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Tassa opinnaytetydssa selvitettiin, miten nuorten, erityisesti millenniaalien eli y-sukupolven
ja z-sukupolven alkupd&n edustajien, kayttaytyminen tydeldméssa on muuttunut,
minkalaisia odotuksia heilla on ty6elam&an liittyen, ja mitd he ajattelevat nykyisesta
tyoelamasta. Nykyajan nuorten kayttdytyminen on yksi tadmanhetkisen tydelaman
kuumimpia ja mielenkiintoisempia puheenaiheita.

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys keskittyi siihen, mitd nuoret odottavat
tydelamaltd 2020-luvulla, seka teoriassa kasitelladn erilaisia teemoja asenteista
tyoelamaan: Onko palkalla kuinka paljon valia? Mika motivoi nuoria? Minkalaista stressia
tyoelamaan liittyy, ja minkalaisia tyburia nuorilla on? Teoriassa kasitellaan myoés, miten
millenniaalisukupolvet maarittyvat.

Opinnaytetybn empiirinen osuus toteutettiin kayttden seka laadullista etta maarallista
tutkimusmenetelmdd hyodyntaen. Maarallista menetelmaa haluttiin kayttaa, koska sen
avulla pystyttin tavoittamaan mahdollisimman suuri osallistujaryhma. Laadullista
menetelmaa kaytettiin, koska kyselyyn osallistuneilta vastaajilta haluttin saada myos
avoimia tekstivastauksia. Kyselyn kohderyhmana olivat erityisesti nuoret, mutta myaos kaikki,
jotka kyselyn linkki tavoitti Seindjoen ammattikorkeakoulun séhkdpostin, Intran ja Teamsin
kautta, kuten myds ne, jotka Kkysely tavoitti sosiaalisissa medioissa. Kyselyn
aineistonkeruumenetelmana kaytettiin verkkokyselya, joka toteutettin Webropol-sivuston
avulla.

Kyselyn kautta saatiin paljon hyvaa tietoa tutkimuskysymyksiin liittyen. Kohderyhmat
arvostavat omien arvojen ja tyopaikan arvojen samankaltaisuutta, he arvostavat vapaa-
aikaa enemman kuin korkeaa palkkaa, ja he haluavat sellaista johtamista, joka on lasna
heidan tyonteossaan. Tutkimuksessa saatuja tuloksia pyrittiin vertailemaan tutkimukseen
osallistuneiden vastaajien ian perusteella kesken&an. Tuloksissa pyrittiin hyddyntam&an
saatuja vastauksia ja avoimia kommentteja mahdollisimman pitkalle.

! Asiasanat: millenniaalit, motivaatio, tydelama
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The aim of this thesis was to find out how the behaviour of young people, in particular of
millennials, i.e., the generation y and the first representatives of generation z, has changed.
What expectations do they have regarding working life, and what do they think about today's
working life? Modern young people are one of the hottest and most interesting topics in
today's professional life.

The theoretical frame of reference for this thesis focuses on what young people expect from
working life in the 2020s, and the theory deals with different themes related to attitudes to
labour: How much does pay matter? What specifically motivates young people? What kind
of stress is associated with working life, and what kinds of careers do young people have?
The theory section also discusses how the millennial generations are defined.

The empirical section of the thesis was carried out using both qualitative and quantitative
research methods. A quantitative method was used because it allowed reaching the
maximum number of participants. A qualitative method was used because of a desire to
receive open text responses from the respondents. The target group for the survey consisted
particularly of young people, but also of all those to whom the survey link was sent via emaill,
Intra and Teams from Seinajoki University of Applied Sciences, as well as of those who
received the survey through social media. The online survey used as the data collection
method was conducted using the Webropol website.

A lot of useful information related to the research questions was obtained through the
survey. The target groups value similarity between their values and workplace values; they
value their free time more than high pay, and they want management to be present in their
work. The results of the study were compared based on the age of the respondents who
participated in the study. The results sought to capitalize on the responses received and
open comments as far as possible.

1 Keywords: millennials, motivation, working life



3(79)

SISALTO
OpinnaytetyOn tHVISTEIMA ........ccooiiiiii e 1
THESIS @QDSIIACE ... 2
] 157 A\ I 1 TR 3
Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo..............cooeeiiiiii e, 5
Kaytetyt termit ja lyhenteet ..........ooo i 7
1 JOHDANT O L e e e e e e e e eaae 8
1.1 OpPINNAYLELYON TAVOILE ....eeeiiieeeii it e e e e e e e e e e e e e e e e s s e e e e e e e e e e e nnnnrnnees 9
1.2 OpIiNNAYLELYON raKENNE ......ooiiiieie e 11
1.3 Kohderyhma ja SUKUPOIVEL..........oooiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 13
2 TYOELAMAN MURROS JA NUORTEN ASENTEET ....coooviiieeeeivieee, 15
2.1 TYOEIAMAN MUITOS ....ieiiiiieiiee e e e e e e e ee e e e e e e e e e e st e et e e aeeeseasannsareneeeeeaeeeeannnn 15
2.1.1  Johtamistyylien KENItYS.........cuuiiiiiiiiiiiie e 17
2.1.2 ASENTEEL ... . 20
3 Mita nuoret odottavat tydelamalta 2020-luvulla?.............cccoeeeiiiiiiinnnnnn. 22
3.1 Milleniaalin tyGelaman tAPO]JA......ueeeeeeei it e e e e e e a e 22
3.1.1 Onko palkalla VBIIA? .........occuiiiiei e 22
3.1.2 MiK& MOLIVOI NUOTIA? ...eeiiiiiiiii et 23
3.1.3  TYOCIAMAN SIIESSI c.uuuvviiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e s e e ennneneees 27
.14 TYOUIAL. ..ottt e e e e e e 30
4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ... 36
4.1 TUKIMUSIMETO ...eeeiiiiiiiiiee et e e es 36
4.1.1  Maaréllinen tutkimusmenetelMa .........ccceoiiiiiiiiie e 36
4.1.2 Laadullinen tutkimusmenetelma ... 38
4.1.3  TutkimuksSen IUOEEAVUUS ...........evviiiiiiiiiec et 39
4.2 TULKIMUSPIOSESSI wevveeeiiieeeeeeeiieiiititee et e e ee e e e e s e s e e e aeaeeesesaassaaaaeeeeaaaeeesssannnsnnnnnees 40
4.3 TUKIMUSTUIOKSET ...ttt 41
5 JOHTOPAATOKSET ...ttt ettt an e 70

5.1 Mik& on seuraava SUKUPOIVI?..........uuiiiiiiiiiiisre s a e e e e e e e e e 73



LAHTEET



5(79)

Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo

Taulukko 1. Kvantitatiivinen taulukko malli 1 (Alasuutari 2011, luku Kvantitatiivisen

ANAIYYSIN PEIAALE). ..ot e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s — e e e e aee e e e e e aananraaaes 37

Taulukko 2 Kvantitatiivinen taulukko malli 2 (Alasuutari 2011, luku Kvantitatiivisen

ANAIYYSIN PEIAALE). ..ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e — e e e e e e e e e e e e aananraaaes 37

Taulukko 3. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (Heikkila

FZ O ) TR PRTURRRRR 38
Taulukko 4. Kysymys 4, vastaukset YIEISESTI. .........ccueiiiiiiiiiieii e 47
Taulukko 5. Kysymys 4, vastaukset 18—21-vuotiailta. .........ccccceeeeeeiiiiiiiiiiiiiieeee e, 48
Taulukko 6. Kysymys 4, vastaukset 22—25-vuotiailta. ..........cccccceeeiiiiii 49
Taulukko 7. Kysymys 4, vastaukset 26—29-vuotiailta. ..........ccccceeeeeiiiiiiiiiiiiiieiee e, 50
Taulukko 8. Kysymys 4, vastaukset 30—35-vuotiailta. ..........ccccceeeeiiiiiii, 51
Taulukko 9. Kysymys 4, vastaukset 36-vuotiailta tai vanhemmilta.............ccccccccoeeeiiinnnnnen. 52
Taulukko 10. 18—-29-vuotiaiden vastauksien Keskiarvot. ..........ccccoveiriiiiiiiiiiiece e, 53
Taulukko 11. 30-vuotiaiden ja vanhempien vastauksien keskiarvot.............ccc.cccccoeecuvvnnneen. 54
Taulukko 12. KySymys 7 VASTAUKSEL. .......ccooiiiiiiiiiiiiie e 61
Taulukko 13. KySymys 9, VAStAUKSEL ..........uuuiiiiiieeieiiiiiiiiieiiee s e e et e e e e e e e e e e 66
Taulukko 14. Kysymys 9, vastaukset naisten ja miesten Valilla. ............................... 67
Kuvio 1. Opinn8ytetyOn eteNemMISPIOSESSI. «.oouuurrieiieiieaeeeeesiiiiiiieeeeee e e e e s e sssarbeeeeeeeaaeeeeeaanes 11

Kuvio 2. OpiNNAYLELYON rAKENNE.......cciiiiiee et e e e e e e r e e e e e e e e e ennnes 12



6 (79)

Kuvio 3. Erityisesti nuoret ndkevat tydon merkityksellisyyden ja tiimitydskentelyn

lisdantyvan (IImarinen 2020).........ccccuuiieiieieee e e ecccr e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e s e nrarrrrraaaaeas 16

Kuvio 4. Millaisten tydtehtavien parissa haluaisit tehda tyoté tulevaisuudessa?

(TalOUSTULKIMUS 2019)....ueiiiiiiiee e ittt e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e e e s s nnssnanneeeaaaeas 32
Kuvio 5. Kyselyn vastaajamaaraL. ............cooiiiiiiiiiiiieeee et e e e e eee e e e e e e e e annes 43
Kuvio 6. Kysymys 1. Mink& iKAINEN Olet. ..........c..vviiiiiieeee e 44
Kuvio 7. KySYmMYS 2 SUKUPUOII. ......ueeiiiiiiieeee ettt e e e e e e e 45

Kuvio 8. Kysymys 3. TYOKOKEMUKSESI VUOSING.......cciviieeeiiiiiiiiiiiiieeeeee e e e eessinnnreeeeee e e e e e e s 46



7(79)

Kaytetyt termit ja lyhenteet

Millenniaalit

Motivaatio

Tybelaméa

Millenniaalit ovat joukko ihmisid, jotka ovat syntyneet tiettyna
ajankohtana. Millenniaalien ajankohdat maaritelladan hieman
epaselvasti. Jotkut maarittelevat millenniaalien syntyneen vuosina
1980-1995 eli y-sukupolven edustajiksi. Jotkut taas maarittelevat
millenniaalien syntyneen vuosina 1980-2000 tai hieman paaélle. Eli
tahan joukkoon kuuluisi myéskin x-sukupolven loppupaan

edustajia seké z-sukupolven alkupaan edustajia.

On ihmisen kayttaytymista ohjaavien ja virittavien tekijoiden tekija.
Motivaatio on se ajatus, tila mika ohjaa ja ruokkii yksiloa

saavuttamaan ja toimimaan tavoitteen saavuttamiseen.

Viittaa siihen osaan ihmisen elaméasta, kun tehdaan toita tai ollaan

toissa.
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1 JOHDANTO

Nuoret, nuoriso, nykyajan uudet sukupolvet ovat jatkuva herkullinen puheenaihe. Oli
kyseessa sitten iltapaivalehti, tydpaikan lounastauko taikka automatka heista riittaa aina
puhuttavaa. Yleensa aina hdmmastelladn heidan tapojansa tehda tai suhtautua asioihin,
mutta yleisesti &dnensavy on aika lailla negatiivisen puoleista. Kommentit ennen asiat olivat
hyvin ja nuoriso on pilalla ovat varmasti meille kaikille todella tuttuja. Siitapa tama
opinnaytetyd sai ideansa, kerrassaan herkullinen aihe. Nykynuorisoa ei voi koskaan verrata
tarpeeksi paljoa heidan edeltdjiinsa eli aiempiin sukupolviin. Ovatko nykyiset tydpaikat,
pomot ja tyontekijat valmiita vastaan ottamaan taman uuden nuoren millenniaali-, Y- ja Z-
sukupolven? Millaisia tapoja, arvoja ja odotuksia ndilla nuorilla on tyéelamé&n suhteen?

Tassa opinnaytetydssa pyritaan pureutumaan naihin asioihin.

Opinnaytetyon tekoaikana nuoret / nuoriso on todella ajankohtainen aihe. Hiljattain esille
nousi Hesburger kohu. Niinivuo (2021) kirjoittaa artikkelissaan, ettd nuorten suosimassa
keskustelusovelluksessa Jodelissa alkoi kiivaskeskustelu Hesburger pikaruokaketjun
uudesta mainoskampanjasta misséa he kertovat olevansa vastuullinen tydnantaja. Jodel-
palvelussa entiset ja nykyiset tyontekijat olivat vahvasti tasta asiasta eri mieltd. Viesteissa
erityisesti nuoret henkilot kertoivat karuista tydolosuhteistaan Hesburgerissa. Jansson
(2021) kirjoittaa entisista ja nykyisita Hesburgerin tyontekijoista. Palkkalistoilla oleva 21-
vuotias henkild sanoo, ettd me itkemme tydvuoroissa, kun valilla on niin tuskallista. Nuoriin
tyontekijoihin kohdistuvat paineet ja liian suuret vaatimukset johtavat pahimmillaan
uupumuksen. Joensuu (2021) kirjoittaa, ettéd Hesburgerin perustaja Heikki Salmela ei ollut
uskoa vaitteitd pikaruoka ravintolastaan todeksi. Han kuitenkin joutui muuttamaan
kasitystaan tyontekijoidensé olosuhteista. Tilanne ruvettiin ottamaan vakavasti ja asioiden
selvittdminen on jo kaynnissa. Salmela uskoo, etta huonojen tydolosuhteiden taustalla on
vahvasti tydvoimapula. Joensuu kirjoittaa tekstissaan myoéskin Pamin sopimusasiantuntija
Raimo Hokkalan mukaan ravintola-alalla meneillaédn vetovoimahaasteita. Mikali nuorta on

kohdeltu epéreilusti, ravintola-ala ei valttaméatta houkuta tulevaisuudessa.

Valkama (2020) kirjoittaa artikkelissaan yleisista stereotypioista, joita litetdan taman paivan
nuorisoon. Millenniaalit ovat epéalojaaleja tybpaikanvaihtajia, itsekkaitd, tekevat mita

tahtovat, eivat kunnioita muita tyontekijoité ja haluavat aina kaiken heti. Todella negatiivisia



9 (79)

vaitteita eik0? Asialla on my6s toinenkin puoli. Nuorilla on suuret odotukset tyéelamalle, he
ovat syntyneet aivan erilaiseen maailmaan ja heillda on aivan toisenlaiset arvot kuin

edeltgjillaan ja siksi suhtautuvat asioihin helpostikin eri tavalla.

Taman paivan nuorilla on paljon laajempi maailman tietdmys kuin mita nuorilla oli
vastaavasti neljakymmenta vuotta sitten. Nykyaan ihmisilla on kaikki tieto saatavilla suoraan
puhelimitse, netin valitykselld ja asioista pysytaan hyvin karryilla. Nykyiset 20-30-vuotiaat
ovat kasvaneet muutoksen parissa koko eldménsa ja ovat siksi tottuneet uusiin nakokulmiin
ja tasa-arvoon kaikissa tilanteissa. Nuoriso pyrkii myds suunnittelemaan omaa elamaansa
aivan toisella tapaa kuin mitd ennen vanhaan. Nykyddn on olemassa laajat
opiskelumahdollisuudet ja sitéa kautta nuoriso valitsee mitd haluaisivat tulevaisuudessaan
tehdd tyokseen. Nuori, joka on opiskellut itselleen jonkin ammatin luonnollisesti, vaatii
saavansa tehda alansa to6ita ja siksi onkin ihan ymmarrettavaa, ettd hanta ei valttamatta
kiinnosta hantti hommat. Heillda on my6és omia unelmia. Sorjanen ja Vainio (2020, 165)
kirjoittavat, ettéa kaikilla sukupolvilla on omat haasteensa ja taistelunsa, mutta niin myos
unelmansa ja mahdollisuutensa. Ne heijastavat aikaamme ja kertovat millaisista asioista
tykkadmme. Voidaanko olettaa, etta se nykynuori ei olekaan mitenkddn huonompi kuin
edellisetkaan? Mitapa jos he vain tietavat asioista enemman ja siksi kyseenalaistavat vanhat

tavat?

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia nykynuorisoa jo olemassa olevien lahteiden
avulla seka selvittda teoriaa siitd, mité kaikkea nuoret arvostavat tyonteossa, mitké arvot
heille ovat tarkeimpia, minkalaisia tydskentelytapoja heilld on ja verrata heita tutkimuksen
avulla edellisten sukupolvien edustajiin. Onko kenties joissain asioissa valtavia poikkeamia,

ja mistéd ne mahdollisesti voivat johtua?

1.1 Opinnaytetydn tavoite

Ammattikorkeakouluopinnot-verkkosivun [6.9.2021] mukaan tavoitteena opinnaytetyolla on
kehittda opiskelijan osaamista ja kayttdd koulutuksessaan opittuja tietoja ja taitoja.
Ymmartdd oman alansa tietoutta, analysointia ja kriittista ajattelua. Opiskelijalle
opinnaytetyd toimii erddnlaisena mahdollisuutena osoittaa omaa osaamistaan ja tietoja

kaytannossa. Usealla alalla opinnaytety6 tehdaan jossain maarin yhdessa tytelaman
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kanssa, monet opiskelijat joko suorittaa tydharjoittelua tai on téissa yrityksesséd minka kansa
tekee opinnaytetyotd. Tarkoituksena opinndytetydssa on sen pohjautuminen johonkin
kaytannon tybelaman ongelmaan ja 10ytaa siihen ratkaisuja. Hyvié esimerkkeja voisivat olla
asiakastyytyvaisyystutkimus, verkkosivujen suunnittelu tai  kehittAmissuunnitelma.

TyoOnantajan ndkokulmastakin katsottuna opinnaytetydssa on paljon hyvaa.

Taman opinnaytetydn kohdalla paadyttiin tekemaan tama niin, ettei tassa ole mukana
mitd&n varsinaista kohdeyritystd taikka tyOnantajaa. Tama siksi, ettd tassa pyritaan
tutkimaan nuorisoa yhtena isompana kokonaisuutena eika vain jonkin tietyn yrityksen tai
organisaation nékdkulmasta. Opinnaytetytt eivat siis edellytd aina kohdeorganisaatiota
niiden tekemiseen.

Taman opinnaytetydn eteneminen  esitetadn  kaaviomuodossa  kuviossa 1.
Etenemisprosessi noudattaa SeAMKin (Seingoen ammattikorkeakoulun) yleista tapaa

tehd& opinnaytetyo.

Aiheanalyysin laatiminen, ohjaajan valinta seka
opinndytetydsuunnitelman laatiminen

Kirjallisuuden kerdaaminen, itse opinnaytetyon
kirjoittaminen seka ajantasainen yhteydenpito ohjaajaan

Tyon loppuuntekeminen, tyon esittaminen muille
opinndytetyoseminaarissa, kypsyysnayteen tekeminen,
Urkundissa tyon tarkistus, tyon luovutus arvioitavaksi
ohjaajalle ja lopullisentyon julkaiseminen
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Kuvio 1. Opinnédytetytn etenemisprosessi.

Tutkimuksessa pyritdédn selvittamaan erilaisia asioita numeropisteytysjarjestelman avulla.
Naita asioita nuoret arvostavat erityisesti tybelamassadan. Tutkimuksesta saatujen
vastausten avulla pystytdan tekemaan jonkinlaisia johtopaatoksia eri asioista ja
poikkeavuuksista sukupolvien valilla. Kohderyhmé&na tassa tutkimuksessa on nuoret ihmiset
ja heitd vanhemmat ikaluokat. Kyselyyn vastaajia pyritadn saavuttamaan SeAMKin
sahkdpostin kautta seké erilaisissa sosiaalisenmedian kanavissa. Tavoitteena on saavuttaa
mahdollisimman monia vastaajia eri ikaluokista, jotta tulisi myos jotain mita arvioida ja
saataisiin tydn kannalta laadukasta tietoa. Tutkimuksen kysymykset perustuvat
teoriaosuudessa esiin nousseista teemoista. Nykynuorison tybelama aatteita pyritd&n
selvittam&&n olemassa olevien lahteiden avulla. Naita lahteitd ovat kirjat, artikkelit ja
ennemmin tehdyt tutkimukset. Tutkimuksesta selvidd varmaankin poikkeavatko

nykynuorison ajatuksesta paljoa heidan edeltajistaan.

Opinnaytetyon tutkimusosuuden tavoitteena on saada selvitettya, kuinka tarkeina nuoriso ja
muut ikaluokat pitavat tiettyja asioita tydelamassaan. Tutkimuksessa pyritddn saamaan
vastauksia erilaisiin kysymyksiin liittyen ty6elamaan, kuten kuinka tarke&na pidat jotain
tiettyd asiaa tyOpaikassasi ja milla aloilla voisit harkita tyoskentelevasi. Tavoitteena on

verrata nuorten antamia vastauksia toisten ikaluokkien antamiin vastauksiin.

Aikaisemmin tulikin jo mainittua tyon aiheen ajankohtaisuudesta eikd tasta aiheesta ole
liakseen tehty opinnaytetditd. Nuoret ovat aina ajankohtaisia puheenaiheita varsinkin

tyomarkkinoilla. Siksikin paadyttiin tdéhan tydhén / aiheeseen.

Opinnaytetyon tutkimuksessa tullaan selvittdamaan, milla lailla nykynuoret eroavat entisista
nuorista tydelamasta katsottuna, vai eroavatko he ollenkaan. Mita kaikkea nuoret arvostavat
ja mitk& asiat ovat heille kaikista tarkeimpia tyéelaméssa? Taikka kuinka tarkeana he pitavat

omien arvojensa ja tyopaikan arvojen samankaltaisuutta?

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon rakenne on esitetty kuviossa 2. Tama opinnéaytety6 koostuu 4 osiosta. Nama

ovat johdanto, teoria, kysely, johtopdatdkset ja pohdinta. Centria ammattikorkeakoulun
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(2012, 9) mukaan tutkimusl&htéinen opinnaytety® perustuu tietoperustan ja kaytannon
soveltamisen varaan. Tietoperusta toimii ohjaajana, kun valitaan tydn empiirisia osia: itse
ongelmanasettelua, metodien valitsemista, tulosten tulkintaa ja johtopaatdsten pohtimista.
Tutkimuslahtdisen tyén rakenne on yleisesti seuraava: johdanto, tietoperusta, menetelmat

ja aineisto, tulokset, pohdinta ja paatelmét

Kananen (2017, 12) kirjoittaa, etta tieteellisille tutkimuksille on nykyaan vakiintunut yleinen
malli, mit& noudattavat kaikki niin kotimaiset kuin kansainvaliset korkeakoulut. Siksipa juuri
aloittelevan kirjoittajalla ei ole syyta poiketa yleisesta rakenteesta, koska rakenne varmistaa
sen, ettd tehty ty0 toteuttaa silta vaaditut tieteelliset vaatimukset tai ainakin yritetty ottaa
huomioon. Rakenne takaa my6s muutkin pakolliset osiot ja niiden huomioimisen. Rakenne
helpottaa myds ulkopuolisten toimijoiden ty6td. Opinnaytetydon rakenne koostuu
johdannosta, tutkimusasetelmasta, teoreettisesta viitekehyksestd, tutkimustuloksista,
johtopaatoksistd, pohdinnasta, lahteistd ja viitteistd. Myds tdma opinnaytetyd pyrkii
noudattamaan tuota Kanasen mainitsemaa yleista rakennetta tehdé opinnaytetyd, koska se

on hyvéksi ja toimivaksi todettu.

Johdanto

Liitteet Johtopaatokset

Kuvio 2. Opinnaytetydn rakenne.
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Johdannossa esitellaan taman tyon aihetta, mistd se sai ideansa, sekd opinnaytetython

littyvia asioita ja kaytanteita.

Teoriassa kaydaan lapi tydelaman murrosta, johtamistyylien kehitystd, millenniaalien
tydelaman tapoja, motivaatiota, aikoja ja uria aiheeseen liittyvan kirjallisuuden ja artikkelien

avulla.

Kyselyosiossa kaydaan lapi opinnaytetyon kyselyosuus kaikin puolin, aina sen

toteutuksesta kysymyksiin ja saatuihin tuloksiin.

Johtopéaatokset-osiossa pyritdan tiivistamaan tyonaikana lapikaytyja asioita, seka

pohtimaan hieman tulevia sukupolvia.

1.3 Kohderyhma ja sukupolvet

Tasséa opinnaytetydssa kohderyhmaksi valikoitui nykyiset nuoret eli ns. millenniaalit, Y- ja Z-
sukupolven edustajat. Kyseisille sukupolville ei ole olemassa tiettyd ajankohtaa, mista ne
alkavat ja mihin ne loppuvat. Roivaisen (2021) mukaan Z-sukupolven edustajia ovat vuosien
1995-96 jalkeen syntyneet ihmiset. Teknologia edustaa vahvasti tatd sukupolvea, he ovat
kasvaneet uusien asioiden pariin ja eivat tunne maailmaa ilman alylaitteita. Tallholm (2021)
taas maarittaé Z-sukupolven vuosiin 1996-2015. Vuonna 2021 he ovat suuri piirtein 6—25-
vuotiaita. Portin [1.9.2021] mukaan vuosituhannen vaihteessa syntyneet 1995-2010
ihmiset kuuluvat Z-sukupolveen. Heista kaytetdan myos nimitysta “zetat”. Zetat ovat

syntyneet maailmaan, jossa sosiaalisetmediat kuten Facebook ovat arkipaivaa.

Sorjanen ja Vainio (2020, 10) kirjoittavat, ettd kasite millenniaaleista on venyva. Yleensa
rajauksen aloitus tai loppu kohta vaihtelee, mutta yleisesti maaritelméat vedetaan vuosiin
1980-2000 vuonna syntyneisiin. Me itse kaytdmme nimitysta millenniaalit ensisijaisesti
vuosina 1985-1995 syntyneista.

Millenniaaleihin perehtyneet kirjoittajat Mellanen ja Mellanen (2020, 37-38) kirjoittavat
hyvin, ettd heidan mielestaan itse millenniaalien maarittdminen on kaikista vaikein asia.

Suurista ikdluokista ja X-sukupolvesta miltei kaikilla tutkijoilla on samanlainen ajatus, mutta
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kukaan ei tunnu olevan samaa mielta keskenaan millenniaaliesta. Millenniaalien maarittely
kertookin koko sukupolvesta: kukaan ei oikein tieda, keita he ovat, mista tulevat ja minne he

ovat menossa.

Kuten edelld tulikin jo mainittua millenniaaleista jos minkd moista vuosimaaritelmaa,
voidaankin todeta, ettd se ei ole aivan paivan selva asia. Voimme vain olettaa, etta vuonna
2021 millenniaalit ovat noin kahdenkymmenen ja kolmenkymmenen ikdvuoden molemmilla
puolilla, kuitenkin [&hempana 30 kuin 40 ikavuotta. Millenniaalit menevéat joka tapauksessa
Y- ja Z-sukupolvi kasitteisiin. Teknologia on varsin keskeisessa osassa millenniaalien
elamaa, he ovat kasvaneet laitteiden pariin ja elaneet niiden kehityksen mukana. Taman
takia uusimmat laitteet ja vempaimet kiehtovat naita ihmisia ja he ovat aina ensimmaisten
mukana niita kokeilemassa. A-lehtien (2020) mukaan muutos on ollut aina eradnlainen
normi millenniaaleille. Tamé& sukupolvi suhtautuu huomattavasti avoimemmin erilaisuuteen
seka arvostaa vapautta ja joustavuutta edeltgjiinsa verrattuna. Multitaskauksessa
millenniaali on varsinainen mestari. Ei se ole mikdan ihme, ettd kyseinen sukupolvi on

rakastunut podcasteihin.
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2 TYOELAMAN MURROS JA NUORTEN ASENTEET

2.1 Tyo6elamé&n murros

Peiponen (2018) kirjoittaa tytelaman murroksesta ja muutoksesta puhutaan jatkuvasti,
oikeastaan ei ole paivaa, jolloin siitéa ei puhuta sosiaalisessa tai perinteisessa mediassa.
Keskustelua kdydaan monista eri nakokulmista, tydkulttuurin muuttumisesta, digitalisaation
ja robotisaation vaikutuksista, rekrytoinnista ja nuorten yrittdjamaisen asenteen kasvusta.
Mellanen ja Mellanen (2020, 107) kirjoittavat, etta tydelamassa ja tyon teossa on menossa
murros vaihe, tallaista ei ole nahty sitten teollisen vallankumouksen. Muutoksessa ovat yhta
aikaa niin ik&an liiketoimintamallit, organisaatioiden rakenteet, ty6 roolit, suunnittelu,
tyOtavat, tydymparistd vaatimukset ja tapa johtaa ihmisid. Tama muutos vaikuttaa aivan
kaikkiin organisaatioihin isoihin, pieniin, uusiin ja vanhoihin. Yksikd&n organisaatio ei pysty
valttymaan vallankumoukselta ilman siitd seuraavia vaikutuksia. Frantti (2021) kirjoittaa, etta
kaynnissd oleva tydelaman murros pitda sisallddn monenlaisia juttuja. TyOpaikat ovat
vahentyneet teollisuudessa, palvelu toiden maara on taas kasvanut ja perinteiset tydsuhteet

ovat muuttumassa. Maamme tyopaikoista millenniaalisukupolvi on vallannut jo 50 %.

Alla olevasta kuviosta (3) ndkee limarisen (2020) teettamasta tutkimuksesta osion, missa
kysyttiin mitd muutoksia tydelamaan tulee viiden vuoden kuluttua. Vastauksien antajat oli
jaettu kolmeen eri ikAhaarukkaan: 18-24 v, 25-34 v ja 35-60 v. Kaikki ikaluokat olivat miltei
yksimielisia siitd, etta uusien asioiden oppimista tulee vaistamattakin. Erityisesti nuorilla oli
selkeat erot muihin ikaluokkiin seuraavissa asioissa: tyon merkityksellisyys, kansainvélinen

ty0, tiimitydskentely ja arvojen toteutuminen.
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Erityisesti nuoret nakevat tyon merkityksellisyyden ja
tiimityoskentelyn lisaantyvan

Mita muutoksia tulevaisuuden tyoelama tuo 5 vuoden kuluttua?
118-24v m25-34v w3560 v

75

30

0
Uusien asioiden oppiminen Tiimi- tydskentely Tydn merkityk- sellisyys Arvojen toteu- tuminen Kansain- vélinen tyd

limarisen tiaama ja Innelink Research Oy:n foteuttama verkkokysely 18-60-vuotiaille suomalaisille elokuussa 2020, N = 1 000. Otos vastaa Suomen tydikdist vaestoa suuraluetasolla ién ja sukupuolen mukaisest.

Kuvio 3. Erityisesti nuoret nakevat tyén merkityksellisyyden ja tiimitydskentelyn lisdantyvan
(lmarinen 2020).

Belitz-Henriksson (2020) kirjoittaa artikkelissaan, etta tydelaman suurimmat muutokset eivat
litykdan digitalisaatioon ja automaation. Nykydan on jo syntynyt uusia ammatteja, mutta
ennen kaikkea ajatus ja tapa tehda ty6ta on muuttunut. Sukupolvet keskenaan suhtautuvat
tyohon toisistaan poikkeavalla tavalla. Suomalaisista puolet uskovat, ettéa digitalisaatio tukee
heidan ty6taan. Joka kolmas ajattelee, ettei heidan ty6taan ole olemassa enaa 10 vuoden
kuluttua. Julkisilla sektoreilla muutoksiin suhtaudutaan hieman skeptisemmin. Belitz-
Henrikssonin samassa artikkelissa haastattelema Susanna Kultalahti kertoo, etta
digitalisaation tuomia muutoksia "hypetetad&n” ehka liikkaa. Muutokset arjessa ovat kuitenkin

todella pienia ja koskevat ennen kaikkea tydhon suhtautumista ja sen sisaltba.
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Nyky&an onkin jo luotu automaatiota ja digitalisaatiota tavallisten téiden mukaan. Tasta
esimerkkina voisi olla itsepalvelukassat mita |6ytyy kaupoista niiden tavallisten perinteisten
kassojen lisdksi. Taméa ei toki ole poistanut tavallisia kassoja kaupoista vaan niitakin
tarvitaan edelleen. Maailma kehittyy ja sille ei vain voi mitdan, pitaa vain pikemminkin hypata

rohkeasti mukaan muutokseen.

Korona muuttaa tytntekemisen malleja pysyvasti. BusinessOulun (2021) mukaan epidemia
tulee muuttamaan nykyista tydelamaa isosti, etatdiden ja digitalisaation merkitys korostuu
isosti. Yritysten omat tyokulttuurit ovat kokeneet etatydvallankumouksen, jolla on laajat
vaikutukset tekniikkaan ja tilojen kayttoon. F-securen tietohallintojohtaja Jari Still kertoo, etta
heidan sisdisestdan kyselysta selvisi se, ettd vain 4 % tyontekijoistaan palaisi koronan
jalkeen toimistolle taysipaivaisesti tdihin. Jopa 74 % kertoi tydskentelevansd maksimissaan

2 paivaa viikossa toimistolla.

Korona on varmasti vaikuttanut meidan kaikkien tyossakayvien ihmisten arkeen jollain
tapaa. Voidaankin olettaa, ettd se on samalla toiminut erdanlaisena potkurina kaynnissa
olevalle tyéelaman murrokselle. Monissa tyopaikoissa on kohdattu aivan uusia haasteita ja

keksitty niihin uusia ratkaisuja ja toiminta tapoja.

Eskola (9.9.2021) kirjoittaa Kauppalehdessa hr-johtaja Eija Hakakarin mietteistd mitenka
korona muuttaa tydelamaa. Hakakarin mukaan kriiseistd syntyy aina jotain uutta. Niin on
tapahtunut ennenkin ja niin tulee tapahtumaan nytkin. Se mita koronakriisi tulee jattamaan
tyoelamaan oikeastaan, kiteytyy kahteen eri asiaan, tyontekijoiden inhimillistymiseen ja

henkil6johtamisen roolin kasvuun.

2.1.1 Johtamistyylien kehitys

Hyppanen (2013, 26-27) kirjoittaa, ettd vuosikymmenten kuluessa johtamistyyleissa on
tapahtunut isoja muutoksia. 40- ja 50-luvilla oli vallassa niin sanottu kaskeva johtaminen,
johtajilta odotettiin valtaa ja suurmiesmaisyytta. 60-luvulla kaskeva tyyli sai rinnalleen
demokraattisen johtamistyylin. Jolloin johtaja oli tavallaan isahahmo, valittava henkilo. 70-
luvulla tilanne ja tavoite johtaminen yleistyi. Tama johtamistyyli vaihteli tilanteiden ja alaisten

mukaan, mutta tavoitteet pysyivat kuitenkin samoina. Johtamisesta tuli siis
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ammattimaisempaa. 80-luvulla ruvettin puhumaan tulosjohtamisesta ja henkilostosta
yrityksen tarkeimpana asiana. Asiakkaiden merkitys jatkoi korostumistaan aina vain, ja
yrityksissa alkoi nakya laatujohtaminen. 90-luvun alussa yrityksiin tuli suosituiksi
kaikenlaiset tiimit ja niiden mukana tiimijohtaminen, jossa luottamuksella ja
itseohjautuvuudella oli iso merkitys. Johtajien ominaisuuksista rupesi esiin tulemaan
valmentaminen ja kehittdminen seka prosessijohtaminen. 90-luvun lopulla mukaan viela tuli
muutosjohtaminen, missd koitetaan keksia ratkaisuja haasteisiin. 2000-luvulla
suomalaisessa johtamisessa on esiintynyt osaamisen, erilaisuuden ja itsensa johtaminen
sekd muutos ja tulosjohtaminen. TyoOntekij6ilta odotetaan johtajan lisdksi sitoutuvuutta
yhteisiin padmaariin, jotta niihin kanssa paastaisiin. Johtajien pitaa ajatella asioita pitkalla
aikavalilla sek& monista eri ikaluokista katsottuna, kaikki asiat eivat valttamatta tapahdu

saman tien.

Mellasen ja Mellasen (2020, 59) mukaan millenniaaleja on hieman Kkritisoitu siita, ettd he
haluaisivat saada jatkuvasti kehuja, nuoret kayvat kovaa kamppailua saavuttaakseen oman
itsevarmuuden ja arvostuksen. Taman taustalla on vahvasti some-maailman luoma
epatodellisuus. Juuri ehk&apa taman takia ulkoa tuleva arvostuksen osoitus koetaan erittain
tarkeaksi tydelamassakin. Johtamistyylissa ollaan jalleen uuden asian edessa, kun pitaa
ottaa huomioon Mellasten esiintuoma taméan péivan nuorison toiveet ja arvostuksen saanti.
Milleniaali nuori haluaa tulla huomioiduksi tehdysta tyéstaan. Vahva johtaja osaa antaa

hanelle riittavan maaran tata arvostusta.

Jantti (2020) kirjoittaa, ettd millenniaalien johtamisen erityispiirteista, ettd poikkeaako se
oikeasti modernista johtajuudesta? Kirjallisuuden mielesta siin& on eroavaisuutta Janttisen
itsensd mielesta nadin ei kuitenkaan ole. Jos johtamisesi perustuu inhimillisyyteen, olet
todella vahvoilla. Johtamisen, tyOkuorman, kehittymisen ja tavoitteiden tulee perustua
tasapuoliseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun. Poliittisten pelien sijaan toiminnan pitaa
olla reilua ja lapinakyvaa. Yksilolliset ja universaaliset arvot ohjaavat millenniaalien
toimintaa. Millenniaaleja ei arvosaarnat ja mitdédn puhumattomat esitykset paljoa kiinnosta.
Heille pitda olla avoin ja rehellinen omista arvoista, jotta he saavat selkedn kuvan ty6paikan

kulttuurista.
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Johtamistyylit ovat kulkeneet hyvin pitkalti k&sikddessa eri sukupolvien kanssa. Téana
paivana eletdan vahvasti tasa-arvon aikakautta, ja siihen millenniaalit ovat kasvaneet ja
tottuneet. Taman takia myos johtamiskulttuurin tulee olla niin sanotusti tatd paivaa, jotta
millenniaalin saa sidottua tyohénsa kiinni. Mikali tyépaikan johtaminen on jumittunut 80
luvulle niin edessa voi olla todella haastavat ajat nykyisten nuorien ja tulevien kanssa.
Johtamisen ei tarvitse olla mitdan tahtitiedett vaan ihan tavallisia asioita mita talla hetkella
siltd odotetaan. Mellasen ja Mellasen (2020) mukaan esimiehen olemalla lasnéa
tyontekijoidensa arjessa han voi huolehtia heidan hyvinvoinnistansa. Millenniaalit haluavat
saanndllisesti tulla kuulluiksi ja nahdyiksi. Helpoiten pysyt karryilla tyontekijoidesi asioista
viettamalla aikaa heidan kanssaan ja olemalla tavoitettavissa. Yksinkertaisuudessaan aito
ja vilpitdn kysymys "mita kuuluu?” on tehokas tyokalu. Stereotyyppisesti nuoret ovat
tottuneet avoimuuteen sosiaalisenmedian takia ja siksi he kertovat yksityisasioitaan aiempia
sukupolvia herkemmin. Tadma voi tuntua esimiehelle hieman jopa vieraalta, mutta tata ei
tarvitse pelata. Avoimuus tyypillisesti kertoo erdénlaisesta luottamuksesta. Siksi onkin
tarkeaa organisaatiotasolla kertoa esimiehille mitéa heilta tallaisissa tilanteissa odotetaan ja

mahdollistaa hyvat evaat turvallisen keskustelun kaymiseksi.

Eskola (2021) kirjoittaa Kauppalehdessa Eija Hakarin mietteistd. Hakakarin mukaan
koronakriisistd on muodostunut uudenlaisen johtamisen tarve. Inmisten johtamisen merkitys
korostuu entisestaén tulevaisuudessa. Hakakarin mukaan tydelaman ihmiskasitys on
muutoksessa. Tyontekijdd ei endd nahda perussuorittajana, vaan aktiivisena oma-
aloitteisena tuntevana toimijana. Uudenlainen tydntekijoista valittdminen nakyy siing, etta
nykyaan puhutaan aina vain enemman empatiasta. llmarinen (2019) kirjoittaa llmarisen ja
Tyoterveyslaitoksen yhteisessa hankkeessa tutkittin  kymmenessa yrityksessa nuoriin
littyvia kaytanteitda ja esimiesten kokemuksia. TyOelamdan astuvat nuoret kaipaavat
erityisesti tukea niin esimieheltd kuin tyoyhteisolta. llmarisen tyokykyjohtaja Kristiina
Halosen mukaan ndilla kahdella on iso rooli nuorten tydntekijéiden tydhon sitouttamisen ja
hyvinvoinnin tukemisessa. Juuri ty6elamaén astuneella nuorella on yleensa véahan
tyoelamakokemusta. Siksi he eivét itse osaa arvioida omaa tekemistaan ja haluavat saada

siita arvioita.
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2.1.2 Asenteet

Millenniaalien asenteisiin liitetdén usein stereotyyppisia adjektiiveja. Mellasen ja Mellasen
(2020, 51) mukaan saadut adjektiivit kuvaavat enemman lopputulosta kuin juurisyyta.
Millenniaaleilla on kuulemma taysin epdrealistisia odotuksia tyéelamalle. He ovat niita
epélojaaleja, jotka eivat jaksa uurastaa minkaan eteen, ovat karsimattomia ja haluavat
kaiken heti. Siltaméaki (2020,74) ei kuitenkaan usko, ettad nuoret olisivat muuttuneet jotenkin
nirsoimmiksi tai laiskemmiksi tyontekijoiksi. Todennakbdisempdd on, ettd modernissa
yhteiskunnassa yha useammilla inmisilla on aina vain enemman valinnanvaraa mista valita
ja parempi kasitys omista oikeuksistaan. Eika taman takia haluta tehda ihan mita tahansa
tyota milla ehdolilla vain, saatikka kenelle tahansa. Erkko (2021) kirjoittaa tietoa on toisaalta
tarjolla yhd enemman koskien tydpaikkoja, ja nuori voi kokea Fomoa (fear of missing out).
Eli nuori voi pelatd menettdvansd mahdollisuuksia muualla, jos tydskentelee samassa
paikassa pidempaan. Mellanen ja Mellanen (2020, 52, 62) kirjoittavat juuri tastd kolikon
toisesta puolesta. Millenniaaleilla on niitd hulluja odotuksia tytelamalle, koska he ovat
todella kunnianhimoisia ja tietdvat mita haluavat. Vapaasti saatavilla olevan tiedon maara
on suorastaan rajahtanyt kuluneen 20 vuoden aikana. Tasta johtuen millenniaalit ovat
tottuneet etsimaan tietoa ja muodostamaan nakokulmia asioista todella nopeasti.
Millenniaalien tydelaman asenteita voi kuvailla todella helposti yhdella lauseella Peiposen
(2018) mukaan nuoret eivat halua elaa tehdéakseen ty6ta, vaan he haluavat tehda tyota

eladksensa.

Sorjanen ja Vainio (2020, 63) tuovat ilmi muutamia millenniaalien antamia kommentteja

tyoelamasta.

Ty6ssakaynti tuo mukanaan turvallisemman olon”, "ajattelen sen olevan
oikeudenmukaista, etta jokaisen kuuluu tehda t6ita” ja "minun pitaa sanoa
tyonarkomaanina, ettd tyo itsessdadn on minulle tarkedad. Kaikille se ei néin
valttdmatta olekaan, ja se on ok. Minut on vain kasvatettu niin etta toita kuuluu
tehda, oli se hauskaa tai ei.

Luxton (2016) kirjoittaa, etté yli neljannes nuorista uskoo turvatun tyopaikan tarkoittavan
sitd, ettd omaa taidon / tietdmyksen asiasta mika vastaa markkinoiden vaatimuksia.

Enemmistd milleniaaleista, jotka etsivat tydpaikkoja, kokevat elinikdisen oppimisen osana
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tulevaa uraansa ja ovat valmiita viettdmaan omaa aikaa ja rahaa koulutukseen. Nelja

viidesta nuoresta uskoo, etté uudella opitulla taidolla on iso merkitys, kun miettii uutta ty6ta.
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3 Mité nuoret odottavat tyoelamalta 2020-luvulla?

3.1 Milleniaalin tydelaman tapoja

Mellanen ja Mellanen (2020, 81) kirjoittavat millenniaalien kyseenalaistavan nykyisia
tyotapoja. Miksi tyontekijan pitadisi pukea kesapdivind toimistolle suorat housut ja
kauluspaidan, jos siella ei kerta kdy ainuttakaan asiakasta ja pihalla on + 30 astetta
lamminta? Miksei siis toimistolle voisi tulla mukavissa kesévaatteissa, kuten shortsit
jalassa? Olettaisi etta tyontekokin sujuisi, kun huomio ei mene jatkuvasti kiredan kravattiin

tai hiertaviin kenkiin. Saisi vain keskittya siihen oleelliseen, eli itse tytntekoon.

Pietilainen (2018) toteaa artikkelissaan, ettd huonohko tyévoiman liikkuvuus ei nayta pitavan
paikkansa nuorten kohdalla Suomessa. Vuonna 2016 20-34-vuotiaat suomalaiset
tyontekijat muuttivat EU:sta kolmanneksi eniten maan sisalla. Ismo Sdderling,
vaestopolitikan dosentti, pitdd tata havaintoa tydssda kaymisesta todella téarkedna.
Suomalaisnuorilla nayttaisi olevan vahva halu pitda itsensa tybelamassa mukana. Tama
ajatus on toki muuttunut aivan muutaman vuosien aikana. Siltalan (2020, 19) kirjoittamassa
artikkelissa koulutuskeskus Salpauksen opetusalajohtaja Risto Salmelan mukaan uusi ilmi6
on, ettd opiskelijat eivat halua end& muuttaa niin helposti tyénperassa kuin ennen oli tapana.
Nyky&aén suhtaudutaan nihkedasti tydpaikan tai paikkakunnan vaihtoon. Sama ilmi6 patee

niin perheellisiin kuin sinkku ihmisiin.

3.1.1 Onko palkalla valia?

Epressin (2020) mukaan ty6 ei ole nuorille pelkastaan toimeentulon lahde. Nuorille ty6é on
todella tarkead, ja sen merkitys on kasvamassa. kymmenesta nuoresta yhdeksan haluaa
tyon olevan omien arvojen mukaista. Erityisesti korkeakoulutetut ja nuoret yrittajat kokevat
tyonsa merkityksellisena ja innostavana. Harva osa nuorista ajattelee, ettd mika tahansa ty6
kay heille, jos siitda maksetaan riittavasti palkkaa. Tyd on nuorille paljon muutakin kuin vain
toimeentulonldhde, ja enemmist6 torppaa heti vaitteen, etta ollakseen onnellinen sinun ei
tarvitse tehda tyota. Tyohon sitoutumisesta kertoo myods se, ettda kolme neljasta kertoo
tekevansa mieluummin toitd, kun elaisi tukien varassa, vaikka tydn teosta saisi saman rahan

kuin pelkilla tuilla. Mellasen ja Mellasen (2020, 55) mukaan taloudellinen hyvinvointi on
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ennen kaikkea antanut nuorelle sukupolvellemme vapautta valita. Millenniaali voikin
keskittya siihen, miten saa toimeentulonsa, sen sijaan etta ylipaatansa keskittyisi saamaan

jotain toimeentuloa.

Palkka itsessaan on aina ollut ja tulee olemaan aina kyseenalainen asia. STTK:n (2020)
kyselyssd nuorille palkka on tyossd tarkeinta. Nuorille tarkeimmaksi asiaksi tydssa
osoittautui hyva palkka (63 %). Toiseksi tarkeimmaksi asiaksi nousi hyvat tyokaverit (61 %).
Kolmantena oli tyon sisaltd (55 %). Tyopaikan pysyvyys myos koettiin tarkeaksi (42 %).
Tama ajatus palkasta taas kumottiin heti toisessa tutkimuksessa. Palkka ei ole enda se
kaikista tarkein asia nuorille; Simosen (2021) mukaan hyva palkka toki on edelleen hyva
houkutin 16ytdd hyvia tyontekijoita. Tama tulee myods esiin Academic Workin YPAI-
selvityksestd (Young Professional Attraction Index), jossa selvitettin nuorten
tyoelamaasenteita. Palkka on heille vasta kolmanneksi tarkein asia. Nuoret pitavat
tarkeimp&na mielenkiintoisia tydtehtavia. Toiseksi tdrkeimpan& asiana nuoret pitivat
yrityksen tydilmapiirida ja sen kulttuuria. Neljinneksi tarkeimmaksi nousivat tyOpaikan
sijaintia, tybaikoja ja joustavuutta. Talla listalla yrityksen brandi ja maine olivat nuorten

mielesta vahiten tarkein asia. Suomalaisia vastaajia selvityksessa oli 3823.

Palkka tuli myos esiin Mellasen ja Mellasen (2020, 305, 308, 310) tekstissa. Tyypillisesti
luullaan, ettd millenniaaleille téarkein asia on korkea palkka, mutta kuten ilmi on kaynyt, taméa
on osittain harha. Palkan tarkeyteen toki pitkalti vaikuttaa se kenelta sita kysytaan ja koska?
Palkka on toki edelleen téarkeé juttu, mutta sen suhteellinen merkitys tyén muihin asioihin on
vahentymassa. Palkka on oikeudenmukaisuuden tunteen kanssa sidoksissa. Hyva palkka

on tarke&, jos on hyva asiantuntija ja vaikeasti korvattavissa.

3.1.2 Mik& motivoi nuoria?

Hyppasen (2013, 140) mukaan motivaatio vaikuttaa merkittavasti tyosuorituksiin, silla se
saa aikaan tavoitteisiin etenevad kayttaytymista. Motivaation maara vaikuttaa vahvasti
siihen, kuinka innokkaasti henkild6 kayttdd omia voimavarojaan saavuttaakseen
tavoitteensa. Menestymisen kannalta on todella tdrkeda saada henkild motivoitumaan ja
kiinnostumaan liiketoiminnallisista tavoitteista. Tutkitusti parempiin suorituksiin ja tuloksiin

yltavat sellaiset henkilot, jotka ovat motivoituneita ja sitoutuneita.
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Sahimaa (2019) kirjoittaa mista itse motivaatiossa on oikein kyse? Maaritelmallisesti
motivaatio on "kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelma” Motivaatiotekijat
voidaan jakaa useilla erilaisilla tavoilla, mutta yleisimmat mista puhutaan ovat sisaiset ja
ulkoiset motivaattorit. Ulkoisia motivaattoreita voisi olla esimerkiksi status, raha, arvostus ja
etenemismahdollisuudet. Sisdisia motivaattoreita voisi taas olla tyonteon kokeminen
merkitykselliseksi, arvokkaaksi, mielekkaéksi ja halu oppia jotain uutta. Ero mika siis naiden
valilla on se, kokeeko toiminnan palkitsevan itsedaéan vai odottaako toiminnastaan ulkoisia
palkkioita. Pitda muistaa, ettd syyt ja motivaattorit voivat olla todella erilaisia ja

henkil6kohtaisia.

lImarisen (2019) mukaan nuorilla on monenlaisia odotuksia tydelamaan tullessaan.
Tutkimushaastatteluissa esiin nostettiin nuorten odotuksista tydajoissa joustavuus ja vapaa-
ajan valtava merkitys. Makelan (2020) mukaan Y-sukupolvi arvostaa tasapainoa tyonteossa
ja vapaa-ajassa. Y-sukupolven edustajat kaipaavat tyohonsd haastetta, ettd myos
joustavuutta. He ymmartavat sen, etté heillda on viela edessaan monia ty6vuosia ja siksi

kaipaavatkin sopivaa tasapainoa tyontekoon ja vapaa-ajalle.

Mellanen ja Mellanen (2020, 325, 328) kirjoittavat, ettd Houkutteleva tydymparistd motivoi.
Ympariston merkitys on kasvanut kasikadessa kilpailun osaavan tydvoiman kanssa.
Millenniaalien tayttdessa tyopaikat tyonantajien on my6s pakko panostaa fyysiseen
ymparistoon, mikali siis he haluavat houkutella tulevaisuuden huippuosaajia.
Asiakaskokemuksen lisaksi pitda panostaa tyontekijakokemukseen. Inkisen (2020) mukaan
jokaisen tyopaikan avainhenkilditd ovat itse tyontekijat. llman niita ei syntyisi tuottavuutta.
Tulevaisuudessa tyontekijakokemus tulee olemaan ehdoton kilpailuetu. Korpimies (2021)
kirjoittaa tyontekijakokemus voi mahdollistaa yrityksen menestymisen ja epaonnistumisen.
Tyytyvaiset tyontekijat ovat lojaaleja tyOnantajalleen. Vaikka kokemukseen panostetaan
talla hetkella enemman kuin ikin&, niin silti moni yritys kompastuu tyéntekijadkokemuksen ja
niiden odotusten valiseen ojaan. Korpimies tuo esiin Gartner-nimisen yrityksen tutkimuksen.
Tutkimuksen mukaan yrityksissa missa tehtiin oikeita parannuksia tyontekijakokemukseen
ja tyontekijakokemus otettiin mukaan yrityksen strategiaan, tyontekijoiden vaihtuvuus
vahentyi jopa 40 %. Hannola (2019) maarittelee tyontekijakokemuksen seuraavasti:

tyontekijakokemus sisaltaa kaiken tydpaikalla tapahtuvan kuten johtamisen, kulttuurin, tilat
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ja teknologian. Kaikki ndma vaikuttavat tyontekijoiden kokonaiskuvaan kokemuksesta ja

siihen, miten he jaksavat tdissa niin fyysisesti kuin henkisesti.

llImarinen (2019) kirjoittaa, etta nuori pitaa tarkeana esimiehelté ja tydyhteisolta saatua tukea

ja mahdollisuuksia kehittya. Airila (2021) kirjoittaa, ettad teorian mukaan ihmisen toimintaa

ohjaa 3 psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteiséllisyys. Kun ndma

3 tarvetta toteutuvat, vahvistuu yksilon motivaatio ja hyvinvointi tyénteossa.

Nuoren omaehtoisuus. Nuoren saama kokemus vaikuttaa omaan ty6honsa seka
itselle merkityksellisten asioiden edistaminen motivoi. Nuorta motivoi, kun han kokee
tulleensa kuulluksi ja haneen luotetaan. Sutela, Parnadnen ja Keyrilainen (2019, 106)
kirjoittavat Tilastokeskuksen ty6olotutkimuksista, joiden mukaan 71 % 25-34-
vuotiaista naisista pitaa erittdin tarkeé&na asiana tydossaan mahdollisuuden kehittaa
itseaan. Omaehtoisuudesta pitaa toki muista, etta se ei tarkoita riijppumattomuutta

toisista tydtovereistaan tai esimiehen asettamista tavoitteista.

Nuoren kyvykkyyden vahvistaminen. Kyvykkyys rakentuu kokemuksesta siten, etta
saa asioita aikaiseksi ja selviytyy tydssaan. Tyburansa alussa oleva nuori voi kokea
olonsa epavarmaksi. Siksi nuorta motivoikin, jos han saa palautetta tekemisestaan ja

sitd kautta vahvemman otteen tekemiseen.

Nuori osaksi tydyhteisfd. Kolmantena perustarpeena on kokemus osallisuudesta
kuulua yhteis60n seka arvostuksesta, kun ndma tayttyvat tukevat ne motivaatiota ja
sitd kautta tyéhyvinvointia. Sujuva nuoren Kiinnittyminen tydpaikkaan ja yhteis66n on
tarkeda. Se tutkitusti vaikuttaa sitoutumiseen, osaamisen kehittymiseen, suorituksiin

ja motivaatioon.

Mellanen ja Mellanen (2020, 202-203) kirjoittaa, ettd nama kolme samaista lhmisen

psykologista tarvetta esiintyvat myds Rochesterin yliopiston tutkijoiden Edward Decin ja

Richard Ryan méaaritelmissa: autonomia, kyvykkyyden tunne suoriutua tehtavistadan seka

samainen yhteisollisyys. Frank Martela on lisdnnyt viela neljannen kohdan ja se on hyvan

tekeminen.
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e Autonomia tarkoittaa sitd, ettd ihmisella on mahdollisuus itse tehda elamédansa
littyvia paatoksia. Tyonakokulmasta katsottuna se tarkoittaa sita, etté tyontekijalla

|6ytyy mahdollisuus vaikuttaa ty6honsa ja sen sisaltéon.

o Kyvykkyydella tarkoitetaan sitd tunnetta, ettd kykenee tehda ty6tehtavansa hyvin ja
omaa mahdollisuuden kehittya siina. Tyon vaikuttaa motivaatioon monella eri tavalla.
Mikali tyd koetaan liian helpoksi se tylsistyttda ja laskee motivaatiota siina samalla.
Mikali ty6 taas koetaan liian vaikeaksi, se saa aikaiseksi ahdistuksen ja sekin laskee
motivaatiota. Motivaation kannalta olisi tarkeaa Ioytaa tyontekijalle hdnen oma sweet
spot-kohta, jossa on sopivasti haastetta, mutta pystyy kuitenkin suoriutumaan

onnistuneesti. Taten voi I6ytaa flow-tilan ja siten on tuottavimmillaan.

e Yhteisdllisyys koetaan valttamattoémaksi motivaationlahteeksi. Meilla kaikilla on tarve
kuulua johonkin joukkoon ja olla ihmisten seurassa. Tydmotivaatio perustuu vahvasti
yhteenkuulumisen kokemukseen. Mikali tydyhteisén taso on heikko, se laskee
motivaatiota, taas jos se on vahva ja kaikki kokevat sen se vaikuttaa positiivisesti

motivaatioon.

e Hyvan tekemisella Martela tarkoittaa sitd, ettd yksild kykenee vaikuttamaan
positiivisesti ymparilla olevien elamiin. Hyvan tekeminen koetaan arvokkaana elaman
perustana, kun tuottaa hyvda muille se tuottaa hyvaa myos itselleen. Tamén
vastakohdaksi Martela pistdd pahan tekemisen, eli tuntee siita, etta omatoiminta
tekee pahaa muille ymparilla oleville. Téata ajatusta ihnmisen on vaikea kasitella ja siksi

sitd pyritdan valttAmaan.

llImarinen (2019) kirjoittaa, ettd monen nuoren keskeinen tavoite on oman osaamisen
kasvattaminen ja uralla eteneminen. Robinson (2019) kirjoittaa, etta asioiden tarkoitus ja
kehittyminen ajaa millenniaaleja, he odottavat mahdollisuuksia oppia ja kasvaa. Palaute
antaa motivaatiota. Millenniaalit eivat halua saada vuosittain pidettyja palaute keskusteluja
missd puidaan menneita, vaan he haluavat saada tuoretta palautetta. Taten he voivat
kehittdd omaa osaamistaan. Luxton (2016) kirjoittaa, etta koska niin sanotut elinikaiset

tyOpaikat rupeavat olemaan katoavia asioita, millenniaalit odottavat vaihtavan rooleja ja
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mahdollisesti yrityksid koko uransa ajan. Tasta johtuen he ymmartavat, etta heidan pitaa

jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan.

lImarisen (2019) mukaan nuoria motivoi uudet asiat ja yhdessa tekeminen. Landrum (2018)
Kirjoittaa, ettd Yhdysvaltojen tytrintamalla on pian 80 miljoonaa millenniaalia. Naista
millenniaaleista yli 70 prosenttia haluaa, ettd ihmiset, joiden kanssa he tydskentelevat
toimivat erdanlaisena toisena perheend heille. Tama ei tietenkdédn tule mitenkaan
yllatyksena, millenniaali sukupolvi on kaikista empaattisin ja emotionaalinen sukupolvi tahan
mennessa. Nayttaa silta, etta he kaantavat nyt empaattisen ja yhteisollisen asenteen itse
tyohon ja auttavat keksim&an uusia tapoja tehda se. Vietdmme kuitenkin suuren osan
elamastamme tdiden parissa. Millenniaalien kertomana kommentti "teimme jotain vaarin,
kun rupesimme vetamaan rajaa ammattielamamme ja henkilékohtaisen elamamme valille.
Eiko ole hieman outoa vetda rajoja sellaisten ihmisten valiin, joiden kanssa vietamme aikaa

joka viikko? Millenniaalien mielesta he ovat perhetta siin& missé se oikeakin on.

Empuls (2021) kirjoittaa, miksi millenniaalien motivoiminen on tarkeda. Milleniaalit eivat ole
niin pahoja kuin oletetaan tai ainakaan suurimmaksi osaksi. Palautteen ja tunnustuksen
tarve tyOpaikalla on yleistd jokaisessa sukupolvessa aina nuorista Zetoista ikdantyvaan
Boomersiin asti. Ja selkedn urakehityspolun tarve on tyypillinen prioriteetti jokaisen
sukupolven nuoremmille tyontekijoille. Eli jos he eivat nae, miten he voivat kasvaa
organisaation mukana, he todennékdisesti lahtevat. Ja se, etta tyontekijat lahtevat, on
kallimpaa kuin oletetaan. Milleniaalien pitdminen tydssa ja tyytyvaisena tyopaikalla on
tarkeaa, koska ne muodostavat tydvoimasta suurimman osan. Liian monen menettaminen
voi olla kallista ja tuhoisaa yrityksen menestykselle tulevaisuudessa. Motivoimalla
milleniaaleja tekemaan parhaansa joka paiva ja antamalla heille siihen tydkalut, saa heidat
haluamaan jaada tekemdan Iloistavaa tyota. Siitd on hyotya yritykselle seka

milleniaalityontekijdille.

3.1.3 Tybeldman stressi

Ollikaisen (2021) mukaan nuoren siirtyminen koulunpenkilta tydelamaan on merkittava asia
niin yksittaiselle ihmiselle kuin koko yhteiskunnalle. Yksittaiselle henkildlle se tarkoittaa

suurta muutosta elamassa, toisaalta ajateltuna nuoret osaajat ovat yhteiskunnalle todella
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arvokkaita, ja heihin kohdistuu valtavia odotuksia tulevaisuuden suhteen. Tydelamé&an
kiinnittyminen on ikava kylla harvoin mutkatonta. Juuri alkaneen tyduran lyhyet suhteet,
uudet yhteisot ja epailys omiin taitoihin ja osaamiseen voivat synnyttdd epavarmuutta ja
ongelmia jaksamisen kanssa vastikaan valmistuneelle nuorelle. Nama ongelmat vaikuttavat
nuorten jaksamiseen tyossa seka heiddn mielenterveyteensa, mika taas on nakynyt

kasvuna nuorten tyokyvyttomyyselakkeiden kasvuna viime aikoina.

Mellanen ja Mellanen (2020, 95) kirjoittavat, ettd katsomalla kotimaisia uutismedioita
huomaa tyduupumuksen olevan jatkuvasti esilla. Ty6uupumuksesta Kkirjoitetaan
kaytannossa viikoittain. Suomen mentorien (2019) mukaan Y-sukupolven edustajat kokevat
niin kovia paineita uristaan ja onnellisuudestaan, ettd heistd osa sairastuu jo alle 30-
vuotiaana tyouupumukseen. terveystalon iso tilasto osaa kertoa, etta erityisesti nuoret

naiset uupuvat kovaa vauhtia toissa, silla "kaikessa pitaisi olla taydellinen”.

Mellasen ja Mellasen (2020, 96) mukaan ty6uupumus on yleisesti lopputulos "hairidtila”
pitkittyneesta stressistd, jonka yleisimmét oireet ovat uupumusasteinen vasymys,
itsetunnon lasku ja kyynistyminen ty6ta kohtaan. Naiden ohella uupuneella esiintyy myos
muitakin stressioireita, kuten unettomuutta, ahdistuneisuutta ja muistiongelmia. Makela
(2021) kirjoittaa, ettad tyoterveyslaitoksen johtaja ja tytterveyspsykologian dosentti Kirsi
Ahola kertoo tyduupumuksen oireista, oireet itsessaan voivat olla monenlaisia, jokainen
kokee omalla tavallaan uupumisen. Jollakulla voi korostua fyysiset vaivat ja kolotukset, voi
toisella olla unen kanssa vaikeuksia ja joku puolestaan taistelee tunne ongelmien parissa.
Aholan mukaan, vaikka oireet ovat kuinka yksil6llisia silloin kannattaa huolestua, kun tilanne

ei pysy enéa tbissa omassa hallussa.

Mellanen ja Mellanen (2020) kirjoittavat, etta nykyisten diagnoosien mukaan tyduupumusta
ei lasketa sairaudeksi, mutta sen on kuitenkin todettu altistavan monille eri sairauksille, uni
ja paihdehairidille seka stressiperaisille somaattisille sairauksille. Tyoterveyslaitos jakaa
tyduupumuksen merkit krooniseen vasymykseen, kognitiivisen ja emotionaalisen hallinnan
heikentymiseen seka henkiseen etaantymiseen. Suomen mentorien (2019) mukaan
tyduupumuksesta on tullut niin merkittava ilmio, ettd Maailman terveysjarjestd WHO lisési
tydbuupumuksen, eli burn-outin  kansainvaliseen tautiluokitukseensa tybperéisena

oireyhtymana.
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Makelan (2021) artikkelissa Ahola jatkaa viela uupumisen kriittisista oireista. Useat
uupuneet ovat kertoneet, ettd koitetaan tdissa pinnistella viimeiseen asti, mutta uupumus
ottaa vallan kotona. Mikali annetaan tydlle 110 prosenttia ja kaikki tdiden ulkopuolinen aika
kuluu toista toipumiseen, on jotain vialla. Uupumukseen liittyy 3 erityisoiretta, joita

kannattaisi tarkkailla niin itsessaan kuin myos tyotovereissa.

1. Jatkuva vasymys tavallisesti siitd toipuu lepaamalla, mutta tybuupumus painaa koko
ajan harteilla. Fyysisen vasymyksen lisdksi uupunut kokee, ettd mieli on tahmea eika
ajatus meinaa kulkea. Uupumuksesta johtuvaa voimattomuutta ei voiteta ilta- ja

viikonloppuvapailla, vaan olo on edelleen maanantaina toivoton.

2. Asennemuutokset tyotad kohtaan on havaittavissa uupuneella, heilla on myds tapana
ottaa etdisyytta tyohonsd. Uupunut tyontekijd alkaa kokea tehtavansa
turhanpaivaisind tai jopa mahdottomina. Kyyninen asennoituminen toimii

erddnlaisena suojakuorena tyontekijalla.

3. Asennemuutokset itsea kohtaan alkavat nakya ty6hon suhtautumisen rinnalla.
Uupumuksesta alentunut suoriutuminen tyotehtavissa néakyy tyontekijan
ammatillisessa itsetunnossa alenemisena. Kun tyontekija oma kokemus toissa
parjaamisesta, aikaansaamisesta ja osaamisesta hiipuu, ei tyontekijalla enéa riita

uskoa asioiden hoitumiseen.

Mista millenniaalien tyostressi ja uupuminen johtuu? Suomen mentorit (2019) kirjoittaa,
miksi millenniaalit yli suorittaa. Uupumista on koitettu selittdd vaatimuksen valtavalla
kasvulla tyd seka vapaa-ajalla. Nuoret aikuiset kokevat erityisesti, ettd heidan pitaisi
suoriutua hyvin usealla eri elamén osa-alueella. Sosiaalinen media luo paineita vapaa-ajalla
suoriutumiseen, kaikki kuvat tulee olla taydellisia niin aamupaloista kuin raskaista
treeneista. Taman paivan vaatimukset ja paineet tybelamésta ovat kuitenkin niin kovat, etta
on lahes mahdotonta tehda kaikkea taydellisesti. Vaativan tydelaman lisaksi kovin vaatia on
ihminen itse. Vaatiminen ei tietenkaan ole pahasta, mutta liiallisena se johtaa voimien

loppumiseen jossain kohtaa.

Lalwani (2021) kirjoittaa siita, miten juuri ty0 vaikuttaa millenniaalien ja Z-sukupolven

stressiin. Oikeastaan tana paivana on hyvin vahan asioita mitka eivat loisi stressia nuorille
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tai kenelle tahansa. Tyopaikan stressin vahvoina syina on lomautusten todenndkoisyys ja
pandemiasta johtuneen etatydskentelyn luoma eristdytyminen. Pew Research Centerin
Parker, Menasce Horowitz ja Brown (2020) kirjoittavat, etta tutkimuksessa huhtikuussa 2020
35 % 18-29-vuotiaista vastaajista ilmoitti menettdneensa tydpaikan korona pandemian
alettua. Vanhempien millenniaalien keskuudessa 30 % kertoi menettdneensa tydpaikan. 39
% joutui leikkaamaan omaa palkkaa. Lalwani (2021) jatkaa, ettd Washington Post kutsui
millenniaaleja huono-onnisimmaksi sukupolveksi Yhdysvaltain historiassa. Taman
sukupolven talouskasvun odotetaan olevan hitaampaa, koska he ovat kokeneet molemmat
taantumat niin pienessa ajassa. Taloudelliset asiat ja huoli huomisesta riittaa kylla
valvottamaan nuorisoa 6isin. Tydpaikka oli ennen tarkea ihmisten yhteydenpidon paikka,
missa kaytiin vuorovaikutuksia. Nykyaan tyé on vain ty6ta. Yksinaisyys ja eristaytyminen
eivat ole koskaan tuntuneet nainkin nakyviltd ja se vaikuttaa kaikkiin, erityisesti
millenniaaleihin ja zetoihin, jotka viela rakentavat omia lahipiirejddn, perheitd ja

ammattiverkostoja.

Sorjanen ja Vainio (2020, 47) kirjoittavat Suomen olevan EU:n mielenterveysongelmaisin
maa, tai ainakin jos uskoo teollisuusmaiden talousjarjestoa OECD:ta. Erityisesti alle 35-
vuotiailla  mielenterveys reistailee. Kuluneen 20 vuoden aikana nuorten
mielenterveysperusteiset poissaolot ovat selvasti yleistyneet tiuhempaa tahtia kuin muilla
ikaryhmilla. Vaikkakin erilaiset saryt ja flunssa ovat niitd tavallisimpia syita jaada
sairaslomalle, niin eniten osuuttaan ovat kasvattaneet mielenterveydesta johtuvat asiat:
masennus, toistuva masennus, unettomuus, ahdistuneisuus ja pitkittynyt stressi. Kelan
eniten korvattavat poissaolot ovat juuri nuorten naisten mielenterveysongelmat. Myoskin

nuorilla miehilla mielenterveysongelmat ovat ohittaneet vammat sairauspoissaoloissa.

3.1.4 Tyourat

Taloustutkimus (2019) selvitti, millaista ty6td nuoret haluaisivat tehda tulevaisuudessa.
Kyselyssa pyydettiin suomalaisnuoria valitsemaan noin 50 erilaisesta tydtehtavasta ne,
joidenka parissa he haluaisivat tydskennelld tulevaisuudessa. Noin 2000:sta kyselyyn
vastanneesta alle kolmekymppisestd nuoresta joka kolmas valitsi konsultoinnin ja
asiantuntijapalvelut. Miltei yhta moni valitsi myds auttamisen ja neuvomisen seka

suunnittelun ja organisoinnin. Eri tyGtehtavien kiinnostavuus ei ole ikdkysymys. 1an merkitys
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on véahainen asiantuntijapalveluissa ja konsultoinnissa. Mitd vanhemmasta nuoresta on
kyse, sitd useammin he mainitsevat nama kyseiset tehtavat. Tama johtunee ilmeisesti siita,
etta tallaiset tehtavat rupeavat kunnolla kiinnostamaan korkeakouluopintojen yhteydessa.
Alle 18-vuotiaista 14 % mainitsee nama kiinnostaviksi tyétehtaviksi. 25—-29-vuotiailla tama
luku on jo 42 %. Tyotehtdvat ovat sittenkin sukupuolikysymys. Nayttéisi viela ainakin
tyotehtavien jakautuvan naisten ja miesten tdihin. Ainakin heilld, jotka ovat syntyneet 1990-
luvulla ja 2000-luvun alkupuolella. Top 10 -ty6t tutkimuksessa nékee alapuolelta kuviosta
4.
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Millaisten tyotehtdvien parissa haluaisit tehda tyota tulevaisuudessa?

Alle 30 -vuotiaiden naisten TOP 10

Auttaminen, neuvominen eri tilanteissa 38 %
Suunnittelu, organisointi 31 %

Terveys, lilkunta tai urheilu 30 %
Asiantuntijapalvelut ja konsultointi 29 %6

Ihmisten kayttaytymisen tutkiminen 28 %
Palvelutehtdvat [ ihmisten parissa toimiminen 27 %
Matkustaminen / kansainvélisyys 27 %

Lasten ja nuorten parissa tyGskentely 26 %

W e =~ oW W R e

Luonnonsuojelu ja ymparistdstd valittiminen 24 %

-
o

. Opettaminen 24 %

Alle 30-vuotiaiden miesten TOP 10

Tekniikka ja uudet tekniset laitteet 39 %
Asiantuntijapalvelut ja konsultointi 37 %
Tietokoneet, koodaus, ohjelmointi 31 %
Suunnittelu, organisointi 30 %

Historia, yhteiskunta ja politilkka 23 %
Luonnontieteet 22 %

Pelaaminen / e-pelit / muut pelit 22 %
Opettaminen 20 %

WD e =~ dm oW s W R e

Terveys, lilkunta tai urheilu 19 %

-
o

. Tybtehtdvat, missd vaaditaan stressinsietoa 19 %

Kuvio 4. Millaisten ty6tehtavien parissa haluaisit tehdad ty6td tulevaisuudessa?
(Taloustutkimus 2019).

TAT nuorten tulevaisuusraportin 2021 (Tenhunen-Ruotsalainen 2021, 6—-8) mukaan nuorten
top 5 suosituinta alaa, joilla he voisivat tydskennelld, ovat: terveyden huolto (26 %), media
ja viestinta (22 %), kulttuuri ja viihde (21 %), matkailu- ja ravintola-ala (21 %) ja kaupanala
(21 %). Vahiten suosittujen alojen top 5 on: energiateollisuus (8 %), vakuutusala (5 %),
julkishallinto (5 %), kiinteistdalan palvelut ja siivous (4 %) ja kirkollinen tyd (3 %).
Sukupuolten vadlilla on eroavaisuuksia, silla poikien suosituimmat alat olivat:

teknologiateollisuus (28 %), rakennusala (27 %) ja maanpuolustus (23 %). Tyttdjen top 3
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suosituinta alaa oli: terveydenhuolto (43 %), sosiaalipalvelut (34 %) ja matkailu- ja ravintola-
ala (32 %). Molempien sukupuolien top 3 vahiten suosituissa aloissa oli hieman
eroavaisuutta, mutta kiinteistdalan palvelut ja siivous esiintyvat kummallakin tuossa

ryhmassa.

Molempien tutkimusten niin Taloustutkimuksen vuonna 2019 ja TAT:n Tenhunen-
Ruotsalainen (2021) teettamissa tutkimuksissa nousee samat mielenkiinnot sukupuolittain
esiin. Naisia / tyttdja selvasti kiinnostaa erilaiset terveydenhuoltoon ja auttamiseen liittyvat

tyot. Miehia / poikia taas selvasti kiinnostaa teknologia, tekniikka ja niihin liittyvat asiat.

Miksi juuri kiinteistdalan palvelut ja siivous ei kiinnosta? Keskipohjanmaa (13.3.2015)
kirjoittaa, ettd siivousala ei kiinnosta nuoria, vaikka toita kylla riittaisi. Alalle hakijoita on
todella niukasti. Tosi harva suuntautuu siivousalalle valtavalla intohimolla, vaikka toki
heitakin kylla |0ytyy. Kodinhuoltaja opettaja Maria Ruokola osaa my0ds sanoa, ettda alan
opiskeluun suhtaudutaan ikavasti, koska luullaan alan olevan helppoa, mita se ei ikava kylla
ole. Toita alalla riittaa, mutta niin riittdd my6s ennakkoluulojakin. Yha monella on mielikuva
siivogjista, jotka yonpimein& tunteina moppaa lattioita ja kantavat sankoa, joka on likavetta
taynnd mukanaan. Ala itsessaan on muuttunut todella paljon nykyaan pitda tietdd paljon
asioita erilaisista aineista ja pinnoista sekd osata kayttaa koneita siind ohessa. Imagoonkin

on panostettu vuosien aikana paljon, mutta silti ennakkoluulot ovat edelleen vahvoja.

Siltaméen (2020, 75) mukaan huonosti palkattua tyota kuten ikkunoiden pesua tai
siivoamista kutsutaan usein yleisella termilld "paskaduunit”. Tallaisten téiden rinnalla on
2010 luvulla ruvettu kayttamaan ilmiota "bullshit jobs”. lImidn tunnetuimpana kasittelijana
tunnetaan yhdysvaltalainen David Graeber. Tamé& antropologian professori kirjoitti Strike! -
lehteen vuonna 2013 esseen. Phenomenon of Bullshit Jobs. Kyseisesta esseesta tuli hitti ja
siitd lahti poikimaan juttua, jos toista. Graeberin mukaan suurin osa amerikkalaisista ja
eurooppalaisista viettdaa koko tyéuransa sellaisissa tyotehtavissa, joita he eivat itsekkaan
pida millaan lailla tarpeellisina. Toki kenen ty6 sitten on turhaa ja kenen tarpeellista? Riippuu

paljon, kenelta sita kysytaan.

Peiponen (2018) kirjoittaa, ettd todella kiinnostava muutos ilmi6 on nakyvissa

organisaatioiden tyokulttuureissa. Nuoriso on tullut tydelamaan erilaisella asenteella kuin
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heitéa edeltavat sukupolvet. Pitkat tydsuhteet, elakevirrat ja saman tydnantajan alaisuudessa
tyoskentely eivat enda samalla tavalla kuulu tydelamaan. Tasta on seurannut se, etta
vastikdan tydelamaan siirtyneet nuoret ajattelevat usein omaa uraansa kuin suhdettaan

tyGantajaan.

Erkko (2021) kirjoittaa artikkelissaan nuorten ammattilaisten tiheista tyopaikan vaihdoista.
Parivuotta yhdessa tyttehtavassa tai nelja vuotta samassa yrityksessa. Tallainen on aina
vain useamman juuri valmistuneen korkeakoulutetun aikataulu ensimmaisissa tyopaikoissa.
Erkon haastattelema aTalentin toimitusjohtaja Niklas Huotari osaa kertoa, etta
tyopaikkashoppailu on lisaantynyt. Tama on sukupolvikysymys. Nuoret ovat tottuneet
ripeaén toimintaan ja se nakyy myo6s heidén urillansakin. Tihean tydpaikan vaihtojen
taustalla on monia syitd, ne voivat liittyd itse tydpaikkaan tai nuoren omiin odotuksiin.
Nuorilla voi olla kova draivi paalla ja he haluavat edeta urallaan nopeasti. Jos he huomaavat,
ettd tdssa sitd ei tule tapahtumaan he vaihtavat paikkaansa nopeasti. Tama nakyy
esimerkiksi heidan ansioluetteloissaan, missa voi olla useita pienid tyopatkia. Tama voi toki
olla hyva tai huono asia. Jotkut tyGnantajat arvostavat heidan moniosaamistaan, osa taas
karttaa tallaiset ihmiset kaukaa. Sorjanen ja Vainio (2020, 68) kirjoittavat, ettd kaikki
millenniaalit eivat mydskaan kammoa erilaista tapaa tehda ty6ta. Se voi olla hyvakin asia,
etta ei tarvitse sitoutua yhteen ja samaan tyopaikkaan. Koska tydomarkkinat tuntuvat aina
vain epavarmemmilta, oma henkilokohtainen joustavuus voi toimia selviytymistapana

sellaisilla aloilla missé& on selvasti ylitarjontaa tydntekijoista.

Sorjasen ja Vainion (2020, 68) mukaan voi myds olla, ettéd osa millenniaaleista ei uskalla
edes sitoutua tyohon. Sorjanen ja Vainio kirjoittavat millenniaalitoimittaja Maria
Petterssonista, joka kirjoitti Helsingin Sanomissa 2015. Pettersson (8.11.2015) kirjoittaa,
etta tutkijoiden mukaan millenniaalisukupolvi on ty6nantajia kohtaan vahemmaén lojaali.
Sorjanen ja Vainio (2020,68) jatkavat Petterssonin itsensa mielesta tama ei ole mitenkaan
yllattava asia, onhan tyOnantajakin meille vahemman lojaali. Tydelaméssa on astuttu
tilanteeseen, etta mikaan suoritus ei takaa varmasti tydsuhteen jatkumista. Tayden kympin
suorituksella voi saada kuukauden jatkopestin. Peiposen (2018) mukaan tyteldmé&an
siirtynyt nuori sukupolvi kylla sitoutuu, mutta sitoutumisen kohde on muuttunut siten

aiempien sukupolvien.
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Sorjanen ja Vainio (2020, 68) kirjoittaa, ettd patka- ja silpputyo tietysti koskettaa vain osaa
millenniaaleista, ei suinkaan Kkaikkia. Heiddn haastattelema Suvi makeldinen
(keskustanuorten puheenjohtaja) muistuttaa, ettd tyonadkymat eivat suinkaan ole kaikille
nuorille pelkastaan synkkia. Kun han itse opiskeli lukiossa 2010-luvun alussa, lama ol
Suomessa todella lasna. Kaikki ajattelivat silloin mitdhan tasta tulee, valmistuuko koskaan

ja saako ikina toita? Uhkakuvat kuitenkin jaivat toteutumatta.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus osiossa kaydaan lapi taman opinnaytetyon tutkimuksen toteuttamiseen liittyvia
asioita: itse tutkimuksen toteutusta, aineiston keradmista, saatuja tuloksia ja kaikkea mika
yleisesti liittyy tahan tutkimukseen. Osion pdaatarkoitus on toimia yhtenda kompaktina

pakettina koko opinnaytetydn tutkimuksesta, josta selviaa lukijalle kaikki oleellinen tieto.

4.1 Tutkimusmetodi

Tutkimusmenetelméksi tdssd opinnaytetydssa valittu molemmat tutkimusmenetelmat.
Kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimusmenetelma sek& kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimusmenetelma. Yleisesti tutkimuksessa kéaytetddn ainoastaan jompaakumpaa
menetelmaa. Yhdessa kaytettyna niin laadullinen kuin maarallinen menetelma kuitenkin
taydentavat toisiaan. Naparan (2017) mukaan olemassa on lukuisia eri tutkimuksia, missa
kaytetdan useampaa aineistoa. Yksitavallisimmista aineistojen yhdistdmisen kaytoista on

mixed methods, missé kaytetddn maarallista, ettd myoskin laadullista aineistoa.

4.1.1 Maarallinen tutkimusmenetelma

Vilkan (2021a, luku Maarallinen tutkimus) mukaan englannin kielella quantitative research
paasaantoisesti perustuu tilastoilla tehtyihin numeerisiin analyyseihin. Tutkimus perustuu
oletukseen, etta kun asioita mitataan, kokeillaan ja koetellaan, saavutetaan todellisuutta
koskevan yksidista riippumattoman tiedon. Opinnaytetyossa maarallista tutkimusta voidaan
kayttaa silloin kun halutaan selittdd ja ymmartdd minkélaisia kokemuksia ja kasityksia
ihmisilla on ja mitenka ndma jakautuvat ihnmisten valilla. Tata tapaa voidaan kayttaa, kun
olet aidosti kiinnostunut siitd mitenkd saatuja tuloksia, pystytaan tulkitsemaan seka
ymmartamaan numeerisilla tiedoilla ja minkélaisia syy-seuraussuhteita eli yhteyksia
kasitysten ja kokemusten valilla ilmenee. Tutkimusmenetelmana maarallinen toimii silloin,
jos on tarkoituksena saada vastauksia kysymyksiin, miten usein tai kuinka paljon jokin asia

iImenee, ja haluat mydskin vastata miksi ne ilmenevat.

Alasuutari (2011, luku Kvantitatiivisen analyysin periaate) kirjoittaa, ettéa kvantitatiivisessa

analyysisséd keskustellaan erilaisten lukujen ja niiden vélisten tilasto systemaattisten
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yhteyksien avulla. Lahtokohtana tahan tietysti on se, etta aineisto viedaan taulukkomuotoon.
Eli jokaiselle tutkimuskysymykselle annetaan arvoja eri muuttujilla. Taulukoista 1. ja 2.
nakee kaksi hyvin samanlaista kvantitatiivista taulukkoa miss& on annettu arvoja, jotta

tuloksia pystyy lukemaan.

Taulukko 1. Kvantitatiivinen taulukko malli 1 (Alasuutari 2011, luku Kvantitatiivisen
analyysin periaate).

Kuuntelee usk. ohjelmia Nuoret kuuntelijat Vanhat kuuntelijat
Kylla 17 % 26 %
Ei 83 % 74 %
Yhteensa 100 % 100 %

Taulukkoa voisi lukea siten, etta ik& vaikuttaa uskonnollisten ohjelmien kuunteluun. Tuloksia

voisi vielakin yksiloida lisaamalla lisd& muuttuvia tekijoita kuten koulutustason.

Taulukko 2 Kvantitatiivinen taulukko malli 2 (Alasuutari 2011, luku Kvantitatiivisen
analyysin periaate).

Korkea koulutustaso Matala koulutustaso
Kuuntelee usk. nuoret vanhat nuoret vanhat
ohjelmia
9 % 11 % 29 % 32 %
91 % 89 % 71 % 68 %
Kokonaisprosentti 100 % 100 % 100 % 100 %

Nyt kun vastaukset on jaettu vield vastaajien koulutustason mukaan, voidaan saada aivan
uudenlaisia tutkimus arvoja saaduista vastauksista. Kvantitatiivisessa analyysisséa pyritaan
loytamaan yhteyksia erilaisten vastaus vaihtoehtojen valilla. Seké tietysti eroavaisuuksia

vastauksissa néaita voivat antaa esimerkiksi erilaiset ikaryhmaét tai sukupuolet.

(Vilkka 20214, luku "Maarallinen tutkimus”) kirjoittaa, etta itse menetelman tavoite on ihmista
koskevien asioiden, kokemusten, ominaisuuksien, ilmididen selittaminen, kartoittaminen,

kuvaaminen, ennustaminen taikka vertailu. lhmisia koskeva maarallinen tutkimus on
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menetelma mik& antaa tutkijalle yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien asioiden valisista

suhteista ja eroista.

Taulukko 3. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (Heikkila 2014

15).
Kvalitatiivinen (maarallinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)

e vastaa kysymyksiin Mik&a?, Missa?, e vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?,
Paljonko?, Kuinka usein? Millainen?

e numeerisesti suuri, edustava otos e suppea, harkinnanvaraisesti koottu

nayte

¢ ilmion kuvaus numeerisesti tiedon e ilImidon ymmartaminen ns. pehmean

pohjalta tiedon pohjalta

Heikkila (2014, 15) kirjoittaa, etta kvantitatiivista tutkimusta voidaan mydskin nimittaa
tilastolliseksi tutkimukseksi. Aineiston keruussa yleensa kaytettdan standardoituja
lomakkeita, joissa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Asioita kuvaillaan numeerisesti ja niita
voidaan esittda taulukoin tai kuvioin. Usein myds etsitdan ja selitelldan erilaisten asioiden

riippuvuuksia ja yhteyksia.

4.1.2 Laadullinen tutkimusmenetelma

Vilkka (2021b, Luku 5. Laadullinen tutkimusmenetelméd kaytdnnossa) Kkirjoittaa, etta
tutkimukset, jotka on tehty laadullisella menetelmalla, tarkastellaan merkityksen maailmaa.
Itse  merkitykset ilmenevat eraanlaisina suhteina ja niistd muodostuneina
merkityskokonaisuuksina. Naméa taas ilmenevat ihmisista [&htoisin olevina ja niihin
paatyvina asioina, kuten ajatuksina, toimintana ja paamaarien asettamisina. Koko homman
ideana on saavuttaa ihmisen omat henkilokohtaiset kuvaukset koetuista asioista. Naiden
kuvausten odotetaan sisaltavan niita asioita mitd ihminen pitadd merkityksellisina ja itselleen
tarkeind. Bhandarin (2020) mukaan laadulliseen tutkimukseen kuuluu muun Kkuin
numeerisen aineiston kuten: tekstin, videon tai &anen keraaminen ja analysointi kasitteiden,
mielipiteiden tai kokemusten ymmartamiseksi. Sen avulla voidaan keratd syvallisia
ratkaisuja ongelmaan tai luoda uusia ideoita tutkimukseen. Laadullinen tutkimus on

vastakohta kvantitatiiviselle tutkimukselle, johon kuuluu numeerisen tiedon kerddminen ja
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analysointi tilastollista analyysid varten. Laadullista tutkimusta kaytetddn yleisesti
humanistisissa ja  yhteiskuntatieteissa, = kuten antropologiassa, sosiologiassa,

kasvatuksessa, terveystieteissa, historiassa jne.

4.1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Heikkilan (2014, 28) mukaan reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten
tarkkuutta. Tutkimuksesta saadut tulokset eivat saisi olla sattumanvaraisia. Luotettavalta
tutkimukselta odotetaan toistuvuutta samankaltaisiin tuloksiin. Tutkijan on oltava
tutkimuksen aikana tarkka ja kriittinen. Tietoja kerétessa voi helposti sattua virheita tai niita
syottdessa taikka tulkittaessa. Tutkijalle tarkeaa on tutkia tuloksia sellaisella tavalla minka
han varmasti osaa ja hallitsee. My6skin tulokset voivat olla sattumanvaraisia. Vehkalahden
(2020, 12) mukaan asenteiden, arvojen ja mielipiteiden tutkiminen ei ole ollenkaan helppoa.
Lukuisat epavarmuudet aiheuttavat haasteita. Naita ovat: edustivatko kyselyyn vastanneet
ihmiset niin sanottua perusjoukkoa, tuliko vastauksia riittavasti, oliko kysymyksiin vastattu
kattavasti, vastasivatko kysymykset tutkittavia asioita, olivatko mittarit tarpeeksi toimivia ja
oliko ajankohta hyva kyselya tehdessd tai ylipdatansd sopiva mahdollisuuksia on
lukemattomia. Haasteet voivat liittya tiedonkeruuseen, mittaamiseen ja sisalldllisiin

tavoitteisiin.

Heikkila (2014, 28) jatkaa asiasta, ettd kyselytutkimuksen tuloksissa pitd& ottaa huomioon
myoskin vastauksien poistuma eli kato (englanniksi nonresponse), milla tarkoitetaan sita
lomakkeiden maaréd, joka jaa palauttamatta. Vehkalahti (2020, 44) Kkirjoittaa, etta
vastausprosentti toimii eraana luotettavuuden ilmaisimena tutkimuksessa. Se kertoo sen,
kuinka moni ihminen vastasi ja palautti kyselyn. Kyselyn perusjoukko voi jaada
kyseenalaiseksi, mikali vastausprosentti on todella alhainen. Nykyaan tyypillisesti
kyselytutkimuksien vastausprosentit jaavat alle 50 %. Luku voi mydskin olla vielakin
pienempi lahempana 10 %. Tassa kohtaa heraakin kysymys ketka sitten oikeasti vastaavat
kyselyihin? Tutkimuksen luotettavuuden kannalta kannattaa aina ilmaista kyselyn
vastausprosentti raportissa. Jotta nahtédisiin  kuinka moni  kyselyyn vastasi.
Vastausprosentista voidaan saada vieldkin yksityiskohtaisempi, jos kyselysta selvida,
vaikka heidan sukupuolensa ja ikadnsa. Tulosten luotettavuuteen erityisesti vaikuttaa

kuitenkin se kenelta kysymyksia kysytaan.
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4.2 Tutkimusprosessi

Kyseessa on siis kyselytutkimus. Vehkalahden (2020, 11) mukaan kyselytutkimus on
loistava tapa kerata ja tutkia tietoa muun muassa erilaisista yhteiskunnallisista ilmidista
kuten: ihmisten toiminnasta, asenteista ja arvoista, seka mielipiteistd. Taman tyyliset
kiinnostuksen kohteet ovat niin ikdan moniulotteisia, ettd myds monimutkaisia.
Kyselytutkimuksessa tutkija kysyy kysymyksia vastaajalta lomakkeen valityksella.
Kyselylomake toimii mittausvalineend, jonka sovellusalue kattaa yhteiskunta- ja
kayttaytymistieteellisesta tutkimuksesta, katukyselyihin, mielipidetutkimuksiin,
palautemittauksiin ja soveltuvuustesteihin. Kyselytutkimus tunnetaan myds nimella survey

research.

Vehkalahti (2020, 13) jatkaa, ettd kyselytutkimus on suurimmaksi osaksi maarallista
tutkimusta, missa sovelletaan tilastollisia menetelmia. Aineistot koostuvat enimmakseen
mitatuista numeroista ja luvuista, vaikkakin kysymykset esitetdan sanallisessa muodossa,
niin vastaukset taas ilmaistaan numeerisesti. Mikali vastauksen esittdminen numeerisesti
on epakaytannollista niin ne annetaan sanallisessa muodossa tai niitd taydennetéaan siten.
Usein sanotaankin, etta maarallisella tutkimustavalla tavoitellaan yleisia kasityksia, kun taas
laadullisilla menetelmilla paneudutaan yksityiskohtiin. Tutkimusote ei kuitenkaan ratkaise
kaikkea. Mydskin tilastollisilla menetelmilla paastdén kiinni yksityiskohtiin. Kumpaakin
lahestymistapaa voidaan hyddyntdd samaan aikaan. Sanallisia vastauksia voi olla parempi
analysoida kayttden laadullisia menetelmia, mutta saatuja tuloksia pystyy esittdmaan

tiivistetysti kayttden taas maarallisid menetelmia.

Kyselysta on tarkoitus luoda sen verran lyhyt, ettd ihmiset oikeasti jaksaisivat vastata myos
siihen.  Kysymyksia laadittin 10 kpl, kysymyksia on monen tyyppisia:
monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksid, matriisityyppisia kysymyksia ja ranking
tyylinen sijoitus kysymys, missa laitetaan asioita tarkeysjarjestykseen. Kyselyssa eritoten
moni valinta, matriisi ja sijoitus kysymykset kuuluvat tuohon maarallisiin kysymystyyppeihin.
Kun taas avoimia kysymyksia on melkein parempi tutkia laadullisesti. Avoimetkysymykset
eivat myoskaan ole pakollisia tayttaa tassa kyselyssé. Tama johtunee siita, etta kyselyyn
vastaajat eivat aina halua vastata vapaamuotoisesti kirjoitettaviin kysymyksiin, vaan yleensa
hyppéaavat niista yli tayttamalla kenttaan jonkin yhden sanan taikka merkin. Toki sitten kun

vastaaja on vastannut avoimeen kysymykseen niin silloin han todennékdisesti kanssa
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vastaa ajatuksen kanssa. Tasta taas saa laadullisia vastauksia eika maarallisia. Tasta
johtuen vaikkakin paametodina onkin maarallinen menetelma niin silti laadullista tapaakin
esiintyy. Heikkilan (2014, 15, 47) mukaan kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa
aineistoa kerataan eri lailla kuin kvantitatiivisessa. Laadullisessa menetelméassé aineiston
keruu on vahemman strukturoitua ja itse aineisto keratdan usein tekstimuodossa. Avoimia
kysymyksia kaytetddn yleisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Vapaamuotoisissa
kysymyksisséd vastaajaa ei rajoiteta kuinkaan. Kyselyissa on yleensd mukana joitakin
avoimia kysymyksia, mutta niita yleensa jotenkin rajataan haluttuun suuntaan kysymyksen
perusteella. Sitran (2019) mukaan on parempi esittdd ennemmin kysymyksia, mitka ovat
tyyliltd&n avoimia eivatka suljettuja. Taman tyylisiin kysymyksiin ei ole olemassa yhté oikeaa
vastausta. Avoin kysymys esimerkiksi voisi olla "Kerro, mita ajattelet nuorten vapaa-
ajanvieton mahdollisuuksista talla alueella? Kun taas suljettu kysymys olisi pitaisikd nuorille

olla taalla lisaa harrastuksia?”’

Kyselyn todennakoisesti paras anti saadaan mielipide kysymyksestd, missa ihmiset
valitsevat mielestdan parhaimman vaihtoehdon. Kysymyksessad kéaytetaan Likertin
asteikkoa. Heikkilan (2014, 51) mukaan Likertin asteikko on 4-5 portainen
mielipideasteikko. Asteikon molemmissa paissé on yleensa aaripaat taysin samaa mielta ja
vastaavasti toisessa padssa taysin eri mieltd. Kysymykseen vastaajan tulee valita
asteikoista omaa kasitystd parhaiten kuvaava vaihtoehto. Arvoja asteikolla voi olla
enemman tai vahemman kuin se viisi. Tassa asteikko kysymyksessa pystyy helposti
selvittdméaan mita mieltd mikakin ikaryhma tai sukupuoli on jostain asiasta. Lisdksi taman
kaltaisiin kysymyksiin on helppoa ja nopeaa vastata, koska vastausvaihtoehdot pysyvat

samana ainoastaan kysymys vaihtuu.

4.3 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset, kysymys kysymykselta. Kysymykset
esitelladn erilaisilla kuvilla ja niita avataan mydskin sanoin, jotta niista saisi irti kaiken
tarvittavan tiedon. Tuloksien esittaminen on todella tarkedd. Cowles ja Nelson (2015, 145)
kirjoittavat, miten esittelemme kyselyn tuloksia, on yksi tarkeimmista nékokohdista koko
kyselyn kannalta. Ei ole valia, kuinka hyvin tutkimus suunniteltiin tai toteutettiin, jos se on

huonosti tai epatarkasti esitetty, muuten kaikki se vaiva mikd meni kyselyn laatimiseen,
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menee aivan hukkaan. Lisaksi tarkeat havainnot eivat valttamatta koskaan saa nakyvyytta

tai huomiota, jota niiden pitéisi.

Itse tutkimus "Nuoret tyoelamassa - Tyoelaman kysely” nimeltadn pidettiin aika valilla
12.10.2021 - 25.10.2021, Webropol nimisessa palvelussa. Kyselya mainostettiin erilaisissa
verkostoissa Instagramissa, SeAMKin Teamsissa, Intra-palvelussa ja vield yhden opettajan
voimin koulun sahkopostissa. Kysely kerési vastaajia hulppeat 305 kappaletta. Tata
vastaaja maarad voi pitdd ihan hyvana saavutuksena, silla yleisesti opinnaytetdiden
kyselyihin vastaajien saaminen on aika vaikeaa. Varsinkin jos kyseessa on kysely mista ei

VoI voittaa mitdan / saa mitaan.

No mikas se Webropol oikein on? Webropol (2021) itse mainostaa itsedan pohjoismaiden
kaytetyimpand kyselytytkaluna. Palvelun avulla pystyy luomaan kyselyn nopeasti ja
vaivattomasti. Webropol valikoitui taman kyselyn alustaksi, silla sita kaytetdan usein
SeAMKissa ja sen avulla luotuihin kyselyihin on ihmisten helppo vastata niin tietokoneella

kuin omalla puhelimellaan. Kyseessa on siis kyselytutkimus.

Saatekirje on yksi oleellinen osa kyselyn toteutusta. Heikkilan (2014, 59) mukaan
tutkimuslomakkeisiin liittyy 2 tarkead osaa saatekirje ja varsinainen kysely (lomake).
Joissain tilanteissa saatekirje voidaan korvata saatesanoilla. Saatteen ideana on selvittda
vastaajalle mistd kyselyssd on kyse ja ennen kaikkea motivoida hantd vastaamaan
kyselyyn. Saatekirje jo itsessddn voi ratkaista sen vastaako vastaaja kyselyyn vaiko ei.
Tassa kyselyssa mika toteutettiin, lahetettiin myoskin saatekirje: sahkopostissa, Intrassa ja
Teamsissa. Saatekirje korvattiin saatesanoilla videomuodossa, kun kyselyd mainostettiin

Instagramissa.

Sitten voidaankin siirtya itse kyselyn pariin. Kysely pyritdan kadymaan niin tarkasti lapi kuin
mahdollista ja jokainen kysymys perataan perin pohjin. Avoimien kysymysten vastauksia
lapikaydessa esitellaan myoéskin todella paljon vastaajien antamia vastauksia. Taméa siksi
koska mita tekee hyvilla inmisten antamilla vastauksilla, jos niita ei toisi esille? Varsinkin kun

ne ovat anonyymeja. Alla olevasta kuviosta 5. naette kyselyn vastaaja maaran.
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Yhteensa

(N) %
WVastattu kysehyyn: Julkinen nettilinkki 305 88
Kysely avattu vastaajien toimesta &4 187
Vastaaminen aloitettu 343 100

Kuvio 5. Kyselyn vastaajamaarat.

Kyselyyn tuli palautettuja vastauksia 305 kappaletta. Kyselyn linkki on avattu 644 kertaa, eli
kyselyn vastausprosentti on noin 47 %. Tata lukua voidaankin pitda todella hyvana. Miltei
puolet kyselyn avanneista taytti ja palautti sen. 343 vastaajaa toki aloitti vastaamisen, mutta
heista 38 jai kysely palauttamatta / kesken. Tenhunen (2016) kirjoittaa Yleisesti kyselyiden
vastausprosentti 10-20 %, mutta se vaihtelee merkittavasti kyselyn aiheesta ja
kohderyhmastéa riippuen. Siksi kannattaakin miettia jo etukateen sopiva vastausaste.
Kyselya tehdessa ihan realistisesti odotettiin, jos vastaajia tulisi edes 150 kpl. Niin siihen
ndhden tatd vastaaja maardd voi pitdd positivisena. Vastaus prosentti ole todella
korkeahko. Toki pitdd muistaa se seikka, etta mikali vastaaja ja kyselyn linkin avaaja maarat

olisivat olleet isompia olisivat vastausprosentitkin aivan toisenlaisia.

Seuraavaksi ruvetaan kaymaan lapi kyselyn kysymyksid. Kysymyksessa numero 1
selviteltiin vastaajan ikaad. Vastaajien ialla on tassa kyselyssa kaikista suurin merkitys, silla
i1an perusteella pystytddn vertaamaan muiden kysymysten vastauksia. lk&d maarittaa myos
sen, mihin padhan mitékin luokkaa kuuluu: onko niin sanottua nuorempaa vaiko vanhempaa

millenniaaliryhmaa.
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1. Minka Ikdinen olet?

Vastaajien maara: 305

0% 5% 0% 5% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
30-35 vuotta
5 36 vuotta tai enemman

Kuvio 6. Kysymys 1. Minka ikdinen olet.

Kuviosta 9 nékee kuinka vastaajien ika on jakautunut. 18—21-vuotiaita vastaajia oli 24,9 %
eli 76 kpl. 22-25-vuotiaita oli 44,9 % eli 137 kpl, tdma oli kaikista suurin osallistunut
ikaluokka. 26—29-vuotiaita oli 14,1 % eli 43 kpl. 30—35-vuotiaita oli 7,6 % eli 23 kpl. 36-
vuotiaita tai vanhempia vastaajia oli 8,5 % eli 26 kpl. Vastaajien iat ovat jakautuneet todella
positiivisesti kysely tavoitti enimmakseen nuoria, mika oli ensisijainen tavoite. Toisena
erittain positiivisena asiana voidaan pitaa sita, etta yli 30-vuotiaita vastaajiakin [6ytyi sopiva
maara. Tama mahdollistaa edes jonkinlaisen vertailun eri ikéluokkien valilla. Ennen kyselyn

aloittamista eniten mietitytti kuinka monta hieman vanhempaa vastaajaa se tavoittaisi.

Kysymyksessé 2 selvitettiin vastaajien sukupuolta. TAma kysymys ei varsinaisesti ole
mitenkaan tarked, mutta siitd saa selvile minkd sukupuolisia vastaajia kyselyyn on

osallistunut. Kuviosta 7 nahdaén kyselyyn vastaajien sukupuolijakauma.
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2. Sukupuoli

Vastaajien maara: 305

0% 20% 40% 60% B0%

Mies 33%

Muu

Kuvio 7. Kysymys 2 sukupuoli.

Kyselyyn vastanneista selvéasti eniten koki olevansa nainen 66,2 % eli 202 kpl. Mieheksi
itsensa kokivat 32,8 % eli 100 kpl. Vaihtoehdon muu vastaajista valitsi 1 % eli 3kpl. Naisten
osuus vastaajista huomattavasti suurempi kuin muilla. Tama nyt ei mitenkaan erityisesti
yllattanyt silla esimerkiksi hyvin vastaavanlaisessa kyselyssé, jonka Joona Haméalainen piti
opinnaytetydssaan Opiskelijan kokema tyon merkityksellisyys (2021), missa mydskin
kyselyd jaettin SeAMK:in opiskelijoille, vastaajissa naisten osuus oli 71 %. Vaikkakin
kyselya jaettiin opiskelijoille niin sité jaettiin mydskin muissa kanavissa, eli vastaajat eivat
oletettavasti suinkaan kaikki kuitenkaan ole olleet opiskelijoita. TA&ma ei toki poista sita

faktaa, ettd naiset ovat selvastikin innokkaampia vastaamaan kyselyihin kuin miehet.

Kysymyksessa kolme kysyttiin vastaajan tyokokemusta vuosina. Talla kysymyksella
pystytddn selvittamaan poikkeavatko ihmisten antamat vastaukset riippuen heidan
tyokokemuksestansa. Kuviosta 8 nékee, miten tyokokemukset ovat jakautuneet vastaajien

kesken.
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3. Tyokokemuksesi vuosina

Vastaajien maara: 305

0% 10% 20% 30% 40% 50%
0-1 vuotta m
10+ vuotta -

Kuvio 8. Kysymys 3. Tyokokemuksesi vuosina.

Vastaajista 31:lla eli 10,2 %:lla tydkokemusta on 0-1 vuotta. 2—4 vuotta ty6kokemusta on
44,6 % eli 136 vastaajalla. 5-9 vuotta tyokokemusta taas on 31,8 % eli 97 vastaajalla.
Lopuksi 10 vuotta tai enemméan sitd loytyy 41 vastaajalta eli 13,4 %. Vastaajista
enemmisto6lla on tybkokemusta 2—4 vuotta, tama selittynee varmaankin vastaajien nuoresta
iastd. Tutkimuksen kannalta on mydskin positiivista, ettd monelta [6ytyy kuitenkin
tyokokemusta enemmankin. Tata kautta saadaan laajempia nékemyksia tuleviin

kysymyksiin.

Kysymyksessa 4 vastaajat paasivat vastaamaan useaan kysymykseen siten ettd he
valitsevat mielipidettd&dn parhaiten kuvaavan vaihtoehdon, valmiiksi annetuista

vaihtoehdoista. Taulukosta 4 nakee saadut vastaukset yleisesti.



Taulukko 4. Kysymys 4, vastaukset yleisesti.
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Taysin Jokseenkin  Jokseenkin eri Tdysineri  Keskiarve  Mediaani
samaa mieltd samaa mielta mieltd mielta

TybBkuormitukseni on kohtuullinen 28,2% 49,5% 18,7% 3,6% 2,0 2.0

Stressaavien kausien valillda on myds 18,4% 44 6% 26,5% 10,5% 23 2.0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 28,2% 47,5% 19.4% 4.9% 2,0 20

Mielesténi on mukava mennd téihin 31,8% 49,2% 15.4% 3,6% 19 20

Tydkaverit sitouttaa tydpaikkaan 48,5% 40,4% 8,5% 2,6% 1,7 20

Tybssani tArkeintd on korkea palkka 5.2% 43,0% 39,7% 12,1% 26 3.0

Tybpaikan arvojen pitdd kohdata omien 41,6% 47 9% 9.8% 0.7% 1,7 2.0
arvojen kanssa

Tybni pitad olla merkityksellistd 50,5% 39,0% 9,.5% 1,0% 1,6 1,0

Tybpaikan sijainti pitaa olla 13,4% 45,9% 34.8% 5.9% 2,3 2,0
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykkaan pitaa tydt tydpaikalla enka ottaa 54,8% 31,5% 12,1% 1,6% 16 1.0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarkeda tydnantajan imago ja 5,9% 34.8% 41.3% 18,0% 27 3.0
tunnettuus

Minulle on tarke&da hyvat 34,1% 48,5% 13,8% 3.6% 19 2.0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tydskennelld esimiehen roolissa 31,7% 32,0% 21,1% 15,2% 2,2 20

Haluaisin vaikuttaa tydssani 17,8% 41,6% 32,0% B,6% 2,3 20

yhteiskunnallisesti

Kuviosta ndkee vastausprosentit kunkin kysymyksen kohdalta, mutta tédssa pitda huomioida

se seikka, etta siina ovat kaikki vastaajat. Jotta saisimme yksityiskohtaisempia vastauksia

niin vastaukset pitdé rajata vastaajien ian mukaan. Siksipa tassa tyossa esitetadn annetut

vastaukset kaikilta viidelta eri ik& ryhmaltd. Tama mahdollistaa sen, ettd jos ndkyy jotain

yllattavaa tai poikkeavaa vastauksista se saadaan kanssa nakyville. Annettuja vastauksia

kaydaan lapi siten etté ensin tutkitaan alle 30-vuotiaiden antamat vastaukset verraten niita

toisiinsa. Taman jalkeen keskitytaan yli kolmekymppisten vastauksiin lapi kaymalla kaksi

vanhempaa vastaaja luokkaa. Naiden jalkeen verrataankin viela alle 30-vuotiaiden

vastausten keskiarvoja yli 30-vuotiaiden vastausten keskiarvoihin. Kyselyn tuloksien

selkeyden kannalta jokaisen ikdluokan vastaukset on esitetty erikseen kuvina ja sitten viela

sanallisesti avaten.
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Taulukko 5. Kysymys 4, vastaukset 18—21-vuotiailta.

Taysin Jokseenkin Jokseenkin eri Taysin eri Keskiarvo Mediaani
samaa mieltd samaa mieltd mieltd mieltd

Tyokuormitukseni on kohtuullinen 34.2% 51,3% 13.2% 1,3% 18 2,0

Stressaavien kausien valilla on myds 23.7% 44 T% 23,7% T.,9% 22 2.0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 32,9% 47.4% 14.5% 5,2% 18 2,0

Mielesténi on mukava menné tdihin 31.6% 56,6% 10,5% 1,3% 18 2,0

Tybkaverit sitouttaa tydpaikkaan 57,9% 29,0% 9,2% 3,9% 16 1.0

Tybssdni térkeintd on korkea palkka 0,0% 48, T% 44 7% 6,6% 26 3,0

Tybpaikan arvojen pitéa kohdata omien 46,0% 47.4% 6,6% 0,0% 16 2,0
arvojen kanssa

Tybni pitad olla merkityksellistd 47 4% 44 T% 6,6% 1,3% 1,6 2,0

Tybpaikan sijainti pitaa olla 15,8% 48,0% 31.6% 6.6% 23 2,0
mahdollisimman |ahelld kotiani

Tykk&an pitaa tyot tyépaikalla enka ottaa 55,3% 34,2% 7.9% 2.6% 1,6 1,0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarke&a tydnantajan imago ja 5,3% 34, 2% 39,5% 21,0% 28 3,0
funnettuus

Minulle on tarkeéa hyvat 29,0% 55,3% 11,8% 3.9% 1,8 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tyéskennelld esimiehen roclissa 27,6% 32,9% 32,9% 6,6% 22 2.0

Haluaisin vaikuttaa tydssani 13,2% 51,3% 28,9% 6.6% 23 2,0

yhteiskunnallisesti

Taulukosta 5 ndkee 18-21-vuotiaiden antamat vastaukset kysymykseen 4. Nuorimmalla
vastaaja ryhmalla tybékuormitus tuntuu ainakin selvasti enimmékseen olevan positiivisella
mallilla kuin negatiivisella. He tuntuvat olevan mydskin motivoituneita tyétaan kohtaan ja
heidan mielestddn on mukava menna tdihin. Taman nuorimman vastaaja porukan mielesta
tyOkaverit sitouttavat tyopaikkaan kaikista suurimmalla taysin samaa mieltd vastauksella.
Tata mieltd oli perati yli puolet tAmén ikédluokan vastaajista. Tama ei tule mitenk&an
yllatyksena silla Mellanen ja Mellanen (2020, 171) kirjoittavat kun millenniaalit puhuvat siita
mitd he arvostavat tyOpaikalla eniten, miksi he viihtyvat tdissa ja mitka asiat vaikuttavat
kaikista eniten sitoutumiseen niin melkein aina esille nousee tydyhteison merkitys, tydkaverit
seka yhteenkuuluvuuden tunne. Kun kysyttiin palkasta niin mielenkiintoista oli se, etta
kukaan ei vastannut korkean palkan olevan kaikista tarkein asia tydssaan. TyOpaikan

arvojen pitaéa selvastikin kohdata omien arvojen kanssa.
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Taulukko 6. Kysymys 4, vastaukset 22—25-vuotiailta.

Taysin Jokseenkin  Jokseenkin eri Tdysineri  Keskiarve  Mediaani
samaa mielta samaa mieltd mielta mieltd

Tybkuormitukseni on kohtuullinen 29.2% 50,4% 16,0% 4.4% 2,0 2,0

Stressaavien kausien valilld on myds 17.5% 43,8% 29.2% 9.5% 23 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 29.9% 48,2% 17.5% 4.4% 20 2,0

Mielestani on mukava menna tdihin 336% LY 14,6% 4.4% 18 2,0

Ty&kaverit sitouttaa tydpaikkaan 47 4% 43,1% 7,3% 2,2% 16 2,0

Tyissani térkeintd on korkea palkka T,3% 37, 2% 44 5% 11,0% 26 3,0

TyGpaikan arvojen pitdd kohdata omien 38,0% 51,1% 10.2% 0,7% 1.7 2,0
arvojen kanssa

Tybni pitad olla merkityksellistd 49,6% 39,4% 11,0% 0,0% 1,6 2,0

Tybpaikan sijainti pitds olla 13,1% 46,0% 36,5% 4.4% 23 2,0
mahdollisimman |ahelld kotiani

Tykk&an pitaa tydt tyépaikalla enka ottaa 53,3% 28,5% 16.8% 1.4% 1,7 1,0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarke&a tyéinantajan imago ja 5,9% 29.9% 46, 7% 17,5% 28 3,0
funnettuus

Minulle on tarke&a hyvat 39,4% 43,8% 12,4% 4.4% 1,8 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tyéskennelld esimiehen roolissa 34.3% 30,7% 18.2% 16.8% 22 2,0

Haluaisin vaikuttaa tydssani 16,1% 42 3% 34,3% T,3% 23 2.0

yhteiskunnallisesti

Taulukossa 6 on toiseksi nuorimman porukan antamat vastaukset. Jos vertaa edelliseen
porukkaan niin tybkuormitus on hyvin samalla tasolla. Palautumiseen olevaa aikaa on
hieman vdhemman. Tama voi johtua siita erosta, etta talla ialla, kun ei olla enéa niita aivan
nuorimpia aikuisia otetaan isoja steppeja ja muutoksia elaméassa monen asian suhteen:
perhe, kenties muutto omaan kotiin tai vaikka uusi tyd koulusta valmistumisen jalkeen.
Motivaatiossa ja t6ihin menon mukavuudessa on pientd negatiivista eroa havaittavissa,
mutta vastaukset ovat silti kuitenkin enimmakseen positiivisia. Korkean palkan merkitys on
todella tarkedné on kasvamaan péain tdmakin johtuu siitd, etta omat kulut ja rahan tarve on
kasvusuunnassa. Raha on kuitenkin tarkea osa elaméa. Toiden pitamisessa pelkastaan
tyopaikalla on pienta eroa, siind suhteessa, etta tditd voitaisiin ottaa mukaan kotiinkin.
Halusta ty6skennellda esimiehen roolissa on tullut selvasti ndkemysta siité haluaisiko toimia
vaiko ei. Taméa voi osittain johtua siita, ettd tyokokemusta on kertynyt hieman enemman ja

omat tietamykset ovat kasvaneet.
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Taulukko 7. Kysymys 4, vastaukset 26—29-vuotiailta.

Taysin Jokseenkin ~ Jokseenkin eri Tdysineri  Keskiarvo  Mediaani
samaa mieltd samaa mielta mieltd mieltd

Tydkuormitukseni on kohtuullinen 23,3% 55,8% 16,3% 4,6% 2,0 2,0

Stressaavien kausien valilld on myds 16,3% 39.5% 30,2% 14,0% 24 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 18,6% 44 2% 25,6% 11,6% 2,3 2,0

Mielestdni on mukava mennd téihin 32,5% 34.9% 25.6% 7.0% 21 2,0

Tyokaverit sitouttaa tydpaikkaan 46,5% 44 2% 4.6% 4. 7% 1,7 2,0

Tydssdni tarkeintd on korkea palkka 13,9% 37,2% 25,6% 23,3% 26 2,0

Tybpaikan arvojen pitad kohdata omien 53,5% 34.9% 9,3% 2,3% 1,6 1,0
arvojen kanssa

Tybni pitad olla merkityksellista 51,2% 32.6% 11,6% 4.6% 1.7 1,0

TyBpaikan sijainti pitdé clla 11,6% 44.,2% 32.6% 11,6% 24 2,0
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykkaan pitaa tydt tydpaikalla enka ottaa 62,6% 27.9% 9,3% 0,0% 15 1,0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarkeds tyéinantajan imago ja 4. 7% 34.9% 39,5% 20,9% 2.8 3,0
tunnettuus

Minulle on térkeda hyvat 32,6% 53.5% 11,6% 2,3% 1,8 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tydskennelld esimiehen roolissa 3MN,7% N, 7% 17.1% 19.5% 22 2,0

Haluaisin vaikuttaa tydssani 26,8% 29,3% 31,7% 12,2% 23 2,0

yhteiskunnallisesti

Taulukossa 7 on 26-29-vuotiaiden antamat vastaukset. Tydkuormitus tuntuu pysyvan
samana, mutta palautumisessa on edelleen pientd negatiivista kasvua. Tama nakyy
myoskin tydmotivaation laskussa. Palkasta kysyttdessa siina nayttaisi olevan enemman
tasaisuutta vastausten valilla, mutta sen merkitys kuitenkin kasvoi. Halu vaikuttaa

yhteiskunnallisesti sai talta ikaluokalta positiivisimman vastauksen tassa kohtaa.

Tassé kohtaa, kun on kayty lapi alle 30-vuotiaiden antamat vastaukset niin niissa on paljon
samankaltaisia vastauksia. Tydkaverit selvasti sitouttavat tyopaikkaan. Tydpaikan arvojen
pitd& kohdata omien kanssa selvasti enimmakseen, samalla ty6n pitda olla merkityksellista.
Joona Hamalaisen teettamassa tyon merkityksellisyys tutkimuksessakin (2021) peréati 75 %
vastaajista piti tydn merkityksellisyytta tarkeanad valinta kriteerind tybeldméassa. Nuoret
selvastikin pitavat tyon merkityksellisyytta tarkeana asiana. Tydpaikan sijainti tuntui olevan
kaikilla hyvin samalla tasolla, sita pidetdaan tarkeand, mutta ei kuitenkaan kaikista
tarkeimpané asiana. Hyvia etenemismahdollisuuksia pidettiin jokseenkin tarkedné kaikilla
vastaajilla. Oikeastaan ainoat muuttuvat tekijat nayttaisivat olevan palkan tarkeyden kasvu

ja stressin maaran liséantyminen silla siihen ei riitd aikaa palautumiseen.
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Taulukko 8. Kysymys 4, vastaukset 30—35-vuotiailta.

Taysin Jokseenkin Jokseenkin eri Téysin eri  Keskiarvo  Mediaani
samaa mieltd samaa mieltd mieltd mieltd

Tyokuormitukseni on kohtuullinen 26,1% 30,4% 43,5% 0,0% 22 2.0

Stressaavien kausien valilla on myds 13,1% 47,8% 26,1% 13,0% 24 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 17,4% 60,9% 21,7% 0,0% 20 2,0

Mielesténi on mukava menna tdihin 21,7% 69,6% B, 7% 0,0% 19 20

Tybkaverit sitouttaa tydpaikkaan 39,1% 47 8% 13,1% 0,0% 1,7 2.0

Tydsséni tarkeintd on korkea palkka 0,0% 43,5% 43,5% 13,0% 27 3.0

TyGpaikan arvojen pitdd kohdata omien 39.1% 43,5% 17.4% 0,0% 1.8 20
arvojen kanssa

Tybni pitaa olla merkityksellistd 47 B% 43,5% B.7T% 0,0% 16 20

Tybpaikan sijainti pitaa olla B, 7% 47 B% 43,5% 0,0% 23 20
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykk&an pitda tydt tybpaikalla enka ottaa 52,2% 43,5% 4,3% 0,0% 1,5 1,0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarkeda tybnantajan imago ja 4. 3% B2,2% 34,8% 8.7% 25 2.0
tunnettuus

Minulle on tarke&a hyvat 30,4% 56,5% 13,1% 0,0% 1.8 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tydskennelld esimiehen roolissa 34, 8% 47 8% B, 7% 8.7% 19 2.0

Haluaisin vaikuttaa tydssani 26,1% 30,4% 34,8% 8,7% 2,3 2,0

yhieiskunnallisesti

Seuraavaksi kaydaan lapi 30—35-vuotiaiden antamat vastaukset, jotka ovat nakyvissa
taulukossa 8. Kyselyssa taman ik&luokan vastaajia oli kaikista vahiten ja siksi vastauksissa
esiintyykin kaikista eniten 0 % vastauksia useissa kohdissa. Koska vastaajia oli vahemman
kuin muissa niin pitda ottaa huomioon se, ettd vastaukset olisivat varmasti erilaisia, mikali
vastaajia olisi ollut enemman. Mutta mennaan niilla mita on saatu ja kasitelladankin naméa
kuitenkin. Koska néaitd ei maaransa takia voi verrata edellisiin niin kaksi vanhempaa
ikaluokkaa verrataan ainoastaan toisiinsa ja sitten myéhemmin niistéa otetaan keskiarvot
mitd verrataan nuorempien vastausten keskiarvoihin. Alla olevassa taulukossa 9 on 36-

vuotiaiden ja vanhempien antamat vastaukset.
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Taulukko 9. Kysymys 4, vastaukset 36-vuotiailta tai vanhemmilta.

Téaysin Jokseenkin Jokseenkin eri Taysin eri Keskiarvo Mediaani
samaa mieltd samaa mielta mieltd mieltd

Tyokuormitukseni on kohtuullinen 15,4% 46,1% 30.8% T.7% 2,3 2,0

Stressaavien kausien valilld on myds 15,4% 53,8% 15,4% 15,4% 23 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tyéssani 30,6% 38.4% 30.8% 0,0% 20 2,0

Mielestédni on mukava mennd tdihin 30,8% 42 3% 23,1% 3.8% 2,0 20

Tydkaverit sitouttaa tydpaikkaan 38,5% 46,1% 15,4% 0,0% 1,8 2,0

Tyfissani tArkeintd on korkea palkka 0,0% 65,4% 19.2% 15.4% 25 2,0

Tybpaikan arvojen pitdd kohdata omien 30,8% 5T.7T% 11,5% 0,0% 1.8 2,0
arvojen kanssa

Tybni pitad olla merkityksellista 65,4% 26,9% T.7% 0,0% 14 1,0

Tybpaikan sijainti pitaa olla 15,4% 468,1% 30.8% T.T% 23 2,0
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykk&an pitaa tydt tydpaikalla enka ottaa 50,0% 34.6% 11,5% 3,9% 1.7 15
niitd mukaan kotiin

Minulle on tarkeaa tybnantajan imago ja 11,5% 46,2% 26,9% 15,4% 258 2,0
tunnettuus

Minulle on térkeda hyvat 26,9% 38.5% 30.8% 3.8% 21 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tyéskennelld esimiehen roolissa 26,9% 23,1% 19,2% 30,8% 25 2.5

Haluaisin vaikuttaa tyéssani 19,2% 38,5% 26,9% 15,4% 24 20

yhteiskunnallisesti

Talla vastaaja luokalla tydhdn motivoituminen on varsin tasajakoista. Taysin erimielta olevia
vastauksia oli nolla, mutta kaikki muut mahdollisuudet saivat miltei saman verran maaria.
TyOkaverit selvasti sitouttavat tyOpaikkaan jopa tdman vanhimman vastaaja ryhman
mielesta mika on osoittautunut olevan kaikilla hyvin samaa. Téalla ryhmalla ja edellisella on
korkeaa palkkaa koskevat vastaukset hyvin samalla tasolla siina suhteessa, etta kenenkaan
vastaajan mielesta se ei ole tarkein asia tydssa. Tyot halutaan selvasti pitaa tyopaikoilla eiké

ottaa niitd mukaan kotiin.

Viela lopuksi verrataan alle 30-vuotiaiden antamien vastausten keskiarvoja yli 30-vuotiaiden
antamien vastausten keskiarvoihin. Taulukossa 10 on 18-29-vuotiaiden keskiarvot.

Taulukossa 11 on 30-vuotiaiden ja vanhempien antamien vastausten keskiarvot.
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Taulukko 10. 18-29-vuotiaiden vastauksien keskiarvot.

Taysin Jokseenkin Jokseenkin eri Taysin eri Keskiarvo  Mediaani
samaa mielta samaa mieltd mieltd mielta

Tybkuormitukseni on kohtuullinen 29.7% 51.6% 15,2% 3,5% 19 2,0

Stressaavien kausien valilld on myés 19,1% 43,4% 27,7% 9.8% 23 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 28,9% 47 3% 18,0% 5.8% 2,0 2,0

Mielesténi on mukava mennd téihin 32,8% 48,1% 15,2% 3,9% 19 2,0

Tydkaverit sitouttaa tydpaikkaan 50,4% 39,1% T.4% 3,1% 1,6 1,0

Tydssdni tarkeintd on korkea palkka 6,3% 40,6% 41.4% 11,7% 26 3,0

Tyfpaikan arvojen pitda kohdata omien 43,0% 47 2% 9.0% 0,8% 1.7 2,0
arvojen kanssa

Tydni pitad olla merkityksellista 49 2% 39,8% 9,8% 1,2% 1,6 2,0

Tybpaikan sijainti pitda olla 13,7% 45, T% 34 4% 6.2% 2.3 2,0
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykkdan pitda tydt tydpaikalla enk3 ottaa 55,5% 30,1% 12,9% 1.5% 1.6 1,0
niitd mukaan kotiin

Minulle on tarkeda tyinantajan imago ja 5.5% 32,0% 43.4% 19.1% 28 3,0
tunnettuus

Minulle on térkeda hyvat 35,2% 48,8% 12,1% 3.9% 1.8 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tydskennelld esimiehen roclissa 31.9% 31,5% 22 4% 14.2% 22 2,0

Haluaisin vaikuttaa tyéssani 16,9% 42 9% 32,3% 7.9% 2.3 2,0

yhteiskunnallisesti

Nyt kun vastaukset on laitettu tavallaan samaan pakettiin, voidaan todeta nuorten
tyokuormituksen on olevan keskiarvoltaan hyvalla mallilla. Motivaatio ty6td kohtaan on
positiivisella kannalla, samoin téihin on mukava menna. Nuorten mielesta tytkaverit
selvastikin sitouttavat tyopaikkaan silla tdysin samaa mieltd olevien vastausten prosentti on
huimat 50. Korkea palkka jakaa vaen selvasti kahtia, 40 % mielesta se on jokseenkin tarkea
ja 41 % mielesta se on taas ei niinkaan tarkea. Tyon pitda olla merkityksellista, silla sekin
sai melkein 50 % taysin samaa mieltd kannatuksen. Tyot halutaan pitaa selvasti tyopaikalla
eika ottaa mukaan kotiin todella vahvalla 55 % taysin samaa mieltéa kannatuksella. Nuorilla
selvastikin 16ytyy myo6skin kunnianhimoa tydskennelld esimiestehtavissa silla senkin

myoOnteinen kannatus on plussan puolella.
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Taulukko 11. 30-vuotiaiden ja vanhempien vastauksien keskiarvot.

Taysin Jokseenkin Jokseenkin eri Taysin eri Keskiarvo  Mediaani
samaa mieltd samaa mielta mieltd mieltd

Tydkuormitukseni on kohtuullinen 20,4% 38,8% 36.7% 4.1% 2.2 2,0

Stressaavien kausien valilla on myds 14,3% 51,0% 20.4% 14.3% 2.3 2,0
aikaa palautumiseen

Tunnen itseni motivoituneeksi tydssani 24.5% 49,0% 26,5% 0,0% 2,0 2.0

Mielestani on mukava menna téihin 26,5% 55,1% 16,3% 2,1% 1.8 20

Tybkaverit sitouttaa tydpaikkaan 38,8B% 46,9% 14,3% 0,0% 1.8 2.0

Tybssani tarkeintd on korkea palkka 0,0% 55,1% 30,6% 14,3% 26 2,0

Tydpaikan arvojen pitédd kohdata omien 34.7% 51,0% 14,3% 0,0% 1.8 20
arvojen kanssa

Tybni pitaa olla merkityksellista 57.1% 34, 7% 8,2% 0,0% 1,5 1,0

Tybpaikan sijainti pitaa olla 12,3% 48,9% 36,T% 4.1% 2.3 2.0
mahdollisimman lahelld kotiani

Tykk&an pitaa tydt tydpaikalla enkd ottaa 51,0% 38,8% 8,2% 2,0% 1,6 1,0
niita mukaan kotiin

Minulle on tarkeda tyénantajan imago ja B.2% 49,0% 30,6% 12,2% 25 2.0
tunnettuus

Minulle on tarke&a hyvat 28,6% 46,9% 22 5% 2,0% 20 2,0
etenemismahdollisuudet

Haluaisin tydskennellda esimiehen roolissa 30,6% 34, 7% 14.3% 20.4% 2.2 2,0

Haluaisin vaikuttaa tyéssani 22.5% 34, T% 30,6% 12.2% 23 2,0

yhteiskunnallisesti

Motivaatio tuntuu olevan hyvin samalla tasolla molemmilla niin nuorilla kuin hieman
vanhemmillakin. Téihin on mukava menné, mutta tyokaverien sitouttamisella ty6paikkaan
on havaittavissa eroa. Toki yli kolmekymppisillakin se on positiivisella puolella, mutta taysin
samaa mieltd olevien aanet ovat harvempia. Korkea palkka ei tunnu olevan tarkein asia
tydelamassa kummallekaan vastaaja ryhmalle. Ty®paikan arvojen ja omien arvojen
kohtaaminen tuntuu olevan tarkedmpi asia nuoremmille vastaajille kuin vanhemmille.
Vaikkakin se on toki tarkea asia myo6skin vanhemmille vastaajille, mutta ei aivan niin tarkea.
TyOn pitaa selvastikin olla merkityksellistd my6s yli 30-vuotiailla vastaajilla kuten sen pitaéa
olla mydskin nuoremmilla. Yhta lailla ty6t haluttaisiin pitdd tyopaikalla eikd ottaa niita
mukaan. Tybn antajan imago ja tunnettuus on hieman tarkedmpi asia nuoremmille kuin
vanhemmille. Halu tydskennella esimies roolissa nayttaisi olevan miltei samalla tasolla.
Vanhemmilla vastaajilla on hieman kovempi halu vaikuttaa tyossaan yhteiskunnallisesti kuin
nuoremmilla. Nyt on oikeastaan kasitelty kysymys 4 monipuolisesti voimme siirtya

seuraavaan kysymykseen 5.
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Kysymys 5 oli ensimmainen avoin kysymys kyselyss&, mihin vastaaminen ei ollut pakollista
vaan vapaaehtoista. Kysymykseen vastasi silti kuitenkin 230 vastaajaan, eli peréati yli puolet
koko kyselyyn vastanneista kuitenkin. Tatd voidaan pitaa isona juttuna koko kyselyn
kannalta. Kysymyksessa kysyttiin "Mista asioista motivoidut tydssasi?”. Vastaukset kaydaan
l&pi siten etté4 jokaisesta vastaaja ikdluokasta nostetaan esiin muutamia vastauksia ja

kerrotaan my®ds montako vastaaja missakin ryhmassa oli.

Ensimmaéaisend ovat 18-21-vuotiaat vastaajat: heidan vastauksiaan tuli 55 kpl. Heidan
antamissaan vastauksissa korostuu paljon ty6seura, yhteiso ja kaverit. Yhden vastaajan

antama vastaus kiteyttaa hyvin kuinka tarkeaa hyvat tyokaverit ovat:

“Hyvat tyokaverit ja ilmapiirit, riittavat tauot ja ei hirveaa kuormitusta fyysisesti
ja henkisesti (jos ty0 on fyysisesti raskasta tytkaverien tuki on tarkeaa.
Tybkaverien spontaanit keskustelut ja random puheenaiheet tydpaivan aikana
vahentad henkistd kuormitusta. Nauraa saisi joka paiva, "ketuttaa” sillioin
vahemman).”

Sana merkityksellisyyskin korostuu erityisesti tyOtehtavissa. Eras vastaaja kertoo
motivoituvansa tydssa, jos tyd on merkittavad edes jollekin. Palauteen saaminen ja
arvostuksen tunne erityisesti muiden esiintuomana. Yksi vastaaja kertoo mika hanta motivoi

kommentissaan hyvin:

“Siita ettd saan arvostusta tekemastani tyosta. Tyd on mielekasta, kun tietaa
etta tyodtani arvostetaan.”

Paljon esiintyi myds onnistumisen tunne, omankadenjalki ja palkka. Sanat raha ja palkka
esiintyi yllattavan monessa vastauksessa jossain maarin. Eraskin vastaaja antoi todella

suorasanaisen vastauksen:

“‘Kaikkein eniten motivoi, kun nakee oman katensa jaljen, seka numerot
pankkitililla.”

Mitapa sita tuohon enéa lisddmaan raha on kuitenkin loppujen lopuksi tarkea osa elamaa.
On hieno huomata kuinka nuorimmilla vastaajillakin esiin nousee asioita kuten

merkityksellisyys, palaute ja arvostus. Naista jalkimmaiset kuitenkin ovat avain asemassa
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nuoren henkilon uran alkuvaiheissa. Ne voivat kiinnittd& nuoren kiinni tydpaikkaan tai niiden

puuttuessa nopeaa vaihtamaan sitd muuhun.

Seuraavana vuorossa olisi 22-25-vuotiaiden antamia vastauksia. Niita kertyi 102
kappaletta. Heiddn antamissaan vastauksissa on paljon samoja asioita kuin edellisella
ryhmalla. Tybkaverit ja tydporukka sanat esiintyvat useissa vastauksissa. Toisten kannustus
ja annetut palautteet nostetaan monissa kommenteissa esiin. Mutta eniten esiin tuodaan

taman ryhman annetuissa vastauksissa merkityksellisyyttd sek& onnistumista.

“Onnistumisista. Oli ne sitten omia tai kaverin on aina hienoa nahda
onnistumisia ja siitd saatua, jaettua hyvaa mielta.”

“Onnistumisen kokemukset ja hyva tydyhteiso on ainakin sellaisia asioita, mutta
totta kai tietenkin raha on sielld taustalla. Mutta paallimmaisena mukava
tyopaikka hyvat tyokaverit, onnistuminen kokemukset tydssa ja oma
kehittyminen.”

“Motivoidun paljon tydkaverien kautta ja hyvasta palautteesta niin tyokavereilta
kuin myoOs asiakkailta. Parhaiten motivaatio kuitenkin pysyy ylla, kun ty6n
merkityksellisyyden |6ytaa sisasyntyisesti. Silloin motivaatio on helppo pitaa ylla
myas silloin, kun ei jaksaisi.”

Ryhma tuo esiin myoskin hyvin perustarpeita: palkkaa, rahaa, tydymparistoa ja asiakkaita.
Toki kaikki ei aina kuitenkaan ole niin positiivista kuitenkaan. Kuten yksi vastaaja kiteyttaa

kommentissaan:

“‘En motivoidu, ty6t vaan sattuvat olemaan pakollinen paha, jotta pystyy
elamaan.”

Sita jotenkin toivoo, ettd jokainen myoskin tdma kyseinen vastaaja |6ytaisivat sen jonkin
motivaation ldhteen nykyiseen tydeldmé&éansa, jotta tyd ei tuntuisi aivan pelkalta
pakkopullalta. Hallilan ja von Wrightin (2020, 3:47) mukaan tyémotivaatio on todella tarke&a
kaikille. Jokainen kuitenkin haluaa tehda hyvin tyonsa seka tulla téihin hyvilla mielin. Mikali
motivaatiota ei ole niin se rupeaa nopeasti vaikuttamaan tyontekemiseenkin. Tarkedssa
roolissa on se, kuinka pystyy itse itseaan auttamaan, ja I0ytdmaan motivaatiota.

TyoOkaveritkin voivat olla avuksi tdssa kohtaa. Hallila kuitenkin uskoo, ettd motivaatio on
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jokaisen yksilon kohdalla oma asiansa, kukaan ei voi tulla antamaan sitd onnellisuutta tai

merkityksellisyytta sinulle.

Sitten vuorossa on 26-29-vuotiaiden antamia vastauksia, naitd vastauksia tuli 33
kappaletta. Vastauksissa esiintyy samoja asioita mita on esiintynytkin jo edellisilla ryhmilla.
Ei oikein ole mitaan sellaista asiaa mika nousisi kaikista eniten esille, mutta hyvia vastauksia

on tullut:

“Hyva ja helposti lahestyttava esimies. Tydkaverit ja ilmapiiri. Kun huomaa etta
kaikki hoitavat omat hommansa motivoituneesti. Samat tavoitteet kaikilla.”

“Hyvasta tyd ilmapiirista, kannustamisesta, palkitsemisesta. Esimiehen hyvasta
tyosta ja siitd ettd hyvasta tyostd myos kiitetddn joko vain sanallisesti,
lisdvastuuna tai rahallisena bonuksena.”

“Tydssa motivoi se, kun huomaa ettd pystyy omalla ty6lladn vaikuttamaan
asiakkaiden hyvinvointiin ja siihen, ettd paasevéat eteenpain. Asiakkaiden
antama luottamus ja palaute motivoi. Myds se on tarkeaa, ettéa tydssa viihtyy ja
on hauskaa seka tyOkavereiden, etta asiakkaiden kanssa.”

“Tydnantajalla on suuri rooli tyopaikan viihtyvyyden ja motivaation luomisessa.
Nyt kun nuoruuden hanttihommat ovat takana, haluan tyon, joka vastaa arvojani
ja on merkityksellista.”

“Siita, ettd tyotani arvostetaan niin tyokavereiden kuin esimiehen suunnilta.
Rehellinen palaute omasta tyénteosta, oli se sitten negatiivista tai positiivista,
kunhan se tulee rakentavasti. Motivoidun myds siita, kun niin sanotusti naen
oman kadenjalkeni tyossa.”

Naissé vastauksissa muihin poiketen mainittiin paljolti tydnantajan ja oman esimiehen roolia
jotenkin motivaation luojana. Hyppasen (2013, 140,158) mukaan menestymisen kannalta
on tarkeaa saada henkilostd motivoitumaan. Silla motivoituneet tyontekijat nakyvat monella
osa-alueella. Motivaatiotekijoitd on olemassa monenmoisia, on sisaisia ja ulkoisia. Sisaisia
voivat olla: tydn tarkoitus, eraanlainen vapaus, yhteis66n kuuluminen ja oma kehittyminen.

Ulkoiset tekijat voivat liittyd rahaa, asemaan ja etuihin. Molempia tekijoita kuitenkin tarvitaan.
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Seuraavana vuorossa on 30-35-vuotiaiden antamia vastauksia, heilta niita tuli 21
kappaletta. Jalleen kerran vastaukset kasittelevat hyvin paljon samoja asioita mita

ennemminkin, mutta kaksi vastausta on todella hyvia:

“Olen toissa kaupassa myyjana. Mukavat asiakkaat motivoivat jaksamaan.
Olen tietylla tapaa paattdvainen, ja mielestani kaikki ansaitsevat saman
arvoisen asiakaspalvelun. Motivoin itseéni tasapuolisuudella, silla sellaista
palvelua haluaisin itsekin.”

“Tyoskentelen lastensuojelussa ja omasta mielestani tarkeitd asioita
motivaation kannalta ovat: hyva yhteishenki ja se, ettd kaikki tekevat toita
saman paamaaran eteen. Myos aika-ajoin uuden oppiminen lisda motivaatiota.
Palkka vastaa suurin piirtein tyon Kkuluttavuutta. Eniten ehka kuitenkin
asiakkaiden eteenpain meneminen ja ongelmallisten asioiden ratkeaminen.”

Asiakkailla on valtava merkitys motivaatioon niin hyvassa kuin pahassa. Kunpa meista
jokainen muistaisi mitenkd oma kaytds vaikkapa ruokakaupassa vaikuttaa kaupan
tyontekijoiden paivaan. Kylla meistakin jokainen varmaan toivoisi omien asiakkaiden olevan

mukavia ihmisia.

Viimeisena vuorossa on 36-vuotiaiden ja sitd vanhempien antamat vastaukset. Vastauksia
tuli 19 kappaletta. Taméan ryhmén vastauksia oli kaikista vahiten, mutta ne olivat mydskin
kaikista poikkeavampia. Samoja asioita tuotiin esiin jalleen, mutta mikdan ei ollut

ylivoimainen motivaatiotekija.

“‘Kun pystyn palvelemaan asiakkaani hyvin ja tieddn ettd asiakas on yhta
tyytyvainen kaupan lopputulokseen kuin mindkin. Myds esimerkkina uusille
tyontekijoille oleminen on minulle motivoivaa.”

“Tyd antaa edes jotain sisdltva elamaan ja rahaa tuottamaan sisalt6a vapaa-
aikaan.”

“Hoitajana, motivoidun siita, kun saamme kuntoutettua / hoidettua kotoa tulevan
potilaan takaisin kotikuntoiseksi ja itseparjaavaksi. Autettua ihmista sairautensa
hetkella ja kiitollisuus hyvasta hoidosta, positiivinen palaute, jonka saa.”

Nyt kun on |&pi kayty kaikkien antamat vastaukset liittyen motivaation, voidaan todeta, ettei

se ole tosiaankaan yksinkertainen asia. Monet tekijat vaikuttavat yksilén motivaatioon ja
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tietysti jokaisella on viela omat mielenkiintonsa siind mukana. Eniten kaikista vastauksista
kuitenkin esiin tuotiin tydkavereita, onnistumista, palautteen saamista ja oman kadenjalkea.
Eivatka vastaukset poikenneet mitenk&aan eri ikdryhmien valilla. Yhta lailla 18-vuotias voi

saada motivaatiota samoista asioista kuin 36-vuotias ja niin edelleen.

Kysymyksessa 6 vastaajilta kysyttin mitenkd he huolehtivat ty6ssa palautumisesta?
Vastauksia tahan kysymykseen tuli kaikkiaan 221 kappaletta. Vastaukset kaydaan samalla
tapaa lapi kuin edellisen kysymyksen. Kertomalla kuinka paljon miltakin ik&luokalta tuli
vastauksia ja esiin tuodaan jokaisesta jokin muutama hyva kommentti. 18—21-vuotiaiden
vastauksia tuli 49 kappaletta. 22-25-vuotiaiden vastauksia tuli 98 kappaletta. 26—29-
vuotiaiden vastauksia tuli 33 kappaletta. 30—35-vuotiaiden vastauksia tuli 21 kappaletta. 36-

vuotiailta tai vanhemmilta vastauksia tuli 20 kappaletta

18-21-vuotiaan antama vastaus: “Teen mita tykkaan. En ajattele palautumista
palautumisena, silla muuten siitd olisi vdhemman apua. Stressaavissa
vaiheissa lupaan itselleni, etta niin ei tule jatkumaan kauaa, ja aina pidan
huolen, etta en tuki mitaan tayteen kuin lyhyita patkia kerrallaan.”

18-21-vuotiaan antama vastaus: “Vapaa-ajalle varaan jotain mielekasta
tekemistd, kuitenkin sellaista missa saa nollattua aivot kunnolla, kuten
hémppasarjat, musiikin kuuntelu ja musiikin soittaminen.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “Pyrin hyvaksymaan tyot sellaisena, kun se
on ja nauttimaan siitd, enka ota sita lilan vakavasti. Vapaa-ajan harrastukset
ovat myoskin tarkea palautumisen tyokalu.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “Teen vapaa-ajalla kivoja juttuja ja lepaan.
Kivoja juttuja minulle on tietokoneella pelaaminen, salilla kayminen ja jooga.
Koirien seura rauhoittaa, mutta toisaalta myos aktivoi liikunnan ja leikin
merkeissa.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “Viime aikoina melko huonosti. Yritan
kuitenkin ottaa omaa aikaa itselleni. Oma aika tarkoittaa useimmiten yksin oloa
ja erilaisten medioiden kuluttamista, aktiviteetti, jossa minun ei tarvitse ajatella
eika tehda mitaan. Myos ulkoilu musiikki korvissa on parasta palautumista.”

26—29-vuotiaan antama vastaus: “Tyopaivan jalkeen pyrin aina rentoutumaan
tehokkaasti, ettd paasen tyémoodista pois kotimoodiin ja ajatukset muualle kuin
tyontekoon. Esimerkiksi kadymalla lenkillda, kuuntelemalla musiikkia,
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kokkaamalla jotain vdhan monimutkaisempaa tai katsomalla elokuvaa. N&in
varmistan, ettd nukkumaan mennessa aivot eivat kdy enaa "tyodkierroksilla”, ja
saan hyvin nukuttua.”

26—29-vuotiaan antama vastaus: ” Vapaa-aika on sita varten, joskus sitd on
enemman ja joskus vahemman. Kiireisind aikoina on tarkeda suunnitella
paivarytmi niin, etta unta saa riittdvasti, seka ruokailuille jaa aikaa.”

30-35-vuotiaan antama vastaus: “Sosiaalisilla suhteilla tyon ulkopuolella.
Levolla. Tekemalld mukavia asioita.”

30-35-vuotiaan antama vastaus: “Nukun ja vietdn perheeni kanssa yhteista
aikaa. Talla hetkella opiskelu monimuotona tdiden ohella on pienoinen haaste,
kun koulutehtavét ja ty6t vievat ison osan arjestani. Elamani suurin palanen on
kuitenkin aviopuolisoni seka jalkikasvuni, joille pitaisi myds riittdd aikaa. Valilla
pihistan omasta ajastani ollakseni kotona.”

36-vuotiaan tai vanhemman antama vastaus: ” Pitd& pystya pitaméaan vapaa-
aika tasapainoisena, jolloin jaksaa paremmin kuormittavaa tyota. Kaikki lahtee
riittdvasta unesta ja siihen auttaa viikoittainen liikunta.”

36-vuotiaan tai vanhemman antama vastaus: ” Lenkkeily koirien kanssa,
hevosharrastus, ajan vietto perheen ja ystavien kanssa.”

Palautumiseen liittyvissa vastauksissa esiintyi usein hyvinkin samanlaiset asiat. Vapaa-ajan
harrastukset, pelaaminen, kutominen ja suoratoistopalvelut. Perheen ja ystavien kanssa
ajan vietto, ihan vain yksin oleminen. Terveelliset elamantavat ja urheilu olivat todella yleisia
mainittuja asioita. Yhtena yllattavana asiana mainittin hevoset. Namé nelijalkaiset olivat

iimeisestikin vastaajien suosiossa iasta riippumatta.

Kysymyksessé 7 vastaajia pyydettiin listaamaan oma top 5 listaus tarkeimmista asioista
tyohon liittyen. Listaus tapahtui siten ettd ensimmaiseksi eli ykkdseksi laitettiin se asia mika
koettiin kaikista tarkeimméksi asiaksi. Kysymykseen oli vastausvaihtoehdot valmiiksi
luotuna, mista sai valita mieleisensa. Top 5 listat esitellddn alla taulukossa 12, jokaiselta

ikaryhmalta.
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Taulukko 12. Kysymys 7 vastaukset.
18-21-vuotiaden top 5

. Hyva tydyhteiso, esim mukavat tyokaverit

. Tyon sisalto

. Korkea palkka

. Tyoén merkityksellisyys

. Turvattu tyopaikka, vakaat tulevaisuudennéakymat

. Hyva tydyhteiso, esim mukavat tyokaverit

. Korkea palkka

. Tyon sisalto

. Turvattu tyopaikka, vakaat tulevaisuudennéakymét
. Tyon merkityksellisyys

22—-25-vuotiaiden top 5

AR WONRFRORWNPE

26—29-vuotiaiden top 5 . Hyva tydyhteiso, esim mukavat tyokaverit

. Tyon sisalto

. Korkea palkka

. Turvattu tyopaikka, vakaat tulevaisuudennékymaét

. Tyon merkityksellisyys

g~ wWwNPEF

30-35-vuotiaiden top5 . Hyva tydyhteiso, esim mukavat tyokaverit
. Tyon sisalto

. Korkea palkka

. Tyon merkityksellisyys

. Ty6ssa on sopivasti haastetta

a b wWNPEF

36 ja + vuotiaiden top 5 . Hyva tyodyhteisd, esim mukavat tyokaverit

. Turvattu tyopaikka, vakaat tulevaisuudennékymaét
. Tyon sisalto

. Korkea palkka

. Tyon merkityksellisyys

abrbwnNPE

Vastaajien top 5 listat osoittautuivat hyvinkin samankaltaisiksi. Samat valinnat esiintyvéat
jokaisella ikaryhmalla heidan top vitosessa. Ainoastaan asioiden jarjestykset muuttuvat
joissakin. Ainoa poikkeus l6ytyi 30—35-vuotiaiden listassa, sinne oli paassyt tydssa on
sopivasti haastetta vaihtoehto. Vanhimmalla vastaaja ryhmalla turvattu tydpaikka sijoittautui

tarkedmmaksi kuin nuoremmilla ryhmill&.
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Kysymyksessa 8 vastaajilta kysyttiin mitd odotuksia omalle esimiehelle / johtamiselle sinulla
on? Tamakin kysymys oli valinnainen kysymys, mutta se kerasi silti vastaajia 194
kappaletta. Kysymyksen ideana oli selvittaa onko nuorempien ja vanhempien odotuksissa
jotain eroa vai onko odotukset hyvinkin samankaltaisia. 18—21-vuotiailta vastauksia tuli 48
kappaletta. Heidan vastauksissaan korostuu paljolti oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen
kohtelu. Esimiehen toivottiin olevan paljon lasna tyonteossa ja helposti lahestyttava. Han

kuuntelee oikeasti. Antaa rakentavaa ja henkilokohtaista palautetta.

"Hyva esimies, joka kuuntelee ja ymmartaa alaisiaan ja antaa heille palautetta.
Osaa ottaa huomioon erilaiset ihmiset ja kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti. Toki
odotan esimieheltd myos hyvia kommunikaatiotaitoja ja johtamistaitoja.”

"Esimiehen kuuluu kunnioittaa alaisiaan ja kohdella niitd kuin vertaisiaan.
Jokainen on ihminen, oli sitten perusduunari tai toimitusjohtaja.”

"Odotan, ettd esimiesta kiinnostaa alaistensa hyvinvointi. Kuuntelee
tyontekijoiden asioita ja pyrkii parantamaan mahdollisia puutteita, ei vain
sanojen tasolla vaan konkreettisesti. Esimies olisi mahdollisimman lahella
kaytannon tyota eika vain jossain omassa toimistossaan muilta piilossa.”

Nuoret mainitsivat myoskin usein sen seikan, ettéd esimiehen pitaisi ottaa huomioon, ettei
kaikki voi osata kaikkea. Tai ainakaan tuosta noin vain. Siksi esimiehen pitaisi olla varsinkin

nuorille, miksei myéskin kaikille kannustava ja opettavainen hahmo ty6paikalla.

22-25-vuotiailta vastauksia tuli 81 kappaletta. Heidankin vastauksissansa oli paljon samoja

asioita kuin edellisella tasavertaisesta kohtelusta ja palautteen saamisesta.

"Tarkeaa on, etta esimies kuuntelee ja arvostaa kenttatyolaisiaan, silla usein he
tietdvat tekemastaan tyosta esimiesta enemman. Esimiehen olisi myds hyva
olla silla lailla helposti l&hestyttava, etta hanelle voi esimerkiksi rehellisesti
kertoa, ettd on huono paiva - ilman, etté tarvitsisi pelata taméan vaikuttavan
esimiehen mielikuvaan minusta tyontekijana.”

Vastauksissa oli myodskin yksi ilmeisesti esimiehen roolissa tydskentelevan antama vastaus,
missa han nostaa esiin tarkedn seikan, etta johtajan pitdd mahdollistaa alaisilleen

mahdollisimman hyvat mahdollisuudet ja tarvikkeet:
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"Haluan olla johtaja, jolle on helppo puhua ja joka osaa antaa palautetta. Koen,
etta johtajan tehtava on antaa tyontekijoille aseet tehda tyonsa mahdollisimman
hyvin ja mukavasti, tehosta tinkiméatta. Pyrin naiden asioiden kehittamiseen.”

Vastauksissa eniten esiin nostetaan esimiehen helposti |ahestyttavyytta. Hanelle pitaisi olla
helppo menna puhumaan asiasta kuin asiasta. Tassa esiin nousee mydskin toive, etta
esimies olisi aidosti lasna tyontekijoidenséd arjessa ja olisi ajan tasalla mitd, koskakin

tehdaan. Seka ettad han arvostaisi aina alaistensa ty6ta.

26—29-vuotiailta vastauksia tuli 29 kappaletta. Palautteen saaminen korostui paljon heidan
vastauksissaan. Poiketen edellisiin vastauksiin naissa esiintyi paljon mydskin tydntekoon
liittyvia asioita joko t6iden organisointiin tai ohjaamiseen liittyen. Sekéa ettd esimies olisi
alaistensa puolella ja veisi asioita ylempien herrojen tietoisuuteen ja vastaavasti toisi tietoa

sieltd alaspain.

"Palautetta pitdd saada positiivisena ja negatiivisena, eikda pelkastaan
negatiivisena. Riittavasti erilaisia vilkkkopalavereita ja katsauksia, etta tiedetaan
missa kukakin menee omien tdidensa osalta ja ettei kenenkaan tyékuorma ole
liian suuri eli tdita voi mahdollisesti myds jakaa.”

"Osaa organisoida tyoresursseja ja olla "kaveri" alaisille. Ei kuitenkaan ala
suosimaan lempi kaveria yms. tyopaikalla, vaan osaa olla hyva ihminen.”

"Osallistuvuus, kannustaminen. Tyontekijoiden mielipiteiden kysyminen ja
selvittdminen paatoksia tehdessa. Rehellisyys. Tarkeimpana se, etta esimies
on aina tyontekijan puolella ja puolustaa tarvittaessa.”

"Odotan esihenkildltd kyvykkyytta ja ennen kaikkea rohkeutta nostaa asioita
esille, jos on tarve. Palaute on tarkeada, seka kehittamiseen tahtaava etta kehut
onnistumisista. Esihenkildlla pitda olla kykyd tarttua kiireeseen ja tukea
tydntekijan jaksamista.”

Tassakin porukassa oli joku esimiesroolissa tydskenteleva, joka antoi oman vastauksensa
kysymykseen. Hanen vastauksessaan nostetaan hyvin esiin se, ettd huonosta johtamisesta

ja huonoista esimiehista jaa kylla jokaiselle mieleen jokin asia:
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"Aion olla rehellinen, suoraselkdinen ja tasmallinen, kun tydskentelen
esimiesasemassa. Minulla on kokemusta huonoista esimiehista, enka halua
itse olla sellainen”

30-35-vuotiailta vastauksia tuli 18 kappaletta. Heidan vastauksissaan pyoriin paljolti samat
asiat mitka ovat tulleet edellisiltakin. Lasnaolo, palautteen téarkeys ja arvostus korostuvat,
mutta he heidan vastauksissaan monessa esiin tuodaan se, etta esimiehen pitéisi osata

kuunnella alaistensa ehdotuksia ja reagoida niihin, mikali ehdotukset ovat oikeasti hyvia.

"Esimies kykenee kuuntelemaan tyontekijan mielipiteitd tehtavien asioiden
suhteen. Kunnioittaa tyéntekijan vapaa-aikaa ja loma-aikoja. Reiluus ja hyvét
vuorovaikutustaidot.”

"Sita, ettd esimiehella tulee olla aikaa jokaiselle alaiselleen. Esimiehen taidot
ty0elamasta ja juuri siitd tyosta, jota hénen alaisensa tekevat on tarkeaa.
Kuunteleva, lasné oleva, kannustava ja asioista vastuun kantava.”

36-vuotiailta tai vanhemmilta vastauksia tuli kanssa 18 kappaletta. Heiddn antamissaan
vastauksissa esiintyy vahvasti alaistensa tunteminen ja heidan oikeanlainen

hyodyntamisensa tyotehtavissa.

"Tasapuolinen kohtelu kaikille, palautteen antaminen. Kuunteleminen ja
helposti l&ahestyttava. Ei sivuuta pieniak&én asioita ja on kiinnostunut alaisistaan
eika pida heita itsestaan selvyytena.”

"Esimiehen pitaa tuntea alaisensa ja se alue, missa he ovat hyvia ja kayttaa
heiddn osaamistaan oikeissa paikoissa. Esimiehen pitdd olla tasapuolinen.
Esimiehen pitaa osata olla esimies. Han ei ole diktaattori, vaan keskusteleva
johtaja.”

"Perinteinen auktoritadrinen esimieskuva ei enaa toimi. Fiksu esimies huolehtii
alaisen osaamisesta ja sitd kautta antaa vapautta alaisen omaan tyohon ja
oppimiskykyyn. lhan sama péatee opettaja - oppilas kontekstissa.”

Tassakin porukassa oli esimiesroolissa tydskenteleva vastaaja, joka kertoo vastauksessaan

juuri tuosta molempiin suuntiin liikkkuvasta viestittelysta:
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"Toimin itse lahiesimiehend, joten omanesimieheni kanssa on tarkeaa kayda
avointa vuorovaikutteista keskustelua ja suunnittelua. Molempiin suuntiin
kulkeva palaute on myos tarkeaa kehittymisen kannalta.”

Nyt kun kaikkien vastaajien vastaukset on kayty lapi, voidaankin todeta, etté kaikki ikAryhmaét
toivoisivat tasavertaista kohtelua esimiehiltddn. Heidan pitaisi olla aidosti lasna alaistensa
tyonteossa. Esimiesta pitaisi voida helposti lahestya ja puhua asiasta kuin asiasta.
Palautteen oikeaoppinen saaminen osoittautui tarkeaksi niin nuorilla kuin vanhemmillakin.
Erona nuorilla ja vanhemmilla vastaajilla oli oikeastaan se, etté nuoret toivat enemman esille
sitd, ettd kaikkea ei voi osata tuosta noin vain ja siksi esimiehen pitdisi osata olla
ymmartavainen ja opettavainen. Vanhemmat vastaajat taas painottivat joustavuuden
peraan. Erityisesti perheelliset mainitsivat, etta valilla voi tulla yllattavia menoja ja niihin
toivoisi joustavuutta ja ymmartamista. Vanhemmat vastaajat kanssa mainitsivat enemman
siita, ettd esimiehen pitaisi olla aina alaistensa puolella ja toimia eraanlaisena viestin viejana

ylemmille tahoille ja vastaavasti tuoda sielta asioita alaspain.

Kysymyksessa 9 vastaajilta kysyttiin milla aloilla he voisivat harkita ty6skentelevansa.
Kysymyksessa oli 30 erilaista vaihtoehtoa mista sai valita ne kaikki alat mitk& itselleen
sopisi. Alla olevaan taulukkoon 13 on koottu kaikkien vastaajaryhmien top 5 suosituinta ja
epasuosituinta alaa samaan taulukkoon. Listat ovat siten ettd 1 on kaikista suosituin tai

epasuosituin.



66 (79)

Taulukko 13. Kysymys 9, vastaukset

Ikdryhma Top 5 Suosituinta Top 5 Epasuosituinta
18-21-vuotiaiden vastaukset |1, Opetus ja kouluts 1. Asianajo- ja lakimiestoimistot
2. Media ja viestinta 2. Kemianteollisuus
3. Kaupan ala 3. Ladketeollisuus
4. Palveluala 4. Kirkollinen tyé
5. Sosiaalipalvelut 5. Julkishallinto
22-25-yuotiaiden vastaukset |1. Kaupan ala 1. Kemianteollisuus
2. Opetus ja koulutus 2. Kirkollinen tyé
3. Media ja viestinta 3. Ladketeollisuus
4. Pankki- Ja rahoitusala 4. Maanpuaolustus
5. Kulttuuri ja viihde 5. Taideala
26-29-vuotiaiden vastaukset |1, Media ja viestinta 1. Kemianteollisuus
2. Kulttuuri ja viihde 2. Kirkallinen tyé
3. Opetus ja koulutus 3. Asianajo- ja lakimiestoimistot
4. Kaupan ala 4. Tekstiili-, vaate- ja muotiala
5. Sosiaalipalvelut 5. Taloushallinte- ja kifjanpito

30-35-vuotiaiden vastaukset |1, Opetus ja koulutus 1. Kiinteistdalan palvelut ja siivous
2. Media ja viestinta 2. Asianajo- ja lakimiestoimistot
3. Palveluala 3. Tekstiili-, vaate- ja muotiala
4. Kulttuuri ja viihde 4, Tietoliikenne ja telekommunikaatioyritykset
5. Sosiaalipalvelut 5. Kirkollinen tyé
I6-vuotiaiden ja vanhempien |1. Kaupan ala 1. Logistiikka ja huolinta
vastaukset 2. Opetus ja koulutus 2. Vakuutusala
3. Palveluala 3. Kirkollinen tyd
4. Terveydenhuolto 4. Metsateollisuus
5. Media ja viestinta 5. Taideala

Kuten taulukosta nakee niin top 5 suosituimmista aloista ei ollut epaselvyytta. Samat alat
pyorivat karjessé jokaisessa ryhmassa, ainoastaan jarjestys muuttunee. Epasuosituimmissa
aloissa on hieman eroavaisuutta vaikkakin samat niissdkin suurimmaksi osaksi pydrivat.
Keskimaariin jokaisen ryhman edustaja valitsi 5—6 alaa milla voisi harkita tydskentelevansa,
paitsi 30—35-vuotiaat joidenka valinta keskiarvo oli 8 alaa. Koska naisten ja miesten valinen
ero vastaajien keskuudessa on todella iso, niin voidaan mydskin katsoa vaikuttaako
sukupuoli kuinka paljon suosituimpiin aloihin. Alla olevassa taulukossa 14 on esitettyna viela

top 5 suosituinta ja epasuosituinta alaa miesten ja naisten valilla.
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Taulukko 14. Kysymys 9, vastaukset naisten ja miesten valilla.

Sukupuoli |Top 5 Suosituinta Top 5 Epdsuosituinta
Nainen 1. Kaupanala 1. Kemianteollisuus
2. Opetus ja koulutus 2. Energiateollisuus
3. Sosiaalipalvelut 3. Kirkollinen tyé
4. Media ja viestinta 4. Metsa teollisuus
5. Terveydenhuolto 5. Teknologiateollisuus
Mies 1. Teknologiateollisuus 1. Taideala
2. Opetus ja koulutus 2. Tekstiili-, vaate- ja muotiala
3. Media ja viestinta 3. Ladketeollisuus
4. Logistiikka ja huolinta 4. Asianajo- ja lakimiestoimistot
5. Rakennusala 5. Kirkollinen tyé

Kuten kuviosta huomaa top 5 aloissa on selvastikin eroja sukupuolten valilla. Vaikkakin
opetus ja koulutus sekd media ja viestinta sailyttavatkin paikkansa suositumpien alojen
joukossa. Miesten keskuudessa suosituimpiin alojen joukkoon paasee ehka hieman
edelleen "miehisind” pidettyja aloja. Erityisesti erilaiset teollisuusalat ja kirkollinen ty6

tuntuvat olevan ei suosittujen joukossa todella vahvasti.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa numero 10 kysyttiin kuinka suuri merkitys vapaa-ajalla
on suhteessa palkkaan? Kysymys oli vapaaehtoinen avoin kysymys. Kysymykseen vastasi
198 vastaajaa. 18-21-vuotiaiden vastauksia kysymykseen tuli 45 kappaletta. 22-25-
vuotiaiden vastauksia tuli 79 kappaletta. 26—29-vuotiailta kysymykseen vastaajia oli 34
kappaletta. 30—35-vuotiaiden vastauksia tuli 21 kappaletta. 36-vuotiaiden tai vanhemmilta
tuli vastauksia 19 kappaletta. Vastauksissa oltin melko yksimielisia (varmaan 90 %
vastaajista) siita, etta vapaa-aikaa pitaa olla ja mikdan raha ei korvaa sita. l1asta rippumatta
oltiin valmiita luopumaan osasta palkastaan, jotta saisi enemman vapaa-aikaa. Moni nosti
esille asian, ettéd mita tekee suurilla rahoilla, jos siitd ei kerke&a nauttimaan yhtaan. Vapaa-
ajan tarkeyttd tydssajaksamiseenkin painotettiin. Toisaalta omasta vapaa-ajasta oltiin
valmiita luopumaan, mikali siitd saisi kunnon korvauksen. Vastaajista oikeastaan vasta 30-
vuotiaat ja siita eteenpain olevat vastasivat, etta voisivat kylla tehda pidempaakin paivaa

koska ei ole muutakaan. Jotkut olisivat valmiita tekemaan jonkin jakson verran pidempéaa
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paivaa, jos seuraavana jaksona olisi lyhkdisempaa. Alla on liuta vastaajien antamia

kommentteja kysymykseen jokaisesta ikdryhmasta.

18-21-vuotiaan antama vastaus: “Jos palkasta ei jaa mitdan saastoon ei voi
pitdd vapaa-aikaakaan koska koko ajan juoksee kulut ja ei vain ole
mahdollisuutta tehda mitaan. Vapaalla voi olla viikon sen vaikuttamatta kovin
paljoa taloudelliseen tilanteeseen mutta kaikki sen jalkeen rupeaa
vaikuttamaan.”

18-21-vuotiaan antama vastaus: “on silla merkitystd, ettd esimerkiksi
palkankorotuksen voisin ottaa ylimaaraisina vapaina/lyhyempana tyoviikkona.
Se etta palkka nousee mutta tydmaara pysyy samana niin ei se motivoi, jos silla
rahalla ei mitdan tee.”

18-21-vuotiaan antama vastaus: “Suuri. Mina rakastan eldamaani enka ikina
pystyisi tekemaan 10, 12 tai 16 tuntisia tyopaivia pitkaa aikaa. Silloin kun kaikki
on hyvassa tasapainossa niin ihmisen pitaisi yhta lailla tykata olla kotona,
toissa, harrastuksissa tai oman kullan kainalossa.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “ltse pidan vapaa- aikaa arvokkaassa
asemassa. Tyota valittaessa pohdin tarkkaan, kuinka vapaa-aikaa jaa ja
kannattaako vaihtaa tyopaikkaa palkanperédssa, jos esimerkiksi tyomatka
lisdantyisi ja tama tarkoittaisi vahemman vapaa-aikaa.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “Jos vapaa-aika jaa vahalle tai tydtunnit eivat
ole sadannolliset eli paivat voivat olla pidempia niin talléin palkan pitda olla
suurempi. Arvostan siis omaa vapaa-aikaani mutta olen siita valmis hieman
luopumaan, mikali luvassa on suurempi palkka.”

22-25-vuotiaan antama vastaus: “Palkkaus on suoraan yhteydessa siihen,
kuinka hyvin tyoni teen. Korkeampaa palkkaa vastaan olen valmis tekemaan
enemman ja paremmin toitd, eli uhraamaan "vapaa-aikaani" tyolle.
Matalapalkkaisessa tydss& minua ei kiinnosta, vaikka koko talo olisi
rajahtamassa, en tule aiemmin toihin ja lahden kotiin, kun tydvuoroni loppuu.”

26—29-vuotiaan antama vastaus: “iso merkitys, palaa loppuun, mikéli palkka ei
miellyta. Ei mydskdan halua tehda palkkatasoa raskaampaa tyota eikd jaksa
paneutuakaan silloin. Siihen toki lisattyna tyon tuomat vapaudet esim., jos
tyossa saa olla tietylla tavalla vapaa, ei palkkaakaan tarvitse odottaa miljoonia.”

26—-29-vuotiaan antama vastaus: “Melko suuri. Eihan vapaa-ajasta makseta
palkkaa. Mutta tyontekijan tulisi itse pistdéd merkille kuinka paljon vapaa-ajasta
kuluttaa ty6lle, huomioida ja punnita syyt miksi on tehnyt tai tekee vapaa-ajalla
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toitd. Hyva olisi myos tassa tapauksessa selvittéd maksaako tai tarjoaako
tyopaikka minkaanlaisia korvauksia ty6ajan ulkopuolella tehdysta tyosta.”

26—-29-vuotiaan antama vastaus: “Vapaa-aika on tarkeampi itselle kuin palkka.
Haluan elaa omaa elamaani téiden ulkopuolella mahdollisimman paljon ja olen
valmis ottamaan iskun palkassa saavuttaakseni taman.”

30-35-vuotiaan antama vastaus: “Riippuu paljolti rahan tarpeesta silla hetkella.
Aiemmin tein paljo ylitdita rahan vuoksi. Nykyisin teen vain, jos ei ole muita
menoja, kukaan muu ei ehdi tai katson tarjotun palkan olevan kohtuullinen
menetetystd vapaa-ajasta. Halytys korvaus ja ylitybkorvaus. En suostu
ottamaan tunti tunnista jarjestelmalla ylitoita pois.”

30-35-vuotiaan antama vastaus: “Aika suuri. Itse esim. mieluummin teen
arkityotd hieman pienemmalla palkalla, kuin kolmivuoroty6ta, josta saa myo6s
lisia. Mieluummin olen myods pyhapaivat ja viikonloput vapaalla, kuin ns.
korkeapalkkaisissa tydvuoroissa.”

36-vuotiaan tai vanhemman antama vastaus: "Joskus sitd vaan ei mene
ylim&araiseen vuoroon, vaikka saisi tuplapalkan, halytysrahan ja kuun taivaalta.
Joskus menen, vaikken jaksaisi.”

36-vuotiaan tai vanhemman antama vastaus: ’Erittdin suuri. Varsinkin
matalapalkka-aloilla korostuu vield, kun tuntuu ettei tyo ole edes arvokasta.”

Vapaa-ajan merkitystd ihmiselle tietysti paljon maarittdéa omat henkilokohtaiset tarpeet ja
velvoitteet. Nuoret haluavat paljolti omaa aikaa tehda ja harrastaa kaikenlaista. Vanhemmat
taas haluaisivat enemman viettaa aikaa perheidensé kanssa. Osa taas voisi tehda pitkia
tyopaivia ihan vain siité syysta, kun ei ole muutakaan tekemista / ajan kulua. Siita asiasta
voi olla varma vastauksien perusteella, ettd vapaa-ajan ja palkan pitdd olla hyvassa

tasapainossa keskenaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd mitenkd nuorten kayttaytyminen on muuttunut
tydelamassa vai onko se muuttunut ollenkaan? Ty6n empiirisessa osuudessa kaytyjen
kysymysten avulla koitettiin saada vastauksia erilaisiin kysymyksiin kuten: mista asioista
motivoidut tydssasi? mitd odotuksia sinulla on omalle esimiehellesi / johtamisellesi? Tai
kuinka suuri merkitys vapaa-ajalla on suhteessa palkkaan? Mitka asiat koet kaikista
tarkeimmaksi tyoelamassa? Naihin jokaiseen kysymykseen pyrittiin saamaan vastauksia ja

samoin moneen muuhun.

Tyon teoriaosuudessa kaytiin 1api millenniaalien tydelamaan liittyvia asioita, heidan
asenteitansa, hieman palkka asiaa, mika heitd erityisesti motivoi ja mink&laista tydelaman
stressia heilla on. Erilaisten lahteiden ja kirjallisuuden avulla. Toki pitdd muistaa, etta kaikki

nama asiat ovat riippuvaisia paljolti siitéd kenelta mitakin ikina kysytaan ja koska kysytaan.

Tyon empiirisessa osuudessa pyrittin kysymaan useita kysymyksia tydelamaan liittyen
usealla eri tavalla. Oli moni valinta kysymyksia, avoimia teksti kysymyksia ja top 5 sijoitus
tyylinen ranking kysymys. Kysymys tyyppeja koitettiin kayttdd mahdollisimman hyvin, jotta
vastaajat jaksaisivat vastata kyselyyn ja avoimissa vapaasti vastattavissa kysymyksissa
tarjottiin kyselyyn osallistuneelle vapaat kéadet ilmaista itsedén vastauksissaan. Talla saatiin
todella paljon uniikkeja vastauksia moniin eri kysymyksiin ja sita kautta paljon tarkeaa tietoa

ja aitoja mielipiteita.

Kysely sujui loppujen lopuksi todella onnistuneesti silla se tavoitti yli 300 vastaajaa miké on
todella hyva luku, jos miettii kuinka vaikeaa, on ylipdatansad saada ihmisia vastaamaan
omaehtoisesti johonkin kyselyyn mistd he eivat itse hyddy varsinaisesti mitenkaan.
Vastaajat olivat olleet mydskin todella aktiivisia vastaamaan ei pakollisiinkin kysymyksiin
reippaasti yli puolet osallistuneista vastasivat jokaiseen vapaaehtoiseenkin kysymykseen.
Kyselyn vastauksien ylivoimaisesti paras anti oli avoimet tekstivastaukset mihin vastaajat
olivat selvastikin paneutuneet ja kirjoittaneet kunnon pitkiakin vastauksia per kysymys. Naita
vastauksia haluttiin tuoda paljon esiin kysely tuloksien lapikdymisessa koska mitapa niita
piilottelemaankaan, kun kerta niita on saatu ja hyviksi todettu. Vastauksista erityisen hyvia

teki niiden aitous. Vastauksissa oli paljon positiivisia asioita, mutta myo6skin paljon
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negatiivisia kokemuksia. Aina ei vain kaikki voi olla ruusuilla tanssimista ja asiat eivat ole
menneet niin kuin pitaisi. Opinnaytetyon tekijaa ainakin kosketti paljon vastauksissa esiin
tulleet hoitoalan tyontekijoiden ongelmat jaksamisen kanssa ja palautumisen tarkeydesta.

He tekevat tarkeaa tyota yhteiskunnalle ja varsinkin pandemia aikana ovat olleet esilla isosti.

Mita tulee varsinaisiin tuloksiin liittyen tutkimukseen niin ainakin ndiden saatujen vastausten
mukaan nuorten ajatukset eivat mitenkddn mullistavasti poikkea vanhempien vastaajien
omista. Eroavaisuutta kyllakin siis oli, mutta ei nyt mitadn valtavaa huomattavaa
kaksijakoisuutta. Vaikkakin kyselyssa oli vastaajia yli 300 kappaletta ja niista saatiin hyviakin
tuloksia pitaa kuitenkin aina muistaa se, ettd saadut tulokset olisivat luultavasti erilaisia,
mikali vastaajia olisi ollut paljon enemman ja kenties kohderyhmat, joita se tavoitti
enimmakseen, olisivat jostain muualta. Tai kenties kyselyn ajankohta olisi aivan toinen.
Vaikka kysely siis olikin anonyymi niin tekijaa silti vahvasti mietitytti vastauksia lapikaydessa,
onkohan puolet vastaajista olleet hoitoalalla toimivia henkilGitd. Tama esiin nosto siksi, etta
tama todennakoisesti on vaikuttanut paljolti vastausten samankaltaisuuteen. Tutkimuksen
vastausten luotettavuus on tietysti hieman epavarma, silla kyseessa kun on nettilinkki mihin
ihan kuka tahansa sen kasiinsa saanut on voinut vastata. Niin mikaan ei ole my6skaan
estanyt hanta vastaamasta ei niin rehellisesti saatikka huolellisesti. Tutkimuksen tekija

kuitenkin haluaa uskoa, etta vastaajat ovat oikeasti vastanneet siten milta heista on tuntunut.

Tassa opinnaytetydssa on pyritty kayttdmaan mahdollisimman paljon eri lahteita kirjoja,
verkkojulkaisuja, aikakausilehtia. Englanninkielisia materiaalejakin on koitettu kayttaa aina
kun niitd on vain l6ytynyt. Kaytettyja lahteita varsinkin millenniaaleista oli vaikea 16ytaa aina
silloin tallgin. Siksi tydsséa on kaytetty varsin paljon Atte ja Karoliina Mellasten kirjallisuutta,
silla he ovat perehtyneet paljon millenniaaleihin ja ovat johtavia kotimaisia kirjailijoita asiasta.
Mitad lahteiden laatuun muuten tulee niin niiden taso ei valttamatta ole sitd parasta A-
luokkaa. Koska lahteita oli valilla todella vaikea l16ytéda opinnaytetyén tekijan mielesta niin
tassa pyrittiin kayttdmaan aina sellaista lahdetta, josta vain I6ytyi edes jotain. Kuitenkaan
aivan kaikkea ei kaytetty ja otettu tyohon mukaan, etté edes jonkinlainen taso tydssa pysyisi.
Lahteissa on pyritty paasaantoisesti hyddyntdmaan ns. tuoreita artikkeleita ja teoksia eika
mitdén iankaikkisen vanhoja teoksia. Koska tyon lahteet ovat tasoltaan mité ovat niin tyota

ei valttamatta voi pitada aivan silkkana totuutena ja tieteellisena teoksena.
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Opinnaytety6n tutkimus pyrittiin tekemaan vasta sitten kun teoria osuus oli kaytyna suurin
piirtein kokonaan, jotta saataisiin edes jonkinlainen kuva mita kyselyssa edes kyseltaisiin.
Kysely on sen laatijalle aivan ainutlaatuinen ensikerta eiké se siksi ole lahesk&an niin hyva
kuin mita se voisi olla / pitéisi olla. Siitd huolimatta kyselysta saatiin kuitenkin paljon irti, jos
niin voisi sanoa. Jalkikateen mietittyn& kyselyssa olisi voinut kysella paljon muitakin asioita
ja saada sita kautta aivan toisenlaisia vastauksia ja riippuvuuksia niiden valille. Oikeastaan
vain taivas olisi ollut rajana sitd tehdessa. Vaikkakin kysely oli laatijalle ensimmainen ikina
niin silti kyselyyn vastanneet ihmiset paasaantoisesti tajusivat mitd missakin kysymyksessa

kysyttiin ja he osasivat vastata niihin.

Tata opinnaytetyota voidaan kuitenkin pitaa edes jonkinlaisena suorituksena / tutkimuksena
nykynuorisosta ja heidan tyoelamansé ajatuksista. Aihe itsessdan on taysin rajaton ja siita
pystyisi laatimaan tutkimuksia ja teoksia aivan loputtomasti. Varsinkin koska sukupolvet
muuttuvat koko ajan ja lisaa tulee vuosivuodelta niin aina pystyisi tutkimaan jotain uutta ja
vertaamaan edellisiin teoksiin. Nuorten ty6elaman ajatuksia pitéisi tutkia oikeasti isoilla
menetelmilla. Kaikilta mahdollisilta aloilta pitéisi saada vastauksia ja nakemyksia, jotta

pystyisi rakentamaan kirkkaan ja oikeanmukaisen analyysin.

Jos miettii tAman opinnaytetydon kulkua kokonaisuudessaan, niin se oli varsin vauhdikas,
paattavainen ja epavarma. Tyotd alettiin miettid kesalla 2020 silla idealla, ettd tydn pitaisi
olla valmiina ennen saman vuoden joulua. Ty6ta tehtiin koko ajan tasaiseen tahtiin, jotta
aikataulussa pysyttaisiin. Opinnaytetyon tekija ei ollut ennemmin tehnyt mitdan nain isoa
kirjallista tyota ja siksi taman teko osoittautui vaikeaksi. ldeoita kylla oli yllin kyllin mika on
aina todella hyva asia, mikali niiden kanssa péarjaéd. Tata tyota tehdessa ajatukset pomppivat
koko ajan seuraavaan asiaan ja siksi yksittdiseen kappaleeseen pureutuminen oli
vaihtelevaa. Ehk&pa juuri kaikista vaikein asia tassa opinnaytetydssa oli sen rajaaminen
joihinkin tiettyihin asioihin. Eika niitakdan aihealueita kayty l&pi kuin ihan vain
pintaraapaisulla. Niihin pystyisi varmasti paneutumaan entistakin enemman, jos haluaisi.
Kenties jonkun toisen tekemana, joka pystyisi vertaamaan omia l6ytamidan asioita tdhan
tyohon. Ja rakentamaan taas niiden vadlille jotain vertailukohteita ja samankaltaisuuksia.
Nuoret, nuoriso ja tydelama ovat loputonkaivo mista varmasti |0ytaa uusia asioita, jos tietda

mit& haluaa l6ytad&a. TAméa on vain yksi pieni vesipisara sielld kyseisessa kaivossa.
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5.1 Mikéa on seuraava sukupolvi?

Viela tyonlopuksi opinnaytetydn tekija halusi miettia ja spekuloida millainen olisi seuraava
sukupolvi ja mita asioita he vaalivat ty6elaman suhteen? On sanomattakin, etta teknologia
kehittyy talla hetkelld valtavaa vauhtia ja on muutenkin ottanut isoja askeleita kuluneen
kymmenen vuoden aikana. Tama tulee varmasti vaikuttamaan tulevaisuuden tyon tekoon
entistd enemman. Joitain toitd korvataan robotiikalla ja tarvitaan uusia osaajia uusiin
tyotehtaviin. Tassa voisi olla valttikortti uusille tuleville sukupolville mitka kasvavat taméan
kehittyvan teknologian parissa paraikaa. Maailmassa pyritddn aina vain entistd enemman
vihreisiin paatoksiin ja muuttamaan paljon toimintatapoja monissa eri asioissa. Tulevat
sukupolvet ja nuoret oppivat kanssa naiden ajatusten ja aatteiden pariin ja siksi haluavatkin
toimia niita edistden. Samalla on ruvettu ehdottamaan Ilyhyempia tydviikkoja ns.
nelipaivaista tyoviikkoa. Tamakin voi olla yksi asia mitéa tulevaisuuden nuoret haluaisivat

tyoelamaltaan tieda hanta.

Ainut mikd on varmaa niin asiat muuttuvat ja kehittyvat koko ajan ja kasvavat nuoret
sukupolvet ovat avainasemassa tassa suhteessa, jos miettii vaikka nykyisiin 35 vuotiaisiin
tai sitdkin huomattavasti i&dkkaampiin ihmisiin. Johtamistyylit tulevat varmaankin
muuttumaan erilaisten ajatusmaailmoiden ohella ja mikali nykyiset johtajat ja esimiehet eivat
halua muuttaa nakemyksidan niiden pariin voi olla tulevaisuudessa edesséa vaikeat ajat
tydskennelld uusien sukupolvien edustajien kanssa. Taméahan on toki aivan spekulaatiota,
mutta varmasti jotkin asiat tulevat kuitenkin tapahtumaan. Nuoret sukupolvet kasvavat siita
mielesta erilaiseen maailmaan kuin mihin nykyiset 30-vuotiaat ovat kasvaneet. Pikkuhiljaa
maailmassa tehd&én erilaisia paatoksia tiettyjen asioiden rajoittamisesta ja pois
sulkemisista kuten: polttomoottoriautot, tietyt teollisuuden muodot ja muutenkin siirrytdan
vihredmpiin elaméantapoihin. Tulevat sukupolvet haluavat todennédkdisesti osallistua néihin
asioihin tulevissa tydelamissaan ja paasta vaikuttamaan naiden asioiden pariin vahvemmin

kuin me nykyiset sukupolvet.
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