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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Sijaishaltija Oy. Yritys tarjoaa asiakkailleen ohjelmistoja si-
jaisten hankintaan, henkildstdvuokrausta seka asiantuntijapalveluita. Henkildstovuokrauksessa se
on erikoistunut nuorten ja alaikaisten tyéllistamiseen ja esimerkiksi kesalla 2016 se tydllisti Kesa-
duuni-kampanjan kautta yhteensa lahes 600 nuorta. Sijaishaltija Oy on kuitenkin huomannut, etta
nuorten motivaatio ja asenteet tyota kohtaan vaihtelevat. Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa
nuorten tyontekijoiden motivaatioon ja asenteisiin vaikuttavia tekijoita.

Tavoitteena oli lisata toimeksiantajan ymmarrysta nuorten ajatuksista asenteista ja motivaatiosta,
miten niihin voi vaikuttaa ja miten nuoret haluavat tulla johdetuksi. Haastattelujen ja teoreettisen
viitekehyksen pohjalta toimeksiantajayritys saa ajankohtaista tietoa, jonka avulla se pystyy kehitta-
méaan toimintaansa. Liséksi néiden tietojen pohjalta luotiin toimeksiantajayritykselle kaytannonla-
heinen tyokalu, jonka avulla toimiminen nuorten kanssa ja heidan tyonantajanaan helpottuu.

Opinnaytetydmme teoreettinen viitekehys koostuu neljastd paateemasta, joita ovat motivaatio,
asenne, nuoret ja johtaminen. Viitekehys rakentuu useista teemoja kasittelevista kansainvalisista
teoksista ja tutkimuksista, internet-lahteista, laeista seka artikkeleista. Olemme laatineet opinnay-
tetydn empiirisen osan laajaan tietoperustaan pohjautuen. Opinnaytetydn empiirisessa osassa on
laadullinen tutkimus, joka toteutettiin puolistrukturoituna ryhmahaastatteluna internet-pohjaisella
Padlet-alustalla.

Opinnaytety6n tuloksista nahdaan, etta nuorten motivaatio ja asenne tyota kohtaan on yksildllista.
Nuorten mukaan asenteiden muodostuminen alkaa lapsesta asti ja jatkuu lapi eldmén. Suurimpina
vaikuttimina asenteiden muodostumisessa ovat perhe, kaverit, koulu ja ymparistd. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, etta nuoret kokevat syvajohtamisen ja epajohtamisen piirteiden olevan
heille mieluinen tapa tulla johdetuksi. Nuoret haluavat inhimillista ja yksildllista johtamista. Myds
joustavuus ja omaehtoisuuden tunteen sailyminen tyossa ovat haastattelun perusteella nuorille tar-
keda.

Teoreettisen viitekehyksen ja tutkimustulosten pohjalta suunnittelimme toimeksiantajayritykselle
kokonaisvaltaisen mobiilisovelluksen, joka koostuu useasta toiminnosta. Tydkalua kayttamalla
tyontekijan jokapaivainen toiminta helpottuu ja tyonantaja pystyy tarjoamaan tyontekijdille yksilolli-
sempaa johtamista, vaikka tydntekijat ovat vuokrattuna asiakasyrityksiin.

Opinnaytety0ssa kehitetty tyokalu on salainen, eika sita julkaista opinnaytetyon liitteena.

Asiasanat: Motivointi, asenteet, nuoret, johtaminen, syvajohtaminen, epajohtaminen
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The thesis was commissioned by Sijaishaltija Ltd. assignment. The company provides software for
finding substitutes, staffing services and specialist services. In staffing services, Sijaishaltija Ltd. is
specialised in employing adolescents and under-aged people. For instance, in the summer of 2016
Sijaishaltija Ltd. employed almost 600 young people in its Kesaduuni (Summerjob) campaign.
However, Sijaishaltija Ltd. has noticed that young people’s motivation and attitudes towards
working life varies. The aim of the thesis was to study which factors affect young people’s motivation
and attitude.

The goal of the thesis was to increase the client’s understanding of young people's thinking,
attitudes and motivation, how to influence them and how young people would like to be managed.
Based on interviews and the theoretical framework the client company will receive current
information that helps develop company operations. In addition, based on the results of the study,
practical tools were created in order to facilitate employment and working with young people.

The theoretical framework of the thesis was based on four main themes which were motivation,
attitude, young people and leadership. The framework was consisted of several international
literary sources, studies, internet sources, laws and articles on these themes. The empirical part of
the thesis was a qualitative research which was implemented as a half-structured group interview
on an internet based Padlet platform.

The results of the study show that the motivation and attitudes of the young people towards working
life varies individually. According to young people, formation of one’s attitudes is a lifelong process
beginning in childhood. Family, friends, school and environment are the main factors in forming up
one’s attitude. Furthermore, the results indicate that young people like to be managed according to
the principles of deep leadership and non-leadership. Young people prefer humane and individual
leadership and guidance. Flexibility and maintaining the sense of spontaneity were also considered
important according to the results of the interview.

Finally, based on the theoretical framework and the results of the study, a comprehensive mobile
application was designed for the client. The application has several functions. By using the tool
everyday work of the employee will be easier and the employer can manage employees more
individually, even if they are hired as temporary agency workers.

Keywords: Motivation, attitude, young, leadership, management, non-leadership, deep leadership
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1 JOHDANTO

Viime vuosina nuorten tydmotivaatiota ja asennetta tyota kohtaan on kritisoitu mediassa yrittajien
ja esimiesten toimesta paljon. Monissa eri artikkeleissa ja uutisissa nuorten tyontekijoiden tyomo-
raalin kerrotaan aiheuttavan ongelmia tydnantajille; sovituista aikatauluista ei pideta kiinni, t6ihin
tullaan silloin kun itsed huvittaa ja alypuhelimen kaytto tuntuu olevan tyotehtavan tunnollista hoita-
mista tarkeampaa. (Krautsuk 2015, viitattu 18.1.2017; Marjakangas 2016, viitattu 18.1.2017; Tik-
kanen 2013, viitattu 18.1.2017.)

Esimerkiksi istutaan kannykka kadessa tyoaikana ja sitten sanotaan suoraan, kun pitaisi jo-
kin homma tehda, etta ei kiinnosta. Viime kesalta paras esimerkki on se, kun kesatyonteki-
jalle sanottiin, mitd hanen pitaisi tehda ja han vastasi, etta ei han ole tanne tullut t6ita teke-
maan, kertoo Hautajoki, joka toimii tyopaikallaan paaluottamusmiehena. (Marjakangas
2016, viitattu 18.1.2017.)

Omat kokemuksemme nuorten tydmoraalista ja -asenteista ovat osin samansuuntaisia kuin medi-
asta poimituissa artikkeleissa. Suurin osa nuorista hoitaa tyotehtavansa hyvin ja tunnollisesti, mutta
Oulun Kesaduuni 2016 -kampanjan perusteella voidaan todeta, etta noin 10 prosentilla nuorista oli
haasteita suorittaa kahden viikon tyojakso sovitusti.

1.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetydssamme tutkimme nuorten motivaatiota ja asenteita tyota kohtaan. Lisaksi pyrimme
selvittamaan, mista mahdolliset ongelmat johtuvat ja miten nuorten motivaatioon ja asenteeseen
voidaan vaikuttaa. Lisaksi keskustelemme nuorten kanssa tyomotivaatiosta ja asenteista tyota koh-

taan ja haluamme kuulla heidan nakemyksiaan esimerkiksi seuraavista aiheista:
Mita asenne tarkoittaa Z-sukupolven nuorille?
Miten asenteeseen voi vaikuttaa?
Mika motivoi Z-sukupolven nuorta?
Miten johtaa Z-sukupolven nuorta onnistuneesti?

Tutkimuksen tavoitteena on luoda kohdeyritykselle kaytanndnlaheinen tydkalu, jonka avulla toimi-

minen nuorten kanssa ja heidan tydnantajana helpottuu.



1.2 Kohdeyrityksen esittely

Sijaishaltija Oy on vuonna 2009 perustettu rovaniemelainen yritys, jonka liiketoiminta perustui alun
alkaen sijaisten hankintaan tarkoitettuun automatisoituun tyékaluun nimelta Tydviesti. Ohjelmistoa
kéyttaa yli 60 yritysta monelta eri toimialalta. Vuoteen 2016 mennessa Sijaishaltija on hankkinut yli

130 000 keikkalaista asiakkailleen heidan omilta sijaislistoiltaan. (Sijaishaltija Oy 2016.)

Talla hetkella Sijaishaltija Oy:n liiketoiminta on rakennettu kolmen tukijalan varaan. Se tarjoaa edel-
leen ohjelmistoja sijaisten hankintaan, mutta sen liséksi se alkoi vuonna 2015 tehda henkilosto-
vuokrausta ja myyda asiantuntijapalveluita. Henkilostovuokrauksessa Sijaishaltija on erikoistunut
nuorten ja alaikaisten tyollistamiseen ja esimerkiksi kesalla 2016 se tyollisti Kesaduuni-kampanjan

kautta yhteensa lahes 600 nuorta Rovaniemell@, Oulussa seka Helsingissa. (sama.)

Vuonna 2016 Sijaishaltija Oy:n osake-enemmiston osti VMP Group. Sijaishaltija Oy:n hallinnossa
tyoskentelee 3 kokoaikaista tyontekijaa seka keikkalaisia eri tydtehtavissa sesonkien mukaan. Yri-
tyksen liikevaihto vuonna 2016 oli 950 000 € (sama).



2 MOTIVAATIO

Alun alkaen sana motivaatio on kehittynyt latinankielisesta kantasanasta moveo, joka tarkoittaa
likuttamista. Motivaatio laittaa ihmisen liikkeelle, pyrkimaan kohti haluamaansa paamaaraa ja ta-
voitetta. Inminen ilman motivaatiota olisi kuin paikoilleen jahmettynyt (Rasila & Pitkonen 2011, 5).

lhminen haluaa yleensa l0ytaa kaikelle tekemiselleen tarkoituksen ja syyn. Motivaatiota kuvataan
henkilon sisaiseksi voimaksi, psyykkiseksi tilaksi, joka liittyy tiettyyn tilanteeseen. Motivaatio koh-
distaa ja virittaa toiminnan tiettyyn tilaan. lhminen kokee tyonsa mielekkaaksi, kun se on riittavan
haastavaa, tavoitteet ovat saavutettavissa, onnistumisista palkitaan ja tydymparisto on miellyttava.
Jos ihminen ei pida tydstaan, han ei motivoidu siita. Lisaksi ympariston ominaisuuksilla, kuten kodin
ilmapiirilla tai tydpaikan johtamistyylilla voi olla vaikutusta yksilén motivaatioon seka persoonalli-
suuspiirteiden esiintymiseen. Motivaation on huomattu olevan avainasemassa yritysten kehitta-
essa tydsuorituksiaan. (Ruohotie & Honka 1999, 13; Viitala 2013, 16; Helkama, Myllyniemi, Lieb-

kind, Ruusuvuori, Lonnqvist, Hankonen, Mahdnen, Jasinskaja-Lahti & Lipponen 2015, 212.)

Pekka Ruohotien mukaan motivaatio voidaan jakaa tilannemotivaatioon ja yleismotivaatioon. Mo-
tivaation voidaan ajatella olevan tilannesidonnaista ja dynaamista, ja se voi vaihdella tilanteesta
toiseen. Yleismotivaatio-termia on joskus pidetty asenteen synonyymina. Yleismotivaatio korostaa
kayttaytymisen pysyvyytta, yleista vireytta ja suuntaa. Se on eraanlainen motivaation keskimaarai-
nen taso, josta tilannemotivaatio on riippuvainen. Vaikka asenne ja motivaatio néhdaan toisiinsa

tiukasti linkittyneina asioina, niiden valilla on kuitenkin eroja. (1998, 41-42.)

Ruohotie kuvaa asennetta kohtuullisen pysyvana, sisdistyneena ja hitaasti muuttuvana reaktioval-
miutena. Se ohjaa ihmisen tunteita, ajatuksia ja toimia; se on tapa jolla yksilo kasittaa ja arvioi
ymparillaan olevia asioita. Yksilon kokemukset ja asenteet sekd asioiden sisaistamisaste vaikutta-
vat asenteiden suuntaukseen ja voimakkuuteen. Motivaatio taas nahdaan lyhytaikaisempana ja se
littyy yhteen asiaan tai tilanteeseen kerrallaan. Sen voidaan ajatella olevan ihmisen psyykkinen
tila, joka maarittaa henkilon mielenkiinnon suunnan ja aktiivisuuden milld han toimii. Asenne luo
toiminnalle laadukkuuden ja tason, miten jokin asia tehdaan. Motivaatio taas maarittelee toiminnan
tekemisen vireyden. (1998, 41-42.)

Jokainen ihminen omaa tietyn méaéran motivaatiota. Lisaksi jokaisella ihmisella on yksildlliset asiat,
toiveet ja tavoitteet mitkd motivoivat hanta. Taté kutsutaan yleiseksi motivaatioksi. Toisin sanoen

jokaisella ihmiselld on halu kehittaa tai saavuttaa jotain ja vaikuttaa johonkin itselle tarkeaan asiaan.



Halun voimakkuus vaihtelee yksilosta riippuen. Yleisesta motivaatiosta pystytaan viela erottamaan
erityinen motivaatio, joka on kuitenkin yleisestéa motivaatiosta riippuvainen. (Niermeyer & Seyffert
2004, 14.)

Erityinen motivaatio on syy siihen, etta ihminen sitoutuu johonkin tiettyyn tavoitteeseen. Se saa
alkunsa siita subjektiivisesta merkityksesta, joka talla tavoitteella on ihmiselle, ja vaikuttaa ratkai-

sevasti siihen, miten sinnikkaasti ja tarmokkaasti han edistaa tavoitettaan (sama, 15).

Erilaisia termeja on monia, joka saattaa joskus aiheuttaa sekaannusta. Esimerkiksi luvun alussa
viitattiin Ruohotien teoriaan, jossa puhutaan yleis- ja tilannemotivaatiosta. Samasta asiasta puhu-
vat myos jo mainitut Niermeyer ja Seyffert, kayttaen yleismotivaatiosta termia yleinen motivaatio ja

kutsuen tilannemotivaatiota erityiseksi motivaatioksi.

Yleensa motivaation ajatellaan virheellisesti olevan yksilon ominaisuus, vaikka se todellisuudessa
on tietyn prosessin tulos. Jos motivaatio olisi ominaisuus, se pysyisi lahes muuttumattomana lapi
elaman. Kuitenkin se voi vaihdella voimakkaasti lyhyenkin ajan sisalla. Motivaatio syntyy tai muut-
tuu monimutkaisessa motivaatioprosessissa, jolloin yksiloon vaikuttavat motiivin voimakkuus, usko
omiin vaikuttamismahdollisuuksiin, psykologinen aikaperspektiivi seka tunteet. Yksilon on tarkea
tietdd, ettd han pystyy vaikuttamaan omaan eldmaansa sitd muovaten, ja elda omien kasitystensa
mukaan. ltseméaaraamispyrkimys voidaankin nahda ihmisen ehtymattdmana voimanlahteena. Li-
saksi ihmisen psykologinen aikaperspektiivi maaraa esimerkiksi yksilon elaméanvaiheen ja kasva-
tuksen perusteella, millaisilla tavoitteilla on hénelle merkitysta. Myos henkilon tunteet vaikuttavat
paatoksentekoprosessiin. (Niermeyer & Seyffert 2004, 13-14; Jarvinen 2014, 28-29.)

Motivaatiolla on suuri vaikutus menestykseen, mutta myods kyvykkyys ja patevyys seka toimintaym-
paristd, missa yksilo toimii, vaikuttavat menestyksen syntyyn. Niermeyer viittaa kirjassaan Rein-
hard K. Sprengerin kolmeen menestyksen pilariin, jotka on nimetty seuraavasti: itse motivoitu tah-
donvoima, kyvykkyys ja patevyys seka ymparisto ja sen tarjoamat edellytykset. Jokaisen ihmisen
voidaan sanoa olevan itse vastuussa omien kykyjensa ja patevyytensa kehittamisesta. Myos itsel-
leen edullisen toimintaympariston I0ytaminen tai ymparistoon vaikuttaminen positiivisesti on yksilon
omalla vastuulla. Lisaksi jokainen ihminen on vastuussa oman itsensa motivoimisesta. Tama tar-
koittaa kykya motivoida itseaan ja keskittya haasteellisiin ja houkutteleviin tavoitteisiin, ja kannus-
taa itsedan yha uudelleen ja uudelleen sailyttdmaan kiinnostus suoritettavaa tehtavaa kohtaan.
(Niermeyer & Seyffert 2004, 23-25.)

Jarvilehdon mukaan osaaminen on yksi tarkeimmista motivaatioon vaikuttavista tekijoista. lhmi-

sella on paasaantoisesti hyva olla, kun han tekee jotain mista han pitaa ja missé han parjaa hyvin.
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Tosin joillekin ihmisille pelkka parjaa@minenkin voi riittda, esimerkiksi huippukirurgi voi kokea tyonsa
vastenmieliseksi, vaikka han osaakin tydnsa ja hoitaa sen moitteetta. Laadukkaaseen tulokseen
tarvitaan myds motivaatiota, silla pelkilla tyontekijdiden kyvyillé ja taidoilla ei saada haluttua loppu-
tulosta aikaiseksi. (Jarvilehto 2013, 34; Viitala 2013, 16.)

Yksi kuuluisimmista motivaatioteorioista on Abraham Maslowin vuonna 1954 laatima tarvehierar-
kia, jota havainnollistetaan usein viisiportaisella pyramidilla (katso kuva 1). Se yhdistetaan usein
tyohyvinvoinnin, -tyytyvaisyyden seka -motivaation ja parhaan mahdollisen suorituksen toteutumi-
seen. Maslowin mukaan ihminen tayttaa tarpeensa porras portaalta aloittaen fysiologisista tar-
peista, joita ovat muun muassa nalka, jano, uni, vaatteet ja suoja. Kun yksilon fysiologiset tarpeet
ovat tayttyneet, han siirtyy tavoittelemaan portaan kaksi tarpeita, jotka liittyvat turvallisuuteen. Naita
tarpeita ovat esimerkiksi varmuus olla suojassa niin fyysisilta kuin tunne-elaméankin vaaroilta ja hai-
toilta. TyOpaikalla turvallisuuden tarpeen voidaan ajatella olevan varmuus typaikasta ja palkasta
seka tyoturvallisuus. Sosiaaliset tarpeet pyramidin tasolla kolme kasittavat hyvaksynnan ja yhteen-
kuuluvuuden tunteet ja ihmisen kokemuksen olevansa rakastettu. Tarvehierarkian neljas porras
pitada sisallaan arvostuksen tarpeet. Kaikilla ihmisilla on tarve itsekunnioitukseen ja -luottamukseen
seka halu saavuttaa asioita ja saada saavutuksistaan arvostusta muilta ihmisilta. Pyramidin hui-
pulla on itsensa toteuttaminen. lhmisen tavoite on paasta ylimmalle tarvehierarkian portaalle ja
toteuttaa itsedan, niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Tamé tapahtuu kuitenkin vasta sitten, kun alem-

pien tasojen tarpeet on taytetty. (Maslow & Murphy 1954, 80-92.)

ltsensa
toteuttaminen

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuva 1 Maslowin tarvehierarkia (sama, 35-46)
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Motivaatio jaetaan siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaista ja ulkoista motivaatiota ei kuiten-
kaan voi selkeasti erottaa toisistaan, silla ne ennemminkin taydentavat toisiaan ja esiintyvat yhta-
aikaisesti. Useissa motivaatioteorioissa kuvataan yksildn motivoituvan kokemistaan palkkioista,
jotka jaetaan sisaisiin tuntemuksiin ja ulkoisiin tunnustuksiin. Sisdinen motivaatio ohjaa ihmista it-
sensa toteuttamiseen ja kehittamiseen (Maslowin tarvehierarkian ylimman asteen tarpeet). TallGin
han saa tyydytyksen tyosta itsestaan seké niisté aikaansaannoksista, joihin han on itse tyytyvainen.
Sisaisesti motivoitunut tyontekija ei valttamatta valita ulkoisista tunnustuksista tai palkkioista. Ul-
koisen motivaation tayttyminen on riippuvainen toimintaymparistosta. Ulkoiset palkkiot, kuten an-
saittu palkka tai toisilta saatu arvostus, tyydyttavat alempien portaiden tarpeita, kuten yhteenkuu-
luvuuden ja turvallisuuden tunteita. Ulkoiset palkkiot motivoivat yksiloa lyhytaikaisesti, sisaiset palk-
kiot taas ovat kestoltaan pitkaaikaisia ja niista voi muodostua "pysyvan” motivaation lahde. Tasta
syysta voidaankin sanoa sisaisten palkkioiden olevan ulkoisia palkkioita tehokkaampia yksilon mo-
tivoimisessa. (Ruohotie, 1998, 38-39; Viitala 2004, 16; Otavan Opisto 2015, viitattu 3.2.2017.)

Tiivistetysti voidaankin todeta, etta

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat innostuneempia, aktiivisempia ja tuottavampia tyon-
tekijoita. He saavat enemman aikaan ja tekevat tulosta kestavalla tavalla. Kun yritykset |0y-
tavat tavan vahvistaa tyontekijoidensa sisaista motivaatiota tyotehtaviaan kohtaan, on talla
kauaskantoisia myonteisia seurauksia yrityksen innovatiivisuudelle ja tulokselle. (Martela &
Jarenko 2014, 32.)

Yksilon tunteet ovat keskeisessa osassa motivaatiossa. Toimiminen omien tunteiden vastaisesti
tuntuu epamukavalta ja epamotivoivalta. Vastaavasti omien tunteiden mukaisesti toimimisen ihmi-
nen kokee innostavana. Kuitenkaan pelkka tunteiden huomioiminen ei tuota tyydyttavaa lopputu-
losta, vaan jarjen ja tunteen yhteensovittaminen luo perustan onnistumiselle. (Niermeyer & Seyffert
2004, 20.)
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3 ASENNE

Mita asenne on? Nuorelta voi toissa puuttua asennetta tyonteosta, kun taas esimerkiksi rock-mu-
siikissa on asennetta. Arkipuheissa usein kehutaan jollain olevan asennetta, mutta todellisuudessa
jokaisella ihmisella on asenne. Tarkemmin sanottuna ihmisella on monia asenteita (Ahokas 2005,
3; Erwin 2005, 10).

Sosiaalipsykologiassa asenteita on tutkittu paljon jo 1900-luvun alkupuolelta lahtien. Suurin osa
asenne-termin maaritelmista viittaa suoraan tai valillisesti ajatukseen henkisesta valmiustilasta.
Esimerkiksi psykologisesta nakokulmasta katsottuna voidaan ajatella, etta asenteet tarkoittavat ih-
misten psykologista toimintavalmiutta. Maaritelmien kirjo on kuitenkin laaja ja moninainen suuren
tutkijajoukon takia. (Erwin 2005, 10-11.) Yksi vanhimmista asenteiden méaaritelmista on Thomasin
ja Znanieckin vuonna 1918 laatima. Sen mukaan asenne on "yksilon mielentila tiettyyn kohteeseen
nahden.” Thomasin ja Znanieckin mukaan asenteet kohdistuvat aina johonkin, henkildlle itselleen

psykologisesti merkitykselliseen asiaan. (1918, 23.)

Erwinin (2005, 12-13, 28) mukaan eraan kuuluisimman asenteiden maaritelman on kehittanyt Gor-
don Allport vuonna 1954. Allportin mukaansa asenne on “opittu taipumus ajatella, tuntea ja kayt-
taytya erityisella tavalla tiettya kohdetta kohtaan.” Sanalla opittu Allport korostaa maaritelmassaan,
etta asenteet ovat rakentuneet sosiaalisesti ja ovat seurausta yksilon kokemuksista. Toisaalta uu-
simmat tutkimukset osoittavat, etta asenteiden perusta tai ainakin valmius saattaa olla biologisesti
perinnollinen. Kuitenkin lopulta ihmisen asenteisiin vaikuttavat yksilon kokemukset. Yksilon asen-
teet voivat rakentua my0s havainnoista tai vuorovaikutuksesta muiden kanssa. Tasta syysta yksi-
|on asenteet ovatkin usein yhteisia muiden saman yhteison, esimerkiksi perheen tai kaveripiirin,
jasenten kanssa. Lisaksi ihmisella on taipumuksen myota johonkin asiaan tietynlainen asenne jo
ennen asenteeseen liittyvaa kohdetta. Taman vuoksi asenteet voivat vaaristaa suhtautumista jotain
asiaa, ryhméaa tai henkiloa kohtaan. Tasta esimerkkina voidaan mainita ennakkokasitykset. Ver-
tauskuvallisesti asenteita voidaan pitaa ikkunana maailmaan. Asenteet ohjaavat suhtautumista ja

sitd, miten nahda ja tulkita asioita.

Allportin maaritelmén ydin perustuu niin sanottuun asenteiden kolmikomponenttimalliin, joka koos-
tuu seuraavista komponenteista: tunne, kognitio eli tieto ja kayttaytyminen. Erwin kertoo kirjassaan
esimerkin tasta kolmikomponenttimallin toteutumisesta: “jos pidamme jostakin asiasta tai ihmisesta
(tunne), ajatuksemme siité tai hanesta ovat myods todennakdisesti myonteisia (kognitio) ja luulta-

vasti hakeudumme tekemisiin kyseisen henkilon tai asian kanssa (kayttaytyminen)”. Allport kayttaa

13



naista kolmesta elementista termia taipumus. Allportin maaritelman oikeellisuudesta on kuitenkin
kéyty keskustelua, silld aina naméa kolme komponenttia eivat nayta liittyvan fiiviisti yhteen. Toi-
saalta, mitdan asenneteorioista ei ole todistettu ainoaksi oikeaksi, ja kaikki teoriat ovat saaneet
osakseen kritiikkia. (Erwin 2005, 13-14.)

Asenteet vaikuttavat ihmisten kaikkeen tekemiseen ja ne ovat joko myonteisia tai kielteisia. Asen-
teiden lavitse ihminen tutkii ymparéivaa maailmaa, omaa kayttaytymistd muiden ihmisten kanssa
ja kasaa kokemiaan tilanteita yhdeksi kokonaisuudeksi. Jos ihmisella ei olisi lainkaan asenteita, ei
han voisi varautua mihinkaan tulevaan ja siten ihmisen toimiminen olisi paljon saamattomampaa.
Esimerkiksi kohtaamiset toisten ihmisten kanssa ja sitoutuminen heihin tai tydnantajaan olisi kay-
tannossa mahdotonta. Ihmisten valisiin suhteisiin liittyy yksilon omat mielipiteet toisista henkiloista
ja naiden ominaisuudet, jotka omasta mielesta ovat tarkeita toisessa ja miten niiden ominaisuuk-

sien kanssa voi toimia. (sama, 9.)

Toisaalta ihmiset eivat aina kuitenkaan toimi asenteidensa mukaisella tavalla. Ennakkoluuloinen
ihminen ei valttamatta esimerkiksi nayta omia ennakkoluuloisia asenteitaan jotain asiaa tai ihmista
kohtaan, koska pelkaa muiden paheksuvan hénen negatiivista asennettaan. Monien uudempien
teorioiden mukaan Allportin luoma kayttaytymiskomponentti on enemmankin valmius, taipumus tai

aikomus kayttaytya asenteen ohjaamalla tavalla, eika niinkaan nakyva teko. (sama, 23.)

3.1 Asenteiden muodostuminen

Yksilot omaksuvat asenteita monilla eri tavoilla ja niissa voivat painottua joko tunne- tai tietoele-
mentit. Erwin luettelee kirjassaan seitseman eri tapaa, joilla asenteet voivat syntya tai kehittya.
Tavat on eritelty selvyyden vuoksi, mutta usein ne kuitenkin toimivat toisiaan taydentaen. Samalla
nama seitseman tapaa ovat tarkeimpia selityksia asenteen muutokselle. Henkilon asenteisiin vai-
kuttaa hanen saamansa informaatio. Informaatiota voi saada joko suoraan kokemuksen kautta,
henkiloiden valisesta viestinnastd, tai joukkotiedotusvalineiden eli median kautta. Henkilokohtainen
viestintd, eli toiselta ihmiseltd saatu tieto, voi vaikuttaa voimakkaasti yksilon asenteiden muodostu-
miseen. Usein ihmisilla onkin tapana hyodyntaa lahipiiridan ja heidan tietojaan ja kokemuksiaan
omien asenteiden muodostamisessa. Myos median valittdma tieto on nostettu tarkeaksi tekijaksi
asenteiden muodostumisessa ja muuttumisessa seka vaikuttamisessa ihmisen kayttaytymiseen.
(Erwin 2005, 32-33.)

Toinen tapa omaksua asenteita on suora kokemus. Esimerkiksi jotkin traumaattiset kokemukset

saattavat jattaa ihmiselle kielteisen asenteen pitkéksi aikaa tai jopa loppueldmaksi. Suora kokemus
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on hyva tilaisuus saada informaatiota tietysta asiasta ja tasta syysta kokemus voi edistaa asentei-
den kehittymista. On kuitenkin otettava huomioon se seikka, etta yleensa ihmisilla on myénteisem-
pia tunteita tuttuja asioita kohtaan ja tuntemattomampiin asioihin suhtaudutaan varautuneemmin.
Esimerkiksi ihmisilla on taipumus tykata heista, joita he tapaavat saanndllisesti, vaikka heidan
kanssaan ei olisi edes erityista vuorovaikutusta. Vaikka tutkimusaineisto tukeekin tutusta pitamisen
teoriaa, asenne ei silti aina muodostu mydnteiseksi. Jos asenne on alkujaankin negatiivinen, saat-
taa jatkuva yhteys kyseiseen asiaan tai ihmiseen jopa voimistaa kielteisyytta. (Erwin 2005, 36-38;
Helkama ym. 2015, 191.)

Erwin mainitsee kolmanneksi asenteiden muodostumistavaksi klassisen ehdollistumisen. Tassa
teoriassa painotetaan, etta neutraaliin kohteeseen liittyvalla asiayhteydella saattaa olla vaikutusta
asenteen muodostumisessa. Esimerkkina siita ovat Pavlovin koirakokeet, joissa han tutki klassista
ehdollistumista koirien syljenerityksen avulla. Klassinen ehdollistuminen nahdaan usein arsykkeen
ja reaktion valisena yhteytena. (Salovaara 2004, viitattu 9.2.2017; Erwin 2005, 40-41.)

Yksilodn voidaan vaikuttaa myds tiedostamattomilla arsykkeilld, vaikkakin valtaosa klassisesta eh-
dollistamisesta tapahtuukin ihmisen tietoisella tasolla. Esimerkiksi Krosnickin ym. tekemassa tutki-
muksessa osallistujille naytettiin kuvaa ihmisesta. Kuvaa ennen tutkittaville naytettiin tietoisuuden
alittavia kuvia. Naiden tiedostamattomien arsykkeiden havaittiin aiheuttavan tutkittavissa joko po-
sitiivisia tai negatiivisia tuntemuksia varsinaista tutkimuskuvaa kohtaan. Tutkijat ovat viela erimieli-
sia siita, voidaanko kyseisilla tietoisuuden alittavilla kuvilla vaikuttaa suoraan ihmisten asenteisiin.
Erwinin mukaan on kuitenkin oletettavaa, etta tietoisuuden alittavilla kuvilla voidaan vaikuttaa uu-
teen asenteeseen. (Krosnick, Betz, Jussim, & Lynn 1992, 158; Erwin 2005, 42-43.)

Vilineellisen ehdollistumisen teoria korostaa kayttaytymisen oppimisessa ja yllapitdmisessa
vahvistamisen merkitysta. Tassa teoriassa kayttaytymista vahvistetaan palkkioiden avulla. Ne kayt-
taytymismuodot, joita ei vahvisteta, vaistyvat palkittavien tielta. Silloin palkkiona voi toimia yksildlle
kielteisen aseman katoaminen tai positiivinen tapahtuma. Esimerkkina voidaan mainita lapsen pal-
kitseminen makeisella tai kiitoksella jostakin hanen tekemastaan asiasta. Talla tavoin voidaan vah-
vistaa lapsen kayttaytymista ja siihen liittyvia asenteita. Valine-ehdollistaminen on tehokasta eten-
kin lapsilla, mutta se toimii kaikilla ihmisilla koko elaman ajan. Toisaalta jatkuva palkitsemisen va-
hentaa palkkion vaikutusta ajan myota. (Erwin 2005, 43-45.)

Havainto-oppiminen on Erwinin listauksessa neljas teoria asenteiden muodostumiselle. Erwin viit-
taa kirjassaan Banduran vuonna 1971 luomaan teoriaan. Sité nimitetddn myos mallioppimiseksi tai

sijaisoppimiseksi, sillé teorian mukaan ihminen omaksuu ja oppii asenteita ja kayttaytymista ha-
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vainnoimalla toisen henkilon asenteita ja tekoja seka niiden seurauksia. Mallin voi saada joko ela-
vasta mallista tai joukkotiedotusvalineissa esiintyvista esikuvista. Tallainen oppiminen ei perustu
ulkoisiin palkintoihin. Havainto-oppimista voidaan pitaa tarkeana asenteiden oppimismuotona, silla
jo varhaisesta lapsuudesta asti ihminen havainnoi ymparilla olevia ihmisia, vanhempia, sisaruksia,
opettajia, ystavia ja saa siten informaatiota. Havainto-oppiminen voi vaikuttaa ihmiseen véahintaan
informaation (katso s. 14), motivaation ja vahvistamisen valityksella. Havainnoitaessa opitaan sa-
malla, etta kyseinen kayttaytyminen on mahdollista ja mika on kayttaytymisen arvo havainnoijalle.
Tallainen mallioppiminen voi toimia rohkaisevana tai epavarmuutta tuovana tekijana havainnoidun

kayttaytymisen ilmaisemisessa tulevaisuudessa. (sama, 45-47.)

Asenteiden ja kayttaytymisen oppimiseen vaikuttavat paatekijat ovat tarkkaavaisuus, muisti, tois-
taminen ja motivaatio. Asenteen oppiminen tai muuttaminen alkaa kuitenkin siita, etta on tieto ky-
seisen asenteen olemassaolosta. Mallioppimisen teorian mukaan asenteen oppiminen tai muutta-
minen alkaa havainnoista, kun ihmisen tarkkaavaisuus kohdistuu johonkin tiettyyn kayttaytymiseen
tai viestiin. Han alkaa kasitella tietoa ja painaa sen mieleensa. Teorian mukaan uuden asenteen
tai kayttaytymismuodon oppiminen vaatii uuden tiedon sailyttdmista muistissa. Mita enemman
uutta tietoa kasittelee mielessaan, sita lujempi asenteesta todennékdisesti tulee. Seuraava vaihe
on asenteen tai kayttaytymisen ilmaiseminen. Mitd motivoituneempi ihminen on, sité todennékéi-

semmin han ilimaisee asenteen. (sama.)

Seuraava Erwinin mainitsema tapa on sosiaalinen vertailu. Taméan teorian esitti Leon Festinger
vuonna 1954. Festingerin teorian ydin on vaite, jonka mukaan ihminen omaa siséisen vietin arvi-
oida asenteitaan ja kykyjaan. Inminen tekee sosiaalista vertailua niilld elamanalueilla, joilla han
kokee epavarmuutta asemastaan tai jos ajankohta tuntuu epévarmalta. Erityisesti nuorilla on tarve
muodostaa ryhmia ja havainnoida muiden nuorten asenteita, ominaisuuksia ja sosiaalista asemaa
ja verrata niitd omiinsa. Paastessaan haluttuun ryhmaan nuori saattaa alkaa omaksua ihailemansa
yksilon asenteita ja kayttaytymista. Asenteiden sosiaalinen vertailu on koettu erittain tarkeaksi ih-
miselle ja sen uskotaan selittdvan ainakin osittain sen, miksi asenteiltaan samanlaiset ihmiset liit-
tyvat yhteen. Loytamalla samanlaisia asenteita omaavan henkilon, yksilo saa nain omille asenteil-
leen vahvistusta ja tukea sille, etta toimii itse oikein sosiaalisessa maailmassaan. Tosin on tarkeaa
huomata, ettd kahdella ihmisella voi olla yhta huonosti toimivat asenteet, vaikka ne olisivatkin sa-
manlaiset keskenaan. (Erwin 2005, 48-50.)

Asenne on opittu, perinnéllinen taipumus, jos tarkastellaan sen perinteistd maaritelmaa. Erwinin
mukaan tdman nakemyksen haastavat kuitenkin uusimmat tutkimukset, joiden mukaan asia ei aina

ehka néin ole. Tutkimuksia tasta on tosin tehty vasta vahan. Voidaan kuitenkin néhda, etta joidenkin
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asenteiden kehittymiselle perinndllisia edellytyksia saattaa olla. Esimerkiksi, jos hyvaksytaan joi-
denkin asenteiden jonkunlainen perinndllinen perusta, sukua olevien yksildiden asenteet voivat olla
samankaltaisia varsinkin silloin, jos asenteilla on perinndllinen osatekija. Pitdd muistaa, etta tama
ei viela tarkoita sitd, ettd asenteet olisivat suoraan periytyvia tai jopa synnynnaisia. Kuitenkin tutki-
muksia on tehty siitd vasta vahan, eik& asenteiden mahdollista perinndllisyyden toimintaa selittavia
tekijoita viela tiedeta. Asenteen periytyvyyden tutkimisessa on usein kaytetty kaksosia. Tutkimuksia
on viela vahan, mutta Erwinin mukaan ne viittaavat perinnéllisyyden osuuteen asenteiden muodos-

tumisprosessissa. (sama, 51-53.)

Jarvilehto (2013, 58) viittaa teoksessaan Stanfordin yliopiston psykologian professori Carol
Dweckin luomaan asenneteoriaan, jonka mukaan ihmisella on kaksi erilaista suhtautumistapaa it-
seensa. lhminen voi valita muuttumattomuuden asenteen ja ajatella ominaisuuksiensa olevan
muuttumattomia. Yksilo on jossain asiassa joko hyva tai huono, eika tilanne juuri muutu. TallGin
ihminen kokee jokaisen vastaantulevan haasteen olevan testi, kuinka taitava han on. Testista seu-
raa joko omien taitojen tunnistaminen tai lannistava epaonnistuminen. Muuttumattomuuden asen-
teen omaavat ihmiset kokevat haasteet ja vaivannaon epamiellyttavaksi eivatka he pida negatiivi-

sesta palautteesta.

Toisaalta ihmisen on myds mahdollista valita kasvun asenne, jossa yksildn ominaisuuksien ajatel-
laan olevan muokattavissa. Eteen tulevia haasteita ei nahda vaaroiksi epaonnistua, vaan ne ovat
oppimiskokemuksia, joiden perusteella pystyy nakemaan osaamistason, missa onnistui ja mita tu-
lisi kehittaa. Lahtoasetelmalle ei anneta liian suurta painoarvoa, sillé riittavalla harjoittelulla ja uu-
sien kokemusten kautta oman osaamisen kehittdminen on mahdollista. Toisin kuin muuttumatto-
muuden asenteen omaavat ihmiset, kasvun asenteen omaavat ihmiset kokevat kritiikin ponnah-
duslaudaksi oppimiselle, ja etta vaivannaké mahdollistaa kehittymisen. Jarvilehdon mukaan monet
tutkimukset osoittavat, etta asenne on keskeisempi menestystekija, kuin lahtdtilanteessa vallitseva
lahjakkuus. (sama.)

3.2 Arvot

Arvot maarittelevat sen, millainen henkild on ja ne ovat osa yksilon minuutta. Arvot saavat ihmisen
nousemaan joka aamu ylos sangysta, valitsemaan tyon mita tekee, valitsemaan yrityksen, jossa
tyoskentelee seka valitsemaan ihmissuhteet, jotka luovat ja pohjimmiltaan auttavat valitsemaan
ryhmat ja organisaatiot joita yksilo johtaa. Arvot vaikuttavat jokaiseen tehtavaan paatokseen ja liik-
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keeseen seké siihen, kuinka tehda omat paatokset. Elamalla omien arvojen mukaan ihminen tun-
tee elavansa taysilla. Jattamalla ne huomiotta, yksilo tuntee olevansa pakotettu, luonnoton ja on-
neton. (Rue 2001, 12; Helkama ym. 2015, 346.) Lisaksi Helkaman ym. (2015, 346) mukaan kym-
menissa tutkimuksissa on selvitetty hyvinvoinnin ja arvojen yhteytta. Jos ihminen kokee omien ar-

vojensa olevan sopivia hanen tydpaikkaansa, se parantaa héanen hyvinvointiaan.

Ihmiset elavat keskella voimakasta ja jatkuvaa maailmankatsomuksellista muutosta ja etenkin nuo-
ret kohtaavat aiempaa globaalimman ja moniarvoisemman maailman kuin aiemmat sukupolvet.
Vaikka arvopohja on aina yksilollinen, siihen liittyy myos yhteisollisia ulottuvuuksia. Yksilo sopeu-
tetaan tiettyyn arvomaailmaan: koulu ja kodin kasvatus antavat maaratyn arvopojan, joihin yhteis-
kunta on sitoutunut. Kasvatuksen kautta pyritaan antamaan nuorelle oma arvopohja ja koulun ope-
tussuunnitelmien avulla tuetaan nuoren arvopohjan muodostumista. Suomalaiselle kulttuurille pe-
rinteiset arvot ovat ajautuneet muutospaineeseen, eika lasten ja nuorten moraalikasvatuksesta
huolehdi enaa pelkastaan koti ja koulu, vaan nykyaan nuorten arvoihin ja asenteisiin vaikuttavat
voimakkaasti my0s perinteisten tiedotusvalineiden ja uuden tietotekniikan kautta saatu tieto. Nuoret
kayttavat paljon alylaitteita ja sosiaalista mediaa ja naiden vaikutuskanavien merkitys onkin koros-
tunut nuorten moraalikasityksen muodostumisessa. Myds nuoren kaveripiiri ja sosiaaliset suhteet

vaikuttavat hanen arvomaailman muodostumiseen. (Kallio 2005, 7-11, 41-42.)

Nuorten ja lapsien oppiessaan uskomuksiaan ja kasityksiddn maailmasta seka oikeasta ja vaa-
rasta, he pohjaavat ne olettamuksiin, jotka he ovat ottaneet lahipiiristaan ja -ymparistostaan. Nai-
den uskomuksien ja kasitteiden kautta nuoret ja lapset peilaavat maailman tapahtumia ja niiden

varassa heidan oma maailmankuvansa muodostuu. (Helve 2002, 16.)

Arvot ovat vaistdmatta lasna seka yksilon etta yrityksen arjessa. Jokainen ihminen toimii tahtomat-
taankin tiettyjen arvojen mukaan ja ne ovat vaikuttamassa kaikissa valinnoissa, paatoksissa ja rat-
kaisuissa. My0s yritykselle maaritellyt arvot ovat parhaimmillaan organisaation toiminnan eettinen
perusta ja siten vaikuttamassa kaikkeen yrityksen toimintaan. Hyvin maaritellyt arvot voivat korvata
osan henkildohjauksesta ja kaskytyksesta. (Suvanto & Jokinen 2002a, 53, 63-64.)
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4 NUORET

Sukupolvijaottelu on lahteista riippuen tehty hieman eri tavoilla ja esimerkiksi Pirkko-Liisa Vesteri-
nen ja Marjaana Suutarinen ovat samassa kirjassa maaritelleet Y- ja Z-sukupolven eri tavalla. Ves-
terisen nakemyksen mukaan Y-sukupolvi, eli "pienet ikaluokat”, ovat vuosina 1980-1990 syntyneita
ja Z-sukupolvi vuoden 1990 jalkeen. Lisaksi vuotta myohemmin Vesterinen maarittelee sukupolvet
taas eri tavalla. Suutarinen puolestaan maarittelee Y- ja Z-sukupolvet eri tavalla, Y-sukupolvi on
1980-2000 vuosina syntyneet ja Z-sukupolvi vuoden 2000 jalkeen syntyneet. (Suutarinen 2011,
17; Vesterinen 2011, 116; Vesterinen 2012, viitattu 7.2.2017.)

Tienari & Piekkari (2011, 14, 18) taas maarittelevat Z-sukupolven 1990-luvulla ja sen jalkeen syn-
tyneisiin nuoriin, mutta kyseenalaistavat kuitenkin myéhemmin perinteisen sukupolviajatuksen ja
toteavatkin, etté kyseinen sukupolvi olisikin laajempi kasite kuin pelkka tietty joukko ihmisia. Kui-

tenkin Z-sukupolven edustajistakin osa kayttaytyy kuten X-sukupolvi.

Tassa opinnaytetydssa olemme valinneet tulkinnan, jonka mukaan Y-sukupolvi on vuosina 1980-
1999 syntyneet ja Z-sukupolvi 2000-luvulla syntyneet. Tasta johtuen kasittelemme opinnaytetyds-
samme myods Y-sukupolvea tutkittavana joukkona, silla sukupolviryhmittely on tehty lahteesté riip-

puen eri tavalla. Toinen syy Y-sukupolven huomioimiselle on Y- ja Z-sukupolvien tietyt yhtenevai-

syydet.
Veteraanit 1922 — 1942
Suuret ikéluokat 1943 - 1959
X-sukupolvi 1960 - 1979
Y-sukupolvi 1980 - 1999
Z-sukupolvi 2000 -

Taulukko 1 Ikéluokkaryhmittely (Mukaillen: Suutarinen 2011, 17; Vesterinen 2011, 116)
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41 Y-sukupolvi

Me haluamme eldmalta muutakin kuin rahaa ja tyon kautta saavutettua menestysta, arvos-
tamme eldmaé tuottavuuden ulkopuolella. Meidat on arvioitu laiskoiksi tydntekijoiksi, jotka
odottelevat taivaalta tippuvia palkintoja. Meidat tullaan tdssa maailmassa palkkaamaan tyo-
hon, josta palkkiona jatamme jalkeemme tuleville sukupolville mahdollisuuden nahda elama
muutenkin kuin tuottavuuden silmin. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9.)

Y-sukupolvi haastaa kontrollikeskeisen esimiestydn ja tyon itseisarvona. Y-sukupolvi on edeltajiaan
korkeammin koulutettu ja tdma antaa sukupolvelle paremmat valmiudet neuvotella "suurten ika-
luokkien” elakoityessa ja tyovoimapulan uhatessa. Lisaksi Y-sukupolvi luottaa itseensa ja tietaa
aiempia sukupolvia selvemmin mitg se haluaa. (Suutarinen 2011, 17, 19.)

Diginatiivit eli digiajalla syntyneet Y-sukupolven edustajat viihtyvat lyhyissa projektiluonteisissa tyo-
tehtavissa ja ovat valmiina vaihtamaan tyopaikkaa nopeallakin aikataululla. Nettisukupolvi elaa
verkkoyhteisdissa ja siella se oppii ja rakentaa maailmankuvansa yhdessa samanhenkisten ja sa-
moista asioista kiinnostuneiden ihmisten kanssa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 10.)

Y-sukupolvi ei enaa arvosta tyota samalla tavalla kuin aiemmat sukupolvet, vaan harrastukset ja
vapaa-aika ovat ajaneet tydn edelle. Tydntekijdiden sitoutuminen tydta ja tydnantajaa kohtaan ovat
aiempaa heikommalla tasolla, mika saattaa ajaa tydelaméan jonkinlaiseen muutokseen ja projekti-
luonteisten ja lyhyempien ty6jaksojen arvostamiseen tyontekijoiden puolelta. (Suutarinen 2011, 17;
Vesterinen & Suutarinen 2011, 10.)

Y-sukupolvi haluaa tyélta mielekkyytta, haastavuutta ja mahdollisuuden kehittya. Talle sukupolvelle
tydn merkityksellisyys on tarkeaa, vaikka tyo ei olekaan aiempien sukupolvien tavoin elaman ydin.
He haluavat tyoltdédn enemman, sen tulisi olla henkilokohtaisempaa, tarjota mahdollisuuksia ja
uutta ajattelua. Lisaksi tyon tulisi olla motivoivaa, innostavaa, hauskaa ja joustavaa. (Pursio 2011,
53.)

Mielekas tyo sisaltaa vapauksia ja vastuuta. Minulle tarkeaa on se, ettd omaan tyétahtiin ja
aikatauluihin voi vaikuttaa. Tyokuorman tasaaminen ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen luovat tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille. Vapaus ja vastuu tydssa on sita, etta ku-
kaan ei jatkuvasti hiillosta selan takana ja vahdi ja tyota saa tehda omalla tavalla. Mielekas
ja motivoiva tyo on minulle sita, etta koen tyoni arvokkaaksi ja muut arvostavat tekemaani
tyota. (sama, 54-55.)
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Y-sukupolven tyontekijat haluavat olla osallisena tuottavassa tydssa. Lisaksi tydssa pitaa olla mah-
dollisuus toteuttaa uusia toimintatapoja ja tuottaa uusia ajatuksia. Vastuu lisda tydn mielekkyytta,

silla se viestii luottamuksesta tyontekijaa kohtaan. (Pursio 2011, 64).

Y-sukupolven kuvataan olevan karsimattémia ja kykenemattomia sietamaan epaonnistumisia. Sa-
malla he ovat nopeita, varmoja osaamisestaan, yrittajahenkisia, tietoteknisesti osaavia, taitavia
verkostoitumaan, ymparistétietoisia ja -vastuullisia, vapaa-aikaa arvostavia ja ryhmahenkisia. He
toteuttavat itseddn muuten kuin hakemalla parempaa statusta tyopaikalla. Y-sukupolvi ei halua ra-
kentaa elamaansa uran tai yhden tyonantajan varaan. Y-sukupolvi ei ajattele tyottomyyden olevan
hapea, vaan irtisanoutuminen voi olla jopa parempi vaihtoehto tylsalle tyolle. (Vesterinen 2011,
120.)

4.2  Z-sukupolvi

Tassa opinnaytetyossa olemme jaotelleet ikéluokat Suutarisen (taulukko 1) tulkinnan mukaan, eli
Z-sukupolveksi kutsutaan 2000-luvulla syntyneita ihmisia.

Z-sukupolvi koetaan hieman pelottavanakin, tydeldamaan radikaaleja muutoksia tuovana sukupol-
vena. Nettisukupolven my6ta maailmasta tulee koko ajan nopeampi ja inmisista lyhytjanteisempia.
Z-sukupolvi tuo lisaa kilpailua tyopaikoille ja huomiosta taistellaan kovemmin. Taman sukupolven
edustajat haluavat tulla nahdyksi, esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Heidan minuutensa kehittyy
netissé saatujen kommenttien perusteella. He uskovat ja olettavat sosiaalisen median lapinakyvyy-

den ja avoimuuden olevan lasna myds tydmaailmassa. (Tienari & Piekkari 2011, 13-15.)

Z-sukupolvi haastaa perinteiset toimintatavat omilla nakemyksillaan ja odotuksillaan. He uskaltavat
vaatia parempia organisaatioita ja johtamista seké yksil6llisempaa ja inhimillisempaa kohtelua. Uu-
det sukupolvet uskaltavat sanoa &&neen mité he haluavat. Tienari ja Piekkari kysyivat nuorilta opis-
kelijoilta, miten he haluavat tulla johdetuiksi. Vastauksissa korostuivat seuraavat tekijat: kehykset,
itsenaisyys, palaute ja luottamus. Kehykset tarkoittavat selkeasti maariteltyja ja sovittuja rajoja ja
puitteita tyolle. Iltsenaisyys kertoo halusta tehda vapaasti ratkaisuja, jotka liittyvat omaan tyohon.
Myos kahdensuuntainen palaute on nykynuorille tarkeaa. Lisaksi luottamuksen rakentuminen avoi-

muuden ja lapinakyvan tydympariston kautta koetaan merkitykselliseksi. (sama, 18, 26-30.)
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4.3 Y- jaZ-sukupolvien erot verrattuna vanhempiin sukupolviin

Don Tapscott on tutkinut eri projekteissaan nuoria ja vanhempia sukupolvia ja vertaillut niiden
kaytosta. Tutkimusten perusteella Tapscott on maarittanyt nettisukupolvea kahdeksalla eri

ominaisuudella. (Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 5; Tapscott 2010, 7.)

Vapaus

Nykynuoret karsastavat ajatusta kahdeksasta neljaan tdissa olemisesta, vaan he haluaisivat itse
paattaa, milloin ja missa tyoskentelevat. Joustaminen esimerkiksi tyoajoissa ja -paikassa voi antaa
tyonantajalle merkittavan kilpailuedun muihin yrityksiin nahden. Internet-sukupolvet haluavat itse
olla suunnittelemassa, miten he yhdistavat tyon ja vapaa-ajan, kuten he ovat tehneet jo esimerkiksi
lukioaikana koulussa. He haluavat palautetta esimiehiltddn oman tyon eika niinkaan toissa vietetyn
ajan perusteella. Tyopaikoilla seurataan nykyaan viela melko paljon sita, milloin tyontekija tulee ja
lahtee, vaikka ennemminkin pitaisi keskittya siinen, mita han teki ja miten. Nyt yritysten pitaisikin
herata tahan nuorten sukupolvien tydmarkkinoille tuloon ja alkaa tarjota aktiivisemmin mahdolli-
suuksia uudenlaisiin tyosuhteisiin kuten liukuvaan tydaikaan, osa-aikatydhon seka tilapaistoinin
(Tapscott 2010, 177; T-media 2013, 11.)

Nykynuoret eivat vanhojen sukupolvien tapaan ole enaa uskollisia pelkastaan yhdelle ainoalle tyon-
antajalle, vaan he hakevat ennen kaikkea parasta vaylaa omalle urakehitykselle. He kylla jatkavat
tydskentelya hyvassa yrityksessa hyvalla tydnantajalla, jos saavat tarpeeksi likkumatilaa yrityksen
sisalla. Jos nuoret eivat nae kehittymismahdollisuuksia yrityksen sisélld, he vaihtavat tydnantajaa.
(Tapscott 2010, 178.)

Raatalointi

T-median tekeméssa tutkimuksessa jopa 37 prosenttia korkeakoulutetuista vastaajista sanoi pita-
vansa omien tyotehtavien raataldimista yhtena tarkeimmisté asioista sopivaa tyopaikkaa valites-
saan, mutta on myos niita, jotka haluavat omien tyotehtavien olevan selkeasti maariteltyja esimie-
hen toimesta. Nuoret haluavat heita kohdeltavan yksildina eika ryhmana ja he toivovat myos, etta
epavirallisia esimiehen ja alaisen valisia keskusteluja, joissa kumpikin voi avoimesti keskustella
omista mielipiteistaan olisi usein. He eivat halua, etta palkka maksetaan koko tyouran ajan vain
rahana, vaan palkan tulisi olla muokattavissa. Vanhempana osan palkasta voisi esimerkiksi saada
ylimaaraisena vapaa-aikana. Yritykset pyrkivatkin yna enenevassa maarin muokkaamaan omia
palkitsemisjarjestelmiaan, tyon ominaisuuksia, tyojarjestelmia seka tyotehtavien kuvauksia. Niita
nuoret arvostavat tulevaisuudessa. (Tapscott 2010, 178-179; T-media 2013, 7, 9.)
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Tutkiminen

Tapscottin (2010, 179) mukaan 60 prosenttia nuorista tydnhakijoista etsii yrityksen tietoja interne-
tista ennen kuin allekirjoittavat tydsopimusta kyseisen yrityksen kanssa. He haluavat toimia ja tyos-
kennella yritysten kanssa, jotka ovat rehellisia tyontekijdilleen. Tapscott sanoo, etta kun yritys jul-
kistaa oman taloutensa tunnuslukuja tydntekijdilleen, se saa heilta siita arvostusta ja se myos pa-
rantaa tyontekijoiden ja yrityksen johdon valista luottamusta. Tdman seurauksena erilaiset karha-

mat ja arvuuttelut vahenevat ja yritys voi huomattavasti paremmin.

Rehellisyys

Nuoret tyonhakijat odottavat palkkaavilta yrityksiltd ennen kaikkea rehellisyytta. Kaikki annettu in-
formaatio on helposti tarkistettavissa esimerkiksi internetista, joten vaaran tiedon antaminen kaan-
tyy nopeasti yritysta vastaan. Hyva ja rehellinen esimies antaa yrityksesta todenmukaisen kuvan
tyontekijalle ja auttaa hanta sitoutumaan yritykseen paremmin. Lisaksi esimerkiksi tyopaikan vaih-
doksia on vahemman kuin eparehellisen esimiehen alaisilla ja tyontekijat tekevat tyonsakin parem-

min. (sama.)

Yhteistyo

Suuret ikaluokat ovat kasvaneet yhteiskunnassa, joka perustui hierarkioille. Heidan tavoitteenaan
oli nousta hierarkian portaita yléspain ja saada mahdollisimman paljon omia alaisia. Tapscottin
mukaan tydmuutoksen ja organisaatioiden asiantuntija Tamara Erickson on sanonut, etta internet-
sukupolvea ei enadéa kiinnosta suurten ikaluokkien tapaan hierarkia ja siina yleneminen. Sen sijaan
he haluavat itselleen vaativan tyon, mutta eivat halua ottaa suurempaa vastuuta organisaatiosta.
Toisaalta taas T-Median tekeman tutkimuksen mukaan nykynuoret ovat paljon kiinnostuneempia
esimies ja johtotehtavista kuin mité yleensa ajatellaan. Jos nuoren I&hipiirissa on johtajia tai esi-
miehid, talléin han on itse myds todennakdisemmin kiinnostunut etenemaan esimiestehtaviin.
Nuorten uusi unelmaty0 on sellainen, jossa saa toimia isossa ryhmassa ja ratkoa ainutlaatuisia
ongelmia. (Tapscott 2010, 180-181; T-media 2013, 3.)

Viihde

Ennen tyopaikka oli pelkastaan tyontekoa varten eika toissa saanut olla hauskaa. Tapscottin edus-
tamalle suurelle ikaluokalle huvi ja ty0 edustivat aaripaita. Tyopaikalla tehtiin t6ita ja vapaa-ajalla
huviteltiin. Nykynuorisolle tyopaikka taas ei ole kiinnostava, jos siella ei ole myos hauskaa. Se ei

tarkoita sita, etta tyontekijat jattaisivat tyot tekematta ja vain huvittelisivat toissa. Tapscott kuvaa

teoksessaan aikaa, jolloin tietokoneet olivat uusia, mutta tyonantajat eivat halunneet antaa niita
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kaikille tyontekijoilleen. Tydnantajat kielsivat jopa séahkopostin kaytdn koska sité pidettiin tuottamat-
tomana. Ajateltiin, etté tyontekijdille maksetaan palkkaa tehokkaasta tyonteosta, eika turhasta sah-
képostittelusta. Nykynuoret kuitenkin haluavat tydn tekemisen lomassa rentoutua esimerkiksi sosi-

aalista mediaa lukemalla, eivatka he koe sita vaarana toimintatapana. (Tapscott 2010, 182-183.)

Nopeus

Y- ja Z-sukupolvet ovat tottuneet saamaan kysymyksiinsa heti vastaukset. Esimerkiksi toissa, jos
lahiesimies ei ole paikalla eika nuori saa tarvittavaa tietoa valittomasti, han ei arastele menna ky-
symaan apua seuraavalta mahdolliselta henkil6lta. Jos vastauksia ei ole heti saatavissa, nuoret
saattavat turhautua. Yritysten pitaakin muistaa rekrytoinneissaan se, etta nuoret eivat odottele ko-
vinkaan kauaa saadakseen tiettya tyopaikkaa. Rekrytointiprosessissa nopeus onkin valttia, jos
tietty tyOntekija valttamatta halutaan saada yritykseen t6ihin. Lisaksi Tapscott viittaa kanadalaiseen
tutkimukseen, jonka mukaan yksi tarkeimmista uuden tyopaikan valintaperusteista nuorille suku-
polville on hyvat ja nakyvissa olevat etenemismahdollisuudet omalla uralla. Nuorten kunnianhimoi-
set ja vauhdikkaat etenemissuunnitelmat ja vanhojen tyontekijoiden etenemistoiveiden huomioimi-

nen samaan aikaan tuottaakin yrityksille vaikeuksia. (sama, 184-185.)

Innovaatiot

Nuoret sukupolvet ovat tottuneet keksiméan, innovoimaan ja kokeilemaan uusia asioita esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa. Myds videopelit ovat tarjonneet nuorille ongelmanratkaisutilanteita ja he
ovatkin huomanneet, ettd mahdollisia ratkaisuja ongelmiin voi olla monia. Se nékyy myés tyopai-
koilla. Nuoret kyseenalaistavat nykyisia valintoja ja ratkaisuja, he haluavat kasvattaa yrityksen ar-
voa, parantaa asioita ja ymmartaa, kuinka juuri heidan tyd auttaa yritystd menestymaan. (sama,
186-187.)

Tapscottin saama kritiikki listatuista ominaisuuksista

Nama edellda mainitut ominaisuudet ovat saaneet myos paljon kritiikkia aina vanhemmista tyokave-
reihin asti, ja ne voidaan tulkita myos toisin. Tapscott onkin itse julkaissut kotisivuillaan saamaansa
kritiikkia. Lisaksi toimittajat ja akateemikot ovat esittaneet negatiivisia, skeptisia ja jopa kyynisia
nakemyksiaan. Kritiikki on ollut esimerkiksi seuraavanlaista: nuoret ovat tyhmempia kuin vanhem-
mat sukupolvet heidan idssaan, he ovat riippuvaisia naytoista, he ovat nettiriippuvaisia ja menetta-
vat siksi sosiaaliset taitonsa, he kiusaavat kavereitaan netissa ja varastavat musiikkia, he ovat va-
kivaltaisia, heilla ei ole tyoetiikkaa, he ovat huonoja tyontekijoita eivatka he osaa edes haveta.
(Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 6; Tapscott 2017, viitattu 8.2.2017.)
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4.4 Nuoret ja tyo

Tydeldma on murroksessa Suomessa. Kaynnissa on sukupolvien vaihtuminen, kun suuret ikaluo-
kat jaavat elakkeelle ja nuoret pienemmat ikaluokat valtaavat tyéeldaman. Vesterisen (2011, 115-
116) mukaan useat tutkijat kokevat eri ikéluokkien vélisten erojen olevan nyt suurimmillaan. Y-
sukupolven nuoret ovat varmoja itsestaan ja he haluavat saada asiat hoidetuksi pikimmiten. He
ovat myds valmiita vaihtamaan urasuunnitelmiaan pikaisesti. Tydmarkkinoilla eletdénkin kohta
mahdollisesti tydntekijoiden aikaa, jolloin tyontekijat voivat kilpailuttaa tyonantajat ja tyotehtavansa
avautuvilla markkinoilla. Tasta syysta useat yksityiset ja julkiset organisaatiot joutuvat paivittamaan
toimintatapojaan uusille sukupolville sopivimmiksi ja samalla hakemaan kilpailuetua nopeudesta,
joustavuudesta ja innovoinnista. (Haavisto 2010, 36; Vesterinen 2011, 115-116; Manka & Manka
2016, 13.)

Huomattavaa nuorten tyollisyydessa ja tyottomyydessa on se, etta vuonna 2008 15-29-vuotiaista
nuorista tyottomia tyonhakijoita oli 52 000 ja kokonaan tydvoiman ja opiskelujen ulkopuolella oli
57 800 nuorta. (Myrskyla 2011, 10.) Luvuista voidaan paatella nuorisotyottomyyden olevan todelli-
nen ongelma. Suurempi ongelma on kuitenkin kokonaan tydvoiman ja opiskelun ulkopuolella olevat
nuoret. Yhteiskunnallisesti olisi tarkeda keksia toimivia keinoja auttaa tyéttdmia ja syrjaytymisvaa-
rassa olevia nuoria kohti tydelamaa. Ongelmaan ei kuitenkaan ole nopeaa ja helppoa ratkaisua.
Ismo Pohjantammi on késitellyt Nuorisotutkimusverkoston verkkojulkaisussa ylisukupolvista ty6tto-
myytta. Pohjantammen mukaan nuorten tydpajassa tehdyn selvityksen mukaan 584 selvitykseen
osallistuneesta nuoresta jopa 70 % oli kokenut vanhemman yli kolmen kuukauden tyottémyyden.
Selvityksen mukaan vanhemman ty6ttomyys nayttaa pitkittdvan nuoren omaa tyéttomyytta. (2007,
3)

Helsingin yliopiston yhteiskuntapolitikan laitoksen tutkijan Juha Antilan vuonna 2006 julkaisema
tutkimus kasittelee tyon mielekkyytta suomalaisten tyossakayvien elamassa. Kaikista vastanneista
nelja viidesta arvioi tyon mielenkiinnon tarkeimmaksi tekijaksi. Seuraavaksi tarkeimpind pidettiin
mukavia tyokavereita, varmaa tyOpaikkaa ja hyvaa palkkaa. Antila viittaa Tyoolotutkimus 2003

-tutkimuksen aineistoon, jonka mukaan alle 30-vuotiaat painottavat tyon mielekkyytta palkan kus-
tannuksella, kun taas vanhemmat sukupolvet huomattiin enemman rahaorientoituneeksi. Vuoden
2003 tyoolotutkimuksen aineistossa on nahtavilla myos se, etta nuoremmat tyontekijat kokevat an-
siotyon merkityksen vahaisemmaksi elamassaan vanhempiin tyontekijoihin verrattuna. Alle 36-vuo-
tiaista 57 % koki ansiotyon olevan erittain tarkea elamanalue, kun taas yli 35-vuotiaista 65 % oli
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sitd mielta. Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA:n vuonna 2010 tekemén arvo- ja asennetutkimuk-
sen mukaan nuorimman ja vanhimman ikdryhman nakemykset tyon tarkeydesta ovat lahes kaan-
teiskuvia toisiinsa nahden, silla tyon tarkeys elaman sisélténa kasvaa ian myo6té asteittain. Esimer-
kiksi lahes kaksi kolmasosaa 56-65-vuotiaista pitaa tyota elamén keskeisimpana sisaltona ja vas-
taava luku 65-vuotiaista on yli 80 prosenttia. Vastavuoroisesti alle 36-vuotiaista lahes yhta suuri

enemmistd on asiasta painvastaista mielté. (Antila 2006, 13-14, 17; Haavisto 2010, 25-27.)

Vuoden 2007 nuorisobarometrissa kysyttiin mika on nuoren mielesta tarkeinta tydssa. Vertailua on
tehty vuosien 2000, 2002 ja 2007 vastausten valilla. Tyon sisalto on ollut jokaisena vuonna tar-
keimmaksi mielletty asia tyossa. Kuten taulukosta kaksi voidaan nahda, palkan maara ja tyosuh-
teen pysyvyys ovat olleet toiseksi ja kolmanneksi tarkein asia joka vuosi, tarkeysjarjestys on vain
muuttunut vuosien valilla. Selkeasti nahtavilla on tydsuhteen pysyvyyden arvostuksen laskeminen.
Vuonna 2000 se on ollut 21 prosenttia, kun taas vuoteen 2007 se on laskenut 15 prosenttiin. Y-
sukupolven edustajille tarkein asia tydssa on yksilollisten tavoitteiden ja kehittymisen mahdollisuus
ja suunnittelu. Tyon puhuttelevuuden kannalta tyontekijalle on tarkeaa, antaako tyo jotain sellaista
mita han pitaa itselleen tarkeana. Nuoremmat sukupolvet ovat myds halukkaampia ja valmiimpia
vaihtamaan tyopaikkaa. Alle 30-vuotiaista 64,5 prosenttia olisivat halukkaita vaihtamaan tyopaik-
kaa ja kartoittamaan uusia mahdollisuuksia tyétarjonnassa, kun vastaava maara yli 50-vuotiaiden
joukosta on vain 13,5 %. (Antila 2006, 63; Myllyniemi 2007, 39; Pursio 2011, 58-59.)

Tyon sisélto

Palkan maara

uu“

Tydsuhteen pysyvyys
m 2007

2002
m 2000

Etenemismahdollisuudet

Tydn kautta syntyvat ihnmissuhteet

Tydn sosiaalinen arvostus

Ei osaa sanoa

"‘I—ll_|ll

o
—
o
N
S
w
S
N
s
&2
S

60

Kuva 2 "Miké seuraavista on mielestési térkeinta ty6ssa?" Nuorisobarometri 2007 tutkimuksen ver-
tailu 2000, 2002 ja 2007. (%) (Myllyniemi 2007, 39)
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5 JOHTAMINEN

Johtaminen on jollain tavalla lasna kaikessa ihmisten toiminnassa, tyossa ja vapaa-ajalla. lhmiset
johtavat itseaan, toisiaan ja organisaatioita (Nissinen 2004, 21).

Johtaminen voidaan nahda toimintana, jonka avulla ihmisten voimavaroja ja tydpanosta pys-
tytaan hankkimaan, kohdentamaan ja hyodyntamaan tehokkaasti tietyn tavoitteen saavutta-
miseksi. Johtamisen tavoitteena on saada erilaiset, eri asemissa olevat ja eri tavoin vaiku-
tusvaltaiset henkilot toimimaan organisaation arjessa yhteistydssa yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Johtajan Kasikirja 2012, 12.)

5.1 Johtamisteorian valinta

Valitsimme syvajohtamisen ja epajohtamisen opinnaytetydssamme kasiteltaviksi johtamisteori-
oiksi. Koemme syvajohtamisen teorian nykyaikaiseksi, koska se keskittyy inmisten eik& asioiden
johtamiseen. Syvajohtaminen on kokonaisuus hyvaksi havaituista johtamisen elementeista. Nuor-
ten sukupolvien tulo tydmarkkinoille pakottaa esimiestyota muuttumaan. Siksi epajohtaminen on
huomionarvoinen uusi johtamisteoria, joka on erittain ajankohtainen Z- ja Y-sukupolvien tullessa
vahitellen tyopaikoille. Epajohtaminen vastaa nuorien sukupolvien kasitykseen johtamisesta; ei lii-
allista vahtimista, vaan vapaus tehda itsenaista tyota yhdessa laadittujen kehysten sisalla.

Tutkiessamme Y- ja Z-sukupolvia koimme syvajohtamisen ja epajohtamisen teorioiden vastaavan
parhaiten naiden sukupolvien odotuksiin esimiestyosta.

5.1.1 Syvajohtaminen

Syvajohtaminen termind muodostuu seuraavasti: ihmisten johtaminen + syvaoppiminen = syvajoh-
taminen. Syvaoppimisella tarkoitetaan ihmisen elinikdista oppimisprosessia, jossa pysyva epatay-
dellisyys hyvaksytaan. Oppiminen tapahtuu kasvaessa ihmisena. Tahan oppimisprosessiin vaikut-

tavat omat valmiudet seka palaute omasta kayttaytymisesta. (Johtajan Kasikirja 2012, 17.)

Nissisen mukaan syvajohtaminen on johtamisen ja oppimisen yhdistelma. Hanen mielestaan joh-

taminen on asia, jota voi ja pitda oppia. Syvajohtamisen malli koostuu niista johtamiskaytannaista,
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jotka ovat yhteisten kaytannon kokemusten ja tutkimusten perusteella vahvistettu parhaiksi. Johta-
juuden peruskulmakivi ja ainutlaatuisuus on siina, etta johtaja ottaa vastuun muista ihmisista ja
heidan tyonsa tuloksista. Johtaminen on ihmisten vélistd toimintaa, ja siksi syvajohtamisessa kes-
kitytaan vuorovaikutustaitoihin, eli ihmisten johtamiseen. Syvajohtamisen kulmakivina toimivat ne
johtamiskayttaytymisen muodot, jotka auttavat esimiesta lIoytdmaan pysyvyyden ja muutoksen véa-
lisen tasapainon. (Nissinen 2004, 10, 20-25.)

Syvajohtaminen koostuu neljasta hyvaksi koetusta johtamiskayttaytymisen piirteesta (katso tau-
lukko 2). Nama nelja piirretta ovat luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen

stimulointi seka yksilollinen kohtaaminen (sama, 33).

Ammattitaito

Luottamuksen rakentaminen Inspiroiva tapa motivoida

e tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus o hahmottaa kokonaisuuden

o rehellisyys o selkeat, haastavat tavoitteet

e pitdd sanansa ja lupauksensa o laittaa itsensa likoon, on innostunut
e 0saa tehda paatoksia e 0saa kannustaa ja palkita

o toimii johdonmukaisesti e huumorin kaytt6

o kantaa vastuunsa kaikissa tilanteissa e pyrkii I6ytdmaan positiiviset seikat
o toimii rohkeasti

Oma esimerkki

Alyllinen stimulointi Yksil6llinen kohtaaminen

e jakaa vastuuta e on aidosti kiinnostunut ihmisista

o antaa tilaa ja toiminnanvapautta e 0saa kuunnella

e eijjata yksin, "sparraa” e on helposti lahestyttava

o palaute toimii kahteen suuntaan e pitdd huolta alaisistaan

e i tarvitse olla aina samaa mielta e on lasna ja viihtyy ihmisten parissa
o rohkaisee ideocimaan e tuntee alaisensa

e myontaa omat virheensa e hyvaksyy ihmisten erilaisuuden

o nakee virheet oppimismahdollisuutena

Taulukko 2 Erinomaisen johtamiskéyttaytymisen tarkeimmét piirteet (sama)

Nissisen mukaan syvajohtamisen nelja piirretta vastaavat Maslowin vuonna 1954 luoman tarve-

hierarkian mukaisesti ihmisen tarpeisiin. Esimerkiksi ihmisen perustarve on turvallisuuden tunne
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kaikissa toimimissaan ymparistoissa. Seuraava ihmisen tarvetaso kytkeytyy muihin ihmisiin; jokai-
nen ihminen haluaa kokea itsensa hyvaksytyksi ja arvostetuksi. Ylin tarvehierarkian porras liittyy

ihmisen itsensa kasvuun ja kehittymiseen. (Nissinen 2004, 33-34.)

Tarvehierarkian yhteys tydelaméan on selkeampi kuin moni meista edes ymmartaa. Koska
ihminen viettaa usein padosan valveillaoloajastaan tyonsa parissa, on mielekasta, etta han
odottaa voivansa tyydyttaa kaikkia perustarpeitaan tydssaan. Jokainen tarvitsee siis tyoltaan

o turvallisuutta eli jatkuvuutta, tyokykya ja oikeudenmukaista palkkaa

o vuorovaikutusta eli arvostusta, hyvaksyttyna olemisen tunnetta ja hyvaa tyéiima-
piiria

o kasvua eli oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia seka tyon sisalla, etta siihen
littyen (sama, 34.)

Syvajohtamisen neljan piirteen tasapainoinen kayttd antaa esimiehelle mahdollisuuden vastata
kaikkiin ihmisen perustarpeisiin. Tasta syysta organisaatiot, jotka pyrkivat kayttamaan syvajohta-
misen mallia, ovat tyontekijan nakokulmasta erityisen houkuttelevia. (sama, 34-35.)

5.1.2 Epéajohtaminen

Gary Hamelin nadkemyksen mukaan nuoret sukupolvet eivat ole enaa perinteisin keinoin johdetta-
vissa. Z- ja Y-sukupolvien tiedetaan haluavan vapautta tydssaan ja aanensa kuuluviin. He uskalta-
vat myos kyseenalaistaa vanhat toimintatavat ja kokeilla uusia. Hamelin mukaan johtamisen onkin
tuettava moninaisuutta, luovuutta ja yhteisollisyytta tyopaikalla. Z ja epajohtaminen -kirjan ytimessa
on ajatus johtamisen piilottamisesta uusien sukupolvien edessa. (Hamel 2009, 91-93; Tienari &
Piekkari 2011, 22-23.)

Nuoret sukupolvet tekevat mielellaan tiimitydta ja haluavat olla osa tyéryhmaa, missa ei ole liiallista
hierarkkisuutta. Z-nuoret ovat yhdessa tekemisen sukupolvi ja he ymmartavat keskinaisten riippu-
vuuksien merkityksen. Tasta syysta esimiehen asema muuttuu naiden sukupolvien valloittaessa
tydpaikat. He haluavat tyoyhteisoltd avoimuutta, lapinakyvyytta ja yhteisollisyytta ja myds esimie-
heen kohdistuu aiempaan tottuneiden mielestd muuttuneita odotuksia. Liiallinen vallanhimo ja kil-
pailuvietti uuvuttaa ja alistaa muut tydyhteison jasenet. Itsensa korvaamattomaksi kokeva ja kaiken
kunnian keraava esimies on nuorten sukupolvien silmissé jadnnds menneilta ajoilta. Tallainen it-
sensa nostaminen muiden ylapuolelle ei toimi nykyaikaisessa tydyhteisssa, jossa toita tehdaan
paljon yhdessa ja esimies-alaissuhteet ovat yha useammin epamaaraisempia kuin ennen. Esimie-

hen asema on muuttunut ainakin alaisten mielesta ja hanen tuleekin ansaita asemansa esimiehena
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uudestaan kerta toisensa jalkeen. Tienari ja Piekkari esittavat kirjassaan arvion, etta Z-sukupolven
nuoret tuskin viihtyvat kauan narsistin alaisena, kollegana tai asiakkaana. (Tienari & Piekkari 2011,
196-197, 203, 261.)

Uudet sukupolvet eivét koe niin sanotun péndtyskulttuurin sopivan heidan kasitykseensa tyopai-
kasta, misséa tulisi vallita avoimuus, lapinékyvyys ja innovatiivisuus. Ponétyksella tarkoitetaan or-
ganisaation toimintaan limautuneita tapoja. Kurittavat hierarkiat ja mahtailevat muutoskéskyt ovat
tasta hyva esimerkki. Ponotys voi pahimmillaan olla sokeaa uskoa hierarkkiseen valtarakentee-
seen organisaatiossa, jolloin yrityksen johtajisto saattaa tehda paatoksia diktaattorin tavoin ja pitaa
ylia liiallista kuria. (sama, 205, 212.)

Lyhyesti kuvattuna epajohtaminen on johtamisen piilottamista ja sita, ettei yrita johtaa likaa. Epa-
johtamisen sanotaan olevan kokonaisvaltainen tapa katsoa maailmaa. Sen perusolemus on tasa-
painoilu vanhan hyodyntamisen ja uuden kokeilemisen valilla. Z-sukupolven kanssa tyoskennel-
lessa tasapainoileva epajohtaminen kay ilmi valmentavana otteena, merkityksen rakentamisena ja
erilaisuuksista ammentamisena. Epajohtaminen on tiimity6ta, jossa esimies kohtelee jokaista tyon-
tekijaa ainutlaatuisena yksilona, mutta samalla varmistaa, etta tyontekijat toimivat timina yhteista
paamaaraa kohti. Hyva tydryhma ei useinkaan ole joukko parhaita yksil6ita, vaan kokonaisuus eri-
laisia vahvuuksia omaavia henkildita. Tiimin siséisté kilpailua, nokkimisjérjestyksen asettamista ja
jonkin yhden henkilén paremmuuden korostamista kannattaa valttaa, silla usein tallainen johtaa
lopulta pyrkimykseen vahvistaa omaa asemaa tyOyhteisdssa. Tienari ja Piekkari viittaavat kirjas-
saan professori Robert I. Suttonin nakemykseen, jonka mukaan pitkalla aikavalilla tarkasteltuna
yhteisolliset organisaatiot menestyvat paremmin kuin yltiokilpailulliset yksiloita korostavat tydyhtei-
sot. Tiimityo ja yksilollisyys eivat ole vastakohtia toisillensa, vaan niiden yhdistaminen onnistuneesti
mahdollistaa menestymisen. (sama, 214-215, 221-223.)

Valmentava ote on yksil6taitojen arvostamista, ryhmahengen rakentamista ja lisaksi hyvaa tilan-
netajua. Tilannetajua siita, milloin tyontekijat tekevat hyvalla draivilla toita ja toisaalta myos kykya
huomata, milloin esimiehen vastuunkantoa ja apua tarvitaan enemman. Valmentajamaisesti toi-
miva esimies uskaltaa luottaa alaisiinsa ja antaa heille mahdollisuuden loistaa. Esimies tasapainoi-

lee vastuun ottamisen ja vastuun jakamisen valilla. (Tienari & Piekkari 2011, 225.)

Kuten Nissinen on kuvaillut erinomaisen johtamiskayttaytymisen tarkeimpia piirteita (taulukko 2),
my0s Jarvinen nakee yhdeksi tarkeaksi esimiehen piirteeksi valmentavan tyotteen. Hanen mu-
kaansa esimies on kuin valmentaja, jonka vastuulla on huolehtia kokonaisuuden toimimisesta ja
asettaa yhdessa henkilostonsa kanssa tavoitteet. Liséksi esimies motivoi henkildstéa omalla toi-

minnallaan ja kannustamalla heita (Jarvinen 2014, 68).
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Epajohtamisen yksi elementti on merkityksen luominen. Z-sukupolven nuorten on kerrottu arvos-
tavan tyon merkityksellisyytta. Esimiehen tehtavana on luoda tydyhteisosta ja jokaisen yksilon tyo-
tehtavasta tyontekijalle itselleen merkityksellinen. Esimies on mahdollistaja, kehysten luoja ja suun-
nanantaja tyontekijdiden yhteiselle toiminnalle. Johtajan tulee olla ndyra suuren, yhteisesti sovitun
ja merkittdvan paaméaaran edessa ja ohjata tydyhteison toimintaa tata pddmaaraa kohti. (Tienari &
Piekkari 2011, 227-230; Martela & Jarenko 2015, 156.)

Epajohtaminen on erilaisuuksista ammentamista. Erilaisuuksia pitaa ymmartaa ja hyodyntaa. Z-
sukupolvi uskaltaa kyseenalaistaa ja kokeilla uutta, ja siksi tulisikin antaa yksilolle vapaus tehda
tyotehtavia omalla tavallaan. Tienari ja Piekkari kayttavat kirjassaan termia pluralismi. Tama tar-
koittaa oivaltamista, etta asioita voi tehda hyvin ja oikein monella eri tavalla. Se ei tarkoita paamaa-
rasta luopumista tai valinpitamatonta suhtautumista sovittuihin asioihin. Epajohtaminen onkin tasa-
painoilua pluralismin ja standardiratkaisujen valilla. Erilaisuuksien hyvaksyminen voi toimia pon-

nahduslautana uusille kokeiluille ja innovoinnille. (Tienari & Piekkari 2011, 230-233.)

Epajohtaminen on kehysten luomista yhteiselle toiminnalle. Se on johdonmukaista tavoit-
teista sopimista, puitteiden luomista ja mahdollistamista. - - Epajohtaminen on samalla va-
pauttamista. Se on vallan jakamista sovittujen tavoitteiden puitteissa. Se on jatkuvaa toimin-
taa, jossa uskalletaan luottaa ihmisten kykyyn hallita omaa ty6taan. (sama, 233-234.)

5.2 Kuinka johtaa Z- ja Y- sukupolvea?

Z-sukupolven tulo tydpaikoille ja tydyhteis6ihin tuo monia muutoksia. Uuden sukupolven tulo tyd-
paikoille tarkoittaa sité, etta esimiehilla on monta eri sukupolvea johdettavanaan yhta aikaa. Esi-
miehen tulee ottaa jokaisen yksildlliset tarpeet huomioon ja kohdella kaikkia tyontekijoité tasapuo-
lisesti. Kaikkien tyontekijoiden tulee pyrkia sopeutumaan yrityksen toimintakulttuuriin ja kaikki, niin
vanhemmat kuin nuoremmatkin tyontekijat, joutuvat tinkimaan omista periaatteistaan ja odotuksis-
taan. Nettinuorten tulisi olla valmiina ottamaan oppia kokeneemmilta kollegoilta, samoin vanhem-
pien tyontekijoiden tulisi olla avoimella mielella uusien ideoiden ja toimintatapojen edessa. Hyvaan
lopputulokseen paasee kunnioittamalla ja sopeutumalla myos erilaisiin, omista poikkeaviin, nake-
myksiin. (Tienari & Piekkari 2011, 248-251.)

Y-sukupolvi uskaltaa kyseenalaistaa ja vaatia. He eivat pida esimiehen palaveripuheita automaat-
tisesti totena, vaan he etsivat tietoa netista ja omista kansainvalisista verkostoistaan. Monen Y-
sukupolvea edustavan esimiehen mukaan oma sukupolvi on haastavampi johtaa kuin vanhemmat

sukupolvet. Nuoret sukupolvet vaativat organisaatiolta, esimiehelta ja johtamiselta enemman. He
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vaativat vuorovaikutteista johtamista, mik& huomioi jokaisen tydntekijan henkilokohtaisesti ja koko-
naisena ihmisena, eiké pelkastaan tyontekija -statuksella. Y-sukupolvi vaatii myds kannustavaa ja
innostavaa johtamista, sek& mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhdnsa ja tyoloihinsa, esimerkiksi
kehittdmalla yhteisia toimintatapoja tydyhteisdssa. Lisaksi he odottavat tydn olevan motivoivaa,
haastavaa ja joustavaa. Heidan mielestaan tyon tulee olla myds hauskaa. Y-sukupolven tydntekijat
haluavat, etté heitd kunnioitetaan, kuunnellaan, innostetaan seké heidan osaamistaan arvostetaan.
Esimiesten haasteena Y-sukupolven johtamisessa tuleekin olemaan se, miten nuorten sukupolvien

odotuksiin pystytaan vastaamaan tyopaikalla. (Pursio 2011, 53, 59; Vesterinen 2011, 123-125.)

Vesterinen viittaa kirjassaan Brave New Talent -yhtion toimitusjohtaja Lucian Tarnowskin nake-
myksiin Y-sukupolven johtamisesta. Tarnowski listaa muutamia Y-sukupolven johtamisvinkkeja:

Palkitse valittomasti, jos siihen on aihetta.

Ala tasapaista. Tunnusta erilaisuus, erilaisuus lisaa innovaatiota.

Tunnusta ja palkitse huippulahjakkuuksia.

Ole yhteiskunnallisesti vastuullinen.

Muista, ettd tyohaastattelu on kaksisuuntainen, nuori haastattelee yhta lailla tyon-
antajaa yhtion arvoista.

o Hyva palkka kiinnostaa, mutta ei motivoi. Tarjoa tyota, jolla on merkitysta. (Veste-
rinen 2011, 124.)

O O O O O

Palautteen antaminen on tarkea osa johtamista, niin nuorien kuin vanhojenkin tyontekijéiden koh-
dalla. Palautteen antamisessa on keskityttava tyohon ja sen laatuun, eika arvostella tydntekijan
persoonaa. Lisaksi tydntekijan kanssa tulee keskustella avoimesti siitd, miksi tydsuoritus jai va-
jaaksi ja miettia, mita asioita tulisi muuttaa tai parantaa tulevaisuudessa. Palaute olisi hyva antaa
niin sanotussa hampurilaissuhteessa, eli aluksi annetaan hyvaa palautetta, jotta palautteensaajalla
olisi suotuisa asenne ja vastaanottohalukkuutta kritiikille. Sen jalkeen kerrotaan varsinainen pa-
laute eli parannus- tai kehitysehdotus, ja lopuksi annetaan vield my6nteinen palaute, jotta kritiikin
saaminen ei synnyttaisi palautteensaajassa puolustuksellista vastareaktiota. (Jaakola & Liukkonen
2002b, 168-169.)

Toisaalta hampurilaismalli on saanut my0s arvostelua osakseen ja asiantuntijoiden mielesta sita ei
enaa tulisi kayttaad palautteenantoon. Esimerkiksi Helsingin Sanomien artikkelissa on haastateltu
Tydterveyslaitoksen kouluttajia Tommy Larvia ja Anna Vanhalaa ja heidan mukaansa palautteen
annossa tulisikin ennemmin keskittya suoraan, realistiseen ja suoraan yksiloon kohdistuvaan pa-
lautteeseen. Lisaksi palautteen saajalle tulisi antaa mahdollisuus vuorovaikutukseen ja my6hem-
paan keskusteluun aiheesta. Artikkelissa kouluttajapsykoterapeutti Raul Soisalo kertoo, etta ham-
purilaismallissa annettu positiivinen palaute voi helposti tuntua palautteensaajasta kielteiselta ja
epaaidolta. (Rissanen 2015, viitattu 21.4.2017.)
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Nuoret haluavat kaikesta tekemisestaan palautetta. Se voi olla vaikeaa esimiehelle varsinkin silloin,
jos han on vanhempaa sukupolvea eiké han ole tottunut antamaan palautetta alaisilleen. Tapscott
(2010, 184-185) viittaa teoksessaan tutkimukseen jonka mukaan nuorista Y- ja Z-sukupolven
edustajista 60 prosenttia haluaa esimiehen huomioivan heita joka paiva ja 35 prosenttia haluaa

esimiehen ottavan heihin yhteytta useasti paivan aikana.

Kataja ja Liukkonen ovat koonneet nakdkulmia, joiden avulla palautteenantoa voi tehostaa. Heidan
mukaansa palaute tulee kohdistaa kayttaytymiseen, eika siihen mita kuvittelee jonkun henkilon ole-
van tai tekevan. Oletuksille ja tulkinnoille ei ole sijaa, palautteen tulee perustua todistettaviin ha-
vaintoihin. Palaute tulee antaa ajallaan, silla ajan kuluessa muistikuvat vaaristyvat ja valjahtyvat.
Ajallaan annettu palaute on tehokkain. Muita neuvoja palautteen antamiseen on ihmisten kohtele-
minen samanarvoisesti, oikean hetken valinta jolloin antaa palautetta ja kysymalla paljon kysymyk-
sia tyontekijalta viestiakseen hanelle aidon kiinnostuksen. Lisaksi on harkittava tarkkaan, onko pa-
laute vain oman osaamisen ja ylemmyyden korostamista, vai onko se palautteensaajalle oikeasti
arvokas, kehittava ja rakentava. Myos toisen ihmisen asemaan elaytyminen voi auttaa ymmarta-
méaan, miltd palaute tuntuisi ja millaisia vastareaktioita se mahdollisesti palautteensaajassa herat-
taisi. (Kataja & Liukkonen 2002, 279-282.)

Suomessa ollaan vuosikymmenia puhuttu suurista ikéluokista tydelamassa, mutta nyt muutos on
tapahtumassa pienten sukupolvien Suomeen. Milloinkaan sukupolvien erot eivat ole olleet niin suu-
ria kuin nyt. Koska erot ovat suuria, onkin tyopaikoilla keskityttava konflikteiden valttdmiseen eri

sukupolvien valilla. Siita johtuen myds tyéhyvinvoinnin tarve kasvaa. (Vesterinen 2011, 115.)

Suuret ikéluokat ovat kasvaneet yhteiskunnassa joka perustui hierarkialle ja niita oli joka paikassa.
Heidan tavoitteenaan oli nousta hierarkian portaita yléspain ja saada mahdollisimman paljon omia
alaisia. Tapscottin mukaan tydémuutoksen ja organisaatioiden asiantuntija Tamara Erickson on sa-
nonut, etta internet-sukupolvea ei enda kiinnosta suurten ikaluokkien tapaan hierarkia ja siina yle-
neminen vaan he haluavat itselleen vaativan tyon, mutta he eivat halua ottaa suurempaa vastuuta
organisaatiosta. Toisaalta taas T-Median tekeman tutkimuksen mukaan nykynuoret ovat paljon
kiinnostuneempia esimies ja johtotehtavista kuin mita yleensa ajatellaan. Varsinkin jos nuoren 13-
hipiirissa on johtajia tai esimiehia, ovat he kiinnostuneempia etenemaan esimiestehtaviin. Nuorten
uusi unelmaty6 on sellainen, jossa saa olla isossa ryhmassa ja ratkoa ainutlaatuisia ongelmia. Eli
verrattuna suuriin ikaluokkiin, nuoret haluavat toimia ryhmissa ja tavoitella valtaa yhdessa. (Taps-
cott 2010, 180-181; T-media 2013, 32.)
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5.3 Vaikuttaminen asenteisiin ja kayttaytymiseen

Jo antiikin Kreikassa Platon ja muut filosofit tutkivat kuinka ihmisiin pystytaan vaikuttamaan vaittei-
den avulla ennen kuin psykologiaa oli omana tieteenalana keksitty. Pyrkimys ymmartaa asenteisiin
vaikuttamista onkin peruja jo tuolta ajalta, asenteiden ja kayttaytymisen yhteytta on tutkittu paljon
(Erwin 2005, 102). Kayttaytymista selittavia teorioita onkin kertynyt valtava maara. Helkama ym.
(2015, 219) viittaa Susan Michien ym. kirjaan, jonka mukaan eraan katsauksen perusteella erilaisia
teorioita on ainakin 83 kappaletta. Tutkimusten mukaan asenteiden ja kaytoksen valinen yhteys on
heikko, eika asenteet valttamatta ennusta kayttaytymista. Kuitenkin voidaan todeta, etta asenteen
vahvuus vahvistaa yhteytta kayttaytymiseen. Yksilon yksittaisiin toimintoihin ja valintoihin voidaan
helposti vaikuttaa ymparistosta saaduilla tilannevihjeilla. Esimerkiksi eraan tutkimuksen mukaan
useampi yliopisto-opiskelija valitsi lounaaksi salaatin, kun ravintolan ovessa oli lappu "Paivittain yli
150 taman yliopiston opiskelijaa valitsee salaatin lounaaksi taalla.” Tassa tutkimuksessa yksilo al-
tistettiin halutulle arsykkeelle, jonka mukaan han lopulta toimi, tiedostamattaan sita. Pidempiaikais-
ten, tietoisten asenteiden ja kayttaytymismallien muuttaminen tai niihin vaikuttaminen on kuitenkin
huomattavasti hankalampaa ja vaatii isompia keinoja kuin pelkka tilannevihje on. (Erwin 2005, 102;
Mollen, Rimal, Ruiter & Kok 2013, 85; Helkama ym. 2015, 195-198, 219.)

Helkama ym. on laatinut listan psykologianprofessori Susan Michien ym. artikkelin pohjalta erilai-
sista tekniikoista kayttaytymisen muuttamiseksi (Michie, Richardson, Johnston, Abraham, Francis,
Hardeman, Eccles, Cane, & Wood 2013, 92-93; Helkama ym. 2015, 222). Lista on kokonaisuu-
dessaan kattava ja siina on hyvin laajasti erilaisia vaikutuskeinoja. Olemme selkeytténeet listaa
taulukkoon kolme jattaen yksinkertaisimmat tekniikat nakyville, kuten tavoitteiden asettaminen,
kaytdnndn sosiaalinen tuki, kayttaytymisen harjoittaminen, palkkio tai rangaistus, ympariston
muokkaus, roolimallina oleminen ja mielikuvaharjoittelu. Alkuperaiseen listaan paasee tutustumaan
Susan Michie ym. (2013, 92-93) artikkelissa. Asenteisiin ja kayttaytymiseen vaikuttaminen on kui-
tenkin haastava tehtava, silla jokainen yksilo kokee asiat omalla tavallaan. Siksi jokaisen henkilon

kohdalla vaikuttamiskeinot pitaa miettia yksilokohtaisesti.
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Paaryhma

Kayttaytymismuutostekniikka, esimerkkeja

Tavoitteet ja suunnittelu o Kayttaytymistavoitteen asettaminen
o Tulostavoitteiden asettelu
o Tavoitteiden arviointi
Palaute ja seuranta o Palaute kéyttaytymisesta
o Omaseuranta
Sosiaalinen tuki o Kaytannon sosiaalinen tuki
Tiedon muokkaaminen o Suoritusohjeet
Luonnolliset seuraukset o Tieto sosiaalisista ja ymparistdseuraamuksista
Kayttaytymisen vertailu o Kayttaytymisen mallintaminen
o Sosiaalinen vertailu
Toisto ja korvaaminen o Kayttaytymisen harjoitteleminen
o Tottumuksen muodostaminen
Palkinto ja uhka o Materiaalinen palkinto
o Sosiaalinen palkinto
o Tulevaisuuden rangaistus, pelon herattaminen
Saéntely o Negatiivisten tunteiden vahentaminen
Edeltavét tekijat o Fyysisen ympéristdn muokkaus
o Kayttaytymisvihjeille altistumisen valttdminen
|dentiteetti o Roolimallina toimiminen
Aikataulutetut seuraukset o Rangaistus
o Palkinnon poistaminen
Uskomukset itsesta o  Onnistuneen suorituksen mielikuvaharjoittelu
o Aiempaan onnistumiseen fokusointi

Taulukko 3 Luettelo kéyttaytymismuutostekniikoista (Mukaillen Michie ym. 2013, 92-93; Helkama

ym. 2015, 222)

Usein néita kayttaytymisen muuttamiseen listattuja keinoja kaytetdan yhta aikaa muiden keinojen
kanssa paremman vaikutuksen takaamiseksi. Yksinkertaisin ja voimakkain keino ihmisten kayttay-
tymisen muuttamiseen ja séatelyyn on lainsdadanté ja yhteiskunnalliset rajoitukset. Toisaalta pa-

kottaminen ja saately voi myos aiheuttaa haluttua reaktiota vastaisen reaktion. (Helkama ym. 2015,

204, 223.)
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5.4 Motivointi

"Siséisen motivaation johtaminen rakentuu ymmarrykselle ihmisen psykologisista perustarpeista:
vapaaehtoisuudesta, kyvykkyydestd, yhteenkuuluvuudesta ja hyvantekemisesta.” Naiden perus-
tarpeiden tayttymista tukemalla esimies pystyy auttamaan tyontekijaansa loytamaan sisaisen mo-
tivaationsa ja sisaisen draivin tekemiseensa. Johdettaessa sisdista motivaatiota on olennaista ym-
martaa, etta jokaista yksilod motivoi eri asia. Siispa esimiehen tulee pyrkia yhdessé tyontekijan
kanssa rakentamaan hanelle sellainen toimintaymparistd, jossa on hanta motivoivia elementteja
mahdollisimman paljon. Sisaisen motivaation johtaminen on mahdollisuuksien luomista, ei ylhaal-
tapain annettuja kaskyja. Se on yksilon johtamista, ei ihmisten johtamista. (Martela & Jarenko 2015,
157.)

Kun yrityksessa tyontekijat kokevat vapaaehtoisuutta eli mahdollisuuden tehda itseaan kiinnosta-
vaa tyota, he ovat sisaisesti motivoituneita. TyOpaikkojen tulisikin vahvistaa tyontekijoidensa si-
saista motivaatiota, esimerkiksi omaehtoisuutta korostamalla, mahdollistamalla ammattitaidon ke-
hittymisen seka tuomalla selkeammin esille yritystoiminnan merkityksen. Sisaista motivaatiota joh-
dettaessa tavoitteena on auttaa tyontekijaé I6ytamaan sisaiset vahvuutensa ja voimavaransa ja
houkutella hanet kayttamaéan niita organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Sisdisen motivaation
johtamisen voidaan sanoa olevan ohjaamisen ja ohjaamatta jattdmisen valilla tasapainoilua. Tasa-
painon I6ytdminen on kuitenkin yksi johtamisen haasteista, silla jokainen yksilo kokee asiat eri ta-
valla; toinen tyontekija tarvitsee ja haluaa enemman ohjausta kuin tyokaverinsa. Siksi hyva ja on-
nistunut johtaminen vaatii tunnealyd, hyvia sosiaalisia taitoja ja kykya tulkita ihmisten kayttayty-
mista. (Martela & Jarenko 2014, 36-37; Martela & Jarenko 2015, 68.)

Yksilon omaehtoisuuden tukeminen tapahtuu antamalla tydntekijalle itselleen vapauksia tehda mita
han haluaa ja miten han haluaa. Inmisell& on sisdinen halu oppia tyéssaan uutta ja kehittya entista
paremmaksi tyontekijaksi. Siksi esimiehen olisi tarkeaa ymmartaa, etta mita enemman vapauksia
ja vastuuta inmiselle annetaan, sita enemman tyontekija kokee tyydytysta ja iloa tydssaan. Lisaksi
itsemaaraamisoikeus nakyy innovatiivisuutena, aloitteellisuutena ja kokeilunhaluna. Autonomiaa
eli omaehtoisuutta tukevat olosuhteet muokkaavat tyontekijoista avoimempia, ulospainsuuntautu-
neempia, tunnollisempia ja myonteisempia verrattuna heidan keskimaaraisen persoonallisuutensa.
Usein esimiehet vaativatkin tyontekijoiltdan vastuunkantoa, ymmartamatta kuitenkaan ensin itse
antaa heille vapauksia toteuttaa tyotehtavat omalla tavallaan. Liian vahainen vapaus saa tyonteki-

jassa aikaan tunteen, etta han on toisen kaskyttamana. Tasta seuraa alentunut vastuun tunne ja
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vahainen innovatiivisuus. (Jaakola & Liukkonen 2002a, 139; Jarvinen 2014, 30; Martela & Jarenko
2014, 37; Helkama ym. 2015, 212.)

Niin kuin aiemmin kerrottiin, innostunut ja flow-tilassa oleva tydntekija on tuottavimmillaan, tyoky-
kyisempi ja terveempi. Omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden tukeminen luo hyvinvoi-
vempia kansalaisia, joiden tydpanos ja tehokkuus tyopaikalla ovat kestavalla pohjalla (Martela &
Jarenko 2014, 33).

"Sisaisen motivaation nousu tyoelaman keskioon ei siis johdu vain tutkimuksessa tapahtuneista
lapimurroista. Se on ennen kaikkea seurausta tyoelamassa kaynnissa olevasta muutoksesta” (Mar-
tela & Jarenko 2015, 200).

Motivaatiotekija Esimerkkeja

Johtajan kayttaytyminen lisaa | esimerkin nayttaminen, ihmisten kunnioittaminen ja ihmisista
tai vahentag motivaatiota valittdminen

Tyon kokeminen tarkoituksel- | mihin kokonaisuuteen, minka aikaansaamiseen voi osallistua
liseksi on motivaatiotekija

Tydn antamat kehittymismah- | urakehitys, koulutus, aloitteellisuuden kannustaminen ja siihen
dollisuudet ovat motivoivia sisaltyvien virheiden ymmartaminen, tavoitteiden haasteelli-
suus, onnistumisen kokemukset

Palaute on motivointitekija Kiittdminen ja tunnustuksen antaminen, tarvittaessa kriittinen
huomauttaminen, oikeudenmukainen palkitseminen. Esimie-
hen kyky ottaa palautetta vastaan on myds motivointitekija.

TyOyhteisoon liittyminen ja yh- | ryhmaan tai tiimiin kuuluminen, yhteishengen kokeminen
teenkuuluvuus toimivat moti-
voimistekijana

Taulukko 4 Yhteenveto motivoijalle (Suvanto & Jokinen 2002b, 231)

Suvanto ja Jokinen ovat koonneet yhteenvedon motivoijalle niista tekijoista, jotka motivoivat yksiloa
(taulukko 4). Taulukossa esiintyneiden asioiden lisaksi myds selkeat tavoitteet, riittdva tuki ja taito
tavoitteeseen paasemiseksi seka riittavat tyokalut tydtehtavan suorittamiseksi motivoivat yksiloa.
Asetettu tavoite ja haluttu pddmaara, niin tydssa kuin vapaa-ajallakin, saa yksilon ponnistelemaan
saavuttaakseen tavoitteen. Asetettu tavoite ohjaa ihmisen kayttaytymista ja sen on todettu edista-

van sisaisen motivaation kehittymista. (sama, 226, 231, 245-246.)
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Nykypaivana avoin ja vastavuoroinen keskustelu ndhdaan yhtena tarkeimmista tyokaluista, kun
kehitetdan tyontekijan motivaatiota ja tydyhteison siséista iimapiiria. Hyvan keskustelun syntymi-
nen vaatii vuorovaikutustaitoja molemmilta keskusteluun osallistujilta. Keskustelulla on mahdolli-
suus vaikuttaa muihin ja esimerkiksi hyva kehityskeskustelu voi olla aukaisemassa tydyhteison sol-
mukohtia ja synnyttaa uusia ideoita ja ratkaisumalleja tydhdn. Myos yksild voi kokea keskustelun

itselleen hyddyllisena ja motivoivana. (Kataja & Liukkonen 2002, 261-262.)

5.5 Tyohyvinvointi

Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyon-
tekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot ko-
kevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elaman-
hallintaansa. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 6.2.2017.)

Tydeldman muutokset haastavat myds tydkulttuurin muuttumaan. Nuoret sukupolvet eivat ole ko-
keneet samoja puutteellisuuden kokemuksia kuin suuret ikaluokat. Tasta syysta Y- ja Z-sukupolvet
eivat pida tyota itseisarvona eivatka niin tarkeana kuin suuret ikaluokat. Nuoret arvostavat vapaa-
aikaa; tyolta pitaa jaada perheelle, ystaville ja harrastuksille aikaa. Lisaksi palkan pitaa riittaa huo-
lettomaan elamaan. (Manka & Manka 2016, 13.) Parhaimmillaan ty0 on ihmiselle tarkea voimava-
rojen luoja ja perusta omalle identiteetille. Samaan aikaan tyo ja tyoolot voivat myos olla riski ihmi-
sen terveydelle ja mielenterveydelle (Vesterinen 2006, 29).

Johtamisen yksi olennaisimpia osia on tyohyvinvointitoiminta. Tyohyvinvointitoiminnan yksi keskei-
simmista tavoitteista on tyonteon edellytysten parantaminen. Tyhyvinvointi pitaisi nahda olennai-
sena osana yrityksen henkilostopolitikkaa ja kehittamistoimintaa, eika normaaleista toiminnoista
irrallisena asiana. Parhaimmillaan se on yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa lasna jokaisella or-
ganisaation eri tasolla. Vesterisen mukaan tyohyvinvointi on voimakkaasti sidoksissa tyontekijan
tuottavuuteen, tyossé viihtymiseen, jaksamiseen ja tydssa pysymiseen. Hyvinvoivan tyyhteison
erottaa pahoinvoivasta tydyhteisosta: terveelliset ja turvalliset tydolosuhteet, osallistuminen paa-
toksentekoon, mahdollisuus luovuuteen ja itsenséa kehittamiseen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukai-
nen kohtelu ovat hyvinvoivan tydyhteison piirteita. Hyvinvoiva tyoyhteis6 on avoin ja siella vallitsee
vuorovaikutteinen ilmapiiri. Siella saadaan ja annetaan palautetta ja apua tarvittaessa. Lisaksi tyd
on mitoitettu oikein suhteessa henkiloston maaraan, heidan osaamiseen ja kaytossa olevaan ai-

kaan. Kaikilla on tyossa kehittymismahdollisuus. Pahoinvoivassa tydymparistossa ilmenee osaa-
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mattomuutta vuorovaikutustilanteissa, toisten alistamista, syyttelya, riitelya, eparehellisyytta, epa-
tervetta kilpailua, kateutta, salailua ja kiusaamista. Pahoinvoivasta tydyhteisosta puuttuu keskus-
telu, avoimuus ja yhteisollisyys. (Vesterinen 2006, 30, 41-42, 47.)

Yksilon tyohyvinvoinnin kokonaisuus rakentuu psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
osatekijoista. Rock ja Siegel ovatkin luoneet mielen terveyslautasen, jonka osa-alueet ovat vaikut-
tamassa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin arjessa ja lopulta tydssakin. Tarkeaa on pitaa huolta ko-
konaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja erityisesti mielenterveydesta, silla nykypaivana monien inmisten
hyvinvointi vaarantuu valtavan mieltamme kuormittavan tietomaaran vuoksi. Rockin ja Siegelin mu-
kaan yksilolla tulisi olla elamassaan aikaa keskittya ja paneutua haastavaan tehtavaan, olla yh-
dessa laheistensa kanssa, liikkua, pysahtya itsensa aarelle ja keskittya omiin ajatuksiin ja tunte-
muksiin kehossaan, rentoutua ja nukkua riittavasti. Talloin ihminen huomioi kaikki mielen terveys-
lautasen osa-alueet. (llmarinen 2017, 4-6, 11, 15-16; Rock & Siegel 2017, viitattu 16.2.2017.)

1. Organisaatio
-Tavoitteellisuus
-Joustava rakenne
-Jatkuva kehittyminen
-Toimiva tydymparistd
=rakennepaioma

2. Johtaminen 5. Miné itse 3. Tybyhteisd
-Osallistava ja -Psykologinen Auni .
kannustava{ padoma AVO'? vuo.ro.\./a|.kutus
johtaminen Asenteet -Tydyhteisotaidot
=sosiaalinen Tervevs ia fyvsinen =so§!aallnen
paaoma ykujntoyy paaoma

4. Tyé6n hallinta

-Vaikuttamis-
mahdollisuudet

-Kannustearvo:
oppiminen ja
monipuolisuus

=rakennepaaoma

Kuvio 1 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét (Manka & Manka 2016, 76)
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Tydhyvinvointi koostuu organisaation kulttuurista ja toimintatavoista (kuvio 1). Myds ty6n sisalto ja
vaikutusmahdollisuudet ovat osa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta: monipuolinen ty6 ja siind mahdol-
lisuus oppia, vaikuttaminen tyon tavoitteisiin ja yhteisiin saantdihin. Tyopaikan sosiaaliseen paa-
omaan eli henkildston henkiseen tilaan vaikuttaa tydkavereiden valinen ilmapiiri ja johtamisen laatu.
Tydpaikan ilmapiiria voidaan sanoa osaksi organisaation kulttuuria. limapiirilla on vaikutusta yksilon
tydmotivaatioon, ty6tyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin. Vaikka kaikki kuvion osaset olisivatkin kun-
nossa, voi tyontekijalla kuitenkin menna huonosti, koska jokainen tyontekija katselee tyopaik-
kaansa omien asenteidensa kautta. Tyohyvinvoinnin kokemusta parantaa omien asenteiden lisaksi
psykologinen paaoma, joka pitaa sisallaan tyohyvinvoinnin kokemuksen tyopaikalla, tyontekijan
fyysisen kunnon, terveyden ja oman henkisen kunnon. Lisaksi tydhyvinvointiin voi vaikuttaa posi-
tiivisesti tai negatiivisesti ulkoiset arsykkeet kuten asiakkaat. (Viitala 2004, 63; Manka & Manka
2016, 76-77.)
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6 OPINNAYTETYOHON LITTYVAT TILAISUUDET

Valmiina tydelamaan -hankkeen tyopaja

Osallistuimme VALTE eli Valmiina tydelamaan -hankkeen tyopajaan 30.11.2016. Hankkeeseen
osallistuu viisi yliopistoa ja viisi ammattikorkeakoulua ja ammattiopisto kuudelta eri paikkakunnalta
Suomessa. Hanke pyrkii kehittdmaan opiskelijoiden tydelamavalmiuksia ja selvittamaan, miten
opiskelijat saataisiin kinnostumaan tulevaisuuden tyopaikan tyohyvinvoinnista jo opiskeluaikana.
Taman hankkeen lopputuotteena on opintokokonaisuuksia, jotka tulevat osaksi opiskelijoiden opin-
toja yliopistossa, ammattikorkeakoulussa ja ammattiopistossa. (VALTE-hanke 2016; Kiviniemi
2017, viitattu 3.1.2017.)

Tydpajaan osallistui eri sidosryhmissa olevia ihmisia, kuten esimerkiksi opiskelijoita, henkildsto-
paallikita ja muita hr-tydntekijoité ja opettajia. TyOpajassa keskusteltin monista ajankohtaisista
asioista, teemana tyoelamaan kiinnittyminen jo opiskeluaikana, millaista tydntekijaa etsitaan ja mi-
hin tyoelamassa pitaisi kiinnittya. Tydpajassa jakauduimme ryhmiin pohtimaan teemaan liittyvia
kysymyksia tarkemmin. Ryhmat oli jaettu niin, etta jokaisessa pienryhméssa on ihmisia erilaisista
eldmantilanteista ja eri tyduran vaiheilta. Kaikilla ryhmilla oli hieman erilaisia kysymyksia pohditta-
vanaan. Tilaisuuden paatteeksi kdvimme yhdessa lapi jokaisen ryhman kysymykset ja naista esiin

nousseet ajatukset. Pohdimme muun muassa seuraavia kysymyksia:

o mitk§ asiat korostuvat ammatillisessa vuorovaikutuksessa 2020-luvulla

o milla tavalla/keinoilla koulutus voi tukea opiskelijan ammatillisen vuorovaikutuksen
taitoja ja miksi ne ovat tarkea osa tydelamataitoja

o miten tyoelama/muut instanssit voivat tukea opiskelijan ammatillisen vuorovaiku-
tuksen tietoja ja taitoja

o miksi vuorovaikutustaidot ovat tarkea osa tydelamétaitoja

Tyopajakeskusteluissa nousi esiin muutamia seikkoja, jotka antoivat lisanakokulmia opinnayte-
tydmme tekemiseen ja asian kokonaisvaltaisempaan ymmartamiseen. Huomionarvoisia havaintoja
oli, etta opiskelija kokee tarvitsevansa tyokokemusta ennen kuin "uskaltaa” valmistua ja heilta saat-
taa puuttua rohkeutta esitella osaamistaan tyonhakutilanteessa. Lisaksi osalla nuorista elaméanhal-
lintataidot ovat puutteellisia. Tyonantajapuoli nosti esiin "unelmatyontekijan”. Han on luotettava,
joustava, hanelld on taito ajatella asioita myds toisen nakokulmasta, hanelld on intoa ja hén on
omatoiminen, hanelld on ongelmanratkaisukykya, tilannetajua ja kadentaitoja. (VALTE-hanke
2016.)
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HURMOS-hankkeen tyopaja

HURMOS-hankkeen tydpaja jarjestettiin 1.2.2017 ja olimme sielld mukana. Hankkeen tavoitteena
on tarkastella ja vieda eteenpéin huumoriosaamista suomalaisten yritysten liketoiminnassa. Hank-
keessa pohditaan huumorin strategisia kayttdmahdollisuuksia viestinnassé. Lisaksi hankkeen tar-
koituksena on kehittda huumoria kayttavia uusia tuotteita ja palveluita. (Oulun ammattikorkeakoulu
2017, viitattu 9.2.2017.)

Tydpajassa ideoimme ja kehitimme erasta tyohyvinvointisovellusta pohtien samalla, miten huumo-
ria voisi kayttaa enemman sovelluksessa ja yleensakin osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta.
Saimme tyopajassa lisaa tietoa opinnaytetyohomme liittyvista aihealueista, kuten tyohyvinvoin-
nista. Sovelluksen kehittaminen ja tyopaja antoivat meille lisad nakokulmia nuorten motivaation ja
asenteiden selvittamiseen ja seurantaan téiden aikana. Kehitimme sovellusta palvelumuotoilun kei-
noin ja naista opituista keinoista on varmasti hyotya myos opinnaytetyon tuloksena toivotun tyoka-
lua kehitettaessa.

Loyda sisainen motivaatiosi -tilaisuus

LOydéa sisainen motivaatiosi -tilaisuus jarjestettiin 21.2.2017 ja siella valmentajana toimi Jari Saa-
renpaa. Koulutus oli Uranoste 2015-2017 -hankkeen jarjestaméa. Koulutuksessa pohdimme Saa-
renpaan johdolla jokaisen omaa siséistd motivaatiota ja ajattelutaipumuksiamme. Koulutuksessa
k&dvimme lapi meille jo entuudestaan tuttua teoriaa hieman eri ndkékulmasta ja kaytannénlahei-
semmin kuin teoksissa, joista olemme teoriaa lukeneet opinnaytetydtdmme varten. Lisaksi tarkas-
telimme ajattelutaipumuksiamme Myers-Briggsin tyyppi-indikaattorin avulla, jonka kéyttéa Saaren-
paa opasti meille lyhyesti. Halusimme menna tilaisuuteen, koska sisdinen motivaatio on yksi kes-
keinen osa-alue opinnaytetydssamme ja toivoimme saavamme uusia ideoita kaytannonlaheisem-
méasta ja keskustelevasta tilaisuudesta. (Saarenpaa 2017, koulutus 21.2.2017; Uranoste 2015-
2017 —hanke 2017, viitattu 3.3.2017.)

Tilaisuus oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Tilaisuuden jalkeen huomasimme Helsingin Sano-
mien verkkosivuilla Juho Typon kirjoituksen, jossa avataan taustoja Myers-Briggsin tyyppi-indikaat-
torin takana. Samassa artikkelissa haastatellaan Suomen psykologialiiton testilautakunnan pu-
heenjohtajaa Jari Lipsasta, joka toimii myds Helsingin yliopiston opettajana. Han kritisoi paljon tes-
tia ja testia ei psykologian asiantutijapiireissa pideta hanen mukaansa missaan arvossa. Hanen
mukaansa MBTI-testissa tilannesidonnaisuus haviaa kokonaan, eika testin perusteella pystyta luo-
kittelemaan ihmisia esimerkiksi tietynlaisiksi tyontekijoiksi. (Typp6 2017, viitattu 3.3.2017.)
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7 TUTKIMUS

Tassa opinnaytetyossa tutkimme nuorten motivaatiota ja asenteita tyota kohtaan. Lisaksi pyrimme
selvittamaan, mista mahdolliset ongelmat johtuvat ja miten nuorten motivaatioon ja asenteeseen

voidaan vaikuttaa.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkijan on dokumentoinnillaan pystyttava selittamaan milla tavalla han on paassyt tutkimukses-
saan kyseiseen lopputulokseen. Dokumentoinnin pohjalta toisen tutkijan on pystyttava toteutta-
maan tutkimus tasmalleen samalla tavalla kuin han itse on tutkimuksen tehnyt. Vaikka toinen tutkija
toistaisi tutkimuksen, han voi kuitenkin paasta erilaiseen tutkimustulokseen, koska kyseessa on
laadullinen tutkimus. Sita ei kuitenkaan voida valttamatta pitaa tutkimuksen tai menetelman heik-
koutena. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.)

Laadulliseen tutkimukseen tarvittavien tutkittavien maaraa ei ole missaan tarkasti maaritelty. Voi-
daan ajatella, etté tutkittavilta saatua aineistoa on tarpeeksi siina vaiheessa, kun uudet tutkittavat
eivat anna enaa uutta tietoa tutkittavasta aiheesta. "Vastauksia tarvitaan juuri sen verran kuin on

aiheen kannalta valttdmatonta”. (Eskola & Suoranta 2000, 62-63.)

Yksi laadullisen tutkimuksen tarkeimmista luotettavuustekijéista on, etta tutkijalla on riittdvasti aikaa
tutkimuksen toteuttamiseen. Lisaksi luotettavuus paranee, kun tutkimuksesta raportoidaan yksityis-
kohtaisesti ja esimerkiksi opiskelijakollegat voivat ohjaavan opettajan ja vertaisarvioijien kanssa
tarkastella tutkimuksen prosessia ja johtopaatosten seka tulosten osuvuutta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 142.)

7.2 Tutkimuksen eettisyys

Olemme kayttaneet paljon aikaa selvittdédksemme mahdollisimman tarkasti opinnaytetyomme eet-
tisyytta. Haluamme olla varmoja siita, etta tyomme ei loukkaa tutkittavia eika tyo toisaalta aiheuta
vahinkoa myoskaan toimeksiantajalle.

Olemme esimerkiksi pohtineet paljon sita, kuinka tarkasti tutkittaville tulee kertoa tutkimukses-
tamme. Makisen (2006, 65) mukaan tutkittaville annettava tieto tutkimuksesta tai kokeesta saattaa
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aiheuttaa tutkijoille suuria haasteita. Jos tutkittaville kertoo liian yksityiskohtaisesti tutkimuksen ai-
heesta, tutkimusongelmasta, tutkittavasta joukosta ja tavoitteesta, on vaarana tutkimuksen peruun-
tuminen osallistujien puutteeseen. Olemmekin koko ajan miettineet oman tutkimuksemme eetti-
syytta ja tutkittaville annettavaa informaatiota, mika on riittdva maara, mita tutkittavien on hyva tie-

taa ennen tutkimusta ja mitka ovat tutkittavien oikeudet.

Makisen (2006, 65) mukaan lapset ovat koehenkil6ina erilaisessa asemassa taysi-ikéisiin ihmisiin
verrattuna. Koska kyseessa ovat alaikaiset, on myds pohdittava vanhempien roolia paatoksente-
ossa nuoren henkilokohtaisissa asioissa. Suomen perustuslain mukaan "Lapsia on kohdeltava
tasa-arvoisesti yksiloing, ja heidan tulee saada vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin kehitystaan
vastaavasti.” (PL, 731/1999 2.6§). Mutta toisaalta " Lapsen huoltajan on turvattava lapsen kehitys
ja hyvinvointi siten kuin 1 §:ssa saddetaan. Tassa tarkoituksessa huoltajalla on oikeus paattaa
lapsen hoidosta, kasvatuksesta, asuinpaikasta seka muista henkilokohtaisista asioista.” (Laki lap-
sen huollosta ja tapaamisoikeudesta 361/1983 1.4§). Vanhempien luvan kysyminen voi taas ai-
heuttaa itse tutkimukselle ongelmia ja vaikeuttaa tutkijan oikeuksien tayttymista. Sen vuoksi onkin
mietittava sitd, onko vanhemmilta pyydettava lupaa lapsen osallistumisesta tutkimukseen. Huoltaja
voi kieltda nuorta osallistumasta tutkimukseen ja se voi uhata koko tutkimuksen kattavuutta ja tut-
kijan tutkimuksen vapautta, joka on perustuslain turvaamaa. (Tampereen yliopisto 20163, viitattu
25.11.2016.)

Toisen lahteen mukaan tutkimuksissa kaikilta alle 18-vuotiaiden vanhemmilta pyydetaan lupa lap-
sen osallistumisesta tutkimukseen. Jos vanhempi kieltaa osallistumisen, ei lapsi silloin voi siihen
osallistua. Epaselvaa on, miten vanhemmilta tulee kysya lupa. Yleisesti on pidetty riittavana, etta
tiedotetaan vanhempia riittavasti tutkimuksesta ja sen perusteella he voivat evata lapseltaan luvan

osallistumiseen. (Nieminen 2010, 33.)

Lupien kysyminen voi aiheuttaa ongelmia myos Nuorisotutkimusverkoston kirjoittajien mukaan,
koska vanhemmilla ja lapsilla ei aina ole samanlaisia intresseja, joten joskus voi olla parempi haas-
tatella lapsia ilman vanhempien suostumusta. Toisaalta asian laillisuus ei ole niin selkea ja siihen
toivotaankin tasmennyksia. (sama.) Koemme, etta asiaan liittyvat tasmennykset helpottaisivat
etenkin aloittelevia tutkijoita pysymaan eettisesti kestavalla pohjalla tutkimuksessaan ja jotta arko-
jakin aiheita pystyttaisiin tutkimaan ilman vanhempien pyrkimysta vaikuttaa tutkimustulokseen.

"Muut kuin 1aaketieteellista tutkimusta ei ole saadetty lailla, vaan tutkimuskaytannot perustuvat
enemmankin vakiintuneisiin tapoihin. Tutkimuksen vapaus ja sananvapaus on turvattu perustus-

laissa, joten tutkimusta ei voida kovin kevyin perustein rajoittaa” (sama).
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Koska olemme joutuneet pohtimaan muutamia eettisia ongelmia opinnaytetydhémme liittyen, paa-

timme pyytaa konsultaatiota tydbmme eettisyydestad myds alan asiantuntijoilta.

7.3  Tutkimussuunnitelma

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda nuorten omia ajatuksia seka asenteita ty6ta ja tyontekoa
kohtaan. Keskeisessa asemassa tutkimuksessamme on motivaatio, motivointi, nuorten johtaminen
ja heihin vaikuttaminen sek& asenteet. Tutkimuksen tavoitteena on luoda aiempiin tutkimuksiin ja
tutkimuksessamme nuorilta saatavaan tietoon pohjautuva konkreettinen ja kaytannonlaheinen tyo-
kalu, jonka avulla Sijaishaltija Oy:n toimiminen nuorten kanssa helpottuu. Tyokalun avulla toimek-
siantaja pystyy huomaamaan nuorten mahdolliset motivaatio- tai asenneongelmat jo tydssaoloai-
kana, eika vasta tyojakson loputtua. Lisaksi pyrimme kehittdamaan tyokalusta sellaisen, etta sen
avulla Sijaishaltija Oy pystyy vaikuttamaan nuoren huonoon/heikentyneeseen tydmotivaatioon ja

-asenteeseen parantavasti mahdollisimman nopeasti.

Tutkimuksessamme aiomme keskustella nuorten kanssa tyomotivaatiosta ja asenteista tyota koh-

taan ja haluamme kuulla heidan nakemyksiaan esimerkiksi seuraavista aiheista:
Mita asenne tarkoittaa Z-sukupolven nuorille?
Miten asenteeseen voi vaikuttaa?
Mika motivoi Z-sukupolven nuorta?
Miten johtaa Z-sukupolven nuorta onnistuneesti?

Opinnadytety0 toteutetaan laadullisena tutkimuksena, ryhmassa toteutettuna puolistrukturoituna
haastatteluna. Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikilta tutkimukseen osallistuvilta kysytaan sa-
mat kysymykset, mutta heille ei kuitenkaan anneta vastausvaihtoehtoja. Silloin osallistujat voivat
vastata kuten itse oikeasti ajattelevat, eivatka valmiit vastausvaihtoehdot johdattele tutkittavaa
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 47; Tuomi & Sarajarvi 2009, 75).

Tutkimuksen teoriapohja hankitaan kirjallisuudesta seka internet-lahteista. Lisaksi toteutamme tut-
kimuksen aikana kaksi keskustelutilaisuutta internetissa toimivalla Padlet-sivustolla. Laadimme
keskustelukysymykset tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja vertaamme saatuja tutki-
mustuloksia viitekehykseen. Jos tarpeen, tadydennamme viitekehysta saatujen tutkimustulosten

vaatimalla tavalla.
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Kaikki keskusteluun osallistuvat nuoret ovat nimimerkilla "Anonymous’”, joten emme voi yhdistaa
osallistuvaa nuorta ja hanen vastauksiaan keskustelussa tai sen jalkeen. Haluamme Anonymous-
nimimerkeilla lisata nuorten uskallusta kertoa ajatuksistaan avoimesti ja poistaa heilta leimaantu-
misen pelko. Ainoat sivustolla omalla nimellé nakyvat ovat keskustelun yllapitajat eli me tutkijoina.
Padlet-sivustolla pystymme keskustelemaan reaaliaikaisesti mukaan kutsuttujen nuorten kanssa ja
esittdmaan heille lisdkysymyksia valituista teemoista. Liséksi teemme taustatietokyselyn samalle
joukolle, jotta saamme lisaa ja syvallisempaa tietoa tutkittavista nuorista. Alkaessamme analysoi-
maan taustatietokyselya on meidan ensimmaisena anonymisoitava kysely, jotta henkilda ja vas-
tausta ei voida jalkeenpain enaa yhdistaa. Keskusteluaineisto tallennetaan kahdella eri tavalla valt-
taaksemme tutkimusaineiston katoamisen mahdollisten teknisten ongelmien vuoksi. Tutkimukseen
osallistuneiden kesken arvotaan yksi 50 euron arvoinen SuperLahjakortti ja kera@mme osallistujien

yhteystiedot vain suorittaaksemme arvonnan.

Lahetamme kaikille Oulussa kesana 2016 toimeksiantajan palveluksessa olleille tyontekijoille kut-
sukirjeen sahkopostitse tutkimukseemme ja valitsemme vastanneista 20 nopeinta vastaajaa.
Emme siis itse paése vaikuttamaan siihen, ketk& ensimmaisena vastaavat kutsuumme ja néin ollen
osallistuvat tutkimukseemme. Télla tavalla tutkimukseen osallistuvien nuorten valinta on eettisesti

kestavalla pohjalla.

Tutkittava nuorten joukko valitaan toimeksiantaja yrityksessa vuonna 2016 olleista tyontekijoista.
Tutkittavan ryhma tulee olemaan noin 20 henkil6a, koska Padlet-keskusteluun ei voida ottaa kuin
maksimissaan 10 osallistujaa kerralla, jotta saamme mahdollisimman hyvan keskustelun aikaiseksi
nuorten kanssa. Valitsimme suppean joukon tutkimukseemme, jotta pystymme jarjestamaan ja or-
ganisoimaan reaaliaikaisen keskustelun valitun nuorten joukon kanssa. Pohdimme tilastollisen tut-
kimusmenetelman kayttoa, mutta totesimme, ett tilastollisin menetelmin emme saa uutta tai sy-
vallisempaa tietoa nuorten ajatuksista ja asenteista tyota kohtaan. My6skaan muutaman nuoren
haastattelu ei mielestamme anna merkittavaa lisatietoa toimeksiantajalle tutkittavasta aiheesta. Li-
saksi haastateltavien nuorten maara rajoittuisi liian pieneksi. Talta 20 hengen tutkittavalta rynmalta
saamme riittavan laajasti avoimia vastauksia kysymyksiimme ja nuoria on riittdva maara kaymaan
keskinaista keskustelua, mika mahdollistaa tutkijoiden paasemisen lahemmas nuorten ajattelutyy-
lia ja luo rennomman ilmapiirin keskusteluhetkeen. Suppean joukon valintaan vaikutti myos se, etta
ehdimme tutkimuksen aikataulun puitteissa analysoida koko saatavamme aineiston riittavalla tark-
kuudella. Teemme sisallonanalyysin nuorten tayttamista taustatietolomakkeista seka heidan kans-

saan kaydyista keskusteluista.
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Tutkimuskutsut 1ahetamme helmikuun puolessavalissé ja itse keskustelut jarjestdmme helmikuun
lopussa. Keskustelun jalkeen lahetdmme viela tutkimukseen osallistuville linkin taustatietokyselyyn

ja vastausaikaa annamme ainoastaan helmikuun loppuun asti.

7.4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa nuorten omia ajatuksia seka asenteita tyota ja tyontekoa
kohtaan. Tutkimuksessa keskeisessa asemassa oli motivaatio, motivointi, nuorten johtaminen ja
heihin vaikuttaminen seka@ asenteet. Toteutimme tutkimuksemme paaosin tutkimussuunnitel-
mamme mukaan. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, puolistrukturoituna haastatteluna
suppealle nuorten joukolle Padlet-keskustelualustalla. Koimme puolistrukturoidun haastattelun hy-
vaksi menetelmaksi tutkimuksemme toteuttamiseen ja nuorten kanssa kaytavaan keskusteluun,
silla tallaisessa haastattelussa ei anneta vastausvaihtoehtoja kysymyksille (Hirsjarvi & Hurme
2008, 47; Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Nuoret vastasivat esittamiimme kysymyksiin siis taysin
omien mielipiteidensa ja nakemystensa pohjalta.

Tutkimuksen toteuttamiseen vaikutti vahvasti aiemmin tekemamme selvitystyo tutkimuksen eetti-
syydesta. Laadimme taustatieto- ja keskustelukysymykset sellaisiksi, ettd meidan ei tarvinnut ky-
sya vanhemmilta lupaa nuoren osallistumisesta tutkimukseemme. Lisaksi pyrimme siihen, etta
taustatietolomakkeen ja Padlet-keskustelun kysymykset eivat ohjailisi haastateltavien vastauksia
mihinkaan suuntaan, jotta saisimme mahdollisimman rehellisia ja aitoja vastauksia nuorilta. Myds
tutkittavan joukon valintaan vaikutti tutkimuksen eettisyyden selvittdminen. Siksi valitsimme tutki-
mukseen osallistuvat nuoret satunnaisotannalla kaikista toimeksiantajalla kesalla 2016 tydskennel-

leista nuorista.

Lahetimme tutkimuskutsut perjantaina 17.2.2017 kaikille niille 230 nuorelle, jotka olivat Sijaishaltija
Oy:lla toissa kesalla 2016. Koska aikataulumme oli tiukka, annoimme nuorille vastausaikaa viikon.
Viikossa emme kuitenkaan saaneet tutkimukseen kuin viisi nuorta. Koska vastauksia alkoi tulla liian
hitaasti, lahetimme muistutussahkopostin kaikille nuorille uudestaan ja pidensimme vastausaikaa
lauantaihin 25.2.2017 asti. Pidennyksen ansiosta saimme tutkimukseen yhteensa kahdeksan osal-

listujaa.

Tutkittavien nuorten anonymiteetti oli meille tutkijoina erittain tarkeaa ja sen helppo varmistaminen
oli yksi kriteeri valitessamme toteuttamistapaa tutkimukselle. Padlet-alusta valikoitui tutkimuk-
seemme helppokayttoisyyden ja vahvan anonymiteetin takia.
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Teimme Padlet-alustalla useamman testauksen, jolla varmistimme alustan mahdollisimman hyvan
sopivuuden tutkimuksemme toteuttamiseen. Testaaminen tapahtui samanaikaisesti tutkijoiden tie-
tokoneilla ja lisaksi alypuhelimilla. Nain pystyimme varmistamaan sen, etta keskusteluun tuleva
nuori voi osallistua siihen myos alypuhelimella. Lisaksi testasimme Padlet-keskustelun tallennus-
mahdollisuuksia. Mahdollisia tallennusvaihtoehtoja Padlet-keskustelulle oli tallennus kuvana, PDF-
muodossa, CSV-tiedostona, Excel-taulukkona tai tulostamalla selaimen siséltd. Toteutimme kes-
kustelun tallennuksen varmuuden vuoksi kahdella eri tavalla. Talla varmistimme sen, etta mahdol-
lisesti toisen keinon pettdessa meille jaa tutkimukseen analysoitavaksi kuitenkin viela toinen tallen-
nus. Testien avulla huomasimme Padletissa olevat tallennusmahdollisuudet toimimattomiksi ja siita
johtuen toimivimmaksi tallennustavaksi jai Windowsin perinteinen Snipping Tool -tyokalu, jolla saa
kopioitua kuvaksi naytolta valitseman alueen. Toisena keinona kaytimme Chrome-verkkoselaimen

sivuntallennusta.

Jaoimme kahdeksan tutkimukseen osallistujaa kahteen neljan hengen ryhmaan ja toteutimme kes-
kustelut suunnitelman mukaisesti tiistaina 28.2.2017 ja keskiviikkona 1.3.2017.

Lahetimme keskustelupaivan aamuina tutkittaville linkin Padlet-alustalle ja muistutuksen tutkimuk-
sen kellonajasta. Lisaksi kerroimme mahdollisuudesta ottaa yhteytta tutkijoihin mahdollisten tek-
nisten ongelmien takia sdhkopostitse ja puhelimitse. Lahetimme tutkimukseen osallistuville ongel-
matilanteiden varalta toisen tutkijan puhelinnumeron ja sahkdpostin, jotta olisimme pystyneet rea-
goimaan nopeasti haastateltavien teknisiin ongelmiin. Ongelmia ei kuitenkaan ilmennyt. Yksi nuori
vaihtoi keskustelun alussa alypuhelimesta tietokoneeseen, koska piti mobiilisivustoa hankalana.
Me tutkijoina tulimme testeiss& samaan lopputulokseen ja tiedotimme asiasta nuorille ennen kes-

kustelua.

Padlet-keskustelun aikana huomasimme hankalaksi seurata paikalla olevien nuorten maaraa,
koska keskustelijoiden maaraa laskeva laskuri naytti paikallaolijat aktiivisen kirjoittamisen perus-
teella. Reaaliaikaisen kirjoituksen avulla pystyimme kuitenkin seuraamaan, kuinka moni keskuste-

lijoista oli paikalla.

Keskustelussa esitimme nuorille kysymyksia ja nuoret kirjoittivat omat vastauksensa Padlet-sei-
nalle. Esitimme nuorille jatkokysymyksia tarkentaaksemme heidan vastauksiaan. Kysymyksemme
olivat valmiina Excel-tiedostossa, josta kopioimme valmiit kysymykset suoraan Padlet-seinalle. Esi-
merkki Padlet-keskustelusta liitteessa kolme.

48



Keskusteluun osallistujien ei tarvinnut kayttda yksildivia tunnisteita tullessaan keskusteluun mu-
kaan. Kuitenkin henkildkohtaisesti lahetetyt linkit keskustelualustalle takasivat sen, etté vain tutkit-

tavat paasivat keskusteluun mukaan.

Tiistaina 1.3.2017 Padlet-keskustelun jalkeen lahetimme keskusteluun osallistuneille nuorille linkin
kyselylomakkeeseemme. Kysely laadittiin internetissé olevalla Webropol-kyselytyokalulla. Vas-
tausaikaa kyselyyn annoimme perjantaihin 3.3.2017 saakka. Kyselylomakkeeseen vastasi kuusi
nuorta. Koska tutkimukseen osallistuvien kesken arvottiin 50 euron SuperLahjakortti, pyysimme
kyselylomakkeeseen vastanneilta heidan yhteystietojaan ilmoittaaksemme mahdollisesta voitosta.
Yhteystietoja ei ollut pakko jattaa, jos tutkittava ei halunnut. Arvoimme kyselylomakkeeseen yh-
teystiedot jattaneiden nuorten kesken lahjakortin. Arvonta suoritettiin numeroimalla osallistujat 1-6.
Varsinainen arvonta suoritettiin satunnaislukugeneraattorilla, joka antoi satunnaisen numeron 1-6
valilta. Voittaja valikoitui generaattorin antaman numeron avulla. Arvonnan jalkeen ano-

nymisoimme kyselylomakkeet tulostamalla vastaukset iiman henkilotietoja.
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8 TULOKSET

Tassa luvussa esitetaan laadullisen tutkimuksen tulokset, joka toteutettiin ryhmassa, puolistruktu-
roituna haastatteluna. Tutkimus toteutettiin internet-pohjaisella Padlet-alustalla tutkittavalle nuorten
joukolle.

Olemme jakaneet opinndytetydssamme esiintyvat aihealueet teemoihin, joiden mukaan kasitte-
lemme tutkimustuloksia. Olemme jaotelleen teemat tassa luvussa alaotsikkoihin selkeyden sailyt-
tamiseksi. Tutkimuksessa kasiteltyja teemoja ovat tutkittavien taustatiedot, asenne ja motivaatio,
tyd Z-sukupolven nuorille ja johtaminen.

8.1 Taustatietoja tutkimukseen osallistuneista nuorista

Tutkimukseen osallistui kahdeksan nuorta, jotka kaikki olivat Sijaishaltija Oy:ll& téissa kesalla 2016.
Koska valitsimme tutkimukseen osallistuvat nuoret iimoittautumisjarjestyksessa, emme voineet vai-
kuttaa siihen, ketd tutkimukseen osallistuu. Padlet-keskusteluun osallistuneista kahdeksasta nuo-
resta tyttoja oli kuusi ja poikia kaksi. Tutkittavien valinta perustui taysin séahkdépostin saaneen nuo-
ren aktiivisuuteen ja haluun osallistua tutkimukseen. Siita johtuen tutkimuksessamme 75 % on tyt-
t6ja ja 25 % poikia.

Kyselylomakkeella halusimme saada lisatietoa vastaajista ja vastauksia kysymyksiin, joita emme
kysyneet Padlet-keskustelussa. Tahan taustatietokyselyyn vastasi kuusi nuorta, joista viisi oli tyt-
t6ja ja yksi poika. Kaikki vastanneista nuorista asui Oulussa ja heista puolet opiskelivat lukiossa,
kaksi peruskoulussa ja yksi ammattikoulussa.

Kaikki kyselyyn vastanneet nuoret kertoivat asuvansa kotona ja heista ainoastaan yksi vastaaja
kavi koulun ohella toissa, mutta kaikki kuitenkin tekivat paljon kotitoita kotona. Varsinaisesti 67 %
nuorista ei saa kotitdiden tekemisesta rahaa, mutta kuitenkin 50 % nuorista saa vanhemmiltaan

rahaa viikoittain, kuukausittain tai tarpeen mukaan.
"Saan lapsilisan omalle tililleni. Rahaa saan tarvittaessa vaatteisiin, ruokaan, oppikirjoihin +
muihin pakollisiin menoihin. Teen naiden eteen kotit6ita parhaani mukaan.”

"En saa rahaa saannollisesti.”
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Nuoret pitivat kyselyn mukaan hyvin huolta psyykkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnistaan. Kyselyn
mukaan nuorille kaverisuhteet ja oma aika olivat erittain tarkeita asioita psyykkisen hyvinvoinnin

kannalta.

Kaikki kuusi nuorta kertoivat nukkuvansa 7-8 tuntia yossa ja puolet vastaajista piti sita riittdvana
méaéarana. Toisaalta puolet pitivat unimaaraa riittamattomana. Kolmelta nuorelta kysyttiin vahaisten
yOunien syyta. He vastasivat niiden johtuvan koulun aiheuttamasta kiireesta ja puhelimen houku-
tuksista. Heista kaksi vastasi vahaisten younien vaikuttavan elamaan esimerkiksi keskittymisvai-

keuksina, asioiden unohteluna ja normaalia herkempana mielentilana.

"Vasymys seuraavana paivana, tuntuu etta paa toimii hitaammpalla. Ja artyy helpommin.”

Fyysisesta hyvinvoinnista nuoret pitivat huolta muun muassa urheilemalla. Kuudesta kyselyyn vas-
tanneesta nuoresta 2 vastasi urheilevansa jopa yli 10 tuntia viikossa, yksi harrastaa likuntaa 7-9
tuntia viikossa ja loput kolme kertoi urheilevansa 4-6 tuntia viikossa.

8.2 Asenne

Padlet-keskustelussa kysyimme nuorilta "Mita on asenne?” ja mita sanasta asenne tulee ensim-
maisena mieleen. Kaikki vastaajat ajattelevat asenteen olevan suhtautumistapa jotain tiettya asiaa

kohtaan. Alla on listattuna muutamia nuorten vastauksia.

"Mielestani asenne tarkoittaa suhtautumistapaa ja asennoitumista asioihin!”

"Asenne. Se on oma tyyli tehda asioita. Eli voi paattaa etta teen taman hyvin ja tehda hyvin
tai sitten painvastoin!”

"Se tarkoittaa sita miten suhtautuu johonkin asiaan!”
"Asenne. Suhtautumistapa johonkin kasiteltavaan asiaan!”
Kysymyksesta syntyneen keskustelun jalkeen halusimme viela kertoa nuorille opinnaytetydomme

viitekehyksesta |0ytyvan asenteen maaritelman, jonka mukaan asenne tarkoittaa opittua taipu-

musta ajatella, tuntea ja kayttaytya erityisella tavalla tiettya kohdetta kohtaan.

Pyysimme nuoria maarittelemaan ne tekijat, jotka heidan mielestaan vaikuttavat asenteiden syn-

tyyn. Keskustelussa nousi esiin kasvatus, joka tulee kodin lisaksi myos koulusta. Vanhempien
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asenteet ja kouluymparistd vaikuttavat jo lapsuudesta asti asenteiden syntyyn ja muokkautumi-

seen.

"Se voi johtua ihan vain luonteesta, tai ainakin minulle on opetettu miten moneen asiaan
pitaisi suhtautua.”

"Kasvatus, vaikutteet, mieliala ja tietenkin aiempi kokemus jostain tietysté tai sen tyyppisesta
asiasta.”

Nuorten mielesta my0s omat tunteet, luonne, psyykkinen olotila ja oma halu jotain asiaa kohtaan
vaikuttaa asenteen muodostumiseen. Myos yksilon aiemmat kokemukset muovaavat asenteita. Li-
saksi kysyimme nuorilta, mitka ovat nuorten elaméssa suurimpia vaikuttimia asenteiden synnyssa.
Eraan nuoren mukaan kaverit ja oma perhe ovat suurimmassa roolissa omien asenteiden muovau-

tumisessa. Myos media ja siella esiintyva mainonta ovat nuoren mielesta merkittavia vaikuttimia.

8.3 Motivaatio nuoren silmin

Nuoret maarittelivat motivaation seuraavasti:

”On motivoitunut siihen mita tekee. Jaksaa panostaa ja teha asiat loppuun asti vaikka eessa
olisi tosi iso homma!”

"Jonkin tietyn halutun asian saavuttamiseksi ihmisen tekemé tyd sen eteen, onko se sitten
juuri esim opiskelua tai toital”

"Motivaatio on inspiraatiota ja omaa mieltymysta ja kunnianhimoa jotain kohtaan!”
"Motivaatio tarkoittaa sita etté on todella valmis tekemaan tyétehtévien eteen kaikkensa!”

"Halua tehda ja nousta aamulla sangysta!”

Kerroimme nuorille viela oman nakemyksemme siita, miten olemme méaritelleet motivaation opin-
naytetydbmme viitekehyksessa: "Motivaatio on lyhytaikainen tila ja se liittyy yhteen asiaan tai tilan-
teeseen kerrallaan. Sen voidaan ajatella olevan ihmisen psyykkinen tila, joka maarittda henkildn

mielenkiinnon suunnan ja aktiivisuuden millé han toimii.”

Kysyimme nuorilta, misté joidenkin ihmisten motivaatio-ongelmat voivat heidan mielestaan johtua.
Huono motivaatio ty6ta kohtaan voi heidén mielestaan aiheutua monenlaisista syista. Tydnantajan
huono kohtelu tyontekijaa kohtaan voi laskea tydmotivaatiota, tai jos tydnantaja muuten toimii epa-
asiallisesti alaisiaan kohtaan. Kysyimme jatkokysymyksen, mita nuori tarkalleen tarkoittaa huonolla
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kohtelulla ja millaista se hdnen mielestaan on. Nuoren mielesta tallainen epaasiallinen kaytds on
esimerkiksi tyontekijan vaheksymista tai tydaikojen muuttaminen kysymatta tyontekijan mielipidetta
muutokseen. Muita tydmotivaatiota laskevia tekijoitd nuorten mielesta ovat liian rankka ty6 tai jos
tyéta on likaa, huonot tydkaverit tai huono tydymparistd. Toisaalta myds liian helppo tyo tuo kyl-
lastymisen tunteen tydta kohtaan, mika taas johtaa motivaation laskuun. Nuoret korostivat vastauk-
sissaan myds oikeudenmukaisen palkan merkitysta tyon vaativuustasoon nahden. Selvésti liian
alhainen palkka laskee tydmotivaatiota. Myds henkilokohtaisen elaman haasteet ja murheet koet-
tiin tydmotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi.

Keskustelimme my0s yleisesta elamantyylista tyomotivaatioon vaikuttavana tekijana. Nuoret vas-
tasivat taustatietolomakkeella kysymykseen, missa tiedusteltiin vahaisten younien vaikutusta tyo-
motivaatioon. Viisi kuudesta vastaajasta oli sita mielta, etta vahaisilla younilla on vaikutusta tydmo-

tivaatioon ja samalla myos tyoteho laskee, kun toissa ei vasymyksen takia jaksaisi olla.

"Energisena jaksaa tehda t6ita”
"Ei jaksa keskittya, helposti retkahtaa tekemaan jotain muuta mita pitaisi.”

"Tydnteko hidastuu, ja tyota ei tehda niin huolella, kuin virkeana koska vasyneena keskitty-
miskyky herpaantuu”

Tiedustelimme keskustelussa nuorilta keinoja, joiden avulla tydntekijan asenteeseen ty6ta kohtaan
pystyisi vaikuttamaan parantavasti. Nuoret kokevat, etta rento, mukava ja kannustava esimies on
yksi tydasenteeseen vaikuttava tekija. Tyonantajan esimerkki ja ikdan kuin mentorina toimiminen
on eraan nuoren mielesta hyva keino vaikuttaa tyontekijaan. Nuorten odottavat tydnantajalta inhi-
millistd kohtelua ja esimerkkind keskusteluissa nousi esiin hankala eldmantilanne, jolloin ty6-
kuorma tulisi suhteuttaa tyontekijan sen hetkisiin voimavaroihin ja jaksamiseen. Yksittaisia asen-
teen parantumiseen vaikuttavia osia on onnistumisista syntyva onnistumisten kierre. Myds palkan-
lisd voi vaikuttaa parantavasti tydasenteeseen. Tarkeimpana asiana asenteen parantamisessa

nuoret nostivat esiin palautteenannon ja onnistuneesta suorituksesta kehumisen.

Nuoret kokivat, ettd motivaatiota lisdavia tekijoita ovat esimerkiksi palkka etenkin tyouran alussa,
tydkaverit ja oma perhe. Nuorten mukaan perhe on tukena hankalina aikoina ja heiltd saatu tuki
motivoi jaksamaan toissa hankalinakin aikoina. Myos riittavat haasteet, tavoitteet ja kiinnostavat
tyotehtavat lisaavat tyon mielekkyytta. Eraan nuoren mukaan huumori tyopaikalla lisaa motivaa-
tiota. Lisaksi henkilokohtaiset, itselle asetetut tavoitteet, kunnianhimo ja itsensa palkitseminen toi-
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mivat motivoivina tekijéina. Toisaalta myds yksi onnistumisen kokemus voi synnyttaa onnistumis-
ten kierteen, mika parantaa nuorten mielesta motivaatiota. Eras nuori kertoi myés motivoituvansa
ehka tylsastakin tehtavasta, jos sen tekeminen auttaa hénta paasemaan tulevaisuudessa halua-
maansa suuntaan.
"Saavutukset, mita hyodyn jostakin asiasta. Ja se kuinka paljon olen innostunut aihepiirista
yleensékin. Esim. pitkassa matikassa en nauti valttamatta niilla tunneilla olosta ja siita tyon

maarasta, mutta kun tiedan miten se auttaa minua tulevaisuudessa motivoidun asiasta pal-
jon enemman.”

8.4 Tyon merkitys Z-sukupolven nuorille

Kysyimme nuorilta, mita tyd merkitsee heille. Paallimmaisena ajatuksena nuorilla oli toimeentulon
varmistaminen ja tyosté saatu palkka. Kuitenkaan kukaan ei sanonut toivovansa tyén mahdollista-
van "luksus-elamaa”. Keskusteluun osallistuneista nuorista kolmelle tyé merkitsi mahdollisuutta uu-
sien asioiden oppimiselle. Tydn koettiin tarjoavan myds uusia mahdollisuuksia eldamalle. Yhden
nuoren mukaan tyd merkitsee hanelle rajojen muodostumista eldmaan ja tarkoitusta elaméassa.

Nuoret kokevat tyon edistavan ihmisten henkista kasvua ja kehitysta.

Kysyimme heiltd myds, millainen on unelmien tydpaikka. Haastatteluun osallistujista yli puolet ha-
luaisivat tyon, jossa ihmiset ovat keskidssa; tydssa voisi kohdata paljon uusia ihmisia, auttaa heita
ja keskustella heidan kanssaan. Lisaksi motivoiva, mukava, valoisa ja muutenkin viihtyisa tyoym-
paristd seka hyva yhteishenki tydpaikalla koettiin tarkeaksi tydssa. Nelja nuorta kertoi joustavien
tydaikojen olevan osa unelmatyota ja esimerkiksi suurin osa haluaisi mahdollisuuden liukuvaan
tydaikaan. Toisaalta yksi nuorista koki joustavuuden olevan sita, etta tarpeen vaatiessa pystyy esi-
miehen kanssa sopimaan tyoajoista niin, etta esimerkiksi pakolliset menot eivat siirry tai peruunnu

toiden takia.

Nuorten unelmien tyossa myos tyotehtavien tulisi olla kinnostavia ja riittavan haastavia, jotta tydssa
voi kehittya paremmaksi ja ettei kyllasty lian yksinkertaisiin tehtaviin. Nuorten mielesta liian yksin-
kertainen tyo tylsistyttaa. Toisaalta heidan mielestaan tyo ei saisi olla kuitenkaan liian stressaavaa

ja omaan patevyyteen nahden vaativaa, jotta tunne tydssa selviytymisesta sailyy.

Lis&ksi pyysimme nuoria listaamaan asioita, joista mielekas tyd koostuu. Tarkeimpia asioita olivat
tydpaikan hyva yhteishenki ja mukavat tyokaverit, tyon vaativuuteen nahden oikeudenmukainen

palkka sek& mieluisat tyétehtavat. Muita yksittaisia mielekkaan tyon merkkeja olivat hyva, ymmar-
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tavainen esimies, arvostuksen tunne tydssa, mahdollisuus oppia tydssa paivittain ja muutenkin riit-
tavan haastava tyd, mielekas tydymparistd seka etenemismahdollisuudet tydpaikalla. Monet nuo-

rista myds puhuivat, etta tdissa voi ja pitaa olla myds mukavaa, kunhan tydt hoidetaan moitteetta.

Kyselylomakkeessa pyysimme nuoria laittamaan kuusi tydn mielekkyyteen liittyvaa asiaa tarkeys-
jarjestykseen. Kysymys ja vastausvaihtoehdot ovat samat, mité on kaytetty Nuorisobarometri 2007
-tutkimuksessa (katso sivu 29). Kyselylomakkeessa nuoret laittoivat tydn mielekkyyteen liittyvat

asiat seuraavanlaiseen jarjestykseen:

1. Tyon sisalto

Tyon kautta syntyvat ihmissuhteet
Etenemismahdollisuudet

Palkan maéara

Tydsta saatu arvostus

o gk WD

Tydsuhteen pysyvyys

8.5 Esimiestyo

Keskustelussa nuorilta kysyttiin, millainen on heidan mielestaan hyva esimies ja mitka ovat hanen
tarkeimmat ominaisuudet. Reiluus ja rentous korostuivat nuorten vastauksissa, mutta myos huu-
mori ja aito valittaminen tyontekijoista oli monen nuoren vastauksessa esilla. Myos esimiehen vil-
piton kiinnostus tyontekijoiden hyvinvoinnista ja kuulumisista olivat usean nuoren mielesta hyvan

esimiehen merkki. Nuorten mielesta hyva esimies on sosiaalinen ja osaa asettua toisen asemaan.

"Hyva esimies on sellainen, joka ajattelee tyontekijoidensa parasta, kannustava, aidosti kiin-
nostunut tydntekijéiden hyvinvoinnista, reilu, kysyy tyontekijdiden kuulumisia ja auttaa heita
tarvittaessa!”

Muita esiin nousseita hyvan esimiehen ominaisuuksia, olivat esimiehen luotettavuus, halu auttaa
seka tasa-arvoinen kohtelu. Lisaksi keskustelussa mainittiin oikeudenmukaisuus kaikkia alaisia
kohtaan, hierarkian poistaminen tai madaltaminen — itsensa korostaminen koettiin huonoksi. Li-
saksi kannustava ja sopivan vaativa esimies, joka asettaa alaisilleen riittdvat rajat ja tavoitteet
tydsséa, on esimiehena pidetty. Esimiehen ei kuitenkaan haluta nuorten sanoin "niskan taakse vah-

timaan”, vaan toivotaan, etta han on silloin tavoitettavissa, kun apua oikeasti tarvitaan. Esimiehen
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toivotaan antavan myés vapauksia tehdé tyd niin kuin haluaa, mutta kuitenkin tiettyjen rajojen si-
sapuolella. Kysyimme taustietolomakkeella nuorilta, kuinka usein he haluaisivat esimiehen ottavan
heihin yhteytta. Yksi nuori vastasi haluavansa esimieheltd yhteydenoton paivittéin, kaksi kuudesta

viikoittain ja puolet nuorista kokivat sopivan yhteydenottomaaran olevan joka toinen paiva.

Kysyimme keskustelussa nuorilta, miten he esimiehena motivoisivat ikatovereitaan. Keskustelussa
toistui useimmiten haasteiden asettaminen, palkitseminen ja huumori eli alaisten hauskuuttaminen.
Keskustelussa nousi esiin myds kehuminen, jutteleminen alaisen kanssa ja palautteen — myos ra-
kentavan palautteen antaminen alaiselle. My0s alaisten kuunteleminen ja heidan mielenkiinnon-
kohteiden selvittamista pidettiin tarkeana, koska silloin alaisen tyotehtavia pystyisi raataloimaan
vastaamaan heidan kiinnostuksenkohteitaan.

"Kysyisin nuorilta mita he itse haluaisivat oppia, minkalaisia t6ita he haluaisivat tehda. Kysya
mika on heidan mielesta mielenkiintoista. Tarjoaisin aina apua, jos on tarvis. Joustaisin tar-
vittaessal”

"Antaa heidankin paattaa asioista ja huomioida heité parhaani mukaan. Olisin pinnalla kai-
kista nykyajan juttuista, somesta. Antaisin kunnioitusta tehdysta tyosta. Ymmartaisin heita
ongelmatilanteissa!”

"Kritiikkia ja rakentavaa palautetta ehdottomasti! koska rakentavalla palautteella kehityn
tyossani.”

Tydskennellessaan nuoret tarvitsevat ohjausta ja apua ongelmatilanteissa. Liséksi heille tulee an-

taa palautetta ja kunniaa tehdysta tyosta. llman palautetta tyontekijan on vaikea kehittya.
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9 JOHTOPAATOKSET

Esittelemme tassa luvussa johtopaatokset saaduista tuloksista, mita asenne ja motivaatio tarkoit-
tavat nuorille, miten nuori johtaisi ikaisiaan alaisia ja itseaan seka mita tyo merkitsee nuorille. Luku
on jaettu viiteen alaotsikkoon, joista nelja ovat tutkimuksemme teemoja ja yksi tutkittavien tausta-
tietoja. Olemme tehneet jaottelun samalla tavalla kuin luvussa kahdeksan selkeyden sailytta-

miseksi.

9.1 Taustatiedot

Koska vastaajista 75 % on tyttoja ja vain 25 % poikia on se vaistamatta vaikuttanut tutkimustulok-
siin. Tilanteelta olisimme voineet valttya suuremmalla satunnaisotannalla, joka olisi luultavasti ta-
sannut vastaajien sukupuolijakaumaa. Toisaalta Oulussa Sijaishaltija Oy:lla keséalla 2016 tydsken-
nelleista nuorista enemmisto oli tytt6ja, joten on myds mahdollista, etta laajemmallakin otannalla

olisi sukupuolijakauma pysynyt vastaavanlaisena kuin tutkimuksessamme.

Tavoitteenamme oli saada tutkimukseemme 15-18-vuotiaita Oulussa tydskennelleité nuoria. Vas-

taajat olivatkin ialtaén 15-16-vuotiaita oululaisia nuoria, joka vastaa hyvin suunnitelmaamme.

Kaikki tutkimukseemme osallistuneet nuoret olivat viela opiskelijoita. Nuorista ainoastaan yksi kévi
opiskelun ohella tdissa. Pohdimmekin sita, viekd koulu ja harrastukset nuorilta kaiken ajan eika
heilla j4& aikaa tyonteolle vai haluavatko he k&yda koulunsa rauhassa loppuun. On tietenkin mah-
dollista, etté osa-aikatdiden saaminen alaikaisena on vaikeutunut ja toisaalta tyopaikkojen maara-
kin vahentynyt.

Kysyimme taustatietolomakkeessa nuorilta, tekevatko he kotitoita selvittdéaksemme heidan asen-
nettaan tyontekoa kohtaan. Kaikki kertoivat tekevansa kotitoita ja me tutkijoina yllatyimme nuorten
aktiivisuudesta. Nuoret kertoivat tekevansa kotit6ita iiman varsinaista korvausta. Toki tuloksissa on
nahtavilla, etta osa nuorista saa vanhemmiltaan rahaa, jos he sita tarvitsevat. Tutkimukseen osal-
listuneiden nuorten asenne kotitdiden tekemiseen oli mielestdmme hyva. Toisaalta ahkeruus voi
kertoa myos kodin asenneilmapiiristd, etta tyontekoa ja yhteisen hyvan eteen ponnistelua arvoste-
taan perheessa. Niin kuin jo aiemmin tuli teoreettisessa viitekehyksessa ja keskusteluissa esiin,

kasvatuksella ja nuoren lahipiirin esimerkilla voi olla vaikutusta nuoren asenteiden muodostumi-
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seen. Voidaanko siis ajatella, ettd ne nuoret, ketka ovat tottuneet tekeméaan kotona t6ité lapsuu-
desta asti, omaavat myds mahdollisesti paremman asenteen tyota kohtaan aikuisena? Me tutki-
joina ajattelemme, etté kotitdiden tekeminen lapsuudesta saakka ei ainakaan heikenna tyoelama-
valmiuksia, vaan ennemminkin on antamassa nuorille viitteita siité, etta rahan ja palkkion eteen on

tehtava toita.

Nuoret kertoivat huolehtivansa monin eri tavoin hyvinvoinnistaan, ja esimerkiksi he nukkuivat paljon
enemman kuin tutkijoina olimme arvelleet. Kuitenkin nykyajan mobiililaitteet ja -sovellukset ovat
varmasti monelle Y- ja Z-sukupolven edustajalle vastustamattomia houkutuksia niin illalla ennen
nukkumaanmenoa kuin muulloinkin paivan aikana. Kuitenkin vastaajista puolet pitivat 7-8 tunnin
unimaaraa liian vahaisena ja heista kaksi kertoi sen vaikuttavan omaan elamaan heikentaen suo-

rituksia tai keskittymiskykya.

Vastaajiksi valikoitujen nuorten aktiivisuudesta kertoo myos se, etta kaikki nuoret olivat todella ak-
tiivisia urheilemaan. Vastaajista kaksi kertoi urheilevansa yli 10 tuntia viikossa, joka on mieles-
tamme paljon. Nuoret kertoivat my0s hoitavansa psyykkista hyvinvointiaan keskustelemalla ysta-
vien kanssa ja ottavansa valilla omaa aikaa rauhoittuakseen hektisen elaman keskelld. Nuorten
vastaukset vahvistivat kasitystamme siita, etta kyselyyn osallistuneet nuoret ovat monella eri ela-

méansa osa-alueella todella aktiivisia eika heilla nayttaisi olevan ongelmia eldmanhallinnassaan.

9.2 Asenne on suhtautumistapa

Teoreettisessa viitekehyksessa Allport kuvaa asennetta opituksi taipumukseksi ajatella, tuntea ja
kéyttaytya erityisella tavalla tiettya kohdetta kohtaan (Erwin 2005, 12-13). Tutkimustuloksista kavi
ilmi, etta nuoret ajattelevat asenteen olevan ihmisen suhtautumis-, kayttaytymis-, toiminta- ja ajat-
telutapa jotain tiettya asiaa kohtaan. Keskustelujen tulokset vastaavat hyvin Allportin luomaan teo-
riaan. Omasta mielestdmme ja my6s nuorten vastauksiin vedoten voidaan Allportin maaritelmaa
asenteesta vuodelta 1954 pitaa edelleen ajankohtaisena. Tata teoriaa kritisoineet tutkijat ovat ko-
rostaneet, etta kayttaytymiskomponentti on enemmankin valmius, taipumus tai aikomus tehda jo-
tain. Toisaalta kuitenkin Allportin maaritelmassa sanotaan, etta "opittu taipumus kayttaytya”, joten
jo tassa Allport osoittaa, ettd hanenkin teoria jattaa valmiudelle tai aikomukselle sijan. Lisaksi on
huomattava, etta ihmiset eivat valttdmatta aina kayttaydy asenteidensa mukaan, vaan ymparilla
olevien ihmisten asenteet saattavat vaikuttaa myos yksilon omaan kayttaytymiseen. (Erwin 2005,
23). Tastakin syysta on huomattava jattaa yksilon omille valinnoille ja kayttaytymiselle tilaa liiallisen

teoreettiseen muottiin laittamisen sijaan.

58



Keskustelussa nuoret pohtivat asenteiden muodostumisen syité ja tekijoita, jotka vaikuttavat asen-
teiden syntyyn tai muuttumiseen. Kasvatus ja yleensakin nuoren ymparilla olevien ihmisten koettiin
vaikuttavan asenteiden syntyyn oman persoonan liséksi. Asenteiden muodostuminen tapahtuu mo-
nin eri tavoin, niin kuin teoreettisessa viitekehyksessakin luvussa 3.1 kerrotaan. Myés tutkittavien
nuorten vastauksissa oli havaittavissa naitad asenteiden muodostumistapoja ja esimerkiksi saatu
informaatio, suora kokemus, havainto-oppiminen ja vélillinen ehdollistuminen nousivat nuorten vas-
tauksissa esiin (Erwin 2005, 32-33, 36-38, 43-47). Nuoret kokivat, etta asenteiden muodostumi-
nen alkaa lapsesta asti ja jatkuu lapi elaman. Siksi lahipiirin ja kasvatuksen merkitysta ei voi va-
heksya. Mielestamme kasvatuksella, vanhempien esimerkilla ja kaveripiirilla on huomattavia vai-
kutuksia nuoren asenteiden muodostumisessa. Eras nuori sanoi keskustelussa, etta lapsuudesta
asti vaikuttavia tekijoita ovat vanhempien asenteet seka kouluymparisto. Mielestamme arvot oh-
jaavat asenteiden syntymista. Helveen (2002, 16) mukaan arvojen pohjalta nuoret ja lapset oppivat
uskomuksia ja kasityksia maailmasta pohjaamalla ne olettamuksiin, jotka he saavat ymparistostaan
ja lahipiiristaan. Myos Pohjantammen (2007, 3) tekema selvitys ylisukupolvisesta tyottomyydesta
vahvistaa osaltaan sitd nakemysta, etté lahipiirin ja kodin ilmapiirilla ja esimerkilla on vaikutusta

nuoren elamaan.

9.3 Motivaatio syntyy

Nuoret maarittelivat motivaation keskusteluissa odotetulla tavalla. Keskusteluissa nousi esiin inspi-
raatio ja valmius tehda téita jonkin halutun asian saavuttamiseksi. Erdan nuoren mukaan motivoi-
tunut ihminen jaksaa panostaa tiettyyn asiaan ja tehda asiat loppuun asti, vaikka edessa olisi isokin
tydmaara. Nuorten nakemykset vastaavat hyvin viitekehyksessa esiintyneeseen Ruohotien (1998,
41-42) maaritelmaan motivaatiosta, jonka mukaan se on tilannesidonnaista ja liittyy yhteen asiaan
tai tilanteeseen kerrallaan. Keskustelujen tuloksista voidaan havaita myds, etta yksildllisten toivei-
den ja tavoitteiden ajatellaan vaikuttavan motivaatioon, juuri niin kuin Niermeyer ja Seyffert (2004,
14) esittavat teoksessaan.

Keskustelimme nuorten kanssa myods motivaatio-ongelmista ja niiden syista. Nuorten mukaan
huono motivaatio voi johtua monenlaisista asioista. Nuoret nostivat esiin esimerkiksi alaisten huo-
non kohtelun, liian rankan tai toisaalta myos liian yksinkertaisen tyon, huonot tyokaverit, lian alhai-
sen palkan ja henkilokohtaisen elaman haasteet. Lisaksi kysyimme nuorilta myos niit asioita, jotka
motivoivat heita eniten. Tuloksista nahdaan, etta yksilot motivoituvat kukin itselleen tarkeista asi-
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oista, niin kuin Martelan ja Jarenkon (2015, 157) teoksessa on esitetty. Heidan mukaansa on olen-
naista ymmartaa, etta jokaista yksiléd motivoi eri asia. Erityisesti tydntekijan sisaistd motivaatiota
johdettaessa on pyrittavéa luomaan alaiselle sellainen toimintaympaéristd, jossa hanta motivoivia ele-

mentteja on mahdollisimman paljon.

Nuoret kokivat motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi henkilokohtaisiakin asioita, kuten oman kunnianhi-
mon, yksittaisista onnistumisista muodostuvan onnistumisten kierteen ja tulevaisuuden hyddyn na-
kemisen tydssaan. Myos yleisesti motivoivina asioina pidetyt palkankorotus, esimiehen esimerkki,
kehuminen ja palautteenanto nousivat tuloksissa esiin. Tuloksista voidaan havaita, etta nuoret ko-
kevat samanlaiset asiat motivoiviksi kuin viitekehyksessa on tullut esille esimerkiksi Suvannon ja
Jokisen (2002b, 231) laatimassa taulukossa. Mielestdamme nuorten kanssa kaytyjen keskustelujen
pohjalta voidaan hyvin todeta, etta nuoret odottavat enemmankin inhimillista ja oikeudenmukaista
kohtelua kuin "kuuta taivaalta”. Viitekehyksessa esiintyvasta kayttaytymismuutostekniikoiden lis-
tasta (Michie 2013, 92-93; Helkama ym. 2015, 222) on myds huomattavissa tuloksia vastaavia
asioita, jotka nuoret kokivat itsea@n motivoiviksi ja siten kayttaytymista muuttaviksi tekijoiksi. Tal-
laisia asioita olivat esimerkiksi tavoitteiden asettaminen, palautteenanto, palkinto ja aiempaan on-

nistumiseen fokusointi.

Taustatietokyselyssa keskustelimme yleisista elaménhallintataidoista ja oman hyvinvoinnin yllapi-
tamisesta ja niiden vaikutuksesta motivaatioon. Tuloksissa esiintyi paljon samoja asioita kuin
Rockin ja Siegelin (2017, viitattu 16.2.2017) listauksessa, missa kerrottiin yksilon kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin osatekijoista. Viisi kuudesta nuoresta koki, etta vahaiset younet vaikuttavat tyémoti-
vaatioon ja tyotehoon laskevasti. Mielestdmme tuloksista on nahtavilla, etta tutkittavalla nuorten
joukolla elaménhallintataidot ovat ikaisikseen hyvat. Lisaksi nuorten kypsa ajattelu hyvinvoinnin
kokonaisuudesta ja sen huolehtimisen tarkeydesta yllatti meidat tutkijat. Toisaalta nuorten nake-
myksia tyohyvinvoinnista ei voida verrata aikuisten vastaaviin ajatuksiin, silld nuorilla ei ole yhta
paljoa elamankokemusta kuin vanhemmilla ihmisilla. Mielestdmme kuitenkin ymmarrys asioiden
yhteyksista, esimerkiksi vahaisen unenmaaran vaikutuksesta motivaatioon, on ikaan nahden ke-

hittyneella tasolla.

Nuorten kanssa kaytyjen keskustelujen ja taustatietolomakkeiden vastausten perusteella voidaan
Maslowin (1954, 35-46) luoman tarvehierarkian sanoa edelleen olevan ajankohtainen. Tosin ta-
mankaan teorian ei voida sanoa olevan aukoton, silla yksilot kokevat asiat jokainen omalla taval-
laan. Eras nuori kertoi, etta tyouran alussa palkka on suurin motivaation lahde hanelle. Teoriassa
ja haastatteluissa kavi ilmi, etta Y- ja Z-sukupolven nuorten arvostavat mieluisan tyon palkan yla-

puolelle ja etta he ovat valmiita tinkiméan palkasta mieluisaa ty6ta tehdakseen.
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Toisaalta lansimaissa vallitseva yltakyllaisyys ja hyvinvointivaltion tarjoama tuki yksilGille voi han-
kaloittaa Maslowin teorian ajankohtaisuuden analysointia, silld yleisesti ajateltuna tydnantajat Suo-
messa tarjoavat tydntekijéilleen mahdollisuuden tayttaa jokaisen tarvehierarkian portaan. Suurim-
man osan ihmisista ei tarvitse miettia fysiologisten tarpeiden tayttymista, vaan ravintoa, unta ja
vaatteita pidetaan itsestdénselvyytena ja ajatellaan, etté tydelamassa voi tdhdata suoraan korkeim-

malle, eli itsensa toteuttamisen, portaalle.

9.4 Ty6 Z-sukupolven nuorille

Selvitimme tutkimuksessamme mielekkaan tyon perusteita pyytamalla nuoria jarjestamaan mielek-
kaan tyon elementit jarjestykseen. Lisaksi kysyimme nuorilta, millaista on mielekas, unelmien tyo.
Opinnaytetydssamme esitetty suora viittaus Pursion (2011, 54-55) teokseen kuvaa Y-sukupolven
ajatuksia mielekkaasta tyosta:

Mielekas tyo sisaltaa vapauksia ja vastuuta. Minulle tarkeaa on se, etta omaan tyétahtiin ja
aikatauluihin voi vaikuttaa. Tydkuorman tasaaminen ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen luovat tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille. Vapaus ja vastuu tydssa on sita, etta ku-
kaan ei jatkuvasti hiillosta selan takana ja vahdi ja tyota saa tehda omalla tavalla. Mielekas
ja motivoiva tyd on minulle sita, ettd koen tyoni arvokkaaksi ja muut arvostavat tekemaani
tyota. (sama.)

Tama Y-sukupolven edustajan kuvaus mielekkaasta tyosta vastaa hyvin tutkimuksessamme esiin-
tyviin nuorten vastauksiin siita, millaista on heidan mielestaan mielekas tyo. Nuorten kanssa kay-
dyssa keskustelussa nousi esiin juuri samoja asioita kuin tassa Pursion teoksessa esiintyvassa
tekstikatkelmassa. Myos Z-sukupolven nuoret haluavat vaikuttaa omiin aikatauluihinsa, kokea va-
pauden ja vastuun tasapainon tydssaan seka saada ymparilla oleviltaan ihmisilté arvostusta teke-
méastaan tydsta. Myos opinnaytetydmme muu teoreettinen viitekehys vastaa hyvin tutkittavien nuor-
ten vastauksiin. Vesterisen ja Suutarisen (2011,10) seka Pursion (2011, 53) teosten kuvauksessa
Y-sukupolvesta on nahtavilld yhtenevaisyyksia tutkimuksessamme haastateltujen nuorten néake-
myksiin. Nuorille on tarkeaé, etta tyd on mielekasta, se tarjoaa haasteita ja mahdollisuuden kehittya
ja ettd tyd on joustavaa. Myds monet haastattelemamme nuoret halusivat ihmiskeskeisen tyon,
mika vastaa myds Vesterisen (2011, 120) esittdmaan teoriaan. Lisaksi nuorille on tarkeaa, etta tyd
tarjoaa mahdollisuuden kehittya ja oppia uutta. Mielestamme tdma ajattelutyyli kantaa pitkalle, etta

nuoret ovat valmiina ottamaan oppia kokeneemmilta tyontekijoilta. Tuloksien mukaan mentorointi
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ja esimerkiksi esimiehen nayttama esimerkki koetaan hyddylliseksi ja tarkeaksi. Myos viitekehyk-
sessa Jarvinen (2014, 68) korostaa valmentavan tydotteen ja esimerkin nayttdmisen esimiehen
tarkeimmiksi piirteiksi.

Y- ja Z-sukupolvet odottavat siis selvasti tyolta samoja asioita. Liséksi Y- ja Z-sukupolvet ovat kas-
vaneet uuden ja nopeasti kehittyvan teknologian keskella, toisin kuin aiemmat sukupolvet. Siksi
onkin mielestdmme perusteltua kasitelld sek& Y- ettd Z-sukupolven edustajia opinnaytetys-
samme. Toisaalta on hyva muistaa myos, etta sukupolvijaottelua ei kannata ajatella lian mustaval-
koisesti, silla esimerkiksi me tutkijoina ja Y-sukupolven edustajina huomaamme itsessamme piir-
teita niin Y-ja Z- kuin X-sukupolvestakin. Sukupolvijaottelussa esitetyt kuvaukset vastaavat var-

masti valtaosaan kyseista sukupolvea, mutta yksilGllisyys on silti muistettava.

Tapscott (2010, 179-183) kirjoitti nykynuorten eroista verrattuna vanhempiin sukupolviin. Hanen
mukaansa nykynuoret haluavat esimerkiksi pitaa hauskaa tyopaikallaan, eivat halua tyopaikansa
olevan liian hierarkkinen ja odottavat tyopaikaltaan rehellisyytta. Keskustelussa nama asiat nousi-
vat esiin kysyttaessa hyvan esimiehen ominaisuuksista. Haastateltavat kertoivat hyvan esimiehen
olevan huumorintajuinen, reilu, rento, tasa-arvoinen ja luotettava henkild, joka oikeasti valittaa alai-

sistaan ja auttaa tyontekijoita tarvittaessa.

Tuloksissa tuli selkeasti ilmi nuorten halu valita vapaasti omat tydaikansa. He sanoivat, etteivat he
ole kahdeksasta neljaan ihmisia. Nuoret ehdottivat esimerkiksi liukuvaa tyGaikaa tai joustavista tyo-
ajoista sopimista esimiehen kanssa tarpeen vaatiessa. Tapscott (2010, 177) on todennut, etta yri-
tysten tuleekin joustaa tydajoissa ja -paikoissa, jolloin yritys nayttaytyy houkuttelevampana varsin-
kin nuorille tydnhakijoille. Nuoret kokivat itselleen mieluisat tydtehtavat ja hyvin jarjestetyt tydolot
asioiksi, joista koostuu unelmien ty6. Sen vuoksi tydtehtavien raataldinti ja tydaikavaihtoehdot ovat

tarkeita, jos yritys haluaa 16ytaa uusia tulevaisuuden kykyja palvelukseensa.

Nuorisobarometri 2007 -tutkimuksessa (Myllyniemi 2007, 39) kysyttiin suomalaisilta nuorilta "Mika
seuraavista on mielestasi tarkeinta tyossa?" ja siina vertailtiin nuorten vastauksia vuosilta 2000,
2002 ja 2007. Vastaukset pysyivat lahes samanlaisina kaikkina vertailun vuosina (kuva 4), mutta
vuoden 2007 kysely muutti aiempien vastausten jarjestysta toisen ja kolmannen kohdan osalta.
Vuonna 2007 ensimmaisena listalla oli tyon sisalto, toisena palkan maara ja kolmantena tyosuh-
teen pysyvyys, kun taas aiempina vuosia toisena oli tydsuhteen pysyvyys ja kolmantena palkan

maara.
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Pyysimme nuoria jarjestdmaan tyon tarkeimmat asiat tarkeysjarjestykseen. Kysyimme taysin sa-
man kysymyksen samoilla vastausvaihtoehdoilla kuin Nuorisobarometrissakin. Kyselyssamme ai-
noastaan tyon sisaltd pysyi ensimmaisena niin kuin vuosien 2000, 2002 ja 2007 kyselyissakin,

muuten jarjestys mielekkaan tyon osista muuttui.

1. Tyon sisalto

Tyon kautta syntyvat ihmissuhteet
Etenemismahdollisuudet

Palkan maara

Tyésta saatu arvostus

I e

Tydsuhteen pysyvyys

Kyselyssamme nuoret listasivat toiseksi tarkeimmaksi asiaksi tyon kautta syntyvat inmissuhteet,
kolmanneksi etenemismahdollisuudet. Yksi yllatyksista oli se, etta palkan maara oli kyselyssa vasta
neljantena verrattuna Nuorisobarometrin 2000-2007 toiseen tai kolmanteen sijoitukseen. Viiden-
tend kyselyssa oli tyosta saatu arvostus ja kuudentena tyosuhteen pysyvyys. Verrattuna Nuoriso-
barometriin 2000-2007 jossa tydsuhteen pysyvyys oli kolmantena ja jopa toisena, on kyselys-
samme sen sijoittuminen viimeiseksi yllatys. Tama kertoo siita, etta nuoret ovat valmiita joustamaan
tyosuhteen pysyvyydesta ja palkan maarasta verrattuna tyon sisaltoon, tyon kautta syntyviin ihmis-
suhteisiin ja etenemismahdollisuuksiin. Antilan (2006, 13-14) viittaus Tyoolotutkimus 2003 -tutki-
muksen aineistoon pitad paikkaansa myds meidan tutkimuksemme mukaan: alle 30-vuotiaat ar-

vostavat tyon mielekkyytta palkan kustannuksella.

Nuorisobarometri ja meidan tutkimuksemme eivat kuitenkaan ole suoraan verrannollisia keske-
naan, koska tutkittavien ikdjakaumat seka otoskoot ovat erilaisia. Kuitenkin tutkimuksemme tulos
antaa viitteita siita, ettd nuoret hakeutuvat mielekkaaseen tyohon, ihmisten pariin palkan kustan-

nuksella.

9.5 Esimies, varo nostamasta itseasi jalustalle

Tienari ja Piekkari (2011, 18, 26-30) kertovat Z-sukupolven nuorten uskaltavan vaatia yrityksilta
parempaa johtamista seka yksilollista ja inhimillisempaa kohtelua. Heidankin kyselyssaan nuoret
halusivat tulla johdetuksi kehyksien, itsenaisyyden, palautteen ja luottamuksen kautta. Tutkimuk-
sessamme nuorilla oli samanlaisia ajatuksia. Nuoret kertoivat haluavansa tietyt rajat, joiden sisalla
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he voivat vapaasti tehda ty6t niin kuin itse parhaaksi nakevat. Lisaksi nuoret toivoivat esimiehelta

palautetta, myds rakentavaa, jotta he voivat kehittya paremmiksi tyontekijoiksi.

Kysyimme, millainen on hyvéa esimies, ja mitka ovat hanen tarkeimmét ominaisuutensa. Tuloksissa
on selkeasti havaittavissa yhteys Nissisen (2004, 33) syvajohtamisen neljaan erinomaisen johta-
miskayttaytymisen osaan eli luottamuksen rakentamiseen, inspiroivaan tapaan motivoida, alylli-
seen stimulointiin seka yksildlliseen kohtaamiseen. Nama nelja elementtia tulivatkin nuorten vas-
tauksissa selkeasti esille, kun heilta kysyttiin hyvista esimiehen ominaisuuksista. Nissisen (2004,
33) johtamiskayttaytymisen tarkeimmat piirteet pitavatkin paikkaansa tulosten mukaan, koska nuo-
ret kertoivat hyvan esimiehen ominaisuuksista lahes vastaavalla tavalla. Hyva esimies on yksi mie-

lekkaan tyon peruste ja siksi hyvaan johtamiseen ja esimiestyohon tuleekin panostaa yrityksissa.

Olemme sita mielta, etta tyopaikkaa todella vaihdetaan huonon esimiehen ja johtamisen takia. Mie-
lestdmme onnistunut ja hyva johtaminen on juuri syvajohtamisen elementeista koostuva, ja myos
tulosten mukaan se pitad paikkaansa. Syvajohtamisen elementit ovat mielestamme sita alaisten
inhimillista kohtelua, mitd Z-sukupolven nuoret odottavat, mutta samalla myds oma ammattitaito
esimerkiksi paatoksenteossa ja vastuunjakamisessa on tarkeaa ja hyvan esimiehen merkki. Lisaksi
nuoret haluavat, etta tyopaikoilla on huumoria ja etta sielld saa olla hauskaa. Esimiehen tuleekin

omalla kaytoksellaan viestia rentoa ilmapiiria tydpaikalla.

Tienarin & Piekkarin (2011, 214) mukaan epajohtaminen on lyhykéisyydessaan johtamisen piilot-
tamista ja sitd, ettei yrita johtaa likaa. Tutkimuksessamme erés nuori kommentoi esimiehen hyvista
ominaisuuksista puhuttaessa, etta esimiehen tulee antaa vapauksia tehda tyd niin kuin tyontekija
haluaa, kuitenkin tiettyjen rajojen sisalla. Kuten teoreettisessa viitekehyksessa Tienari ja Piekkari
(2011, 222) viittaavat Robert . Suttoniin, jonka mukaan pitkélla aikavalilla tarkasteltuna yhteisélliset
organisaatiot menestyvat paremmin kuin yltidkilpailulliset yksilita korostavat yritykset. Tuloksissa
kavikin ilmi, ettd nuoret tosiaan haluavat, etta esimies on yksi kaveri muiden tyontekijoiden jou-
kossa, mutta kuitenkin tarpeen mukaan johtaa ja tekee paatoksia. Lisaksi nuoret toivoivat saavansa
esimiehelta apua tarvittaessa. Myos tyopaikan hierarkiat ja esimiehen nostaminen muiden ylapuo-
lelle koettiin huonoksi. Esimies, joka ajattelee olevansa korvaamaton, on nuorten mielesta jaannos
menneiltd ajoilta. Naistakin nuorten vastauksista voidaan paatella, etta he toivovat johtamisen ta-
pahtuvan piilossa. Tama vahvistaa myos Tienarin ja Piekkarin (2011, 205, 212) nakemyksen, jonka
mukaan ponotyskulttuuri karkottaa nuoria Z-sukupolven edustajia ja saa heidat etsimaan avoimem-

paa ja lapinakyvampaa yritysta.
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Teoreettisessa viitekehyksessa Martela & Jarenko (2015, 156) kuvailevat esimiesté samalla tavalla
kuin nuoret tutkimuksessamme: esimies on mahdollistaja, kehysten luoja ja suunnanantaja tyonte-
kijdiden yhteiselle toiminnalle. Johtajan tulee olla ndyra suuren, yhteisesti sovitun ja merkittdvan
paamaaran edessé ja ohjata tydyhteisdn toimintaa tatd padmaaraa kohti. Sita nuoretkin yleisesti
toivoivat. Johtajan ei haluta olevan koko ajan alaisten selén takana katsomassa mita he tekevat,

vaan esimiehen tulisi pikemminkin katsoa sita, miten tydntekija paasi haluttuun tavoitteeseen.

Teoreettisessa viitekehyksessa Jaakola ja Liukkonen (2002b, 168-169) kertovat palautteenannon
olevan yksi tarkeimmasta johtamisen osiosta. Palautteessa pitaa keskittya tehtyyn tyohon eika esi-
merkiksi tyontekijan persoonaan. Tuloksissa nuoretkin toivoivat paljon palautetta tehdysta tyota ja

toivoivat esimiehen ottavan nuoriin yhteytta jopa joka paiva tai muutaman paivan valein.
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10 POHDINTA

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ryhmassa toteutettuna puolistrukturoituna
haastatteluna. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa nuorten omia ajatuksia seka asenteita tyota
ja tyontekoa kohtaan. Lisaksi pyrimme selvittdmaan, mista mahdolliset ongelmat johtuvat ja miten
nuorten motivaatioon ja asenteeseen voi vaikuttaa. Lisaksi ideoimme tietoperustan ja tutkimustu-
losten pohjalta toimeksiantajayritykselle tyokalun, jonka avulla toimeksiantajan toimiminen nuorten
tyonantajana helpottuu. Pyrimme ideoimaan tyokalusta sellaisen, ettd myos nuoret kayttavat sita
mielellaan ja etta hekin kokevat sen hyodylliseksi. Tyokalu on opinnaytetydomme liitteena.

Aloituskeskustelussa toimeksiantaja kertoi toiveestaan saada tutkimuksestamme jotain konkreet-
tista ja kdytannonlaheista apua nuorten tydntekijdiden kanssa toimimiseen, erityisesti heidan moti-
vaatio-ongelmien huomaamiseen aikaisessa vaiheessa. Ajatus toimeksiantajan toiveesta alkoi kiin-
nostamaan my6s meité tutkijoina ja aloimmekin heti ideoimaan, minkalainen tamé toimeksiantajan
toivoma apu voisi olla. Lopulta paadyimme ideaan, jota aloimme jalostaa teoreettisen viitekehyksen
kokoamisen kanssa yhta aikaa. Kerasimme koko viitekehyksen kokoamisen ajan ideoita tydkalun
luomiseen. Myos toteuttamamme Padlet-keskustelu antoi meille ymmarrysta nuorten ajattelutyy-
lista. Saimme neljaan tutkimuskysymykseemme Padlet-keskustelusta vastaukset, mutta tutkijoina
koimme kuitenkin tarkeammaksi saada koko keskustelutilaisuuden pohjalta laajempaa ymmarrysta
nuorten ajattelutyylista, jotta osasimme luoda tyokalusta kayttokelpoisen. Laajan teoreettisen viite-
kehyksen ja tutkimuksen pohjalta haluamme antaa toimeksiantoyritykselle toiminnassaan hyodyn-
nettavissa olevaa tietoa suhteellisen tiiviissa paketissa. Naiden tietojen pohjalta kokosimme myods
tyokalun toimeksiantajan kayttoon. Tyokalun ideoinnissa ja toteutuksessa hyddynsimme myos
aiempaa kokemustamme, koulutusta ja opinnaytetyoprosessin aikana kaytyja tilaisuuksia.

Opinnaytetydomme koostui kolmesta osa-alueesta: teoreettisesta viitekehyksesta, tutkimuksesta
seka naiden pohjalta ideoidusta tyokalusta. Tyokalun lisaksi saimme tutkimuksen tulosten muo-
dossa esitettya toimeksiantajalle nuorten ajatuksia siita, mitka asiat motivoivat heita ja kuinka heita
tulisi johtaa. Jo pelkastaan tutkimusosiosta on toimeksiantajalle hyotya. Teoreettinen viitekehys

tukee tutkimusosion ymmartamista ja antaa lisatietoa tutkimuksessa esiintyneisté asioista.

Aluksi aihe tuntui todella laajalta, mutta aloituskeskustelun jalkeen saimme tydmme rajattua mie-

lestmme sopivan laajuiseksi kahdelle tutkijalle.
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Lahetimme tutkimuskutsut sahkopostitse 230 nuorelle, mutta saimme tutkimukseemme vain kah-
deksan osallistujaa. Vahaisen osallistujamaaran huomasivat myos tutkittavat ja myos he ihmetteli-
vat vahaista osallistujamaaraa varsinkin, kun osallistujat osallistuivat 50 euron lahjakortin arvon-
taan. Kuitenkin heidan mielestaan aihe ja itse tutkimus olivat mielenkiintoisia niin aiheen kuin to-
teutustavankin puolesta. On mahdollista, etteivat 15-18-vuotiaat nuoret luekaan sahkdpostiaan ak-
tiivisesti, koska nykypaivana muitakin viestintdmahdollisuuksia on erityisen paljon ja siksi sahko-
postin seuraaminen saattaa jaada vahaiseksi. Sahkoposti on kuitenkin yleinen oikeastaan vasta
tydelamassa, eika nuorilla ole viela paljoa tyokokemusta. Sijaishaltija Oy:ssa huomattiin kesalla
2016, etteivat nuoret ole kovin aktiivisia sahkopostin kayttajia. Meilla ei kaytettavissa olleiden re-
surssien puitteissa kuitenkaan ollut mahdollisuutta kayttdd muunlaista tapaa tutkimuskutsujen la-

hettamiseen.

Pyrimme haastatteluiden avulla saamaan nuorilta aiheiseemme kaytannon nakokulmaa. Tutkimuk-
semme kannalta oli lopulta kuitenkin parempi, ettei 20 haastateltavaa saatu kasaan, koska emme
olisi pystyneet analysoimaan siitd syntynytta tietoa suunnitellussa aikataulussa. Tutkimukseen
osallistuvien alarajana pidimme 10 tutkittavaa, mutta rajallisten resurssien (aika) puitteissa jou-
duimme siita vahan joustamaan. Olisimme kuitenkin halunneet saada tutkimukseemme isomman
joukon nuoria, koska silloin olisimme voineet tehda selkedmpia johtopaatoksia. Kattavamman tut-
kimustuloksen kannalta olisi ollut mielenkiintoista saada toisistaan selvasti erilaisia tuloksia jolloin
olisimme pystyneet pohtimaan tarkemmin asioiden yhteyksia toisiinsa. Haastatteluun kuitenkin va-
likoitui tutkijoista riippumattomista syista suurimmaksi osaksi vain tytt6ja, mika varmasti joltakin

osin vaikuttaa tuloksiin, muttei kuitenkaan merkittavasti.

Haastateltavat kokivat haastattelutilanteen ja taustatietolomakkeen mielekkaaksi vastata. Haasta-
teltavat kertoivat, etté voisivat osallistua uudestaan téllaiseen tutkimukseen. Lisaksi he ihmettelivat
pienta osallistujamaaraa kanssamme. Uskoisimme, etta haastateltavat saivat itse haastattelutilan-
teesta oppia ja nakemyksia tydmotivaatiosta ja asenteista ja he pitivat hyvana nahda muiden vas-
tauksia, jolloin havainto-oppiminen oli mahdollista.

Nuoret ovat tutkittavana joukkona haastavampi kuin aikuiset. Aikuisten ajatukset ovat kehittyneem-
pia kuin nuorilla, eika nuorilla ole juurikaan elamankokemusta tai kokemusta tyoelamasta. Saimme
nuorilta kuitenkin hyvia vastauksia ja olisikin mielenkiintoista tehda sama kysely samoille nuorille
esimerkiksi kymmenen vuoden paasta, jolloin mahdollisesti voitaisiin nahda nuorten ajattelun ke-

hittyminen aiheeseemme liittyen.

Tutkimuksemme tutkittavana kohteena olivat alaikdiset ja sen vuoksi halusimme tarkastella

tydmme eettisyyttéd todella tarkasti. Se toisaalta hidasti opinnaytetydmme tekemista alussa, mutta
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eettisyyteen liittyvien asioiden selvitessa olimme saaneet vahvan eettisen pohjan tyéllemme. ltse
tutkimuksen tekeminen helpottui huomattavasti, koska aiempi selvitys eettisyydesta oli kattava.
Halusimme toteuttaa tutkimuksen eettisesti kestaviin valintoihin nojaten ja mielestamme onnis-

tuimme tassa hyvin.

Tutkimuksemme luotettavuuden perustana on ollut tarkka suunnitelma ja aikataulu, jonka mukaan
olemme pystyneet tarkasti seuraamaan ja toteuttamaan tutkimustamme. Rakensimme teoreettisen
viitekehyksen pohjaamalla sen laajaan lahdeaineistoon. Lahdeaineiston monipuolisuus ja laajuus
on antanut opinnaytetyollemme erittdin hyvan pohjan ja meille laajan tietoperustan ennen itse tut-
kimuksen toteuttamista. Itse tutkimuksen tarkka dokumentointi takaa sen uudelleentoteuttamisen
toisen tutkijan toimesta.

Itse keskustelut toteutimme kahtena eri paivana ja jalkeenpain voidaan todeta, ettd ensimmainen
keskustelutilaisuus oli huomattavasti antoisampi ja siina saimme aikaiseksi paljon syvallisempaa
keskustelua kuin toisessa. Ensimmaisen keskustelun nuoret olivat aktiivisia ja kommentoivat tois-
tensa vastauksia. Toisessa keskustelussa tutkijoilla oli hankaluuksia seurata paikalla olevien nuor-
ten maaraa ja jouduimmekin tekemaan enemman téita saadaksemme nuorilta vastauksia. On mah-
dollista, etta ensimmaisessa keskustelussa aktiiviset nuoret aktivoivat myds toisia nuoria, jolloin
keskustelusta tuli antoisampi ja tuotti enemman tuloksia. Kuitenkin tutkijoina teimme kaiken mah-

dollisen nuorten aktivoimiseksi varmistaaksemme antoisan keskustelun.

Halusimme toteuttaa tutkimuksen jollakin uudella, aiemmasta poikkeavalla, tavalla. Tiedossamme
ei ollut, ettd Padlet-alustaa olisi aikaisemmin kaytetty vastaavanlaisten tutkimusten toteuttamiseen.
Se aiheutti osaltaan haasteita keskustelun toteuttamiselle, koska emme voineet saada ohjeita tai
kayttokokemuksia vastaavanlaisen tutkimuksen jarjestamisesta. Tutkimusta varten selvitimme ja
kokeilimme kéaytanndssa alustan toimivuutta, esimerkiksi selvitimme tutkittavien anonymiteetin sai-
lymisen ja sen, miten viestit saa pidettya vain meidan tutkijoiden ja tutkimukseen osallistuvien kes-
kustelijoiden valisena. Perusteellisen selvitystyon pohjalta koimme Padlet-alustan soveltuvan tut-
kimuksen tekoon hyvin.

Padlet-alustan kayttd tutkimuksessa oli mielestamme onnistunut valinta, koska nuoret uskalsivat
tuoda rehellisesti esille omat mielipiteensa. Keskustelun aikana koimme haastavaksi nahda, milloin
vastaaja oli valmis. Ensimmaisen keskustelun ensimmaisen kysymyksen jalkeen ratkaisimme on-
gelman niin, etta vastaajat laittoivat aina vastauksensa loppuun huutomerkin, joka antoi meille
haastattelijoina tiedon valmiista vastauksesta. Sen jalkeen pystyimme laittamaan esimerkiksi jat-

kokysymyksen tai muun kommentin vastaukseen ja seuraamaan vastaajien edistymista.
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Kokemuksemme mukaan Padlet-keskusteluun voi maksimissaan osallistua noin viisi henkiléa ja
kaksi tutkijaa. Jos keskusteluun osallistuisi enemman tutkittavia, olisi tutkijoilla liian paljon seurat-
tavaa. Jos keskusteluun osallistuu enemman henkil6ita, joutuvat tutkijat ja keskustelijat vieritta-

méaan sivua ylos- ja alaspain. Se vaikeuttaisi itse keskusteluun keskittymista.

Tallaisen internet-keskustelun vaarana voi olla, etta nuoret olisivat alkaneet seurata toistensa vas-
tauksia ja kopioimaan niita. Kuitenkin keskusteluissa kaikki nuoret kirjoittivat yhté aikaa, emmeka
tutkijoina huomanneet kopiointia tapahtuneen. Tietenkin vastauksissa oli samoja asioita, koska ky-
symys oli aina kaikille sama, mutta Padlet-alustan reaaliaikaisten vastausten avulla naimme koko

ajan mita nuoret kirjoittivat sana sanalta.

Erityisesti keskustelun aikana meita yllatti se, kuinka kauan vastaaijilla kesti vastata kysymykseen.
Kysymys jatkokysymyksineen vei aikaa seitsemasta yhdeksaan minuuttia. Pitkaan vastausaikaan
vaikutti erityisesti se, kun vastaajat vastasivat jatkokysymyksiin oman alkuperaisen vastauksensa
alle. Silloin meilla tutkijoilla ei ollut reaaliaikaista nakymaa siita, minka verran tutkittava oli kirjoitta-
nut, eika tietoa edes siita, oliko tutkittava kirjoittamassa. Varsinaisten kysymysten kohdalla tata
ongelmaa ei ollut, koska silloin teksti iimestyi Padlet-alustalle sana ja kirjain kerrallaan, joten seu-

raaminen oli silloin selkeaa ja helppoa.

My6s me koemme, etté yhteisdllinen tydpaikka houkuttelee huomattavasti enemman kuin joillakin
aloilla perinteinen taysin hierarkkinen tydpaikka. Olemme nuorten ja teoreettisen viitekehyksen
kanssa yhta mielta siita, etta itsea miellyttavin johtaminen tapahtuu suurilta osin piilossa, jolloin
tydntekijaan ei suoranaisesti kohdistu suoria kaskyja asioiden oikeanlaisesta hoitamisesta. Toi-
saalta silloin esimiehilld pitda olla itsellaan tarkat suunnitelmat siitd, mihin he haluavat tietyissa
asioissa paasta. Tyontekija itse voi paattaa sen, miten sinne toivottuun lopputulokseen mennéan,
mutta tarvittaessa kuitenkin esimiehen tulee antaa tydntekijalle apua tai ohjeita, jotta annettu tavoite

saavutetaan halutusti.

Tutkimuksemme ja teoreettisen viitekehyksemme mukaan nuorten tyontekijoiden parhaimmat joh-
tamistavat ovat epajohtaminen ja syvajohtaminen. Jotta voisimme yleistaa parhaan johtamisteorian
koko Y- ja Z-sukupolvea koskeviksi, tulisi aineesta tehda laaja tutkimus, jonka otanta olisi riittavan
suuri. Kuitenkin tutkimuksemme otanta on ollut pieni, eika sen perusteella pysty tekemaan koko

sukupolvea koskevia yleistyksia.

Toisena jatkokehitysideana olisi mielenkiintoista tutkia nuorten mielipiteité koskien tyon tarkeimpia

asioita. Silloin tutkimuksen voisi tehda tilastollisena tutkimuksena, jolloin tutkimukseen saisi suuren
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otannan ja silloin olisi mahdollista yleistaa nuorten vastaukset kuten johtamisteorian kohdalla. Kui-
tenkin nuorten ajattelu on mahdollisesti muuttunut, koska viimeisin lama alkoi vasta Nuorisobaro-
metri 2007 -tutkimuksen jalkeen, eika laman vaikutuksia ole sen vuoksi tutkimustuloksissa naky-

vissa.

Teoreettisessa viitekehyksesséa esiintyvassa Pohjantammen (2007, 3) selvityksessa kavi ilmi, etta
vanhempien tyottdmyydell voi olla vaikutusta nuorten ty6ttomyyteen ja sen kestoon. Tassakin olisi
mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Kuinka selkeasti tyottdmat vanhemmat vaikuttavat nuorten

opiskelu- tai tyomotivaatioon ja aktiivisuuteen tyonhaussa?

Tutkimuksen toteuttamisen aikana omat kasityksemme vahvistuivat, etta ihmisten asenteet muo-
dostuvat ja muovautuvat koko elaman ajan. Kliseisesti voidaankin sanoa, etta kaikki vaikuttaa kaik-
keen. Kotoa saatu kasvatus ja vanhempien esimerkki vaikuttavat jo aivan pienesta lapsesta asti
yksilon asenteiden muodostumiseen. Esimerkiksi jos tietysta ihnmisryhmasta tai asiasta puhutaan
aina tiettyyn savyyn, ei se voi olla vaikuttamatta nuoren asenteisiin kyseista ryhmaa tai asiaa koh-
taan. Myos omat valinnat, kuten kaveripiiri ja kouluttautuminen vaikuttavat yksilon asenteiden syn-
tyyn. Kuitenkin on jatettdva sattumalle sijansa asenteiden muokkaajana. Siksi asenteiden ja niiden
syntymisen syiden tutkiminen on hankalaa ja todella pitk& prosessi, silla ynmartaakseen tutkittavan
asenteita, pitaisi tutkimuksen ulottua syntymasta nykyhetkeen ja ehké jopa vanhempien kotioloihin

saakka.

Kokonaisuutta arvioitaessa koemme opinnaytetydmme onnistuneen hyvin. Pidimme aloituskeskus-
telun joulukuussa 2016 ja alustavien suunnitelmien mukaan tyon valmistumisajaksi asetettiin vuo-
den 2017 huhtikuu. Pysyimme suunnitellussa aikataulussa taysin. Halusimme kiinnittaa erityista
huomiota tyon sisaltoon siten, ettd se on rakennettu eettisesti kestavélle pohjalle ja ettei se loukkaa
millaén tapaa toimeksiantajaa eika tutkittavia nuoria. Mielestdmme juuri eettisyyden selvitys ja sy-
vallinen pohdinta on yksi tyomme kantava elementti. Toimeksiantajayritys pystyy hyodyntamaan
jokaista opinnaytetyon osa-aluetta toimintansa kehittdmiseen tulevaisuudessa ja uskomme opin-

naytetyomme vastaavan toimeksiantajayrityksemme toiveisiin.

Koko opinnaytetyoprosessi on ollut ammatillista osaamista vahvistava ja tutkijoina koemme saa-
neemme ajankohtaista, tulevaisuuteen suuntaavaa, tietoa johtamisesta ja tulevaisuuden tyonteki-
joista. Lisaksi koemme onnistuneemme opinnaytetydomme toteuttamisessa, silla tyonjako tutkijoi-
den valilla on ollut tasapuolinen ja selkea. Yhteistydomme on ollut kaikin puolin hyvaa ja uskomme-

kin opinnaytetyon onnistumisen pohjautuvan vahvasti tahan saumattomaan yhteistyohon.
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LITTEET

KUTSUKIRJE LITE1

Hei,

Olemme opiskelijoina Oulun ammattikorkeakoulussa ja teemme opinnaytetyona tutkimusta 15-18
-vuotiaiden nuorten asenteista ja motivaatiosta tyoelamaa kohtaan.

Tutkimuksemme on kaksiosainen sisaltaen internetissa jarjestettavan live-keskustelun ja sen jal-
keen internet-pohjaisen kyselyn. Keskustelut jarjestetaan 28.2.2017 tai 1.3.2017 iltapaivana. Tar-
kempi kellonaika sovitaan mydhemmin. Varaathan aikaa noin tunnin. Tutkimukseen osallistuvien

kesken arvotaan 50 euron SuperLahjakortti!

Osallistumisesi on meille tarkeaa. limoitathan halukkuudesta osallistua tutkimukseemme ja sinulle
sopivimman paivamaaran (28.2 tai 1.3) vastaamalla tdhan sahkopostiviestiin viimeistaan
23.2.2017. Pyydamme vastausta mahdollisimman nopeasti, sillé tutkimukseen osallistuvien nuor-

ten maara on rajattu. llmoitamme mukaan paasseille henkildkohtaisesti.

Opinnaytetyomme toimeksiantajana on Sijaishaltija Oy ja tutkimus kohdistuu Sijaishaltija Oy:lla ke-
salla 2016 tyoskennelleisiin nuoriin. Saatujen tutkimustulosten avulla pyrimme kehittamaan Sijais-

haltija Oy:n toimintaa.

Kaikki vastauksenne kasitellaan luottamuksellisesti ja tutkimukseen osallistuvien henkildiden tietoja
kaytetaan ainoastaan lahjakortin arvontaan. Tutkimukseen osallistuvien nuorten tietoja ei missaan

vaiheessa luovuteta Sijaishaltija Oy:lle.

Terveisin

Sini Setéla ja Santeri Ylijoki
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KYSELYLOMAKE

Tytmotivaatio ja -asenne tutkimus, kyselylomake

Ensimmiiseksi perustictokysymyksii

1. Asutko *

= Kotona
= Oma asunto

Muualla,

mizsa? |

2. Tk *

3. Asuinpaikkakunta *

4. Sukupuoli *

© Malhen
£ Mles
= En halua kertoa

5. Opiskeletko / Toissd / TyStdn *

~ Dplskelen
~ Thissa
£ Tyatdn

6. Mith koulus kEyt? =

= parutkoulo
~ Lukle
= Aammattikouliu
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LITE 2



 YHopisto
© ammattikorkeakoulu

~ Muu, mika? |

7. Jos tybskentelet opiskelun ohella, kuinka monta tuntia teet tiith vilkossa *

slle 10 h

10-18 h

20-28 K

yli 30 h

En kiy oplekelun ohells thised

i s e B I |

8. Mith teet tySkeesi? *

Kotitydt ja vapas-aika

9. Teethd hotithits, mith? =

T Tiskaus

Pyykklen pasu [ [sitto kulvimasan
Astiskoneen tAyttd | tyhjennys
Russnlaitta

Silvous

o B T |

Résklen wienkl
Lumity e

Muuts, mita? |

9

En tee kotivditd

10. Jos et tee kotitSits, miksiz *

11. Sastko kotithisth rahaa? *

& Kylla
Lol |
Saman jotain muuta,
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=
miea? |

12 Jos £aat kotithisth rahas, paljonko vilkossa? *

13. Saatko rahas tekemittE mitiin, paljonko saat vilkossa? Mihin saat rashaa? *

14. Kuinka monta tuntis urheilet per viikioo? *

e an
1-3h
4-6 h
-9 h
¥l 10 h

2 s B B |

15. Kuinka monta tuntia nukut per y5 *

© alleSh
™ B-6h
= 7T-8h
~ yligh

16. Tuntuwuko sinusta, ettd unen mESrd ai ole riittivE? *

o Kylls
~ E

17. Misth vEhEt yBunet johtuvat *

18. Koetko vihEisen yBunen vaikuttavan elB3mEEsi? =
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~ Kyls

19. Miten vih3iset ySunet valkuttavat alimilsi? *

20. Valkuttaako vihliset ySunat tySmotivaatioon *

Kylla
~ Bl

21. Miten vihEiset ySunet vaikuttavat tySmotivaatioon ®

22, Vaikuttaako ySunet tyStehoon? ®

= Kylld
|

23, Miten yGunet valkuttaa tyftehoon? Tal miksi el vaikuta? *

KeshtSisth

24, Mikl seurasavista on mielestis] tirkeintd tySssE? *

Jirjoatd Inptiket tirkeyyikjextyimem, 1=Tirkein............. e Vilhiten merkitiv
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26. Olitko thizel yritykeesel /ykeityizalli? »

& Yrityksessa
 Yheitylzella

~ En aollut vilme kesdnd
tolsss

26. Oliko pershdytys rilttAva? *

~ Kyls
© H

27. Miksi parehdytys ai ollut rilttSvas? «

28. Huinka usein haluat esimishes] olevan sinuun yhteydessEr =

~ Monta kertas plivBssa
~ PRiwittain

© Joke tolnen palva

& Vilkottsin

Harvammin kuin kerran viikosta

25, Holtho jElvEs yksin viime kesSnb? *
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Palkan inaid

Tyosuirtaen pymies

Etaremismahdcl lizy uzet

Tyhn ke syt
thmissubteat

Tyosta s3au arveatus

Joku muu

Russicl larest |



= Kyls
™ En

30. Misth yksinjilimizen tunne syntyi? *

31. Kiltos, siind oli varsinaiset kysymykset. PyytSisimme viel sinulta palautetta haastattelusta ja thsts
kyselylomakieesta. Millaiselsl son koit? Deallistuisitko uudestann? Muuta palavtetta?

Yhieystiedot

32. Jos haluat osallistus 50 euran arvoisen SuperLahjakortin arvontaan, laitathan yhteystistosi alla alevaan
lomakkesseen! Arvonta suoritatasn perjantaina 3.3.2017 kio 181 Voittajalle iimoitetaan henkildkohtaisesti heti
arvonnan jilkeen puhalimitse! Klites asallistumisestasi butkimukssemmel

Etunimi |

Sukunimi |
Puhelin |

84



LITE 3

‘syele-eeden penel
uiojjis 10A uopidueysney

ullu Rsasy||eise uee)jo essol
epjed uo as sof ‘eiseyedoly
vey: nnddiu eynpy ‘nnisiuuo
oxehy sof eexyeney ejjo

mm.u‘g

HUSWLWOX 2SN g

(: 1@y 12 epnpy jdar

0
ERNUIW E JuIg

1A

surtUIW S uolewiN &

(- sduny
nnuw udueg
“efyya3 unuapny

ees 10k} ena ‘ej0se) RIS
‘ueleoyoy 12 eNW ‘2RIY

ees esseyiedof] welsajpiw - ;ejajondesis unnuw uolewy &
iRI14y uugRW URSSION St uslofes uslnyajese (eeysney
unnUIW FE ugRWIN 2J[0 DU BIYIIWISS . ennw ._na____ia.“:c...co ojjo ejie1edok XTI
JeRysNRY 910 15N} IRa3juopine A2y €110} Bpya) japey jeeden 'su emanULZ USRS _.3
¢

ejeedofy 1seisapRiw oxees
uMnuIw  |Ws

(: ‘uggwAshy gpdwaus 859}
edeyw ‘sneysea easualuf ]

emNNUIWZ |mS

JUSWIWOY £

Jueesisiee
BYIRRI2 UDJUIYNY URYRA
2)j0 1SB}SI|AIWL 35 Oyees
10A ‘UaARy UapoinRIuehy
|0 URIWIS? OXeRYY
SIINNUIL Z WIS

Juswwoy £

monuw uglewy &

UDjUIYNY JeN(RY RIS ‘ONe0y

COVULTTITTE ST 7S

junjelole) eease

1|9 JUIPeIP UO U)W
ooues =f eARIYS) RaXR}
nyjof uo sof ‘eeynewony

surtuIw e uglewiy &

usue|iw

MUAWWoY §

i

‘uauljeeisos

el uauinfejuownny
30 12 eyjof ‘eelejueucky

1|2 ‘earysouled ueyep

jessaenine} emnnuwy |ui

eApapid ejjauany
eeso ueeysolw e

u3 eyolbjeIucky effnan

)
\

QAR

== = - :
eusyeeyne el EEEEE - S e ‘essepjiealy

JUIWWOY §

ueyiedofy euedwa|A

85

ESIMERKKI PADLET-KESKUSTELUSTA

nsopie‘eAelsnuuey‘eisesed
esuapiolbjaiuofy
aajanele exol

uauie||as uo sajwisa G;I

snowduouy &

JRUILLIYIRY 1RA0 BN
emANUW S IS

HUIWWOY |

ei|siun|nny uapionjRIuefy
KAshy ‘npia1 ‘esiuuoauniy o o @
uapiofijaiuoky nunjsouulny T

ésalwisa ealy
ISBIS331W Uo uaule||Iy

uaes @

ElNW BYI3 ‘UaAe)
usnpyIey IS1j0 unsaIISa
sof eeAejyew 1s1j0 as
SOAW "usuIRyNWUIPNSYIO
el npiay

“ejlo

1S|n|NNY| uayalwis3y

» snowkuouy &

R im0

iefiya1 1s1jn 1043
enol ‘eaeysouied ueyea
el ueejyoy euolbjaiucky

enpjiey uauloale

-ese)} ‘eAelsnuuey
uo SaIWISd eAAH

c snowduouy &

Isons 13 ‘131 epnw
BAIJERA ‘UID{U) U3SIO}
en)se eeso ‘ojuay

St

NIBISMYSaY

6L-8L O £1L02°C28C SNNIXLNL INNISY- VI OILVVAILOWOAL

wnnuiw e - ¢+ 03055 @

w)ped



