, viestitdan tyontekijalle,
ettd haneen luotetaan. Myds tydnkuvan kehittdminen ja raataldéiminen vastaamaan
paremmin tydntekijan osaamistasoa, korostetaan tyontekijdn yksildllisyyttd ja tyo-

panoksen merkitysta tyoyhteisdlle.

Tybyhteisdn hyvinvoinnissa oli suuria eroja vaitteiden tarkeyden ja toteutumisen valil-
I3, joten asiakasyrityksissa on siina paljon kehitettavaa. Tarkeimmaksi kehittdmiskoh-
teeksi nousee muutostilanteiden hallinta, jonka vastaajat arvioivat toteutuvan heikosti.
Muutoksista kannattaa kertoa avoimesti ja ajoissa, jotta ylimaaraiset huhut ja epasel-
vyydet eivat ehdi valloilleen. K&&dnn& muutostilanteet uusiksi mahdollisuuksiksi ja me-
nestyksen aluksi. My0s viestintdan paivittaisissd pienemman mittakaavan muutoksis-
sa tulee kiinnittdd huomiota, jotta kaikki tydntekijat pysyvat ajan tasalla. Muutoksen-
hallinnan jalkeen toisena kehittdmiskohteena on tydntekijéiden arvostuksen lisdami-
nen, silld vastaajat arvioivat, etteivat asiakasyritykset pida hyvinvoivaa tydyhteis6a
organisaation tarkeimpana voimavarana. Tama vaikuttaa tydntekijan motivaatioon ja
sitoutumiseen seka siihen, miten arvokkaana heidan tybpanostaan organisaation
menestyksen kannalta pidetddn. Ravintolatyd on asiakaspalveluty6ta, jolloin tydnteki-
joiden kokema arvostuksen puute heijastuu hyvin herkasti asiakkaisiin ja heikentaa
koko yrityksen imagoa. Kolmantena kehittdmiskohteena on toimintatapojen kehitta-
minen yhdessa tydntekijdiden kanssa. Kun tydntekij6ille antaa mahdollisuuden kehit-
taa toimintaa, se lisaa sitoutumista, koska he ovat saaneet mahdollisuuden vaikuttaa
asioihin. Konkreettisesti voi jarjestaa esimerkiksi kerran kuussa suunnittelupalaverin,
jossa etsitdaan yhteistydssa ratkaisuja ongelmiin tai kehittdmiskohteisiin. Muista pa-
nostaa myods toimeenpanoon etteivat tyontekijat koe, ettd muutoksia ei kuitenkaan
tapahdu. Pienikin asia ja yhteinen suunnittelu voi olla tydntekijoille todella tarkea ja
motivoiva asia. Myés monipuolisen virkistystoiminnan jarjestdminen on tarkeaa, silla
se lisada tydntekijdiden yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ota huomioon eri tydntekijaryh-

mien tarpeet ja jarjesta virkistystoimintaa monipuolisesti.

Tutkimuksen lopussa kaytiin vield tarkemmin [&pi sitoutumiseen liittyvia asioita ja siel-
ta nousikin esiin viela useita kehittdmiskohteita. Koko tutkimuksen ristiriitaisin vaite oli
"asiakasyrityksessa on hyvat etenemismahdollisuudet”. Sen pohjalta voidaan todeta,
ettd vuokratydntekijat toivoisivat etenevansa asiakasyrityksen hierarkiassa ja kehitty-
vansa organisaation mukana. Myds henkilékohtaisten palkitsemisjarjestelmien kehit-
tamiseen kannattaa panostaa, varsinkin tilanteessa, jos aiotaan kehittaa tyén tavoit-
teellisuutta. Palkitseminen voi olla monitasoista, kuten julkinen arvostus, taloudellinen

huomioiminen tai vastuun lisdaminen. Palkitsemisessa on tarkeinta, etta siina otetaan
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huomioon tydntekijan yksildlliset tarpeet ja palkitseminen on oikeudenmukaista. Esi-
merkiksi jollekin julkinen kiitos voi olla palkitsevampaa kuin tarpeeton hyddyke. Tyon
pysyvyys oli vastaajista tarkeada, mutta useat kokivat sen toteutuvan huonosti. Haas-
teita tydn pysyvyyden parantamisessa on paljon, koska lahtékohtaisesti vuokratyon-
tekijoita kaytetdan lisdtybvoimana, eika tarvetta aina voi ennustaa. Sen vuoksi asia-
kasyrityksen ja tyéntekijan tarpeet voivat poiketa paljonkin toisistaan. Tarkeinta pysy-
vyyden parantamisessa on keskustella avoimesti tydntekijan kanssa yrityksen tar-
peista, jotta molemmilla osapuolilla on niistd selva kasitys. Liioitellut lupaukset tule-
vaisuuden tydmaarista ei ole suotavaa, vaan rehellinen ja avoin lupaus tyén maaras-
td auttaa nuorta etsimaan lisatuloja muualta. Tarkeintd pysyvyyden ja vakauden li-
saamisessa on taata vuokratydntekijalle luotettava ja tukea antava tydymparisto silla
tydbmaaralld mika on realistista. Pysyvyytta lisatdan myds hyvaksymalla uudet ja va-
hemman toitd tekevat vuokratydntekijat nopeasti osaksi tyOyhteis6d ja pyrkimalla
kayttdmaan vakituisia vuokratydntekijoita, joka vahentda vaihtuvuutta. Arvovaitteet
voisivat olla yrityksen nakokulmasta tarkeampiakin, jotta tydntekijat sisaistaisivat ja
hyvaksyisivat yrityksen arvot omikseen. Suositeltavaa on ottaa tydntekijat mukaan
kehittdmaan arvoja ja pelisdantéja. Vaikka vuokratydntekijat vaihtuvatkin, niin yhdes-
sa tyontekijdiden kanssa luodut arvot siirtyvat helpommin uusille tyéntekijoille, kun
pitempiaikaiset tyontekijat ovat ne sisaistaneet. Tydnsisaltda kehitettdessd huomiota
kannattaa kiinnittaa raataldityihin tydnkuviin, jolloin esimies voi jakaa vastuuta tyénte-
kijdiden vahvuuksien ja mielenkiinnon kohteiden perusteella. Tulevaisuudessa raata-
I6idyt tehtavankuvat lisdantyvat ja vahvuuksien ja osaamisalueiden hyédyntaminen
kasvaa. Jos tydntekija osoittaa erityista intoa tai osaamista jotakin tehtavaa kohtaan,
esimiehen kannattaa hyddyntaa sita, jolloin tyontekija kokee tydén merkityksellisem-
maksi ja motivoivammaksi. Kannustaminen ja palkitseminen hyvastd suorituksesta
nostavat tydntekijéiden arvontunnetta, joten ne kuuluvat olennaisena osana raataloi-
tyihin tehtavankuviin. Jo pienelld muistamisella tai julkisella palautteella ja onnistumi-

sen ilmaisemisella on suuret vaikutukset tydntekijan motivaatioon ja sitoutumiseen.

Tutkimuksen suurimmat erot tarkeyden ja toteutumisen keskiarvojen valilla olivat hy-
vissa etenemismahdollisuuksissa (1,06) ja urakehityksen ja yksildllisen kehityksen
tukemisessa (1,01). Ne liittyvat toisiinsa, joten parhaiten asiakasyritys voi sitouttaa
vuokratydntekijoita keskittymalla ndihin asioihin. Vaikka tydntekija on henkildstdpalve-
luyrityksen kautta, niin tydntekijan kehittdmiseen ja etenemiseen organisaatiossa
kannattaa panostaa. Kolmanneksi eniten eroa oli perehdytyksessa (0,97), joka myds
liittyy kehittymisen tukemiseen. Kunnollinen perehdytys maksaa itsensa takaisin te-

hokkaammassa tydajan kdytdssa sekd paremmassa asiakaspalvelussa ja laadussa.



80

9.2 Toimenpide-ehdotukset asiakasyrityksille

Seuraavaksi esitelldan lyhyt yhteenveto tutkimuksessa esiinnousseista tarkeimmista

asioista. Yhteenveto on tarkoituksenmukaisesti lyhyt, ytimekas ja selked, jotta se on

mahdollisimman helposti esitettdvissd asiakasyrityksille. Siihen on kirjattu neuvoja,

joilla asiakasyritys voi kehittda esimiestyétaan ja tydyhteisénsa hyvinvointia, jotka

oleellisesti vaikuttavan vuokratydntekijoiden sitoutumiseen.

1. KEHITA ESIMIESTAITOJASI; vahvista vahvuuksia ja kehita heikkouksia

muista, etta toimivan tydyhteisén perusta on hyva esimiestyd

kehita sosiaalisia taitojasi: ole avoin, reilu ja oikeudenmukainen

kehitd vuorovaikutustaitojasi: kuuntele ja ole kiinnostunut tydntekijois-
tasi

innosta ja motivoi: kannusta kehittymaan ja kehittamaan

anna ja vastaanota palautetta rehellisesti

hyvaksy myos vuokratydntekijat tasa-arvoisina tydyhteisén jasenina

2. UUDISTA TYONSISALTOA; lisaa tyén mielekkyytta ja luo merkityksia

laadi raamit: anna vastuuta, aseta tavoitteita ja vaadi tuloksia
lisda joustavuutta seka tydn tekemiseen etta tydaikoihin

raataldi tydnkuvat vastaamaan paremmin tyéntekijan osaamista
hallitse muutostilanteet; suunnittele ja toteuta ne huolellisesti
paranna etenemismahdollisuuksia ja yksildllistd kehittymista

luo tydyhteisdn arvot ja pelisdannoét yhdessa tydntekijoiden kanssa

3. KESKITY TYOYHTEISON HYVINVOINTIIN; hyvinvoiva tydyhteisé hymyilee

muista, etta tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara

huolehdi kaikkien tydntekijdiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista
arvosta tydntekijoitasi ja kiita heidan tydpanoksestaan

anna vuokratyontekijéidenkin kehittda toimintaa ja osallistua ideointiin
hoida perehdyttdminen hyvin niin edesautat tydntekijan hyvaksymista
tydyhteisdn jaseneksi

palkitse onnistuneesta suorituksesta tai tavoitteen saavuttamisesta
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Loppu yhteenvetona voidaan tiivistaa:

Y-sukupolven tydntekijén mielesta paras tybpaikka
syntyy samanhenkisisté tybkavereista, reilusta
esimiehesté ja hauskasta tybilmapiiristéa.
Tybyhteisén ongelmat vastaavasti johtuvat ldhes

poikkeuksetta huonosta esimiestydsta.




82

LAHTEET

Alasoini, T. 2010. Mainettaan parempi tyé. Kymmenen véitettd tydeldmasta.

[sahkbinen aineisto]. EVA raportti. [viitattu 3.9.2013]. Saatavilla: www.eva.fi

Downshifting. [wikipedia]. 11.7.2013 [viitattu 14.10.2013]. Saatavissa: fi.wikipedia.org.

FAQ Enjoy 2012. [s&hkdinen aineisto]. [viitattu 2.9.2013]. Saatavissa:

olli.tuominen@enjoy.fi

Halava, |.;& Pantzar, M. 29.9.2010. Kuluttajakansalaiset tulevat! [sahkdinen aineisto].

EVA raportti. [viitattu 1.11.2013]. Saatavissa: www.eva.fi

Hamel, G. 2007. Johtamisen tulevaisuus. Helsinki: Talentum Media Oy.

Hirsjarvi, S.; Remes, P.;& Sajavaara, P. 2013. Tutki ja kirjoita. 15.-17. painos.

Helsinki: Kustannusosakeyhtiéo Tammi.

lImarinen, J.; Lahteenmaki, S.; & Huuhtanen, P. 2003. Kyvyisté kiinni — lkdjohtaminen

yritysstrategiana. Helsinki: Talentum.

Kananen, J. 2008. Kvantti - Kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyvaskylan

Ammattikorkeakoulun Julkaisuja 89.

Kananen, J. 2011. Kvantti — Kvantitatiivisen opinn&ytetyén kirjoittamisen k&ytédnnén

opas. Jyvaskylan Ammattikorkeakoulun Julkaisuja 118.

Kehusmaa, K. 2011. Tyobhyvinvointi kilpailuetuna. Helsingin seudun kauppakamari.

Helsinki:Helsingin Kamari Oy.

Kiviranta, R. 2010. Onnistu eri-ikdisten johtamisessa. Helsinki: WSOYpro Oy.
Korhonen, R. 2011. Y-sukupolvi globalisaation kuristuksessa. Teoksessa Vesterinen,
P-L.;& Suutarinen, M. (toim.). Y-sukupolvi tyb(eldmé)ssé. Johtamistaidon Opisto.

Hansaprint, 91-103.

Kuusela, S. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Helsinki: Sanoma Pro Oy.



83

Lampikoski, K. 2005. Panosta avainhenkilbihin — Iluo  kilpailuetua

sitouttamisstrategialla. Helsinki: Edita Prima Oy.

Manka, M. 2006. Tiikerinloikka tybniloon ja menestykseen. Helsinki: Talentum.

Manka, M. 2011. Tyénilo. Helsinki: WSOYpro Oy.

Meister, J. 14.8.2012. Job Hopping Is the 'New Normal’ for Millenials: Three Ways to

Prevent a Human Resource Nightmare. [verkkoartikkeli]. Forbes. [viitattu

14.10.2013]. Saatavissa: www.forbes.com.

Mikkola, M. 2003. KvantiMOTV - Menetelméopetuksen tietovaranto. [verkkojulkaisu].
Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. [viitattu 13.9.2013]. Saatavissa:

www.fsd.uta.fi

Palvelualojen ammattiliitto. Vuokratyé. [viitattu 5.9.2013]. Saatavissa: www.pam.fi

Pursio, H. 2011. Allegro giocoso, allegro molto e risoluto. Teoksessa Vesterinen, P-
L.;& Suutarinen, M. (toim.). Y-sukupolvi tyb(eldmé)sséd. Johtamistaidon Opisto.
Hansaprint, 53-66.

Silber, K. 7.5.2010. MIND Reviews: Drive: The Surprising Truth about What
Motivates Us. [sahkdinen artikkeli]l. Scientific American. [viitattu 1.11.2013].

Saatavissa: www.scientificamerican.com

Survey — Jyvaskylan yliopiston Koppa. [viitattu 2.9.2013]. Saatavissa: koppa.jyu.fi

Suutarinen, M. 2011. Suomalaisten pdrssiyhtibiden johdon nédkemyksié nuorten
Jjotamisesta ja henkiléstbnsé sosiaalisen median kdytostd. Teoksessa Vesterinen, P-
L.;& Suutarinen, M. (toim.). Y-sukupolvi tyb(eldmé)sséd. Johtamistaidon Opisto.

Hansaprint, 17-41.

Taloudellinen Tiedotustoimisto. 18.3.2009. Nuorten arvot ja eldmé -tutkimus.

[sahkbinen aineisto]. T-Media. [viitattu 15.10.2013]. Saatavissa: www.tat.fi



84

Taloudellinen Tiedotustoimisto. 2011. Nuoret ja johtaminen 2011 -tutkimus.

[sahkbinen aineisto]. T-Media. [viitattu 22.10.2013]. Saatavissa: www.tat.fi

Taloudellinen Tiedotustoimisto. 2012. Nuoret ja johtaminen 2012 -tutkimus.

[sahkbinen aineisto]. T-Media. [viitattu 22.10.2013]. Saatavissa: www.tat.fi

Tapscott, D. 2010. Syntynyt digiaikaan. Sosiaalisen median kasvatit. Jyvaskyla:
WSQOYpro Oy.

Tienari, J. 7.5.2010. Y-sukupolvi vaatii perusasioita kuntoon. [verkkoartikkeli].

Talouselama. [viitattu 3.9.2013]. Saatavissa: www.talouselama.fi

Tienari, J.;& Piekkari, R. 2011. Z ja epdjohtaminen. Helsinki: Talentum Media Oy.

Ty6- ja elinkeinoministeridé 2012. Vuokratybopas 15.5.2012. [verkkojulkaisu]. [viitattu

5.9.2013]. Saatavissa: www.tem fi

Vesterinen, P-L. 2008. Eri sukupolvet tybyhteiséssé: Y-sukupolvi. [luentomateriaali].

Keski-Suomen sairaanhoitopiiri. [viitattu 2.9.2013]. Saatavissa: www.ksshp.fi
Vesterinen, P-L. 2011. Y-sukupolvi johdettavana. Teoksessa Vesterinen, P-L.;&
Suutarinen, M. (toim.). 2011. Y-sukupolvi tyd(elémé)ssé. JTO Johtamistaidon opisto.

Hansaprint, 115-128.

Vesterinen, P-L.;& Suutarinen, M. (toim.). 2011. Y-sukupolvi ty6(eldmé)ssé. JTO

Johtamistaidon Opisto. Hansaprint.

Viljakainen, P. 2011. No fear - Johtaja kohtaa digicowboyt. Helsinki: WSOYpro Oy.

Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehita. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.



85

LITE 1 KYSELYN SAATE

Hei Enjoyn tyontekija,

Olen liiketalouden opiskelija Savonian ylemmasta ammattikorkeakoulusta Kuopiosta.
Teen opinndytetyota yhteistydossa Extremely Nice Job Oy:n (Enjoy) kanssa ja
yhteyshenkiléna toimii toimitusjohtaja Olli Tuominen. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittda sitoutumista parantavia tekijoitd asiakasyritysten esimiestydn ja tydhyvin-

voinnin pohjalta.

Toivon sinun osallistuvan laajaan kyselytutkimukseen, joka vie aikaasi noin 20
minuuttia. Vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti eikd vastaajien henkildllisyytta
tai asiakasyrityksia pysty selvittdmaan. Kysely on internetpohjainen verkkokysely,
johon paaset alla olevasta linkista. Pyydan sinua vastaamaan kyselyyn xx.xx. 2013

mennessa.

Vastaamalla kyselyyn annat arvokasta tietoa Enjoylle, asiakasyrityksille seka
opinnaytetyolleni. Samalla autat eri tahoja kehittdmaan henkildstdjohtamistaan seka

vaikutat omaan tydhyvinvointiisi. Huomioithan, ettd kyselyn nakoékulmana on

asiakasyrityksen esimiesty6 ja tyohyvinvointi, ei Enjoyn. Vastaa kysymyksiin siis

kokemuksesi perusteella, mika sinulla on nykyisesta tydyhteiststasi.

Vastaajien kesken arvotaan 3 lahjakorttia; Scandicin majoituslahjakortti, Tahko
Chalet Oy:n majoituslahjakortti Hotelli UKKOon ja Lippupisteen 50 € lahjakortti. On-

nea arvontaan!

Vastaa kyselyyn taman linkin kautta:

http://xxx
(jos linkki ei aukea, niin kopioi se selaimen osoiteriville.)

Kiitos osallistumisestasi omasta ja Enjoyn puolestal
terveisin,

Tiina Rautaparta

Jos sinulle herasi jotakin kysyttavaa kyselytutkimuksesta, vastaan mielellani:

Tiina.l.Rautaparta@edu.savonia.fi
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LITE 2

g SAVONIA

Opinndytety6 Tiina Rautaparta

KYSELYLOMAKE

Taustatiedot
1. Sukupuoli *

C mies C nainen
2, Syntymavuosi *

19 5
3. Korkein koulutustaso *

muu,

C peruskoulu C lukio € ammattikoulu C ammattikorkeakoulu C yliopisto miks
4. Opiskeletko télld hetkella *

C kylla, paatoimisesti  C kyll, sivutoimisesti ' en
5. Tyokokemusvuodet ravintola-alalla *

tyokokemus vuosina 3:
6. Tyokokemusvuodet Enjoyn palveluksessa *

tybkokemus vuosina 3
7. Alue, jossa tyoskentelet talla hetkelld *

Etela- Etela- . . Kanta- Keski-
C Ahvenanmaa Karjala Pohjanmaa € Etels-Savo € Kainuu Héme Pohjanmaa
s . : Pohjois- Pohjois- Pohjois-
C Péijat-Hame € Pirkanmaa C Pohjanmaa C Karjala C Pohjanmaa C Savo C Satakunta

8. Padsaantodinen tydnkuvasi *

o avustavat

C tarjoilija € ravintolakokki ' kylmakké  baaritarjoilija C baarimestari ( jarjestyksenvalvoja C esimies tydtehtavat

9. Kuinka monessa asiakasyrityksessa olet tydskennellyt viimeisen 2 vuoden aikana? *

cC1 C2 C3C4C5 Cylis

10. Miten pitkdan tydsuhteeseen olisit talla hetkelld valmis sitoutumaan? *

C 0-5kk € 6-12kk € 1-2v € 3-5v C yli5v

11. Miksi? Perustele kysymyksen 10. vastaustasi muutamalla sanalla

(o]

Keski-
Suomi

Uusimaa

muu,

' Kymenlaakso

c Varsin_ais»
Suomi

C  Lappi

mika
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KYSELYLOMAKE

Asiakasyrityksen esimiestyohon ja johtamiskulttuuriin liittyvid kysymyksia
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12, Seuraavaksi esitetdan vaitteitd asiakasyrityksen esimiestyosta. *

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka tarkeitd vaittdmat ovat sinulle:

1= ei lainkaan tarked, 2= ei tarked, 3= jonkin verran tarkea, 4= tarkea, 5= erittdin tarkea

ja

Huomio: jos olet toissa useammassa asiakasyrityksessd, valitse se, jossa olet ollut eniten viimeisen vuoden aikana. Vastaa jokaiseen kohtaan.

Esimiehellani on hyvat vuorovaikutustaidot ja han on
helposti lahestyttava

Kommunikointi esimiehen ja tyontekijoiden valilla on
vuorovaikutteista

Esimieheni huomioi minut yksiléna ja on kiinnostunut
kiinnostunut tydnteostani

Esimieheni on oikeudenmukainen ja reilu
Saan jatkuvaa palautetta esimieheltani
Esimieheni antaa vastuuta ja haasteita

Esimieheni kuuntelee, kysyy mielipidettani ja arvostaa
arvostaa ideointiani

Esimieheni motivoi ja kannustaa itsensa
toteuttamiseen

Saan kdyttda tydaikana facebookia ja muuta
sosiaalista mediaa

Saan kayttaa tybaikana henkilokohtaista puhelintani

13. Miten koet asiakasyrityksen onnistuvan esimiestydssaan? *

Tarkead minulle

1

(@

2

c

3

(o]

4

@

Toteutuu nyt

2O000 D OO O NN H H O D

2O 00 D O O O H H O D

2O00 O O O N H H DD

2O000 O OO O N H H O D

2O 0 O O O O H H DD
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c ei hyvin eika

" erittain huonosti " huonosti huonosti

C hyvin C erittdin hyvin
14. Jos vastasit

erittdin hyvin / hyvin, mitka tekijat vaikuttavat onnistumiseen?

=

K]

erittdin huonosti / huonosti, mitka tekijat vaikuttavat epaonnistumiseen?

13

]

15. Kerro avoimesti ja omin sanoin, mita ominaisuuksia arvostat ja et arvosta esimiesten johtamistavoissa?

arvostan
=
[ -
en arvosta
=
=

16. Seuraavat vaitteet liittyvat asiakasyrityksen johtamiskulttuuriin *

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka térkeits vaittdmat ovat sinulle: 1= ei lainkaan térked, 2= ei tarked, 3= jonkin verran tarked, 4= tarked, 5= erittdin
tarked ja kuinka vaittdmat toteutuvat nyt asiakasyrityksessa: 1= ei toteudu koskaan, 2= toteutuu harvoin, 3= toteutuu joskus, 4= toteutuu usein, 5=
toteutuu aina

Tarkeaa minulle Toteutuu nyt

Asiakasyritys on luotettava ja rehellinen tydnantaja ja
silla on mielestani hyva tydnantajaimago

Asiakasyrityksen toiminta on avointa ja lapindkyvaa c c c o C

Asiakasyrityksessé on vuorovaikutteinen 6 6 00
johtamiskulttuuri

Asiakasyrityksessa vuokratydntekijat ovat
tasavertaisessa asemassa vakituisen henkiloston c c c o0
kanssa

)
o]
)
)

Asiakasyritys tukee urakehitystani ja minulle on sielta
tarjottu yksiléllisia kehittymismahdollisuuksia

Perehdytys ty6tehtaviin on hoidettu hyvin
Olen perilla asiakasyrityksen talouden tunnusluvuista

Asiakasyrityksen paatdksenteko on nopeaa ja selkedd

20 O N N
20 O N N
2 00 O N
20 O O N
20 O N N
OO BENO NENO IO |
2000 O O 0D
o IO IENO NENO IO |
O INO ENO NENO IO |

Tvovhteiso on tiivis ia vhteistvohon kannustava

o]

oo o BENC BENo]
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Asiakasyrityksessa jarjestetdan kehityskeskusteluja

" : cccoccC
my®s vuokratydntekijoille

(Sivu 2/ 4)
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Opinnadytetyd Tiina Rautaparta
KYSELYLOMAKE

Asiakasyrityksen tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia

17. Seuraavat vditteet liittyvat asiakasyrityksen tydyhteison hyvinvointiin *

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka térkeitd vaittdmat ovat sinulle:

1= ei lainkaan tarked, 2= ei tarked, 3= jonkin verran tarkea, 4= tarkea, 5= erittdin tarkea

ja

Huomio: jos olet toissa useammassa asiakasyrityksessd, valitse se, jossa olet ollut eniten viimeisen vuoden aikana. Vastaa jokaiseen kohtaan.

Hyvinvoiva tyOyhteiso on asiakasyrityksen yksi
tarkeimmista voimavaroista

Asiakasyrityksen perusasiat ovat kunnossa (mm.
tyonohjaus, tydympariston siisteys ja turvallisuus)

Asiakasyrityksen ohjelmat (mm. kassajarjestelma)
toimivat hyvin ja ovat ajantasalla

Tyo yrityksessa on mielekdstd, kiinnostavaa ja
palkitsevaa

Tydymparistd on innovatiivinen ja tukee osaamistani

Saan kehittaa toimintatapoja yhdessa muun
henkildston kanssa

Tybyhteistssa on valittdva ja suvaitsevainen ilmapiiri
Saan tukea tydyhteisélta ja tydpanostani arvostetaan
Meilld on hauskaa toissa

Asiakasyritys jarjestaa tyontekijoille riittavasti
virkistystoimintaa

18. Millainen on asiakasyrityksen tydyhteison tydilmapiiri? *

Tarkeaa minulle

c o C
c Cc o C
c c o C

Toteutuu nyt

c Cc C
c Cc C
c Cc C
c Cc C
c o 0
c c O
c o 0O
c o O
c Cc C
c Cc C

)

o IO HENO BENO BENO IO NENO BN

o]

20 O O O O H O N
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C erittdin huono € huono € eihyvé eikd huono € hyvd C erittdin hyva

19. Jos vastasit

erittdin hyvad/ hyva niin mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tydilmapiiriin?

a

erittdin huono / huono niin mitka tekijat vaikuttavat negatiivisesti tydilmapiiriin?

[

20. Seuraavat vaitteet liittyvat henkildkohtaiseen tyShyvinvointiisi *

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka térkeité vittdmat ovat sinulle: 1= ei lainkaan térkes, 2= ei tirked, 3= jonkin verran tarked, 4= térked, 5= erittéin tirked

Tyonkuvalleni on laadittu selvdt raamit, jonka rajoissa
rajoissa saan kehittaa tyonsisaltoa itsendisesti

jakumka vaittdmat toteutuvat nyt asiakasyrityksessa: 1= ei toteudu koskaan, 2= toteutuu harvoin, 3= toteutuu joskus, 4= toteutuu usein, 5= toteutuu aina
Térkeaa minulle Toteutuu nyt
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Vuokratyon ansiosta tyfajat ovat joustavat ja voin c 6000 90000
vaikuttaa niihin c e c c c
Vuokr_atyo mahdo_llls't'aa_ erilaiset "typalkajoustot (mm. - ~ ~ ~ - c e e e e
osa-aika- tai kausityd, liukuva tydaika)
V . . . s s .. s ae C C C C C
uokratyGn ansiosta saan kokeilla erilaisia tydtehtavia .~ - ~ -
ty('jtehtévié c Cc Cc Cc O
Pystyn hylllt')dynt'améan ja kehittdmaan osaamistani c 60 ccec CCcC O cC
vuokratyon avulla
L . . . c o0 o0 o0 C©
Ty0 ja vapaa-aika ovat hyvin tasapainossa c c o c C
. ) . c o0 o0 0 C©
TyOnkuva vastaa osaamistasoani c c C
c o0 o0 0 C
c o o0 ¢c C©

Tyolleni on asetettu selkedt tavoitteet ja niiden
toteutumista seurataan aktiivisesti

Yhteiséllisyys on minulle tarkeaa c c c c c

Olen hyva verkostoitumaan ja siita on ollut apua
tydnhakemisessa

21. Kerro avoimesti ja omin sanoin, mista tekijoista tydhyvinvointi mielestasi koostuu?

=

[
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V) SAVONIA

Opinnaytetyd Tiina Rautaparta
KYSELYLOMAKE

Sitoutumiseen liittyvia kysymyksia

22. Kuinka arvioisit sitoutumistasi asiakasyritykseen? *
Voit valita enintdan kolme vaihtoehtoa.

1

Olen sitoutunut asiakasyritykseen, sen tydyhteisdon ja toimintatapoihin. Osallistun myds vapaa-aikana sen toimintaan.
Olen sitoutunut asiakasyrityksen arvoihin ja strategiaan. Tdma ty6 on minulle talld hetkelld tarkea.
Tunnen velvollisuutta jatkaa asiakasyrityksessd, koska olen saanut sieltda merkittavia etuja.

Olen sitoutunut asiakasyritykseen, koska olen saavuttanut sielld aseman ja etuudet, joista en halua luopua.

Olen sitoutunut tydn tekemiseen, mutta en asiakasyritykseen. Saan ammatistani mielihyvaa asiakasyrityksesta
riippumatta.

Olen tarkasti suunnitellut urakehitykseni ja etenen sen mukaisesti. Jos asiakasyritys ei enda tayta tavoitteitani niin
vaihdan tydpaikkaa.

Olen sitoutunut asiakasyritykseen, koska se sijaitsee kotipaikkakunnallani, enkd halua muuttaa.
Saan asiakasyrityksesta etuja ja mukaudun sen toimintatapoihin, mutta omat tavoitteeni ovat kuitenkin etusijalla.

Pysyn tydssani, koska on pakko eika minulla ole vaihtoehtoja. Asiakasyrityksen arvot ja toimintatavat eivat ole minulle
tarkeitd.

En ole sitoutunut asiakasyritykseen millaan tasolla. Kdyn tekemassa tydvuoroja vain toimeentulon takaamiseksi.

0 N Y [ (O RN RN

En ole sitoutunut asiakasyritykseen, koska sekaan ei ole sitoutunut minuun. En edes tiedd asiakasyrityksen arvoja.

23. Miten asiakasyritys voisi parantaa sitoutumisesi tasoa?

=

[

24, Seuraavat vaitteet liittyvat sitoutumiseesi asiakasyritykseen *

Arvioi asteikolla 1-5, kuinka térkeits vaittamat ovat sinulle:1= ei lainkaan tarked, 2= ei tarked, 3= jonkin verran tarked, 4= tarked, 5= erittdin tarkea
jakumka vaittamat toteutuvat nyt asiakasyrityksessa: 1= ei toteudu koskaan, 2= toteutuu harvoin, 3= toteutuu joskus, 4= toteutuu usein, 5= toteutuu aina
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Tarkeda minulle Toteutuu nyt

Vuokratyd mahdollistaa kokoaikaisen tydllistymisen ccc oo O 00O
yhteen asiakasyritykseen c e oo c
3 6 c cc c C
Hyva luottamus ty6én pysyvyyteen c e oo c
Tiedan mitka ovat asiakasyrityksen arvot c c c o C c e e c
A5|al_<asyr|tyksen _arvot tukevat omaa cceccecC e 6 e e
maailmankuvaani
Asiakasyritys toimii eettisesti oikein ccooco ©00C0
Asiakasyritys tarjoaa innovatiivisen ja uudistuvan 660 6 06 6 6 6060
tydymparistdn c c c c
Asiakasyrityksessa on hyvat etenemismahdollisuudet ¢ c c c c
Asiakasyrityksen luontaisedut ovat hyvat c c c 0 c
Tyon merkltykselllsyys ja sama__nhenklset tyokaverit c cccc ©COCcC O
sitouttavat paremmin kuin hyva palkka
o ) B o c Cc o C
Tunnen kuuluvani asiakasyrityksen tydyhteis6on c c c ¢ C
c oo C
Saadakseni parempaa palkkaa tai muita etuja,
: . S N ol ol ol ol o
vaihdan asiakasyritystd herkasti c o c C
Henkil6kohtainen tulokseen tai onnistumiseen ccc 0 e ©00C
perustuva palkitseminen c e o c
Minulle on raataléity monipuolinen tydnkuva ja CcoCCcCCC e 6 6 c
annettu oma vastuualue
Osallistun asiakasyrityksen paatoksentekoon ja usein 66 6 06 6 © 000
ideoitani toteutetaan kaytanndssa
ol ol ol o
Osallistun a5|§kasyr|tyksen tuote- ja 66 6 06 6
palvelusuunnitteluun c c o C
Asiakasyrityksessa on kdytdssa uusin tekniikka ja 66 6 0 6
tydvalineet
Asiakasyrityksella on ajan tasalla olevat internetsivut . . .~ -
ja he yllapitavat esim. omaa blogia
Asiakasyritys on aktiivinen sosiaalisessa mediassa c c c c C
Asiakasyrityksessa on kdytdssa jokin reaaliaikainen
pikaviestin (esim .NET Messenger Service) c o c o C
tiedonkulunvélineena
Koen olevani tarkea ja hyddyksi asiakasyritykselle c c c c C
25. Onko ravintola-ala my6s tulevaisuudessa ammattisi? *
c ehdottomasti c todennakoisesti ( €n osaa sanoa, c todennakoisesti c ehdottomasti

ei ei mahdollisesti kylla kylla

20 0 O H H O H o HY DY DHY H DY DH H DY D H D

3
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26. Miksi? Perustele vastaustasi muutamalla sanalla.
=l
=

ISO KIITOS VASTAUKSISTASI, SINUSTA ON OLLUT SUURI APU! Toivotan viela onnea
arvontaan, voittajille ilmoitetaan henkildkohtaisesti. Hyvaa jatkoa ja onnea tulevaan!

(Sivu 4/ 4)



