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TIIVISTELMA

Tyo6eldméssd on tapahtumassa rakennemuutos, kun vanhemmat sukupolvet viistyvit
sivuun ja Y-sukupolvi tulee kattamaan suurimman osan tyovoimasta. Vuonna 1979-
1999 syntyneen Y-sukupolven kéyttdytymisen ja tydeldmin arvojen on néhty haastavan
organisaatioiden  toimintamalleja ja muuttavan perinteisid  johtamismalleja.
Tutkimuksen tavoitteena on kuvata Y-sukupolven ty6hon sitouttamista nuorten
tyontekijoiden nidkokulmasta. Tavoitteena on saada selville tekijoitd, jotka vaikuttavat
Y-sukupolven sitoutumiseen ja 10ytdd keinoja organisaatioille, joilla sitouttaa nuoria
tyontekijoitd.  Sitoutumisesta ja  sitouttamisesta 10ytyy paljon aikaisempaa
tutkimuskirjallisuutta, mutta yksinomaan Y-sukupolven sitouttamista on tutkittu
vihemmén. Tutkimusote on laadullinen ja menetelmind on kdytetty ryhméahaastattelua.
Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu ryhméhaastattelusta, johon osallistui kuusi
uransa alkuvaiheessa olevaa korkeakoulutaustaista nuorta. Merkityksid sitoutumiseen ja

nuorten sitouttamiseen on saatu haastateltavien keskustelua analysoimalla.

Tutkimuksen perusteella Y-sukupolven mahdollinen sitouttaminen tapahtuu yritysten
vélittimén tyontekijoiden arvostuksen kautta, ura- ja osaamisenkehittdmisen
mahdollisuuksia tarjoamalla, sekd organisaation positiivisen ilmapiirin vahvistamisella.
Y-sukupolvi sitoutuu yritykseen kuin itsestddn, kun se 10ytdd omia tarpeitaan vastaavan

tyopaikan.

AVAINSANAT: Y-sukupolvi, sitoutuminen, sitouttaminen






1. JOHDANTO

Tdmén tutkimuksen tarkoituksena on késitelld Y-sukupolven sitoutumista
organisaatioon. Ensin tulee kuitenkin maaritelld tutkimuksen tausta ja tarkoitus. Tdssd

kappaleessa kisitellddn tutkimuksen tarkoitusta seké esitelldin tutkimusongelma.

1.1 Tutkimuksen aihe

Y-sukupolvi tulee olemaan tulevaisuudessa suurin tydmarkkinoita hallitseva sukupolvi
(Tulgan 2001). 2010-luvulla tulee tyomarkkinoilla tapahtumaan rakennemuutos, kun Y-
sukupolveen kuuluvien osuus tyOvoimasta kasvaa merkittivésti. Vuoteen 2020
mennessd tydeldmén suurin ikdluokka vaihtuu Baby Boomereista 35-39-vuotiaisiksi y-
sukupolven edustajiksi. Nykypdivin tydvoima on monimuotoisempi kuin koskaan
aiemmin. Organisaatioissa nihdddn suuri joukko eri rotuisia, sukupuolisia ja etnisié
taustoja omaavia ihmisid. On kuitenkin huomattava, ettd sukupolvien viliset erot
kuuluvat my6s tydvoimaa erottaviin tekijoihin. Lisdksi eri sukupolvet tyOskentelevit
yhdessd useammin ja yhtendisemmin, kuin koskaan ennen. Tdmi johtuu
organisaatioiden byrokraattisten rakenteiden siirtymisestd horisontaalisempaan suuntaan
uuden teknologian kehityksen, maailman globalisoitumisen ja informaatio-ystdvillisen

ympéristdn syntymisen seurauksena. (Suutarinen 2011: 19, Arsenault 2004.)
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Kuval. Tulevaisuuden tydmarkkinoiden rakenteellinen muutos sukupolvissa

Lahde: Erickson 2008

Tutkijat ovat méadritelleet 2000-luvun tydeldméssd olevan neljd eri sukupolvea samaa
aikaa. Ennen vuotta 1940 syntyneet on luokiteltu Traditionalisteihin, joita tyoeldmissa
ei juurikaan endd ole. Kaksi suurinta tydeldmasséd vallitsevaa sukupolvea 2000-luvulla
ovat ”"Baby Boomerit” ja X-sukupolvi. Pirisen ja Hussin (2010) Tydterveyslaitokselle
tekemén tutkimuksen mukaan y-sukupolven tydeldmédn arvot poikkeavat aikaisempien
sukupolvien arvoista. Y-sukupolvi haastaa organisaatioiden vanhat toimintatavat ja
pyrkii kehittdméén organisaatioita parempaan suuntaan. Heille oleellisinta tydssd on
vithtyvyys ja tyon merkitys. Y-sukupolvi haastaa myds perinteiset johtamismallit,
vaatien johtajilta yhd enemmin palautetta, tukea ja joustavuutta. Johtajien haasteena on
pitdd  Y-sukupolvi jatkuvasti kiinnostuneena tydstddn, koska he menettivit
motivaationsa, jos tyd ei tarjoa heille tarpeeksi haasteita. Y-sukupolvi haastaa
tydeldmén kehittymédn kohti reaaliaikaisempaa ja nopeampaa tiedonvilittdmistd, seké
vaatii johtamiselta nopeasti tehtyjd ongelmanratkaisuja ja samanlaista tydmoraalia kuin

heilld itselldén on.

Y-sukupolven on nédhty olevan seuraava sukupolvi, joka todella haluaa muuttaa
nykyajan tyoskentelytapoja ja organisaatioita. Heille on tirkedd ndhdd joka péivdisen
tyonsd merkitys konkreettisesti. Vaikka osa Y-sukupolvesta on jo pitkélldkin
tydeldmadssd, on suurin osa vasta valmistumassa ja aloittamassa tyduriaan. Y-sukupolvi
arvostaa suuresti vapaa-ajan ja tydeldmédn tasapainoa ja on valmis laittamaan vapaa-
aikansa tyon edelle. Y-sukupolvi kaipaa myo0s jatkuvasti élyllisid haasteita ja halu
menestyd urallaan vaikuttaa heidédn urapditoksiinsd. He katsovat tyOnantajansa
valinnassaan urakehitysmahdollisuuksia ja sitd, kuinka merkittdvid tyotehtdvid he
tulevat saamaan. Raha ei toimi motivaatiotekijdnd tille sukupolvelle, vaan
merkityksellinen ty6, hyvdnd vanhempana oleminen ja tasapainoisesta eldmésté

nauttiminen. (Hurst & Good 2009.)

Y-sukupolven vaatimukset ja odotukset tydeldmailtd poikkeavat suuresti esimerkiksi

heiddn vanhempiensa vaatimuksista. Odotukset ovat korkealla, mutta Y-sukupolvi
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odottaa saavuttavansa asetetut tavoitteet. Y-sukupolven heikkoutena on kuitenkin sen
sitoutuminen organisaatioon. He hakevat uusia haasteita jatkuvasti muualta ja olettavat
tyopaikan vaihdon tuovan tyydytystd heiddn tiedon janoonsa. Y-sukupolven
vaatimukset tyon suhteen saattavat olla liian vaativat, mikédli organisaatiot eivét pysty
nithin kunnolla vastaamaan. Tutkijat ovat todenneet, ettd timd sukupolvi janoaa tieto-
taitojensa kehittymistd ja haluaa jatkuvasti oppia jotakin uutta (Broadbridge 2007;
Eisner 2005; Hurst 2009). Jos kuitenkin Y-sukupolven edustajat kokevat tarpeelliseksi
vaihtaa organisaatiota, eik0 mikéddn tai kukaan pysty tyydyttdméén heidén tarpeitaan

kokonaisvaltaisesti?

1.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelmana on Y-sukupolven sitouttaminen ja sen parantaminen. Tutkielman

tutkimusongelma on seuraava:

* Miten Y-sukupolvi pystytdédn sitouttamaan paremmin yritykseen?

Tarkoituksena on pohtia, pystytddnkd Y-sukupolven tarpeisiin vastaamaan, vai

vaikuttaako timéan sukupolven eldméntyyli siihen, ettei se pysty asettumaan aloilleen.

Tutkijat ovat pyrkineet médrittelemddn tekijoitd, jotka saattavat nostaa Y-sukupolven
sitoutumisenastetta. Tarkoituksena onkin, laadullista menetelmédd kéyttden todeta,
pitdvatko tutkijoiden luomat teoriat Y-sukupolven sitoutumisesta todella paikkansa
kiytannossd vai ovatko ne vain stereotyyppisid johtopéditoksid. Tédmi tutkielma
keskittyy my0s siihen, miksi Y-sukupolvi ei sitoudu ja pyrkii ymmértdméén heidén

uudentyyppistéd urakehitystdédn, joka muodostuu useammista erilaisista tydpaikoista.

Tamaén tutkielman tarkoituksena on vastata seuraaviin kysymyksiin:

* Mitka tekijdt vaikuttavat korkeakoulutetun Y-sukupolven sitoutumiseen?

* Mitd Y-sukupolvi tarvitsee yrityksiltd tarpeidensa tyydyttdmiseen?
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Tutkimusten mukaan Y-sukupolvella on erilaisia odotuksia tydontekonsa suhteen ja se
tarvitsee erilaisia joustavuus- ja motivaatiotekijoitd tyohonsd. Onko olemassa joitakin
tiettyjd tekijoitd, jotka saavat Y-sukupolven edustajan pysymién yhden organisaation
palveluksessa pidempédin. Tarkoituksena on my0s saada vastaus siithen, onko tdma uusi
sukupolvi niin haastava kuin se antaa ymmartdd vai onko Y-sukupolvella epérealistiset
odotukset tydeldmailtid. Tutkimuskysymyksiin pyritdén saamaan vastaus tarkastelemalla
Y-sukupolven wurakehitystd ja késityksid sitoutumisesta. Y-sukupolven tarpeita
ymmartdmélld pystytddn luomaan tyokalut, joilla yritykset pystyvdt pitdmédén Y-

sukupolven organisaatiossaan.

1.3 Tausta

Nuoret tyontekijat eli Y-sukupolvi on ollut paljon esilli mediassa. Mediassa ollaan
kritisoitu Y-sukupolven vaatimuksia tydeldméltd ja usein sitd kutsutaankin mini-
sukupolveksi, joka haluaa tehdd kaiken omin ehdoin. Nykinen (2012) on
Taloussanomissa luokitellut Y-sukupolven hyvin itsekkéiksi tyontekijoiksi, joille ei riitd
vain hyvd palkka, vaan he vaativat myds arvostusta tyOpaikalla. Yritysmaailmassa
ollaan myds huomattu, ettei Y-sukupolvea endd houkuta ns. vanhat urakehitysmallit
vaan heille on luotava aivan uudenlaisia urapolkuja organisaation sisdlld. Myds Dialogi-
nimisessd hankkeessa mukana olleet Kirsti Piha ja Carina Geber-Teir (2013) uskoivat,
Huomenta Suomen haastattelussa, Y-sukupolven muuttavan tydeldmdd paremmaksi.
Heidén tutkimukseensa osallistui 1700 Aalto Yliopiston opiskelijaa, joista 62 prosentin
mielestd yrityksen arvot olivat kaikista térkein tekijd, joka vaikuttaa tydnhakuun. Suurin
osa tutkimukseen osallistuneista my0s arvosti verkossa tydskentelyn konkreettista
tyotilaa tirkedimmaéksi. Pihan ja Geber-Teirin (2013) mukaan tutkimuksesta kédvi ilmi

uuden sukupolven tuoma erilainen suhtautuminen tyoeldmaén.

Itse tutkijana edustan Y-sukupolvea, minki takia pystyn vertaamaan olemassa olevia
teorioita kiytdnnossd. Hyvin suuri osa tutkijoista luokittelee Y-sukupolven kéyttaytyvin
tietynlaisten normien mukaan, mutta pyrin tdssd tutkielmassa vertailemaan tutkijoiden

kasityksida Y-sukupolvesta ja Y-sukupolven miné-késitystd. Pyrin my0s pohtimaan siti,
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pitdvatkd Y-sukupolven ominaisuudet paikkaansa vai johtuvatko ne ennemminkin

nykymaailman kehityksesti ja vallitsevien olosuhteiden pakosta.

Tulgan (2001) on maéirittdnyt Y-sukupolven olevan ensimmaéinen koulutusmydnteinen
sukupolvi historiassa. Y-sukupolvi on kasvanut maailmaan, jossa koulutus on
muodikasta. Sen takia tdmd tutkielma keskittyy pelkéstddn yliopisto-opiskelijoihin.
Vastavalmistuneet ja juuri uransa alkumetreilld oleva Y-sukupolvi on tulevaisuudessa
talouden avainasemassa. Suurin osa kirjallisuudesta keskittyy
korkeakouluopiskelijoihin, ja useimmat teoriat Y-sukupolvesta on luotu kuvaamaan
akateemisen koulutuksen saaneita nuoria. Vuonna 2011 korkeakouluista valmistui noin
29 000 opiskelijaa ja noin 20 000 uutta opiskelijaa aloittaa yliopistossa vuosittain
(Tilastokeskus 2011). Erittdin suuri osa korkeakoulutetuista nuorista aloittaa uransa
organisaatioissa joka vuosi, joten on paikallaan tarkastella minkilaisella asenteella he
astuvat tyoeldmadn. Mediassa ollaan késitelty paljon sitd kuinka yritysten tulisi hallita
Y-sukupolven uudenlaista tyOmoraalia, mutta vastauksia on védhidn sithen miti

vastavalmistuneille tulisi tarjota, jotta he pysyisivét organisaatiossa.
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2. SUKUPOLVIEN MAARITTELYA

Téssd kappaleessa keskitytddn y-sukupolven ominaisuuksiin ja siihen, kuinka he eroavat
aikaisemmista sukupolvista. Ensin tulee kuitenkin mééritelld aikaisempien sukupolvien
ominaisuuksia ja piirteitd, jotta saadaan kisitys siitd kuinka erilainen Y-sukupolvi
oikeasti on. Tédmén jilkeen kappaleessa keskitytddn kuvaamaan tdysvaltaisesti Y-
sukupolven ominaispiirteitd, jotta lukijalle muodostuisi vahva ja laaja kisitys Y-

sukupolvesta.

2.1 Sukupolvet

Tutkijat ovat ndhneet tydelimédn koostuvan neljan eri sukupolven tydntekijoista.
Sukupolvet on jaoteltu yleisimmin idn mukaan, vaikka timd mééritelmé ei ole riittava.
Vaikka ty0eldmin sukupolvia on hyvin vaikea médritelld, on ne yleisesti katsottu
koostuvan kollektiivisesta joukosta ihmisid, joilla on samat ominaispiirteet,
kayttaytyminen, ydin arvot sekd kokemus asioista. IThmiset, jotka eldvit tiettyjen oman
aikansa arvojen mukaisesti kuuluvat samaan sukupolveen. Strauss ja Hoven (1992)
mukaan sukupolvi on joukko ihmisid, jotka ovat syntyneet ajallisesti tiettyjen vuosien
ajan (esim. 22 vuoden ajan), ja jotka omaavat samankaltaisen identiteetin. Sukupolville
kehittyy tietynlainen identiteetti, joka méérittyy ikd vuosien, jaettujen uskomusten sekd
aikakauden mukaan. Jokaisen sukupolven yksilot kokevat 5-18 ikdvuosinaan asioita,

jotka vaikuttavat heidin katsomukseensa eldméié ja ty6td kohtaan. (Glass 2007.)

Sukupolvi muodostuu ihmisten yhteisistd kokemuksista ja samankaltaisista ajatuksista
joka péiviseen eldmédn. Jokainen sukupolvi luo itse oman kulttuurinsa ja traditionsa.
Yhteiset arvot, asenteet, perhe-eldmé, uskonto, sukupuoliroolit ja eldméntyyli ovat
tekijoitd, jotka eivdat muutu sukupolven sisélld, ihmisten idstd huolimatta. Niité tekijoitd
pidetddn vakioina kun madritelldén sukupolvia. Kun kaikki ndmé yhteiset tekijét alkavat
muuttua erilaisiksi, tapahtuu sukupolven vaihdos. Uusi sukupolvi jakaa samat

eldmédnarvot, jotka poikkeavat edellisestd sukupolvesta. Yleinen kulttuurillinen kehitys
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maailmassa, sekd erilainen muuttuva eldméntyyli saa aikaan sukupolven vaihdoksen.

(Arsenault 2003.)

Baby Boomerit, X-sukupolvi ja Y-sukupolvi hallitsevat tdlld hetkelld tyomarkkinoita
(Delcampo et al. 2011). Heitd aikaisemmin ovat vaikuttaneet Traditionalistit, jotka ovat
syntyneet ennen vuotta 1940. Heiti ei tydeldméssi endd juurikaan ole, minka takia tissa
tutkielmassa keskitytdén ldhinnd néihin kolmeen suurimpaan talld hetkelld tydeldméadn
vaikuttavaan sukupolveen. Jokainen ndistd sukupolvista omaa erilaisia ominaisuuksia
niin eettisesti kuin suhteiltaan. Smola ja Sutton (2002) ovat méidiritelleet Baby
Boomerien syntyneet vuosina 1946-1964. Ndmi vuodet pohjautuvat sotien jélkeisiin
korkeisiin syntyvyyslukuihin. Amerikassa tdméin suuren sukupolven syntymiseen on
vaikuttanut toisen Maailmansodan loppuminen ja sen jédlkeinen aika. Suomessa timédn
suuren sukupolven syntymiseen on vaikuttanut kaikki Suomen sodat, sekd Jatkosodan
loppuminen vuonna 1945, minki jdlkeen syntyvyys nousi taas jyrkkdan nousuun.
Sukupolven nimi johtuukin vallinneesta korkean syntyvyyden kaudesta. (Smola, Sutton

2002.)

Helyer (et al. 2012) on ndhnyt Baby Boomerien olevan védhenevd tydvoima
tyoeldmidssd ja Y-sukupolven wuusi, tuleva ty0voima. Baby Boomerit, ndmi
vanhemmaksi ja vanhentuvaksi kutsuttu tyovoima on usein mééritelty olevan: lojaali;
sitoutunut ja luotettava; ja omaavan vahvan tydomoraalin. Heitd my0s arvostetaan

uniikkien tyGtaitojensa suhteen, sekd positiivisesta suhtautumisestaan tyohon.

Seuraavan sukupolven on ndhty usein alkavan 1960-luvulla. X-sukupolven on usein
kuvailtu olevan itsendinen ja autonominen. Tdméd sukupolvi arvostaa omia
henkilokohtaisia arvojaan ja pddmaddriddn enemmin kuin tyOntuomia tavoitteita.
Korkeampi palkka tai joustavammat tydajat ovat houkuttelevia tekijoitd, jotka saavat
usein X-sukupolven edustajan vaihtamaan tyopaikkaansa. Iso osa nykypdivin ylemmén
tason esimiehistd kuuluu X-sukupolveen (mééritelty usein syntyneeksi vuosina 1961-
1976). Glass (2007) on kuvannut titd sukupolvea skeptiseksi, vihemmin lojaaliksi ja
hyvin itsendiseksi. Heille tirkeintd on 10ytdd tasapaino tyon ja perheen vililld. (Glass

2007.)
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Y-sukupolveen katsotaan kuuluvan ihmiset, jotka ovat syntyneet 1977-1994 vililla.
Broadbridge et al. (2007) on tutkimuksissaan véittdnyt Y-sukupolvella olevan erilaiset
oletukset ja suhtautuminen ympdristoonsd, kuin aikaisemmilla vanhemmilla
sukupolvilla. Moni yksild saa varhaisen tyokokemuksensa tydskentelemalld
opiskeluiden ohessa ennen siirtymistdin vakiintuneeseen tyohon. Tdstd johtuen Y-
sukupolvella on laajempi kasitys tyonkuvasta sekd siitd, mitd odottaa tydeldméltidan. Y-
sukupolvi vaatii esimichiltddn avointa, positiivista sekd valtuuttavaa johtamista. He
viihtyvdt epdvarmuudessa, haastaen tyotehtdviddn. Se, mikd erottaa Y-sukupolven
vanhemmista sukupolvista on vapaus, jota yksilot vaativat tyotehtdvissddan. He
tarvitsevat ohjeistusta tyGtehtiviensd suorittamisessa, mutta samalla vaativat
joustavuutta niiden teossa ja aikataulutuksessa. Y-sukupolvi haluaa tehdid asiansa

omalla tavallaan ja omalla ajallaan.

2.2 Sukupolvi-tutkimuksen haasteellisuus

Pinnalle on myds noussut erilaisten sukupolvi-tutkimusten haasteellisuus. Monet
tutkimukset sukupolvien erilaisuuksista tydeldmdn arvoja kohtaan on toteutettu
kerdamélld dataa eri-ikdisten tyontekijoiden ndkemyksistd tiettynd aikana. Tulee
kuitenkin huomioida, ettd henkilon ikd ja uraodotukset voivat olla aivan samat
sukupolvesta riippumatta. Onko siis 30-vuotias X-sukupolven edustaja samanlainen
kuin 30-vuotias y-sukupolven edustaja? Tutkimukset, jotka perustuvat edelld olevaan
oletukseen ovat hankalia ja pitkdkestoisia, silld ne vaativat samanlaisten kysymysten

esittdmisté eri vuosikymmenina. (Twenge 2010.)

Sukupolvitutkimuksia on myos kritisoitu ja kyseenalaistettu. Sukupolven katsotaan
syntyvdn ihmisjoukon kokemasta sosiaalikulttuurisesta muutoksesta, mutta ihmiset
eivdt koe asioita samalla tavalla. Thmisen luoteenpiirteet pysyvét samanlaisina lipi
eldmdn, mutta ihmiset myds muuttavat eldménkatsomustaan myShemmin eldméasséan.
Ihmisen varhaisessa eldméssd tapahtuneet asiat voivat saada erilaisen merkityksen
myO6hemmin, mik tarkoittaa etteivét yksilot kdyttdydy ns. sukupolvinormien mukaisesti

vélttimittd koko eldmédnsd ajan. Jotkut tutkijat ovat myds tuoneet julki
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sukupolvitutkimusten olevan tapa ymmartdd ihmisten sosiokulttuurista kehitystd. Monet
sukupolvitutkijat myontdvdt sukupolvitutkimuksien olevan haasteellisia, koska

sukupolvien vililld on niin pitkid ajanjaksoja. (Giancola 2006.)

Twenge (2010) on vertaillut eri tutkijoiden tutkimuksia siitd, eroavatko eri sukupolvet
arvoiltaan niin paljon kuin tutkijat yleisesti antavat ymmartdd. Tuloksien mukaan X-
sukupolvella , ja erityisesti Y-sukupolvella on heikko tydetiikka. Ty ei ole keskeinen
asia eldméssd, vaan he arvostavat vapaa-aikaa ja haluavat olla enemmin vapaita. X-
sukupolvi on tydetiikaltaan 16ysempi kuin edeltdjansd Baby Boomerit ja Y-sukupolvi
edelleen vapaampi kuin X-sukupolvi. Vapaa-ajan merkitys ndyttdisi siis olevan
kasvussa sukupolvesta toiseen. Sama efekti on huomattavissa esimiehiltd vaadittavan
ohjauksen suhteen. X-sukupolvi arvostaa enemmén vapautta tydnteossaan kuin Baby
Boomerit ja Y-sukupolvi haluaa olla ldhes tdysin vapaa kaikesta tyonohjauksesta ja

mieluummin vastuussa omasta tekemisestian.

Y-sukupolven on néhty olevan kaikista vaativin sukupolvi johdettavaksi, mutta silti
myo0s kaikista tehokkain. Tutkimusten mukaan Y-sukupolvi ei kuitenkaan ole valmis
tyoskentelemddn yhté pitkid pdivid kuin edeltdjansd X-sukupolvi. Y-sukupolvi on myds
tyytyvdisempi tyohonsé, vaikka ndkeekin tyon olevan vihemmin tarkedmpad kuin X-
sukupolvi. Twengen (2010) tekemin tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi ei ole halukas
vaihtamaan tydpaikkaansa yhtdén sen enempdd kuin X-sukupolvi. Vaikka monet
tutkimukset osoittavat, ettd Y-sukupolvella on vaikeuksia sitoutua ty0honsd, johtuu
tamd Twengen mukaan ainoastaan siitd, ettd organisaatiot eivdt pysty tarjoamaan
tarpeeksi joustavuutta tai ymmartimiin vapaa-ajan tarkeyttd. TyOpaikan vaihdossa ei
siis valttdmattd ole kyse Y-sukupolven kylldstymisestd ty0honsd, vaan organisaation

epdonnistuminen vapauksien tarjoamisessa tyOssa.

2.3 Sukupolvien vertailua

Eisnerin (2005) tekemén tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi eroaa toimintatavoiltaan ja

ajatusmaailmaltaan huomattavasti verrattuna aiempiin sukupolviin. X-sukupolven
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heikkoutena on ndhty olevan sen sosiaalisten taitojen puute, kun taas Y-sukupolvi on
tottunut eldmddn verkostoitumisen ja sosialisoitumisen maailmassa. X-sukupolven
johtamisessa toimii hyvin ns. valmentava johtaminen, jossa palautetta annetaan
vélittdmésti  toteutetusta suorituksesta ja tuloksista. Y-sukupolven on néhty
kayttaytyvin esimiestensd mukaisesti sekd vaativan yksilollistd johtamista. Saadessaan
ammattimaista johtamista, Y-sukupolvi myds suoriutuu tehtdvistddin hyvin. He
suoriutuvat parhaiten silloin, kun ty6 haastaa heité dérirajoilla ja he tarvitsevat jatkuvaa
koko suorituksen aikana tapahtuvaa palautetta. X-sukupolvi on valmis suoriutumaan
kaikista annetuista tyotehtdvistd, kun taas Y-sukupolvi vaatii juuri heitd

henkildkohtaisesti stimuloivia tydtehtévia.

Eisnerin (2005) tutkimuksen mukaan, joitakin Y-sukupolven ominaisuuksia on
helpompi johtaa kuin X-sukupolven. Y-sukupolvi arvostaa tydssdén enemmin
tiimityOskentelyd ja oikeudenmukaisuutta, ja ottaa positiivisemmin vastaan tydpaikan
ongelmat johtamisesta ja suoriutumisesta kuin X-sukupolvi. Y-sukupolvi on kuitenkin
vihemmén tyytyvdinen tyohonsd kuin X-sukupolvi. Y-sukupolvella on matalampi
kynnys jéttdd nykyinen tyonsd jonkin paremman takia. Y-sukupolvi arvostaa myos
statusta ja ylennyksid paljon vihemmain kuin muut sukupolvet. He arvostavat enemméin
tyonsd nékyvad tulosta. Y-sukupolven heikkoutena muihin sukupolviin verrattuna on
ndhty sen puutteellinen kyky tydskennelld vaikeiden ihmisten kanssa ja olla
kédrsivéllinen. Lisdksi, heiddn heikkoutenaan on ns. pehmeit taidot, kuten muiden
kuunteleminen, itsendinen pédatoksienteko sekd ajan hallinta. Voidaankin sanoa, ettd Y-
sukupolvi on kaikista sukupolvista kaikkein vaikein hallita, koska se on niin

monipuolinen ja energinen kuin steroideja kéyttdva X-sukupolvi.

Y-sukupolvi on siis toiminnaltaan ja ominaispiirteiltdén melko samankaltainen kuin X-
sukupolvi, mutta Y-sukupolvella kaikki nimi ominaisuudet tulevat voimakkaammin
esille. Varsinkin X-sukupolven nuorimmat edustajat ovat ominaispiirteiltdan niin ldhelld
Y-sukupolvea, ettei heidén vertaaminen keskenéén ole olennaista. X-sukupolvi on Baby
Boomerien ja Y-sukupolven viliin sijoittuva sukupolvi, joka omaa vaikutteita

molemmista sukupolvista. Jos siis tutkielmassa jossakin médrin sivuutetaan X-
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sukupolven ominaisuuksia, johtuu se sen samankaltaisuudesta Y-sukupolven edustajien

kesken.

Kirjallisuudessa nousee hyvin wusein esille sukupolvien erovaisuudet niiden
samankaltaisuuksien sijaan. Monet maédritellyt eroavaisuudet perustuvat yleiseen
kisitykseen ja havainnointiin. On kuitenkin otettava huomioon, kuinka paljon samaa
sukupolvien kéyttdmisestd 10ytyy. Sukupolvet etsivdt tyOstdin samankaltaisia
ominaisuuksia, kuten tyon kiinnostavuutta, kehitysmahdollisuuksia, palkka
mahdollisuuksia sekd organisaation hyvid arvoja. Vaikka tutkijat ovat jaotelleet
sukupolvet ldhinnd idn ja sen myotd perustuviin kdyttdytymismalleihin, 10ytyy
sukupolvien joukosta yksiloitd, jotka eivdt kdyttdydy sukupolvinormien mukaisesti.
Jotkut Y-sukupolven yksil6t ovat opiskeluidensa tai tydeldimén kokemuksensa avulla ns.
“oppineet” kédyttdytymadn sukupolvensa mukaisesti, vaikka omat henkildkohtaiset arvot
saattavat kuvata paremmin X-sukupolvea. Jokaisella yksilolli on oma
persoonallisuutensa, mikd vaikuttaa yksiloiden kiyttdytymiseen. Y-sukupolvi koostuu
ndistd ainutlaatuisista yksildistd, jotka omaavat samankaltaisia ajatuksia eldimén eri osa-
alueita kohtaan. Yksiloilld voidaan sanoa my0s olevan ominaispiirteitd, jotka kuvaavat

suurinta osaa Y-sukupolven yksildistd. (Helyer et. Al 2012.)

2.4. Y-sukupolven kehittyminen

Syntyneet vuosina 1979-1999, Y-sukupolvi on suorasukainen, teknologia-fiksu ja
ristiriitainen Baby Boomerien jélkeldinen, joka uskoo koulutuksen takaavan
menestyksen, pitdd teknologiaa itsestddn selvyytend sekd wuskoo sosiaalisen
kommunikaation olevan vélttdmétontd yritysmaailmassa pérjddmiseen. Y-sukupolven
yksilot ovat nykypdivdnd tydeldmdn nuorinta tydvoimaa, jotka tunnetaan myds nimelld
’Millenium-sukupolvi” tai ”Verkko-sukupolvi”. Y-sukupolvi tunnetaan monilla nimill4,
mikd kuvaa sitd, kuinka monimuotoinen tdmi sukupolvi on. Sen on kuvattu olevan
itsendinen ja riippumaton kenestdkddn sekd opetettu pitdimédn huolta itsestdén, eikd

esimerkiksi luottamaan aviopuolison tuomaan turvaan. Jotkut saattavat ndhda tdmén yli-



20

itsevarmuuden vaikeana hallita, mutta oikeilla menetelmilld tdima “’kaiken osaava” -
asenne pystytdin muuttamaan erinomaiseksi osaamiseksi. Tassé tutkielmassa kéytetdin
nimed Y-sukupolvi, kuvaamaan nuoria monipuolisia tyontekijoitd, jotka vaativat
esimiehiltiin enemmin joustavuutta, kuin aiemmat sukupolvet sekd muuttavat tyonteon

rutiineja. (Martin 2005.)

Y-sukupolvi on kasvanut taloudellisesti hyvinvoivassa yhteiskunnassa, jossa ei ole ollut
materiaalisia puutteita. Heidén teknologia keskeinen maailmansa on vaikuttavat paljon
sithen, kuinka he kommunikoivat. Y-sukupolvi pitdéd teknologiasta, jota se pystyy itse
hallitsemaan ja kéyttimdin oman mielensd mukaisesti. He ovat tottuneet jakamaan
mielipiteitdéin sosiaalisen median kautta reaaliaikaisesti ympdri maailmaa. He ovat
oppineet valitsemaan ja siirtymddn nopeasti ei-toimivista ratkaisuista uusiin

vaihtoehtoihin. (Suutarinen 2011:19-20.)

Teknologian kehittymisen tuoma nopeus kommunikaatioon, on johtanut Y-sukupolven
nopeaan tapaan prosessoida uutta informaatiota. Taméd kyky voi joskus johtaa Y-
sukupolven kylldstymiseen. He tarvitsevat ja haluavat koko ajan jotakin uutta sekd
etsivit jatkuvasti drsykkeitd, jotka haastavat heiddn mielensd. Tama tarkoittaa myos sité,
etteivdt he siedd ns. vélinpitdméttomid ihmisié tai ithmisid, joita he eivit kunnioita. Siksi
Y-sukupolvi etsiikin ympadrilleen samanmielisid ihmisid, arvoja ja energiaa, joiden

kanssa toimia. (Weyland 2011.)

Jotkut ndkevit tdmidn sukupolven naiivina, teknillisten laiteiden kanssa leikkivini,
laiskana joukkona. Tdméd kuvaus sopii varmasti tiettyihin yksildihin Y-sukupolvessa,
mutta monet tutkimukset tydeldmaistd osoittavat kuinka ahkera ja kovaluonteinen tdmé
sukupolvi voi olla. Kun Y-sukupolvi on intohimoinen tekemiensi asioiden suhteen, ei
eroavaisuuksia toiminnassa 16ydy yksityiseldmén ja tydeldmén vililld. Kun he 16ytavat
heitd innostavan asian, tyon tai aiheen, he kayttévit timan tekemiseen niin paljon aikaa
kuin sen suorittaminen vaatii, huolimatta siitd, mihin kategoriaan elaméissa se sijoittuu.
Y-sukupolven yksilot omistautuvat tdysin tekeméénséd asiaan, kunhan se stimuloi heiti

juuri haluamallaan tavalla ja kunhan he nékevdt tyonsd arvon. Valinnan vapaus
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tydssddn, on Y-sukupolven tirkeysjdrjestyksessd ensimmadisend. He eivit tyoskentele

kaskyttimalld, vaan oman valintansa mukaan. (Weyland 2011.)

Vaikka tdmé sukupolvi ndyttdisi osaavan ldhes kaiken mitd kehittynyt maailma tuo
tullessaan, tulee Y-sukupolven ymmaértdd etteivdt organisaatiot valttimittd pysy
maailman teknologisen kehityksen mukana. Y-sukupolven heikkoutena onkin ns.
“vanhan” teknologian kéyttiminen ja ymmadrtdminen, ettei ainoastaan hienot
teknologiataidot riitd tyOssd. TyOnantajat odottavat tyontekijoiden omaavan myds
perustaitoja datan analysoimisesta hyvédn tieteelliseen tekstin tuottamiseen. Osaako Y-

sukupolvi kayttii teknologiaa, jota ei ole sille suoraan annettu? (Smola & Sutton 2002.)

Y-sukupolvi ei saa litkaa luottaa nuoren innokkuutensa korvaavan perustaitoja, joita
tydeldmadssé tarvitaan. Yleinen késitys Y-sukupolvesta onkin, ettd se on itsekeskeinen,
epamotivoitunut, epdkunnioittava muita tyontekijoitd kohtaan sekd epdlojaali. Heistd
saakin juuri tdllaisen késityksen, silloin kun organisaatio ei pysty vastaamaan heiddn
tarpeisiinsa. Y-sukupolvi on motivoitunut, kun heididn ty6lld&in on merkitystd koko
organisaation kannalta. He my0s arvostavat avointa vaikutussuhdetta esimiehiinsi. Jos
kuitenkaan tarpeisiin ei vastata Y-sukupolven vaatimalla tavalla, onko vaihtoehtona
joko osoittaa tyytyméittdmyytensa tai jattdd organisaatio. Ndihin kysymyksiin saadaan

vastaus tutkielman analyysiosassa. (Myers & Sadaghiani 2010.)

Sitd, mihin tietty sukupolvi loppuu ja toinen alkaa ei ole pystytty tarkkaan
médrittelemddn. Monet tutkijat kuitenkin médarittdvdt sukupolvien aikarajat ldhes

samankaltaiselle ajalle sijoittuviksi.
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Tutkijat Traditionalistit | Baby X-sukupolvi | Y-sukupolvi | Z-sukupolvi
Boomerit

Smola & Sutton (2002) | -> 1940 1946 - 1960 | 1960 - 1975 | 1979 - 1994

Glass (2007) 1941 - 1960 | 1961 -1976 | 1977 —1992

Jorgensen (2003) 1946 — 1962 | 1963 - 1978 | 19771988 | 2000 ->
Zemke et. Al (2000) 1944 - 1960 | 1961 — 1980 | 1981 —2000

Broadbridge (2007) 1977 — 1994

Helyer (2012) 1979 - 1990

Kuva 2. Sukupolvien ajalliset rajat tutkijoiden keskuudessa

Téassd tutkielmassa Y-sukupolven katsotaan olevan vuosina 1979-1999 syntyneet
thmiset. Tamé perustuu tietotekniikan kehitykseen ja siihen, kuinka ndind vuosina
syntyneet ihmiset ovat kehittyneet tietotekniikan mukana. 1979-1999 vuosina syntyneet
thmiset ovat kasvaneet nopeasti kehittyvéssd teknologian maailmassa, jossa muutokset
tapahtuvat nopeammin kuin ollaan ennustettu. Kun téhén lisdtddn nykyajan moderni
talous, yhteiskunnalliset ongelmat ja ymparistolliset huolet, voidaan aloittaa tdmédn

uuden sukupolven ymmaértdminen. (Weyland 2011.)

Muutamia tutkimuksia on jo tehty tulevaisuuden Z-sukupolvesta, jonka on néhty olevan
2000-luvulla syntyneet ihmiset. Jos Z-sukupolvi on vasta tulossa, tarkoittaa se sité, etti
Y-sukupolvi késittdd kaikki 1979 — 1999 luvuilla syntyneet nuoret. Vuosien alkupédssé
syntyneet Y-sukupolven edustajat ovat jo varsin pitkilld tyoeldméssd ja mahdollisesti jo
saavuttaneet korkeitakin asemia. Tédmin tutkielman pddpainona on kuitenkin Y-
sukupolvelaiset, jotka ovat télld hetkelld vasta astumassa tydeldméédn ja aloittamassa
urapolkujaan. Toki, jo esimiesaseman omaavien Y-sukupolven edustajien késityksid

tydeldmastd myos kasitelldén, mutta kiintopiste on nuorissa tyontekijoissa.
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Hurstin et al. (2009) mukaan Y-sukupolven ominaisuudet ovat seurausta maailmasta,
jossa he ovat kasvaneet. Y-sukupolvi on syntynyt ekonomisen laajentumisen ja
menestyksen aikana, sekéd kasvanut ekonomisen epavarmuuden vallitessa. Y-sukupolvi
on my0s kokenut vékivallan historiallisesti merkittdvid tapahtumia 9/11 terrori-iskuista
kouluampumisiin. Y-sukupolvi on hyvin nuorella iélld ndhnyt kaikki ndmi ikdvyydet,
verrattuna vanhempiin sukupolviin. Maailman tapahtumien on néhty vaikuttaneen Y-
sukupolven ominaisuuksiin ja tapaan katsoa maailmaa. Y-sukupolvi haluaa muuttaa
maailmaa ja haluaa tyonséd olevan merkityksellistd samalla, kun eldméssd tulee vallita

tasapaino vapaa-ajan ja tyon valilla.

Baby Boomerit ovat tdlld hetkelld suurin aktiivisesti tyoskentelevd sukupolvi. Taméa
sukupolvi on tottunut tyOskentelemddn ennemmin vahvojen hierarkioiden
organisaatioissa, kuin matalarakenteisissa tiimitydskentelyd vaativissa tyotehtdvissa. Y-
sukupolvella on radikaalisti tdstd eroavat kisitykset tulevista tyotehtivistadn. He ovat
korkeasti koulutettuja, teknillisesti taitavia ja monitaitoinen sukupolvi, joka suosii
tiimityOskentelyd yksilollisten tydtehtdvien sijaan. Y-sukupolven panostus vapaa-ajan ja
tydeldmédn balanssin sdilyttimiseen on huomattavasti korkeampi kuin aikaisemmilla
sukupolvilla. He wvaativat vélittomasti tuloksia tehdystd tyostdén, sekd haluavat
jatkuvasti ja mahdollisimman nopeasti kehittyd tyossddn. Vanhemmille sukupolville

tama kéyttdytyminen nakyy heikkoutena ja ty6tehtdvien laiminlyontind. (Gilbert 2011.)

Y-sukupolvi tulee olemaan suurin ikdryhmd, joka valtaa tyOmarkkinat, sitten Baby
Boomerien jilkeen. Y-sukupolvi kasvaa nopeasti suurimmaksi osuudeksi nykyajan
tyovoimasta seuraavan 20 vuoden aikana, mikd vaatii tyOnantajilta mukautumista
uudenlaisen  ty0voiman tuomiin  haasteisiin. TyOnantajien tulee kehittdd
sitouttamisjérjestelmidén vastaamaan Y-sukupolven vaatimuksiin, jotta he pystyvit

sitouttamaan tdmén tydvoiman omaan organisaatioonsa. (Gilbert 2011.)

Y-sukupolvi on tunnettu sen lyhyistd tydsuhteista ja huonosta sitoutumisesta. Mutta
onko Y-sukupolvella endd varaa olla sitoutumatta organisaatioon. Akavan (2012)
tekemédn tutkimuksen mukaan korkeakoulututkinnon suorittaneita nuoria on tilla

hetkelld enemmén kuin koskaan aikaisemmin (Taulu 2012). Korkeakoulututkinnon
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omaavien tyottomien lukumiérd on kasvussa, mutta silti Y-sukupolvi asettaa tietynlaisia
kriteerejd tulevan tyOpaikkansa suhteen. Olettavatko he, ettd jokainen organisaatio
pystyy vastaamaan heidén tarpeisiinsa ja jos ndin ei olekaan, luottaa Y-sukupolvi siihen,
ettd jossakin muualla pystytdén tarjoamaan parempaa. Y-sukupolvi pystyy kuitenkin
turvautumaan vanhempiensa taloudelliseen turvaan, mikéli oikeanlaista tyonantajaa ei
heti 10ydy. Ei siis ihme, ettd Y-sukupolvesta saadaan helposti hyvin hemmoteltu kisitys.
Asialla on kuitenkin toinenkin puoli. Mitd jos Y-sukupolven lyhyet tydsuhteet ovatkin
talouden sanelemia. Monet yritykset ovat joutuneet irtisanomaan tyontekijoitddn
taloudellisen ahdingon takia ja usein irtisanomiset aloitetaan miérdaikaisista suhteista,
jotka tulevat piaidttyméddn joka tapauksessa. Nuoret tyontekijdt aloittavat usein
tyosuhteensa juuri méérdaikaisena. Onko siis Y-sukupolven lyhyet tydsuhteet yksi

sukupolven ominaispiirteistd vai olosuhteiden sanelema?

2.4.1 Asenne tydeldméa kohtaan

Y-sukupolven odotukset tydeldméstd ja tyOyhteisostd ovat erilaiset kuin aiempien
sukupolvien odotukset. Y-sukupolven tulee muuttua markkinoiden mukana, silld heidin
lahtokohtansa ovat tydeldméddn ovat yhteiskunnallisesti erilaiset. Tydeldmai ja ura ovat
Y-sukupolvelle oman mindkuvan jatkeita, eikd eldmda rakenneta uran varaan.
Tyo6ttomyys ei ole Y-sukupolvelle hdped, vaan tilaisuus etsid uudenlaisia toitd, jotka
tarjoavat paremmat kehitysmahdollisuudet tai mahdollisuus keskittyd vapaa-ajan

nautintoihin. (Vesterinen 2010.)

Internet on mahdollistanut rajattoman tiedon saatavuuden ja kommunikoinnin minne
vain, mistd vain. Y-sukupolvi kdyttdytyy Internetin mahdollistaman vapauden tavoin.
He pystyvit valitsemaan missd ja miten tyOskennelld, silld teknologian tuoma kehitys
on luonut rajattomat tyoskentely mahdollisuudet, eikd yksilon tarvitse endd olla
tyopaikalla fyysisesti. Y-sukupolvi odottaa mahdollisuutta joustaviin tydaikoihin seki
etitydmahdollisuuksia, jotka nykyajan teknologia pystyy tarjoamaan. Palkitsemisen
tyOstd tulee tapahtua tuloksen, ei tyohon kulutetun ajan perusteella. Sauerin (2009) ja
Otalan (2009) tutkimusten mukaan Y-sukupolven palkitsemisessa ei tule kdyttda

ylennyksid tai palkankorotuksia, vaan vastuullisten tehtdvien lisdédmistd ja
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kehitysmahdollisuuksia. Y-sukupolvi saa tyydytysti oman osaamisensa kehityksesta.

(Vesterinen 2010.)

Y-sukupolvi hakee tydltdin monipuolisuutta ja joustavuutta sekd haluaa tyontehtdvien
olevan motivoivia ja tdrkeitd. Y-sukupolvelle tyypillistdi on jatkuva oman tyonsd
kyseenalaistaminen ja tyotehtdvien mukauttaminen juuri itselleen sopiviksi. Y-
sukupolvi on kasvanut maailmassa, jossa Internetin ansiosta kaikki on saatavilla ja
asioita pystytddn radtdloimddn oman nikoisiksi. Siksi he usein tekevitkin asiat omalla
tyylilladan sekd muokkaavat tyGtapoja sopimaan juuri itselleen. TyoOnvaihto
organisaation sisdlld toimii hyvin Y-sukupolven kohdalla. Jatkuvasti uusien
tyotehtdvien opettelu pitdd Y-sukupolven mielenkiinnon ylld ja auttaa yksiloitd
16ytdimdan juuri heille sopivia tyotehtdvid yhden organisaation siséltd. Lisédksi
tyonvaihto auttaa yksil6itd hahmottamaan kokonaisvaltaisesti  organisaation
toimintaprosesseja ja ndin ollen hahmottamaan Y-sukupolvelle, mikd on heiddn roolinsa

organisaatiossa. (Vesterinen 2010; Tapscott 2009: 78.)

2.4.2 Y-sukupolven urakehitys

Urat ovat riippuvaisia sosiaalisesta kontekstista. Niihin vaikuttavat politiikka, talous,
historia ja sosiokulttuurinen kehitys yhteiskunnassa. Muutaman viime vuosikymmenen
aikana tyOuriin ovat vaikuttaneet taloudellinen globalisaatio, organisaatioiden
rakennemuutokset sekd palveluammattien lisdéntyminen. Tuloksena urat ovat siirtyneet
traditionaalisista urista kohti rajattomia uratyyppejd. Kun ns. Vanha, traditionaalinen
uramalli keskittyi nousujohteisesti kipuamiseen hierarkiassa ylospéin, uusi uramalli

keskittyy uusiin uramahdollisuuksiin ja jatkuvaan urapolun muutokseen. (Dries 2008.)

Uraa on myds kuvailtu erilailla viime vuosikymmenien aikana. Super (1980) kuvaili
uran olevan yhdistelmi ihmisen eldmin aikana esittimistd rooleista, kun Arthur et al.
(2005) muotoilee uran olevan jatkuva muuttuva sarja yksilon tyotehtévistd. Uran
siséltod ei myoskaddn endd ndhda tyotehtidvind vaan kokemuksina. Traditionaalisen uran
tekijét, kuten status; hierarkkinen asema; palkka ja jatkuva ylennykset ovat menetténeet

nykypéiviand merkitystdéin. My0Os késitys siitd, mitd on uramenestys ei ole endd niin
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selvd. Tyontekijoille tdrkeintd tédnd pédivdnd on heiddn tydnsd arvostaminen ja

merkityksellisyyden tunne. (Dries 2008.)

Perinteisen urakehityksen on ndhty olevan nousujohteinen, jossa uratapahtumat
tapahtuvat yhden organisaation sisdlli. Nykypéivdnd lyhytaikaiset suhteet
organisaatioihin hallitsevat urapolkuja, ja organisaatioiden oletetaan palvelevan
yksildiden tarpeita — ei toisinpdin. TyOsuhteet jatkuvat vain muutaman vuoden, jonka
jdlkeen on aika hakea uusia haasteita muualta. Y-sukupolvi on tunnettu lyhyisté
tyosuhteistaan, mikd tarkoittaa yksildiden siirtymistd organisaatiosta toiseen enemmain
kuin aiemmin. Baruch (2004) on mééritellyt timén uudenlaisen urapolun, joka kulkee
organisaatioiden vililld, olevan monisuuntainen urakehitysmalli. Tyotyytyviisyys ei
endd perustu palkkaan tai ylennyksiin, vaan se muodostuu tydstd saadusta
tyydytyksestd, tasapainosta vapaa-ajan kanssa, tyon autonomiasta sekd vapaudesta.
Vaikka ndma uudenlaiset tyOtyytyvéisyystekijdt vallitsevat Y-sukupolven keskuudessa,

ei ylennyksid tule tdysin unohtaa palkitsemisenkeinona. (Broadbridge et. al. 2007.)

2.5 Y-sukupolven vaatimukset organisaatiolta

TyoOeldméssd  Y-sukupolvi ei nde esimiesasemaan péddsemistd varsinaisesti
urakehityksend. Palkka ja status, eivdt myOskddan motivoi heitd, silld pelkkd tydnteko
rahan saamiseksi ei ole kaiken sen tuoman stressin arvoista. Y-sukupolven
padtarkoituksena on tehdd merkittdvad tyotd ympéristossd, joka on joustava, hauska ja
haastava. Heilld on kuitenkin vanhempiensa suoma rahallinen apu turvanaan. Tdma ei
tarkoita sitd, ettd Y-sukupolvea pystyttiisiin kdyttdmdin hyviksi alipalkkaamalla heita.
He haluavat tulla arvostetuiksi tydympéristdsséén, joten palkan tulee olla sen mukainen.
Mikali tdmi ei toteudu, menettdéd organisaatio timén uuden lahjakkuuden. Y-sukupolvi
kaipaa organisaatiolta ja esimieheltddn samanlaista panostusta heihin itseensd, kuin he
antavat tyohonsi. Organisaatioiden tulee ymmartdd, kuinka paljon se voi saada irti tastad
dynaamisesta joukosta, sekd ymmartdd mitd Y-sukupolvelle tulee tarjota, jotta sen taidot

saataisiin juuri omaan organisaatioon. (Weyland 2011.)
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2.5.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on arvoja, uskomuksia ja kdyttaytymismalleja organisaatiossa. Y-
sukupolvea houkuttelevat organisaatioissa niiden vahvat arvot, eettisyys, yksilollinen
brianddys ja epdhierarkkinen ympéristd. TyOympdiriston tulee olla kannustava ja tukea
antava sekd vastata Y-sukupolven tarpeisiin niin teknillisesti kuin sosiaalisesti. Y-
sukupolvi hakee ympdriltddn samankaltaisia ihmisid, joiden kanssa tehdéd yhteistyota.
Organisaatiokulttuurin tulisi kannustaa avoimuuteen ja rentouteen, mikéli se haluaa
panostaa Y-sukupolven ty0ssd viihtymiseen. X-sukupolvi on tottunut formaalissa
tyOympéristossd tyoskentelyyn, kun taas Y-sukupolvi tulee rikkomaan nditd rajoja.
Organisaatioille haastavaa onkin yhdistdd ndmad kaksi sukupolvea ja luoda
tyOympéristd, joka vastaa kaikkien tyontekijoiden vaatimuksiin. Sukupolven vaihdos
tyontekijoissi tarkoittaa siis samalla organisaatiokulttuurin muutosta. Y-sukupolvi tulee
vaikuttamaan  totuttuihin  k#yttdytymismalleihin ja  hiljalleen = muuttaman

organisaatioiden tapaa toimia ja tehda tyotd. (Weyland 2011.)

2.5.2 Ymparistd

Organisaation teknologian tulee olla aikansa mukainen, jotta Y-sukupolven vaatimukset
tayttyisivdt. Y-sukupolvi on kasvanut uuden teknologian ympérdivdnd, mikd on
muokannut sen tapaa oppia ja prosessoida informaatiota. Y-sukupolven edustajat eivit
pelkastddn kéaytd teknologian tuomia mahdollisuuksia, vaan jatkuvasti kehittdvit ja
luovat uusia tapoja kdyttda ja laajentaa sitd. Taméd tarkoittaa sitd, ettd yritysten tulee
nousta Y-sukupolven vaatimalle teknologian tasolle. Uudet tyontekijét eivét endd tyydy
kiyttdmddn vanhoja jdrjestelmid, vaan vaativat kehittdméddn uutta ja toimimaan
nykyaikaisemmin. Kaappaamalla ja kdyttdimalld hyvéikseen titd Y-sukupolven tuomaa
innokkuutta ja vaatimuksia tyoskennelld aikansa mukaisesti, saavat yritykset
kaipaamansa jatkuvaa kehitystd. MyoOskddn normaali tydympéristd ei endd riitd, vaan
uudenlainen tyonteko tarvitsee rinnalleen uudenlaisen infrastruktuurin. Ns. luovuus- tai
taukohuoneet, joissa pddsee rentouttavassa ymparistossd tydskenteleméédn tai pitiméadn
taukoa, tuovat lisdarvoa Y-sukupolvelle. He vaativat yksilolliset tydolot, jotka vastaavat

heidin vaatimaan tyohyvinvoinnin tasoon. (Weyland 2011; Martin 2005.)
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2.5.3 Oppiminen ja kehittyminen

Y-sukupolvi on hyvin vaativa urakehityksensd suhteen, johon organisaatioiden tulee
vastata panostamalla yksilollisiin urapolkuihin. Uudet tehtévit pitdvét Y-sukupolven
mielenkiinnon ylld. He vaativat jatkuvasti uusia haasteita ja haluavat kehittyd tyossddn
mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Organisaation pitdd pystyd tarjoamaan tdméa
mahdollisuus heille, jotta yksilot pysyvit tyytyvéisind. Yksiloiden urapolut eivit endé

vastaa perinteisid kehityspolkuja, poikkeuksia lukuun ottamatta. (Weyland 2011.)

Shaw (2008) on maédritellyt Y-sukupolven erilaisen urakehityksen saavan juurensa
yliopisto-opiskelijoiden erilaisesta tavasta oppia asioita. Y-sukupolvi on kasvanut
digitaalisessa, informaatiotiyteisessd ymparistossd, mikd myohemmin on vaikuttanut
yliopisto-opiskelijoiden tapoihin opiskella. Teknologia on muokannut Y-sukupolven
tapaa oppia asioita ja prosessoimaan informaatiota. Siksi Y-sukupolvi on astunut
yliopistomaailmaan erilaisella oppimistaustoilla, kokemuksilla, preferensseilld ja
taidoilla; mitkd ovat pakottaneet myds oppimisympéristdt yliopistoissa mukautumaan
uudenlaisiin  oppilaisiin. Ryhmaétyoskentelyt ja osallistuvaoppiminen ovat Y-
sukupolvelle mielekkaditd, silld ne vaativat sosialisoitumista ja yhdessd tekemistd, mika
on omiaan Y-sukupolvelle. Ndmid uudenaikakauden oppilaat ovat nyt astumassa
tydeldmddn ja muuttamassa sen toimintatapoja, vaatien omiin taitoihinsa sopivia

tyoskentelytapoja. (Shaw 2008.)

Y-sukupolven urakehityksen kannalta haastavat ja merkitykselliset tyotehtévit ovat
paljon tirkedmpié kuin elinikdinen tydsuhde. He etsivét koko ajan uusia tapoja kehittda
itseddn ja mielellddn osallistuvatkin nopeasti eteneviin esimieskoulutuksiin. Yksilot
haluavat litkkuvan uran lisdksi mahdollisimman paljon joustoa tydtehtdviinsd. Shaw
(2008) onkin ndhnyt tdmédn jatkuvan oppimisen ja kehittymisen tarpeen olevan

enemmankin eldméntapa kuin Y-sukupolvea kuvaava ominaispiirre. (Shaw 2008.)

Vaikka Y-sukupolvi on itsendinen, kaipaa se tiimitydskentelyd tyydyttddkseen
sosiaalisen kanssakdymisen tarpeensa. TiimityOskentely yliosastoiden, voi olla avain

pitkdaikaisten tavoitteiden tdyttymiseen. Myds mahdollisuus globaaleihin ty6tehtiviin
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motivoi yksilditd, joille verkostoituminen on tydeldméssd elinehto. Organisaatioiden
tulee lisdtd tyOtarjontaansa ja monipuolistaa sitd omien resurssiensa mukaan. Y-
sukupolven halua olla ihmisten kanssa yhteydessd tulee ruokkia niin globaaleista

tyOtehtévistd aina projektiluontoisiin kehitystehtiviin. (Weyland 2011.)

2.6. Yhteenveto y-sukupolven ominaispiirteistad

Y-sukupolven ominaisuudet

Tunnuspiirteet ¢ Kasvanut teknologian parissa

¢ Sosiaalinen

e Itsetietoinen

e Itsendinen

* Tiedostavat mitd haluavat elamaltaan
* Tasapaino vapaa-ajan ja tyon vililla
* Ahkera (mikéli motivoitunut)

* Maiiritietoinen

e Itsekis

e Materialistinen

Tyoelamassi ¢ Korkeat odotukset itsestidén
- tyoskentelevit paremmin ja nopeammin kuin muut

* Korkeat odotukset tydantajaa kohtaa
- vaativat oikeudenmukaisen ja suoran esimichen, joka on

erittdin sitoutunut heidén urakehitykseensd

* Hakevat jatkuvasti haasteita ja nédkevdt kollegat parhaana
oppimisenldhteend

* Haluavat olla merkittdvid ensimmdisestd péivastd ldhtien,
tarvitsevat tirkedn roolin

* Tulosorientoituneita
- pienen aikavilin tuloksia, jotta he pystyvit jatkuvasti luomaan

jotain uutta ja kehittyméén
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* Joustavuus tyossa
* Urakehityksen tulee olla jatkuva

* Palkan tulee vastata tyota

Kiyttiytyminen * Haluavat tuntea kuuluvansa johonkin
* Haluavat arvostusta ja tulla hyviksytyiksi

* Turvautuvat vanhempiensa taloudelliseen vakauteen

Kuva 3. Yhteenveto Y-sukupolven ominaispiirteista

Edelld oleva taulukko sisdltdd suurimman osan Y-sukupolven ominaispiirteista.
Taulukko on koottu aikaisemmin esitettyjen tutkijoiden teorioiden pohjalta.
Ymmirtiddkseen Y-sukupolvea tulee ensin ymmaértdd timédn sukupolven erilaisuus ja
ajattelutapa. Y-sukupolvi on kasvanut erilaisessa maailmassa verrattuna aikaisempiin
sukuolviin, mikd on saanut sen myods kéyttdytymdin tydelaméssd erilaisilla arvoilla
varustettuna. Kun ymmaérretdén Y-sukupolven arvot ja pddmairat elaméssd, pystytddn

paremmin tarjoamaan heille heiti tyydyttavid tyotehtivid tydeldméssa.
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3. Y-SUKUPOLVEN JOHTAMINEN JA SITOUTTAMINEN

Téssd kappaleessa keskitytddn siithen, mitd tekijoitd tutkijat ovat tutkimuksissaan

16ytineet vaikuttavan Y-sukupolven sitoutumiseen.

3.1 Y-sukupolven sitouttaminen

Organisaatiollinen sitoutuminen on mééritelty olevan vahvaa uskomusta organisaation
arvoihin ja tavoitteisiin, halukkuutta toteuttaa nditd arvoja ja tavoitteita sekd vahvaa
halua pysyéd sisélld organisaatiossa. Sitoutuminen on prosessi, jossa organisaation ja
yksilon pddmairét sulautuvat yhtendisiksi tavoitteiksi. Yksilon sitoutumisen aste kasvaa
samalla, kun yksilon vastuu ja valtuutus uusiin ty6tehtiviin lisdéntyy. Sitoutumisen on
ndhty muodostuvan kolmesta osatekijdstd; tyontekijan ominaispiirteistd, tyotehtdvien

luonteesta ja organisaation rakenteellisista piirteistd. (Rouet 2003:8-9)

Porterin (1968) mukaan sitoutuminen liittyy tyontekijoiden haluun toimia tyOssddn
tehokkaammin organisaation hyviksi, suureen haluun pysyd organisaatiossa ja
organisaation arvojen ja tavoitteiden hyvéiksymiseen. Yksi nykypdivén organisaatioiden
suurimmista  haasteita on tyontekijoiden motivoiminen (Chalofsky 2009).
Tyontekijoiden motivoiminen ja sitouttaminen vaikuttavat organisaation tehokkuuteen
ja menestykseen. Chalofskyn (2009) mukaan tyontekijit, jotka ovat tydssdén tehokkaita
ovat myoOs erittdin motivoituneita itse tyOstddn sekd sitoutuneita organisaatioon ja
ammattiinsa. Hédnen mukaansa sitoutuminen organisaatioon riippuu  tyon
merkittdvyydestd. Jos tyOntekijit kokevat tyonsd merkitykselliseksi, ovat he enemmain

sitoutuneita itse organisaatioon ja sen menestykseen. (Chalofsky 2009)

Tutkimusten mukaan sukupolvet eroavat kéyttdytymiseltddn toisistaan, mika tarkoittaa
organisaatioiden sisdisten jdrjestelmien mukauttamista jokaisen sukupolven mukaan
niille sopiviksi. Gilbertin (2011) tekemin tutkimuksen mukaan myos sukupolvien
sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt eroavat toisistaan. Tutkimuksen mukaan Y-sukupolven

sitoutumisasteen lisddntymiseen eniten vaikuttavat tekijét olivat suorituksen johtaminen
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sekd uramahdollisuudet. Tekijat, jotka saattavat alentaa yksilon sitoutumista
organisaatioon olivat tyonantajan maine ja suorituksen johtaminen. Sitoutumiseen
eniten vaikuttava tekijd on suorituksen johtaminen. T&mi tarkoittaa esimiehien
vastuullisen roolin merkittdvyyttd, silldi he vastaavat alaistensa operatiivisista

toiminnoista eli joka pdivésestd tyontuloksesta. (Gilbert 2011)

Vaikka Y-sukupolvi on vasta osittain tydeldmassé, on se ehtinyt haastamaan tydeldamén
toimintamallit. Y-sukupolven siirtyminen tydeldmdin tulee muuttamaan esimiestyoti,
silld Y-sukupolvella on jo ldhtokohtaisesti erilainen asenne tyohon kuin aikaisemmilla
sukupolvilla. Y-sukupolvi haastaa johtamisen odottamalla joustamista tyOnantajilta, ja
kyseenalaistamalla organisaatioiden totutut hierarkiat. My0s sitoutuminen tyohon ja
lojaalisuus tyonantajaa kohtaan eivét ole yhtd vahvat, kuin aikaisemmilla sukupolvilla.

(Vesterinen 2010; Suutarinen 2011:19)

3.2 Esimiesty0 sitouttamisessa

Esimiehiltd odotetaan henkilokohtaista johtamista, sekd jatkuvaa vuorovaikutusta
tyontekijoiden kanssa. Hyvd esimies myods ymmairtdd Y-sukupolven suhtautumisen
tydeldmaddn. Y-sukupolvi etsii “parasta tapaa tehdd tyonsd” — tekevét he tyOnsi sitten
yksin tai tiimissd. Esimiehiltd timéin ennalta arvaamattoman joukon johtaminen vaatii
joustavuutta suunnitellessa aikataulutusta tai yhteistyotd. Y-sukupolvi kaipaa ohjausta
samalla, kun se luottaa saavansa vapautta ja joustavuutta tyon tekoonsa. Y-sukupolvi
etsii tasapainoa tydeldmén ja vapaa-ajan vélilla. Heilld on erilainen kisitys tyon roolista
eldmdssd, kuin aikaisemmilla sukupolvilla (Morton 2002). Y-sukupolvi haluaa nauttia
tyOstddn, mutta ei anna sen hallita koko eldmiénsd. Tydsuhteen joustavuuden avulla
yksilot saavuttavat tyd-vapaa-aika balanssin; siksi johdon ja organisaatiokulttuurin tulee

tukea tdllaista joustavuutta. (Broadbridge et. al. 2007; Martin 2005.)

Y-sukupolvi saattaa tuoda yrityksiin uusia ideoita ja jatkuvaa kehitystd, mutta Y-

sukupolven yksiloiden sitouttaminen on hankalaa. Vuosi samassa yrityksessd on ndhty
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Y-sukupolven edustajalle pitkékestoisena tydsuhteena, jonka jdlkeen on aika siirtyd
kohti uusia haasteita. Heille ei riitd lupaukset kasvavasta palkasta tai elékkeistd, vaan
heitd ruokkii tyon tuoma tyydytys ja tunne siitd, ettd heiddn panoksensa tekee
muutoksia koko organisaatiossa. Organisaatioiden tulee uudelleen fokusoida
tarjoamansa urapolut sekd tyon tarjoamat vaatimustasot. Y-sukupolvi haluaa kehittyé
tieto-taidoissaan jatkuvasti, johon yritysten tulee pystyd vastata. Esimiesten tulee
kehittdd palkitsemisjdrjestelmiddn sopimaan Y-sukupolven vaatimustasoihin. Y-
sukupolvi ei vilttdmittd kaipaa palkitsemismuotona palkankorotusta, vaan siirtoa
muihin vaativampiin tehtdviin. Palkitsemisjérjestelmid tulee muokata vastaamaan

jokaiselle yksilolle sopivaksi. (Martin 2005.)

Sauraman (2011) tekemén tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi kaipaa esimiehiltddn
avointa ja aitoa vuorovaikutusta, mikd on monille esimiehille edelleen haaste. Se kaipaa
esimiehiltddn henkil6johtamista ja intensiivisyyttd johtamistydssd. Vanhemmat
sukupolvet ovat sietdneet huonoa esimiestydtd paremmin kuin nykyajan tyontekijét. Y-
sukupolvi ei tyydy kohtalaisesti johdettuun tyOympéristoon, vaan toimii

esimiestyOskentelyn haastajana.

Y-sukupolvi haluaa kommunikoida jatkuvasti yhd enemmaén, sekd kollegoidensa etté
esimiestensd kanssa. He haluavat jatkuvaa rakentavaa palautetta toiminnastaan, jotta he
pystyvit parantamaan tasaisesti tyosuoritustaan. Esimiesten tulisi arvostaa tita piirretta
Y-sukupolvessa, silli se parantaa tyontekijoiden tyOsuoritusta ja luo yhteyden
esimichen ja alaisen vélille. Palaute tyOsuorituksesta on erityisen tirked uudelle tai
uransa alkuvaiheessa olevalle henkildlle. Palaute tarjoaa yksilolle tdyden ymmarryksen

siitd, kuinka hén suoriutuu ja missi osa-alueessa tulee vield kehittyd. (Kropp 2012.)

3.2.1 Nuorten johtaminen

Hyvi esimiestyd on nuorille yksi tairkedmmistd ty6hon liittyvistd seikoista (Suutarinen
2011: 24). 17-29-vuotiaaat eli Y-sukupolvi arvostaa hyvédn esimiestyoskentelyn
palkkatasoa tarkeimmdiksi. Mielenkiintoiset tydtehtdvit sekd mukavat tyokaverit

kuuluvat my6s Y-sukupolven arvoasteikon yldpddhén. Y-sukupolvi toivoo tasapuolista
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ja palautetta antavaa esimiestd, joka antaa selkeitd tavoitteita ja itsendisyyttd toteuttaa
ndmi tavoitteet. Esimiehen tulee olla myds innostava, keskusteleva ja aikaansaava seké
ikddn kuin tiimin “hengen luoja”. Ndmé Y-sukupolven esimiehiltd vaatimat arvot ovat
rinnastettavissa Y-sukupolven haluun tydskennelld tiimeissd. Kun ilmapiiri on avoin,
positiivinen ja kommunikoiva, on Y-sukupolvi 10ytinyt haluamansa tydskentelytavan,

jossa asioita tehddén yhdessd. (Suutarinen 2011: 25.)

Viljakainen (2011:89-90) on kiteyttdnyt Y-sukupolven vaatimukset esimieheltd
kolmeen tekijdén; innostus, vastuullisuus ja yhtendisyys. He vaativat esimiehen olevan
enemmain kuin innostunut tyotehtivistddan. Esimiehen tulee rakentaa tydympéristo, jossa
luodaan jatkuvasti uusia mahdollisuuksia. Hanen tulee olla ldhempdnd tyontekijoitddn,
olla yhteydessd heihin jatkuvasti ja olla valmiina ottamaan riskejd. Innostuksen tulee
ndkyd voimana, jonka avulla tiimi pystyy voittamaan kaikki esteet ja vaikuttamaan
pysyvisti asioihin muuttaen niitd paremmaksi. Y-sukupolvelle ei siis riitd vain normaali
esimiehen positiivisuus, vaan esimiesten tulee laittaa itsensd likoon 100-prosenttisesti,

jotta nuoret tyontekijét tuntevat tekeménsa tyon tarkedksi ja merkittavéksi.

Esimiesten pitdd my0s pystyéd ottamaan vastuuta tekemisistidén. Vaikka Y-sukupolvi on
hyvin itsendinen ja pystyy tyOskentelemddn autonomisesti, tarvitsee se padtoksiensd
taakseen vahvan esimiehen, johon turvautua. Esimiehen on pystyttidvi ottamaan vastuu
kaikista tyontekijoidensd tekemisistddn. Y-sukupolven tdytyy ndhdd esimiehen
vastuullisuus padtoksid tehdessd. Esimieheen pitdd pystyd luottamaan ja turvautumaan,
kun asiat eivét suju. Vaikka Y-sukupolvi on tydskentelyssddn hyvin itsendinen, tarvitsee

se padtoksid tehdessé aina taakseen tukiverkon. (Viljakainen 2011:92.)

Y-sukupolvi odottaa esimiehen rakentavan yhtendisen ympériston, jossa kaikki
ajattelevat ja tyOskentelevit samalla aalto pituudella. Esimiehelle yhteenkuuluvuuden
luominen nykypéivin nopeasti muuttuvassa tydmaailmassa on haastavaa. Y-sukupolvi
odottaa silti esimiehen pystyvdn luomaan yhtendisen tiimin, vaikka tiimin jdsenet
tydskentelisivétkin eri maissa, eri aikavyohykkeilld. Yhteenkuuluvuuden tunne on hyvin
tairkedd Y-sukupolvelle, mihin sosiaalinen media on avain. Tiimin jisenet pystyvét

olemaan yhteydessd toisiinsa ajasta ja paikasta riippumatta sosiaalisen median avulla.
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Yhtendisyys rakennetaan yhteisen idean ja tarkoituksen ympdrille, jota esimichen tulee

jatkuvasti vahvistaa. (Viljakainen 2011:94.)

Yritysten tulee ottaa Y-sukupolven tarpeet huomioon jo heti uusien nuorien
tyontekijoiden palkkauksen yhteydessd. Vastavalmistuneilla opiskelijoilla on
tietynlaisia ~ odotuksia itsensd  kehittdmisestd, joita he ovat kéyttdneet
yliopistomaailmassa. Siksi yritysten tulisi antaa Y-sukupolvelle juuri heiddn
mieltymyksiinsd sopivia kehittimisohjelmia, jotka auttavat Y-sukupolvea tuntemaan
itsensd ja oman uransa turvalliseksi ja vakaaksi. Y-sukupolvella on omanlaisensa
kulttuuri tehdé asioita ja kehittyd. Vastaamalla heiddn tarpeisiinsa, takaavat yritykset Y-
sukupolven paremman sitoutumisen. Y-sukupolvi on itsekds, minkd takia vain sen
laatimia tarpeita tyydyttdmélld pystytdan timéa sukupolvi pitdméén tyytyviisend. (Shaw

2008.)

Y-sukupolvi haluaa heti uransa alkumetreilld tietid oman roolinsa yrityksen
menestyksessd. He janoavat palautetta tekemisistddn, minka takia Y-sukupolven tieto-
taitojen kehittdmisessd toimii mentorointi. Uransa alkuvaiheessa olevat yksilot
kaipaavat ohjausta ja laajempaa kisitystd yrityksen asioihin. He ovat tottuneet oppimaan
vanhemmiltaan, jolloin kokeneempien tyoOntekijoiden kéyttd mentoreina sopii Y-
sukupolvelle. Nuoret tyontekijit ovat innokkaita oppimaan vanhemmilta kollegoiltaan
ja halukkaita ndyttimién heille omat taitonsa ja tietdmyksensd. Esimiehen suurimpiin
virheisiin kuuluu eri sukupolvien erottaminen toisistaan tyossd. Vaikka Y-sukupolvelle
ihanteellinen tiimi tydskennelld on saman ikdisten ja henkisten ihmisten kanssa, ei
esimiesten tule liialti turvautua tdhdn ajatukseen, vaan pyrkid sekoittamaan eri
sukupolven tyontekijoitd Tdmdn on néhty olevan positiivista Y-sukupolven oppimisen
ja kehittymisen kannalta. Mentoreiden kéytto takaa myds yrityksen sisdisen hiljaisen
tiedon siirtymisen sukupolvelta toiselle. (Suutarinen 2011: 26; Viljakainen 2011:97,
Shaw 2008.)

Toisin kuin aikaisemmat sukupolvet, Y-sukupolvi on muuttanut kdsityksen tydajasta.
Yhé harvempi on valmis tydskentelemédn viisitoista tuntia pdivéssé, eikd perinteinen

urakdsitys tai ns. “tittelit” ole Y-sukupolvelle ensisijaisia. Harrastuksen, ystévit ja muu
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sosiaalinen eldméd on yhtd tdrkedd kuin uran tekeminen. Y-sukupolvi usein laittaakin
vapaa-aikansa ty0aikansa edelle, mikd vaatii ymmarrystd esimiehen puolelta. He eivét
kuitenkaan ole laiskoja, kuten téllaisesta kéyttdytymisestd voisi péételld. Heidén
luovuutensa ja tehokkuutensa tapahtuu 24/7. Tdma tarkoittaa sitd, ettd usein nuoret
tyontekijit jatkavat inspiraation iskiessd toitdén kotona oman tietokoneensa ddressd. Y-
sukupolvi toimii perinteisen tydajan (kahdeksasta neljdén) rajojen yli. Esimiehen tulee
pysyd mukana, tehdd vastatoimia ja olla yhteydessd ihmisiin jatkuvasti. Y-sukupolvelle
tallainen jatkuva aktiivisuus tulee luonnostaa, kun vanhemmat tyontekijdt ja esimiehet
saattavat kokea sen hyvinkin haastavana. Esimiesten tuleekin asettaa tietyt rajat Y-
sukupolvelle, joiden sisdssd toimia, jotta he pystyvd hallitsemaan Y-sukupolven

tekemisid. (Viljakainen 2011: 98.)

3.3 Y-sukupolven houkutteleminen organisaatioon

Zemke et al. (2000) on médrittdnyt joitakin tekijoitd, joilla Y-sukupolvi saadaan
sitoutuneeksi jo rekrytointi vaiheessa. Rekrytointiin on kulutettava runsaasti aikaa, jotta
tyOympéristod ja pitkdn aikavilin tavoitteita pystytddn kuvaamaan laajalti. Tyonhakijan
omat odotukset ja henkilokohtaiset tavoitteet tulee kartoittaa, jotta niitd pystytddn
vertaamaan  organisaation tavoitteisiin.  Y-sukupolvi tarvitsee  kehitys- ja
koulutusmahdollisuuksia, joita organisaation tulee pystyd tarjoamaan tulevaisuudessa.

(Suutarinen 2011: 26.)

Vuonna 2011 pdrssiyhtididen johdolle tehdyn kyselyn perusteella nousi kahdeksan

tekijéa, joilla organisaatiot pyrkivét houkuttelemaan nuoria palvelukseensa.
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Miten yritys pyrkii houkuttelemaan nuoria palvelukseensa

8. Tarjoamalla uusimmat tydvélineet (ohjelmistot, IT- J
7. Tukemalla kansallista nuorten kulttuuritoimintaa e
6. Tukemalla kansallista nuorten urheilu- ja seuratoimintaa F——

5. Osallistumalla nuorille suunnattuihin messutapahtumiin J

4. Parantamalla tyonantajakuvaa Kaiikien vastaajien

3. Osallistumalla sosiaalisen media kayttoon S g;ﬁzintuaalinen
2. Tarjoamalla nuorille harjoittelupaikkoja J
1. Osallistuminen oppilaitosyhteisty6hon J
0 20 40 60 80 100

Kuva 4. Nuorten ty6tekijoiden houkutteleminen

Lahde: Suutarinen 2011

Y-sukupolven rekrytoinnissa on siis jo otettu huomioon heididn kiinnostuksen kohteensa
ja ymmairretdin mikd saa heiddn mielenkiintonsa herddmédn. Tuomalla esiin
rekrytoinnissa taulukon (kuva 1) houkutus-tekijoitd, yritys pyrkii erottumaan
kilpailijoistaan ja “kaappaamaan” Y-sukupolven omaan organisaatioonsa. (Suutarinen

2011: 36.)

Lowen (2008) mukaan Y-sukupolvea pyritddn houkuttelemaan organisaatioon
tarjoamalla kilpailukykyistd palkkaa, hyvdd tyOympdristod ja kehitysmahdollisuuksia.
My0s kehittyneet teknologialaitteet, mahdollisuus olla mukana yhteiskunnan
kehittamisessd sekd organisaation tarjoamat vaikutukselliset projektit heréttdvit Y-
sukupolven mielenkiinnon. Hakemusprosessin tulee myds olla mahdollisimman
yksinkertainen ja korostaa organisaation sisdisid arvoja, joihin Y-sukupolvi pystyy

samaistumaan.

Y-sukupolven sitouttaminen koostuu hyvin monesta eri tekijéstd. Uusi sukupolvi vaatii

erinomaisuutta  niin  esimiehiltd  kuin  tyOympéristoltdkin.  Teknologian,
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organisaationarvojen ja tyOskentelytapojen tulee olla linjassa Y-sukupolven
vaatimuksien kanssa, mikd luo painetta organisaatioille kehittdd toimintamallejaan.
Toimintamallien kehittiminen on pitkd prosessi, joka samalla muokkaa koko
organisaation tapaa tyOskennelld. Ei siis ihme, ettd Y-sukupolvi on heréttinyt
hdmmennystd yritysmaailmassa. Asiantuntijayritys Deloitten tekemén tutkimuksen
(2012) mukaan Y-sukupolvi uskoo innovaatioihin yrityksien kasvun keskeisend
edellytyksend. Organisaatioilta vaaditaan ajattelumallin muutosta, jotta uudet ideat
padsevit aidosti esille. Tutkimuksessa kdy hyvin esille Y-sukupolven halu muuttaa
maailmaa pysyvasti. Heiddn mielestddn yritysmaailmassa tapahtuvat innovaatiot
vaikuttavat positiivisesti koko yhteiskuntaan. Tutkimukseen vastanneista 5000 Y-
sukupolven edustajasta, 78 prosenttia niki innovaatioiden olevan mahdollinen ratkaisu
suurempiin yhteiskunnallisiin ongelmiin. Tuleva johtajasukupolvi (Y-sukupolvi) tulee
siis tosissaan muuttamaan yritysmaailmaa ja kenties koko yhteiskuntaa. Néin ollen
keskittyminen Y-sukupolven sitouttamiseen jo heidén aikaisessa uravaiheessaan, on
yritysten kannalta hyvin tirkedd, jotta ne pysyvét Y-sukupolven tuoman kehityksen

mukana.
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4. TUTKIMUSMETODIT

Tassd kappaleessa  keskitytddan empiirisen tutkimuksen tutkimusmetodeihin.
Ensimmaiseksi keskitytddn valitun tutkimustavan esittelyyn ja valintaan, jonka jilkeen
esitellddn tutkimuksen aineisto. Lisdksi kappaleessa kasitellddn kiytetyt aineiston

analyysimuodot ja —tavat.
4.1 Laadullinen tutkimus

Teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa on ilmeinen, ja siksi sitd tarvitaan
valttdmattd (Tuomi 2009:18). Tamé laadullinen tutkimus perustuu jo olemassa oleviin
teoria malleihin. [lmiotd (Y-sukupolvi) on ldhdetty tutkimaan teorian pohjalta ja
tarkoituksena on joko vahvistaa olemassa olevaa teoriaa tai luoda uutta. Tutkielman
teoria eli ns. viitekehys on tirked toteutettaessa laadullista tutkimusta. Viitekehyksessi
kuvataan tutkimuksen keskeisid késitteitd ja niiden vilisid suhteita. Vaikka tutkielma
perustuu teorioihin, on tutkimusaineisto kerdtty ja tulokset saatu empiirisesti.
Empiirinen analyysi tarkoittaa sitd, ettd aineiston kerddmis- ja analyysimetodit on
perusteltava ja selostettava lukijalle uskottavaan muotoon. Nididen kuvailu antaa
lukijalle mahdollisuuden arvioida tutkimusta, kun metodit on argumentoitu kunnolla.

(Tuomi 2009:18-20.)

Aineiston- Aineiston Johto-
/ keruu / /analysointi / / paatokset /

Kuva 5. Tutkimuksen eteneminen
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Laadullisessa  tutkimuksessa  yleisimpiin  aineistonkeruumenetelmiin ~ kuuluvat
haastattelu, havainnointi tai erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Jyrinkin (1977)
mukaan tutkittaessa selvdd orientoivaa kéyttdytymistd eli erilaisia aikomuksia
kayttaytyd jollain tavalla, on kysymiseen perustuva aineistonkeruumenetelméd parhain.
Siksi tdmédn tutkielman aineistonkeruumenetelménd onkin kéytetty haastattelua, silld
vastausta on pyritty saamaan sithen, kuinka Y-sukupolvi tulee kéyttdytyméddn

sitoutumisen suhteen urallaan. (Tuomi 2009:71)

4.1.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelméani

Laadullisessa tutkimuksessa analysoidaan kerdttyd aineistoa, joka on saatu
haastattelujen,  kyselyjen  tai  havainnoin  pohjalta.  Tdssd  tutkielmassa

aineistonkeruumenetelméné on kaytetty haastattelua. (Tuomi 2009:68,71.)

Haastattelun ideana on ymmartéa yksilon ajatuksia ja sitd, miksi yksilot toimivat tietylld
tavalla. Haastattelulla tarkoitetaan yksiloiden henkilokohtaista haastattelua, jossa
haastattelija esittdd suullisesti kysymyksié ja tallentaa tiedonantajan vastaukset muistiin.
Haastattelu on joustava tapa kerétd aineistoa. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa
kysymyksid, sekd syventdd keskustelua lisdkysymyksilld. Laadullisen tutkimuksen
haastattelun tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta aiheesta,

mink& vuoksi kysymykset on hyvi antaa haastateltaville etukdteen. (Tuomi 2009:73.)

Haastattelu on toteutettu teemahaastattelu idealla, mikd tarkoittaa sitd, ettd
haastattelukysymykset ovat olleet puolistrukturoituja. Teemahaastattelussa edetddn
valmiiksi valittujen teemojen varassa, keskittyen ihmisten tulkintoihin ja heiddn
antamiin merkityksiinsd aiheesta. Teemahaastattelun tarkoituksena on [0ytda
merkityksellisid ~ vastauksia tutkimuksen tarkoituksen, ongelmanasettelun tai
tutkimustehtdvian mukaisesti. Tdmén tutkielman teemana on Y-sukupolven odotukset ja
tarpeet tyoelaméltd. Vastauksia on pyritty saamaan kysymykseen, miten Y-sukupolvi

saadaan sitoutumaan paremmin. (Tuomi 2009:75.)
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Tutkielman haastateltaviin on valittu tarkoituksella henkilGitd, joilla on kokemusta
tutkittavasta ilmiOstd ja tietoa aiheesta. Tdmédn tutkielman haastateltavat koostuvat
korkeakoulutetuista y-sukupolven edustajista, joilla on vield koulutus kesken, mutta
kokemusta tydeldméstd. Laadullisessa tutkimuksessa on aineiston koko otettava
huomioon, silld siind ei pyritd tilastollisiin yleistyksiin vaan antamaan teoreettisesti
mielekés tulkinta jollekin ilmidlle. Aineiston koko ei niinkddn ole tirked, vaan se, etti
henkil6t, joilta tieto kerétdén, tietdvit tutkittavasta ilmidstd mahdollisimman paljon ja
ettd heilld on kokemusta asiasta. Ndin ollen tutkimustulokset ovat luotettavia ja ne

pystytdin liittdmédn yhteen teorian kanssa. (Tuomi 2009:85.)

Haastattelututkimukseen osallistui 6 korkeakoulussa opiskelevaa Y-sukupolven
edustajaa. Haastateltavat valittiin tyokokemuksensa perusteella. Osalla haastateltavista
oli kokemusta yritysten tarjoamista trainee-ohjelmista, ja osa taas on opiskeluidensa
ohella tydskennellyt suurissa kansainvélisisséd yrityksissd. Jokaisella haastateltavalla oli
riittdvan paljon urakokemusta takanaan, jotta he olivat sopivia osallistumaan
haastatteluun, joka kisitteli nuorten sitouttamista. Vaikka kaikki haastateltavat olivat
naishenkil6itd, ei tdmidn oleteta vaikuttavan tutkimustuloksiin, silld kysymykset
pohjautuivat urakokemuksiin ja Y-sukupolvea yleisesti koskeviin pinnalla oleviin

kysymyksiin.

Haastateltavilla oli erilaisia kokemuksia tyOeldmidstd ja sen tarjoamista
mahdollisuuksista. Tamé teki haastateltavasta ryhméstd hyvin monipuolisen, jonka takia
kysymyksiin pystyttiin vastaamaan monesta eri ndkokulmasta. Ensin kartoitettiin Y-
sukupolvea koskevia ominaispiirteitd ja sitd kuinka he itse nédkevit kayttdmisensa.
Keskustelu yleisesti Y-sukupolven piirteistd oli hyvin kattavaa ja ilmoille nousi syy-
seuraus-suhteita kdyttdytymisen ja uravalintojen vilille. Tédmin jilkeen siirryttiin
urakehityksestd keskusteluun ja yritysten tarjoamiin mahdollisuuksiin. Lopuksi
késiteltiin Y-sukupolven sitouttamista ja niitd vaatimuksia yrityksiltd, jotka kasvattavat
sitoutumista nuorten keskuudessa. Keskustelu oli jossakin tapauksissa hyvinkin kiivasta
ja varsinkin yrityksen tarjoamista mahdollisuuksista puhuttaessa tuli esille paljon

parannus- ja kehitysehdotuksia, joilla nuoria pystyttdisiin paremmin sitouttamaan.
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Ryhméihaastattelua kiytetddn yleisesti silloin kun, halutaan selvittdd, miten henkil6t
muodostavat yhteisen kannan johonkin ajankohtaiseen kysymykseen. Ryhméhaastattelu
koostuu muutamasta ihmisestd (kuudesta kahdeksaan), jotka on tarkkaan valittu. He
ovat usein henkil6itd joiden mielipiteilld ja asenteilla on vaikutusta tarkasteltavaan
ilmidon. Ryhmaélld on tarkoin maéiritelty tavoite, joka on ilmoitettu ryhmén jésenille.
Ryhméihaastattelun avulla saadaan tietoa nopeasti ja samanaikaisesti usealta vastaajalta.
Sen etu verrattuna normaaliin teemahaastatteluun on se, ettd ryhmén jasenten vastaukset
ja kommentit vievdt keskustelua kyseessd olevasta teemasta eteenpdin. Nédin ollen
osallistujat joutuvat jatkuvasti tarkentamaan ja kommentoimaan vastauksiaan. (Tuomi

2009:86.)

Tutkijan tehtdvdnd on haastattelun avulla vélittdd kuvaa haastateltavan ajatuksista,
kasityksistd, kokemuksista ja tunteista. Tutkijan oma kisitys todellisuuden luonteesta
médrdd, miten hdn tehtdvddnsid ldhestyy. Itse tutkijana kuulun tutkittavaan Y-
sukupolveen, minkd takia omaan valmiita mielipiteitd ja ajatuksia tutkittavasta
ongelmasta. Haastattelukysymykset on kuitenkin laadittu hyvin objektiivisiksi, jolloin

haastateltavat pystyvit itse pohtimaan vastauksiaan.

Tadmén laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartdd Y-sukupolven toimintaa ja
antaa teoreettisesti mielekis tulkinta Y-sukupolven sitouttamisesta. Siksi tirkedd ei ole
ollut haastateltavien madrd, vaan se, ettd he tietdvdt tutkittavasta ilmiosta
mahdollisimman paljon ja heilld on kokemusta kasiteltavéstéd asiasta (Tuomi 2009: 85).
Haastateltavat omasivat erilaisia kokemuksia tydeldmastd, siksi tutkimustulokset
perustuvat Y-sukupolven yhdessd luomiin, keskustelun pohjalta nousseisiin tuloksiin.
Ryhmaéhaastatteluun osallistuvilla henkil6illd néhtiin olevan tarpeeksi kattava kokemus

tyOeldmastd ja erilaisista yrityksistd, joten otoksen néhtiin olevan kattava.

Haastateltavat kokoontuivat samaan paikkaan, jossa he keskustelivat yhdessi esitetyisté
kysymyksistd reilun tunnin ajan. Haastattelu my0s videoitiin syvempien merkityksien
16ytdmiseksi ja haastattelun tukemiseksi. Haastattelu koostui 20 kysymyksesti, jotka
oltiin luotu aiemman teorian perusteella. Aiemmin luotu teoria koostuu kahdesta

suuresta teemasta, Y-sukupolven ominaisuuksista ja sen sitoutumisesta. Kysymykset
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pyrittiin esittdmddn hyvin objektiivisesti, ilman haastateltavien johdattelemista.
Haastateltavat vastasivat kysymyksiin omien kokemustensa pohjalta, sekéd keskustelivat
avoimesti aiheista pohtien kysymyksid monesta eri ndkdkulmasta. Kysymykset on luotu

nédiden teemojen perusteella, jolloin vastaus pyrittiin saamaan seuraaviin kysymyksiin:

* Tiedostaako Y-sukupolvi erilaisuutensa?
* Miten Y-sukupolvi nékee sitoutumisen?
* Mitd he haluaisivat yritykseltdi omaa uraansa varten, sekd uratarpeidensa

tyydyttimiseen?

Kartoittamalla Y-sukupolven késityksid sitoutumisesta ja siitd, miten sitd pystytddn
parantamaan, pystytddn luomaan viitekehys Y-sukupolven sitouttamisesta.
Tarkoituksena oli saada selvyys siihen, vastaako Y-sukupolven omat kisitykset
urakehityksestd ja sitoutumisesta jo olemassa olevia teorioita. Y-sukupolven
sitoutumista organisaatiothin on kritisoitu, joten haastattelun avulla pyrittiin

selvittdmadn mistd Y-sukupolven epdsitoutuminen johtuu.

Haastattelututkimus oli puolistrukturoitu eli haastattelulla oli olemassa valmiina oleva
runko, jonka mukaa haastattelu eteni. Koska kyseessd oli ryhméhaastattelu, oli sen
tarkoituksena ldhinnd keskustelevasti pohtia asioita ja saada kysymyksiin vastauksia.
Haastattelukysymykset jaettiin haastateltaville etukéteen, jotta heilld oli aikaa perehtyé
ja valmistautua haastatteluun. Haastattelun vetdjané ja kysymysten esittdjand toimi itse
tutkija. Jokainen kysymys pyrittiin esittimddn objektiivisesti, ja lisdkysymyksilld

pyrittiin saamaan selvennysté ja syvillistd pohdintaa esilld oleviin teemoihin.

Haastattelutilaisuus nauhoitettiin, sekd kuvattiin, jotta sanoille saataisiin lisdmerkitysté
kehonkieltd tarkasteltaessa. Haastattelun jélkeen saatu aineisto litteroitiin, jonka jilkeen
se teemoiteltiin eniten esille nousseiden asioiden perusteella. Teemoittelun ideana on
kartoittaa se, mitd kustakin teemasta sanottiin ja pilkkoa aineisto erilaisten aihepiirien
mukaan. Litteroinnin liséksi haastattelua tarkasteltiin videolta, jonka avulla pyrittiin

haastateltavien kehonkieltd tarkastelemalla 10ytdd syvempid merkityksid kisiteltyihin
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teemoihin. Videon avulla saatiin myds haastateltavien vilinen vuorovaikutus ja

mielipiteiden vaihto paremmin analysoiduksi. (Tuomi 2009:93.)

4.1.2 Videoanalyysi haastattelututkimuksen tukena

Videoanalyysin tarkoituksena on tarkastella sosiaalista vuorovaikutusta yksildiden
vélilld ja sitd, mitd ihminen sanoo ja mitd han todellisuudessa tekee. Videoanalyysid on
tassd tutkielmassa kidytetty tukemaan haastattelututkimusta. Sen tarkoituksena on
tarkastella  haastateltavien  yksildiden fyysistdi olemusta haastatteluhetkelld.
Tarkastelemalla heidédn kayttdytymistd videolta voidaan ndhdd milloin haastattelussa
siirrytdén tirkedstd asiasta vihemmén tirkeddn. Eleitd ja kehon asentoja analysoimalla
saadaan puheelle myds fyysinen ominaisuus. Goodwin (1998) mukaan videoanalyysi
mahdollistaa inhimillisen toiminnan analysointia, joka ottaa samanaikaisesti huomioon
kielenkéyton yksityiskohdat, kehon merkityksen toiminnan ilmentijénd, sekd kehittyvén

puhevuorovaikutuksen yksildiden vililld. (Jakkula 2002)

4.2 Sisillonanalyysi

Sisdllonanalyysi on menettelytapa, jolla aineistoa pystytddn analysoimaan
systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisdllonanalyysin tarkoituksena on saada kerétty
aineisto jdrjestetyksi johtopditoksid varten. Se on tekstianalyysid, joka keskittyy
inhimillisiin merkityksiin ja pyrkii kuvaamaan aineiston sisdltod sanallisesti. (Tuomi

2009:105)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa pystytddn analysoimaan kolmella eri
siséllonanalyysin menetelmadlld, riippuen siitd millaista aineistonkeruu menetelmdi on
kaytetty. Eskola (2007) on jaotellut aineiston sisdllonanalyysin tapoja olevan
aineistoldhtdinen, teorialdhtdinen ja teoriasidonnainen. Niissd kolmessa erilaisessa

jaottelussa korostuvat teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa. (Tuomi 2009: 95.)
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Aineistoldhtéoinen analyysi

Aineistoldhtdisessd analyysissd pyritddn saadusta aineistosta luomaan teoreettinen
kokonaisuus. Siind aineisto jaotellaan teoreettisiksi osiksi tutkimuksen tarkoituksen ja
tehtidvinasettelun mukaisesti. Teoria, joka tutkimuksessa liittyy analyysiin, koskee vain
analyysin toteuttamista. Tdssd tutkielmassa ei ole mielekdstd ldhestyd aineiston
analyysia  aineistoldhtoisesti, silld  aineistonkeruumenetelmidnd on  kéytetty
puolistrukturoituja haastattelukysymyksid, miké tarkoittaa sitd, ettd kysymykset on

luotu jo olemassa olevan teorian pohjalta. (Tuomi 2009: 96.)

Teorialdhtoinen analyysi

Teorialédhtdinen aineiston analyysi perustuu johonkin tiettyyn teoriaan. Tutkittava ilmid
médritellddn siis jo jonkin tunnetun mukaisesti. Aineiston analyysia ohjaa aikaisemman
tiedon perusteella luotu kehys. Tutkijat ovat kyseenalaistaneet tdmén analyysimuodon,
silld se on ldhinnd jo olemassa olevan teorian testaamista. Tdssd tutkielmassa ei
aineistoa analysoida teorialdhtdisesti, silld tutkielman tarkoituksena on haastattelun

perusteella 10ytdd Y-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. (Tuomi 2009: 97.)

Teoriaohjaava analyysi

Teoriaohjaavassa analyysissd on teoreettisia kytkentdjd, mutta teoria toimii vain apuna
analyysin etenemisessd. Aineistosta pyritddn kerddmdin teoreettisia osia, jotka
pohjautuvat aikaisempaan, jo olemassa olevaan tietoon. Teoriaohjaavassa aineiston
analyysissd on tunnistettava aikaisemman tiedon vaikutus, mutta sen tarkoituksena ei
ole testata jo olemassa olevaa teoriaa vaan herdttdd uusia ajatuksia teoriasta. Tamén
tutkielman aineiston analyysissd on kédytetty teoriaohjaavaa analyysid, silld
tutkimuskysymykset perustuvat jo olemassa olevaan teoriaan. Y-sukupolven
kayttaytymisestd on olemassa jo valmiita teorioita, joiden mukaan aineisto on kerétty.
Némai valmiit teoriat ohjaavat analyysid, mutta lopputulokseksi pyritdin samaan uusi
teoria ilmidstd. Teoriaohjaava analyysi on abduktiivista pédttelyd, mika tarkoittaa sité,
ettd teorianmuodostus on mahdollista silloin, kun havaintojen tekoon liittyy jokin

johtoajatus tai johtolanka. (Tuomi 2009: 95-97.)
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Aineiston analysoiminen tapahtuu teoriaohjaavalla siséllonanalyysilld. Siind empiirinen
aineisto liitetddn teoreettisiin késitteisiin. Saadun materiaalin tulkinta aloitetaan
aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelystd erilaisten aihepiirien mukaan. Koska
haastattelukysymysten luomisessa on kiytetty teemahaastattelu ideaa, kdytetddn myds
aineiston analysoimisessa teemoittelua. Néin ollen on mahdollista vertailla teemojen
esiintymistd aineistossa. Ideana on etsid tiettyyn teemaan sopivia aiheita. Té@mén
tutkielman teemoja ovat: y-sukupolvi, urakehitys ja sitoutuminen, mikd helpottaa
aineiston pilkkomista, silld haastattelun teemat jasentyvét tutkielman teemojen kanssa.

(Tuomi 2009: 93.)

4.3 Validiteetti

Tutkimuksen kelpoisuutta eli validiteettia uhkaa usein itse tutkijan ennakkoasenne
tutkittavasta aiheesta. Validiteetin uhkana on se, ettd tutkija 16ytd4 sen mitd haluaakin
l16ytdvan ja kirjoittaa sen pohjalta tulokset. Tutkijan ennakkoasenteen vaikuttaminen
tutkimukseen voi olla todenndkdistd, silld laadullinen tutkimus antaa tutkijalle hyvin
paljon vapauksia tutkimuksen toteuttamisessa. Tutkijan tulee siis ottaa huomioon se,
etteivdit omat arvot ja mielipiteet péddse vaikuttamaan tutkielman lopputulokseen.

(Johnsson 1997.)

Tutkielman validiteettia pystytddn tarkastelemaan kolmelta eri osa-alueelta, jotka ovat
kuvailun validiteetti, tulkinnallinen validiteetti ja teoreettinen validiteetti. N&mi
validiteetin osa-alueet on otettava huomioon, silld tima tutkielma perustuu tutkittavien

henkildiden ajatuksiin ja heididn kuvauksiinsa. (Johnsson 1997.)

Kuvailun validiteetti

Tutkielman ja tutkittavan aineiston kuvailu tulee perustua tidsmaillisyyteen. Jokainen
tutkimuksen elementti on kuvatta tarkoin ja yksityiskohtaisesti. Tamé tutkielma on
toteutettu  haastattelemalla  ihmisid, joten heiddn asenteensa, paikkansa,

kayttaytymisensd ja haastattelun puitteet vaikuttavat saatuihin tuloksiin. Siksi
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haastattelu tallennettiin nauhurilla sekd videoitiin, jotta saataisiin haastateltavien elekieli

tukemaan ja tulkitsemaan heiddn mielipiteitdén. (Johnsson 1997.)

Tulkinnallinen validiteetti

Kun kuvaileva validiteetti keskittyy faktojen tarkkaan raportointiin, tutkielman
tulkinnallinen validiteetti keskittyy haastateltavien ihmisten mieleen ja sen
oikeanlaiseen ja rehelliseen tulkintaan. Se viittaa tdsmaillisyyteen tulkittaessa
osallistujien mielentilaa. Tutkielman validiteetin kannalta haastateltavien ihmisten
ajatukset, tunteet, ndkokannat ja kokemukset tulee tulkita juuri sellaisina kun ne ovat
ilmentyneet. Tulkinnallinen validiteetti tarkoittaa todellista ymmaérrystd osallistujien
sanojen ymmarryksessd ja tdsméllisyyteen raportoitaessa niistd sanoista. Haastattelun
videointi on auttanut haastateltavien mielen sisddn pddsyyn ja heiddn ajatuksiensa

todelliseen ymmaértamiseen ja tulkintaan. (Johnsson 1997.)

Teoreettinen validiteetti

Kolmas laadullisen tutkimuksen validiteettia mittaava osa-alue on teoriaan perustuva.
Teoreettinen validiteetti on kdyvd, kun tehty tutkimus on yhteydessd tutkielman
teoriaan. Teoria viittaa yleensd tutkittavaan ilmidon ja siithen kuinka ja miten tutkittava
ilmid toimii. Tutkielman teorian tulee faktojen liséksi selittdd tutkittavaa ilmiotd. Siksi
tutkielman alkuvaihe siséltdékin hyvin kattavan, muihin tutkimuksiin perustuvan
kuvailun Y-sukupolven arvoista, kdyttdytymisestd ja tydskentelystd, jotta tutkittava
ilmid avautuisi paremmin lukijalle. Tulkittaessa tutkimuksen tuloksia, tulee niitd
kyseenalaistaa ja 10ytdd tuloksien kanssa ristiriidassa olevaa dataa, jotta tuloksia ei
yksinkertaistettaisi, eikd luotaisi vastaamaan tutkijan omaa teoriaa vastaavaksi.

(Johnsson 1997.)

Sisdinen ja ulkoinen validiteetti

Sisdinen validiteetti tarkoittaa sité, ettd tutkielmasta tiytyy 10ytyd syy-seuraus-suhteita.
Tutkielmasta tulee siis 16ytyé selitys sille, miksi ilmi6 kayttiytyy tietylld tavalla ja mitd
siitd seuraa. Tutkijan tulee etsid syitd ja selityksid tutkittavan ilmioén (Y-sukupolvi)
todelliselle kiayttdytymiselle, eikd vain todeta asioita. Tutkittavan  ilmidn

kayttaytymisestd johtuvia seurauksia tulee pohtia jokaiselta kantilta laajasti ja selvittdd
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johtuvatko seuraukset 10ydetyistd syistd eli ilmion todetusta kayttdytymisesta.
Haastattelun tuloksia tutkittacssa tulee ottaa huomioon, ettd haastateltavat ihmiset ovat
vield uransa alkuvaiheessa ja ndin ollen kaikki heidén tarpeensa ja mielipiteensé

perustuvat tulevaisuuden odotuksiin. (Johnsson 1997.)

Ulkoinen validiteetti viittaa siithen, ettei tutkielman tule olla yleistetty. Laadullisessa
tutkimuksessa ei yleisesti ilmene yleistyksid, silld tutkittava ilmid on yleensd tarkoin
valittu ja pyrkimyksend on tuoda esille, mikd on ainutlaatuista jossakin ryhmaéssé
ihmisid niin kuin tdssd tutkielmassa korkeakoulutetuissa Y-sukupolven ihmisissa.
Yleistystd ei tapahdu, kun tutkielmassa on perusteltu tarkkaan haastatteluun
osallistuvien ihmisten historia ja osallistuminen. Yleistystd voidaan kuitenkin kdyttda
tutkielman teorioita tarkasteltaessa. Mitd useammin eri tutkijat ovat tutkineet jotakin
tiettyd ilmiota, sitd vahvemmin voidaan ilmi6ti kuvaavia asioita yleistdd. Y-sukupolvea
on tutkittu useiden eri tutkijoiden toimesta ja jokainen tutkija on saanut saman tuloksen,
Y-sukupolvi eroaa kéyttdytymiseltddn muista aikaisemmista sukupolvista. Y-
sukupolven kiytostd voidaan siis yleistdd koskevaksi suurta osaa nuorista
vastavalmistuneista, silld titd teoriaa tukevia tutkimuksia on niin paljon. (Johnsson

1997.)
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Tédmin kappaleen tarkoituksena on saada vastaus siithen, mitkd tekijdt vaikuttavat Y-
sukupolven sitoutumiseen. Kaikki kappaleessa esille nousseet asiat, ovat Y-sukupolven
mielipiteitd haastattelun pohjalta. Ensin kartoitetaan Y-sukupolven mindkésitys, jonka
avulla pystytddn ymmirtdmdén paremmin Y-sukupolvea ja sen suhtautumista
urakehitykseen. Lopuksi, analysoidaan Y-sukupolven mietteitd sitoutumisesta ja

kartoitetaan sithen vaikuttavia tekijoita.

5.1 Aineiston analyysi

Haastattelussa nousi esille kolme teemaa:

1. Y-sukupolven mini-késitys
2. Urakehitys ja sitoutuminen

3. Y-sukupolven vaatimukset yritykseltd sitoutumisen parantamiseksi

Ymmirtdmailld Y-sukupolven mindkdsitystd saadaan selkedmpi ymmarrys siitd, mitka
tekijdt vaikuttavat Y-sukupolven urakehitykseen. Urakehitys ja tydeldmén arvot
vaikuttavat sithen, mité asioita Y-sukupolvi arvostaa tydeldmidssddn ja organisaatioissa.
Kartoittamalla Y-sukupolven uran merkitys ja suunta, pystytddn tiedostamaan
paremmin ne osa-alueet ja tekijat, jotka vaikuttavat tydssd pysymiseen eli

sitoutumiseen.

Y-sukupolven mindkdsitys

Kysyttdessd haastateltavilta yleisesti siitd, tiedostavatko he mikd on sukupolvi ja miké
on Y-sukupolven ero muihin, olivat osallistuja erittdin tietoisia siitd, ettd heidin
sukupolvensa on aikaisempia sukupolvia erilaisempi. He eivdt osanneet miéritelld
sukupolvea késitteend, eikd heilld ollut tarkkaa tietoa siitd mistd tekijoistd sukupolvet
syntyvit. He kuitenkin tiedostivat sukupolvien olemassa olon sekd kehityksen, joka

sukupolvien vililld on tapahtunut. Heiddn mukaansa Y-sukupolvi on koko ikdnsé eldanyt
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ns. rikkaammassa ja materiaalia tdynnd olevassa maailmassa. He olivat tietoisia
teknologian kehityksestd sekd informaation paljoudesta nykypdivdnd sekd ns.

vauraudesta, jossa Y-sukupolvi on kasvanut.

Haastateltavan Y-sukupolven mielestd heiddn eldminsd tdhédn asti on ollut paljon
turvatumpaa kuin heidén vanhempiensa ja tdmén taloudellisen turvan seurauksena heilld
on mahdollisuus tehdd eldméllddn mitd haluavat. Heiddn mukaansa sukupolvilla on
aikaisemmin ollut suuremmat erot kuin tulevaisuuden sukupolvilla tulee olemaan, koska
yhteiskunnan kehityksessd on tapahtunut pyrdhdys, joka tulevaisuudessa hiljenee.
Maailman kehitys on télld hetkelld niin pitkalld, ettei se heiddn mukaansa voi enéé
kauan jatkua, mika tarkoittaa sité, ettd tulevaisuuden sukupolvet eivdt myodskéédn tule
eroamaan toisistaan. Y-sukupolvi yhdistdd yhteiskunnan kehityksen sukupolvien
kehitykseen. Heidén mielestdén yhteiskuntien kehitys on hidastumassa, eikd kehitysti
tule tapahtumaan endi niin nopeasti kuin aikaisemmin. Kukaan ei kuitenkaan voi tietda
kuinka pitkdlle maailman kehitys voi jatkua, mutta Y-sukupolvi néki kehityksen olevan

heidédn aikanaan ldhes huipussaan.

Osa haastateltavista ei myoskddn ollut tdysin vakuuttuneita siitd onko Y-sukupolvea
oikeasti olemassa vai johtuvatko muutokset ihmisissd vain maailman ja teknologia
kehityksestd. Heidén mielestdén tdmén nikee vasta monien vuosikymmenien péésti,
jos ja kun seuraava sukupolvi vaihtuu. He kuitenkin tiedostavat, ettd jo seuraava
sukupolvi (Z-sukupolvi) tulee kdyttdmédén enemmin teknologiaa hyvékseen, kuin he
itse. Z-sukupolvesta keskustelu aiheutti Y-sukupolven kesken hdmmennystd ja ns.
negatiivista ajatustenvaihtoa. Haastateltavat eivdt ndhneet Z-sukupolven olevan juuri
erilaisempi kuin he itse ja kyseenalaistivat uuden sukupolven olemassa olon
tulevaisuudessa. Muutamat haastateltavista kyseenalaistivat tulevan Z-sukupolven
olemassaolon: “Se, ettd yksilo on nuori ja persoonaltaan erilainen ei tarkoita sitd, ettd

’

hdin on toista sukupolvea.’

Sukupolvi-késitekin yleisesti kyseenalaistettiin, silld heiddn mielestdéin sukupolvet
saattavat johtua vain kasvatusmetodeista. Esimerkiksi pienen lapsen leikkiessd

uusimmilla puhelinmalleilla, ei timd valttdmattd tarkoita uuden sukupolven syntyi,



51

vaan vanhempien kdytds on vaikuttanut lapsen teknologian kéyttoon. Yleisesti
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd erilaisia sukupolvia on ollut, mutta puhuttaessa
tulevaisuuden sukupolvista haastateltavien mielipiteet erosivat. Kun toiset pitivét
tulevaisuuden sukupolvien eroavaisuuksien johtuvan vain yhd jatkuvasta teknologian
kehityksestd, kiteytti erds haastateltava ajatuksiaan tulevista sukupolvista seuraavasti:
”On aivan selkedd, ettei meilld ollut lapsuudessamme kinnykoitd, kun taas esimerkiksi
siskoillani on aivan pienestd pitden ollut omat kdnnykdt. Kun tarkkaillaan hyvin nuoria
lapsia, ei pystytd sanomaan mihin sukupolveen he kuuluvat, vaan sen ndkee vasta

heiddin kehittyessddn aikuisiksi.”

Kysyttdessd haastateltavilta kuinka he nidkevét itsensd Y-sukupolven edustajina oli
selvédd, ettd suurin tekijd mikd erottaa Y-sukupolven vanhemmista sukupolvista on
teknologian kiyttd. Heiddn mukaansa vanhemmat ihmiset tyOpaikoilla ovat
muutoshaluttomampia kuin nuoret. Kdyttdjirjestelmien ja toimintatapojen muutokset
aiheuttavat vanhempien ihmisten keskuudessa muutosvastarintaa, kun Y-sukupolvi
pystyy omaksumaan uudet asiat nopeasti ja vaivattomasti. Tdmid vanhemmissa
henkildissd huomattu osaamisen puute aiheutti Y-sukupolvessa huvittuneisuuden ja
artyneisyyden reaktioita. Heidédn on vaikea sietdd epdosaamista ja epdoppimista. Heille
uusien asioiden oppiminen on yksi motivointitekijoistd tyOdssddn, eivdtkd he
ymmairtdneet ihmisid, jotka ovat oppimishaluttomia. He ovat itse erittdin
muutosvalmiita ja halutessaan suhteellisen tehokkaita tyOssddn, joten he odottavat
thmisten ympérillddan toimivan samalla tavalla. Heille muutosvalmius tulee luonnostaan,
silld heiddn mukaansa mikdin maailmassa ei ole pysyvdd. Asiat tulevat kokoajan

muuttumaan niin ty6- kuin yksityiseldméssd, joten siihen tulee vain tottua.

Tyoeldmissa tulee pystyd kohtaamaan erilaisia, vaikeitakin ihmisid. Haastateltavaa Y-
sukupolvea tarkasteltaessa, heilld ei néyttdisi olevan kérsivéllisyyttd kohdata vaikeita tai
taidoiltaan véhdosaisempia ihmisid. He vaativat muiden, vanhempien sukupolvien
ymmartdvin heitd, mutta heilld itsellddn ei riitd kdrsivéllisyys asioidessa esimerkiksi
hieman hitaampien tyOntekijoiden kanssa. He ovat liian ylimielisid omien taitojensa
ylivertaisuuden suhteen ja ndkevdt olevansa liian usein muita parempia. He eivit

kuitenkaan itse tiedosta olevansa ylimielisid, vaan vain erilaisia. Tdméa saattaa johtua
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haastateltavien saamasta koulutuksesta, jonka takia he pitdvit itsednsd hyvin pateviana
verrattuna muihin “ei-yliopisto” koulutuksen saaneisiin henkil6ihin. Kuten erds
haastateltavista kuvasi erdstd kesdtyopaikkaansa: “Olen huomannut eron minun ja
vanhempien ihmisten vililld. Edellinen tyopaikkani oli tdynnd vanhempia rouvia, jotka

istuivat tietokoneen ddrelld etsien Enter-nappia.”

Haastattelussa Y-sukupolvi myonsi olevansa vihemmén ahkerampi kuin vanhempansa,
minkd he ndkivét johtuvan siitd, ettd lihes kaikki asiat ovat heille helppoja. He myds
maédrittelivdt ahkeruuden olevan riippuvaista tyon mielekkyydestd. Tyotehtdvien ollessa
heille merkittdvid, ovat he valmiita uhraamaan paljonkin aikaa niiden tekemiseen.
Ahkeruuden puute ei kuitenkaan koske jokaista Y-sukupolven edustajaa, mutta heidén
kokemuksensa mukaan he pystyivét yleistiméddn epdahkeruuden koskemaan suurta osaa
Y-sukupolvelaisista. Tyonteho ja nopeus ovat haastateltavien mielestd kuitenkin
suurempi kuin muilla sukupolvilla. Haastateltavien mukaan heidédn koulutuksensa
ansiosta heilli on valmiudet suoriutua haastavimmistakin tydtehtivistd suhteellisen
helposti. Myos heidédn kielitaitonsa ja kansainvilisyytensd erottaa heiddt muista,
vanhemmista tyontekijoistd. He ovat hyvin itsevarmoja tietojensa ja taitojensa suhteen
ja puhuivatkin omista valmiuksistaan tydeldmddn melko ylimieliseen sdvyyn. He
nidkevit oman osaamisensa olevan tulevaisuudessa yrityksille suuri voimavara.
Haastateltava Y-sukupolvi tietdd olevansa erittdin itsekés, mutta tdssd tapauksessa se
tarkoittaa vain positiivista itsekkyyttd. He nikivét itsekkyyden olevan oman
hyvinvointinsa edelle laittamista, sekd hyvidn elimédn laadun takaamista, tehden

paétoksid oman etunsa kannalta.

Haastateltavat sanoivat riskinottokykynsd olevan erittdin korkea, silld yleisesti
sukupolven taloudellinen tila on vakaa. He pitévitkin itsedén ns. rikkaana sukupolvena.
Mikéli riskinotto epdonnistuu, pystyvit he aina my0s turvautumaan vanhempiensa
varallisuuteen.  Siksi tdmidn Y-sukupolven ei tarvitse ns. tyytyd tekemédédn
epakiinnostavia toitd vain kiintedn palkan takia, vaan he pystyvit valitsemaan heitd
itseddn kiinnostavia toitd. Heilld ei ole tarvetta tehdd ns. “hanttthommia”. Haastateltavat
ndkivdt myds itselldin olevan tietynlainen vapaus ja halu tehdd tyotd. Heilld on

enemmdn mahdollisuuksia ja kiinnostusta tehdd erilaisia tyotehtdvid, eikd jadda



53

ensimmadiseen saamaansa tyOpaikkaan. Haastatteluun osallistuva Y-sukupolvi tiedosti
olevansa hieman ylimielinen mitd tulee tyotehtidvien valintaan ja ndki haluttomuuden
tehdd rutiininomaisia tyoOtehtdvid negatiivisena piirteend. He tiedostavat oman
asenteensa tydeldmdd kohtaan olevan hieman véidristynyt. Hyvin monet
vastavalmistuneet nimittdin olettavat péadsevdnsd heti valmistumisensa jilkeen
arvostettuihin tyotehtdviin, mutta uralla etenemisen eteen ei olla valmiita tekemiin
suurta ponnistelua. Hyvin usein yliopistosta valmistautumisen jdlkeen oletetaan uran
ldhtevdn nousuun, eikéd halua ole endé tehdd esimerkiksi kesétoitd. Heilld ei kuitenkaan
ndytd olevan minkddnlaista kiirettd tydeldméddn, vaan monet yksilot kayttavét

valmistumisensa jélkeen aikaa matkusteluun.

Mielenkiintoista oli huomata, ettd haastateltava Y-sukupolvi olettaa urakehityksensé
olevan nousujohteinen ilman suurta henkilokohtaista panostusta uralla etenemiseen. He
ovat itsevarmoja omista taidoistaan, joten he my0s olettavat yritysten sijoittavan heidat
ylempiin haastavampiin tehtdviin heti uransa alkumetreiltd 1dhtien. Korkea itsevarmuus
nédyttdisinkin olevan yksi Y-sukupolven ominaispiirteistd. Y-sukupolvi on erittdin
tietoinen oman kéytoksensd ristiriitaisuudesta. Samaan aikaan kun he vilttelevét
rutiininomaisia tydtehtdvid, on kilpailu tydmarkkinoilla erittdin kovaa, eikd varaa olisi
jattad tyotarjouksia kdyttdméttd. Silti he eivit olleet valmiita muuttamaan kéytostédn.
Erds haastateltava kuvasi oman yliopistonsa opiskelijoita seuraavasti: Yliopiston
asenne on se, ettd ihmiset luulevat heti valmistumisensa jilkeen saavansa valmiin uran,
tyosuhde auton ja oman asunnon. Opiskeluiden ajan on tehty vain kesdtditd ja nyt, kun
on valmistunut niin ns. "kunnon toitd” saa heti. Odotukset ovat niin korkealla, etteivdit

’

ihmiset edes anna itselleen mahdollisuutta tehdd rutiinitoitd.’

He tiedostavat korkeakoulutettuja olevan koko ajan enemmin, jolloin korkeakoulu-
status ei endd kauan ole mikddn meriitti, vaan tulevaisuudessa heiddn mielestddn
joukosta erotutaan kaksoistutkinnolla. Kaksoistutkinnon lisdksi tyomarkkinoilla
erottaudutaan ty0kokemuksella. Opiskeluiden ohella tyotd tekevét ovat paremmassa
asemassa kuin ne, jotka ovat keskittyneet tekemiin ainoastaan kesatoitd. Koulutuksensa
jdlkeen olisi heille tirkedd 10ytda haasteellisia tyotehtdvid. He haluavat tyotehtdvien

heréttidvin heissé tunteita ja tuntea itsensd motivoituneiksi joka paiva.
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Kysyttdessd Y-sukupolvelta mikd heille on kaikista tirkeintd eldmédssdén oli monen
haastateltavan vastaus onnellisuus. Kaikki haastateltavat sanoivat tirkeintd eldmédssé
olevan jokin muu kuin ura. He eivdt osanneet arvottaa eldminsi osa-alueita, mutta
korostivat sitd, ettd tdrkeintd on tasapaino tyon ja perheen vililld. “Vapaus tehddi
valintoja oman tilanteensa mukaan.” Niin sanoi erds haastateltava omasta
tulevaisuudestaan. Haastateltaville ura ei ole eldmén tarkoitus, vaan yksi osa-alue
elamdssd. Siksi he pyrkivétkin tekemédn urastaan mahdollisimman mielekkdin. He
hakevat koko ajan parasta mahdollista vaihtoehtoa urakehityksesséén, jotta tyytyviisyys
tyOhon ja sitd kautta eldmdin pysyisi. Tamé saattaa selittdd Y-sukupolven jatkuvan tyon
vaihtuvuuden. He muuttavat uraansa aina siithen suuntaan kun parhaaksi onnellisuutensa
kannalta ndkevit, mutta organisaatiot nékevit tdmin tyotehtivistd toiseen siirtymisen
epasitoutumisena. Eivitkd organisaatiot pysty tarjoamaan Y-sukupolvelle heiddn
tarpeitaan tyydyttdvid toitd vai tyytyykd Y-sukupolvi vain tdydellisesti itseddn

tyydyttavadn vaihtoehtoon ilman kompromisseja?

Urakehitys

Haastatteluun osallistuva Y-sukupolvi ndkee oman tulevaisuuden uransa olevan
nousujohteinen, mutta keskittyvin my6s ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. He
haluavat olla asiantuntijoita omassa lajissaan, sekd oppia ja kehittya tyotehtévissddn niin
paljon kuin mahdollista. Heilld ei ole tiettyd pddmaiédrad urallaan, jonne he tdhtddvit
vaan madrittelevit urakehityksen tapahtuvan tydtehtdvien ja omien taitojen mukaan.
Heille ei my0s organisaationallinen status tai tittelit ole térkeitd, vaan ldhinnd tyon ja
tyopaikan mielekkyys ja kiinnostavuus. He maéadrittelevdt urakehityksensd syntyvit
motivaation ja mielenkiinnon pysymisen avulla. Oma osaaminen ja kehitys

médrittelevdt uralla menestymisen ja etenemisen.

Nousujohteiselle urakehitykselld Y-sukupolvi tarkoitti sitd, ettd seuraavan tyotehtiavin
tulisi aina olla haastavampi kuin edellisen. Esimerkiksi muutama haastateltava ei ollut
jddnyt organisaatioon maddrdaikaisuuden loputtua, vaikka uusia tyotehtdvid olisi ollut
tarjolla, silld he pitivét tarjousta alhaisempana kuin aikaisempia ty6tehtdvidadn. Mikéli
organisaatio ei pysty tarjoamaan jatkuvasti uusia, haasteellisempia tehtdvié, vaihtaa Y-

sukupolvi mieluummin organisaatiota. He myo0s nékivdt urakehityksensd liikkuvan
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organisaatiossa  horisontaalisesti, mikédli se luo mahdollisuuksia taitojensa

kehittymiselle.

Haastattelututkimukseen osallistuvien korkeakoulutettujen opiskelijoiden mukaan
yritysten trainee-ohjelmat ovat hyvd mahdollisuus saada oman alan kokemusta, mutta
he kaipaisivat yrityksiltd enemmain arvostusta my0s trainee-ohjelmien suhteen. Jotkut
yritykset tarjoavat hyvid trainee-ohjelmia, mutta eivdt ole valmiita maksamaan
harjoittelijoille kunnollista palkkaa. Y-sukupolven mukaan yritysten tulisi enemmaén
arvostaa harjoittelijoidensa tyOpanosta. Trainee-ohjelmat ovat yleensd miérdaikaisia,
jonka jédlkeen yritys ei useimmiten jatka tydsopimusta. Jos yritykset todella arvostaisivat
harjoittelijoita, maksaisivat he sen mukaista palkkaa ja pyrkisivét pitdméén tyontekijan
palveluksessaan trainee-ohjelman jilkeenkin, mikili harjoittelija suoriutuu tehtdvistdén
hyvin. Trainee-ohjelmien paikoista on vastavalmistuneiden kesken suuri kilpailu, silld
Y-sukupolvi ndkee urakehityksensé kannalta trainee-ohjelmien olevan avain ns. kunnon
tyotehtdviin muissa yrityksissd. Trainee-ohjelmat aiheuttivat Y-sukupolven edustajissa
hyvin negatiivista ajatustenvaihtoa. Samalla kun he nidkivit trainee paikkojen olevan
oman urakehityksensd kannalta ldhes valttiméatonté, olivat he ns. nirkdstyneita siité, ettd
trainee kulttuuri on rantautunut Suomen tyomarkkinoille. Heidédn mielestddn trainee-

ohjelmat ovat saaneet liian suuren merkityksen opiskelijoiden ja yritysten keskuudessa.

Haastattelututkimuksessa kévi ilmi, ettd Y-sukupolvi laittaa oman urakehityksensd aina
kaiken edelle. Y-sukupolvelta ei vility empatiaa vanhaa tyOnantajaa kohtaan, jos he
saavat paremman tyotarjouksen muualta. He tietdvdt olevansa itsekeskeisid uransa
suhteen uransa alkuvaiheessa ja tiedostavat sen, etteiviat he sitoudu millddn tavalla
yritykseen mikéli heilld on tilaisuus kehittdd itseddn muualla. Kaikki haastateltavat
yhtyivdt seuraavaan erdén vastanneen ajatukseen sitoutumisesta: “Emme helposti
sitoudu yritykseen tai tyohon, emmekd omaa empatiaa yritystd kohtaan. Jos vastaan
tulee parempi tai mielenkiintoisempi tarjous, yritys jdad ja tdrkeintd on omalla urallaan

eteneminen. Olemme itsekeskeisid.”

Tédmin takia he kaipaisivatkin yrityksiltd enemmén oman osaamisensa kehittdmistd ja

mielekkiitd tehtidvid heiddn uraansa varten. Haastateltava Y-sukupolvi haluaisi yritysten
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tarjoavan enemman mahdollisuuksia ja kansainvilisyyttd, jotta heiddn uransa kehittyisi.
My®ds tyon tasapaino ja joustavuus, sekd hyvd esimies saivat painoarvoa Y-sukupolven

uramieltymyksissa.

Kysyttdessd Y-sukupolvelta mitd yrityksen tulisi tarjota heiddn uraansa varten, nousi
merkittivyyden tunne vahvasti esille. Kysymys aiheutti kuitenkin Y-sukupolven
keskuudessa pohdintaa, eikd vastauksia kysymykseen saatu saman tien. Heidén piti
vakavasti miettid, mitd he haluavat yrityksen tarjoavan heille. He kaipaisivat yrityksiltd
enemmin oman osaamisensa ndyttimisen mahdollisuuksia. He kokivat yritysten usein
vain palkkaavan tyOntekijin hoitamaan tiettyjd tyoOtehtdvid, ilman minkadnlaista
mahdollisuutta osoittaa muita taitojaan ja osaamistaan. Heiddn mielestddn myds se,
miten yritys antaa vastuuta yksilolle osoittaa sen, kuinka paljon yritys arvostaa
tyontekijddnsd. Y-sukupolvi néki my6s koulutusmahdollisuuksien olevan tyontekijddn
luottamista. Mitd enemmédn yritys panostaa yksiloihin, sitd arvokkaammaksi Y-
sukupolvi tuntee itsensd. Y-sukupolvi haluaa tuntea itsensd tirkedksi. Urakehityksen
kannalta he kaipasivat myds selkeimpid oppimistavoitteita yrityksiltd. Noin puolet
haastateltavista kokivat, etteivdat heidén aikaisemmat tyOnantajansa ole panostaneet
millddn lailla heidin urakehitykseensi, vaan kokivat olleen ns. pelkkd numero yrityksen

sisélla.

Mielipiteet yrityksien tyontekijoiden kohtelusta jakautuivat Y-sukupolven kesken. Osa
haastateltavista ei ollut koskaan kokenut olevansa tyossddn merkittdvissd asemassa, kun
taas osa oli kokenut yrityksen panostavan juuri heiddn taitojensa kehittdmiseen. Usein
kuitenkin Y-sukupolvi oli kokenut tydtehtdviensd olevan liian rajallisia, ilman
mink&édnlaista mahdollisuutta ndyttdd todellista osaamistaan. Haastateltavat toivoivat
enemmdn mahdollisuuksia todistaa omaa kehittymiskapasiteettidéin. Toisaalta, jotkut
haastateltavista olivat saaneet kokea olevansa hyvinkin tirkeitd yrityksen kannalta.
Yksiloiden taitojen huomioiminen ja kehittdiminen nostavat yrityskuvaa huomattavasti.
Haastattelussa kdvi myds ilmi, ettei Y-sukupolvi ole kovin anteeksiantavainen vaan
negatiiviset kokemukset yrityksistd vaikuttavat heiddn tyonhakuunsa tulevaisuudessa.
Y-sukupolvella ei ole halua jatkaa yrityksen alaisuudessa, mikéli kokivat yrityksen

kohtelevan heitd huonosti. Yrityksen huono imago ja huonot kokemukset yrityksistad
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myos levidvit Y-sukupolven keskuudessa helposti. Tiettyjd yrityksid arvostetaan niiden
hyvén tyontekijoiden kohtelun vuoksi, kun taas jotkut, arvostetutkin yritykset ovat

saaneet huonon maineen Y-sukupolven keskuudessa.

Yleinen tyOntekijin hyvinvoinnin huomioiminen sai haastattelussa painoarvoa
vaatimuksissa yrityksid kohtaan. Niin yksinkertainen asia, kuin esimerkiksi
litkuntasetelit tai viihtyisd tyOympdristd, saavat Y-sukupolven tuntemaan itsensd
tarkeiksi. Haastateltavat sanoivat olevansa valmiita tydskenteleméddn pienemmaéllé
palkalla, mikéli tyotehtavét olisivat mielenkiintoisia ja tydyhteisdssd hyva yhteishenki.
He arvostivat korkealle tyOyhteisdssé vallitsevan ilmapiirin, sekd uuden tyontekijan
vastaanottamisen. Negatiivisena he nikivdat uuden tyontekijan perehdyttimisen. Y-
sukupolven edustajilla oli kokemusta, siitd kuinka uuden tyontekijén oletetaan osaavan
uudet tehtdvit heti, eikd aloituksen jélkeen endd ole varaa kysymyksille. Heidén
mielestdén tyOntekijoille pitdisi antaa parhaat edellytykset hyvien tyOsuoritusten
mahdollistamiseksi. Mikéli néin ei ole, ei tydnantajalla ole varaa kritisoida tydntulosta.
TyOyhteison on tidrkedd ottaa uusi, nuori tyOntekijd vastaan avoimesti, silld Y-
sukupolvelle on erittdin tidrkedd olla sosiaalinen ja tuntea yhteenkuuluvuutta. “Jotta

pddsee organisaatiokulttuuriin sisddn niin pitdd kommunikoida kollegoiden kanssa.”

Tiimityoskentely on  Y-sukupolvelle hyvin mielekds tydskentelyvaihtoehto.
Yhteenkuuluvuuden tunne ja ldheiset vilit kollegoihin olivat yksi tirkeimmisté
tekijoistd tydssd vithtymiseen. Haastattelututkimuksen perusteella Y-sukupolven itsensé
mielestd heiltd puuttuu kuitenkin tietynlainen vastuunkannon ominaisuus. He
keskittyvdt mieluummin tekemédn oman tyonsd hyvin, kuin ottamaan veto vastuun

koko projektista, siksi he arvostivatkin tiimitydskentelyd tyotehtivissdan.

Haastatteluun osallistuneella Y-sukupolvella on hyvin selked késitys siitd, miten he
toivovat yritysten panostavan heihin. He haluavat tuntea itsensi tdrkeiksi ja saavansa
haasteellisia tyotehtdvid kehittydkseen taidoissaan. Y-sukupolven edustajat eivét
kuitenkaan aina ole olleet tyytyvdisid yritysten tyontekijoiden arvostukseen.
Sitoutumisen voidaan ndhdéd olevan yhteydessd yrityksen panostukseen tyontekijoitd

kohtaan. Kuten erds haastattelututkimukseen osallistuva Y-sukupolven edustaja sanoi:
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"Kyse ei ole niinkddn siitd, ettd me sitoudumme yritykseen vaan, ettd yritys sitoutuu

meihin.”’

Sitoutuminen

Haastattelututkimukseen osallistuvilta Y-sukupolven yksiloiltd kysyttiin ¥ mitd on
sitoutuminen ja onko se tirkedd. Kysymyksen esittdminen aiheutti haastateltavissa
hdmmennysti ja hiljaisuutta. Heille sitoutuminen ei ole ajankohtaista, eivitka he ole sité
uransa kannalta kunnolla ajatelleet. Sitoutuminen aiheena oli haastateltavalle Y-
sukupolvelle vaikea. Se aiheutti haastateltavissa epatietoisuutta, aivan kuin asia ei olisi
heille tuttu. He nédkivét Y-sukupolven kannalta sitoutumisen olevan ldhinné sitoutumista
yrityksen toimintatapoihin ja arvoihin tydsuhteen ajaksi. Sitoutumisena ymmarrettiin
my0Os omista tyoOtehtdvistd vastuunkantaminen. Hyvin nopeasti haastattelun sévy
kuitenkin muuttui Y-sukupolven omasta sitoutumisesta, yrityksen sitoutumiseen
tyontekijoihin. Heille tdrkeampdd oli kokea yrityksen sitoutuminen heihin kuin heiddn
oma henkil6kohtainen sitoutumisensa. Y-sukupolven mukaan sitoutumisen taso riippuu
yrityksen panostuksesta tyontekijadn. Jos yritys ei anna mahdollisuuksia tarpeeksi, jai

sitoutuminen hyvin pinnalliseksi.

Seuraavaksi haastateltavien ajatuksia sitoutumisesta:

“Jos ei nde, ettd yritys antaa sinulle tarpeeksi, niin sitoutumisen tasokin jdd
pinnalliseksi. Jos yritys ei arvosta sitd, mitd itse tekee, niin miksi sitoutua yritykseen ja

’

yrittdd tuoda jotain uutta tyopaikalle.’

"Sitoutuminen on sitoutumista yrityksen pelisddntoihin.”

i3

os yritys vdlittdd tyontekijoistddn, niin totta kai tyontekijind haluaa antaa

)

mahdollisimman hyvin panoksen tyohon.’

Haastateltavien mukaan sitoutumista tapahtuu kuitenkin aina yksilon ollessa
tyosuhteessa. He ndkividt myos palkan ja oman merkityksensd yrityksessd vaikuttavan

tyopanostukseen. Mikéli yritys arvostaa tyontekijdéinsd ja ndyttdd sen, on sitoutumisen
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todennékoisyys suurempi. Y-sukupolvi on sitoutunut viemdin yrityksessd tekeminsi
tyon aina loppuun kunnialla ja parhaalla mahdollisella tavalla. He ovat sitoutuneita
sithen tyohon mitd juuri tekevét, mutta eivét vilttimattd itse yritykseen. Heille
tairkedmpdd on yrityksen sitoutuminen tyontekijdén, joka vilittyy heille yrityksen
panoksena tyontekijddn. Y-sukupolven mukaan yrityksen vilittdessd tyOntekijoistdén,
he antavat takaisin parhaan mahdollisen ty0panoksensa. Yrityksen vilittimisend ei
nédhty pelkéstdén maksettu palkkaa, vaan tunnustusta tyostd ja koulutuksen tarjoamista.
Muu kuin rahallinen palkitseminen vaikuttaa merkittdvésti Y-sukupolven sitoutumiseen.
Erds haastateltavista koki muunkin, kuin rahallisen arvon ty0stdin tirkednd: "Ei
vdlttamattd pelkdstddn palkka, vaan se miten muuten saa tunnustusta omasta tyostddn
ja miten paljon minulle tarjotaan koulutusta. Muu kuin rahallinen palkitsemine on

tdrkedd varsinkin kun ajattelee tyoyhteison ilmapiirid.”

Y-sukupolvi maédritteli sitoutumisensa asteen tyotehtdvien kiinnostuksen mukaan.
Mikdli tyd ei vastaa Y-sukupolven tarpeita, ldhtevit he etsimdin sitd muualta. Téssé
taas ndemme kuinka Y-sukupolvi hakee jatkuvasti juuri itselleen sopivaa tyotd eikd
tyydy muuhun. Haastattelussa kyseenalaistettiin Y-sukupolven sitoutumisen merkitysti
kysymélld, tapahtuuko sitoutumista vain silloin kuin yksild on itsedén tyydyttdvissi
tyotehtdvissd? Heiddn mukaansa sitoutuminen kasvaa ajan ja vastuun myoOtd, ja
jokaiseen yritykseen on vikisinkin sitouduttava silld tyonteko vie aikaa vapaa-ajasta. Y-
sukupolven mukaan sitoutuminen yritykseen ei vield ole ajankohtaista ndin uran

alkuvaiheessa, vaan vasta tulevaisuuden tyotehtdvit médrittelevit sitoutumisen asteen.

Kun monet tutkijat arvostelevat Y-sukupolvea sitoutumisen heikkouden suhteen, on itse
Y-sukupolvelle tirkedd kuitenkin pysyd jonkin aikaa yhden yrityksen sisilla.
Tutkimusten mukaan he eivit viihdy saman yrityksen palveluksessa kauaa, minkd myds
Y-sukupolvi tiedostaa itse. Haastateltavan Y-sukupolven mielestd pitdisi samassa
yrityksessd pystyd olemaan vdhintddn kaksi vuotta, minkd aikana oppii tdydellisesti
tekemién tyoOtehtdvansd. Heiddn mukaansa liiallinen yritysten vélilld vaihtaminen on
merkki siitd, ettei yksilo opettele tydtehtdvid kunnolla yhdessd yrityksessd, vaan
jatkuvasti oppii asioista vain pinnallisesti. Haastateltavien mukaan on parempi vaihtaa

tyotehtdvid mieluummin yrityksen sisdlld. Heiddn mukaansa tulevat tyOnantajat eivét



60

katso hyvilld, jos ei yrityksen sisdlld viihdy tarpeeksi pitkddn. Y-sukupolvi siis
tiedostaa omat puutteensa sitoutumisessaan ja pyrkii parantamaan sitd. He eivét
kuitenkaan nde tyOkokemuksen hankkimista monista erilaisista  yrityksistd
epasitoutumisena, vaan yritysten tulisi keskittyd enemmédn heiddn tekeméénsd tyon
laatuun. He tiedostavat ettei tyopaikkojen méddrd korvaa laatua ja hyvé tapa kehittya

urallaan olisikin omien saavutuksiensa ja saamansa hyvén maineen kautta.

Vaikka haastatteluun osallistuva Y-sukupolvi antanut paljon painoarvoa sitoutumiselle,
olivat he yhteisesti sitd mieltd, ettd sitoutumista tapahtuu itsestdén aina kun tydsuhteessa

yritykseen:

"Sitoutumista on pakko olla kun on jossakin tyossd!”

“Jos on esimerkiksi kaksi vuotta jossakin tyopaikassa, niin kylld siksi ajaksi sitoutuu

)

sithen yritykseen. Me voimme sitoutua, vaikka kyse ei olisi loppueldmdstd.’

“Aina sitoutuminen ei ole niin syvillistd, mutta sitd kuitenkin tapahtuu. Esimerkiksi

kesdtoissd jo sitoudutaan jollain asteella yritykseen.”

“Tiedostamattaan sitoutuu yritykseen, koska jos on suostunut tyoskentelemddn
yrityksessd niin sitd haluaa tuoda mahdollisimman hyvdt puolet esiin kyseessd olevasta

’

yrityksestd.’

Y-sukupolven mielestd vain yhden yrityksen palveluksessa tydskenteleminen tarkoittaa
sitd, ettei yksild ole muutosvalmis tai halukas kehittymién ja ottamaan uusia haasteita
vastaan. Haastateltavat ndkevit yrityksestd toiseen vaihtamisen ldhinnd osaamisen
lisddmisend ja urakehityksend, ei epdsitoutumisena. Heiddn mielestdédn uran
alkuvaiheessa on hyvd hankkia kokemusta useasta eri alasta, jotta 10ytdd oman
kutsumuksensa, mutta urankehityksen ldhtiessd liikkeelle olisi hyvéd kehittdd itseddn
yhden organisaation sisélld. Globaalissa taloudessa yritykset kansainvilistyvét nopeasti,

mika tarkoittaa uusien tyotehtdvien muodostumista. Y-sukupolvi etsiikin yritystd, jolla
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olisi resurssit pystyd tarjoamaan urakehitystd organisaation sisdlld kansainvélisten

tyotehtidvien muodossa.

Y-sukupolven edustajat  yhdistivét selvisti sitoutumisen tyotehtdvien
mielenkiintoisuuteen ja mielekkyyteen. Heidén mielestdédn sitoutumista tapahtuu silloin,
kun yritys pystyy sitd tarjoamaan uusien haasteiden kautta. Tekijdt Y-sukupolven

sitouttamiseen ovat siis itse yrityksilla.

Kuva 6. Y-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavat tekijét

Mielenkiintoista oli myos huomata, ettd vaikka Y-sukupolven yksil6t eivit olisikaan
100 prosenttisen sitoutuneita itse yritykseen, tiesivét he, ettd heiltd odotetaan sitd ja siksi
osasivat kayttdytyd sitoutuneen tyoOntekijin mukaisesti. Esimerkiksi yrityksen
ulkopuolisille henkildille ei tule ndyttdd omaa epdsitoutumistaan, vaan esimerkiksi
asiakaspalvelussa on itsestddn selvyys, ettd yrityksen ja asiakkaiden vuoksi tehddin
kaikki tarvittava. Haastateltaville epdsitoutuminen ei siis missdén nimessd tarkoita
tyotehtdvien laiminlyontid, vaan sitoutumisen asteesta huolimatta on tydntulos paras
mahdollinen. Ehkd juuri tdmén takia Y-sukupolvi ei ndytd antavan sitoutumiselle

juurikaan painoa, silli se ei vaikuta heididn tyoskentelyynsa.

Vaikka haastateltavalla Y-sukupolvella oli paljon vaatimuksia sitoutumisen
parantamiseksi, nousi haastattelussa esille my0s se, kuinka jotkut yritykset ovat jo

pystyneet vastaamaan néihin Y-sukupolven luomiin vaatimuksiin. Joillakin
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haastateltavista oli  erittdin  positiivisia ~ kokemuksia  yrityksen tarjoamista
koulutusmahdollisuuksista. Esimerkiksi erddn haastateltavan kohdalla yritys oli
maksanut monen sadan euron uuden Excel-koulutuksen trainee -harjoittelijalleen,
vaikka yritykselld ei ollut aikomusta siirtyd kdyttdmaén uutta Excel-ohjelmaa. Muutama
muukin haastateltavista oli kokenut yrityksen vilittdivin heidén tulevaisuudestaan
suosittelemalla henkil6itd muille yrityksille. Jotkut haastateltavista olivat edellisissa
tyopaikoissaan padsseet osallistumaan tilaisuuksiin, mitkd eivét koskeneet henkildiden
tyonkuvaa, vaan tarkoituksena oli vain avartaa tietoisuutta kokonaisalasta nuorelle

tyontekijille.

Vaikka haastateltavilla oli haastavat vaatimukset tyOnantajiaan kohtaan, heidén
tarpeensa ovat myos suhteellisen helposti tyydytettdvissd. Esimerkiksi yrityksen
tarjoama koulutusmahdollisuus voi olla hyvinkin pieni, mutta se kertoo Y-sukupolvelle
yrityksen vdlittdvin, mikd taas parantaa tyOnantajan kuvaa huomattavasti. He
tiedostavat erilaisten koulutusten tarjoamisen kuluttavan yritysten resursseja, joten
heille jo koulutukseen osallistuminen nostaa arvostusta yritystd kohtaan. Heille myds
vastavuoroisuus tydssd on hyvin tirkedd. Heiddn tulee itse osoittaa tyOnantajalleen
pitevyytensd tyoOtehtdvissddn, mikéli yksilot haluavat edetd urallaan. Sosiaalisuus ja
omien taitojen jatkuva ndytto, heréttdd esimiesten mielenkiinnon ja saattaa johtaa uusiin
tyotehtdviin.  Vastavuoroisuus tarkoittaa myds tyontekijoiden tydskentelysté
kiinnostumista esimiesten puolelta. Kun esimiehet ja tyontekijdt toimivat yhdessa,
pystytdin taitavat tyontekijat poimimaan joukosta ja sijoittamaan heiddt haastavampiin

tehtiviin.

5.2.  Yhteenveto: Y-sukupolven vaatimukset yritykseltd sitoutumisen

parantamiseksi

Haastattelututkimuksessa kartoitettiin niitd asioita, joilla Y-sukupolvi saataisiin
enemman sitoutuneeksi yritykseen. Haastateltavien mielestd tdrkein asia organisaation
sisilld pysymisen mahdollistamiseksi oli yrityksen tarjoamat mahdollisuudet

urakehitykseen erilaisten tydtehtdvien muodossa. Heiddn mielestddn on erittdin tarkeda,
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etta esimiehet motivoivat tyontekijoitd laatimalla henkil6kohtaisia
urakehitysmahdollisuuksia ja tarjoamalla osaamisen kehittdmistéd yksilon omiin taitoihin
ndhden. Y-sukupolven mielestd yksiloiden tyOpanos tulisi huomioida paremmin, eiké
pitdd tyontekijdd vain ns. numerona yrityksen sisdlli. Esimiehen roolin tirkeys
sitoutumisessa tuli my0s haastattelussa esille. Esimiehen tulisi olla enemmaén ldsné joka
pdivasessd tydssd ja mukana luomassa tyOyhteison hyvidi ilmapiirid. Y-sukupolvi néki
lilan usein esimichen olevan vain etdinen hahmo, johon on vaikea olla yhteydessa.
Esimiehen ei tarvitse olla ldsné vain tyotehtiviin liittyvissd asioissa, vaan Y-sukupolvi

toivoi tiassdkin asiassa henkilokohtaista valittimista.

Haastattelututkimus osoitti myds, ettd Y-sukupolvi kaipaisi tydtehtdviensd aloituksessa
kunnollisen perehdytyksen, jonka jélkeen he pystyisivét itsendisesti jatkamaan toitdén.
Heille ideaalissa ty0skentelytavassa he saisivat itse luoda ja suunnitella tytehtévia, eiké
niin, ettd tekemiselle annetaan liian tiukat rajat. Y-sukupolvelle oli myds hyvin tarkeda
olla jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa esimiehen ja kollegoiden kanssa. Perehdytyksen
he nékividt parhaiten toimivan kollegoiden kanssa, joilta he oppivat kokemuksia seké
padsevdt jakamaan organisaation hiljaista tietoa. Heille oli hyvin tidrkedtd padstd
organisaatiokulttuurin sisdlle, minkd he nikivédt parhaiten tapahtuvan kollegoiden

kautta.

Haastattelututkimuksen perusteella voidaan luokitella muutamia Y-sukupolven

sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita:

* Palkka

* Tyotehtdvien mielenkiinto
* Ilmapiiri

* Tasa-arvo

* (Osaamisen kehittiminen

* Esimies

e  Uramahdollisuudet
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Haastattelututkimuksessa Y-sukupolvi nosti palkan suureen arvoon keskusteltaessa
sitoutumisesta. Heiddn mukaansa palkka on mittari, joka kertoo yrityksen arvostuksen
médrdn tyontekijdd kohtaa. Y-sukupolven mukaan palkan ei tarvitse olla suuri, vaan
tyontekijin taitojen mukainen sekd suhteessa tyontekijian tydpanokseen. Heille oli hyvin

tarkedd yrityksen arvostus heitd kohtaan, joka pystytdin vélittdméén palkan kautta.

Y-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavat organisaation ilmapiiri ja viihtyvyys. He
haluavat tuntea olevansa osa organisaatiokulttuuria ja, ettd kollegoiden vililld vallitsee
tasa-arvo. Heiddn mielestdén liian usein Y-sukupolven taitoja vdhétellddn heidédn ikdnsé
takia. He haluavat tuntea olevansa tasa-arvoisia kaikkien organisaation tyontekijoiden
kesken. Y-sukupolvi toivoisi yritykseltd lisdd riskinottokykyéd rekrytointitilaisuuksiin.
Esimerkiksi rekrytointitilanteessa vastakkain ollen vastavalmistunut ja kymmenen
vuotta alalla ollut tyontekijd, toivoivat he, ettd edes joskus yritys ottaisi riskin ja
palkkaisi heiddt mieluummin, kuin kokeneen tyontekijin. He ndkevit itsessddn paljon
potentiaalia, jota he pystyisivdt tuomaan yrityksiin. He toivoisivat yritysten olevan
rohkeampia ja luottavaisempia  Y-sukupolven tieto-taitoihin. Myds jotkut
haastateltavista nékivét vastavalmistuneiden palkkaamisen tietynlaisena

yhteiskuntavastuuna, silld nuoria ty6ttomié on télld hetkelld niin paljon.

Y-sukupolvi saadaan pysyméién yrityksessd tarjoamalla heille osaamisen kehittdmisen
tyokaluja.  Y-sukupolven motivointikeinoithin  kuuluu erilaisten  koulutuksien
tarjoaminen ja jatkuva henkilokohtaisten taitojen lisddminen. Jos Y-sukupolvi péédsee
kehittdméén itseddn jatkuvasti organisaation sisilld, ei heilld ole halua ldhted toiseen
yritykseen. Esimiechelld on suuri rooli osaamisen kehittdmisen tilaisuuksien
tarjoamisessa. Esimiehen tulee olla ldsnd Y-sukupolven tekemisissd, sekd kehittdé
yksilditd heidén taitojen vaatimalla tavalla. Jatkuva suora palaute auttaa Y-sukupolvea
kehittymddn ja luo heille tirkeyden tunteen. Esimiehelld on tydkalut Y-sukupolven
uramahdollisuuksien tarjoamiseen. Y-sukupolvi saadaan sitoutettua yritykseen jo heti
heiddn uransa alkuvaiheessa, jos yritys pystyy tarjoamaan juuri heille sopivia
urakehitysmahdollisuuksia. Heille on tirkedd, ettd yritys huomioi heidén

tulevaisuuteensa ja on valmis tarjoamaan jatkoa organisaation sisélld. He haluavat
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tuntea yrityksen vélittdvin heistd ja tuntea itsensd tdrkedksi tekijéksi yrityksen

tulevaisuudessa.

Haastattelututkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd Y-sukupolvi odottaa
sitoutumisensa tapahtuvan yrityksen tarjoamien mahdollisuuksien kautta. He haluavat
ndhdéd yrityksen ensin panostavan heihin, ja sen kautta itse sitoutuvat panostamaan
yritykseen. Heilld on hyvin suuret odotukset uraltaan ja haluavat yritysten tiedostavan
heidin tarpeensa. Kaikista tirkeintd Y-sukupolvelle on yrityksen arvostus heité kohtaan.
He eivdt odota yrityksen asettavan heitd erikoisasemaan, vaan haluavat yritysten
osoittavan, ettd heidin tyopanoksensa on merkittdvd osa yrityksen menestystd. He ovat
hyvin tietoisia omista taidoistaan ja odottavat yritysten arvostavan heidén tuomaa uutta
tyotehokkuutta organisaatioon. He haluavat kokea oman asemansa yrityksessd olevan
merkittdvd, eivitkd vain yksi numero yrityksen suorituksessa. He myos kaipaisivat
enemmain vapautta tyonséd toteutukseen. Esimerkiksi projektiluontoisissa tydtehtdvissa
olisi tirkeda, ettd yksilo pystyy toteuttamaan projektin omalla ajallaan ja oman tahtonsa
mukaisesti, eikd niin, ettd projektille luodaan ensin hyvin tarkat rajat, jonka jilkeen
luovalle ajattelulle ei jad tilaa. Y-sukupolvi haluaa tydskentelyssdén osoittaa

patevyytensd, olla luova ja luoda jotakin uutta omien taitojensa kautta.

Tasa-arvon tunne tydpaikalla on yksi tekijd, joka wvaikuttaa Y-sukupolven
sitoutumiseen. Nuoret tyOntekijit haluavat tuntea olevansa samanveroisia vahvempien
tyontekijoiden kanssa. Tasa-arvo tyontekijoiden kesken ndkyy heiddn mukaansa hyvin
tydilmapiirin kautta. Y-sukupolvi on valmis vaihtamaan tydpaikkaa, mikéli tydpaikan
ilmapiiri ei vastaa heidédn odotuksiaan. Kollegoilla ja esimiehilld on suuri rooli Y-
sukupolven tydssd viihtymisen kannalta. Varsinkin esimiehen rooli Y-sukupolven
sitoutumisessa on merkittdvd. Y-sukupolvi ndkee esimichen olevan avain heidén
urakehityksensd jatkumiselle. Jos esimies on ldsnd ja tietoinen tyOntekijoidensd
tekemdistd hyvastd tyostd, on hédnelld mahdollisuus edistdd yksildiden uraa parhaalla
nidkemallddn tavalla. Y-sukupolvi kuitenkin tunsi liian usein esimiehen olevan vain

kaukainen hahmo, johon ei saa minkéénlaista kontaktia.
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Y-sukupolvella on hyvin selked ja miirdtietoinen asenne omaa urakehitystién kohtaan,
minkd takia he odottavat, ettd yritykset myos tarjoavat heille mahdollisuuksia sen
kehittdmiseen. Jos  yritys pystyy jatkuvasti tarjoamaan  koulutuksia ja
osaamisenkehittaimisohjelmia, pysyy Y-sukupolvi motivoituneena. Y-sukupolvella on
hyvin suuret odotukset ja tarpeet tydeldmaélté, ja niihin vastaamalla yritys mahdollistaa
tulevaisuuden tydvoiman sitoutumisen. Jos Y-sukupolvi tulee olemaan suurin osa
tulevaisuuden tyOvoimasta, on yrityksien myds muututtava vastaamaan heiddn
tarpeitaan. TyoOeldméd tulee kokemaan suuren muutoksen Y-sukupolven vallatessa

tyomarkkinat.

Seuraavassa taulukossa esitetdén tekijoitd, joihin yrityksen tulisi panostaa Y-sukupolven

sitouttamiseksi:

Y-sukupolven Yrityksen panos

tarpeet

Tarpeeksi korkea

palkka

Palkka on tyokalu, jolla yritys néyttdd arvostuksen miérdn

tyontekijdd kohtaa. Palkan ollessa tyontekijille mieleinen, pysyvét

ja tyontekijan yksilot tyytyvdisind ja kokevat olevansa merkityksellisid.

arvostus Panostaminen yksildiden taitoihin on viesti yksildiden tirkeydesti
yrityksen toiminnassa.

Ura- ja Urakehitysmahdollisuudet pitdvét Y-sukupolven motivoituneena.

Osaamisen- Y-sukupolvi tarvitsee jatkuvasti osaamisenkehittimisti, pysyikseen

kehittimisen tyytyviisend. Koulutuksia ja mielenkiintoisia tydtehtdvid

mahdollisuudet tarjoamalla  yritys  pystyy  vaikuttamaan  Y-sukupolven

sitoutumiseen. Vapauden tunne tydskentelyssd saa yksiloiden

sitoutumisen kasvamaan.

Hyvi ilmapiiri

TyoOyhteison henki tulee olla hyvd Y-sukupolven viihtymisen
takaamiseksi. TyOhyvinvoinnista huolehtiminen ja positiivisen
ilmapiirin ~ vahvistaminen  ovat  tekijoitd  Y-sukupolven
sitoutumisessa. Oikeudenmukaisuus tyontekijoiden kohtelussa,

kukaan ei ole erikoisasemassa.
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Lasni oleva

esimies

Aktiivinen esimiesty0 vaikuttaa Y-sukupolven sitoutumiseen.
Esimies on avain uramahdollisuuksien tarjoamiseen. Jatkuva
palautteen anto kertoo Y-sukupolvelle esimiehen olevan ldsnd ja

tietoinen tyontekijoidensd panostuksesta.

Kuva 7. Tekijoitd Y-sukupolven sitoutumisen parantamiseksi
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6. JOHTOPAATOKSET

Tédmai kappaleen tarkoituksen on esittdd tutkimuksen jélkeiset johtopéadtokset koskien Y-
sukupolven sitoutumista. Tarkoituksena on kerrata saatu tieto Y-sukupolvesta ja pohtia
heidin tulevaisuuttaan. Haastattelututkimus koostui pelkéstédn yliopisto-opiskelijoista,

joten johtopéditdkset on luotu heidén nékdkannaltaan.

6.1 Y-sukupolven ymmartdminen

Sukupolvi tutkimus on ldhtenyt Mannheimin (1953) tutkimuksista, jolloin hdn méaéritteli
sukupolven olevan ihmisjoukko, joka on syntynyt ja kasvatettu samanlaisessa
sosiaalisessa ja historiallisessa kontekstissa (Gibson et al. 2009). Vaikka sukupolvien
rajoja ei pystytd tdysin médrittelemadn, on silti selvdd ettd ne ovat olemassa. Giancola
(2006) on yksi tutkijoista, joka kyseenalaistaa sukupolvitutkimuksen, ehdottaen sen
olevan  enemmédn  populaarikulttuuria  kuin  sosiaalista  tiedettd.  Kaikki
sukupolvitutkimuksen kritisoijat, eivdt kuitenkaan pysty kieltimddn sitd, ettd eroja
sukupolvissa syntyy kun sosiologinen kulttuuri muuttuu. Sodat, terroriteot, lamat ja
teknologian kehitys ovat sosiologiseen ekonomiaan vaikuttavia tekijoitd, mutta ndma
tapahtuvat muutokset, eivdt kuitenkaan vaikuta jokaiseen yksiloon samalla tavalla.
Jokainen yksilo reagoi sosiaaliekonomisiin tapahtumiin erilailla, koska yksilon
reagointiin vaikuttavat sosiaalinen luokka, sukupuoli, sekd yksilon etiikka. (Macky

2008.)

Sukupolvia ei pystytd teoreettisesti kieltimédn, mutta niitd pystytddn kriittisesti
tarkastelemaan. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ihmiset kayttiytyvit erilailla
sukupolvien vililld ja, ettd heiddn asenteensa tyohon ja uriin on vaihteleva.
Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd sukupolvista tehdyt laadulliset tutkimukset eivét
vélttimittd aina ole tarpeeksi vahvoja. Yhden sukupolven sisdlld saattaa yksiléiden
vélilld olla enemmén vaihtelua kuin itse sukupolvien vililld. Sukupolvia tutkittaessa
tulee siis aina huomioida, ettd teoriat eivit ole yksiselitteisid, vaan ne siséltdvit myds

kritiikkid ja selvittdméttomiéd sukupolviin vaikuttavia tekijoitd. (Macky 2008.)



69

Sujanskyn (2002) selittdd Y-sukupolven huomattavaa eroa muista aiemmista
sukupolvista silld, ettd mikdan muu sukupolvi ei ole kokenut niin aikaisin eldméssidin
niin merkittdvid eldmddn vaikuttavia tapahtumia kuin Y-sukupolvi. Hénen
tutkimustensa mukaan Y-sukupolven erilaisuuteen on vaikuttanut tapahtumat aina
terrori-iskuista kouluampumisiin, kuin huipputeknologian ainainen olemassa olo. Y-
sukupolvi itse sanoo pystyvdnsid aina turvautumaan vanhempiensa taloudelliseen
vakauteen oman talouden horjuessa, mutta silti useimmat tutkijat sanovat Y-sukupolven
olevan hyvin itsendinen (Martin 2005). Crumpacker (2007) nédkeekin Y-sukupolven
itsendisyyden, itsevarmuuden ja pystyvyyden johtuvan heiddn vanhempiensa antamasta
laajasta suojauksesta ja jatkuvasta kehumisesta Y-sukupolven nuoruudessa. (Barford et

al. 2011.)

6.1.1 Tydeldmédn muutos

Tyoeldméssd on tilld hetkelld neljd erilaista sukupolvea, joilla on erilainen
eldmdnkatsomus asioihin. Traditionalistien sukupolvi kasvoi 1930- ja 1940-luvuilla,
jolloin  heiddn  varhaisaikuisuuttaan — médritteli  itseluottamus ja  tasapaino,
maailmansotien kuitenkin seuraten perdssid. Baby Boomerien syntyessd vuosina 1946-
1964 ovat he kasvaneet sotien jilkeisessd taloudellisesti vakaassa maailmassa. 1970
jdlkeen teknologisesti kehittyvddn maailmaan astui X-sukupolvi, jotka olivat
kilpailunhaluisia, globalisoituneita ja informaatiohakuisia. Ndiden sukupolvien jdlkeen
on syntynyt suurin ja erilaisin sukupolvi koskaan historiassa, Y-sukupolvi (Tulgan
2009). Y-sukupolvi, syntyneet vuosina 1979-1999, ovat vasta valtaamassa
tyomarkkinoita, mutta jo nyt herdttivit mielipiteitd niin tutkijoiden kuin yritysten

seassa. (Tulgan 2009.)

Tutkijat ovat ndhneet Y-sukupolven muuttavan tydeldmdd ja tydskentelytapoja
radikaalisti. Y-sukupolvi tarvitsee jatkuvasti palautetta tekemisestdin, sen palkitsemissa
tulee kdyttdd enemmén tyOstd saatua tunnustusta ja se tulee tekemédn selvén rajan tyon
ja vapaa-ajan vilille. Joustavuus ja vapaus tehdd tyonsé tulevat saamaan suuren roolin
organisaatioissa. Y-sukupolven urakehitys tapahtuu enemmin tyOpaikasta toiseen

vaihtamalla ja henkilokohtaisia taitoja kehittdmélld. Uuden sukupolven astuessa
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tydeldméddn saattaa se aiheuttaa konflikteja vanhempien sukupolvien kanssa. Koska Y-
sukupolvi tulee tulevaisuudessa olemaan suurin sukupolvi vallitsevassa tydvoimassa,
tulee sen ominaispiirteitd ja erilaisuutta ymmartdd. Ymmartdmalld Y-sukupolvea, on

yritysmaailman helpompi hallita heitd. (Smola&Sutton 2002.)

Y-sukupolven korkeiden odotusten ja suuren itsevarmuuden on néhty johtuvat heiddn
kasvatuksestaan. Globalisaatio ja teknologia ovat muokanneet muutosta maailmassa
aina, mutta Y-sukupolven elinaikana ndméd muutokset ovat siirtyneet aivan uusiin
ulottuvuuksiin. Maailma ei ole koskaan ennen ollut nédin yhdistynyt teknologian avulla.
Y-sukupolvi on kasvanut maailmassa, jossa kaikki maailman tapahtuvat vaikuttavat
heihin. Globalisaatio ei saa heitd tuntemaan itseéinsd pieneksi, vaan maailmaa
ndhneeksi. Teknologiset muutokset, eivét saa heitd ns. juoksemaan kehityksen peréssi,
vaan saa heiddt tuntemaan yhtendisyyden ja voimakkuuden tunnetta. Koska he ovat
kasvaneet nopeasti muuttuvassa maailmassa, on se tehnyt Y-sukupolvesta hyvin

kirsiméttomin, mutta my0ds uusia asioita janoavan. (Tulgan 2009.)

Tulganin  (2001) mukaan Y-sukupolven yksilot etsivdt ympdrilleen hyvin
motivoituneita, samanmielisid ihmisid, joiden kanssa tyOskennelld tiimissd. Kun X-
sukupolvi on ymmartinyt tiimitydskentelyn olevan yksiloiden ajatusten yhdistdmistad
yhdeksi kokonaisuudeksi, ndkee Y-sukupolvi tiimitydskentelyn olevan energisti
yhdessd tekemistd ja ideoiden luomista kollegoiden kesken. Howe (2000) on myds
laittanut merkille kuinka térkedd tiimitydskentely on Y-sukupolvelle. Hinen mukaansa
Y-sukupolvi on tottunut organisoitumaan tiimin kanssa ja saamaan palautetta
yhtendisend tiimind. Yritysten tulee my0s tottua tdhdn ajatukseen, ettei ketdéin tiimin
jasentd tule palkita tiimistd erilldin. Y-sukupolvi ei nde tarvetta henkilokohtaiseen
palkitsemiseen, vaan arvostavat koko tiimin panosta tyOskentelyssd ja yhtendistd
palkitsemista. Tiimitydskentely on tulevaisuudessa tarkedssé roolissa, kun puhutaan Y-

sukupolven tydskentelytavoista. (Tulgan 2001; Zemke 2001.)
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6.2 Haastateltavien suhtautuminen tydeldamééan

Haastattelututkimuksen mukaan haastateltava Y-sukupolvi tiedostaa erot heiddn ja
vanhempien sukupolvien vililld. He kokivat vanhempien tyontekijoiden olevan hyvin
hitaita tydssdén ja teknologia-avuttomia. He olivat hyvin itsevarmoja siitd, ettd heiddn
tapansa tyoskennelld on hyvin tehokas ja tuloksia aikaansaava. He ovat hyvin
itsevarmoja  astuessaan tyOeldmédn, sekd suhtautuvat positiivisesti omaan
urakehityksensd. He odottavat saavansa haluamansa tyotehtivit ja kehittyvédnsé urallaan
tasaisesti ja varmasti, eivdtkd haastateltavat missdéin vaiheessa kyseenalaistaneet omia
taitojaan. He myonsivdt etteivdt he juurikaan ole valmiita panostamaan omaan
urakehitykseensd, vaan odottavat sen tapahtuvan kuin itsestdén. Tdméd saattaa johtua
heididn kasvatuksestaan, jolloin Y-sukupolven vanhemmat ovat pystyneet tarjoamaan
lapsilleen ldhes kaiken valmiina. Heilld on hyvin korkea luottamus saamaansa
koulutukseen ja odottavat sen takaavan heille hyvian uran. Y-sukupolven odotukset
saattavat olla tydelaméd kohtaan niin korkealla, ettd vain aika ndyttdd ovatko ndma
odotukset epérealistisia vai pystyvitkd organisaatiot vastaamaan niihin. Kuten erds
haastateltava sanoi: “Meiddn sukupolvemme ei ole yhtd ahkera kuin esimerkiksi meiddn
vanhempanne, koska kaikki tekeminen on meille niin helppoa. Siksi emme joudu

)

tekemddn samalla tavalla toitd, kuin aikaisemmin on jouduttu tekemddn.’

Tulgan (2009) on myds ndhnyt Y-sukupolven itsevarmuuden johtuva heidin
vanhempiensa kasvatusmetodeista, heiddt on kasvatettu uskomaan itseensd. He ovat
kasvaneet ns. vauraassa maailmassa ja pystyvit taloudellisesti aina luottamaan
vanhempiinsa. My0s yliopisto-opiskelijoita haastateltaessa kdvi ilmi, ettd he tiedostavat
olevansa itsekkiitd ja vanhempiensa turvan avulla heilld on varaa tehda riskialttiimpia
padtoksid eldmissddn. Haastateltavien ns. varallisuus on vaikuttanut heidén
suhtautumiseensa tyoeldméé kohtaan: “Olemme sukupolvi, joka on koko ikdnsd eldnyt

vihdn rikkaammassa ympdristossd. Ei ole ikind ollut pulaa mistddn.”

“Olemme ns. turvattu sukupolvi jos vertaa esimerkiksi omiin vanhempiimme. Meilld on

)

mahdollista rahallisesti tehdd mitd vaan, milloin vaan ja kédydd toissd koska vain.’
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Haastateltavan Y-sukupolven asenne tydeldmdd ja wuraa kohtaan on erilainen
vanhempiin sukupolven verrattaessa. Heille ura on henkildkohtaisten mieltymysten
jatke, ei niinkdén taloudellisen vaurauden turvaamista. Eldmén tulee olla tasapainossa
tyon ja vapaa-ajan vililld, eikd painottua liiallisen tyonteon puolelle. Martin (2004) on
myo0s ndhnyt Y-sukupolven ominaispiirteiden osaksi johtuvan heiddn vanhemmistaan ja
perheldheisyydestddn. Y-sukupolvi on hyvin perhekeskeinen, mikd ndkyy heidén
vaatimuksessaan tasapainoon tyon ja vapaa-ajan vililldi. McDonaldin (2009) mukaan
vanhemmat vaikuttavat Y-sukupolven urakehitykseen ja tapaan tyoskennelld. Y-
sukupolvi on kérsinyt vanhempiensa tekemistd hyvin pitkistd tyOpdivistd, minki takia
he itse etsivit yhd enemmén tasapainoa tydeldmén ja vapaa-ajan vililla. Siksi he eivét
ole valmiita uhraamaan vapaa-aikaansa tyon kustannuksella. (Eisner 2005; McDonald

et al. 2009.)

Yleisesti Y-sukupolven haluaman tydeldmé/vapaa-aika tasapainon ndhddin tutkijoiden
keskuudessa toteutuvan ammatillisen tyytyvéisyyden ja henkilokohtaisen vapauden
avulla (Sayers 2007). Y-sukupolven tyo6tehtdvien vaihdos selittyy osaksi silld, ettd he
etsiviit koko ajan uutta, vetoavamman lopputulevan toivossa. Kun haastateltava Y-
sukupolvi nédkee itsensd hyvin méaératietoisena ja oman halunsa mukaan menevéni, ovat
tutkijat yleisesti luonnehtineet Y-sukupolven olevan hyvin “tarvitseva”. Y-sukupolvi
ndhdddan vaativana ja jatkuvasti hyvéksyntdd hakevana joukkona. Haastatteluun
osallistuva Y-sukupolvi itse ei kuitenkaan ole samaa mieltd, vaan kokee olevansa
epdymmarretty sukupolvi. Y-sukupolven suhtautuminen uraan ja eldmiin yleisesti
eroaa merkittdvdsti aikaisemmista sukupolvista, ja heidin madrétietoisuutensa ja
vaatimuksensa ndhddin tyytyméttomyytend ja huonona kidytoksend. Y-sukupolvi on
niin tottunut kéyttdytymain tietylld tavalla ja tottunut myoskin saamaan haluamansa,
ettei se nde oman kiytoksensd haasteellisuutta muiden nikokannalta. (Barford et al.

2011.)

Y-sukupolvi on koko ikénsd ollut 24/7 digitaalisesti yhteydessd maailmaan, mikd on
tehnyt heistd hyvin tietoisen ymparilld tapahtuvista asioista. He ovat sosialisoituneet
digitaalisen maailman avulla, ja odottavat samanlaisen yhteenkuuluvuuden jatkuvan lipi

eldmédn. Eisnerin (2005) mukaan teknologian tuoma nopeus on myds muokannut heidin
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tapaansa tehdd tyotd. He eivdt pidd hitaudesta ja haluavat jatkuvaa palautetta
toiminnastaan. Haastattelussa kdvi ilmi haastateltavien suhtautuminen tyopaikkojen
kiyttaméddn teknologiaan ja kuinka itsestdén selvdd sen hallitseminen on: ” Jos on
vdihdnkin vanhempien ihmisten kanssa tekemisissd niin huomaa, ettd kaikki ovat aivan

hukassa teknologian kanssa.”

“Itse huolestuu omista taidoistaan jos ei osaa kdyttdd viimeisintd Exel-versiota, kun
taas vanhemmat tyontekijdt eivdt pysty endd toimimaan ollenkaan ohjelmien

muuttuessa.”

Vaikka haastattelussa kédvi ilmi, ettd Y-sukupolvi on huomannut eron tyotaidoissa
heiddn ja vanhempien tyontekijoiden vélilld, pohtivat he omien taitojensa ns.
surkastumista tulevaisuudessa: “Voi olla vaikeaa tunnistaa mikd on sukupolven mukana
tuleva erd ja mikd taas on ikdluokan mukana tuleva ero. Onko se sitten niin, ettd kun me

ollaan vanhoja niin me olemme yhtd muutoshaluttomia?

Kaikki timé kasvatusmetodeista digitaalisesti jatkuvasti yhteydessd olevaan maailmaan,
on muokannut Y-sukupolvea. Kiinnostus heihin ja heiddn erilaisuuteensa on syntynyt
nyt, kun he ovat astumassa tydeldméédn ja tuovat mukanaan kaiken tdmin erilaisen
katsomuksen asioihin. Y-sukupolvi on ensimmdinen sukupolvi, joka ndkee tydssddn
motivoitumisen tapahtuvan enemmaédn henkilokohtaisen tiyttymyksen kuin ulkoisen
palkitsemisen kautta (Hill 2002). Ymmartdmélld Y-sukupolvea pystyvit yritykset

kaappaamaan nima tulevaisuudessa vaikuttavat taidot.

Y-sukupolvi on tottunut eldmissd tapahtuvien muutoksien nopeuteen ja he nikevit
myo0s tydeldmén muutosten tapahtuvan joutuisasti. Haastattelusta saatujen tuloksien
mukaan,  yliopisto-opiskelijat odottavat urakehityksensd tapahtuvan helposti ja
vaivattomasti. He kuitenkin tiedostivat omaavansa epérealistisia odotuksia
urakehityksensd kannalta. He odottavat saavansa mahdollisuuksia kehittyd urallaan,
mutta myoOntdvat etteivit ole valmiita ponnistelemaan kunnolla niiden

mahdollisuuksien eteen.
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“Todella moni nuori on luottavainen siihen, ettd aina loytyy uusi tyépaikka.”

“Ei olla valmiita tekemddn etenemisen eteen hirvedsti toitd vaan heti halutaan hyviin

’

hommiin.’

Haastateltavat eivit kuitenkaan osanneet antaa vastausta sithen, miksi asia on niin.
Haastatteluun osallistuva Y-sukupolvi tiedostaa omat epirealistiset odotuksensa
tydeldimdad kohtaan, mutta eivét ole kuitenkaan valmiita muuttamaan niitd. Joko he
tulevat pettyméén tulevaisuudessa tydeldmin tarjoamiin mahdollisuuksiin, tai maailma
muuttuu vastaamaan heidén tarpeitaan vain koska odotukset heidén taidoistaan ovat niin
korkealla. Tulevaisuus néyttdd pystyykd yritysmaailma vastaamaan Y-sukupolven

tarpeisiin vai joutuvatko he itse laskemaan standardejaan.

Haastattelututkimuksen mukaan Y-sukupolvi hakee uraltaan heidén tarpeitaan vastaavia
toitd. He janoavat jatkuvasti uusia haasteita ja nédkevidt urakehityksensd tapahtuvan
osaamisensa kehittdimisen kautta, ei niinkdén ylennyksind. My®0s tutkijat, kuten Hurst
(2009) ja McDonald et al (2008) ovat ndhneet Y-sukupolvella olevan halu luovuutta
vaativaan ty0hon, halu menestyd, halu olla merkittdva, sekd Y-sukupolven etsivdn
tyOnantajaa, joka vastaa ndihin vaatimuksiin ja edistdd heidén uraansa. McDonaldin et
al. (2009) tekemidn tutkimuksen mukaan nuoret tyontekijd ndkevit merkittdvin tyon
tekemisen olevan uralla menestymistd. Myos ty0ssd viihtyminen ja vapaa-ajan
16ytyminen tyon ohessa olivat nuorille tyontekijoille uran menestystekijoita.
Haastattelututkimuksesta kdvi ilmi, ettd ndmid tutkijoiden teoriat urakehityksestd ja
uramenestyksestd vastaavat tdydellisesti haastatteluun osallistuneiden yliopisto-
opiskelijoiden mielipiteitd. Heille urakehitys ei tarkoita jatkuvaa hierarkiassa nousua,
vaan oman itsensd kehittdmistd. He haluavat kehittyd omissa taidoissaan ja haluavat

yrityksien jatkuvasti haastavan ja tarjoavan heille uusia kehitysmahdollisuuksia.

Haastateltavien yliopisto-opiskelijoiden mietteet yrityksien tarjoamista
urakehitysmahdollisuuksista olivat seuraavan laisia: “Haluan pddstd ndyttdmddn oman

osaamiseni! Saisin antaa oman osaamiseni vain mennd, koska joskus tuntuu ettd yritys
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antaa vain tyétehtdvdn josta pitdd suoriutua, mutta ei mitdidan mahdollisuutta ndyttdd

osaamistaan.”

“"Haluan kehittyd tiettyyn pisteeseen asti, mutta ei ole mitddn tiettyd tittelid mitd
havittelen. Loppujen lopuksi haluan sellaisen tyon missd olen tyytyvdinen ja mikd

kiinnostaa minua ja mihin haluan joka pdivd mennd.”

“Ei tiettyd halua pddstd esimerkiksi seuraavaksi jonkin yrityksen toimitusjohtajaksi,
mutta kunhan pddsisi sen verran eteenpdin koko ajan urallaan, ettd mielenkiinto ja
motivaatio pysyisi ylld.”

’

“Yritys osoittaa luottamusta tyontekijddn jos he antavat koulutusmahdollisuuksia.’

"Yrityksen tulisi tarjota osaamisen kehittimistd ja mielekkditd tehtdvid.”

Kehitys- Viihtyisé Kompensaatio

mahdollisuudet  tySympirist tydsti ey

Vapaa-aika

Kuva 8. Y-sukupolven uravaatimukset

Yritykset eivdt kuitenkaan vield ole tdysin tiedostaneet Y-sukupolven vaatimuksia
urakehityksen suhteen. Yritysten pitdd pystyd tarjoamaan tulevalle tydvoimalle heitd

tyydyttdvid urakehitysmahdollisuuksia, jotta Y-sukupolvi pysyisi yrityksen
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palveluksessa. Kysymys kuuluu, kuka tekee organisaatioissa vaadittavat rutiinityot
tulevaisuudessa, kun ainakin yliopisto-opiskelijoiden keskuudessa vaaditaan jatkuvasti
vain uusia haasteellisia tyotehtdvid. Haastatteluun osallistuvat opiskelijat olivat hyvin
itsekkaitd urakehityksensd suhteen ja he tekevit pdédtoksensd tyotd koskevissa asioita
vain itsedén miettien, ei yritystd. He eivit kuitenkaan tiedosta, ettd vilttimatta kaikille
halukkaille ei ole tarjolla kaikista haasteellisimpia tditd, vaan joidenkin on esimerkiksi

tehtéva ns. rutiini tyotehtavit.

6.3 Haastateltavien suhtautuminen sitoutumiseen

Huomioitava tulos tutkimuksen kannalta oli haastateltavan Y-sukupolven
suhtautuminen yleisesti sitoutumiseen. He tiedostivat sitoutuvansa aina tyohonsd ja
organisaatioihin, mutta eivdt pitdneet sitoutumista tdrkednd. Sitoutuminen
organisaatioihin ei ndytd vaikuttavan heiddn tyoskentelyynsd mitenkdén, ja he nékivat
sitoutumisen olevan ldhinnd yrityksen arvoihin sitoutumista tyOsuhteen ajaksi.
Haastateltava Y-sukupolvi ndki organisaatiosta toiseen vaihtamisen ldhinnd
urakehityksend, ei epdsitoutumisena. He eivit ndhneet omassa sitoutumisessaan olevan
ongelmaa, vaan totesivat sitoutumisen olevan tdysin yrityksen vastuulla. Jos
organisaatiot pystyvdt vastaaman Y-sukupolven tarpeisiin, pysyvit yksilot

organisaatiossa ja ndin ollen sitoutuvat koko yritykseen tiedostamattaan.

Organisaatiot pystyviat muutamilla rakenteellisilla muutoksilla lisd&méén Y-sukupolven
sitoutumista. Heidén tulee heti alusta lidhtien tarjota vaativia ja merkittdvid tyotehtavié,
silld nuoret tyOntekijat haluavat heti ndhdd tyonsd vaikutuksen koko organisaation
kannalta. Heille tulee myds tarjota joustavuutta tyonsuhteen, mutta vaatia
vastaisuudeksi tyostd tuloksia. Organisaatiot voivat my0s laatia nuorille tyontekijoille
henkilokohtaisia urapolkuja organisaation sisdlli. Esimiesten tulee tehdd selvéksi
tavoitteet ja joka piivésen tyon tarkoitus, joiden toteutuminen vaikuttaa organisaation

menestykseen. (Lowe 2008.)
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Tamén tutkielman haastateltavat itse ndkivét sitoutumisen olevan kiinni yrityksen
tarjoamisista mahdollisuuksista. He maéadrittelevdn sitoutumisen yritykseen riippuvan
mahdollisuuksista ~ osaamisen kehittdimiseen, koulutuksien tarjoamisesta  ja
vithtyvyydestd organisaation ilmapiirissd. Sitoutumiseen vaikuttivat myds suuresti
yrityksen arvostus tyontekijoitd kohtaan. Y-sukupolvi haluaa yrityksen arvostavan
heiddn tyOpanostaan ja vaativat, ettd yritys tiedostaa heiddn potentiaalinsa ja

patevyytensd. He haluavat merkittédvin roolin yrityksen viemisessd eteenpdin.

“En tiedd voiko sitd tunnistaa milloin olen sitoutunut, koska se kasvaa jatkuvasti ajan ja

vastuun myotd.”

“Sitoutuminen riippuu siitd miten saa rahaa ja mikd on henkilékohtainen asema. Jos
tyontekijd on vain trainee, niin tuskin tulee vietettyd viikonloppuja miettien projekteja.”

’

”On tdrkedd ndhdd yrityksen panostamisen tyontekijoihin.’

"Y-sukupolven kohdalla nden sitoutumisen tarkoittavan sitd, ettd sitoudutaan yrityksen

toimintatapoihin ja arvoihin siksi ajaksi kun on sielld téissd.”

Monet tutkijat, kuten Zemke et al. (2000) ovat pistdneet merkille ndmi Y-sukupolven
vaatimukset tyOnantajalta. Tutkimusten mukaan huonolla tydlld tai edes huonolla
palkalla ei ole niin suurta vaikutusta Y-sukupolven etddntymiseen kuin huonolla
johtamisella  (Loughlin ~ 2001).  Scheinin  (1992) mukaan organisaation
vaikutusvaltaisimmilla yksiloilld on tapana madrittdd koko organisaatiokulttuuri. T&lld
hetkelld Baby Boomerit muodostavat suurimman osan yritysten johdosta, mika saattaa
muodostaa konflikteja sukupolvien arvojen vilille. Baby Boomerit arvostavat tyon
ulkoisia arvoja, kuten palkkaa, etuja ja statusta, kun Y-sukupolvi arvostaa itse
tyonmerkitystd ja kehitysmahdollisuuksia. Jotta Y-sukupolvi tuntisi itsensi
tervetulleeksi organisaatioon on johdon oltava perilld tdmdn uuden sukupolven
kiyttaytymisestd ja arvoista. Esimiehilld on siis suuri rooli Y-sukupolven tydssd

viihtymiselld. (Loughlin 2001; Cennamo 2008.)
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Erds haastateltava kiteytti hyvin mielipiteitd esimiestyOstd: “Esimies vaikuttaa
sitoutumiseen, koska hdnen kauttaan pystymme ndyttdmddn oman osaamisemme.
Esimiehilld on mahdollisuudet viedd minua urallani eteenpdin. Liian usein esimiehet
eivdt tiedd mitd alaiset oikein tekevdt. Esimiehen ei tule olla vain omassa huoneessaan,

jonka takia héntd nikee vain palavereissa.”

Esimiehen rooli Y-sukupolven sitouttamisessa on suuri. Tutkimukset osoittavat, etti
esimichet vastaavat p#dasiassa henkilostdosaston operatiivisista tehtdvistd, kuten
rekrytoinnista ja valinnasta, suorituksen johtamisesta, koulutuksesta ja kehityksesti,
sekd tyon suunnittelusta. Kun esimiehilld on vastuu tyOntekijoiden joka péividisestd
toiminnasta, jd4 henkilostdosastolle enemman aikaa keskittyd strategisesti vaikuttaviin
henkildston kehittdmisprosesseihin. Henkilostdosasto toimii ndin ollen esimiesten
kouluttajana. Esimiehilli on siis suora vaikutus tyOntekijoiden sitoutumiseen ja

motivoitumiseen. (Gilbert et al. 2011.)

Tyontekijoiden sitoutumisen aste organisaatioon on suoraan rinnastettavissa tyostd
saatuun kokemukseen. Tyontekijdt kiinnittyvédt organisaatioon paremmin, jos he
tuntevat olevansa merkityksellisid tyGympéristossdan. Antamalla tehokkaita suorituksen
arviointeja, palautetta ja tarjoamalla koulutusta tyOsuorituksen parantamiseksi,
esimiehet pystyvdt vaikuttamaan tyOntekijoiden tyontulokseen sekd saavat tyontekijat
tuntemaan itsensd arvostetuiksi. My0s maddrittelemilld kilpailukykyinen palkka, joka
vastaa yksilon taitoja on hyvd tapa osoittaa tyontekijélle timdn arvostusta. (Gilbert

2011.)

Haastateltavan Y-sukupolven ajatukset esimiestyon tirkeydessd ovat linjassa tutkijoiden
kanssa. Esimiehen rooli on merkittivd nuorien tyontekijoiden kanssa. Esimiehet ovat
vastuussa nuorten tyontekijoiden kehittymismahdollisuuksista ja urakehityksesta.
Keskittymélld tyontekijoiden uratavoitteisiin ja tarjoamalla mahdollisuuksia jatkuvasti
kehittdd itseddn, pystyvédt esimiehet vaikuttamaan nuorten tyontekijoiden tydssd
vithtymiseen ja pysymiseen. Haastattelun yliopisto-opiskelijat arvostavat eniten
mahdollisuutta jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen ja pysyvdt saman

tyonantajan palveluksessa niin kauan, kun yritys vastaa heiddn vaatimuksiinsa.
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Esimiesten tulee siis olla jatkuvassa yhteydessd alaisiinsa ja kartoittaa tyontekijoiden

yksildlliset tarpeet tyon suhteen. (Lowe 2008.)

Vaikka haastattelun mukaan Y-sukupolvi nékee urakehityksenddn asiantuntijuutensa
kasvamisen, eikd niinkddn ylennyksid, on heissd potentiaalia nousta itse
esimiesasemaan. Y-sukupolvi on valtaosin hyvin lahjakasta ja hyvin koulutettua
sukupolvea, joka on valmis kehittymdin seuraavan sukupolven johtajiksi. Heidén
nykyisten esimiestensd tulee pystyd tarjoamaan ja sovittamaan johtamistapaansa, jotta
my0s nuorilla tyontekijoilld on mahdollisuus ottaa vastuuta muista. Monen Y-
sukupolveen kuuluvan esimiehen itsensd mielestd, juuri omaa sukupolveaan on kaikista
vaikeinta johtaa. Y-sukupolven esimiehet sopivatkin hyvin projektiluontoisten tdiden
vetdjiksi, silld yhteisollisyys ja vuorovaikutus on sitd, mitd Y-sukupolvi haluaa.

(Suutarinen 2011:125.)

6.3.1 Y-sukupolven mahdolliset epérealistiset odotukset

Tutkijat, kuten Howe (2000), Martin (2001) ja Raines (2000) ovat tiedostaneet Y-
sukupolven ns. epérealistiset vaatimukset yrityksiltd. Heiddn mukaansa Y-sukupolvea
odottaa yllitys uravaatimusten suhteen, kun he astuvat tydeldmiin. Asiat eivit
vélttdmittd hoidu niin nopeasti ja mutkattomasti kuin Y-sukupolvi odottaa. Martinin
(2001) mukaan Y-sukupolvi ei ymmarrd, ettd samanlainen vélittdminen, kuin heidén
vanhemmillaan ja opettajillaan koulussa on ollut heidédn hyvinvoinnissaan, ei jatku
tyoeldmadssd. Yritykset eivét pysty vastaamaan heiddn odotuksiaan. Rainesin (2000)
mukaan Y-sukupolvi ei anna arvoa ty0lle, joka ei vie mitddn kohti. Tyolld tulee aina
olla merkitys kehittymisen mielessd. Tutkijat ndkevdt mentoroinnin olevan avain Y-
sukupolven hallitsemiseen. Kun Y-sukupolven yksilo péddsee oppimaan vanhemmalta
henkiloltd, jota hén ihailee ja jolla on eldmén kokemusta erilaisista tyotehtdvistd, he

todella kuuntelevat ja imevit tietoa parhaansa mukaan. (Zemke 2001.)

Y-sukupolven erilaisuus saattaa aiheuttaa epdymmaérrystd muiden sukupolvien vililla.

Eisnerin (2005) mukaan Baby Boomereita ja X-sukupolvea tulisi valistaa siind, kuinka
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hallita uutta sukupolvea. Muutos, jonka Y-sukupolvi tuo tullessaan tydeldméddn
tyoskentelytavoissa ja palautteen annossa, tulisi esittdd muille sukupolville tavalla, mika
minimoi konfliktien syntyd. Baby Boomereita ja X-sukupolvea tulisi rohkaista ottamaan
enemmainkin valmentava asenne Y-sukupolvea kohtaan, kuin olemaan auktoriteetillinen
hahmo. Y-sukupolvelle tulee tarjota joustoa, auktoriteettia ja arvostusta. Lisdksi muita
sukupolvia tulisi motivoida kehittyméén néissd uusissa tavoissa johtaa ihmisid, kuten

uutta Y-sukupolvea.

6.3.2 Tieteellinen kontribuutio ja kdytdnnon relevanssi

Tutkielman alussa esitettiin tutkielman tutkimuskysymykset, jotka olivat:

* Mitka tekijdt vaikuttavat korkeakoulutetun Y-sukupolven sitoutumiseen?

* Mitd Y-sukupolvi tarvitsee yrityksiltd tarpeidensa tyydyttdmiseen?

Haastattelussa esille tulleiden Y-sukupolven ajatusten mukaan voidaan sanoa yliopisto-
opiskelijoiden sitoutumiseen vaikuttavan yksilon urakehityksen vaihe, yrityksen arvot ja
tyontekijoiden kohteleminen, sekd yrityksen tarjoamat kehitysmahdollisuudet. Nuoren
yksilon ollessa uransa alkuvaiheessa, ndkevit he yrityksestd toiseen vaihtamisen
urakehityksend. Haastattelun mukaan Y-sukupolven yksilot hakevat jatkuvasti omien
taitojensa kehittdmistd ja pyrkivdt etenemidn urallaan nopeasti. Jos yritys pystyy
tarjoamaan nuorelle tyontekijélle sopivan urapolun organisaation sisélld, sitoutuu

tyontekija tyoskenteleméén ja kehittdimadn uraansa yhden yrityksen palveluksessa.

Nuoret, korkeasti koulutetut opiskelijat olettavat uransa olevan nousujohteinen ja
nopeasti liikkkuva, joten yrityksen tulee tarjota yksilon tydhon uusia ulottuvuuksia, jotka
pitdvdt mielenkiinnon ja kehittymisen ylld. Yritykset pystyvét pitiméén tyontekijoiden
motivaation ylld tarjoamalla sisdisida koulutuksia, tyOnkiertoa ja keskittyméalld
yksildiden henkilokohtaiseen osaamisen kehittimiseen. TyOnkierto esimerkiksi
tutustuttaa tyontekijén erilaisiin tyotehtdviin oman tyonsd ohella, jolloin tyontekijdn
taidot ja tiedot kehittyvit ja tyontekijd oppii jatkuvasti jotain uutta. Jokaista yksilod

tulisi my6s kuunnella uratoiveidensa suhteen ja yrityksen tulisi ohjata tyontekijoitd juuri
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heille sopiviin koulutuksiin. Haastattelun mukaan Y-sukupolvi ei aina tihtdd itse
esimies asemaan, joten yrityksen tulee tarjota osaamisen kehittdmiskoulutuksia siten,
ettd nuoret pystyvit kehittyméén organisaatiossa myds horisontaalisesti.

Haastattelun perusteella myds yrityksen arvot ja yleinen tyontekijoiden kohteleminen
vaikuttavat Y-sukupolven sitoutumiseen. Haastateltavat nuoret halusivat tuntea itsensi
merkittidviksi ja arvostetuiksi yrityksen sisélld. Kdytannossd yritys pystyy osoittamaan
arvostuksensa palkan avulla. Palkan tulee olla yksilon tyonkuvan arvoinen. Kun tydsta
saatu korvaus on yksilon mielestd oikeanlainen, kokee Y-sukupolvi olevansa
yrityksessd merkityksellinen. Jokaisen yksilon tyOpanosta tulee arvostaa ja yrityksen
tulee osoittaa kunnioitusta tyOntekijoitd kohtaan. Haastattelun mukaan, yrityksen
arvojen tulee myos vastata Y-sukupolven yksilon henkildkohtaisiin arvoihin. Yritysten
kannalta on tarkedd, ettd he rakentavat itselleen yrityskuvan, joka houkuttelee nuoria
tyontekijoitd palvelukseensa. Kokonaisuudessa yrityksen hyvd ilmapiiri takaa Y-
sukupolven viihtymisen. Y-sukupolvelle on hyvin tirkedd kokea kuuluvansa johonkin ja
yhteishengen luominen tydtovereihinsa. Yhid enemmén ns. aineettomat arvot ovat
tairkedmpid yritysmaailmassa. Yritysten tulee keskittyd luomaan positiivista ja
yhtendisté yrityskulttuuria, jonka avulla se houkuttelee nuoria tydntekijoitd joukkoonsa.
My6s muu kuin rahallinen palaute tydstd motivoi Y-sukupolven yksilditd. Tunnustus
omasta tyOstddn, sekd esimiehen antama rakentava ja positiivinen palaute luo Y-

sukupolvelle arvostuksen tunteen.

Haastattelun osallistuneet henkilot ndkivit sitoutumisen olevan yhtdlailla yrityksesté
kiinni ja yrityksen vastuulla. He eivdt nihneet omassa sitoutumisessaan olevan niinkdan
ongelmaa, vaan nikivit, ettei yrityksilld ole halua sitoutua heihin. Yritysten tulee
tulevaisuudessa kehittdd koulutusjarjestelmiddn ja olla valmiita tyydyttimdin Y-
sukupolven vaativia tarpeita. Trainee-ohjelmat ovat yksi tapa saada Y-sukupolvi
sitoutumaan yritykseen. Connorin (2008) mukaan trainee-ohjelman kiyneen
vastavalmistuneet nuoren ura ldhtee kehittymédén nopeammin kuin sellaisen yksilon,
joka hakeutuu normaaleihin méérdaikaisiin tyOsuhteisiin. Myos haastateltavat itse oli
taitd mieltd. Trainee-ohjelmat ovat kuitenkin osoittautuneet epityydyttiviksi itse
vastavalmistuneille, koska ne eivit takaa tyOsuhteen jatkumista trainee-ohjelman

jélkeen. Tutkittaessa trainee-ohjelmien vaikuttavuutta on tultu tulokseen, jonka mukaan
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yritysten tulisi miettid tarkemmin trainee-ohjelmien tirkeyttd ja tarkoitusta, sekd

muokata niitd vastaamaan enemmin vastavalmistuneiden tarpeisiin.

Eradlla haastateltavalla oli hyvin negatiivisia kokemuksia erdéstéd trainee-ohjelmasta ja
siitd, kuinka traineekulttuuri on valitettavasti rantautunut Suomeen: “Hain trainee-
ohjelmaan, jossa oli 400 euron kuukausipalkka ja tdyden pdivin tyotunnit. Tdmd
tarkoitti, ettd olisin tyéskennellyt kolmen euron tuntipalkalla! Jos yritys olisi arvostanut
minua, niin kylld sellaisesta tyostd, jota arvostetaan tulisi maksaa. Vaikka yrityksilld on
varaa pitdd tdillaisia trainee-ohjelmia, koska opiskelijat hakevat myos huonopalkkaisiin
trainee-ohjelmiin kokemuksen toivossa, ei tdillaiset ohjelmat anna yrityksestd hirvedn

1

hyvad kuvaa.’

Tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus tyopaikalla nousi hyvin tirkedksi tekijdksi
haastateltavalle Y-sukupolvelle haastattelussa. Heille on tirkedd, ettd kollegat ovat
keskendén tasavertaisia ja jokaista tyOntekijdd kohdellaan kunnioituksella, eikd
esimerkiksi tyontekijan ikd vaikuta kohteluun. Haastateltavat pelkddvét nuoren ikénsa
tyopaikalla vaikuttavan heiddn kohteluunsa ja arvostukseen. Siksi heiddn
sitouttamisessaan tulee ottaa huomioon organisaation yleinen ilmapiiri. Yritysten tulee
varmistaa eri sukupolvien toimeen tuleminen, perehdyttimalla tyontekijoitdnsé toistensa
erilaisuudesta. Myds mentorointi on hyvé tapa sekoittaa vanhempaa sukupolvea nuorten
tyontekijoiden kanssa. Haastattelun yliopisto-opiskelijat kokivat kokeneemman

tyontekijan olevan perehdyttdjana hyvin arvokas.

Esimiehelld on suuri rooli nuorten tyontekijoiden sopeuttamisessa organisaatioon.
Kultalahti (2010) on tutkimuksessaan my6s ndhnyt yhteyden esimiesten ja Y-
sukupolven sitoutumisen vililld. Esimiehiltd vaaditaan joustavuutta, vastuuta, tarkkoja
ohjeita ja samalla vapautta tyontekijoille suoriutua itse tehtdvistdan. Téhdn tulee lisdtd
vield jatkuva rakentava palaute, jota Y-sukupolvi vaatii koko ajan. Y-sukupolvelle on
hyvin tirkedd saada tunnustusta esimiecheltddn ja palautteen avulla he pyrkivit
kehittymiin henkilokohtaisissa taidoissaan. Esimiesten ymmartidessd Y-sukupolvea,

pystyvét he kaappaamaan yritykseensd heiddn tuomat taidot. (Viitala et. al 2010.)
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Haastatteluun osallistuvat yliopisto-opiskelijat myo6téilivdt nditd Kultalahden (2010)
teorioita. He haluavat esimiehen olevan koko ajan ldsnd ja tietoinen yksilon
tyotilanteesta. Esimiehen tulee heiddin mukaansa olla aidosti kiinnostunut
tyontekijoistdén ja tunnistettava heiddn joukostaan potentiaaliset kehittyjat. Heiddn
mielestddn esimicehet ovat yksi avain urakehitykseensé ja esimiehet pystyvét parhaiten
edistimién tyOntekijoitd urallaan. Yritykset voivat keskittyd esimies koulutuksiin, joissa
keskitytddn ymmartdmadn uusia sukupolvia, sekd pyritddn perehdyttimidn esimiehid

kayttaytymédn Y-sukupolvea tyydyttavilla tavalla.

Vastauksen, yliopisto-opiskelijoiden sitoutumisen takaamiseksi, nihdddn siis olevan
yrityksien sisdlld. Haastatteluun osallistuvalla Y-sukupolvella oli selvét tarpeet oman
tyytyvdisyytensd takaamiseksi, joten yritysten tulee vain pystyd vastaamaan niihin.
Nuoret tyontekijdt eivdt nde sitoutumisensa yrityksiin olevan ongelma, vaan kokee
tyopaikasta toiseen vaihtamisen osana urakehitystddn. Heiddn mielestdén yksi
organisaatio ei valttdimattd pysty tarjoamaan jatkuvasti taitoja kehittdvaa urakehitysta.
Heilld on korkeat vaatimukset motivoitumisensa ja tyytyvéisyytensd takaamiseksi,
mutta niitd ei ole mahdotonta tdyttad. Haastatteluun osallistuneen Y-sukupolven

vaatimukset voidaan kiteyttdd muutamaan tekijdin:

* Arvostus — osoitettava Y-sukupolvelle heiddn tirkeytensd esimerkiksi

maksamalla kilpailukykyistd palkkaa ja antamalla tunnustusta tyosta

* Osaamisenkehittiminen — luotava urakehitysmahdollisuuksia yksiloille

esimerkiksi koulutuksia tarjoamalla tai tyonkierrolla

* Haasteiden tarjoaminen — Y-sukupolvelle tulee antaa vastuuta ja haastaa heité

tydssdédn esimerkiksi tarjoamalla projektien vetédmistd tai ohjelmakoulutusta

* Tyohyvinvointi ja  ilmapiiri —  Voimakkaan  yrityskulttuurin = ja
yhteenkuuluvuuden tunne esimerkiksi tydsuhde-eduilla tai virkistymispaivilla

luo yrityksestd vélittdvan kuvan
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* Esimiestyd — Jatkuva ldsndolo tyontekijoiden tydssd, rakentava palaute ja
etenemismahdollisuuksien tarjoaminen Y-sukupolvelle on merkki heille
esimiehen vilittdmisesta

pystytddn nuoria tyontekijoitd sitouttamaan helpommin yritykseen. Haastattelun Y-
sukupolvi tiedostaa olevansa ns. hemmoteltu sukupolvi, jolle asiat ovat aina
luonnistuneet helposti. Heiddn mielestddn he ovat kasvaneet erilaisiksi, eikd heidin
kdytos ole ns. yhteiskunnan sanelemaa, siksi he my0s vaativat paljon yrityksiltd. He
ndkevdat nykypdiviand erilaisuuden olevan myods ns. trendikédstd ja he tiedostavat
olevansa paremmassa asemassa taloudellisesti kuin kukaan aikaisempi sukupolvi. He
nékivét kuitenkin ns. varallisuuden ja hyvén uraennusteen koskevan suurimmaksi osaksi
yliopisto-opiskelijoita, eikd vélttimattd nditd piirteitd voi yleistdd koskevaksi koko Y-

sukupolvea.

6.4 Tutkielman rajoitukset ja jatkotutkimukset

Haastatteluun osallistuneet yliopisto-opiskelijat olivat useasta esille nousseesta asiasta
hyvinkin samaa mieltd. He tukivat toistensa ajatuksia ja jatkoivat ajatustenvaihtoa
ilman, ettd kukaan olisi ilmaissut epdvarmuuttaan késitellyistd asioista. Tutkielman
kannalta tulee ottaa huomioon, ettd haastattelussa on saattanut tapahtua ns. groupthink
eli ryhmadajattelua. Janis (1972) on médritellyt ryhméajattelun olevan termi, joka kuvaa
prosessia, jossa ryhmé tekee huonoja ja epidrationaalisia padtoksid. Ryhmaéajattelussa
ryhmén jésenet yrittdvit sopeuttaa mielipiteensd muun ryhmé ajattelun mukaisesti. Ndin
ollen ryhmi pédtyy ajattelemaan késitellyistd asioista tdysin samalla tavalla, vaikka
ilman ryhmda yksilot olisivat péédtyneet erilaisiin mielipiteisiin. Haastatteluun
osallistuneiden yliopisto-opiskelijoiden mielipiteet mukailivat toisiaan hyvinkin paljon,
eivitkd ryhmén jédsenet kritisoineet juurikaan toistensa vastauksia. Tulee siis ottaa
huomioon, ettd haastattelussa on voinut tapahtua ryhmadajattelua jollakin asteella.
Keskustelua asioista syntyi silti paljon ja esille tuodut mielipiteet haastattelussa ovat

aitoja. (Eaton 2001.)
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Tutkielman kannalta tulee ottaa myds huomioon, ettd Y-sukupolvi koostuu muistakin
yksildistd, kuin vain korkeakoulutaustan omaavista nuorista. Tdmé tutkielma koskee
vain vastavalmistuneita tai viimeisen vuoden yliopisto-opiskelijoita. Tutkielmassa ei
olla otettu huomioon alemman koulutuksen omaavia nuoria. Haastateltavien
korkeakoulutettujen yksildiden mielestd olisi mielenkiintoista verrata heiddn
mielipiteitdin muihin nuoriin. Korkeakoulutetut nuoret ndkevdt oman sukupolvensa
kayttaytymisen tietynlaisena, mutta se saattaa erota hyvinkin paljon ei-
korkeakoulutettujen nuorten kiyttdytymisestd. Haastatteluun osallistuva Y-sukupolven

joukko tiedostaa oman ns. etuoikeutetun asemansa.

Sitoutumista voidaan my0s tarkastella muiden, ei-korkeakoulutettujen nuorten kannalta.
Yliopisto-opiskelijoiden  suhtautuminen sitoutumiseen saattaa johtua heiddn
koulutuksensa ansiosta tapahtuvista urakehitysmahdollisuuksista. Korkeakoulutetuille
nuorille saattaa tarjoutua enemmin mahdollisuuksia uransa kehittdmiseen kuin
alemman koulutuksen saaneille nuorille. Ehka juuri siksi korkeakoulutettu Y-sukupolvi
el anna painoarvoa sitoutumiselle. Jatkotutkimuksia ajatellen olisi mielenkiintoista
verrata korkeakoulutettujen ja alemman koulutuksen saaneiden nuorten ldhtokohtia
tydeldmadan. Urakehitystd, kehitysmahdollisuuksia ja sitoutumista olisi mielenkiintoista
vertailla ndiden kahden ryhmin vililldi ja etsii koulutuksen my6td tulevia
eroavaisuuksia. Myds Y-sukupolven kehittymistd tydeldmissd olisi mielenkiintoista
seurata. Vain tulevaisuus ndyttdd muuttaako Y-sukupolvi todella tydeldmééd ja onko

tama sukupolvi todella olemassa vai vaan luotu mielikuva nuorista tyontekijoista.

Yritysmaailma tulee kuitenkin tiyttymdén Y-sukupolven edustajista tulevaisuudessa ja
vain aika néyttdd kuinka hyvin Y-sukupolvi sopeutuu tydeldméén. Namé uudenlaiset
vaatimukset yrityksiltd saattavat olla epérealistisia tai osa koko tydeldmén muutosta.
Jatkotutkimuksia ajatellen olisi myds hyvd seurata millainen muutos tydeldméssé
tulevaisuudessa tapahtuu ja johtuuko se Y-sukupolvesta vai koko yritysmaailman
kehittymisestd. Lisdksi, on mielenkiintoista seurata sitoutuuko Y-sukupolvi todella
yritykseen, joka pystyy vastaamaan néihin tarpeisiin vai pysyyko Y-sukupolvi aina vain

tyytymittomind. Mielenkiintoista on myds seurata, missd mddrin Y-sukupolvi tulee
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muuttamaan tydeldméa ja pystyyko se myos vaikuttamaan teoillaan koko yhteiskunnan

kehittymiseen.
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LIITTEET

Haastattelu kysymykset:

10.

Miten ymmarrétte késitteen sukupolvi?

Mihin sukupolveen katsotte itse kuuluvanne ja mika tdma sukupolvi on/ keitéd
sithen kuuluu? Miksi?

Miké on y-sukupolvi? Onko kéytoksessénne, ajattelutavoissanne eroa verrattuna
vanhempiin sukupolviin?
- Miten te sitten kayttdydytte tydympéristdssd? Oletteko huomanneet
eroja’?

Minkélaisena sukupolvena niette itsenne? Muuta kuin ettd on iPhonet ja
MacBookit ja kaikki muut teknologiset laitteet?

Mikaé on térkeintd eldméssd? Enté uralla? Miksi?
- Jos mietitddn perusarvoja, onko eldmaéssé tarkeinté ura, perhe vai
mika?

- Mikai on uralla tarkeinta?

Millaisena tyontekijdnd kuvailisitte itsednne tédlld hetkelld? Hyvéa ja huonoa?

Minkélaisia uria on olemassa?

Miti odotatte uraltanne? Millaisen uran haluatte?

Miti odotatte yrityksilté, joissa tulevaisuudessa tydskentelette? Mité yrityksien
tulisi tarjota?

Millaisessa yrityksesséd haluaisitte tyoskennelld? Mitd yrityksen tulisi ottaa
huomioon teidin palkkauksessanne? Onko aikaisemmissa tyopaikoissanne otettu
teidén toiveita huomioon?
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
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Mitd on mielestdnne sitoutuminen? Onko sitoutuminen yritykseen tarkeda?
Miksi?

Tapahtuuko sitoutumista vasta silloin kun on juuri oikeassa ty0ssi?

Onko parempi tydskennelld muutamassa yrityksessd koko uran ajan vai siirtyd
koko ajan haasteesta toiseen?

Miti organisaation tulisi tarjota, jotta tekisitte uraa yhden organisaation sisalla?

Onko sellaista?

Tarvitseeko yritykseen sitoutua, jotta saisi hyvin uran?

Miti tarvitsette yrityksiltd urakehitykseenne?

Panostetaanko teiddn urakehitykseenne? Tarjotaanko mahdollisuuksia?

Miten haluaisitte tulla johdetuiksi? Vastaako nykyinen johtaminen
odotuksianne?

Millainen on hyvé esimies?

Lopuksi: 3 asiaa jotka vaikuttavat sitoutumiseenne



