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Tiivistelmi - Abstract

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella Y-sukupolveen kuuluvien korkea-
koulutettujen naisten toiveita tydeldmaltd ja esimiestyoltd. Tutkimuksessa selvi-
tettiin mitka tekijdt lisddvat naisten sitoutumista tyopaikkaan ja millaisia piirteitd
haastateltavat arvostavat hyvidssd esimiehessd. Tutkimuksessa tarkasteltiin myos
Y-sukupolven tyteldmédssd kohtaamia haasteita. Tutkimuksen viitekehys raken-
tui jo ilmestyneestd Y-sukupolvea ja tyoeldmdd kasittelevastd tutkimuskirjalli-
suudesta. Tutkimuksen rakenteeksi muodostui ldhdekirjallisuuden ja empiirisen
aineiston vuoropuhelu.

Tutkimuksessa kdytettiin laadullista tutkimusotetta ja empiirinen aineisto kerét-
tiin teemahaastatteluiden avulla. Tutkimuksessa haastateltiin yhteensd kuutta Y-
sukupolveen kuuluvaa naishenkiltd, joilla oli joko yliopisto tai ammattikorkea-
koulututkinto. Haastattelut toteutettiin yksilo- ja ryhmdhaastatteluina. Aineiston
analysoinnissa kdytettiin teoriaohjaavaa analyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kerdtty aineisto tukee hyvin jo olemassa
olevaa tutkimusta. Y-sukupolvelle tyon merkitys on erilainen verrattuna aiem-
piin sukupolviin. Vapaa-aikaa pidetddn yhd tarkedmpdnd. Tyopaikkaan sitoutu-
miseen vaikuttavat tekijat pohjautuvat tyontekijan henkilokohtaisiin mieltymyk-
siin ja arvovalintoihin. Y-sukupolveen kuuluva korkeakoulutettu nainen sitoutuu
viihtyisddn tyopaikkaan. Viihtyisyys koostuu kahdeksasta osatekijdstd jotka ovat
tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino, tytajan joustot, mukavat tyokaverit, mie-
lenkiintoinen tyotehtdva ja etenemismahdollisuudet, koulutusta vastaava palkka,
tyopaikan hyvi sijainti, tyonantajakuva sekd tyosuhde-edut. Y-sukupolvi kohtaa
tyoeldmassd monia haasteita. Ainut pysyvé asia on jatkuva muutos. Tydpaikko-
jen riittdvyys ja vakituisen tydsuhteen saaminen osoittautuivat timan tutkimuk-
sen perusteella keskeisimmiksi haasteiksi.

Johtamisen kulttuuri on murroksessa ja Y- sukupolvi vieroksuu liian ilmiselvda ja
diktaattorimaista johtamista. Haastateltavat arvostivat erityisesti esimiehen vuo-
rovaikutustaitoja, luontaista karismaa ja tyontekijoiden tasapuolista kohtelua.
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Y-sukupolvi, naiset, tyteldmd, esimiestyo
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1 JOHDANTO

”Olisipa sellaista idyllistd, ettd kaikki tapahtuisi verkkaisesti. Ettd olisi sellainen
zen-meininki myds tyopaikalla. Musta ainakin tuntuu ettd olen sellaisessa oravan-
pyordssd, jossa veddn 100 km tunnissa. Ettéd se on sitd nykyajan tydeldmdd. Mutta
ettd olisi sellaistakin, ettd ihan rauhassa tdssé teen ilman kiirettd ja pédivittdisia tu-
lostavoitteita. Tyteldmaé on tosi hektistd ja stressaavaa. ” Nainen A

Ihmisten uudenlainen suhteutuminen tyohon ja johtajuuteen asettaa vaati-
muksia organisaatioiden toiminnalle. Y-sukupolvi ei endd purematta niele
organisaatioiden vanhanaikaisia toimintatapoja. Nuoret aikuiset osaavat vaa-
tia oikeuksiaan tyopaikoilla ja esittdvat mielellddn tyonantajille ideoita ja vaa-
timuksia monenlaisista johtamiseen ja tyonjadrjestelyyn liittyvissd asioista. Y-
sukupolvi uskaltaa kyseenalaistaa, silld se tiedostaa neuvotteluvoimansa ti-
lanteessa jossa suuret ikdluokat ovat poistumassa tyoeldmaésta.

Y-sukupolvea kuvataan usein vetelehtijoiden sukupolvena, mutta kuva-
us on monella tapaa virheellinen. Nuoret tekevit toitd yhtd tehokkaasti kuin
aiemmatkin sukupolvet, tyonteon tavat ja jaksotus vain ovat murroksessa.
Vapaa-ajan merkitys korostuu jatkossa entisestddn. Aika on Y-sukupolvelle
tarked vaihdannan viline ja sitd halutaan tuhlata vain mielekkddseen toimin-
taan. Tyoltd toivotaan merkityksellisyyttd, joustavuutta ja haastajaa vapaa-
ajan aktiviteeteille. Parhaimmillaan ty6 voisi olla se jannittdavampi osa-alue
eldmaéssd vapaa-aikaan verrattuna.

Tama johtamisen pddaineen pro gradu - tutkielma késittelee Y-
sukupolveen kuuluvien korkeakoulutettujen naisten toiveita tyteldmailtsd ja
esimiesty6ltd. Mielekkddn tydeldmdn osatekijoitd selvitetddn tyopaikkaan si-
toutumisen kautta, ja samalla pohditaan my6s millaisia haasteita Y-
sukupolven naisilla on 2010-luvun tydeldmaéssd. Tutkimustekstissd haastatte-
luaineisto ja ldhdekirjallisuus kdyvat keskindistd vuoropuhelua ja nivoutuvat
yhdeksi kokonaisuudeksi. Tutkimuksen rakennetta kuvaillaan tarkemmin
tutkimuksen toteutusta kasittelevassa luvussa.

P&dtin tutkia pro gradu - tutkielmassani oman sukupolveni ajatuksia
tyoeldmastd silld kiinnostukseni tutkimuksen aihepiirid kohtaan herdsi omien
tyoeldmakokemusten kautta. Aiemmissa tyopaikoissa olen monesti pysdhty-
nyt pohtimaan, miten paljon omat ajatukseni esimerkiksi tydtavoista eroavat



idkkdampien tyontekijoiden ajatuksista. My0s tyo- ja vapaa-ajan jaksottami-
sesta olen myos ollut monesti eri mieltd kuin kollegani. Lahdekirjallisuuteen
perehtymisen ja haastattelujen kautta sain vahvistusta omille pohdinnoilleni:
moni muukin Y-sukupolven edustaja ajattelee asioista samalla lailla.

Y-sukupolven ja sitd seuraavan Z-sukupolven tydeldmédasenteita on tut-
kittu jo jonkin verran, mutta aihe on yhé ajankohtainen ja tutkimisen arvoinen.
Tydurien pidentdmisen yksi selked osatekija on ihmisten tyoviihtyvyyden
lisddminen. Y-sukupolven ajatuksista ja toiveista voisi ottaa mallia juuri tyo-
viihtyvyyden parantamiseksi. Y-sukupolven pitdisi pysyd tyoeldmassa entistd
pidempédn, joten heiddn mielipiteensd mielekkadstd tyoelamastd tulisi ottaa
vakavasti.

Tutkimukseni aihe on my6s ajankohtainen siitd syystd, ettd Y-
sukupolven toiminta tyteldmédssd on vasta alkusoittoa sille, miten suuria
muutoksia tyokulttuurissa tullaan kokemaan Z-sukupolven myotd. Z-
sukupolvi on syntynyt digitaaliseen ja yksilokeskeiseen maailmaan ja saattaa
ajatella tyon ja vapaa-ajan yhdistamisestd vieldkin erilailla kuin Y-sukupolvi.
Tyon merkitys on muuttumassa, halusivatpa aiemmat sukupolvet sitd tai ei-
vit. Sopeutuminen muuttuviin kdytantoihin on tarpeellista, mikéli organisaa-
tiot haluavat jatkossakin kilpailla osaavimmasta tyovoimasta.

Tassd tutkimuksessa kasitellddn myos johtamiskulttuurin muutosta. Po-
notysjohtajuuden aika alkaa olla auttamattomasti ohi, silld kdskevi ja alistava
johtamistapa ei endd pure Y-sukupolveen. Auktoriteettia ei endd saada kau-
pan paédélle tittelin mukana. Se pitdd osata ansaita. Tarvetta olisi enemmaénkin
epdjohtajuudelle johtajuuden sijaan. Esimiehen on tulevaisuudessa yha tadrke-
dmpdd ymmartdd mitd alaiset tdltd odottavat ja millaisin johtamisopein orga-
nisaatiossa pddstddn parhaisiin tuloksiin.

Suomalaisen korkeakoulutuksen jdrjestelmdn uudistamiselle olisi tarvet-
ta. Tutkimukseni haastatteluaineistossa nousee esille vahvasti se, miten haas-
tatellut arvostavat omaa koulutustaan mutta toisaalta harmittelevat, ettd kou-
lutus ei takaa Suomessa endd tyollistymistd. Uskoisin, ettd vastaavanlainen
pettymys korkeakoulutuksen merkitystd kohtaan tulee lisidntymaan. Onnek-
si valtionhallinto on jo laittanutkin korkeakoulu-uudistuksen vireille. Tosin
keskustelu on lihtenyt liikkeelle hieman vddrdstd suunnasta, kuten esimer-
kiksi opintotuen rajaamisesta vain yhteen tutkintoon kullakin koulutustasolla.
Ammattia pitdd voida vaihtaa jatkossakin, vaikka pohjalla olisikin jo yksi
korkeakoulututkinto. Haastateltujen joukossa oli tastd kaksi hyvad esimerkkid.

Tassd tutkimuksessa ndkokulmaksi on valittu korkeasti koulutettujen
naisten ajatusten esiintuominen, silld yleensd Y-sukupolvea koskevissa tutki-
muksissa ei ole eritelty naisten ja miesten ndkemyksid. Jatkossa olisi mielen-
kiintoista verrata naisten ja miesten ajatusten eroja.



2 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUKSEN TO-
TEUTUS

2.1 Tutkimuksen rakenne

Taman pro gradu -tutkielman rakenne koostuu yhdestd taustoittavasta luvusta
ja kolmesta kasittelyluvusta. Taustoittavassa luvussa késitellddn Y-sukupolven
suhdetta aiempiin sukupolviin sekd Y-sukupolven tyypillisid piirteitd. Taustoit-
tava luku on tarpeellinen, jotta lukija saa yleiskasityksen Y-sukupolvesta. Késit-
telyluvuissa vastataan tutkimuskysymyksiin ja tarkastellaan tyteldmaén ja joh-
tamiskulttuurin muutosta. Yhdessd luvussa tarkastellaan tekijoitd, jotka paran-
tavat Y-sukupolven sitoutumista tyonantajiin.

Taman tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin yksilo- ja ryhmédhaastat-
teluiden avulla. Haastattelujen jdlkeen néaytti siltd, ettd aineisto tukee hyvin ai-
empia tutkimuksia. Tdman takia perinteisen kirjallisuuskatsauksen ja tulososi-
on erottamisen sijaan tutkimuksen toteutustavaksi valittiin 1dhdekirjallisuuden
ja haastatteluaineiston yhdistdminen. Kaisittelyluvuissa haastatteluaineisto ja
lahdekirjallisuus kdyvat ikddn kuin keskindistd vuoropuhelua ja nivoutuvat
yhdeksi kokonaisuudeksi. Tamdn tutkimuksen empiirinen aineisto tdydentaa
oivallisesti aiempia tutkimuksia, joten yhdistamalld kirjallisuuskatsaus ja tulok-
set samaan osioon lukija saa selkedn kuvan Y-sukupolven tilanteesta.
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2.2 Tutkimusongelmat

Y-sukupolven mielipiteitd tyoeldmastd on tutkittu Suomessa esimerkiksi Nuori-
sotutkimusverkoston toteuttamassa Nuorisobarometrissa sekd Taloudellisen
tiedotustoimiston Nuoret ja tydeldma raportissa. Tdssd tutkimuksessa tarkastel-
laan Y-sukupolveen kuuluvien korkeasti koulutettujen naisten odotuksia ja toi-
veita koskien tyoeldmadd, sekd pohditaan millaisia haasteita tutkimuksen kohde-
ryhmd kohtaa tdmén pdivan tyoeldmdssd. Korkeakoulutetuilla tarkoitetaan tas-
sd tutkimuksessa védhintddn alemman korkeakoulututkinnon suorittaneita. Tut-
kimuksen aihe tukee ja syventdd jo olemassa olevaa tutkimusta, mutta tuo kui-
tenkin uutta ndkokulmaa tarkastelemalla vain rajattua kohderyhmas, eli koulu-
tettuja naisia.

Tutkimuskysymykset:

1. Mikd saa Y - sukupolveen kuuluvat korkeakoulutetut naiset sitoutu-
maan tiettyyn organisaatioon tai tydnantajaan?

2. Millaisia odotuksia tutkimuksen kohderyhmadlld on esimiehilt&?

3. Millaisia haasteita tutkimuksen kohderyhmadlld on t&lld hetkelld tyoela-
méssd?

2.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto koostuu seké kirjallisista ldhteistd ettd empiirisestd osuu-
desta. Kirjallisuuteen perehdyttiin ennen haastatteluita. Kirjallisuus tukee kerét-
tyd aineistoa ja muodostaa tutkimuksen viitekehyksen. Tutkimuksen kirjalli-
suus koostuu Y-sukupolvea kisittelevastd tutkimuskirjallisuudesta sekd artik-
keleista. Kirjallisuuskatsauksessa on tarkasteltu myos tydeldimdn muutoksia
kasittelevid tutkimuksia ja teoksia.

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerdttiin haastattelujen avulla. Haastat-
telun menetelméksi valikoitui tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti puolistruk-
turoitu teemahaastattelu. Teemahaastattelu tehdddn tiettyjen etukédteen valittu-
jen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla. Valitut teemat
perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 75.) Haastat-
telurungon rakentaminen aloitetaan aina tutustumalla teoriakirjallisuuteen ja
aikaisempiin saman aihepiirin tutkimuksiin. Tutkijan tulee tietdd, mitd tutkitta-
vasta ilmiostd tiedetddn ennestddn ja toisaalta millaisia ennakko-olettamuksia
aiheesta voidaan tehdd. (Metsamuuronen 2006, 63.)

Puolistrukturoitu haastattelu on lomakehaastattelun ja avoimen haastatte-
lun vélimuoto. Siind kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta
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haastateltavat saavat vastata kysymyksiin omin sanoin. Puolistrukturoiduille
menetelmille on ominaista, ettd jokin haastattelun ldhtokohdista on lydty luk-
koon, mutta ei kuitenkaan kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47.) Taméan tutki-
muksen kohdalla sekd teema, ettd kysymykset oli mddritelty etukdteen. Haas-
tatteluissa kaytettiin avoimia kysymyksid, mutta ennalta suunniteltuja kysy-
mysrunkoa. Kysymykset koostuivat mielipidekysymyksistd, joilla pyrittiin
saamaan tietoa haastateltavan tunteista, arvoista ja asenteista. Kysymyksid tar-
kennettiin haastateltaville tarpeen mukaan ja haastattelijalla oli mahdollisuus
kysyd myos tdydentdvid kysymyksia.

Haastattelun etuna kyselylomakkeisiin verrattuna on joustavuus, silld
haastattelijalla on mahdollisuus tarvittaessa toistaa kysymys ja tehda tarkenta-
via kysymyksid. Kysymykset voidaan myos esittdd haastattelutilanteessa ennal-
ta suunnitellusta poikkeavassa jdrjestyksessd. Haastattelun etuna on myos se,
ettd sithen voidaan valita henkil6itd, joilla jo tiedetddn olevan tietoa tutkittavas-
ta aiheesta. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 73-74.) Haastattelun etuna voidaan myos
pitdd sitd, ettd haastateltava on siind merkityksid luova ja aktiivinen osapuoli ja
tdmad voi antaa enemman informaatiota kuin tutkija on osannut ennalta odottaa
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205).

Haastattelun heikkoutena kyselytutkimuksen verrattuna voidaan pitda
sithen kdytettdvdd aikaa ja rahaa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74). Haastattelujen
jdrjestdminen ja aineiston litterointi vaativat paljon aikaa, niin my0s timén tut-
kimuksen kohdalla. Haastatteluaineisto on myo6s konteksti- ja tilannesidonnais-
ta, joten haastattelujen heikkoutena voidaankin pitdd sitd, ettd tutkittavat saat-
tavat puhua haastattelutilanteissa toisin kuin jossain toisessa tilanteessa. Taméan
vuoksi tuloksia ei pidd yleistdd liikaa. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 207.)
Haastattelun heikkoutena on myds monien virheldhteiden mahdollisuus. Ai-
neiston vinoutumista voi aiheutua, niin haastattelijan kuin haastateltavien kay-
toksestd. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 35.)

Haastattelut toteutettiin pddasiassa kevdan 2014 aikana. Yksi haastatteluis-
ta tehtiin myohemmin kevéélld 2015. Haastatteluista kaksi toteutettiin yksilo-
haastatteluina ja kaksi ryhmé&haastatteluina. Haastattelut kestivit yhdestd tun-
nista kahteen tuntiin. Yksilohaastattelut sujuivat ryhmé&haastatteluja nopeam-
min ja niissd haastateltava sai kertoa kaikessa rauhassa omia mielipiteitdan.
Toisaalta yksilohaastatteluissa keskustelu ei juuri laajentunut kysymysrungon
ulkopuolelle, joten uusia avauksia saavutettiin vihemman kuin ryhméhaastat-
teluissa. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan ryhmdhaastattelua voi-
daan pitdd tehokkaana aineiston keruun muotona, silld samalla kertaa tavoite-
taan useampi haastateltava. Ryhman vaikutuksella haastattelutilanteeseen on
sekd positiivisia, ettd negatiivisia vaikutuksia. Ryhmaissa keskustelu saattaa sy-
ventyd ja esiin voi tulla sellaisiakin asioita, joita tutkija ei olisi osannut kysya.
Toisaalta ryhmédhaastattelussa kaikki eivit valttamatta keskustele tasapuolisesti.
Ryhméissd voi olla dominoivia henkilditd, jotka vievidt puheenvuorot hiljaisem-
milta. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 2010-2011.) Haastattelijan tehtdvana
onkin huolehtia, ettd myo6s hiljaisemmat saavat kerrottua asiansa, ja toisaalta
myos se, ettd keskustelu pysyy annetussa aihepiirissd. Hirsjdarven ja Hurmeen
mukaan ryhméhaastattelua voidaan pitdd ikdan kuin keskusteluna, silld osanot-
tajat voivat kommentoida my0s toistensa kertomuksia ja jopa esittdd toisilleen
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tarkentavia kysymyksid. Ryhmdhaastattelussa on tavallista, ettd haastattelija
puhuu koko ryhmalle, mutta esittdd tarvittaessa myos tarkentavia kysymyksia
joillekin ryhmén jdsenille. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 61.)

Sopivien haastateltavien valinnassa tdytyi ottaa huomioon tutkimuson-
gelman rajautuminen korkeakoulutettuihin naisiin. Haastateltaviksi valittiin Y-
sukupolveen kuuluvia eri koulutustaustan omaavia ja véhintdan alemman kor-
keakoulututkinnon suorittaneita naishenkil6itd. Koska Y-sukupolven madritel-
maé vaihtelee ldhteestd riippuen, niin haastateltaviksi péatettiin ottaa padasiassa
1980-luvulla syntyneitd, jotka voidaan lukea kuuluviksi Y-sukupolveen maari-
telmaéstd riippumatta. Haastateltavista suurin osa on syntynyt 1980-luvun puo-
livdlissd, silld heiddn katsottiin edustavan parhaiten keskimdadrdista y-
sukupolven edustajaa. Haastateltavat 16ytyivat tutkijan tuttavapiirin avustuk-
sella melko helposti. Haastateltaviksi valittiin henkiloitd, joilla tiedettiin olevan
kokemusta tyoeldmadstd ja sitd myoten myos hieman realistisempaa pohjaa poh-
tia tydeldmdd. Tuomen ja Sarajérven mukaan Laadullisessa tutkimuksessa ei
pyrité tilastollisiin yleistyksiin, vaan kuvaamaan jotain tiettyd ilmiotd mahdolli-
simman tarkasti. Taman vuoksi laadullisessa tutkimuksessa on tdrkedd tavoit-
taa henkilot, joilla on tietoa ja kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 85.) Kaikilla haastateltavilla oli kokemusta tydeldmaéstd, mutta toi-
saalta kukaan ei ollut vield tydskennellyt tdysipdivdisesti yli viittd vuotta. Muu-
tama haastateltava oli jo palannut takaisin opintojen pariin, tai saanut juuri
viimeisteltyd toisen ylemmédn korkeakoulututkinnon. Haastateltavien yksityi-
syyden takaamiseksi, heiddn nimensd eivét tule tdssd tutkimuksessa julki.
Myoskddn haastateltavien tydpaikoista ei kerrota yksityiskohtaisia tietoja, jottei
tyontekijoitd voi yhdistdd tiettyihin tyonantajiin. Tyonantajista mainitaan vain
onko kyseessd kunta, valtio, yksityinen vai kolmas sektori.

Haastateltava Syntymavuosi Koulutus Tyonantaja
Nainen A 1985 Yhteiskuntatieteiden | valtio
maisteri
Nainen B 1987 Kulttuurintuottaja kunta
AMK, Yhteiskuntatie-
teiden yo
Nainen C 1990 Liikuntatieteen kan- kolmas sektori
didaatti
Nainen D 1985 Logistiikkainsino6ri | kunta
AMK, Sairaanhoitaja
AMK
Nainen E 1986 Liikuntatieteiden kunta
maisteri
Nainen F 1985 Kauppatieteen mais- | yksityinen sektori,
teri, Liikuntatieteiden | tyoskennellyt pit-
maisteri kddan kolmannella
sektorilla
Nainen G 1990 Kasvatustieteen mais- | kunta
teri

TAULUKKO 1 Yhteenveto haastateltavista
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24 Aineiston analysointi

Nauhoitettu haastatteluaineisto litterointiin sanatarkasti ja sisdllonanalyysi teh-
tiin litteroidun aineiston perusteella. Litteroitua aineistoa kertyi useita kymme-
nid sivuja. Sisédllonanalyysi on menetelmd, jota voidaan kayttdd laajasti monen-
laisissa laadullisissa tutkimuksissa. Sisdllonanalyysid voidaan pitdd niin yksit-
tdisend metodina, mutta my06s yhtend osana laajempaa analyysikokonaisuutta.
(Tuomi & Sarajdrvi 2009, 91.) Litteroitu aineisto teemoiteltiin ja tyypiteltiin, eli
ryhmiteltiin eri aihepiirien mukaan seka etsittiin teemojen sisltd tiivistdvid na-
kemyksid. Teemoittelua helpotti harkiten suunniteltu haastattelurunko.

Aineistoldhtoisessd analyysissd ei ole ennalta sovittuja analyysiyksikoitd,
vaan ne poimitaan aineistosta. Tassd tutkimuksessa kaytettiin puhtaasti aineis-
toldhtoisen analyysimenetelmdn sijaan teoriaohjaavaa analyysid. Myos siind
analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempi tutkimustieto ohjaa ja
tukee analyysia. Olemassa olevan tiedon merkitys ei kuitenkaan ole teoriaa tes-
taava vaan enemmaénkin uusia ndkokulmia avaava. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
95-97.) Teoriaohjaava analyysi voidaan luokitella abduktiiviseksi padttelyksi,
silld tutkijalla oli jo ennen haastatteluja valmiina joitakin teoreettisia ideoita siitd,
mitd haastateltavat saattavat kertoa (Hirsjarvi & Hurme 2004, 136).

Haastatteluaineistoa tarkasteltiin kokonaisuutena ja sen pohjalta tehtiin
johtopdatoksid. Litteroidusta aineistosta nostettiin haastattelulainauksia tuke-
maan tehtyjd johtopddtoksid. Lainausten merkitys on myos eldvoittdd tekstid ja
tuoda lukija ikddn kuin ldhemmaéksi haastateltavia. Tédssd tutkimuksessa tehtiin
tietoinen valinta kdyttdd haastattelulainauksia melko laajasti, silld aineisto oli
laadukasta ja ajatuksia herattavaa.

2.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin tarkoituksena on tarkastella kriittisesti
tutkimuksen paikkansapitdvyyttd ja mahdollisia virheitd aiheuttavia tekijoita.
Tutkimusmenetelmien luotettavuutta késitellddn yleensd késitteilld validiteetti
ja reliabiliteetti. Tutkimuksen validiteetti mittaa tutkimuksen kykyd mitata juuri
sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 1997, 226-227).
Kokonaisvaliditeetti voidaan jakaa erikseen tarkasteltaviin osiin, sisdiseen ja
ulkoiseen validiteettiin. Sisdinen validiteetti voidaan jakaa sisdllon validiuteen,
kasitevalidiuteen ja kriteerivalidiuteen. Ulkoinen validiteetti viittaa tutkimuk-
sen yleistettdavyyteen. (Metsamuuronen 2006, 57-65.)
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Reliabiliteetin késitteelld tarkoitetaan tutkimuksen satunnaisvirheetto-
myvyttd eli toistettavuutta. Reliaabeli tutkimus antaa samanlaisen tuloksen riip-
pumatta tutkijasta ja tutkimuskerrasta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 226-
227.) Reliabiliteettia voidaan mitata rinnakkais- tai toistomittauksilla (Metsa-
muuronen 2005, 118).

Laadullisessa tutkimuksessa validiteetin ja reliabiliteetin késitteitd ei juuri
sellaisenaan voida hyodyntdd, silld ne kuuluvat ldhinnd maérallisen tutkimuk-
sen piiriin. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 136.) Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa ei ole olemassa yksiselitteisid ohjeita. Useimmiten tutki-
muksen koko prosessia arvioidaan kokonaisuutena ja samalla pohditaan miten
eri osa-alueet esimerkiksi aineiston keruu, analysointi ja raportointi ovat onnis-
tuneet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen eri vaiheista, esimerkiksi siitd,
miten haastattelut ja luokittelut on tehty ja milld perusteella tutkija esittdd tul-
kintoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232).

Tutkimuksen validiteetin kannalta on tdrkedd, ettd kyselyyn vastaajat
ymmartdvit kysymykset samalla tavalla kuin tutkija on ajatellut. Tutkimuksen
luotettavuutta pyrittiin parantamaan haastattelukysymysten huolellisella laa-
dinnalla ja haastattelurungon testaamisella esihaastattelun muodossa. Esihaas-
tattelun perusteella haastattelukysymyksid muokattiin hieman selkeimmiksi ja
paremmin ymmadrrettdviksi. Haastattelun aihepiiri kerrottiin haastateltaville
hyvissd ajoin ennen haastattelua samalla kun tiedusteltiin halukkuutta osallis-
tua tutkimukseen. Haastattelun kysymysrunko annettiin haastateltavien ndhta-
vdksi ennen haastattelun alkua, jotta kysymyksiin sai tutustua myos ennalta.
Haastattelun onnistumisen kannalta suositellaankin, ettd haastattelun aihepiiri
sekd mahdollisesti myds haastattelukysymykset olisivat haastateltaville tuttuja
jo ennen haastattelutilannetta (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 73).

Haastattelijan kokemuksella ja osaamisella on suuri merkitys haastattelu-
jen onnistumisessa. Hyva haastattelija muun muassa tuntee aihepiirin perin-
pohjaisesti ja esittdd selkeitd kysymyksid. Hyva haastattelija osaa myo6s reagoida
haastattelun aikana eteen tuleviin tilanteisiin. (Hirsjdrvi & Hurme 2004, 68.) Ai-
neiston luotettavuutta parantaa myos se, ettd haastattelukysymykset oli laadittu
siten, ettd ne tukivat toinen toisiaan ja halutut vastaukset voitiin yhdistdad usean
eri kysymyksen vastauksista. Samoja aihepiirejd kasiteltiin useammassa kysy-
myksessd, joten jotkin mielenkiintoiset asiat saattoivat tulla esille vasta jonkin
muun kysymyksen sivujuonteena.

Tama tutkimus ei ole toistettavissa tdysin samanlaisena, silld haastatelta-
vien mielipiteet ovat jo saattaneet muuttua haastatteluajankohtaan verrattuna.
Tutkimuksen haastatteluaineisto sai hyvin tukea aiemmista tutkimustuloksista,
joten on hyvin todenndkoistd, ettd rinnakkaishaastatteluilla olisi saatu hyvinkin
samankaltaisia tuloksia. Ja mikdli haastatteluaineisto keréattdisiin nyt eri henki-
16iltd, niin mielipiteet olisivat myos todenndkdisesti hyvin samansuuntaisia.

Aineiston riittdvyyttd pohdittaessa puhutaan usein saturaatiosta, eli ai-
neiston kyllddntymisestd (Eskola & Suoranta 1996, 35). Silld tarkoitetaan tilan-
netta, jossa aineisto alkaa toistaa itseddn ja uudet tietoldhteet eivit endd tuo tut-
kimusaineistoon tutkimusongelman kannalta oleellista uutta tietoa. Toisaalta
saturaatio ei sovi kuvaamaan kaikkien laadullisten tutkimusten aineistojen on-
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nistumista. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 87.) Tdssd tutkimuksessa haastateltavien
maédraksi valikoitui lopulta 7. Médadrdaan paadyttiin, silld haastatteluaineiston kyl-
ladntymistd oli jo havaittavissa, ja lisdksi pro gradu -tutkielman tasoisessa tut-
kimuksessa on tarkoituksenmukaista pitdd aineiston koko sellaisena, ettd sitd
on helppo hallita. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin tietoisesti parantamaan
silld, ettd haastateltaviksi valittiin eri-ikdisid ja eri koulutustaustoista tulevia
naisia. Yksi haastatteluista tehtiin muita mydhemmin, mutta sill4 ei ollut vaiku-
tusta haastatteluaineiston laatuun.
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3 SUURISTA IKALUOKISTA Y-SUKUPOLVEEN

3.1 Miti oli ennen Y:td?

Erikseen nimettyjd sukupolvia on alettu listata vasta 1900-luvun puolivélistd
alkaen. Kuhunkin nimettyyn sukupolveen yhdistettdva vuosilukuvili vaihtelee
hieman ldhteestd riippuen, joten esimerkiksi 1995 syntynyttd voidaan pitdd niin
Y- kuin Z- sukupolveen kuuluvana. Sukupolviin yhdistettdvdd tunnuskirjainta
on alettu kadyttdd suurten ikédluokkien jélkeisistd sukupolvista alkaen. Tédssd tut-
kimuksessa keskitytddn pé&dasiallisesti Y-sukupolveen, mutta sivutaan myos
aiempia sukupolvia.

Sotien jdlkeen 1940- ja 1950-luvuilla syntyneitd kutsutaan suuriksi iké-
luokiksi. Suuret ikdluokat olivat ensimmdinen sukupolvi joka uskalsi kapinoida
vanhempiaan vastaan. Tatd aiemmilla sukupolvilla ei ollut mahdollisuutta elda
pitkdd nuoruusaikaa, vaan nuorten oli lyhyen lapsuuden jdlkeen mentdva toi-
hin. Suuret ikdluokat saivat kdydd koulua edellisid sukupolvia kauemmin ja
kasvoivat muutenkin vauraammissa elinoloissa. Nuorisokulttuuri syntyi suur-
ten ikdluokkien nuoruuden aikana. Rock, protestiliikkeet, television tulo kotei-
hin ja ulkondkoon liittyvien perinteiden rikkominen saivat suurten ikdluokkien
vanhemmat ihmettelemé&an. (Tapscott 2010, 19.)

X-sukupolvena pidetddan yleisesti 1960- ja 1970-luvuilla syntyneitd. X-
sukupolvi muistuttaa jo paljon Y-sukupolvea esimerkiksi tietotekniikan kaytto-
tavoiltaan ja X-sukupolven edustajat antavatkin esimakua siitd, mitd on odotet-
tavissa kun aikuistuva Y-sukupolvi alkaa hallita digitaalista maailmaa ja tyo-
markkinoita. (Tapscott 2010, 29.)

Eri sukupolvista ylldpidetddn monenlaisia stereotypioita myds tydeldmas-
sd. Tydeldmdn tdmdn hetkiset vanhimmat kuuluvat suuriin ik&luokkiin. He
ovat kokeneet koko suomalaisen hyvinvointiyhteiskunnan vaihekirjon. Monille
heille vakituinen tyopaikka on erittdin merkityksellinen asia eldméssd ja hyva
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eldke on vdhintddnkin yhta tdarked. X-sukupolvi on tottunut suorittamaan sekéa
olemaan arvioitavana. Osa X-sukupolvesta luo tiukasti uraa, mutta osa on jou-
tunut tai padssyt erilaisten patkiatoiden putkeen. Stereotypioita eri sukupolvista
pidetddn ylld, vaikka kaikki tietdvéat ettei jokainen sukupolvensa edustaja ole
samanlainen. (Tienari & Piekkari 2011, 178.)

Mutta miten paljon eri sukupolvet lopulta eroavat toisistaan? Tienari ja
Piekkari kyseenalaistavat, ettd entd jos Y-sukupolvi eroaakin muista vain siten,
ettd se uskaltaa sanoa asioita ddneen ja uskaltaa kyseenalaistaa ja vaatia parem-
paa johtamista ja yksilollisempdd kohtelua. (Tienari & Piekkari 2011, 18.) Toi-
saalta eri sukupolvien kokemusmaailmat eroavat toisistaan ja tdméd aiheuttaa
vakisinkin eroja sukupolvien vélille. Esimerkiksi Y- ja Z-sukupolvilla on ollut
tdysin toisenlaiset ldhtokohdat eldmélle kuin suurilla ikdluokilla. Tienari ja
Piekkari mainitsevatkin, ettd suuret ikdluokat elivdt nuoruutensa sodanjalkei-
sen Suomen niukkuudessa. X-sukupolvi ehti varttua jo paremman hyvinvoin-
nin yhteiskunnassa. Y-sukupolven nidhdessd pdivanvalon 1980- luvulta alkaen
kulutuskulttuuri oli muuttunut ja kaikkea tuntui olevan jo yllin kyllin. (Tienari
& Piekkari 2011, 18-19.) Toisaalta mikddn sukupolvi ei ole tdysin yhtendinen.
Osa Y- ja Z-sukupolvien nuorista kdyttdytyy samalla lailla kuin X-sukupolvi ja
pdinvastoin, ja my9s suurista ikdluokista 16ytyy kyseenalaistajia ja yksilollisyy-
den tavoittelijoita.

Se on kuitenkin varmaa, ettd koskaan aikaisemmin tyteldmédn tuleva su-
kupolvi ei ole eldnyt aikaisempiin sukupolviin verrattuna niin erilaisessa maa-
ilmassa kuin nykyinen Y-sukupolvi. Tdaman sukupolven odotukset tyostd, joh-
tamisesta ja tyoyhteison toiminnasta poikkeavat aikaisempien sukupolvien
odotuksista monella tapaa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9.)

Tapscottin mukaan nyt on suurten ikdluokkien vuoro kokea olonsa epa-
mukavaksi ja omat perinteensd uhatuksi. Suurten ikdluokkien edustajat saavat
nyt puolestaan himmadstelld uusien sukupolvien arvoja ja kdytantsja. Sukupol-
vien vilille on muodostunut perinteinen kuilu. (Tapscott 2010, 19.)

3.2 Y-sukupolvi

Y-sukupolveksi kutsutaan vuosien 1980-2000 vilisend aikana syntyneitd henki-
16itd, mutta maaritelmdt eivit ole tdysin yksiselitteisid. Mddritelma voi vaihdel-
la monessa tapauksessa 1970-luvun lopusta 2000-luvun puolelle. Esimerkiksi
Parment mddrittelee kidsitteen Y-sukupolvi tarkoittamaan 1970-luvun lopulla ja
1980-luvulla syntyneitd, tarkemmin 1979-1990 syntyneitd (Parment 2012, 1, 17).
Pihan ja Poussan mielestd Y-sukupolvea ei voida maddritelld pelkéstddn tietyn
syntymdvuosien ajanjakson perusteella, vaan sen méadritelma sisdltdd myos su-
kupolven jaetut kokemukset, muistot ja tavat (Piha & Poussa 2012, 27). Parmen-
tin mukaan Y-sukupolven arvojen ja tapojen kehityksen kannalta merkittdvin
ajanjakso on ollut 1990- ja 2000-luku (Parment 2012, 31).
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Téassd tutkimuksessa Y-sukupolvi maddritelldan kasittavan 1980-luvulla
syntyneet sekd 1990-luvun alkuvuosina syntyneet. Kyseisid ikdluokkia yhdista-
viat muun muassa kokemukset 1990-luvun lamasta sekd 90-luvun musiikki, jota
moni Y-sukupolveen kuuluva kuuntelee mielellddn tdndkin pdivanad. Tappsco-
tin mukaan nettisukupolvi on sukupolvena yhtendinen etenkin sen takia, etta
sen vanhemmat edustavat suuria ikédluokkia. (Tapscott 2010, 25.)

Y-sukupolvesta kdytetddn eri yhteyksissd eri nimityksid. Esimerkiksi
Tappscot kayttdd Y-sukupolvesta nimitystd nettisukupolvi (Tapscott 2010, 25).
Yleisesti puhutaan myos diginatiiveista tai peter pan-sukupolvesta.

Y-sukupolvea kuvaillaan monenlaisilla adjektiiveilla. Osa ominaisuuksista
on positiivisia, mutta joukosta 16ytyy myo6s negatiivisen sivyn ominaisuuksia.
Esimerkiksi Vesterinen kuvaa Y-sukupolvea kiihkednd, kdrsim&ttoming, kyke-
nemdattomind sietimddn epdonnistumisia. Toisaalta Y-sukupolveen kuuluvat
ovat nopeita, omiin kykyihin luottavia, yrittdjahenkisid, tietoteknisesti osaavia,
verkostoitumistaitoisia, ymparistotietoisia ja -vastuullisia, vapaa-aikaa arvosta-
via ja ryhméhenkisid. (Vesterinen 2010, 176.) Y-sukupolven kadytostd luonnehtii
toisaalta itsekeskeisyys ja hedonismi, mutta toisaalta myos yhteiskunnallinen
tiedostavuus ja sosiaalisuus (Pyorid 2012, 19).

Monesti vditetddn, ettd Y-sukupolvi olisi haluton tekemddn toitd, mutta
tamad ei kuitenkaan pidd paikkaansa. Tyontekoa tarvitaan edelleenkin eldmé&n
muiden osa-alueiden mahdollistamiseen. Alasoinin mukaan nuoret eivit ole
valmiita hylkddmaddn ansiotyotd. Niidenkin alle 30-vuotiaiden osuus, jotka voi-
sivat lopettaa perinnon tai lottovoiton myotd tyonteon kokonaan, ei ole kasva-
nut. (Alasoini 2010, 24.)

Tienari ja Piekkari toteavat ettd tiettyjd piirteitd on varottava yleistimasta
litkkaa koskemaan koko nuorisoa. Y-sukupolveen mahtuu monenlaista yksiloitd,
aivan kuten aiempiinkin sukupolviin. Toisaalta Tienarin ja Piekkarin mukaan
avoimuus ja vuorovaikutuksen tarve on yhteistd ldpi uusien sukupolvien. (Tie-
nari & Piekkari 2011, 102.)

Nykynuoret saattavat vaikuttaa edeltdjidan lyhytjannitteisemmilts. Mikali
asiaa tarkastelee kuitenkin yhteiskunnan muutos huomioon ottaen, niin nuoret
osaavat kylld sitoutua. Sitoutuminen esimerkiksi yhdistystoimintaan, harras-
tuksiin, tietotekniikkaan ja pitkddn koulutukseen kertovat nuorten kyvystd si-
toutua itselle merkityksellisiin asioihin. (Halava & Panzar 2010, 50.)

Pihan ja Poussan mukaan nuoret haluavat ottaa vastuuta tyopaikoilla.
Vastuun avulla saavutetaan myos tyon merkityksellisyyttd. Toisaalta on mie-
lenkiintoista, ettd vastuuta ei haluta kantaa yksin vaan mieluummin tiimina. Y-
sukupolvelle tiimityoskentely on luonnollista ja se mahdollistaa kaikille jasenil-
le tasa-arvoisen osallistumisen. Nuoret arvostavat tiimityoskentelyssd, silld se
purkaa hierarkioita ja mahdollistaa kokemattomammankin tyontekijan osallis-
tumisen vaativampiin tyotehtdviin jo tyouran varhaisessa vaiheessa. TiimityOs-
kentelyssd houkuttavat myos sosiaaliset kontaktit ja parhaimmillaan jopa ysta-
vyyssuhteet. (Piha & Poussa 2012, 33.)

Tiimityoskentelyn arvostaminen ndkyy myds siind, ettd tarvittaessa Y-
sukupolvi on valmis tekemddn paljonkin t6itd oman tiiminsa eteen. Tienarin ja
Piekkarin mukaan uudenlaiset yhdessd tekemisen muodot ovat yksi keino
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ymmartdd uusia sukupolvia. Y-sukupolvi on valmis jakamaan omaa osaamis-
taan, mikali se kokee voivansa saada siitd jotain takaisin. Nuoret aikuiset etsivit
haasteita, elamyksid ja haluavat oppia uutta. Omissa yhteisoissddn ja laumois-
saan he voivatkin tehdd paljon niin sanottua talkootyo6td eli ty6td muiden eteen
ilman palkkaa. Talkoistamisen periaate voidaan tuoda myds yrityksen sisdiseen
tyoskentelyyn ja osa organisaatioista osaa ottaa jopa asiakkaat mukaan talkoi-
siin. Yritys tarjoaa netin kautta alustan, ja sitd hyodyntamalld asiakkaat voivat
jopa itse ratkoa toistensa ongelmia. Talkoistaminen onkin ennen kaikkea puit-
teiden luomista. (Tienari & Piekkari 2011, 112, 124.)

Tapscott vetdd yhteen yleistd késitystd Y- ja Z-sukupolvista.: “He ovat tei-
nindrttejd, nettiaddikteja, jotka menettdvit sosiaaliset taitonsa ja joilla ei ole ai-
kaa liikunnalle ja terveellisille elintavoille. Internetissd kaytetty aika olisi voitu
kayttad liikuntaan tai jutteluun, tuloksena on kompeldiden ja lihavien ihmisten
sukupolvi.” (Tapscott 2010, 15.) Tapscottin ajatukset ovat erittdin kérjistettyjd ja
saattavat kuvata enemman pohjoisamerikkalaisten kuin Eurooppalaisten nuor-
ten aikuisten eldmdd. Toisaalta Tapccott nostaa esiin sosiaalisten taitojen heik-
kenemisen, joka on varmasti jollain tasolla vdistimé&tontd, kun kommunikointi
siirtyy entistd enemman verkkoon. Toisaalta Parmentin mukaan tyomarkkinoil-
la pelkka tutkinto ei ole endd kaikki kaikessa. Hyvid sosiaalisia taitoja arvoste-
taan jopa koulutusta enemmain. Sosiaalisuus ja hyvét yhteistydtaidot avaavat
monia ovia. Y-sukupolven sanotaankin olevan sosiaalisesti lahjakkaampi ja
ulospdin suuntautuneempi kuin aiemmat sukupolvet. (Parment 2012, 69, 92.)

Nykyddn viestintd kavereiden, kollegojen ja esimiesten kesken on nope-
ampaa kuin koskaan. Nuoret ovatkin tottuneita sihkoisten viestimien kayttdjid
ja haluavat kaiken viestinndn tapahtuvat nopeasti. Viesteihin oletetaan myos
saavan vastaus nopeasti. Jos vastaus viipyy, sithen oletetaan olevan jokin eri-
tyinen syy. (Tienari & Piekkari 2011, 98.) Digitaalisen teknologian ulottuminen
kaikille elamé&n osa-alueille on toisaalta haaste myos nuorisolle. Y-sukupolvi on
joutunut jo pienestd pitden tulemaan toimeen valtavan informaatiotulvan kans-
sa. Tasapainottelu digitaalisen ja todellisen maailman vélilld voi olla haasteellis-
ta, mutta Tapscottin mukaan siind on myos puolensa. Uudet sukupolvet ovat
keskimédrin suvaitsevaisempia, dlykkddmpid ja nopeampia kuin aiemmat su-
kupolvet. (Tapscott 2010, 24.)

Tapscottin mukaan kahdeksan piirrettd erottaa tyypillisen nettisukupol-
ven edustajan suuriin ikdluokkiin kuuluvasta henkilostd. Nditd piirteitd ovat:
valinnanvapauden arvostaminen, yksilollistiminen joka liittyy esineisiin ja asi-
oihin, keskustelumaisen otteen arvostaminen luennoinnin sijaan, halu tuntea
organisaatio ja sen ihmiset perin pohjin, rehellisyyden vaatiminen, hauskapita-
minen, nopeiden pditdsten ja nopean suorittamisen arvostaminen sekd inno-
voinnin sulautuminen jokapdivdiseen eldamaan. (Tapscott 2010, 19.)

Y-sukupolven edustajat tarttuvat hetkeen ja eteen tuleviin tilaisuuksiin.
He eivit valttaméttd seuraa valmista uralla etenemisen kaavaa. Y-sukupolvi
tietdd, ettd paamadrien saavuttamiseen on olemassa useampia reitteja. Nuoret
ovat tottuneet kokeilemaan ja heilld on jdljelld leikkimieltd joka tarkoittaa ute-
liaisuutta uusien ratkaisujen edessd. (Tienari & Piekkari 2011, 13, 96.) Kiviran-
nan mukaan nuoret myo6s uskovat usein kykyihinsd niin vahvasti, ettd se voi
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tuntua ylikorostuneelta. Tdimd on kuitenkin ymmarrettdvad, silld vastavalmis-
tuneen kuva tyodeldmadstd on vield suppea. (Kiviranta 2010, 28.)

Tapscott mainitsee myos, ettd Y-sukupolvi vaikuttaa aiempiin sukupolviin
verrattuna huomattavasti avarakatseisemmalta. Y-sukupolvi hyvéksyy aiempaa
useammin ystdvikseen eri kansalaisuustaustan omaavia, mustia, valkoisia ja eri
sukupuolta olevia ja eri-ikdisid. (Tapscott 2010, 47.) Nettisukupolven nuori
odottaa ja olettaa, ettd kaikki on avointa ja lapindkyvad my0s tyoeldmassa (Tie-
nari & Piekkari 2011, 16). Tama koskee esimerkiksi rekrytointitilanteita ja palk-
kausta. Pakoista ollaan valmiita keskustelemaan entistd avoimemmin. Enda
toisen palkkatason kysyminen ei ole samanlainen tabu kuin ennen.

Tienari ja Piekkari muistuttavat tarkedstd asiasta. Ihminen ei arvosta koko
eldmdnsd ajan samoja asioita ja ajattele samalla tavalla. Kapinallisimmatkin
nuoret sosiaalistuvat pikku hiljaa organisaatioiden kadytantoihin. Osa sdrmista
ehtii my0s jo hioutua pois ennen tydeldmé&dn astumista opiskelun yhteydessa.
Ja pitdd my6s muistaa ettd vuorovaikutus on kaksisuuntaista. Aiemmat suku-
polvet imemit omat vaikutteensa nuoremmilta, joten ndin ollen sukupolvien
vélinen kuilu madaltuu. (Tienari & Piekkari 2011, 20.)

3.3 Z kolkuttelee jo tyopaikan ovella

Z-sukupolvi mddritelldadn usein 1990-luvun loppupuolella ja 2000-luvulla syn-
tyneiden sukupolveksi. Usein madritelmd késittdd vuosina 1995-2010 syntyneet.
Z-sukupolvi ndhd&ddn Y-sukupolven tapaan nettinuorina joille tydnteossakin
korostuu avoimuus, lapindkyvyys ja kokeileva leikkimielisyys (Tienari & Piek-
kari 2011, 178). Z-sukupolvi on eldnyt aina maailmassa, jossa on tietokoneita,
nettiyhteys, matkapuhelimia ja muuta tietotekniikka. Z-sukupolvi odottaa tyo-
elamaltd ldhes samoja asioita kuin Y-sukupolvi, mutta on todennékoisesti vield
karjistetymmin oman tien kulkija ja digitaalisen tekniikan hyodyntdja.

Mikkosen haastatteleman Tienarin mukaan Z-sukupolvelle ei ole valid mi-
td tekee ja mitd osaa, vaan miltd ndyttdad. Z-sukupolvi eldd maailmassa, joka on
hyvin nopea, monimutkainen ja epdvarma sekd avoin. Sosiaalisella medialla on
ollut suuri vaikutus asenteiden muokkaajana. (Mikkonen 2012.)

Z-sukupolvi on vield osittain mysteeri, mutta tamékin sukupolvi tulee kui-
tenkin jo ldhitulevaisuudessa nédyttimddn kyntensd korkeakouluopinnoissa ja
tyopaikoilla. Z-sukupolvesta vain pieni osa on jo siirtynyt tydeldméddn, joten
talla hetkelld Y:n vaikutus on vield huomattavasti suurempi. Moni Z-
sukupolven edustaja on kuitenkin tehnyt jo tyceldmikokeiluja kesdtoiden ja
tyoharjoittelujen kautta Z-sukupolvi on kokenut virtuaaliympariston kayttdjana

ja halukas ottamaan vield Y-sukupolveakin enemmain kantaa asioihin. (Tienari
& Piekkari 2011, 14.)
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4 TYOELAMA MUUTTUU

Suomalaisen tydeldmédn muutoksen voi havaita hyvin 2010-luvun tyomarkki-
noilla. Kantavéeston ikdluokkien pieneneminen ja maahanmuuton lisddntymi-
nen muuttavat tyovoiman rakennetta. Taustalla jyllid myo6s kuluttajakansalai-
sen arvomaailma ja kaipuu vapauteen. Tyon arvot ovat siis vadistamaéttd mur-
roksessa. (Halava & Panzar 2010, 23.) Toisaalta muutoksen méédrastd ollaan
montaa mieltd. Suutarisen mukaan ongelma ei ole niinkddn siind, ettd tydeldma
olisi muuttunut liikaa viime vuosien aikana. Ongelma on pikemminkin siing,
ettd muutosta on tapahtunut liian vahan. (Suutarinen 2011, 20.) Muutos on kui-
tenkin vdistaméton ja vauhti kiihtynee, mitd enemmaén Y- ja Z-sukupolvi val-
taavat tyomarkkinoita. Hussin mukaan on ilmeistd, ettd Y-sukupolvi muuttaa
tyokulttuuria ja organisaatioilla on ndin ollen oppimisen paikka. Hussi painot-
taa, ettd on tiarkedd ymmartdd, ettd muutospaine ei ole organisaatioille haaste
vaan erittdin suuri mahdollisuus. (Hussi 2011, 105.)

Tyodeldmad ja sen johtamiskdytannot eivit ole vield sopeutuneet siihen, etta
kuluttajakansalaisen toimintatavat ja arvostuksen kohteet eivit vastaa perintei-
sen tuottajakansalaisen tydeldmédn arvostusta. Halava ja Panzar mainitseva asi-
aan kaksi ratkaisua; joko tyontekijoiden tai tydeldiman on muututtava ja on hel-
pompaa muuttaa jalkimmadistd. (Halava & Panzar 2010, 50.) Tyomarkkinoiden
murroksessa ei ole niinkddn kyse nykynuorison poikkeavuudesta vaan enem-
ménkin uuden kuluttajuutta korostavan aikakauden synnystd. Nuoret ovat
vain ensimmidisid jotka tuovat ndmé yhteiskunnan arvot vahvasti myos tyoela-
mé&dn. Tyomarkkinoille on tullut ensimmadinen sukupolvi, joka on kasvatettu
pikemminkin modernin kuluttajuuden kuin perinteiden tyonteon oloissa. (Ha-
lava & Panzar 2010, 10.) Nuorten kuva tydeldmastd on ylldttavan synkkd. Tahan
voi vaikuttaa osaltaan niin julkisuudessa kdyty synkkdmielinen keskustelu tyo-
eldimdstd, mutta myo6s ldhipiirin ahdistavat kokemukset. (Alasoini 2010, 25.)
Kun ty6 ei tunnu merkitykselliseltd ja reilulta, ja sitd tehdddn vield epavarmuu-

den alaisena, moni kokee ettei tyohon ole syytd panostaa liikaa. (Tienari &
Piekkari 2011, 102).
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4.1 Tyo6elimin nuorennusleikkaus

Tydeldmdssd on meneillddn perustavaa laatua oleva rakenteellinen muutos.
Siirrymme suurten ikdluokkien Suomesta pienten ikdluokkien Suomeen ja se
tuo mukanaan monenlaisia haasteita. Alasoinin mukaan vuosien 2005-2020 vé-
lisend aikana tyovoima uusiutuu Suomessa merkittavéasti. Tyoeldamaéstd poistuu
noin 40 prosenttia niistd, jotka olivat tyollisid vuoden 2005 aikana. Tilalle tule-
van Y-sukupolven edustajien osuus kasvaa puolestaan 2010-2020 vilisend ai-
kana 20 prosentista arviolta 45 prosenttiin. (Alasoini 2012, 104.)

Vesterisen mukaan ldhivuosina tyomarkkinoilla on vihemmadn tyonteki-
joitd kuin tarjolla olevia tyopaikkoja. Puhutaan jopa tyonhakijan markkinoista,
jossa tyonhakija ikddn kuin kilpailuttaa mieleisensd tyonantajat ja valitsee ndista
parhaan. (Vesterinen 2010, 172.) My6s Suutarisen myontdd tyontekijan neuvot-
teluvoiman. Pienten ikdluokkien Y-sukupolvi on edeltdvid sukupolviaan koulu-
tetumpi ja tiedostaa neuvotteluvoimansa tilanteessa jossa suurten ikdluokkien
jattdma tydvoima-aukko pitdisi tdyttdd nuoremmilla ja pienemmilld ikdluokilla.
(Suutarinen 2011, 17.) Alasoinin mukaan organisaatiot eivit kilpaile tulevai-
suudessa keskenddn pelkdstddn tyovoimasta vaan myos ihmisten ”sieluista”.
Télld tarkoitetaan sitd, ettd tyo kilpailee yhd enemman ajasta ja tilasta eldméan
muiden osa-alueiden kanssa. (Alasoini 2012, 109.) Vaikka tyontekijoiden méara
tyomarkkinoilla tulee pienenemaéédn, niin talouden taantuman takia myos tyo-
paikkojen méédra suhteessa tyontekijoihin on pienentynyt. Endé ei voida yksise-
litteisesti sanoa, ettd Y-sukupolvella olisi tyonhakijan markkinat. Joidenkin
ammattialojen kohdalla tdmé& varmasti toteutuu, mutta monilla aloilla taistelu
avoinna olevista tydpaikoista on pdinvastoin vain kiristynyt.

4.2 Tyon merkitys elimidssda muuttumassa

Yksi keskeisimmistd tyoeldméd ravistelevista muutoksista on muutos tyonteki-
joiden kasityksissd tyotd kohtaan. Halavan ja Panzarin mukaan ty6 ei ole endd
kuin ennen. Endd tyo ei ole vilttdmaittd elam&dnmittainen valinta ja jatkumo.
Ammattiuskollisuuden ja tyonantajauskollisuuden ovat korvanneet vaihtuvat
tyosuhteet. Uusi tyoeldma on kuin kauppa, josta tyontekijd valitsee hdnelle mie-
luisia tuotteita. Tédllaista yksilod Halava ja Panzar nimittavét kuluttajakansalai-
seksi. Kuluttajakansalainen haluaa valinnanvapautta ja omaa aikaa. Kuluttaja-
kansalainen on vaativa ja korostaa yksilollisid arvoja. (Halava & Panzar 2010, 3.)
Halavan ja Panzarin mukaan nykyajan kuluttajakansalainen haluaisi véltelld
toitd, joissa on piirteitd tylsyydestd, likaisuudesta ja vaarallisuudesta. N4itd piir-
teitd sisdltdvat ammatit saattavat kokea nopeaa suosion laskua tilld vuosikym-
menelld. (Halava & Panzar 2010, 27.) Kuka tekee ne vahemman hohdokkaat
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mutta tarpeelliset tyot jos uusia sukupolvia kiinnostaa vain vapaus? Kunnioitus
elintdrkeitd, mutta heikosti arvostettuja t6itd kohtaan voi muodostua Suomelle-
kin yhdeksi vaikeista ydinkysymyksistd. (Tienari & Piekkari 2011, 269.)

Tienari ja Piekkari mainitsevat kaksi késitettd jotka vaikuttavat osaltaan
sithen ettd ihmisten ja yhteisojen kasitykset tyostd muuttuvat. Mielikuvien mer-
kitys on yksi avain ymmartdd uusien sukupolvien tyokdsityksen muuttumista.
Elamme nyky&ddn brandiyhteiskunnassa ja ihmisille on erittdin tarkedd, millaisia
mielikuvia ja mielleyhtymid asiat ja ihmiset herdttdavat. Uskottavuus syntyy juu-
ri ndistd mielikuvista ja niiden tulkinnasta. Brandid ja mainetta pyritdan hallit-
semaan ja ohjailemaan niin yksilon, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin
tasolta. Toinen avainkésite on yksilo. Kaiken keskiossd on nykyddn yksild ja
yksilollistyminen ja tdméd vaikuttaa merkittdvésti ihmisten toimintaan organi-
saatioissa. Yksilollistymisen toinen ulottuvuus on muuttunut késitys kulutta-
juudesta. Y- ja Z-sukupolvet mddrittelevit itsensd kuluttajina uudella tavalla
verrattuna aikaisempiin sukupolviin. (Tienari & Piekkari 2011, 17, 36, 39.)

Halavan ja Panzarin mukaan suomalaisen tydeldman perinteinen sddntely
ylhaddltd alaspdin ei ndyttdisi pystyvdn vastaamaan tyontekijoiden ajankdyton
autonomiaa koskeviin toiveisiin. Yksilo haluaa pdédttdd tyon ja vapaa-ajan tasa-
painosta yhd enemmidn, ja tulevaisuudessa tamén sallimisesta voikin tulla tyon-
antajien keskuudessa jopa kilpailuvaltti. Tyon merkityksellisyyden ja omaehtoi-
suuden rooli on kasvamassa etenkin pohjoismaisissa kulttuureissa. Uralla ete-
neminen tavoitteet saavat monessa tapauksessa vdistyd, kun vaakakuppiin lai-
tetaan kasvanut vapaa-aika. (Halava & Panzar 2010, 9.) Tulevaisuudessa arvos-
tetaan pitkdn englanninkielisen tittelin ja ison auton sijaista todenndkoisesti nii-
td, joilla on varaa tehdd vahemman tyo6td sekd valtaa valita omat tapansa ty0os-
kennelld (Piha & Poussa 2012, 26).

Downshiftaus eli tytajan lyhentdminen tai jattdytyminen pois tydeldméan
oravanpyordstd ei ole endd pelkdstddn ikddntyneiden tyontekijoiden yksinoike-
us. Downshiftauksesta on tullut houkutteleva vaihtoehto jopa 30-vuotiaille
tyontekijoille. Nuorten aikuisten downshiftaus heréttdd vanhemmissa sukupol-
vissa ristiriitaisia tunteita, eikd syyttd. Tyoeldiman murroksen takia kaikki nuo-
ret tarvitaan antamaan oma panoksensa yhteiskunnalle. Korhosen mukaan
downshifting on suosittu teema nuorten tyontekijoiden keskuudessa, silld he
eivdt halua tehdd samalla tavalla t6itd kuin vanhempansa. Y-sukupolvi on jo
ndhnyt suuren tyoméddran mukanaan tuoman kdantdpuolen: rikkonaiset per-
heet, aikapulan ja stressin. (Korhonen 2011, 93.) Tienari ja Piekkari epdilevit
nuorten downshiftauksen johtuvan yksinkertaisesti siitd, ettd tyoelamén vaati-
mukset ovat koventuneet jo ldhes mahdottomiksi. Hektinen tahti yhdistettyna
jatkuvasti kasvaviin vaatimuksiin ja ikuiseen epavarmuuteen oman tyopaikan
sdilymisestd eivit miellytd Y-sukupolvea. Tarjolla pitdisi olla hyvid kannustimia
ja houkutteleva tydeldmad jotta nuoret pitdisivit tyoeldmastd kiinni. (Tienari &
Piekkari 2011, 102.)
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4.3 Avoimuus ja vuorovaikutus lisddntyvit tiedonvilityksessa

Hiljaisen tiedon jakaminen tyontekijoiden kesken on yksi organisaatioiden
haasteista. Aiempien sukupolvien tiedonpanttausfilosofia tekee tarkedn tiedon
liikkkumisesta tyontekijdltd toiselle lihes mahdottomaksi. Ongelmia syntyy
etenkin siind vaiheessa kun joku merkittdvéssd asemassa oleva tyontekijd jattad
organisaation. Miké sitten estdd meitd olemasta avoimessa vuorovaikutuksessa
muiden kanssa? Tienarin ja Piekkarin mukaan yksi merkittdva tekija ovat hen-
kiset esteet. Aiemmat sukupolvet on totutettu ajattelemaan, ettd itselld pidetty
tieto on valtaa. Tyokaverille ei kannata kertoa kaikesta, silld tamé voisi kayttaa
tietoa omiin tarkoituksiinsa. Organisaatioissa kilpaillaan tiedon panttaamisella
ja pelko tiedon, ja sitd kautta vallan menettdmisestd, on suuri. Tietoa ei ole to-
tuttu pitdmé&dn yhteisend ja kaikkien saatavissa olevana hyodykkeend. (Tienari
& Piekkari 2011, 125-127.)

Uusien sukupolvien kisitys tiedosta on erilainen. Kérjistetysti voi sanoa,
ettd koska tieto on joka tapauksessa kohta jo vanhentunutta niin se kannattaa
laittaa saman tien jakoon. Ei ole syytd pantata tietoa, silld tieto on konteks-
tisidonnaista ja sitd kautta aina ainutlaatuista. Jotta tieto muuttuisi arvokkaaksi,
sithen tdytyy lisdtd osaaminen ja ndkemys. Tieto tarvitsee vuorovaikutustilan-
teen ollakseen arvokasta. (Tienari & Piekkari 2011, 125-127.) Tienarin ja Piekka-
rin haastattelema Zipipopin toimitusjohtaja Helene Auramo edustaa nuorten
aikuisten ajattelutapaa jossa tyopaikan vaihdos ei ole ongelma. Kun kaikki tieto
on jo valmiiksi netissd ja sisdisessd verkossa pysyvdt muut tyontekijdat padse-
maédn sithen helposti kdsiksi. Tydpaikan vaihtajan tontti otetaan haltuun nope-
asti. (Tienari & Piekkari 2011, 129.)

Henkisten esteiden ohella tyoskentelytilaan liittyvit esteet voivat olla
myo6s uudenlaisen vuorovaikutuksen ja tiedonjakamisen esteend. Osa tyonteki-
joistd haluaa pitdd kiinni saavuttamansa parhaalla paikalla olevan tyohuoneen
symboliarvosta. He eivit halua asettua muiden kanssa samaan ty6tilaan silld he
haluavat ndyttdd valtaansa ja statustaan. Toimivan vuorovaikutuksen tielld on
myos olemassa ajallisia esteitd. Jatkuva kiire ja paine vdhentdvat ihmisen kykya
omaksua uusia asioita. (Tienari & Piekkari 2011, 134-136.)

4.4 Hyvinvoiva tyontekijd avain organisaation menestykseen

Tyohyvinvointia edistdvien toimenpiteiden ja viihtyisien tyoskentelytilojen
merkitys yritysten kilpailuvalttina tulee korostumaan jatkossa. Mikdli tyouria
halutaan pidentdd molemmista pdistd, niin tydhyvinvoinnin toimenpiteiden on
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noustava yhdeksi vaihtoehdoksi kepin tarjoamisen rinnalle. Py6ridn mukaan
monilla suomalaisilla tydpaikoilla on puutteita hyvén tyon edellytyksissa. Tyo-
hyvinvointia nakertavat muun muassa kiristyva kilpailu ja resurssien pienen-
tyminen. Moni organisaatio etsii sddstokohteita my0s tychyvinvoinnin kustan-
nuksella. Tdten organisaatiot nakertavat huomaamattaan tulevan menestyksen-
sd tukipilareita. Tyohyvinvoinnin laiminlyéminen heikentda tyontekijéiden mo-
tivaatiota ja yhteishenked sekd altistaa muun muassa tyoperdisille sairauksille
(Pyorid 2012, 14.) Myos tdtd tutkimusta varten haastatellut Y-sukupolven edus-
tajat arvostavat tyohyvinvointiin panostamista ja olivat huolissaan tycpaikko-
jen kirjavista kdytannoista.

“Mun mielestd tuo tykytoiminta on ihan liian aliarvostettua tdlld hetkelld. Silldh&n si-
td sais tyoyhteisod paremmbksi ja kaikki olis tyytyvdisempid. Eikd sithenk&an tarvitse
vélttdmaéttd laittaa mitenkddn paljon rahaa. Jos porukalla kdy yhdessd harrastamassa
tms.” Nainen A

Pyoridn mukaan tyoeldmadssd ja suomalaisessa yhteiskunnassa on valuvika, jo-
ka saa osan nuorista uupumaan liiallisten suorituspaineiden alle samaan aikaan
kun osa nuorista turhautuu toimettomuuteen (Pyorid 2012, 14). Hussi muistut-
taa, ettd tyoeldmaén tulisi sopeutua nuorten aikuisten erityispiirteisiin ja etenkin
toiveeseen siitd, ettd tyonteolla ei haluta uuvuttaa itseéd litkaa. Uuden innovointi
ei onnistu loppuun poltetulla henkilstolld, joten tuottavuuden ja hyvinvoinnin
vdlinen yhteys onkin yksi keskeisimmistd tydeldman kehittimisen osa-alueista.
Tastda ndakokuomasta Y-sukupolvi auttaakin kehittdmé&ddn tydeldmdd terveem-
pddn suuntaan. (Hussi 2011, 113-114.)

”En tiedd, kuinka paljon tdssd ammatissa loppujen lopuksi voi edes vaatia tyohyvin-
vointia edistdvid toimenpiteitd, mutta aika moni nuori vastavalmistunut nainen pa-
laa kylld turhaan loppuun. Esimiesten pitdisi osata puuttua siihen ajoissa.” Nainen G

4.5 Uusi psykologinen sopimus

Alasoinin mukaan vuosien 2010-2020 vilisend aikana joka kolmas jakson alussa
esimiesasemassa ollut tyontekijd poistuu tyoeldmastd. T&lld on selvd vaikutus
myos johtamiskulttuuriin ja vaikutus ulottuu my6s tyonantajan ja tyontekijan
viliseen psykologiseen sopimukseen. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
tyontekijoiden omaksumia uskomuksia siitd, mitd tyonantaja tarjoaa vastik-
keeksi tyopanoksesta. Uskomukset muotoutuvat pidemmédn ajan kuluessa ja
ovat usein julkilausumattomia (Alasoini 2012, 104-105.) Nyt perinteinen psyko-
loginen sopimus on murenemassa. Pyoridn mukaan yhd harvempi tyonantaja
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tarjoaa tyontekijdlle lupauksen tyouranmittaisesta tydsuhteesta, niin ndin ollen
perinteinen sopimus on vaakalaudalla. Vanhan sopimuksen tilalle olisi tarvetta
uudelle psykologiselle sopimukselle, jossa korostuisi tyon sisdlto, yksilon kehit-
tymismahdollisuudet sekd mahdollisuus sovittaa yhteen tyo, arvomaailma seka
eldamantilanne. (Pyorid 2012, 19.)

Suomessa psykologinen sopimus on rakentunut perinteisesti kahdesta
olettamuksesta. Ensimmdinen olettamus on, ettd tyontekijan ahkeruus ja uskol-
lisuus tyonantajaa kohtaan palkitaan turvallisuudella ja vakaalla tydsuhteella.
Toisena olettamuksena on ollut, ettd tyopaikan taloudellinen menestys palkitsee
myos tyontekijoitd ja lisdd varmuutta tyon jatkumisesta. Vanha psykologinen
sopimus on kuitenkin hitaasti murentunut ja tyontekijd ei endd voi luottaa sii-
hen, ettd ahkeruus palkitaan ja tuloskehitys lisdd tyon varmuutta. (Alasoini
2012, 106.) Tyontekijdlta vaadittavat ominaisuudet ovat muuttuneet. Ahkeruu-
den, uskollisuuden vastineeksi ei ole vilttdmaittd endd tarjolla pysyvad tyosuh-
detta. Uusi psykologinen sopimus voisikin Alasoinin mukaan tarkoittaa enem-
minkin sitd, ettd tyonantaja pyrkii antamaan tyontekijdlle mahdollisuuden so-
vittaa tyonteon tapansa yhteen oman arvomaailmansa, eldméntilanteensa ja -
tyylinsd kanssa. Tamaén lisdksi tyonantajan tulisi edistdd toimia, joilla tyontekija
pystyy tarpeen tullen tyollistym&an helposti myos uudestaan. (Alasoini 2012,
107.)

Télla hetkelld erityisesti korkeasti koulutetut toimihenkil6t ndyttdisivét
osoittaneen eniten kiinnostusta uudenlaiselle psykologiselle sopimukselle. Ty6-
eldimd ja organisaatioiden johtamisen uudistukset eivdt ole mukautuneet tar-
peeksi hyvin siihen, ettd viime vuosien aikana tyovoiman koulutustaso on pa-
rantunut ja nuoria korkeasti koulutettuja ihmisid on tuotettu tyomarkkinoille
yhd enemmién, jopa liikaa. (Alasoini 2012, 117.)

Osaamista ja taitoja jatkuvasti kehittdva tyo on tulevaisuudessa tyonteki-
jan paras turva tydeldmdn nopeissa kddnteissd ja lyhyissd tyosuhteissa. Voi-
daankin puhua tyollistyvyyslupauksesta aiemman tyollisyyslupauksen sijaan.
(Alasoini 2012, 115.) Tulevaisuudessa yritysten kannattaa solmia tyontekijoiden
kanssa yksil6llisid sopimuksia, joilla edistetddn joustavuutta sekd tuetaan tyon-
tekijoiden kehittymisen mahdollisuuksia. Sopimusten myo6td tyoajat alkavat
yksilollistyd yhda enemmadn. Samoin lisddntyviat mahdollisuudet sopia pidem-
mistd vapaista sopivina ajankohtina. Entd sitten ne, joiden tyostd ei voida jat-
kossakaan tehda siséllollisesti erityisen vaihtelevaa ja mielenkiintoista? On tér-
kedd ettd tallaisissakin tyotehtdvissd tydskentelevilld on mahdollisuuksia osal-
listua tuotteiden, palveluiden ja tydyhteison kehittimiseen. Kaikki alat pystyvit
halutessaan olemaan luovia ja moni asia riippuu organisaation johtamisen ta-
voista. (Alasoini 2010, 46, 48.)
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4.6 Tyoelimin haasteet ja tydssa tarvittavat taidot

Vield muutama vuosi sitten oletettiin, ettd Y-sukupolven tyotilanteeseen on lu-
vassa entistdi enemmadn helpotusta, kun suuret ikdluokat jadvit eldkkeelle.
(Esim. Tapscott 2010, 172) Talouden taantuman pitkittyminen ja syveneminen
on kuitenkin osaltaan kumonnut suurten ikdluokkien eldkoitymisen mukanaan
tuoman helpotuksen. Tyontekijoiden irtisanomiset koskettavat niin yksityista
kuin julkista sektoria. Monia eldkkeelle ldhteviltd vapautuvia virkoja jdtetddn
myos tdyttamaéttd, mikd osaltaan myos lisdd nuorten tyontekijoiden ahdinkoa.
Monille Y-sukupolveen kuuluville ei yksinkertaisesti 16ydy toitd. Tdssa tutki-
muksessa haastateltujen naisten suurin haaste ja huolenaihe nykyajan tyoela-
maéssd olikin yksikertaisesti tyon 1oytyminen. Talouden taantuma on vauhditta-
nut tydeldmdn murrosta, jossa samat tydtehtdvat pyritddn suorittamaan yha
pienemmadlld tyontekijamddralld. Etenkin ensimmadisten tyopaikkojen 16ytymi-
nen on tuottanut ldhes kaikille haastatelluille suuria vaikeuksia.

”No vdhdn vadrddn aikaan ollaan kylld tydeldmddn tunkemassa. Jos miettii meiddn
vanhempia, niin ne on saaneet valita ensin kesédtyopaikkansa ja sitten tyopaikkansa ja
sitten ne ovat olleet sielld 30 vuotta. Niin ei sellaista ole endd. Nyt menn&én suhteilla.”
Nainen F

Vakituisen tyon l6ytyminen on haaveena jokaisella tdhdan tutkimukseen osallis-
tuneella naisella. Vakituista tyosuhdetta ei endd kuitenkaan voida pitdd itses-
tddnselvyytend. Patkdtyokulttuuri on jo osa Y-sukupolven arkea. Patkatyot ja
erilaiset yhteiskunnan tarjoamat tukimuodot eivét ndyttdaydy Y-sukupolvelle
niin pelottavina, silld moni Y-sukupolven edustajista on pitdnyt vilivuosia en-
nen korkea-asteen opintojen alkamista ja ollut myos tyottoméand. Haastateltavat
uskovat vanhemmilla tyontekijoilld olevan huomattavasti enemmén sopeutu-
misvaikeuksia esimerkiksi irtisanomistilanteessa. Patkidtoiden huonona puolena
haastateltavat kertoivat olevan esimerkiksi lomien puuttumisen, jatkuvan so-
peutumisen uusiin tilanteisiin ja tyoymparistoihin, sekd perheen perustamisen
hankaluuden. Toisaalta yksi haastatelluista oli saanut vasta vakituisen tyopai-
kan, mutta totesi ettd tuskin tulee pysymddn samassa tyopaikassa kovin pitkdan.
Vakituinenkaan paikka ei tuo onnea, mikali tyd itsessddn ei ole tarpeeksi kiin-
nostavaa.

"Tyo6eldma on oikein sellainen tosieldmén realityshow, koska tydpaikat menee kuin
siind malliohjelmassa, ettd one day youre in and next day you're out. Ettd tdd saattaa
pddttyéd tanddn tai sitten jatkua vield huomenna.” Nainen A

”"Meilld on se, ettd me tiedetddn, ettd me voidaan jadda milloin vain tyottomaksi. Etta
kun meilld alkoi YT:t tdnd syksynd, niin mun 60 vuotias tyokaveri oli aivan paniikis-
sa. Hén ei ole ollut kuin yhden p&divéan eldmaéstddn tyottoméand. Aikuinen mies siind
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tarisee kun pelkdd, ettd ldhtee tyopaikka alta. M4 olin siind vieressd, ett hah. En ma
ainakaan kuvitellut, ettd olen tdssa tyossd kovin pitkddn.” Nainen B

”QOlishan se hienoa olla sellaisessa tydpaikassa, ettd tietdisi mitéd tekee vuoden péaés-
td.-- Ja kun vaihtaa vuoden vilein t6itéd, niin ei ole koskaan lomaa. Kuulostaa niuhot-
tamiselta, mutta kylld se on raskasta kun ei ole koskaan kunnon lomia. Ja sekin, ettd
kun aina tulee uudet ihmiset ja uudet tyotehtdvét, niin ei pdédse oikein kotiutumaan
mihink&in.” Nainen F

"Tavallaan se, ettd ei tarttis joka vuosi miettid uutta tyopaikkaa ja kdyda lapi sitd ha-
kemusrumbaa. Ettd vois kdyttdd ne energiat siihen, ettd kehittdd omaa tyotdan. Kun
tietdisi, ettd on vield vuodenkin pdédstd tddlla. En ma nyt tarkoita, ettd pitéds olla yh-
dessé tyopaikassa koko loppueldminsd, mutta olis ainakin se turva, ettd vois halutes-
saan olla sielld vaikka 5 vuotta tai 10 vuotta tms. Etti sitten kun itsestd tuntuu siltd,
niin voisi vaihtaa paikkaa, eikd niin ettd on pakko vaihtaa kun tydsopimus loppuu.”
Nainen E

”Meilld on haasteena se, ettd tyo on patkétyotd ja todella vaihtelevaa ja mikdén ei ole
varmaa. Sitten pitdis vield siihen kaikki tdllanen talouden hallinta ja perheen perus-
taminen lisdtd. Kun et tiid, ettd milloin seuraava palkka tulee, niin aika mahdotonta
perustaa perhettd tai ottaa asuntolainaa.” Nainen G

Y-sukupolvi sopeutuu muita tyontekijaryhmid helpommin muutoksiin, silld
tyoura on vasta alussa ja urautumista tiettyyn tychon ei ole vield ehtinyt tapah-
tuma (Kiviranta 2010, 62). Muutos onkin yksi asia, joka on varma tulevaisuuden
tyoeldmassda. Muutosta tapahtuu jatkuvasti ja tyontekijoiden on sopeuduttava
jatkuvasti uuteen. Haastateltavat pitivit muutoksiin sopeutumista elinehtona
sille, ettd voi pdrjatd tydeldamédssd. Nuorten on varauduttava ikddn kuin luo-
maan nahkansa useamman kerran tyouran aikana ja siedettdvd epdavarmuutta.
On myos oltava yhtd joustavampi. Toisaalta osa haastateltavista oli my6s huo-
lissaan siitd, ettd mitd jatkuva uudistumisen tarve aiheuttaa ihmiselle ja pohti,
ettd kuinka monta kertaa ihminen voi todellisuudessa nousta feeniks-linnun
tavoin tuhkasta ja luoda tyéuransa uudestaan.

"Tyo6eldmaéssa tarvitaan ainakin epdvarmuuden sietoa. Ei voi vaan tuudittautua sii-
hen, ettd tdd on nyt tédssd ja kaikki menee tdydellisesti.” Nainen C

”Nyt tarvitaan joustavuutta ja muuntautumiskykyd. Uudenoppimisen kyky4. Ja mi-
k& on aika haastavaa nédin nuorena kun kovalevy alkaa olla jo tdynnd.” Nainen B

“Mun mielestd meille se muutos on helpompi, me ollaan totuttu sithen. Ne jotka on
olleet ikuisuuden samassa tyopaikassa, niin niille se muutos on kaikista vaikeinta.
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Huomaa hyvin muutosvastarinnan. Mullakin muuttuu kokoajan ty6 ja jatkuvasti tu-
lee uusia ohjeita, niin m& olen ainakin vaan tosi zen sen suhteen. Koska ma olen tot-
tunut siihen, ettd jatkuvasi pitdd vaan loytds itsesddn lisdd joustavuutta.” Nainen A

”Mihin sitd sitten lopulta kuitenkaan pystyy? Meilld on kuitenkin vahintdan 40 vuot-
ta tyoeldmaéad. Jos sd joka toinen kuukausi joudut luomaan itsesi uudestaan, niin
kuinka monta kertaa sen pystyy tekemddn?” Nainen B

Kivirannan mukaan timanhetkisessd tydeldméssd on erityisen tarkedd tyonteki-
jan sinnikkyys ja paneutuminen kussakin hetkessd tdrkeisiin tehtdviin. Tyos-
tdan mallikkaasti selviytyva tekee tyonsd hyvin, mutta osaa myos toisaalta siir-
tyd eteenpdin seuraavaan tyotehtavaan. (Kiviranta 2010, 29.) Haastateltavat ker-
toivat, ettd nykyajan tydeldmaéssd tarvitaan ennen kaikkea royhkeyttd ja tervetta
itsekkyyttd, silld tyoeldmd on heiddn mielestdan koventunut. Oma osaaminen
pitdd osata myydd oikealla tavalla tyonantajille. Omia etuja tdytyy myos osata
valvoa. Adnekkdimmiit parjaavit ja hiljaisemmat puurtajat jadvit vikisin taka-
alalle. Merkitystd on enemman silld, ndyttadako hyvaltd tyontekijalts, kuin mil-
laisia ominaisuuksia todella omaa. Parmentin mukaan Y-sukupolvi ei pelkdd
niinkddn tietyn tyopaikan menettdmistd. Huolenaiheena on pikemminkin se,
ettd miten sdilyttdd oma houkuttelevuus tyomarkkinoilla. Omaa tyomarkkina-
arvoa saatetaankin jopa testata hakemalla tasaisin véliajoin uusia toitd. (Par-
ment 2012, 118.) Omasta markkina-arvosta on osattava myds pitdd kiinni. Va-
paa-ajallakin toiminnan tulisi olla omaa tyémarkkina-arvoa tukevaa. Pitdisi olla
aktiivinen sosiaalisessa mediassa ja vapaa-ajan harrastuksissa sekd pitdd huolta
omasta fyysisestd kunnosta ja ulkonddstd. Verkostoituminen pitdisi muista jo-
kaisessa juhlassa ja harrastustilanteessa. Koskaan ei voi tietdd, kuka on tuleva
potentiaalinen tyonantaja.

”Jotenkin tuntuu, ettd nykyddn ei saa mitddn jos ei osaa vaatia. Jos miettii jotain tv-
sarjaakin jossa kaikki kuolee, niin kusip&dt sieltd selviytyy. Ja jos haluat padsta
eteenpdin, niin pitdisi olla sellainen.” Nainen F

”Se itsensd markkinoiminen ja sen ylldpitdminen ettd olen tyokykyinen ja kelpoinen
ihminen. Se koskee myos hyvéad kuntoa, ja ettd tieddt mitd maailmassa tapahtuu ja
oot verkostoitunut. Se on ihan dlyttomaén tdrkedd.” Nainen B

”EhKkd se, ettd oot ahkera, tunnollinen ja kiltti, niin sill4 ei ole endd mitddn arvoa. Sun
pitdisi koko ajan puhua itsestédsi kovaan déneen ja tuoda esille ja olla royhked jos ha-
luat ne hyvdt paikat. Valitettavasti se menee monessa paikassa ndin. Se ettd olet hyva
tyontekijd niin se ei endd riitd. Jotenkin niin, ettd pitdd ndyttdd hyvalta tyontekijalta.”
Nainen G
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Osansa haastateltujen kritiikistd saavat tyonantajat, jotka etsivat tyonhakuilmoi-
tusten perusteella yli-ihmisid. Haastateltavien mukaan nykytyontekijan pitdisi
osata jo korkeakoulusta valmistuessaan monia eri taitoja. Tyokokemusta pitdisi
olla myos heti valmistuttua jo monia vuosia, jotta olisi tyonantajan mielesta
kiinnostava. Tyontekijoiden tulee my06s kyetd hallitsemaan useita tyotehtdavia
yhtd aikaa ja yhdelle tyotehtdvélle varattu aika voi olla todella lyhyt. Monille
tyotehtdvien moninaisuutta ja epamaddrdisyyttd voi olla vaikea hallita. Alasoinin
mukaan tulevaisuuden tyontekijd tarvitseekin opastusta, etenkin tyon rajatto-
muuden hallintaan (Alasoini 2012, 117).

”Ihan liian 6verit odotukset ja toiveet tydnantajan suunnalta, ettd millainen tyonteki-
jan tulisi olla. Ettd pitdisi osata arabiaa, ja kreikkaa ja portugalia ja kiinaa ja vendjad.”
Nainen A

”Ja aina pitdisi olla jo joku business to business pohja ja asiakkaita sielld t44lld ja tuol-
la. Ettd sulla on ne kontaktit.” Nainen D

”Vaaditaan hirved kokemus siltd alalta ja kokemusta ei saa jos ei pédse toihin. Eli mi-
ten se on ajateltu, ettd sithen noidankehddn oikein lopulta tunkeudutaan?” Nainen F

”Ja ei voi keskittyd yhteen asiaan kerrallaan, vaan pitdd revetd miljoonan suuntaan.
Aikakdsitys on lyhentynyt. Ei ole aikaa suunnitella. Menné&én ja tehddén ja sitten siir-
rytddn seuraavaan.” Nainen F

Korhonen kirjoittaa Eurooppalaisista korkeasti koulutetuista nuorista aikuisista,
jotka tekevét toitd liian pienelld palkalla (Korhonen 2011, 96). Sama ilmit on
ndhtdvissd myos Suomessa. Koulutetut vastavalmistuneet joutuvat alipalkattu-
jen harjoittelujaksojen kierteeseen, silld samoista vahistd avoinna olevista tyo-
paikoista kilpailevat sadat muutkin vastavalmistuneet ja jopa jo pidempéddn
tydeldmadssd olevat. Olisikin syytd pohtia, kouluttaako Suomi liikaa korkeasti
koulutettua tyovoimaa. Tama kysymys tuli esille myds haastatteluaineistossa.
Naisten huolena oli korkeakoulututkinnon ja ennen kaikkea yliopistotutkinnon
arvon aleneminen. Ylempi korkeakoulututkinto ei endd takaa tyopaikkaa. Nai-
set olivat kovin ndreissddn siitd, ettd alemmalla tutkinnolla olevat tyontekijat
kilpailevat samoista tyopaikoista ja tulevat myos yhd useammin valituiksi.
Omaa koulutusta epdiltiin jopa turhaan hankituksi ja liian korkeaksi.

”Ja jos miettii, niin joku yliopistotutkintokaan ei ole endd mitd&n. Varminta olisi ottaa
joku kdytannon ala. Ja tehdd silld sité tilid, kun olla tdllainen akateeminen patkatyo-
ldinen. Voisihan sitd valita toisinkin.” Nainen F
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”Kyll4 sitd aina miettii oman koulutuksen ndkokulmasta, ettd koulutettujen maéra li-
sddntyy hirvedsti. Ettd aiemmin silld maisterintutkinnollakin oli hyvit mahdollisuu-
det saada t6itd, mutta tdnd pdivand se on vaan yksi paperi muiden joukossa. Se on
varmaan keskeisin haaste, ettd tyopaikkoja ei ole. Ja ettd pitdd varautua patkatoihin.”
Nainen C

“Mulla on se hyva puoli, ettd koulutus valmisti tiettyyn ammattiin. Ettd muilla tut-
kinnoilla et voi saada edes virkaa. Mutta médrdaikaisista toistd kylla kilpailee sitten
vaikka minkélaiset menijdt ja harmittaahan se, ettd ne paikat voi mennd sitten jolle-
kin tyyliin kosmetologille jolla ei ole mitdén alan koulutusta.” Nainen G
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5 Y-SUKUPOLVISITOUTUU VIIHTYISAAN TYO-
PAIKKAAN

Tienarin ja Piekkarin mukaan Y-sukupolvi ei endd etsi tyostddan eldman ainutta
sisdltod. Tyo koetaan vain yhtend osana eldmad. Elamykset ja kokemukset tdssd
ja nyt ovat Y-sukupolvelle tarkedmpid kuin tulevaisuuden arvonimi ja meriitit.
Endd ei haeta portaittain nousevaa urakehitystd, vaan eldmd on eldmysten ja
projektien palapeli joka muuttuu jatkuvasti matkan varrella. (Tienari & Piekkari
2011, 36.) Avain Y-sukupolven tyokdyttdytymisen ymmartdmiseen 16ytyy histo-
rian ja sukupolvikokemusten tarkastelusta sekd siitd, millaiseen ympéaristoon
sukupolvi on kasvatettu (Herbison & Boseman 2009, 33).

Miké saa Y-sukupolveen kuuluvat korkeasti koulutetut naiset viihtyméaan
tyOssddn ja sitoutumaan tyopaikkaansa? Tamdn tutkimuksen haastatteluaineis-
tosta nousseiden teemojen perustella sitoutuminen koostuu kahdeksasta osate-
kijastd. Jokainen osatekijd eritelldidn omassa alaluvussaan.

Tyolle uhrautumisen kulttuurin mureneminen sai tukea myos taman tut-
kimuksen haastatteluaineistosta. Moni tydpaikkaan sitoutumiseen vaikuttava
tekija pohjautui vahvasti tyontekijan henkilokohtaisiin mieltymyksiin ja arvova-
lintoihin.

Pihan ja Poussan (2012, 22) mukaan ihmisilld voidaan sanoa olevan neljan-
laisia tarpeita tyoeldmassa:

1. Tyontekijd haluaa tehda tyydyttavaa tyotd joka pdiva. Tamd tarkoittaa si-
td, ettd tehtdvien tulee olla selkedsti médriteltyjd, riittdvan haastavia ja
tyon aikaansaannoksen pitdd olla myos konkreettisesti hahmotettavissa.

2. Tyontekijd kaipaa onnistumisen kokemuksia.

Tyontekijd kaipaa sosiaalista yhteyttd myos tyopaikalla.

4. Tyontekija kaipaa tunnetta, ettd hdnen tydopanoksellaan on merkitysta
laajemmassakin mittakaavassa.

@

Pihan ja Poussan mainitsemat tydeldmdn tarpeet nousivat esille myos taméan
tutkimuksen haastatteluaineistosta. Tyon ei haluttu olevan turhanpiivais-
td “paperin pyoritystd” ilman konkreettisia aikaansaannoksia. Osa haastatelta-
vista my®0s kertoi, ettd haluaisi tyopanoksellaan olevan merkitystd myos yhteis-
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kunnallisesti laajemmassakin mittakaavassa. Tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja
tyokavereiden merkitys korostui haastatteluaineistossa jopa enemmaén kuin kir-
jallisuuden perusteella olisi osannut odottaa. Tyokavereilla ja toimivalla tyoyh-
teisolld ndyttdisi olevan ennakoitua suurempi merkitys Y-sukupolven naisille.

Pihan ja Poussa toteavat, ettd tulevaisuuden rekrytointivalttikortteja tyon-
antajan kannalta ovat kilpailukykyisen palkan lisdksi muun muassa vahva
brandi, hyvéa tydilmapiiri, kansainviliset tehtdvét ja tyon hauskuus. Myo6s tyo-
ajan joustavuus ja etityomahdollisuudet luetaan tyonantajan eduksi. Tunnettu
yritysnimi ndyttdd hyvaltd ansioluettelossa ja auttaa saamaan jatkossakin uusia
tyosuhteita. Joustava tydaika mahdollistaa mielekkddn vapaa-ajanvieton ja mie-
lekds tyoilmapiiri auttaa viihtymddn tyon parissa. (Piha & Poussa 2012, 144.)
Miksi nuori aikuinen sitten vaihtaa tyopaikkaa? Taustalla voidaan ndhda ole-
van ennen kaikkea se, ettd tyontekijan tarpeet ja tyonantajan tarjoamat puitteet
eivat kohtaa. (Tapscott 2010, 169.) Tassd tutkimuksessa késitellddn tekijoitd, jot-
ka saavat tyontekijan sitoutumaan tyopaikkaan. Tekijoitd voi tarkastella myos
tyopaikan vaihtamisen ndkokulmasta, mikili kddntdd mielessddn jonkin sitou-
tumista lisddvan tekijan pdinvastaiseksi.

Haastatteluaineisto tukee vahvasti kirjallisuudessa esitettyjd sitoutumisen
osatekijoitd. Haastateltavat kokivat tyon ja vapaa-ajan oikeanlaisen suhteen erit-
tdin tdrkednd osana eldmédd. Tyon ja vapaa-ajan vuorotteluun liittyy myos vah-
vasti erilaiset tybajan joustot, joilla tyontekijd voi suunnitella eldmadnsa koko-
naisvaltaisemmin. Lahes kaikki haastateltavat naiset kokivat tycuralla etenemi-
sen tdrkedksi. Tyopaikkaa oltiin valmiita vaihtamaan, mikili tyonantaja ei pysty
tarjoamaan riittdvasti uusia haasteita. Koulutusta vastaava palkka koettiin
myos tdrkedksi tyopaikkaan sitouttajaksi ja etenkin korkeasti koulutetun tyo-
voiman kohdalla tdméd on tdysin ymmaérrettivdd. Omaa tyopanosta ei haluta
myyda liian halvalla. Tyopaikan sijaintia pidettiin merkittdvand sitoutumiseen
vaikuttavana tekijand. Toisaalta hyvé sijainti riippuu kunkin henkilokohtaista
kriteereistd. Tyosuhde-etujen vaikutus sitoutumiseen ei ollut ensisijainen, mutta
kokonaisuuden kannalta myos niilld oli merkitysta.

Y-sukupolvi ei kuitenkaan mahdu samaan tyontekijamuottiin. Toiveita ja
tapoja toimia on yhtd monta kuin on tyontekijditdkin. Joitakin yleistyksid voi-
daan tehd&d, mutta Y-sukupolven sisdlle mahtuu kirjavia kasityksid siitd, mika
tyonteossa motivoi ja mikd saa sitoutumaan tyonantajaan. Piha ja Poussa (2012)
tekevat mielenkiintoisen jaottelun muutamaan tyypilliseen tyontekijatyyppiin.
Luokittelua késitelldan kappaleessa 5.9.

5.1 Tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilld

Halava ja Panzar uskovat, ettd arkinen eldmd, jossa yksilolld on vapaus padattaa
omasta ajankdytostddn yhd vapaammin, tulee olemaan tulevaisuudessa yhd
arvostetumpaa. Yhd useampi nauttii materian runsauden sijaan siitd, ettd ei ole
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kiire ja saa tehdéd juuri niitd asioita kuin itse haluaa. Vapaa-ajan harrastuksista
on kasvanut yhd selkeimmin keskeinen onnellisuuden ldhde. (Halava & Panzar
2010, 17, 20.) Tienarin ja Piekkarin mukaan aika on syrjdyttdiméssd rahan ja ajas-
ta on tullut yha tarkeampi motivaation ldhde ja vaihdannan valine. Moni arvos-
taa jo palkankorotuksen sijasta enemmén vapaa-ajan lisddntymistd. Tama ky-
seenalaistaa perinteiset kannustin- ja urajdrjestelmit. Tyon ja vapaa-ajan valiset
rajat hamadrtyvat entisestddn, mutta tyohon kaytettdva aika ei tulevaisuudessa
tule todenndkoisesti ainakaan lisddntyméaan. (Tienari & Piekkari 2011, 92.) Kun
aiemmin suoraan tyovaatteissa iltarientoihin osallistuneita arvostettiin, niin
nykyddn ylipitkdn tyopdivan tekijdat saavat osakseen ldhinnd sddlid. Tyolleen
kaikkensa uhraavat eivit endd kuulu 2010-luvun sankareihin. (Halava & Panzar
2010, 40.) Haastattelujen perusteella vapaa-ajan merkitys nousi esille useassa
puheenvuorossa. Tyd on vain yksi osa eldmaéd ja siitd ei haluta itselle liian suur-
ta taakkaa. Naiset eivit halua uhrata vapaa-aikaansa tyon takia, ja osa on oppi-
nut sen jo kantapdan kautta aiemmissa tyopaikoissa.

“Mutta kylld sitd haluaa aina haasteita. Tai oon ainakin kuvitellut aina niin. Mutta
nyt olen alkanut miettid, ettd olenko sittenkddn niin tydnarkomaani kuin olen luullut.
Ettd ei musta ehkd sittenkddn sellaista tulekaan. Mulle on se vapaa-aika kuitenkin
niin tdrkedd suhteessa tyohon.” Nainen F

”Ettd mulle on ainakin vapaa-aika tosi tarkedd. En ma lahde endéd uhrautumaan tyol-
le silld tavalla niin kun olen nyt monessa tydpaikassa tehnyt.” Nainen D

Monen Y-sukupolven edustajan toivetytaika on sddnnéllinen 37,5 tuntia viikos-
sa. Viikonloppuvapaita arvostetaan arkivapaita enemmaén. Toisaalta projekti-
tyyppinen tyd, jossa tehdddn ensin pidempid tydjaksoja ja vastaavasti pidetddn
projektin pddtyttyd pidempi loma, on my6s suosittua nuorten keskuudessa.
Vaikuttaisi siltd, ettd tyo- ja vapaa-aika halutaan yha pitdd erillddn toisistaan.
Tyoasioita ei haluta hoitaa vapaa-ajalla. (Piha & Poussa 2012, 41-43.) Haastatel-
luilta naisilta kysyttiin heiddn unelmatydaikaansa. Vastausten perusteella ar-
vostettiin sekd perinteistd toimistotydaikaa, ettd kuusituntista tyopdivad. Ku-
kaan haastatelluista naisista ei halunnut tehdd pidempad kuin kahdeksantuntis-
ta tyopdivdd. Kuusituntista tyopdivad perusteltiin silld, ettd silloin ehtisi tehda
jotain muutakin tyon lisdksi. Kadytannossd lyhennetty tyoaika ei kuitenkaan ole
talla hetkelld haastatelluille mahdollinen vaihtoehto, silld tyduran alussa palkka
voi muutenkin olla alhaisempi. Toisaalta osa oli valmis luopumaan myds pa-
remmasta palkasta lisdédntyvan vapaa-ajan vuoksi, mikli sopiva tilaisuus tehda
lyhennettyd tydaikaa tulisi vastaan.

”Kylld mulle riittdisi se 2/3 tyoajasta. Vaikka olisi se palkkakin sitten alempi. Mutta
maé arvostan kylld sitd vapaa-aikaakin.” Nainen E
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”Kylld mékin voisin tehdd kuusituntista pdivdd. Voiko kukaan edes sanoa olevansa
kolmesta neljdan tehokas. Se on tédrkedd, ettd pystyy itse vaikuttamaan ty6aikoihin.

Ettd silloin kun on toitd, niin niitd tehddidn, mutta sitten kun ei oo niin kiiretts, niin

sitten vdhemman.” Nainen F

”Maé voisin tehdd samaa tydtuntimddrdd (normaali toimistotydaika) kuin talldkin
hetkelld ja liukuvana, mutta mé voisin my®os olla halukas tekemééan tiivistettyd tyo-
aikaa. Eli toisin sanoen olla perjantain vapaalla ja tehd4 sitten neljdssé pdivéssd sen
mitd ma teen yleensd viidessd pédivéssd.” Nainen A

Ennen jako tyonteon ja hauskanpidon vililld oli suurempi. Nykyddn ndma eril-
liset jaksot ovat sekoittuneet, silld Y-sukupolvi haluaa nauttia siitd mitd tekee
tyokseen. He haluavat jo tyon sisdllon tuovan iloa eldmé&an ja heiddn mielestddn
ei myoskddn ole vadrin kdydad esimerkiksi pdivittdimdssda Facebook-profiilia
kesken tyopdivan. (Tapscott 2010, 107.) Haastateltujen mielestd olisi unelmati-
lanne, mikali tydpaikalla viihtyisi niin hyvin, ettd tyo ei edes tuntuisi juurikaan
tyoltd. Taydellistd viihtymistd pidettiin tavoittelemisen arvoisena paamadrand,
mutta toki ymmaérrettiin myos realiteetit.

Ura ja perhe-eldmd ndhdddn nykyddn rinnakkaisina ja samaan aikaan saa-
vutettavina. Y-sukupolvi arvostaa tilannetta jossa voi saada sekd perheen, etta
tyon eikd vain toista. Tapscottin mukaan nettisukupolven naiset ovat kunnian-
himoisia ja haluavat pian lasten syntymain jdlkeen palata takaisin tyceldmdan.
Toisaalta perheen kanssa vietetystd ajasta ei myoskddn haluta tinkid. Moni on
valmis ottamaan jopa palkatonta vapaata ollakseen enemman perheensd kanssa.
(Tapscott 2010, 257.) My6s tdmédn tutkimuksen haastatteluissa pohdittiin erilai-
sia ratkaisuja miten sovittaa tyo ja perhe-eldima yhteen. Tosin kenelldkdan haas-
tatelluista ei ollut vield omia lapsia, joten lasten ja tyon yhteensovittaminen ei
noussut aineistosta kovin paljon esille.

“"Mutta kylld varmaan ditiysloman jédlkeen sitten voisi pitdé jotain osittaista hoitova-
paata. Ettd tekisi neljd pdivéad viikossa. Kylld noita kaikkia tulee varmaan kaytettyd.”
Nainen F

Eldkkeelle ldhteminen on Y-sukupolven kannalta vield kaukainen etappi. Toi-
saalta eldkeidn nosto on hyvin todennédkoinen ja aihe on ajankohtainen. Haasta-
teltavilta kysyttiin, mikd olisi heiddn mielestddn sopiva ikd jaada eldkkeelle.
Naiset olivat hyvin kriittisid eldkeidn nostamista kohtaan, mutta toisaalta ym-
mérsivdat my0s, ettd tulevaisuudessa toitd tehdddn yhd vanhemmiksi. Lahes
kaikki olivat sitd mieltd, ettd 60 vuotta olisi ihanteellinen eldkkeelle jadmisen ika.
Naiset olivat huolissaan siitd, miten nykyihmiset edes jaksavat tdissd edes 60-
vuotiaaksi asti.

”Kyll4 se eldkekeskustelu pitdisi ldhtee siitd, ettd miten ihmiset jaksaisivat edes kuu-
sikymppisiksi toissd. Huono pidentda sitd, jos kukaan ei jaksa edes tuohon. Kyll4 itse
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voisin jaddd 60-vuotiaana. Ja joku osa-aika eldkejdrjestely olisi ihan hyvad myos.”
Nainen F

”Ma4 ajattelin niin, ettd olisi sellainen 60 +, ettd kuuskymppisend vois katsoa, ettd jak-
saako nykyisissd tyotehtdvissad vai pitddko keventdd.” Nainen B

“Mutta kevenis sitten se tyomaééra vaikka 60 vuoden jédlkeen, mutta olisi edelleen
mukana tySeldméssd mutta saisi vaikka enemmaén vapaita.” Nainen A

Eldkekysymyksen suhteen haastateltavat pohtivat myos sitd, ettd olisi tarkedd
myos pddstdd oikeaan aikaan irti tydeldmadstd. On tehotonta pitdd toissd eldke-
idn ylittaneitd henkiloitd, jotka eivdt endd koe tarpeelliseksi osallistua esimer-
kiksi organisaation kehittdmiseen tai viitsi opetella uusia asioita.

”Jokaisella on kuitenkin se vastuu. Ettd kun nékee tdissd niitdkin jotka vaan hengaa
sielld ja laskeskelee, ettd paljonko hdnen eldkkeensd on jos tekee vield tuon ja tuon
verran. Ettd mistddn ei endd tiennyt mitddn eikd halunnut oppia uutta jne. Ettd jos
toissd meinaa olla, niin pitdisi my0s sitten tehdé jotain. Ettd ei voi vaan olla tekemattd
mitddn ja odotella. Osaamista pitdisi kdyttdad hyodyksi, kun sitd on kuitenkin kerty-
nyt. Ei siitd kansantaloudelle ole mitddn hyotyd, ettd joku hengaa tdissd ja nostaa
palkkaa, kun olisi jadnyt aikaisemmin elidkkeelle ja olisi voitu palkata vaikka joku
vastavalmistunut ty6ton siihen tilalle.” Nainen F

5.2 Tyoéajan joustot

Tienarin ja Piekkarin mukaan nuoret haluavat ra&tiloidd eldménsa osa-alueet
juuri heille sopiviksi. (Tienari & Piekkari 2011, 93.) Taméa on alkanut nikyé jo
tyoeldmassd, silld esimerkiksi tydajan halutaan joustavan omien tarpeiden mu-
kaan. Tydajan sovitteleminen ja erilaiset joustot ovat tulevaisuudessa yha tarke-
ampi valttikortti rekrytoitaessa uutta nuorta tydvoimaa. Pihan ja Poussan mu-
kaan nuoret arvostavat etityomahdollisuuksia ja tydaikojen joustavuutta. Jous-
tot ovat merkittdva tekija tyontekijan sitouttamisessa organisaatioon. (Piha &
Poussa 2012, 49-50.)

Nettinuoret odottavat saavansa valita missd ja milloin he tekevit toitd. Pe-
rinteisid toimiston rutiineja ja rajoitteita uudistetaan tekniikan avulla. Net-
tinuorille on tidrkedd sovittaa tydeldmd yhteen perheen ja sosiaalisen eldmédn
kanssa. (Tapscott 2010, 49.) Kirjallisuus tukee hyvin tédssd tutkimuksessa haasta-
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teltujen kommentteja tyoajan joustavuudesta. Kaikki haastatellut naiset arvosti-
vat tyodajan joustavuutta ja soviteltavuutta. Omia henkilokohtaisia menojakin
oltiin kiinnostuneita sovittamaan tyopdivéan sisdlle, silld se tuo joustavuutta ar-
keen. Naiset olivat kiinnostuneita myos etdtyomahdollisuuksista. Kaikkien tyo-
paikoilla etdtoihin ei ole mahdollisuutta, mutta periaatteena sellainen kiinnos-
taisi.

”Maé haluaisin, ettd voisin kdydéd esim. kampaajalla mun tyopdivin aikana. Ettd voi-
sin logata ulos ja kdyd& vaikka pankissa. Nyt se ei ole mahdollista.” Nainen B

”Ja se on tdrkedd, ettd jos on itselld tdrkeitd menoja, ettd pystyy aikatauluttamaan sit-
ten tydajan.” Nainen C

”Kylld mé voisin tehdd etdtoitdkin. Se on joustavaa, ettd voit tehdé toitd ja laittaa
pyykit koneeseen, tehdd toitd ja hakea kahvit ja postit, kdyda lenkilld ja tehd toita
niin pitkddn kun sulla niitd riittdd.” Nainen F

”Vaikka sellainen, ettd jos kotona ei saa tehdé t6itd, niin vois vaikka mennd jonnekin
toisen kaupungin toimistoon. Se mahdollistaa reissaamisen. Mutta jos tyonantaja
pystys tarjoamaan sellaisenkin mahdollisuuden ettd vois kotona tehdé& osan, niin se-
kin olisi tosi hyvd.” Nainen A

My0s tydsuoritukseen perustuvasta tavasta mitata tyotd ollaan kiinnostuneita.
Tulevaisuudessa pelkédstddn tyopaikalla vietetty aika ei voi toimia palkan mak-
sun mittarina. Nuoret ovat jo nyt kiinnostuneita siitd, ettd tyotd mitattaisiin tu-
losten, ei tydajan mukaan. (Piha & Poussa 2012, 54.) Haastateltavia mietitytti
turha tyopaikalla istuminen vain sen takia, ettd tyosopimuksessa lukee tietty
tyoaika. Tadssd suhteessa naiset kaipasivat joustavuutta ja tyonteon nopeuden
huomioimista. Tyotunneista kirjanpitoa pitdvad kellokorttia ei pidetty pelkas-
tdan vihollisena, silld sen katsottiin olevan paras tapa osoittaa ylityotuntien
maédrd. TyOyhteisossd voi olla joskus tiukkakin sosiaalinen kontrolli ja muiden
tulemisia ja menemisid vahditaan tarkasti. T4dllin ilman kellokorttia on vaikeaa
osoittaa patevasti, ettd on oikeutettu esimerkiksi ylityovapaisiin.

”Sitd ei muuten oteta oikein koskaan huomioon, ettd ihmiset ovat todella erilaisia sii-
nd, ettd joku tekee neljdssd tunnissa ne hommat, mité toinen kahdeksassa. Ettd itse
olen ainakin aika nopea tekemddn sen mihin ryhdyn, mutta jotkut tuntuu kayttavan
ihan hirvedsti aikaa. Sitd ei tosiaan huomioida kylld juuri koskaan. Ettd jos tekee
tyonséd seitseméssd tunnissa, niin pitddko sielld tyopaikalla olla vékisin se 9 tuntia.”
Nainen F
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”Kun olin sielld xxx, niin piti olla joka p&divd kahdensantuntia ja oli kellokortit ja
kaikki. Sitten mulla oli kdytdnnossd hommia vaan puoleksi pdivaksi. Sitten vaan
hengailit sielld puoli pdivdd. Ei se kerro mitddn mun tehokkuudesta.” Nainen E

On luonnollista ettd kaikissa tyopaikoissa ei voida siirtyd joustaviin tydaikoihin
tai tarjota etdtyon mahdollisuutta. Monien ammattikuntien tyopanosta tarvi-
taan jatkossakin tarkasti madriteltyind kellonaikoina. Tyontekijoiden ty6aikoja
voidaan kuitenkin jdrjestelld joustavasti ja tyontekijoiden toiveita kuunnellen ja
huomioon ottaen. (Parment 2012, 95.)

5.3 Mukavat tyokaverit ja viihtyisa tyoyhteiso

”Ja totta kai tyoyhteisolld on iso merkitys, se on varmaan ratkaisevin, kun puhutaan
siitd, ettd mihin sitten sitoutuu. Ettd on sellainen hyvéa paikka ja mukavia ihmisia.
Vaikka ty6 olisi kuinka upeaa, mutta ei vaan viihdy tyoyhteistssd, niin ei se pidem-
man pdélle toimi.” Nainen C

Tyonantajien tulisi muistaa, ettd raha ei ole ainoa asia mikd motivoit nuorta
tyontekijad. Rahaakin merkittivampid motivaatiotekijoitd ovat tyon mielekkyys
ja mielenkiintoisuus sekd tyOyhteison ilmapiiri (Tapscott 2010, 193). Nuorten
mielestd paras mahdollinen tilanne olisi tehd4 ty6td joka on mukavaa ja samalla
siitd maksetaan vield sopiva palkka. Monessa tapauksessa hauskuus tyopaikalla
tarkoittaa sitd, ettd sielld vallitsee oikeanlainen rento ja kannustava ilmapiiri.
(Piha & Poussa 2012, 74-75.)

Suomalaisista yhdeksdn kymmenestd kaipaisi eldmé&dnsa lisdd yhteisolli-
syyttd ja tdhdn on vaikuttanut etenkin se, ettd tyopaikoilla ei vilttamattd ole
endd varsinaista yhteisod tai sithen ei haluta kiinnittyd tai sopeutua ennen seu-
raavaa tyopaikanvaihdosta. (Halava & Panzar 2010, 31.) Piha ja Poussa toteavat,
ettd Y-sukupolvi toivoisi tyokavereiden pysyvan samoina pitkddn jotta ndihin
ehtii muodostua sosiaalisia suhteita ja jopa ystdvyyssuhteita (Piha & Poussa
2012, 35.) Toisaalta yhteistyd ja kommunikointi kollegojen kanssa voidaan nah-
dd enemmén muodollisena ja tydkavereiden kanssa ei vélttamatta haluta solmia
vakisin ystdvyyssuhteita. Parmentin mukaan Y-sukupolvi rakentaa mielellddn
sosiaaliset verkostonsa siten, etteivit ne ole sidottuja tiettyyn tyopaikkaan. Ai-
emmille sukupolville tyoyhteisolld on ollut suurempi merkitys sosiaalisten ver-
kostojen luomisessa. (Parment 2012, 97.)

”No ma4 haluaisin kylld ehké pitdd ne tyokaverit kuitenkin erillddn muusta elamaésta.
Meilld tehd&d&dn niin paljon tiimity6td, ettd se puhe menis vapaa-ajallakin vékisinkin
tyojuttuihin.” Nainen D
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”En haluis sekoittaa tyokavereita muihin kavereihin. Eli on ihan ok, hengata tyoka-
vereiden kanssa myos vapaa-ajalla, mutta haluan pitdd ne erillddn muista kavereista.”
Nainen B

Haastateltavat toivoivat omilta tyokavereiltaan ja esimiehiltddn kohteliasta kay-
tostd ja parempia sosiaalisia taitoja. Luotettavuus on ominaisuus, jota pidettiin
tarkednd ylitse muiden. Tydkavereiden toivottiin olevan samalla aaltopituudel-
la ja jakavan samoja kiinnostuksen kohteita. Piha ja Poussa toteavat, ettd tyoka-
vereiden idlld ei ole sindnsd niin suurta merkitystd. Toitd halutaan kylld tehda
eri-ikdisten ihmisten kanssa. (Piha & Poussa 2012, 35.) Samaa ajattelivat myos
tatd tutkimusta varten haastatellut naiset. Omanikéisten kanssa kiinnostuksen-
kohteet ja eldmantilanteet ovat usein suunnilleen samoja, mutta juteltavaa 16y-
tyy kylld idkkddampien tyokavereidenkin kanssa.

”No ettd olisi helppo ldhestya. Ettd olisi valmis auttamaan. Sellaiset pienet asiat, ettd
kohteliaisuus. Sanotaan huomenta kun mennéén toihin jne. Ja ettd olisi edes osa siitd
porukasta samanhenkistd. Ettd voisi jutella muustakin kuin tydsté. Saisi kavereitakin
ehkd. Voisi viettdd aikaa vaikka tyon ulkopuolellakin.” Nainen E

"Tietysti tekee hyvin ja vastuullisesti tyonsé ja ottaa tyokaverit huomioon ja jos lupaa
tehdd jonkun jutun tyokaverille, niin my0s sitten tekee sen. Tai jos ei pysty tekemaéén,
niin tulee hyvissd ajoin kertomaan siitd.” Nainen B

”Ei se ole ikdkysymys, mutta olisi kiva, ettd olisi omaniké&istd porukkaa. Ettd 16ytyisi
yhteisid puheenaiheita. Ei se vuodesta ole kiinni, mutta jotenkin olisi edes samalla
aaltopituudella. Toissd kuitenkin vietetddn niin suuri osa ajasta.” Nainen F

5.4 Etenemismahdollisuudet ja tyopaikkaan sitoutuminen

Y-sukupolven sitoutumishalukkuudesta 16ytyy kahdenlaisia mielipiteitd. Tois-
ten mielestd Y vaihtaa tyopaikkaa heti kun asiat eivét endd miellytd. Toisaalta
Pihan ja Poussan mukaan Y-sukupolven edustajat itse asiassa etsivit vakaata ja
turvallista uraa ja jopa mielellddn saman tyonantajan palveluksessa. (Piha &
Poussa 2012, 80.) Kaikki Y-sukupolveen liitettdvit stereotypiat eivit siis valtta-
miéttd pidd paikkaansa. Pihan ja Poussan mukaan sitoutumisen ehtona on kui-
tenkin se, ettd tyonantaja ansaitsee sitoutuneisuuden. Se ei kuitenkaan ole help-
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poa, silld ensisijaisesti tyontekijd sitoutuu ensin tydkavereihinsa ja tiimiinsd, ja
vasta sen jdlkeen organisaatioon. Mikdli Y:lle tdrkeit asiat eivit toteudu, niin
tyopaikkaa ollaan toisaalta valmiita vaihtamaan. (Piha & Poussa 2012, 82-83.)
My6s Parmentin mukaan on myytti ettd Y-sukupolvi haluaisi vaihtaa tyopaik-
kaa mahdollisimman usein. Mikéli yksi tyonantaja pystyy tarjoamaan hyvit
kehitys- ja etenemismahdollisuudet niin tyopaikkaa ei ole syytd vaihtaa. (Par-
ment 2012, 97.)

Tapscott edustaa hieman toisenlaista mielipidettd. Hénen mukaan Y-
sukupolven mielestd ei ole syytd sitoutua ensimmadiseen saamaansa tyopaik-
kaan. Huippusuorittajat ovat kolmenkymmenen ikdvuoden tienoilla jopa jo vii-
dennessd tyopaikassaan. Vapaudesta vaihtaa tyopaikkaa nautitaan. Tapscott
mainitsee my0s ettd toisaalta nettisukupolven edustajat haluaisivat sitoutua
tyonantajaan niin pitkddn kuin tyoyhteisossd on tarjota etenemisen mahdolli-
suuksia, mutta kayttaytyvéat kuitenkin eritavoin. (Tapscott 2010, 89.) Toisaalta
etenkin nuorten akateemisesti koulutettujen naisten kohdalla tyopaikan tihed
vaihtaminen johtuu usein patkatoistd eli siitd ettd tarjolla on vain médrédaikaisia
tyosopimuksia. Tyopaikan vaihtaminen on ndin ollen pakotettua, ei vapaaeh-
toista.

Toisaalta mikali yrityksilld ei ole tarjota muuta kuin epavarmoja tydsuhtei-
ta yhdistettynd ylipitkiin tyopdiviin, niin ei ole ihme ettei nuorilla ole halua si-
toutua tyopaikkaan. Monet nuoret aikuiset kylld varmasti sitoutuisivat pidem-
piinkin tyosuhteisiin ja satsaisivat kehittymiseensd tietyssd organisaatiossa jos
sellaista olisi tarjolla. Metsd vastaa niin kuin sille huudetaan. (Tienari & Piekka-
ri 2011, 279.) Haastateltavat eivit vaikuttaneet olevan kovin sitoutuneita nykyi-
siin tyonantajiinsa. Kukaan ei ollut varsinaisesti vield 16ytdnyt unelmatyopaik-
kaansa. Mikili tyonantajalla ei ole tarjota riittdvid etenemismahdollisuuksia,
niin haastateltavat sanoivat sitten pyrkiviansd kehittimddn ainakin omaa osaa-
mistaan ja huolehtivansa siten paremmista mahdollisuuksista seuraavissa tyo-
paikoissa. Haastateltavista moni kertoi olevansa valmis vaihtamaan tyopaikkaa,
mikdli tyonantaja ei pysty tarjoamaan riittdvasti etenemismahdollisuuksia.

"En kyll4 tiedd yhtddn syytd miksi sitoutuisin tdlld hetkelld tyonantajaani. Enkd ma
pysty mun omaan esimieheenk&édn sitoutumaan, koska se ndyttdd mulle vadréanlaista
esimerkkid mun mielestd. Eikd tue edes tyoyhteisod téllaisissa kriisitilanteissa. Joten
jos mietin, ettd mihin olen sitoutunut, tai mihin pyrin sitoutumaan, niin se on loppu-
jen lopuksi tosi itsekdstd, mutta haluan tehdd oman tyoni hyvin ja edetd uralla.” Nai-
nen B

“Huonot ty6ajat ja olemattomat etenemismahdollisuudet, riittdméton palkkaus. Ne
ovat ainakin syitd, miksi en sitoutuisi johonkin tyonantajaan.” Nainen D

Yksi keino sitouttaa uudet sukupolvet organisaatioihin on tyon tarjoamat mer-
kitykset. Y-sukupolvi sitoutuu tyopaikkaan paremmin, mikéli se kokee 16yta-
vdnsd tyostd itselle merkityksid. Suomessa johtamiskulttuuri on kuitenkin paa-
sddntoisesti vield keppiin ja porkkanaan perustuvaa ja tyontekijoiden jatkuvaa
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valvontaa korostavaa. Kun valvontakulttuuri kohtaa nuoret merkityksid etsivit
tyontekijdat, niin tapahtuu vidistimittd yhteentdrmdyksid. (Tienari & Piekkari
2011, 96.)

Ennen organisaatiossa vietetty aika on ollut monille tie esimiestehtéviin ja
johtoasemaan. Nuoret tyontekijit odottavat etenevansd urallaan osaamisensa
avulla, eivit organisaatiotydvuosien perusteella. Osa haluasi aloittaa jopa suo-
raan huipulta ja jattdd peruspuurtamisen muille. (Tienari & Piekkari 2011, 213.)
Pihan ja Poussan mukaan nuorilla on realistinen kasitys siitd, ettd nimenomaan
heilld itsellddn on vastuu omasta urasta ja sen kehityksestd. Samanlainen ura-
malli ei sovi kaikille ja tyduria on yhtd monta kuin tyontekijoitda. Mikali tyonan-
tajat haluavat houkutella nuoria t6ihin ja pitdd kiinni arvokkaista tyontekijoistd,
niin uraohjauksen tarjoaminen tyontekijoille olisi ensiarvoisen tdrkedd. (Piha &
Poussa 2012, 83, 90-91).

Hussin mukaan nuoret tyontekijdt ovat valmiita tekemédan valtavasti toitad
yhteisten kehittimishankkeiden eteen, mikéli vastineena on tyontekijdlle itselle
merkityksellisen yhteison arvostus. Tyonantajan kannattaakin yrittdd hyodyn-
tdd tdtd asiaa ja luoda tyontekijoille mielekkditd tyomahdollisuuksia. (Hussi
2011, 108.)

5.5 Koulutusta vastaava palkka

Palkka on myds yksi niistd tekijoistd, jotka saavat Y-sukupolven sitoutumaan
tyonantajaan. On kuitenkin syytd muistaa, ettei se oli ainut tekijd, vaan yksi
muiden joukossa. Tdssd tutkimuksessa haastatellut naiset pohtivat, ettd palkan
tulisi olla sellainen, ettd silld tulee mukavasti toimeen. Korkeakoulututkinnon
odotettiin kuitenkin tarjoavan riittdva palkkataso, mutta haastateltavat olivat
hieman huolissaan omasta palkkakehityksestd. Etenkin paddkaupunkiseudulla
monilla korkeasti koulutetuillakin on ongelmana se, ettd palkka ei riitd kalliin
vuokran ja muiden elinkustannusten kattamiseen. Useampi oli huolissaan my6s
siitd, ettd pystyyko ostamaan asuntoa ldhivuosina.

”Ettd ei sen nyt ihan tonni palkkaa liséé tarttis olla, mutta sellanen ettd méa tuun silld
oikeesti toimeen. Ja pystyn silld vuokraamaan Helsingistd jonkun mukavan asunnon
tai ehké jopa ostamaan sellaisen.” Nainen A

"Just tdlld viikolla mietin, ettd jos saisin 5000 enemmén palkkaa tyostd, mutta samat
ongelmat olis, niin olisinko tyytyvdinen. Olisin mé varmaan mun palkkaan tyytyvai-
nen, mutta kylld mé todennékdisesti silti haluisin vaihtaa tydpaikkaa. Ei palkka ole
tarkeintd.” Nainen B
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”Jos verot vaan nousee koko ajan, niin miten silld palkalla en& tulee sitten toimeen.
Moni meistd eldd jo nyt sellasessa palkkakuopassa. Tutkinto ei enédd auta valttamétta.
Ettd jopa Kauppatieteen maisterit kohtaavat tyottomyyden, ettd sekédédn ala ei endd
kannata. Ettd miksika olis sitten kannattanut opiskella? Ei ainakaan olisi kannattanut
mennd valttamatta yliopistoon.” Nainen A

”Ei mun kannattaisi mennd tekemé&an titd tyotd padkaupunkiseudulle, jossa kaikki
eldminen maksaa tuplasti enemmaén kuin muualla. Etenkddn jos yksin asuu. Niin ettd
jos voi valita, niin mieluummin tekisin t6itd jossain muualla.” Nainen G

Vaikeina taloudellisina aikoina etenkin ensimmadisissd tyopaikoissa joudutaan
usein tyytymddn siihen palkkaan, mikd on tarjolla. Mutta haastatellut naiset
kokivat, ettd jo hieman tyckokemusta kerdnneiden ei endd oleteta suostuvan
ihan mihin tahansa palkkaan. Oma kouluttautuminen néhtiin perusteluna sille,
ettd on myds varaa olla vastaanottamatta huonopalkkaista tyotd. Useampi haas-
tateltava mainitsi, ettd noin 3 000€ olisi sopiva palkka tdssd vaiheessa tyouraa.

”Palkalla on my®os vélid. Ehké sen pitdéd olla jollakin tasolla, jonka jdlkeen silld ei ole
endd merkitystd. Se taso riippuu siitd kuinka pitka tyoura sinulla on takana. Silloin
kun aloittaa, niin on tyytyvédinen ensimmadéisessd tyopaikassa ldhes mihin tahansa,
mutta sitten kun on ollut jo pari vuotta tdissd, niin kylld siltd palkaltakin vaatii
enemman. Ja jos pitdd jotain lukuja heittdd, niin kylld 3000 € on tdssé vaiheessa sellai-
nen summa jonka alle ei mielellddn menisi.” Nainen F

“Mulla oli edellisesséd tydssd 2750 € ja olin siithen tyytyviinen, silld ei mulla nyt niin
paljon hommia sielld ollut ja sitten se nousi aika paljon edellisestd tyostd. Mutta nyt
kun kévin syksylld tyohaastattelussa, niin mulle tarjottiin alle 2000€ palkkaa. Ja kun
mai tienasin sen verran jo kun opiskelin ansiosidonnaisella, ettd ei mitddn jarked tuol-
laisessa. Ettd ei kylld ldhde myymdén itseé liian halvalla.” Nainen F

Tapscottin mukaan nuoriso vaikuttaisi suosivan joustavia tyodaikoja sekd palk-
kausta, joka ei perustu pelkastddn toimistossa vietettyihin tunteihin. Palkkaa
odotetaan saavan tydsuoritukseen ja tyontekijan markkina-arvoon perustuen.
(Tapscott 2010, 90.) Tyontekijan sijoittaminen palkkataulukkoon pelkdstdan
tyovuosien perusteella aiheutti haastateltujen keskuudessa kiivasta keskustelua.
Tydvuosien méddrdan pitdiminen paremman palkan mittarina ei vélttamatta ole
oikeudenmukainen. Moni vastavalmistunut voi olla huomattavasti parempikin
tyontekijd samassa tydssd, jossa 20 vuotta ollut tienaa parempaa palkkaa.

”Mua niin drsyttdd ne palkkataulukot. Kun aina vaan siitd tuijotetaan, ettd sd oot nyt
tassd. Palkan kehittymismahdollisuudet on tdysi nolla. Jos sd meet yksityiselle puo-
lelle, niin s& voit sanoa, ettd tdd on mun palkka ja tdd on mun arvo. Ettd otan kolme
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tonnia tai en mitddn. Julkisella puolella sitd ei voi tehdd koska ne aina kaivaa sen
palkkataulukon, ettd “t4d on nyt tdd palkkataulukko ja s& sijoitut tdhén ja koska sd
aloitat ja pla pla” ” Nainen A

”Ja tieddnpd kokemuksesta ettd kun naapuriyksikdsséd on joku saanut palkankoro-
tuksen, niin se pitdé sitten antaa kaikille muillekin. My®s sille joka on tehnyt tyonsa
huonosti. Mutta kun se menee aina sen helevetin asteikon mukaan.” Nainen B

”Kun on niitd, jotka on 20 vuotta tehnyt sitd, ettd tulee tdihin ja avaa sen tietokoneen
ja oottaa ettd pdivé olis ohi ja tekee melkein nollatulosta. Sit niilld vaan palkka koko
ajan nousee kun tulee kokoajan jotain ikélisid. Sit sd hulluna ite hakkaat sitd konetta
aamu seitsemdéstd ilta viiteen, ja se ei ndy missddn se kiitos, koska s& oot ollut vasta
niin vdhdn aikaa talossa ja ei tdssd nyt oikein ole perusteita nostaa sitd palkkaa ja kun
tad palkkataulukko menee nyt ndin ja ndin ja ndin. Ehkd kolmen vuoden pééstd voit
sitten anoa jotain.” Nainen A

5.6 Tyopaikan sijainti

Y-sukupolvi laittaa tyopaikkaa valitessaan omat tarpeensa etusijalle. Omia ar-
voja ja tarkednd pidettyjd asioita ei peitelld. (Parment 2012, 14.) Yksi omiin tar-
peisiin liittyvistd ndkokulmista on tyopaikan sijainti. Y-sukupolvi arvostaa ly-
hyttd tyomatkaa. Tyopaikat, jotka sijaitsevat kodin ldheisyydessd, ovat suosios-
sa. Parmentin mukaan tulevaisuudessa yritysten kannattaa jopa miettid toimi-
pisteensd sijaintia my6s sen mukaan missd nuoret aikuiset mielellddn asuvat
(Parment 2012, 132). Tamdn tutkimuksen haastattelujen perusteella naiset ar-
vostavat lyhyen tyomatkan lisdksi sitd, ettd tyopaikka sijaitsee kohtuullisen 14-
helld omaa perhettd ja muita tukiverkostoja. Tyotd toivottiin saavan sieltd, mis-
sd muukin eldmé kulloinkin sijaitsee.

”Ja kulkuyhteyksien suhteen olisi hyvi, ettd tyopaikka olisi hyvien yhteyksien var-
rella, niin ettel tyomatka pitkittdisi pdivéad. Ja totta kai tyopaikan sijainti on térked, et-
td kylld se vaan vaikuttaa missd ne muut ldheiset on. Jos on hirvedn kaukana kaikista
laheisistd, niin ei ehk& halua olla vuosikymmenié jossain muualla kaukana.” Nainen
C

“Minun unelmatyo6paikka sijaitsee sielld missd muukin eldma sijaitsee. Tyomatka on
korkeintaan 10 km, no ehké 20 jos on hyvét kulkuyhteydet.” Nainen B
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”Parin kilometrin tyomatka olisi hyvd, ja jos on hyvéat kulkuyhteydet, niin voisi olla
pidempikin.” Nainen A

Y-sukupolvi ei ole sidottu tydskentelemddn pelkdstdan Suomessa. Kansainvali-
syys on luonnollinen osa nuorten tyontekijoiden sukupolvikokemusta. Y- su-
kupolvi on matkustellut jo pienestd pitden paljon enemmadn kuin aiemmat su-
kupolvet. (Piha & Poussa 2012, 120.) Tamé&n myo6td seuraava luonnollinen askel
onkin ollut ldhted vaihto-oppilaaksi tai opiskeluvaihtoon. My®os tyopaikan ha-
kemisesta ulkomailta on tullut luonnollinen vaihtoehto. Monia houkuttelee ul-
komailla korkeakoulutetun mahdollisesti Suomea paremmat tyollistymismah-
dollisuudet. Pihan ja Poussan mukaan Y-sukupolvi arvostaa my6s Suomesta
kasin tyoskennellessddn tyon puitteissa tapahtuvaa matkustamista ja mahdolli-
suuksia tyoskennelld eri kulttuureista tulevien tydkavereiden kanssa. Englanti
on jo monille luonteva tyoskentelykieli ja ulkomaille ldhtemistd ei vierasteta.
(Piha & Poussa 2012, 120-121.) Toisaalta Tienari ja Piekkari toteavat, ettd ni-
menomaan pinnallinen kulttuuritietous on yleistynyt netin ja matkailun myota.
Tama ei kuitenkaan vield tarkoita, ettd nuori osaisi toimia sujuvasti eri kulttuu-
reissa. (Tienari & Piekkari 2011, 179.)

Haastattelun yhteydessd tiedusteltiin naisten halukkuutta tyoskennelld
ulkomailla. Vain yksi haastateltavista torjui ajatuksen tdysin. Muut olivat avoi-
mia myo6s ulkomailla tydskentelyn suhteen. Toisaalta ulkomaille pddseminen ei
ollut kenellekdan ensimmadisend prioriteettina. Enemmaénkin niin, ettd mikaéli
sopiva mahdollisuus tulisi eteen, niin sitd voisi tosissaan harkita. Idn karttumi-
nen ja parisuhteen vakiintuminen vaikuttavat mitd suurella todenndkoisyydella
halukkuuteen muuttaa tyon perdssd ulkomaille. Muutama haasteltava kertoi
myos pitkdn vilimatkan ldheisiin ja omiin vanhempiin olevan yksi syy, miksi
ulkomailla tydskentely ei tédlld hetkelld ole heille varteenotettava vaihtoehto.

”Jos olisi joku vuoden tyokomennus, niin varmaan kylld harkitsisin. Ett4 jos perhe
pddsis mukaan. Ettd ei ehkd yksinddn ldhtisi. Tai sitten jos tilanne muuttuisi, ettd jos
olis yksin, niin sitten vois ldhted vauhdilla.” Nainen F

”Se on mulle my®os ihan mahdollinen vaihtoehto, koska mulla on kansainvélinen tut-
kinto. Mahdollisuuksia kylld varmasti olisi paljon kaikenlaisia. Ja voisin tytskennelld
my0s ulkomaiselle tyonantajalle, ettd se ei olisi mikddn ongelma, silld méa opiskelin-
kin kansainvilisessd porukassa.” Nainen A

”Oon aina oikeestaan miettiny, ettd ulkomailla tyoskentely olis sitd mitd haluan, mut-
ta nyt kuitenkin jos se tulis omalle kohdalle, niin varmaan en ldhtisi. Oon varmaan
kuitenkin liian suomalainen, ettd tykk&ddn miten asiat toimii t4alld. Olishan sitd tietys-
ti Ruotsi ja Saksa jne. Mutta periaatteessa vois, mutta kun ei oo sellasta paloa, ettd
pakko pédastd pakko padstd.” Nainen F
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Pihan ja Poussan haastattelemista Aalto yliopiston opiskelijoista 20 % haluaisi
tyoskennelld ulkomailla. Luku on pienempi kuin kansainvalistd tyotd kaipaavi-
en mddrd. Kansainvilisyydelld halutaan kuitenkin enemman monikulttuurista
tyOympaéristdd ja matkustamista tdiden puitteissa, ei niinkddn pysyvad asumista
ulkomailla. Toisaalta ulkomaan komennuksiakin arvostetaan, mutta ldhtijan
motiivit ovat monesti kovin henkilokohtaiset. Kansainvélisillda kokemuksilla
ruokitaan Pihan ja Poussan mukaan etenkin tyontekijin henkilokohtaista ela-
mysmaailmaa, silld ulkomaille suuntautuvat tyomatkat tai tyokomennus mah-
dollistavat kielitaidon parantamisen ja henkilokohtaisten eldmysten saamisen.
Namd motiivit ovat samansuuntaisia kuin opiskeluvaihtoon lihtijoilld. (Piha &
Poussa 2012, 122.) Kansainvilistd kokemusta oli jo ehtinyt karttua usealle haas-
tatelluista. Yli puolet oli ollut opiskeluvaihdossa ulkomailla ja kaksi tehnyt osan
tutkinnostaan englanniksi. Ulkomailla tyoskentelyn motiivit vaikuttivat haasta-
telluilla naisilla olevan samansuuntaisia kuin opiskeluvaihtoon lidhtijoilld yleen-
sd. Ulkomaan tyokomennus toisi uusia kokemuksia ja esimerkiksi ldhtolauka-
uksen uuteen eldmaintilanteeseen esimerkiksi pitkdn parisuhteen pddttymisen
jdlkeen.

”EhKka sitten, ettd jos eldmadssa tulis joku sellanen vaihe, ettd tarttis jotain uutta, niin
ehkd sitd sitten rohkaistuisi ldhtemé&dn.” Nainen E

5.7 Tyobnantajakuvan merkitys

Y-sukupolven tyonhaussa heijastuu brandiyhteiskunta. Toitd halutaan yha use-
ammin yrityksestd jolla on hyvd maine ja arvostettu brandi. Moni tutkii tark-
kaan uuden tyonantajan taustat ennen tyotarjouksen hyviaksymistd (Tapscott
2010, 96). Pihan ja Poussan mukaan arvoton yritys saatetaan luokitella tulevai-
suudessa yhd useammin myos kelvottomaksi yritykseksi. Kun aiemmin arvoja
on vaadittu vain ihmisiltd, niin nykyddn niitd vaaditaan myos yrityksiltd. Selked
enemmistd Pihan ja Poussan haastattelemista opiskelijoista piti tdrkednd, ettd
tyonantajaorganisaatio on arvopohjaltaan vankka. (Piha & Poussa 2012, 100,
103.) My0s Pyoridn mukaan tulevaisuudessa osaava tyovoima hakeutuu mitd
todenndkoisimmin yrityksiin, jotka kantavat yhteiskuntavastuunsa kunnialla.
Téllaisissa yrityksissd tyontekijdlld on mahdollisuus tuntea tekeviansad merkityk-
sellistd tyotd. (Pyorid 2012, 18.) My6s Yeatonin mukaan Y-sukupolvi pyrkii ha-
keutumaan tydpaikkoihin, joissa heiddn tyopanoksellaan on merkitystd. Tama
johtuu siitd, ettd Y-sukupolven edustajilla on usein vahva moraali ja halu tehda
jotain yhteiskunnan eteen. (Yeaton 2008, 69.) Taméan tutkimuksen haastatteluai-
neisto tukee kirjallisuutta. Aineistosta kdy ilmi, ettd naiset pohtivat tyonantajien
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taustoja ja johtamisen eettisyyttd. Tyopaikan arvojen halutaan myo6s vastaavan
omaa arvomaailmaa ja se on my®os yksi sitoutumisen osatekija.

”Ja tietysti tyonantajan eettisyys on tdrked, ei voida vain tuijottaa omaa pientd tydyh-
teisdd, vaan pitdd miettid ratkaisuja myos laajemminkin.” Nainen C

”Ja mulla on kuitenkin se, ettd mihin tychon sitoutuu, niin sen pitdd olla omien arvo-
jen mukaista. Md en oo kuitenkaan sellainen ihminen, ettd maailma tdytyy pelastaa
tai vapautta eldimille, mutta kuitenkin mietin, ettd tyopaikan arvojen pitédd vastata
omia arvoja.” Nainen B

Yritysten on sopeuduttava siihen, ettd yksittdiset tyontekijdt voivat siirtyd toisi-
naan muiden organisaatioiden palvelukseen. Menestys ei voi olla muutaman
tahtityontekijan varassa. Fiksu esimies pitdd kuitenkin huolta, ettd nama tyo-
paikanvaihtajatkin haluavat joskus tulla takaisin mikéli heiddn tilanteensa
muuttuu. MyoOnteisen tyonantajabrdandin vaaliminen on nykymaailmassa eri-
tyisen tdrkedd. (Tienari & Piekkari 2011, 222.)

5.8 Tyosuhde-edut

Haastateltavat kokivat tyonantajan tarjoamat tyosuhde-edut sitoutumiseen vai-
kuttavana lisdtekijand. Hyvéat tydsuhde-edut tekevét tyopaikasta kiinnostavan
ja positiivinen maine vetdd puoleensa hyvid tyontekijoitd. Pelkéstddan hyvilld
tyosuhde-eduilla ei kuitenkaan voi korvata tyopaikan negatiivista ilmapiirid tai
tyon sisdltoon liittyvid puutteita, mutta riittdmatontd palkkaa voi hyvilld tyo-
suhde-eduilla kuitenkin kompensoida. Tydsuhde-eduista huolehtiva tyonanta-
jan koettiin olevan kiinnostunut alaistensa hyvinvoinnista.

Yksityistd sektoria pidettiin parhaana tyosuhde-etujen tarjoajana. Toisaalta
yksi haastateltavista tyoskentelee valtiolla ja kerrottuaan kaikista tyosuhde-
eduistaan sai samassa ryhmédhaastattelussa olleet lihes kateudesta vihreiksi.
Kuntien tarjoamat tyosuhde-edut koettiin mitdttomiksi, ja kaksi kuntasektorilla
tyoskentelevdd haastateltavaa kertoikin, ettd viime vuoden aikana tydsuhde-
etuja on karsittu sddstotoimien takia entisestddn.

”No mulla on kaiken kattava terveydenhuolto ja hammashuolto. Joutuu siis jostain
maksamaan, mutta tyonantajan kautta paédsee kuitenkin helposti. Ja sitten on liikun-
taseteleitd ja lounasetu. Ja saan kdyttooni tyopaikan kuntosalin. Eli erittdin hyvin
ovat asiat.” Nainen A
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”Ei kunnilla ole juuri mitdan tyosuhde-etuja verrattuna yksityisiin firmoihin. Mutta
kunnilla se sitten tulee varmaan takaisin lomina. Kun lomat ovat pitkit. Valtio olisi
varmaan aika hyvéa tyonantaja, etuuksien ja lomien kannalta.” Nainen F

Tydnantajan tarjoamista etuuksista haastateltavia naisia kiinnostivat eniten lii-
kuntaan ja hyvinvointiin liittyvit etuudet. Liikuntasetelit tai vaihtoehtoisesti
tyopaikan oma kuntosali saivat paljon kannatusta. My6s lounasetu ja toimiva
tyoterveyshuolto mainittiin useamman kerran. Tyosuhdepuhelinta kaipasi vain
yksi haastatelluista, mutta tyosuhdematkalipusta oli useampikin kiinnostunut.
Myos etidtyomahdollisuus sekd hyvit tyovélineet mainittiin tyosuhde-etujen
joukossa, vaikka niitd ei perinteisessd mielessd usein luokitella tydsuhde-
eduiksi.

“Mutta just ettd saisi liikuntaseteleitd ja ravintoedun ja terveydenhuollon ja edullisen
kuntosalikortin, niin nehén just auttaa tyontekijdd jaksamaan tytssddn.” Nainen B

Haastateltujen naisten mielestd tyosuhde-etujen ei tarvitsisi olla edes kovin mit-
tavia ja pieniinkin etuihin oltaisiin tyytyvdisid. Useampi haastateltava mainitsi
esimerkiksi tyopaikalla kdytossd olevat asiointipyoréat hyvaksi tyosuhde-eduksi.
Tydnantajan kannalta muutaman pyordan hankkiminen ei ole iso kustannus,
mutta se voi parhaimmillaan kannustaa tyontekijoitd liikkumaan kokouspaikal-
le lihastyovoimalla oman auton sijaan.

”Joissain firmoissa saa paljon etuja. Ja liikuntasetelitkin maksaa tyonantaja kokonaan.
Olishan ne kuntosalivuorot ja muut hyvid. M4 olisin kylld varmaan aika vdhddn tyy-
tyvédinen, mutta kylld tyosuhde-edut olisi kivoja. Etté olis joku ruokailupaikka jossa
kdydé lounaalla. Ja joku hammashoito jos kuuluisi tyoterveyteen, niin kylld se olisi
tosi hyvd. ” Nainen F

”QOlishan se kiva saada enemmaén. Ei tietenkddn ylettomasti, mutta jotain edes. Ei
edes kaikkea mitd A: saa, mutta vaikka edes sen tydterveydenhuollon.” Nainen B

5.9 Y ei mahdu samaan tyontekijamuottiin

Piha ja Poussa pitdvdt mahdottomana ajatusta siitd, ettd Y-sukupolvi mahtuisi
samaan tyontekijamuottiin. He luokittelevat Y-sukupolven kuuteen erilaiseen
tyontekijatyyppiin. Nditd ovat tydtelids urasuuntautuja, sédnnollinen vastuun-
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kantaja, riippumaton maailmanparantaja, liikkkuva tilaisuuksiin tarttuja, kehit-
tymishaluinen luottopelaaja ja omistautuva visiondéri.

Tyotelids urasuuntautuja tyoskentelee pitkidkin tydpdivid ja viikkoja, mut-
ta tekee sen mielellddn. Hantd motivoi uralla eteneminen ja tulosten saavutta-
minen sekd rahallinen korvaus. Riittdvdn suuri palkka mahdollistaa my6s laa-
dukkaan vapaa-ajanvieton. Tyotelids urasuuntautuja arvostaa tunnetussa yri-
tyksessd tyoskentelyd.

Sdannollinen vastuunkantaja arvostaa selkedd jakoa tyo- ja vapaa-ajan
kesken. Hin arvostaa sddnnollistd tyoaikaa sekd vapaita viikonloppuja. Sddn-
nollinen vastuunkantaja ei halua kuormittaa itseddn liikaa tyonteolla, mutta
huolehtii velvollisuuksistaan tunnollisesti ja pitdd tyokavereita yhtend tyossa
viihtymisen tarkeimmistd osa-alueista.

Riippumaton maailmanparantaja ei valttamaéttd innostu perinteisestd toi-
mistotyOajasta ja suosiikin mahdollisesti kausi- tai osa-aikatyotd. Tyolld han ei
halua kuormittaa itseddn litkaa, mutta on valmis tarvittaessa tekem&ian hieman
ylimddrdistd. Riippumaton maailmanparantaja pitdd mahdollisuutta ylimaarai-
seen pakattomaan vapaaseen suurena etuna. Hadn arvostaakin tydajan joustoa
eldimdntilanteen ja mukaan. Tyonantajansa riippumaton maailmanparantaja
haluaa ensisijaisesti valita oman arvomaailmansa perusteella. Han pitda tarkein
tyotehtdvid joissa voi olla yhteiskunnalle hyodyksi. Raha ei ole tyon tarkein mo-
tivoija.

Liikkuva tilaisuuksiin tarttuja hakee tyossddn vaihtelevuutta ja jatkuvasti
uusia haasteita. Hdn on optimistinen toiden riittdvyyden suhteen ja arvostaa
joustavaa tyoaikaa ja esimerkiksi projektityotd ja yrittdjyyttd. Liikkuva tilai-
suuksiin tarttuja arvostaa rahapalkkaa enemmsén kuin yrityksen arvoja. Kan-
sainvilisyys kiinnostaa hdntd samoin motiivein kuin monella opiskeluaikana
koettu vaihto-opiskelujakso.

Kehittymishaluinen luottopelaaja pitdd tiimityoskentelyd ja muuta sosiaa-
lista kanssakdymistd tarkednd. Tyo ja kehittymisen mahdollisuudet ovat hinelle
tarked osa eldmdd. Kehittymishaluinen luottopelaaja hyodyntdd tyonantajaa
niin kauan kuin hédn kokee saavansa tadstd riittdvésti irti. Toisaalta vaikka luot-
topelaaja kaipaakin sddnnéllisin véliajoin uusia haasteita tydpaikkaa vaihtamal-
la, niin han keskittyy kulloiseenkin tyosuhteeseen tdysilld ja antaumuksella.
Kansainvéliset uramahdollisuudetkin kiinnostavat.

Omistautuva visionddri pitdd tavoitteiden asettelua tirkednd osana omaa
uraa ja valitsee tyopaikkansa ensisijaisesti mielenkiintoisen tyosisdllon takia.
Han haluaa mielelldan tehdd kansainvilistd tyotd tai tyoskennelld ulkomailla.
Esimiestyoskentely kiinnostaa omistautuvaa visionddrid nimenomaan ihmisten
kanssa tyoskentelyn takia. Han arvostaa kokemusta useammasta organisaatios-
ta ja toivoisi ettei tyo ole sidottu tiettyyn paikkaan.

(Piha & Poussa 2012, 152-169.)

Téassd tutkimuksessa mukana olleista naisista 16ytyi eniten sddnnollisen
vastuunkantajan piirteitd. Toisaalta muidenkin tyontekijiatyyppien piirteitd 16y-
tyi ldhes jokaisesta haastatellusta. Haastatelluista vain naiset C ja E voisi luoki-
tella selkedsti sddannollisiksi vastuunkantajiksi. Muut ovat sekoitus useampaa
tyontekijatyyppid.
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6 JOHTAMINEN MURROKSESSA

Tienarin ja Piekkarin mukaan johtajuus on murroksessa. Esimies-alais-suhteet
ovat yhd useammin epéselvid ja muuttuvia ja kaikkia projekteja ei endd edes voi
johtaa perinteiselld tavalla kasvotusten. Y- sukupolvi vieroksuu liian ilmiselvaa
johtamista. Liika pddllepdsmérdinti tappaa uteliaisuuden. Johtajuutta tehddan
nykyddn yhdessd. (Tienari & Piekkari 2011, 104.) Alasoinin mukaan uudenlai-
nen johtaminen ei tarkoita niinkddn uusia johtamistekniikoita, vaan kasitteelld
tarkoitetaan ennemminkin yleisempid periaatteita johtamisen takana. Uuden
johtamiskasityksen teemoja ovat innostavien padmddrien ja arvojen luominen,
innovointiin sitouttaminen, yhteisten merkitysten rakentaminen seka tyonteon
ehtojen muuttaminen yksildllisemmiksi. (Alasoini 2012, 107.)

Tydnantajien onkin tulevaisuudessa pohdittava, ettd miten tyontekijoita
palkitaan panoksistaan ja onnistumisistaan. Pelkdstddn taloudelliset palkkiot
eivat endd yksinddn riitd ruokkimaan tyontekijoiden motivaatiota. Tyonantajien
tulisi kehitelld my06s aineettomia, sosiaaliseen ja kulttuuriseen arvonantoon pe-
rustuvia tapoja motivoida ja palkita henkilostod. Erityisesti Y-sukupolvi haluaa
sitoutumisensa vastikkeeksi esimerkiksi joustavuutta tydajoissa ja muissa tyo-
hon liittyvissd jdrjestelyissd, jotta heilld on mahdollisuus toteuttaa oman eld-
médntapansa mukaista vapaa-aikaa ja viettdd aikaa perheen kanssa. Toki myos
muut ikdryhmit kuten pienten lasten vanhemmat sekd idkkdit arvostavat yksi-
16llisid tyoaikoja. (Alasoini 2012, 111, 114.)

6.1 Ponodtysjohtajuudesta karismaattiseen ja aktiiviseen johtajuu-
teen

Tienari ja Piekkari jaottelevat tulevaisuuden johtajuutta esimerkkijohtajuuteen,
vertaisjohtajuuteen ja kapelimestarointiin. Esimerkkijohtajuus korostaa yksilon
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ominaisuuksia ja painottaa ettd esimerkkeind voivat toimia muutkin kuin johta-
jiksi nimetyt henkilot. Esimerkkijohtajana voi olla kuka tahansa, jolta muut ko-
kevat oppivansa jotain itselle arvokasta. Vertaisjohtajuus pohjautuu yksiloiden
tasavertaiseen asemaan esimerkiksi projektissa. Vertaisjohtajuus liittyy erilaisiin
taitoihin ja se on uskallusta ja uskottavuutta sekd houkuttelua ja kannustamista
vuorovaikutteisesti. Kapelimestarointi takoittaa tarpeen mukaan muotoutuvaa
johtajuutta. Hyvan kapellimestarin taitoihin kuuluu hyva tilannetaju. Hanen
tulee tietdd missd tilanteessa yhteisod pitdd johtaa ja missa tilanteissa sitd ei saa
hairitd. Tahtipuikkoa pitdd osata myos heilauttaa oikeissa kohdissa, eli vaikei-
takin paatoksid pitdd osata tehda silloin kun niitéd tarvitaan. (Tienari & Piekkari
2011, 104-106.)

Johtamisen toimintaympéristd on muuttunut monimutkaisemmaksi ja ta-
maé aiheuttaa esimiehille monia haasteita. Esimiehen vuorovaikutustaidot ovat
toimivan johtajuuden kannalta nykyddn avainasemassa. Kolmen k:n malli;
kaske, kontrolloi ja korjaa ei endd toimi nykyisessd yhteiskunnassa. Endd ei
myoskddn pade jako siihen, ettd johtajat ajattelevat ja alaiset tekevét. (Sydan-
maanlakka 2004, 15, 142,145.) Ponotysjohtamisen aika alkaa olla ohi. Néin to-
teavat my0s Tienari & Piekkari (2011) seké Jabe ja Hikkinen (2010). Pnotys on
vanhanaikaista eikd se saa tukea uusilta sukupolvilta. Jaben ja Hakkisen mu-
kaan ponétysjohtamiseen kuuluu kuuntelemisen sijasta olettaa asioita. Ponotys-
td harjoittava johtaja jopa kertoo alaisilleen mitd luulee ndiden ajattelevan. Asi-
oita oletetaan hyvinkin vdhdisen tiedon pohjalta. Jaben ja Hakkisen haastatte-
lema professori Kirsti Lonka toteaa, ettd ponotysjohtalla on tapana ottaa ldhes
kaikki asiat statuskysymyksind. Asiaa ei ndin ollen esitd se, joka tietdd siitd eni-
ten, vaan se, jolla on suurin status. Ponétyskulttuuriin kuuluu, ettd tiarkeints ei
ole asiasisdltd vaan se, kuka sen esittdd. Ponottdjad haalii ympaérilleen jeesmiehid
ja -naisia. Naméd myotdilijat eivat uskalla sanoa vastaan, ja johtaja saa vain sel-
laista palautetta jota hdn haluaakin kuulla. (Jabe & Hakkinen 2010, 64-65.)
Haastateltavat tyrmdsivdat myods ponotysjohtajuuden vanhanaikaisena. Hyva
johtaja kysyy alaisten mielipidettd ja antaa tilaa uusille ideoille. Vastuuta on
osattava jakaa. Kehrlin ja Soppin mukaan johtajalle varmin keino menettdd auk-
toriteetti Y-sukupolven edustajien silmissd on tyrmétd heiddn ideansa ja sanoa,

ettd asiat hoidetaan siten, kuin ne on aina ennenkin hoidettu (Kehrli & Sopp
2006, 114).

”Se on tdrkedd, ettd johtaja kuuntelee tyontekijoitd ja kysyy, ettd hei kun sé olet teh-
nyt tidtd nyt monta vuotta, niin miten t&td tulisi sinun mielestdsi kehittda. Ettd ei aina
niin, ettd se ldhtee ylh&altd alaspdin, ettd hei nyt mé haluan tehdd muutoksen.” Nai-
nen C

Jaben ja Héakkisen mukaan karismaattiselle johtajuudelle on tilausta tdndkin
pdivand. Karisman muoto on kuitenkin erilaista kuin aiemmin. Narsistista eli
tuhoavaa karismaa eivit uudet sukupolvet endd arvosta. Télld hetkelld tarvetta
on johtajille, joilla on kykyd vaikuttaa muihin ihmisiin niin, ettd ndimd kokevat
tekevansd pddtokset ja muutokset oma-aloitteisesti. Ndiden uuskarismaattisten
johtajien yhteisid piirteitd ovat hyva itsetunto, poikkeuksellisen hyvit viestinta-
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taidot sekd kyky aistia muiden tunnetiloja. Positiivista karismaa on osata kayt-
tdd tunnedlyd ja itsensd sijaan hdn kohottaa muita ylospdin. Huomaavaisuus,
ystavéllisyys ja avoimuus ovat positiivisen karisman osatekijoitd. (Jabe & Héak-
kinen 2010, 266.) Useampi haastateltava mainitsi, ettd johtajan pitdisi olla sellai-
nen, jota seuraisi, vaikkei tdmé olisi edes esimies. Oikeanlaista karismaattista
johtajuutta arvostetaan ja haastateltavat toivoivat saavansa karismaattisen esi-
miehen.

”Eli sellainen tyyppi pitdisi olla esimiehend, jota sd seuraisit vaikka se ei oliskaan
esimies. Voi olla paljon vaadittu, mutta pitdisi olla jo luonteeltaan sellainen kun pu-
hutaan néisté alfauroksista ja alfanaaraista, mutta sellainen synnynnéinen johtaja. Ei
pddlle liimattua pasmérodintid ja tiukkaa komentoketjua. Mutta silld on kuitenkin
maédrdysvalta ja muut kunnioittaa sitd, mutta se on my6s aidosti kiinnostunut alaisis-
taan.-- Mun mielestd jokaisessa tytyhteistssa pitdd olla johtaja. Ihminen on sellainen
rotu tai eldinlaji, ettd meilld tdytyy olla sellainen ketd seurata.” Nainen B

Yksi johtajuutta mullistava tekijd on nuoremman tyontekijapolven suhtautumi-
nen hierarkioihin. Pihan ja Poussan mukaan ihmisid ei endd kumarreta pelkas-
tddn sen perusteella millainen titteli tai kokemusvuodet hdnelld on takanaan
(Piha & Poussa 2012, 91). Toisaalta kaikki eivit ldhtokohtaisesti heti kyseen-
alaista esimiehen auktoriteettia. Kunnioitus on ldhtokohta, mutta Johtajan tulee
ylldpitdd arvostuksensa vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa.

”Ja unelmatyopaikalla oma esimies olisi sellainen, ettd sitd voi arvostaa ja kunnioittaa.
Ei sen takia, ettd se on titteliltddn esimies, vaan ettd se toimii silld tavalla ettd sitd voi
arvostaa.” Nainen C

” Alkuldhtokohtana on se kunnioitus ja tietynlainen suhtautuminen esimieheen. Ettd
jos joku tulee sanomaan, ettd mé& oon tdn paikan johtaja ja sun uusi esimies, niin en-
hén mi sitd ensimmadisend kyseenalaista. Mutta kunnioitus vaan sitten laskee jos se ei
teekddn toitd siten kun itse ndkee parhaaksi.” Nainen B

6.2 Ikdjohtaminen

Y-sukupolvi ei valloita kaikkia organisaatioita kerralla. Useimmissa organisaa-
tioissa tulee tydskentelemddn useita sukupolvia samanaikaisesti. Johtamisessa
tuleekin kiinnittdd huomiota eri-ikdisten ihmisten viliseen vuorovaikutukseen.
Hyva tyoilmapiiri edellyttdd kaikilta osapuolilta erilaisuuden kunnioittamista ja
sopeutumiskykyd. Ndkemyksid on monenlaisia ja niiden kanssa pitdisi pystyd
tasapainoilemaan. Eri sukupolvien samanaikainen johtaminen ei valttamatta



52

aina onnistu tasapuolisesti. Osa joutuu aina sopeutumaan enemman kuin toiset.
Kaikkien osapuolten tulee kuitenkin olla tarvittaessa valmiita tinkimdan omista
odotuksistaan. (Tienari & Piekkari 2011, 248, 253.) Tyopaikoilla tarvitaan kai-
kenikdisid ihmisid. Eri-ikdiset tukevat osaamisellaan toisiaan. Nuorilla on jak-
samista ja teoreettista osaamista, mutta ei vélttamattd ihmissuhdetuntemusta ja
sosiaalista kykyd (Kiviranta 2010, 24).

Ikdjohtamista pidetddn vaikeasti madriteltdavand kasitteend jolle ei 16ydy
tdysin vakiintunutta sisdltod. Ikdjohtamisen késitteeseen sisdltyy yhteiskunnal-
linen, organisatorinen ja yksilotason ulottuvuus. Yhteiskunnallisesta ndkokul-
masta ikdjohtaminen on kansantalouden kestdvyyden turvaamista esimerkiksi
tyouria pidentdmadlld. Organisaation kannalta tarkasteltuna ikdjohtamisella py-
ritddn siihen, ettd jokaisen tyontekijan tyopanos saataisiin parhaalla mahdolli-
sella tavalla hyodynnettyd ja ettd jokainen tuntisi olevansa tarpeellinen osa tyo-
yhteisod. Yksilotason ulottuvuudessa korostuu tyon merkitys yksilolle, sekd sen
arvo ja luonne. Ikdjohtaminen on henkil6stojohtamista, jossa huomioidaan tyo-
paikan eri-ikdiset ihmiset sekd heiddn erilaiset tarpeensa. Ikd on yksi erilaisuu-
den muoto, joten ikdjohtamista voidaankin pitdd myos osana erilaisuuden joh-
tamista. (Halme 2005, 31-32.)

Ikdjohtamisella ei tarkoiteta vain ikddntyvien johtamista. Halmeen mu-
kaan ikdjohtamista voisi pikemminkin kutsua ”tyoyhteison eri-ikdisten ihmis-
ten johtamiseksi”. Késitteen rajaaminen pelkdstddn ikddntyvien johtamiseen on
lilan suppea. Tyoyhteisoon kuuluu monenlaisia ja monen ikdisid joille kaikille
yksilollinen johtaminen on eduksi. (Halme 2011, 49.) My6s Kiviranta perdan-
kuuluttaa idstd ja kertyneestd kokemuksesta johtuvan erilaisuuden huomioimis-
ta niin esimiestydssd kuin johtamistyyleissd. Mikdli nuorista tai kokeneista
tyontekijoistd ajatellaan liian suppeasti ja stereotyyppisesti, se voi kangistaa
kayttaytymddn tiettyjen kaavojen mukaisesti ja heikentdd tyoyhteison toimi-
vuutta. Kielteinen asenne lisdd helposti ympaérilleen kielteisyyden ilmapiirid,
kun taas myonteinen suhtautuminen myonteistd ilmapiirid. (Kiviranta 2010, 13,
17.)

Ikdjohtamisen yhtend haasteena on eri sukupolvien johtaminen eri tavoin.
Eri sukupolvet tulisi saada ymmaértdmadn toisiaan ja toimimaan yhdessa tois-
tensa osaamista tdydentden. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 10.) Mitd varhai-
semmassa vaiheessa ikdjohtaminen aloitetaan, sitd paremmin tyontekijdt padse-
vat kdyttamadan tyoeldmdssd omia vahvuuksiaan. Ikdjohtamisen hyo6tyind voi-
daan ndhdéd tuottavuuden parantuminen, hyvinvoinnin lisddntyminen sekd
tyontekijoiden sitoutuminen. (Kiviranta 2010, 31, 33).

6.3 Y-sukupolvi johdettavina

Y-sukupolven edustajien eldméntavat ja arvopohja ovat sen luonteisia, etteivit
ne aina istu helposti perinteiseen tapaan toimia tydeldméssd. Tama asettaa eri-
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tyisid haasteita johtamiselle ja esimiestyolle. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 23.)
Tienarin ja Piekkarin mukaan Y-sukupolvi on ensimmdinen sukupolvi joka ky-
seenalaistaa laajalla rintamalla tydeldmdn ja johtamisen kdytannot. Y-
sukupolvelle ovat yhdentekevid organisaatioiden perinteiset valta-asemat ja
rituaalit. Kunnioitusta osoitetaan niille, jotka sen ansaitsevat. Pelkkd titteli tai
asema ei tarkoita endd automaattista kunnioitusta. (Tienari & Piekkari 2011, 13)
Y-sukupolvi haastaa kysyméddn, miten johdetaan tilanteessa, jossa totutut hie-
rarkiat kyseenalaistetaan, jossa johtajuus pitdd ansaita ja jossa odotetaan jous-
tamista my0s tyonantajilta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 10.)

Y-sukupolvi vaatii johtajilta ja johtamiselta enemmain kuin aiemmat suku-
polvet. Esimiehen halutaan olevan enemmin ldsnéd ja pistdvan itsensd likoon.
(Vesterinen 2011, 125.) Esimies voikin auttaa tyontekijdd selkedlld tyonkuvalla,
riittdvalld perehdytykselld ja vaikkapa mentoroinnilla. Uraansa aloittelevan
tyontekijd kaipaa konkretiaa ja hyotyy jos asiakokonaisuudet pilkotaan tarpeek-
si pieniksi palasiksi. (Kiviranta 2010, 57.) Johtaja voi tuntea toisinaan olevansa
kuin lastenvahti, joka joutuu huomioimaan nuoria alaisiaan jatkuvasti eri kei-
noin. Tyontekijoihin panostaminen kuitenkin usein kannattaa ja vastineeksi
saavat tuottavammat, luovemmat ja yhteistyokykyisemmat tyontekijat. (Erick-
son, Alsop, Nicholson & Miller 2009, 47.)

Syddnmaanlakan kehittelemd dlykkddn johtajuuden kasite soveltunee oi-
vallisesti Y-sukupolven johtamiseen. Se perustuu kokonaisvaltaiseen ihmiska-
sitykseen, jossa ihminen ndhdddn tekevénd, tuntevana, tietdvand ja merkityksid
etsivdand kokonaisuutena. Syddnmaanlakan mukaan tyontekijdd tulisikin johtaa
siten, ettd se mahdollistaa tdimdn kehittymisen kokonaisvaltaisesti. Tyontekijan
pitdisi pystyd toteuttamaan itseddn kokonaisvaltaisesti myos tyoyhteisossddn.
(Syddanmaanlakka 2004, 9.)

Pihan ja Poussan haastattelemat Y-sukupolveen kuuluvat Aalto yliopiston
opiskelijat kuvailevat hyvdd esimiestd kannustavaksi, rennoksi, oikeudenmu-
kaiseksi ja luotettavaksi. Opiskelijat arvostavat myos palautteen saamista ja
luontevaa keskusteluyhteyttd esimiehen kanssa. Esimies on siis ennen kaikkea
mahdollistaja, ei valvoja tai tyontekijoiden kyttddja. Joillekin esimiehen péivit-
tdinen ldsndolo on tidrkedd, mutta toiset toimivat mieluummin itsendisesti. Y-
sukupolven kanssa tydskenteleviltd esimiehiltd vaaditaankin pelisilmédd miten
paljon kukin alainen tarvitsee pdivittdistd kanssakdymistd. (Piha & Poussa 2012,
131.)

Jokainen sukupolvi arvostaa palautetta omasta tydsuoriutumisesta. Y-
sukupolven kohdalla palautteen saamisen halukkuus korostuu entisestdan. Y-
sukupolvi haluaa reaaliaikaista palautetta toiminnastaan ja he osaavat sitd
myos itse luontevasti antaa. (Tienari & Piekkari 2011, 149.) Palautteen vaatimi-
sessa voi olla kyse ilmiostd, jossa nuorempi sukupolvi kokee olevansa jatkuvasti
ikddan kuin asiakkaana ja osaa sen myo6td myos vaatia asioita. Ahosen, Hussin ja
Pirisen mukaan Y-sukupolvi haluaa vuorovaikutteisen esimiehen, silld he ovat
tottuneet olemaan vanhempiensa huomion keskipisteend ja vaativat samaa
myos esimiehiltddn (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24). Tienarin ja Piekkarin
mukaan palautetta vaatiessaan Y-sukupolvi haluaa suhteuttaa sen saamaansa
tyonkuvaan eli kehyksiin. Nuoret aikuiset haluavat tietdd milld perusteilla heita
arvioidaan ja miten he ovat suoriutuneet suhteessa nédihin tavoitteisiin. (Tienari
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& Piekkari 2011, 149.) My06s Tapscottin mukaan Y-sukupolvi arvostaa tyonanta-
jien antamaa jatkuvaa palautetta. Sidnnollinen palaute auttaa arvioimaan omaa
etenemistd ja parantaa luonnollisesti ammatillista itsetuntoa. Sitoutuminen
tyonantajaa kohtaan myo6s todenndkéisesti lisddntyy, mikali tyontekija tuntee
palautetta saatuaan olevansa hyddyllinen ja tdrked osa yritystd. (Tapscott 2010,
109.) Jokapdivdisen tyon huomioiminen palautteen kautta herdttdda Y-
sukupolven edustajissa helposti kilpailuviettid ja he haluavat jatkossakin suo-
riutua tyostddn yha paremmin (Tulgan 2009, 52).

Tutkimuksen haastatteluaineisto tukee hyvin kirjallisuutta. Haastateltavat
kaipasivat esimiehiltddn parempaa ldsndoloa ja luontevaa keskusteluyhteytta.
Esimiesten toivottaisiin olevan kiinnostuneita myos siitd, mitd alaisille ylipaa-
tddn kuuluu. Eleiden ei tarvitse olla suuria, mutta jo kuulumisten kysyminen
olisi askel parempaan suuntaan. Haastateltavat kokivat, ettd esimiesten on hel-
pompi antaa negatiivista kuin positiivista palautetta. Palautetta toivottiin yli-
paatdaan enemman.

”Niin no se mitd md kaipaan mun esimieheltd, ettd tulis kysymé&an ettd miten on pai-
vd mennyt, tai miten on kuukausi mennyt. Sanois, ettd “hyva juttu” taikka sanois

vaikka ihan ettd “kiva kuulla”.” Nainen B

”Ja myoskin, ettd kannustettais enemman. Ettd tulis positiivista palautetta. Ettd aina
on yleensé se palaute mitd tulee, niin on kehityskeskustelussa, ettd “hyvéaa tyots teet”,
mutta sitd ei niin kun tuoda kuitenkaan pdivittdin esille.” Nainen A

”No itse asiassa mé& haluaisin jonkinlaista palautetta. Olen ollut neljd vuotta samassa
tyopaikassa ilman ensimmadistdkddn kehityskeskustelua.” Nainen B

Téassd tutkimuksessa haastateltavat pitivdt esimiehen puolueetonta kdytosta
erittdin tdrkednd. Toisten suosimista ei katsota hyvélld. Myos Vesterisen mu-
kaan Y-sukupolvi odottaa johtajalta ennen kaikkea oikeudenmukaisuutta. Joh-
tajan odotetaan kayttdytyvan johdonmukaisesti ja kohtelevan ihmisid samojen
pelisdantojen mukaan. (Vesterinen 2010, 184.)

"Ettd olisi reilu kaikkia kohtaan, ettd toiset ei saa mitdédn erivapauksia esimerkiksi
tyotehtdvissa. Ettd jos on jotain paskoja tyojuttuja, niin jokainen joutuu niit4 teke-
mé&dn. Samaten my0s se ei ole reilua, ettd perheelliset tyontekijdt saavat aina etuuksia
esim. lomien suhteen.” Nainen A

"Tasapuolisuus on esimiehelle todella tarkedd. Ettd ei suosita ketddn muuten kuin
ansioiden perusteella. Ja jos tehddén jotain valintoja, niin kaikkien tulee tietdd perus-
telut.” Nainen F
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Jabe ja Hakkinen nikevédt uudenlaisen johtajan enemmain kanssamatkustajana
kuin kapteenina. Oman itsensd korostamisen sijaan moderni johtaja antaa yha
enemman muiden kukoistaa. Menestyva johtaja hdivyttdd oman egonsa taka-
alalle. Han ei ole tdynnd itseddn, vaan kykenee ndkemddn asiat myds toisten
silmin. Huumorintajua kaivataan, silld vélilld pitdd osata nauraa my®os itselle.
(Jabe & Hékkinen 2010, 269, 331.)Tienarin ja Piekkarin mukaan avoin ja reilu
johtaminen on hyvdaa. Pelottelu ja rankaiseminen ei endd toimi uusien sukupol-
vien kohdalla. Tyytymattomat tyontekijadt voivat esimerkiksi sosiaalisen median
avulla saada yrityksen maineen negatiiviseen valoon lyhyessékin ajassa. Johta-
miseen ja tyopaikan kdytdntoihin tyytyvdiisillda ihmisilli on huomattavasti va-

hemmain halua arvostella tyonantajaa esimerkiksi netin vilitykselld. (Tienari &
Piekkari 2011, 97.)

”No ehkd sellainen on hyva esimies, ettd ei linnoittaudu omaan norsunluutorniinsa.
Ettd ei olisi niin kaukana alaisistaan. Ett4 olisi arjessa ldsnd ja tietdisi, ettd mitd tyo-
paikalla oikeasti tapahtuu. Ja ettd ilmapiiri olisi keskusteleva. Ei niin, ettd pomo padt-
tdd ja sitten tehdddn niin. Mieluummin sellainen, ettd keskustellaan asioista. Ja myos
se, ettd on rento ilmapiiri, mutta silti asiallinen kdyt6s.” Nainen E

Esimiehen halutaan myos tarvittaessa seisovan alaistensa tukena ja ottavan
asemaansa kuuluvan vastuun tyopaikan tapahtumista. Jaméakkyyttd ja asialli-
suutta kaivataan, mutta toisaalta ei liian autoritdarista otetta.

”Ei voi pakoilla vastuuta. Ettd kylld niitdkin esimiehid on nihty, jotka kylld ottavat
mielelldédn irti kaiken asemastaan, mutta sitten kun pitdisi hoitaa jotain ikdvid asioita,
niin ei se pystynyt hoitamaan niitd.” Nainen F

”"Hyvé esimies on valmis ottamaan vastuuta, ja tekemédan vaikeitakin p&datoksia. Ettad
ei siind vaiheessa mene muiden tyontekijoiden taakse, ettd naméa nyt teki tdiméan vaa-
rin.” Nainen C

Pelkks titteli ei Y-sukupolven mielestd tee johtajaa. Haastateltavat arvostelivat-
kin niitd esimiehid, joilla oli heitd itseddn alempi koulutus. Muodollisesti pate-
vdd ja koulutettua esimiestd arvostettiin selvdsti enemmaén, kuin tyovuosien
perusteella esimiespaikan saanutta. Mikéli joku on péddssyt esimiesasemaan,
niin tdmé&n toivotaan myos olevan sithen muodollisesti patevd. Haastateltavat
pitivét heitd alemman koulutuksen omaavia esimiehid jopa epdpétevind. On
hyvin todenndkoistd, ettd haastateltavien koulutustasolla on vaikutusta siihen,
millaista koulutusta he toivoivat mys omilta esimiehiltddn.
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”Nyt nédkee sitd, ettd nuoremmat sukupolvet kouluttautuvat aina vaan pidemmalle ja
pidemmalle, mutta taiménhetkiset 50-60-vuotiaat ovat kdyneet ehkd jonkun opisto-
koulutuksen. Ei niilld ole koulutusta mistddn johtamisesta tai mitddn, ettd ndin joh-
dan laumaa. Vaan ne ovat olleet 20 vuotta rivityontekijoind ja sitten pddsset esimie-
heksi. Ehkd ne osaavat jdrjestelmét ja loma-anomiset mutta se, ettd miten ne esittavit
asiat ja on ldsnd muille ihmisille, niin se on puutteellista.” Nainen A

”Isoissa firmoissa lahiesimiehiltd usein puuttuu esimieskoulutus. Kun pomoja noste-
taan tyontekijoistd joilla ei ole mitdén koulutusta, niin ei niilld voi olla perspektiivid
siihen johtamiseen ja alaisten kohteluun.” Nainen F

”Siind on tavallaan ristiriita, ettd oma esimies on kdynyt ehka just jonkun opiston,
niin sitd on vaikea késittdd ja arvostaa.” Nainen A

6.4 Y ja esimiesasema

Alasoini toteaa, ettd vuosien 2010 ja 2020 vélisend aikana ldhes joka kolmas
esimiesasemassa ollut poistuu tydeldmastd. Voidaankin otaksua johtamiskult-
tuurin muuttuvan merkittavésti ldhivuosina jo pelkédstddn uuden esimiessuku-
polven myotd. Toisaalta esimiesasemaan ei etenkddn Y-sukupolven keskuudes-
sa ole kovin suurta innostusta. Vaikka intressejd 16ytyy toki moneen ldhtoon,
niin yleisesti vaikuttaisi olevan tulossa suuntaus jossa vastuuta halutaan ottaa
mieluummin vain omasta tyonteosta ja vastuualueesta. Esimiestehtéviin halua-
vien joukkoa tulisikin kasvattaa nostamalla julkisuuteen tarinoita kannustavista
ja suuntaa ndyttdvistd esimiehistd. (Alasoini 2010, 26.) Alaisiaan nuorempi esi-
mies on nykyddn tdysin normaali néky, silld endd esimieheksi pddstikseen ei
tarvita kymmenien tyovuosien kokemusta. Gavatortan mukaan uusi nuori esi-
mies voi olla kova paikka monelle idkkddammadlle tyontekijdlle, silld Y-
sukupolven tydnteon tavat voivat erota niin paljon totutuista (Gavatorta 2012,
60).

Téamén tutkimuksen haastateltavat suhtautuivat omaan mahdolliseen esi-
miesasemaan myds keskiméddrin hieman epdillen. Osalle oli tdysin selvad, ettd
jossain vaiheessa olisi mukava edetd esimieheksi. Esimiesaseman kiinnosta-
vuutta perusteltiin muun muassa vastuun ja vallan lisddntymisella.

”Ettd kylld mé& haluan jossain vaiheessa esimiesasemaan. En vilttdméttd ihan sithen
ylimpé&an, mutta haluan kuitenkin, ettd on jonkun verran valtaa ja vastuuta. Eikd niin,
ettd aina kuuntelee ettd ”tee ndin ja tee ndin”, vaan ettd pystyisi myos muokkaamaan
sitd omaa tyotd.” Nainen C
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Toisaalta joukosta 16ytyi niitdkin, jotka eivdt esimiesasemasta olleet kiinnostu-
neita. Haastateltavat haluaisivat ensin tehdéd jonkin verran tyGuraa ja vasta sit-
ten esimieheksi ryhtyminen voisi tulla kysymykseen. Kovin suurta kiinnostusta
kovin suureen alaisméaardan ei vaikuttanut kenelldk&én olevan.

”En t&lld hetkelld tavoittele esimiesasemaa. Ettd ei sithen sen selvempdd syyta ole.
Nykyisesséd tyopaikassa ei olisi edes mahdollista edetd esimieheksi. Mutta ehkd sitten
ajan kanssa kun on kasvanut ihmisend.” Nainen B

”En tdssd nykyisessd tydssdni. En haluaisi. Vaikka olis palkka parempi, niin ei olisi
niin pitkdd kesdlomaa. Ja en mé haluaisi sellaista vastuuta. Ja olen ihan tyytyvédinen
tdllein. En haluaisi sitd vastuuta ja tyomddrddkaan. Ei mua jotenkin vaan kiinnosta.”
Nainen E

”Voisin olla. M4 tiedén, ettd pérjdisin siind. Mutta haluaisin pienemmaén tydyhteison.
120 alaista ei oo mitddn jarked.” Nainen D

Y-sukupolven mielestd uran kohokohta ja tavoiteltavin asia ei valttamadttd ole
endd esimiesasema. Yhd useampi saattaakin haluta tehdd uransa asiantuntijana
jonka aikana saa keskittyd pelkédstddn omaan tyontekoon. Osa haastateltavista
oli selvésti kiinnostuneempi vastuusta ilman esimiesasemaa.

”En poissulje sitd vaihtoehtoa (esimiesasemaa), silld haluan ennen kaikkea haasteita
ja vastuuta. En halua olla pelkka rivityontekija. Mutta se vastuu voi tulla my6s sen
normaalin tydn kautta. Eli ei tarvitse olla esimies jotta saa vastuuta.” Nainen A

”Kyll4 sitd enemman itse tdht&4 sellaiseen asiantuntijarooliin. Varmaan voi tulla alai-
sia jossain vaiheessa, mutta ei varmaan mitdédn isoa massaa.” Nainen F

”Mutta jos olisi jossain erilaisissa hommissa, niin kylldh&n sitd haluaisi edetd. Ettd ei
vélttdmaéttd esimiesasemaa, mutta kuitenkin vaativampia tyotehtdvid.” Nainen E

Millainen on Y-sukupolven edustaja joka toimii esimiesasemassa? Tapscott
mainitsee nettisukupolven ymmartdvan paremmin sen, ettd paras tapa saavut-
taa valtaa on toimia ihmisten kautta. Alistaminen ja itsevaltius ovat vanhanai-
kaista. (Tapscott 2010, 259.) Nuori yritysjohtaja Teemu Arina painottaa, ettei
yritd olla alaisilleen esimies. Avoimen keskustelukulttuurin kautta asioista pyri-
tddn sopimaan aina yhdessd, myos palkkauksesta ja palkitsemisjdrjestelmiltd. Se
joka esittdd parhaiten perustellun ndkemyksen saa usein muiden tuen taakseen.
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Arinan mukaan tieto ei ole endd valtaa, tiedon jakaminen on. (Jabe & Hékkinen
2010, 135-136.) Haastateltavista vain yhdelld oli uran tdssd vaiheessa kokemus-
ta esimiesasemasta, joten aihepiirid ei kisitelld tdssd sen enempdd. Haastatte-
luiden kautta tuli kuitenkin ilmi, ettd naiset haluaisivat johtaa samojen oppien
mukaan, mitd itse my6s arvostavat hyvéssa johtajassa.

6.5 Epdjohtaminen

Tienari ja Piekkari toteavat, ettd johtamisen tulee muuttua maailman mukana.
Samat johtamisopit eivdt pdde sellaisenaan ldpi vuosikymmenien ja -satojen.
Yhden totuuden johtamisoppien osalta aika on ajanut yksinkertaisesti jo niiden
ohi. Johtamista ei voida endd esittdd yksiselitteisend toimintana. Tienari ja Piek-
kari tarjoavat vaihtoehdoksi perinteisille johtamisopeille epdjohtamista. Se ve-
tdd hyvin yhteen ne keinot, joilla Y-sukupolvi toivoo itseddn johdettavan. Epa-
johtaminen lienee perusteltua myos Z-sukupolven kohdalla. Teoria perustuu
professori John Kayn pohdintoihin siitd, ettd padmadradt saavutetaan parhaiten
epdsuorasti. Tienarin ja Piekkarin mukaan epdjohtaminen on kokonaisvaltainen
tapa tulkita maailmaa. Se on tasapainoilua eri vaihtoehtojen vililld, silld oiko-
tietd onneen ei ole. Ep&djohtaminen ei suinkaan tarkoita sitd, ettd johtamista ei
endd tarvita. Se tarkoittaa sitd, ettd johtamisen tulee muuttua (Tienari & Piekka-
ri 2011, 214-215, 260.)

Uusien sukupolvien mielestd vallanhimoinen ja yltickilpailullinen johta-
minen on outo jddnne menneiltd ajoilta. Silloin kun esimies-alais-suhteet ovat
muuttuvia ja vaikeasti madriteltdvid, narsistinen yksinjohtajuus ei endd toimi.
Pelkdstddn tietyn tittelin omaaminen ei endd riitd. Johtajan tulee yhd uudestaan
ja uudestaan ansaita johtajuutensa omalla toiminnallaan. (Tienari & Piekkari
2011, 197.) Tienari ja Piekkari puhuvat epdjohtamisen kasitteen puolesta. Joh-
tamista tulee aina olemaan, mutta Y- ja Z-sukupolvien edessd johtaminen tulisi
piilottaa. Epdjohtamista voidaan pitdd titteleiden ja jaykkien toimintatapojen
vastakohtana. Késitteen epdjohtaminen voi myos kiteyttdd kahteen sanaan: ke-
hykset ja vapaus. Epdjohtaminen on Tienarin ja Piekkarin mukaan kehysten ja
puitteiden luomista, sopimista ja mahdollistamista. Se on my6s vastuun ja val-
lan jaksamista sovituissa kehyksissd. (Tienari & Piekkari 2011, 23-25.)

Epédjohtaminen ei kuitenkaan tarkoita tavoitteiden asettamisen ja suoritus-
ten arvioinnin katoamista. Tyylin pitdd vain muuttua kidskevastd innostavaan.
Epdjohtaminen on tiimity6td. Asiantunteva johtaja kasittelee jokaista johdetta-
vaa ainutlaatuisena yksilond, mutta toisaalta pitdd huolta siitd ettd tyontekijat
puhaltavat yhteen hiileen ja heilld on yhteinen pdamaéédrd. (Tienari & Piekkari
2011, 218, 221.) Epdjohtaminen ei kielld johtamiseen liittyvid tarkeitd valintoja ja
pdédtoksid. Silloin kun vastuunottoa ja pddtoksid tarvitaan, niin johtaja ottaa ti-
lanteen hallintaansa. Ep&djohtaminen on tasapainoilua vastuun ottamisen ja sen
jakamisen vililld. (Tienari & Piekkari 2011, 225)
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Johtamisen piilottaminen ei ole helppoa, silld eri sidosryhmét odottavat
johtajalta myos ndkyvdd roolia. Télloin huippujohtajan tyon vaatima noyryys
voi olla vaikea kaivaa esiin. On kuitenkin tdrkeds, ettd johtajalla on kykyé ottaa
vastaan myos kritiikkid (Tienari & Piekkari 2011, 226, 230.)

Epé&djohtaminen on tasapainoilua standardiratkaisujen ja moniarvoisuuden
vdlilla. Epdjohtamisen maailmassa johtaminen edellyttdd moniarvoisuutta. Ta-
mé tarkoittaa sitd ettd kysymyksiin on olemassa enemmain kuin yksi vastaus.
Tamd ei kuitenkaan tarkoita ettd paamaddradstd luovuttaisiin. Se tarkoittaa ettd
samaan padmaddrddn vie useampi tie. Asioita voidaan siis tehdd oikein usealla
eri tavalla. (Tienari & Piekkari 2011, 231.)
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7 JOHTOPAATOKSET

Téassd pro gradu -tutkielmassa tutkittiin korkeakoulutettujen Y-sukupolveen
kuuluvien naisten toiveita tyoeldmaltd ja esimiesty6ltd. Tutkimuksen empiiri-
nen aineisto kerdttiin teemahaastatteluiden avulla ja haastateltaviksi valikoitui
eri taustoista olevia Y-sukupolveen kuuluvia naisia. Tutkimuksen viitekehys
rakentui jo ilmestyneestd Y-sukupolvea ja tydeldamad kasittelevéastd tutkimuskir-
jallisuudesta. Tutkimuksen rakenteeksi muodostui ldhdekirjallisuuden ja empii-
risen aineiston vuoropubhelu, jolloin muodostui uusi yhtendinen tutkimus.

Vaikka Y-sukupolvea ja etenkin tdssd tutkimuksessa haastateltuja naisia ei
voida pitdd mielipiteiltddn yhtendisend massana, niin joitakin yleistyksid voi-
daan kuitenkin tehdd, ja tdltd osin tutkimuskirjallisuus sai hyvin tukea myos
tdmdn opinndytetyon haastatteluaineistosta.

Tyon merkitys Y-sukupolven eldmdssd on monella tapaa erilainen aiem-
piin sukupolviin verrattuna. Vapaa-aikaan halutaan panostaa yhd enemman ja
jopa palkasta ollaan valmiita tinkimddn lisddntyneen vapaa-ajan vuoksi.
Downshiftaus ja lyhennetty tyoaika houkuttelee jo yhd nuorempia. Tamén tut-
kimuksen perusteella sitoutumiseen vaikuttavat tekijat pohjautuvat tyontekijan
henkilokohtaisiin mieltymyksiin ja arvovalintoihin. End ei riitd, ettd tyonantaja
tarjoaa pelkdstddn tyon ja siitd saatavan palkan, vaan tarvitaan myos muita teki-
joita. Vaikka vivahteita olikin useita, niin yleisesti voidaan sanoa, ettd Y-
sukupolven korkeasti koulutetut naiset sitoutuvat viihtyisddn tyopaikkaan.
Viihtyisyys koostuu kahdeksasta osatekijédstd jotka ovat tyon ja vapaa-ajan vali-
nen tasapaino, tydajan joustot, mukavat tyokaverit, mielenkiintoinen tyttehtava
ja etenemismahdollisuudet, koulutusta vastaava palkka, tyopaikan hyvi sijainti,
tyonantajakuva sekd tyosuhde-edut. Taman lisdksi sitoutumiseen vaikuttavat
myos muun muassa tyotilojen toimivuus ja asianmukaiset tyovilineet sekd tyo-
hyvinvointiin panostaminen.

Erityisend huomiona voidaan todeta, ettd tutkimuskirjallisuudessa usein
esiintyvd ajatus siitd, ettd Y-sukupolvi haluaa pitdd kaverinsa ja ystdavyyssuh-
teensa tyopaikan ulkopuolella, ei saanut tukea tdssd tutkimuksessa. Pdinvastoin
tyokavereiden merkitys korostui aineistossa ja tyon kautta toivottiin saavan
myos ystdvid, joiden kanssa voisi olla tekemisissd myos vapaa-ajalla.
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Y-sukupolvi kohtaa tydeldmdssd monia haasteita. Ainut pysyvéd asia on
jatkuva muutos. Tyoeldmdn vanha psykologinen sopimus, eli tyontekijoiden
uskomus siitd mitd tyonantaja tarjoaa vastineeksi tyopanoksesta, on murene-
massa. TyOnantaja ei pysty endd takaamaan ahkerimmillekaan tyontekijoille
varmaa tydpaikkaa. Uusi psykologinen sopimus puolestaan rakentuu ajatuksel-
le siitd, ettd vaikka irtisanomismahdollisuus on aina olemassa, niin tyo tarjoaa
silti yksilolle mielekk&ddn tyosisdllon, kehittymismahdollisuuksia sekd tyon ja
muun eldmdn vaivattoman yhteensovittamisen.

Yksi keskeinen ty6eldman haaste on tydpaikkojen méaara. Korkeasti koulu-
tetullekaan tyovoimalle ei endd ole kysyntdd samalla tavalla kuin vield kymme-
nen vuotta sitten. Haave vakituisesta tyopaikasta on my6s monille kaukainen
haave. Vaikka Y-sukupolvi on tottunut pétkdtoihin ja osittain hyvéaksynytkin
sen osaksi normaalia kdytantdd, niin tydpaikan jatkuva vaihtaminen tekee eld-
maéstd arvaamatonta. Suunnitelmia ei voi tehdd pidemmiéille tdhtdimelle, palkal-
linen vuosiloma puuttuu ja eldimd on jatkuvaa tyonhakua ja uusien asioiden
opettelua.

Tutkimukseen osallistuneet naiset perdankuuluttivat, ettd tyoeldmdssa
tarvitaan epavarmuuden sietokykyd ja jatkuvaa joustamista. Y:n on varaudut-
tava luomaan nahkansa monta kertaa tyduransa aikana. TyOeldmadssd parjadvit
parhaiten ddnekkdimmait ja royhkeimmait, silld hiljaista puurtamista ei endd ar-
vosteta. On tdrkedd ndyttdd hyville tyontekijdlle, silld ei niin ole vilid mitd oi-
keasti on. Tyonantajat odottavat tyontekijdltd ldhes mahdottomia. Monissa tyo-
paikkailmoituksissa haetaan taidoiltaan ja ominaisuuksiltaan yli-ihmistd

Johtamisen kulttuuri on murroksessa. Y- sukupolvi vieroksuu liian ilmi-
selvdd ja diktaattorimaista johtamista ja haluaa tuulettaa tydpaikkojen kaytanto-
jd. Tienarin ja Piekkarin méédrittelemd epdjohtaminen lienee paras termi kuvaa-
maan johtamistyylid, jota Y-sukupolvi eniten kaipaa. Teoria perustuu ajatuk-
seen, ettd padmddriin pddstddn parhaiten epdsuoralla tavalla. Tamé tarkoittaa
johtamisen kannalta monien perinteisten toimintamallien murenemista.

Esimiehen vuorovaikutustaidot ja oikeanlainen karisma ovat nousseet ar-
voon arvaamattomaan. Esimiehen tulisi olla sellainen, jota seuraisi ja jonka toi-
mintatapoja arvostaisi, vaikkei tdmé edes olisi esimies. Pelkké johtajan titteli ei
endd takaa alaisten kunnioitusta ja Y-sukupolvi uskaltaa kyseenalaistaa tittelin
takana olevan auktoriteetin. Alaisten kuuleminen ja huomioiminen niin palaut-
teen kuin jokapdivdisen keskustelun muodossa, nousi tdssd tutkimuksessa yh-
deksi naisten keskeisimmistd esimiestoiveista. Muita keskeisid toiveita olivat
alaisten oikeudenmukainen kohtelu ja eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeiden
huomioiminen ikdjohtamisen keinoin. Tamén tutkimuksen ylldttavintdkin antia
olivat haastateltujen ldhes yksimieliset kommentit siitd, miten tdrkedd esimie-
helle on my6s muodollinen pitevyys tyotehtdvadnsa. Erityisesti yliopistoista
valmistuneet olivat sitd mieltd, ettd esimiestd on helpompi kunnioittaa, mikali
tietdd taman omaavan vahintddan samantasoisen koulutustaustan kuin itse.

Tutkimuksen rakenne aiheutti paikoitellen harmaita hiuksia. Kirjallisuu-
den ja empiirisen aineiston luontevan vuoropuhelun kirjoittaminen on haastava
prosessi ja huomattavasti helpompi vaihtoehto olisi ollut sijoittaa tulokset
omaan osioonsa. Rakenneratkaisuun kuitenkin paadyttiin siitd syystd, ettd se oli
tutkimuksen aihepiirin sekd tulosten ja kirjallisuuden yhtenevyyden kannalta
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luontevaa. Tutkimuksen empiirinen aineisto oli kooltaan melko suppea, mutta
tutkimusmenetelmddn ja opinndytetyon vaatimuksiin suhteutettuna riittava.
Tutkimuksen tulokset tukevat hyvin aiempia tutkimuksia, mutta aineiston pie-
nuuden vuoksi ei ole jirkevdd tehdd tulosten perusteella kovin suuria yleistyk-
sid. Toisaalta tutkimuksen haastateltavien joukko oli kannoissaan melko yhte-
ndinen, joten sen perusteella voisi olettaa ettd suurempikin joukko korkeasti
koulutettuja naisia olisi samaa mielta.

Vaikka tdssd opinndytetydssd haastateltaviksi valittiin tietoisesti pelkas-
tddn naisia, niin tutkimuksessa ei haluttu keskittya litkaa sukupuolikysymyk-
seen. Tyonteon ja perheen yhdistiminen rajautui tdmén tutkimuksen osalta
pois siitdkin luonnollisesta syystd, ettd kenellikddn haastatelluista ei sattunut
vield olemaan lapsia. Tyon ja perheen yhdistaminen lukeutuu my®os jo omaksi
tutkimuskokonaisuudekseen, joten siihen tulisi paneutua erillisessd tutkimuk-
sessa. Tdmdn opinndytetyon luonnollinen jatkotutkimusaihe olisi verrata Y-
sukupolveen kuuluvien naisten ja miesten ajatusten eroja ja yhtdldisyyksid.
Tutkimuskirjallisuudessa ei ole juurikaan jaoteltu Y-sukupolven naisten ja
miesten mielipiteiden eroja vaan koko sukupolvea on kisitelty yhtend joukkona.
Olisi mielenkiintoista tietdd, 16ytyisiko ylipddtdaan merkittavid eroja, vai ovatko
ajatusmaailmat samansuuntaiset. Toisaalta naisten ndkokulmaa voisi tutkia
myos laajemmin kvantitatiivisen tutkimuksen keinoin.

Y- ei ehdi kauan aiheuttaa ihmetystd tyoyhteisoissd, silld Z-sukupolven
esiinmarssi tydeldmaéssd on jo alkanut. Suuret ikdluokat ovat pian osa tyoeld-
mén historiaa ja valta vaihtuu X:n ja Y:n késiin. Jadmme mielenkiinnolla odot-
tamaan millaiset mausteensa Z-sukupolvi tuo mukanaan tyopaikkojen kayton-
toihin. Todenndkoisesti suunta on sama kuin Y:1l&, mutta mielipiteet vield jyr-
kempid. Jadamme odottamaan millainen vallankumous on odotettavissa.
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LIITTEET

A .

LIITE 1 HAASTATTELURUNKO

Mihin olet tyytyvdinen nykyisessa tyopaikassasi?

Mihin et ole tyytyvdinen nykyisessd tyopaikassasi?

Millaisia tavoitteita sinulla on omalle tyéurallesi?

Miki saa sinut sitoutumaan tyonantajaan?

Millaisten syiden takia olet valmis vaihtamaan tai olet vaihtanut tyo-
paikkaa?

Kuvaile millaisia ominaisuuksia on hyviélld esimiehelld?

Millainen on mielestdsi huono esimies?

Tavoitteletko itse esimiesasemaa? Miksi? Miksi et?

Kuinka monta tuntia olisi viikkotydaikasi, jos saisit itse paattaa?

10. Miten jaksottaisit viikkotyoaikasi, jos saisit itse paattaa?

11. Millaisia tyosuhde-etuja arvostat?

12. Mika olisi mielestdsi hyva eldkeikad?

13. Mitd odotat tyoyhteisoltd ja tyokavereilta?

14. Olisitko valmis tydskentelem&dn ulkomailla?

15. Millaisia taitoja nykyajan tyoeldmaéssa tarvitaan?

16. Millaisia haasteita tyoeldmassad on mielestési tdlld hetkelld? Onko Y-

sukupolvella mielestési jotain erityisid haasteita?

17. Millainen on unelmatydpaikkasi? Missd unelmaty6paikkasi sijaitsisi?



