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Uudet sukupolvet haastavat perinteiset tavat toimia tydelaméssa. Hierarkkinen
johtaminen ei enéé toimi, ja tydnantajalta vaaditaan joustavuutta ja avoimuutta
enemmaén kuin koskaan. T&lla hetkell& nuorimmat tyontekijat kuuluvat Z-
sukupolveen, joka tarkoittaa 1990-luvulla syntyneitd nuoria. 1980-luvulla syntyneet
ovat puolestaan Y-sukupolvea, jota ennen syntyi X-sukupolvi (keskimaé&rin 1960-

luvulla syntyneet).

Tassa opinndytetydssa selvitettiin, mitd ammattiin opiskelevat Z-sukupolveen
kuuluvat nuoret odottavat tyoelamaltad. Nuorten vastauksia vertailtiin X-sukupolven
ajatuksiin ty0eldmasta ja selviteltiin, miten nuorten odotukset tall& hetkell& toteutuvat.
Opinnéytety0 toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena teemahaastattelun muodossa.
Tutkimuksessa haastateltiin merkonomi- ja l&hihoitajaopiskelijoita sekd X-sukupolven
ammattilaisia. Tutkimuksen teoriaosuus muodostuu sukupolvien tutkituista eroista,

nuorten arvoista ja johtamisen teorioista. Haastattelutuloksia verrataan teoriaosuuteen.

Tutkimustuloksista selvidg, ettd ammattiin opiskelevilla nuorilla on realistiset
odotukset tyoeldmalta. He arvostavat ennen kaikkea myonteista tydilmapiirié ja
mielekkaité tyotehtavid. Suuria sukupolvien valisid eroja ei tullut esiin, kyse on
ennemminkin eldménvaiheesta. X-haastateltavat osoittautuivat kuitenkin hieman
urakeskeisemmaéksi kuin nuoret, silla nuoret odottavat paljon vaihtelua ja uusia

kokemuksia.
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New generations will challenge traditional ways of operating in working life.
Hierarchical management is no longer working and employers are required to offer
more flexibility and transparency than ever. At the moment, the youngest employees
belong to generation Z, which consists of young people who are born in the 90's.

Generation Y is born in the 80's, and generation X before that (around 1960).

This thesis was to find out what vocational school students, which belong to
generation Z, are expecting of working life. These youth's answers are compared to
generation X's thoughts about working life and the aim was to investigate, how these
expectations are fulfilled. The thesis was carried out as a qualitative research in the
form of themed interviews. Interviewees of this study were studying business
economics and nursing. In addition, workers from generation X were interviewed. The
theoretical part of this study consists of the differences of the generations, young
people's values and leadership theories. Interview results are compared with the

theoretical part.

Study results show that vocational school students have realistic expectations of
working life. They appreciate positive atmosphere at work and meaningful duties.
There's no substantial differences between the generations, it's more like about phases
of life. Interviewees of generation X turned out to be more keen to traditional career

path than youth's, who are expecting diversity and new experiences.
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1 JOHDANTO

Maailma ja ty6eldma muuttuvat koko ajan. 50-luvulla syntyneen esimiehen ja 90-
luvulla syntyneen, opintojensa loppuvaiheessa olevan nuoren asenteet ja arvot ovat
erilaisia. EI&ménvaiheesta johtuvien erojen lisaksi kyse on myds sukupolvien valisista
eroista. Tahan vaikuttavat muun muassa maan taloudellinen tilanne, teknologinen
kehitys, tyollisyys, perhe-arvot, kasvuymparistd ja erilaiset tapahtumat varttumisen
aikana.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittad, mitd ammattikoulussa opiskelevat
nuoret toivovat tyoeldamaéltd. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena teemahaastatteluna,
jossa aiheina ovat alalle hakeutuminen, palkkaus, tyéhyvinvointi, johtaminen ja tyon
monipuolisuus. Haastateltavat ovat liiketaloutta ja hoitoalaa opiskelevia Z-sukupolvea
edustavia nuoria. Toista ndkdkulmaa tutkimukseen saatiin haastattelemalla myos X-
sukupolveen kuuluvia ty6laisid ja selvittdmallg, kuinka erilaisia ndma sukupolvet

loppujen lopuksi ovat.

Tyon teoriaosuus muodostuu nuorten tutkituista arvoista, sukupolvien valisista eroista
ja johtamisen teorioista. "Hyvinvointijohtaminen” ja “epdjohtaminen” ovat tdman
paivan puhutuimpia johtamismalleja. Esimiehen toivotaan olevan alaistensa tasolla ja
helposti lahestyttavé. Selkedt tyon kehykset, itsenéisyys, palaute ja luottamus ovat
epajohtamisen tunnusmerkkejé. Oikeudenmukainen johtaminen on tarked osa

tyohyvinvointia.

1.1 T-Media Oy

Opinnéytetyon toimeksiantajana toimii T-Media Oy. T-Media on osa Taloudellista
tiedotustoimistoa (TAT). T-Media toteuttaa suuren osa tutkimuksistaan yhteisty6ssa
Taloudellisen tiedotustoimiston kanssa. Tutkimuspalveluiden liséksi T-Media tarjoaa
viestintépalveluita, koulutusta ja konsultointia liittyen muun muassa tyonantajakuvan
kehittdmiseen ja maineen johtamiseen. Yksi uusimmista T-Median toteuttamista
tutkimuksista on Nuoret ja johtaminen 2012 -tutkimus, jonka tarkoituksena oli
selvittdd muun muassa nuorten kiinnostusta johto- ja esimiestehtaviin seka heidan
kokemuksiaan ja ndkemyksidan esimiestyoskentelysta.

Taloudellisen tiedotustoimiston paatehtavané puolestaan on edistéa koulujen ja
yritysten vélisté yhteistyotd, tukea nuorta koulutus- ja uravalinnoissa seka tutkia

nuorten asenteita tyohon, tydeldmaan ja yrittajyyteen liittyen. Koulujen ja yritysten
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yhteistyon kautta nuoret paasevat tutustumaan yrityksiin ja eri alojen ammattilaisiin,
jolloin he saavat kokemusta tyoelamasta seka vinkkeja koulutus- ja uravalintoihinsa.

(Taloudellinen tiedotustoimisto 2012.)
Opinnaytetydssé esiintyvét teemat pohjautuvat T-Median Ty6elamatrendit 2012

-tutkimukseen, jossa tutkittiin muun muassa tyopaikan valintaa maérittavia tekijoita
nuorten nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan tydpaikan valintaa méaritteleviksi
tarkeimmiksi tekijoiksi ammattiin opiskelevien keskuudessa nousivat hyva palkkaus,
tyopaikan tydilmapiiri, tydn monipuolisuus ja vaihtelevuus seké varmuus tydsuhteen
jatkuvuudesta. Opinnéytetyon tarkoituksena oli selvittda syvallisemmin, mita nama

seikat kdytannossa tarkoittavat.

1.2 Ammatillinen koulutus

Ammatillisella peruskoulutuksella tarkoitetaan tutkintoon johtavaa ammatillista
koulutusta. Tavoitteena on, ettd opiskelijalla on tutkinnon suoritettuaan laaja-alainen
alan perusammattitaito ja koulutusohjelman mukainen erityisosaaminen.
(Tilastokeskus 2012.)

Tilastokeskuksen tuoreimman julkaisun mukaan peruskoulun paattaneista puolet
(naisista 58 prosenttia ja miehista 43 prosenttia) jatkoi opintoja lukiossa. 41 prosenttia
(naisista 33 prosenttia ja miehistd 49 prosenttia) jatkoi opintoja toisen asteen
ammatillisessa koulutuksessa. Ammatillisessa koulutuksessa jatkavia oli eniten
Satakunnan maakunnassa ja véhiten Uudellamaalla. Mitéén tutkintotavoitteista
opiskelua ei jatkanut 8,9 prosenttia osuuden kasvaessa vajaat puoli prosenttiyksikkoa
edellisvuodesta. (Tilastokeskus 2011.)

Nuorten tie tydelaméan kay lahes poikkeuksetta opiskelun kautta. Ennen 1990-luvun
alkuvuosien lamaa ja sitd seurannutta yhteiskunnan ja tyéeldman muutosta tdma
ammatillista koulutusta vaille jadnyt ryhma sijoittui suoraan tydelamaan ja kouliintui
tyossé osaajiksi. Nykyadn ammattikoulutusta vaille jdévan on vaikea l6ytaa

tyopaikkaa. (Opetusministerit 2004.)

2 ERI SUKUPOLVET YHDESSA TYOELAMASSA

Sukupolvien ajatusmaailmat ovat erilaisia. Z-sukupolvi tuo mukanaan muutoksia,

jotka haastavat vanhat toimintamallit. Z-sukupolveksi kutsutaan 1990-luvulla
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syntyneité nuoria. Maailmasta on tulossa heidén ansiostaan yha nopeampi ja

kilpailuhenkisempi.

Z:lla on paljon samoja ominaisuuksia kuin 1980-luvulla syntyneilld Y-sukupolven
edustajilla, joille teknologia on my®s ollut lapsesta asti arkipaivad. Y-sukupolvi on
ensimmadisend kyseenalaistanut tyGelamaén ja johtamisen perinteitd, tai siihen kuuluvat
ovat ainakin ensimmaisié, jotka kokevat heilla olevan siihen varaa. (Tienari &
Piekkari 2011, 13-14.) Kaikki haluavat pohjimmiltaan samoja asioita, Z-sukupolvi
vain uskaltaa vaatia inhimillisempaa kohtelua (Tienari & Piekkari 2011, 26.).

Jokaisella sukupolvella on tiettyja ominaispiirteitd, jotka erottavat sen muista
sukupolvista ikadn katsomatta. Téhén vaikuttavat tyollisyys, perhe-arvot, maan

taloudellinen tilanne ja tapahtumat varttumisen aikana. (Parry & Urwin 2009, 5.)

X-sukupolvi syntyi 1960-1970-luvuilla. Se varttui orastavan kulutuksen
yhteiskunnassa, jolloin hyvinvointikin alkoi olla itsestadnselvyys. Télla hetkelld& monet
johtajat ovat X-sukupolvea. (Tienari & Piekkari 2011, 13, 18.)

Vanhemmat sukupolvet tunnetaan usein kunnianhimoisina suorittajina, jotka seuraavat
elamassaén ja urallaan kaavaa, joka johdattaa heidat kohti suurempaa palkkaa ja
organisaation ylimpid tasoja. Toisaalta monet X:t ideoivat ja kyseenalaistavat. Aina
tulee olemaan myds nuoria, jotka kayttaytyvét kuin X. Ominaisuudet riippuvat
yksilosta. (Tienari & Piekkari 2011.)

Y-sukupolvea voi kutsua myds nettisukupolveksi. Tapscott (2010, 29-30.) erottelee
nelja sukupolvea vuodesta 1946 nykypéivéan: suuret ik&luokat (tunnetaan myos
englanniksi nimell4 Baby Boom Generation), jotka ovat syntyneet 1946-1964, X-
sukupolvi (1965-1976), nettisukupolvi (1977-1997) ja seuraava sukupolvi (Z-

sukupolvi) vuodesta 1998 nykypaivaan.

X-sukupolvi on vanhin vaestoryhmé, jonka tietokoneen ja internetin kayttotavat
muistuttavat nettisukupolvea. He ovat myds yksi koulutetuimmista ryhmista.
(Tapscott 2010, 29.)

Sukupolvien ikaluokkien maéritelméat ovat vaihtelevia. Vesterisen ja Suutarisen (2011,
19.) mukaan Y-sukupolvea ovat 1980-2000-luvuilla syntyneet. X on syntynyt 1960—
1980-luvuilla ja tatd edeltdvat veteraanit (1922-1943). Naille 1980-2000 luvulla
syntyneille on ehditty antaa jo monia nimityksia kuten diginatiivit, nettinuoret ja
mina(me)-sukupolvi.
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Lindgren, Bernhard ja Fiirth esittelevét teoksessaan termin MeWe Generation (ns.
MindMe-sukupolvi), joka on syntynyt 80-luvun puolivalin tienoilla. MeWe-sukupolvi
tunnetaan individualistina, elamyksenhakuisena ja erityisen sosiaalisena maiden rajat

ylittdvana polvena.
Lontoolaisen The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)

-organisaation toimeksiannosta YK:ssa ja Yhdysvalloissa tutkittiin sukupolvien vélisia
eroja teoksessa Tapping Into Talent: The Age Factor and Generation Issues (2009).
Tassa tapauksessa kaytettiin taulukkoa, jossa baby boomers -sukupolvi on syntynyt
vuosien 1946 ja 1964 valilla, sukupolvi X vuosina 1965-1980 ja sukupolvi Y
vuodesta 1981 lahtien. Sukupolvien valiset ominaisuudet eroavat muihin lahteisiin
verrattuna siten, ettd X muistuttaa laheisesti Y:lle ja Z:lle listattuja ominaisia piirteita.
Erona kuitenkin on, ettd X odottaa enemman auktoriteetin kaskyja paatoksenteossa.

Aikaisemmalla "baby boomers” -sukupolvella auktoriteetin tarve korostuu entisestaan.

Sukupolvi Y etsii paikkaansa tiimistd, haluaa pitaa hauskaa ja ystavystya uusien
ihmisten kanssa. He tuntevat olonsa sitoutuneemmaksi tiimity0ssé ja haasteiden
aarelld. He haluavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. He sitoutuvat mygds paremmin, jos
he padsevat kehittdmaan itseddn, voivat menestya ja heilla on paljon mahdollisuuksia
kasvaa. Sen sijaan vanhemmilla sukupolvilla itsensa kehittdminen kiinnostaa vain, jos

heilla on mahdollisuus menestymiseen organisaatiossa. (Parry & Urwin 2009, 18-19.)

2.1 Vapautta, avoimuutta ja yhteisty6td — véalahdyksia nuorten tutkituista arvoista

Hyva tydeldma mielletddn nuorten keskuudessa enimmakseen halutunlaisen
elamantyylin osaksi ja suurelta osin sen mahdollistajaksi. Vapaa-ajan ja ty0n toivotaan

olevan tasapainossa. (Taloudellinen tiedotustoimisto 2012.)

Sukupolvea Y kuvaillaan itsevarmaksi, vaativaksi, nopeaksi, karsimattoméksi ja
sanavalmiiksi. Yksi merkittdvimmistd muutoksista on "tyonantajan markkinoiden”
muutos "tyontekijan markkinoiksi”. Toisin sanoen nuorilla on varaa misté valita ja he
kilpailuttavat ty6nantajia. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 115-116.)

Nuoret valitsevat tyopaikkansa tarkasti ja heilld on enemmaén vaatimuksia kuin
aikaisemmilla sukupolvilla. Valitessaan tyopaikkaa he kiinnittavat huomiota
liiketoiminnan eettisyyteen ja avoimuuteen. Internet ja muut viestintateknologiat

tekevét toiminnan entisté lapinakyvammaksi. Nettisukupolvi haluaa varmistaa, etta
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yhtion arvot sopivat heidan omiin arvoihinsa. Diginatiivit ovat tutkijoita, jotka

arvioivat herkésti tuotteita, yrityksia ja tydnantajia. (Tapscott, 49-50.)

Nettisukupolvi haluaa vapaasti valita, missa ja milloin he tekevat t6itd. He ovat
syntyneet ja kehittyneet monien vaihtoehtojen ja tekniikan kehityksen aikana, ja heille
on luonnollista valita juuri heille sopivat tavat toimia. Nuoret haluavat réataloida
ymparistonsad omien mieltymyksiensé ja tarpeidensa mukaan. He pakenevat tekniikan
avulla perinteisié toimiston rajoitteita ja sovittavat tydeldmansa yhteen muun eldman

kanssa. (Tapscott, 49.)

Palkalla on merkitystd, muttei eniten. Taloudellisen tiedotustoimiston tutkimuksessa
”Nuoret ja tyoelaméa — kaksi eri maailmaa?” selvisi palkan kyll4 puhuttavan, mutta ei
merkitsevén eniten. Palkkaa pidetaan vasta neljanneksi tarkeimpana tydelaméan
tarjoamana mahdollisuutena. Tarkeimpané pidetddn perhettd, kavereita ja vapaa-aikaa.
Palkan ja statuksen sijaan tyon kiinnostavuutta ja mielekkyytté seka ty6ilmapiiria
pidetadn tarkeimpina tyopaikan valintaa méadrittelevina tekijoind. Tutkimukseen
osallistui yhteensd 6920 13-17-vuotiasta nuorta. (Taloudellinen tiedotustoimisto
2012.)

Nettinuoret ovat yhteistyon, suhteiden ja avoimuuden sukupolvi. Sosiaalinen media ja
muut viestintdkanavat mahdollistavat verkostoitumisen ja mielipiteiden vaihdon
reaaliaikaisesti. (Tapscott 2010, 50.)

Nuoret haluavat viihtyisyytta ja leikinomaista mentaliteettia tyopaikoille. Tapscott
(2010) viittaa tassa videopeleihin ja muihin interaktiivisiin kokemuksiin, joiden
keskella sukupolvi on kasvanut. Z-sukupolvi etsii toita innovatiivisista yrityksista,
joissa he etsivét jatkuvasti uusia ja tehokkaampia tapoja toimia yhdessa, huvitella,
oppia ja tehda toita. (Tapscott 2010, 50.)

Nettisukupolvi kaipaa nopeutta. Viestinté ystavien, kollegojen ja esimiesten kesken on
nopeampaa kuin koskaan. Nuoret odottavat nopeaa vastausta viestiin milloin ja missa
tahansa. (Tapscott 2010, 50.) Z- ja Y-sukupolvet ovat eléneet runsaan tietotulvan ja
valinnanmahdollisuuksien keskelld ja ovat oppineet siirtym&an nopeasti ei-toimivasta
ratkaisusta uuteen. Taman takia nuorten kayttdytyminen suurempien ikaluokkien
keskuudessa saattaa joskus hammentad. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 20.)

On yha tarkedmpad milta nayttaa, ja kilpailu huomiosta on kovaa. Oma persoona
nayttad kehittyvan suhteessa siihen, miten muut sitd internetissa kommentoivat.

Sosiaalisen median avulla nuori muodostaa mielikuvansa itsestdén ja muista ja



11

odottaa, etté kaikki on l1&pindkyvad. Mielikuvien maailmassa on tarkeéa, kenen kanssa
liikkuu ja millaisen kuvan yksilona antaa. (Tienari & Piekkari 2011, 15-16.)
Bréndiyhteiskuntamme vaarana on, etta tydyhteisoista voi tulla ylisosiaalisuuden
keitaita, joissa taistellaan huomiosta. (Tienari & Piekkari, 58-59.)

Taloudellisesti 80-luvun lapset ovat saaneet eldé vakaata elamaé, jossa ei ole ollut
materiaalista puutetta. Nettiympdristd on heille yht tuttu kuin X-sukupolvelle
televisio. Sosiaalinen media on télle sukupolvelle yhta tuttu kuin vanhemmille

sukupolville sanomalehden luku tai radion kuuntelu. (Vesterinen & Suutarinen 2011.)

Kaésitys siitd, ettd nuoret eivét tekisi toita yhta ahkerasti kuin vanhemmat iké&polvet, on
vaard, silld nuoret eivat vieroksu toitd. Liséksi koulutustaso on noussut ja tyéelaman
tulisi muuttua tdmén mukana, jotta nuoret pystyisivét realisoimaan opiskeluun

kayttdmansa henkiset ja taloudelliset investoinnit. (Vesterinen & Suutarinen, 20.)

2.2 Uudistuva johtaminen

Kéaskyttava, ylhaalta alas suuntautuva hierarkkinen johtamistapa ei enda tdmén péivén
kilpailuympéristdssa toimi. Z-sukupolvi haluaa toimia tasa-arvoisissa, avoimissa ja
lapindkyvissa yhteisoissa. Johtamisen on tuettava luovuutta ja turhan tiukka valvonta

on jatettava pois. Tahéan liittyy termi epdjohtaminen. (Tienari & Piekkari 2011, 22.)

Tienari ja Piekkari tuovat esille neljé tekijaa opiskelijoiden nostamista asioista liittyen
epajohtamiseen: kehykset, itsendisyys, palaute ja luottamus. Kehykset tarkoittavat
selvésti madriteltyjd ja sovittuja puitteita tyolle. Itsendisyys liittyy vapauteen tehda
omaa tyota koskevia ratkaisuja. Palaute viittaa reaaliaikaiseen kaksisuuntaiseen
kommunikaatioon. Luottamus taas rakentuu avoimuudesta ja lapindkyvasta
tyoyhteisosta. (Tienari & Piekkari 2011, 30-31.)

Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media selvittivat 17-29-vuotiaiden nuorten
kéasityksiad esimiestydsté ja johtamisesta tutkimuksessa Nuoret ja johtaminen 2012.
Tutkimuksesta selvisi, ettd nuoret kaipaavat ensisijaisesti hyvaa perehdytysta ja
tyoyhteison tukea. Myos palaute ja vastuun seké haasteiden antaminen on nuorelle
tarkedd. Seuraavina olivat muun muassa avoin tiedon jakaminen, koulutukset ja
tiimityd. (T-Media 2012.)

T-Median tutkimuksessa kysyttiin myds, miten huonoon esimiestyéhon reagoidaan.
Ensimmaéisend nuoret kertovat asiasta tuttavilleen ja seuraavaksi he alkavat etsiméan

uutta tyopaikkaa. Melkein puolet tutkimukseen osallistuvista Kielsivét kertomasta
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asiasta sosiaalisessa mediassa. Nuorten mielikuvissa parasta johtamista on lain ja
juridiikan alalla. Heikointa johtamista arvellaan olevan sosiaali- ja terveysalalla.
Parhaiten johdettuja yrityksia nuorten mielikuvissa ovat muun muassa Kone, Google,
Rovio ja SOK. Heikoiten johdetuiksi koetaan muun muassa Nokia, Finnair, AKT ja
VR sekd kunnat. (T-Media 2012.)

2010 luvun Suomessa on alkanut nousta esiin tydhyvinvointiin ja tyterveyteen
pohjautuva hyvinvointijohtaminen. Terveen ja osaavan tydyhteison strategiaan
kuuluvat tehokkaat muutoksen hankintavalmiudet ja uudistuminen, kasvun ja
oppimisen mahdollisuudet, erilaisuus voimavarana tydyhteisdssa ja tyon ja muun
eldman nakeminen kokonaisuutena. My6s oman itsensé arvostaminen, yksilon ja
ryhman vapaus ajatella ja toimia seka henkiloston terveydesté ja tyokyvysta
huolehtiminen kuuluvat luonnollisesti hyvinvointijohtamiseen. (Seeck, 308.)

Argyrisin ja Schonin johtamisen kehittdmisen teoriaa “douple loop learning” (1978)

Voi soveltaa organisaatioiden oppimiseen myods nykypaivana.

Perinteinen, vanhanaikainen tapa tehostaa tuottavuutta on hioa olemassaolevaan
toimintatapaan liittyvié prosesseja sujuvammiksi (nk. single loop learning). Sen sijaan
douple loop learning tarkoittaa jatkuvaa uudenlaisten l&hestymistapojen etsimista ja
nykyisen toiminnan kyseenalaistamista. Vanhojen toimintamallien kyseenalaistaminen
ja uudempien ndkemysten hyodyntdminen edellyttdd johdolta rohkeutta ja
heittdytymisté. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 107-108.)

Northouse (2009) kehottaa kirjassaan tunnistamaan oman johtamismallinsa. Douglas
McGregor on teoksessaan The Human Side of Enterprise (1960) méaaritellyt

johtamistyypit kahden eri teorian mukaan: teoria X:n ja teoria Y:n (Northouse, 36.).

McGregorin teoria X:ssé lahtdoletuksena on, etteivét ihmiset pidé tydstd, heité tulee
ohjata ja kontrolloida tarkasti ja johdettavat kaipaavat vastuun sijaan turvallisuutta.
Teoria Y on péinvastainen: ihmisten oletetaan pitavan tyosté, he ovat motivoituneita ja
he hyvéksyvét ja jopa etsivat vastuuta itsendisesti ja aloitteellisesti. (Northouse, 36—

38.) On selvéa, ettd nykymaailmassa toimii paremmin teoria Y.

Edella mainittuihin teorioihin liitetddn erityisesti seuraavat kolme eri johtamistyyppia:
johtajavaltainen (authoritarian), demokraattinen (democratic) ja valinpitdmaton
(laissez-faire). Johtaja voi omata useammankin tyypin ominaisuuksia riippuen
tilanteesta. Johtajavaltainen tyyppi sopii McGregorin yll& mainittuun teoriaan X:

alaisten oletetaan tarvitsevan paljon ohjausta ja he ovat valvonnan alla.
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Demokraattinen johtaja taas rohkaisee alaisia olemaan omatoimisia ja itsenéisia
samalla heité kannustaen ja keskittyen me-henkeen. Vélinpitaméaton johtaja antaa
alaisilleen tdyden vapauden ja jopa valttelee vuorovaikutusta ja tukemista. (Northouse,

40-42.) Tana paivana demokraattinen johtaminen toimii parhaiten.

Taloudellisen tiedotustoimiston ja T-Median yhdessa tekemaésta tutkimuksesta Nuoret
ja johtaminen 2010 esiin nousi nelja nuorten arvostamaa johtajatyyppid 17-29-
vuotiaiden nuorten keskuudessa. Ihannetyypit poikkeavat toisistaan sijoittumalla eri
kohtiin johtajan auktoriteetin ja kaverillisuuden valilla. Tyypit ovat rento
kaverijohtaja, jamakampi mutta silti kaverillinen johtaja, keskusteleva johtaja seké
vahva-auktoriteettinen johtaja. (Taloudellinen tiedotustoimisto, 2010.)

Liisa Tenhunen-Ruotsalaisen mukaan kaverillinen johtaja koetaan hyvaksi erityisesti
ammatillisissa tydyhteisdissa. Han tulee porukan kanssa toimeen ja on rento tyyppi.
Jamékampi johtaja ei varsinaisesti kuulu porukkaan, mutta on keskusteleva ja ottaa
kaikkien mielipiteet huomioon. Keskusteleva johtaja on yleensé tydporukasta noussut,
yleensd vanhempi, pomo. Autoritdérinen johtaja ei ole kovin suosittu, mutta tallaista

johtajaa kaivataan joskus uratietoisten ihmisen keskuudessa. (Uralehti, 2010.)

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Aiheen valinta ja rajaus

Opinnaytetyon kohteeksi valittiin ammattiin opiskelevat nuoret, silla tdma ryhma
koettiin T-Mediassa vahiten tutkituksi. Opinndytetydssa esiintyvat teemat pohjautuvat
T-Median Tyodeldmaétrendit 2012 -tutkimukseen (kuva 1), jossa tutkittiin muun muassa
tyOpaikan valintaa méérittelevia tekijoitd nuorten ndkokulmasta. Tutkimuksessa
selvisi myds, etta tyopaikalla tulisi olla kivaa, eivétk& hauskuus ja tehokkuus sulje
toisiaan pois. Tyopaikan valintaa madritteleviksi tarkeimmiksi tekijoiksi ammattiin
opiskelevien keskuudessa nousivat hyvé palkkaus, tydpaikan ty6ilmapiiri, tyon
monipuolisuus ja vaihtelevuus seka varmuus tydsuhteen jatkuvuudesta. Téarkeana
opiskelijat pitivat myds tyon haasteellisuutta ja kiinnostavuutta, toimialan
kiinnostavuutta, mahdollisuutta kehittdd osaamistaan ja tyon merkitysta tulevan
urakehityksen kannalta. (T-Media 2012.) Opinndytetydn tarkoituksena oli selvittaa

syvallisemmin, mitd ndmé seikat kaytannossa tarkoittavat.
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* Palkkaus nousi tini vuonna aikaisempia vuosia korkeammalle, kun vastaaja sai valita kahden tirkeimméin kriteerin sijaan kolme tirkeinti.

Kuva 1. Tyopaikan valintaperusteet nuorilla (T-Media 2012)

Taloudellisen tiedotustoimiston ja T-Median tutkimustoiminta keskittyy tulevaisuuden
aloihin, joilla tarvitaan tyontekijoita. Naita aloja ovat muun muassa hoitoala ja
liiketalous, ja néin ollen ne valittiin tutkimukseen mukaan. Tutkimusta ei haluttu
rajata vain yhden alan opiskelijoihin, ja toisaalta monen alan mukaan ottaminen olisi
tehnyt tyosta liian laajan. Koulutusohjelmalla ei koettu olevan merkittavaa vaikutusta
tutkimuksen onnistumisen kannalta. Nuorten tuli olla viimeisen vuoden opiskelijoita.

Néin ollen heilld oli jo hieman ndkemysta alalta, mutta ei vield paljon tytkokemusta.

Haastateltavia etsittiin lahialueiden ammattiopistoista. Useiden eri ammattiopistojen
mukaan ottamista eri puolelta Suomea ei pidetty ehdottomana tutkimuksen
onnistumisen kannalta, vaikka eri alueiden valisi& eroja olisikin ollut mielenkiintoista
tutkia. Huomioon tuli ottaa myos resurssit. Tutkimuksen tarkoitus ei mydskéan ollut
tutkia case-tyyppisesti yksittaisen koulun opiskelijoita, joten tavoitteena oli ottaa

mukaan ainakin kaksi eri oppilaitosta.

Uutta ndkokulmaa tutkimukseen saatiin ottamalla mukaan X-sukupolven edustajia,
joita haastateltiin opiskelijoiden jélkeen. Heid&n tuli olla samoilta aloilta kuin nuorten.
Haastatteluteemat olivat samat kuin nuorilla, ja liséksi he kommentoivat
nékemyksiddn Z-sukupolvesta ja siitd, miten heidén odotuksensa tulevat talla hetkella
tybelamassa tayttymaan. Heité pyydettiin myods vertaamaan tdmanhetkisia arvojaan

siihen, kun he itse olivat valmistumassa olevia nuoria.
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3.2 Kuvalitatiivinen tutkimus ja teemahaastattelu

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa
teemahaastattelun muodossa. Teemahaastattelussa tutkimuksen aiheet on jaettu
teemoihin, joiden mukaan haastattelu kaydaan lapi. Haastattelupatteristo siséltaa
padteemojen liséksi tarkentavia alakysymyksié. Haastattelurungot 16ytyvat
opinndytetydn lopusta liitteista 1 ja 2. Haastattelusuunnitelmaa ei kuitenkaan
noudatettu orjallisesti, vaan aiheiden jérjestys vaihteli tilanteeseen sopivalla tavalla.
Haastattelun edetessa mieleen tuli myds uusia tarkentavia kysymyksid, riippuen

haastateltavan vastauksista.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus ei ole yleistaa suureen joukkoon, toisin kuin
kvantitatiivisessa eli méaréllisessa tutkimuksessa. Tutkijaa kiinnostavat tutkimukseen
osallistuvien tavat antaa merkityksié asioille sek& niissé havaittavat mahdolliset

yhtenevaisyydet ja erot. (Ruusuvuori & Nikander & Hyvérinen 2010, 17.)
Laadullisen tutkimuksen kysymykset muotoillaan avoimiksi “mitd” ja "miten”

-alkuisiksi kysymyksiksi suorien kysymysten sijaan. Kylla vai ei -kysymykset
siséltavat aina ennakko-oletuksen eli hypoteesin, ja oletuksien testaaminen sopii
ennemminkin kvantitatiivisiin, ei kvalitatiivisiin, menetelmiin. (Ruusuvuori &
Nikander & Hyvérinen 2010, 16.)

3.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti saa usein laadullisessa tutkimuksessa enemman huomiota kuin
reliabiliteetti. Validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus péteva eli onko se
perusteellisesti tehty ja ovatko saadut tulokset ja tehdyt paatelmét “oikeita”. "Oikeus”
voidaan ymmartaa pikemminkin uskottavuudeksi, vakuuttavuudeksi ja
ymmarrettavyydeksi. Laadullinen tutkimus ei nimittdin valttaméatta koskaan voi
tuottaa taydellistd ymmarrysta asioista. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen
luotettavuutta ja mittaustulosten toistettavuutta, mikd nousee esiin erityisesti
maéaréllisessa tutkimuksessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusnhiekka 2006.)

Virheitd laadullisessa tutkimuksessa voi ilmetd esimerkiksi siind, etta tutkija nékee
suhteita tai periaatteita virheellisesti, ei nde niita tai kysyy vaaria kysymyksia
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
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Jotta opinndytety0 olisi validi, analysoinnissa on pyritty kdyttamaan tarpeeksi
perusteluja. Haastattelujen nauhoittamisen ja litteroitujen aineistojen nahdéaan lisdavén

tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimukseen osallistuvat eivat vélttdmatta puhu kaikissa tilanteissa yhdenmukaisesti,
eli kielenkaytto ja puhetavat ovat tilannesidonnaisia. Haastateltava saattaa my0s antaa
sosiaalisesti hyvaksyttavia ja stereotyyppisié vastauksia, jotka eivat valttamattd kerro
hanen todellista mielipidettd&n. Joskus ihminen voi ndhdé asiat hyvinkin eri tavalla
kuin muut ja antaa ilmidille muiden ndkdkulmasta poikkeavia selityksié. Ndin ollen
absoluuttista totuutta kvalitatiivisen tutkimuksen perusteella on mahdotonta méérittaa.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelutilanne saattoi olla nuorille uusi ja jannittava kokemus, jossa tuli antaa
spontaaneja vastauksia. T&lloin vaarana olivat stereotyyppiset ja sosiaalisesti
hyvaksyttavat vastaukset. Haastattelut olivat myds tilannesidonnaisia, joissa
keskustelunkulku ja tarkentavat kysymykset vaihtelivat. Haastattelijan tehtavané oli

kuitenkin pitda keskustelu haastattelusuunnitelman aihepiirien sisalla.

3.4 Haastatteluiden toteutus

Osa haastatteluista toteutettiin kesalomien kynnykselld kevéalla 2012 ja osa kesén
jalkeen syksylla 2012. Haastattelut toteutettiin yksil6haastatteluina ja niita oli

yhteensa kymmenen.

Haastatteluihin osallistui nelja lahihoitajaopiskelijaa Espoon Omnian ammattiopistosta
ja kaksi merkonomiopiskelijaa Kouvolan seudun ammattiopistosta.
Lahihoitajaopiskelijat ovat mielenterveys- ja paihdetyon koulutusohjelmasta ja he ovat
18-22-vuotiaita valmistuvia opiskelijoita. Merkonomiopiskelijoista toinen on talous-
ja toimistopalvelujen koulutusohjelmasta ja toinen asiakaspalvelun ja myynnin
koulutusohjelmasta. He ovat kumpikin 18-vuotiaita kolmannen vuoden opiskelijoita.
Haastateltavat 16ytyivét ottamalla yhteyttd Omnian opinto-ohjaajiin seka tuttavien
kautta.

X-sukupolvea téssa tutkimuksessa edustavat sairaanhoitaja, johdon assistentti,

yliopettaja ja esimies kunnan palveluksesta. He ovat paékaupunkiseudulta.

Haastattelut nauhoitettiin ja haastateltujen puheet litteroitiin eli Kirjoitettiin auki
sanasta sanaan puhekielen ilmauksin (liitteet 3 ja 4). Tauot, huokaukset, ddnenpainot

ja naurahdukset jatettiin kuitenkin litteroimatta. Myds turha toisto ja tutkimuksellisesti
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epaolennaiset sanonnat jatettiin kirjoittamatta. Julkaistusta opinnéytetydsta on jatetty

litteroitu teksti pois anonymiteetin sdilyttdmiseksi.

Litteroinnin jalkeen materiaali jaettiin teemojen mukaan kokonaisuuksiksi
analyysivaiheen helpottamiseksi. Tdman jalkeen materiaalista etsittiin esiin nousevia
toistuvia seikkoja tai muuten mielenkiintoisia kommentoitavia asioita. Aineistoa
tulkittaessa on kéytetty myds abduktiivista paattelyd. Abduktiivisessa paattelyssa
l&hdet&én teoreettisista l&htokohdista, joita pyritd4n todentamaan haastattelussa tulleen
aineiston avulla (Hirsjarvi & Hurme 2010, 136). Teoriaa on tarkasteltu myods
kriittisesti. Analysoinnissa on kdytetty myds merkitysten tulkintaa, jolloin pyritdan
I0ytamadn piirteitd, jotka eivat ole suoranaisesti haastateltavan suusta (Hirsjarvi &
Hurme, 137).

Haastatteluissa kysyttiin taustatiedot (liitteet 1 ja 2), mutta muuten haastattelut on
toteutettu anonyymisti. Haastateltavat ovat sattumalta kaikki naisia, miké johtuu
osaksi naisvaltaisten alojen valinnasta. X-sukupolven haastattelut osoittautuivat
odotetusti kestoltaan pidemmiksi kuin opiskelijoiden. Opiskelijoiden haastattelut

kestivat noin 15 minuuttia ja ammattilaisten noin 60 minuuttia.

4 HAASTATTELUTULOKSET JAANALYYSI

Nuorille ty6 on tarkedd. Oman jutun I6ytaminen ja tyon merkityksellisyys on iso osa
elaman siséltéa. Tyon ei kuitenkaan anneta hallita koko elamaa ja vapaa-aikaa
arvostetaan. Ty0 ja vapaa-aika halutaan pité4 erilladn. Tyon tulee olla mielekastd ja
tarkedaa itselle. Nuoret ovat valmiita tekemaéan kohtuudella ylitoita ja

viikonlopputditakin. Tyo ndhdéan yleensa tiend johonkin muuhun tavoitteeseen.

’On. Tai se pitda sen rytmin. Ei se ois kiva istuu koko elaméénsa kotoon. Et kyl se. Sit
saa enemman mité haluaa. Sit saa kayttéa enemmén rahaa kaikkee jos saa hyvén

tydpaikan.” (Merkonomiopiskelija.)

’No semmonen on Kiva missd on mukavat tyokaverit, no...et ne tydtehtavéat on

kiinnostavia et oikeesti tykk&a tehda niitd.” (L&hihoitajaopiskelija.)

’Se tuo eldm&an mun mielest& sisaltdo ja se onki tarkein mun mielesta et tydssa
viihtyy ja etté se tuntuu omalta jutulta ja merkitykselliselt4. No riippuen tilanteest, en
ma nyt siihen haluu siihen ralliin lahtee etta tekis koko ajan ois siella se joka aina
tekee, suostuu ylity6t ja tallaset tekee mutta eih&n sille voi mit4a jos sellasiiki

tilanteita tulee mut kyl ma haluun kuitenki sit pitaa tyon ja sitte oman vapaa-ajan et
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seki on tarkeeta et on sit se ihan oma vapaa-aikaki. Ne on kuitenki erillaa toisistaa.

Ettei se elamd oo sit kokonaa pelk&staa sit siel toissa.”” (L&hihoitajaopiskelija.)

X-sukupolven edustajat ovat samaa mieltd ja he ovat avoimia tydeldméassa tapahtuville

muutoksille. He nékevat nuoret lupaavina tyotekijoina.

’Se [tyOeldmé&] on muuttunu toisenlaiseks. Ma en tiedd onks se vaativampaa mut et
nykyaan, ma tarkotan et ne itse ihmiset ja potilaat on paljon vaativampia ku mitéa ne

on aikasemmin, ne on tietosempia tietyista jutuista.”” (Sairaanhoitaja, X.)

’Ma voisin k&antaa sen niinku niin pain et se nuori tyontekija on niinku

vastaanottavaisempi.” (Yliopettaja, X.)

’On se, et kyl nyt eletda nii erilaista aikaa. Et se on nyt aika pysyva muutos, et kaikki
tydpaikat on menny Aasiaan ja Eurooppaan. Et ei ole taloudellista kasvua juurikaan.
Et nayttaa silta et tda on niinku pysyva. Et se on etta nyt pitaa kaikkien vaan elaa
vaatimattomammin ja hakee niitd elaméan muita arvoja ku rahaa. Niin me ollaan

kaikki, nuoret ja vanhat.”” (Johdon assistentti, X.)

4.1 Koulutukseen hakeutuminen

Nuoret ovat hakeutuneet opiskelualalleen oman mielenkiintonsa mukaan. Lukiossa
lukeminen ilman ammattiin valmistumista ei innosta. Alojen vallitseva
tyollisyystilanne ei vaikuta nuorten alavalintoihin ratkaisevasti, mutta tunnetusti

vahiten tyOpaikkoja tarjoavat alat jatetdadn usein valitsematta.

’No en mé tiedd, ei mua kiinnostanu nyt mikaa muu mikaa amiksen ala tai lukio koska
ma en oo lukijatyyppii ollenkaa. Ja tas nyt kaytii ku tas oli ne hyvat esittelyt tast alasta
peruskoulussa. Kumminki ku on tést kaupan alasta nyt hy6tyy kumminki joissain
paikois, loppujenlopuks siit tulee varmaan jotain hyotyy.” (Merkonomiopiskelija.)

Hoitoalalla riittd4 tunnetusti toitd. T&mé& oli monille haastateltaville osasyyné
alavalintaan, mutta paéasia on kuitenkin oman jutun ja kiinnostuksen kohteiden
I6ytaminen. Osalla l&hihoitajaopiskelijoista alavalintaa madrittelivat myos omat
kokemukset ja halu auttaa. VVain yksi haastateltavista kertoi, ettei ole vielak&an varma

urastaan hoitoalalla.

’No ta& lahihoitajan ammatti ainaki on ollu kutsumus ihan lapsesta asti, tykk&an olla

ihmisten kanssa ja sitte t4a mielenterveys- ja paihdepuoli ihan niinku tAmmasist
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omista kokemuksista ja perhekokemuksista ja tammdsisté niinku et haluu auttaa toisii,

ja pidan niita ihan saman arvosina ku muitaki ihmisii.”” (L&hihoitajaopiskelija.)

Myds merkonomiopiskelijat ovat samaa mieltd. Joku toinen ala olisi ehk&
kiinnostanut, mutta padasia on tdiden 16ytyminen valmistumisen jalkeen. Ala koetaan
yleishyddyllisend ja rentona. Omaa unelma-ammattia vaikuttaa olevan osin vield

vaikea maaritella.

’No ehka jotenkii, eihan taallakaa nyt sille paljoo toita sillee kaikki saa toitd. Mut
onhan se nyt sillee et jos nyt haluu jotai valiaikasesti kaupan kassalle ni on siit nyt
hyotyy et on kéyny kauppiksen. Et on siit sillee hy6tyy. Et esimerkiks ma oisin halunnu
jonneki kampaamoalalleki sillon mut tota ei ne saa nii helposti toit& ni ei se
kannattanu sillee. Ja sitte m& oisin halunnu matkailualalle tdnnekkii mut sind vuonna

ei ollu sitd, se oli vaa jokatoinen vuos siihen aikaa.” (Merkonomiopiskelija.)

Yhteistd kummallekin alalle on halu I6ytad oma juttu. Téiden 16ytyminen
valmistumisen jalkeen on tarkead, muttei tarkeintd, silla padasia on oma kiinnostus

alaa kohtaan.

X-sukupolven edustajat ovat myds valinneet urapolkunsa omien kiinnostuksiensa
mukaan. Myos heille opiskelu on tarke&a ja he ndyttavat olevan valmiita oppimaan
uutta. Myos alanvaihdokset ovat tulleet kyseeseen silloin, kun ala ei ole tuntunut
omalta jutulta. Ndin ollen t&ssé tapauksessa sukupolvien vélisté eroa ei tule esiin ja

eroavaisuudet vaikuttavat olevan henkildsta riippuvia.

X-sukupolven haastatteluista selvisi, ettd he ovat jollakin tapaa ajautuneet nykyiseen
tyotehtdvadnsa. Esimerkiksi kauppakorkeakoulun suorittamisen jélkeen heilla ei ole
ollut valmista urasuunnitelmaa tai unelma-ty0paikkaa. Tdma vaikuttaa olevan yleista

liiketalouden alalla, joka koetaan yleishyddylliseksi koulutukseksi.

Kyl se [tyollisyystilanne] varmaan vaikutti. Sillon niinkun oli ekonomeilla hyvét
mahdollisuudet tyollistya. Myoski semmosena hyvana yleiskoulutuksena nahtiin

moniin eri tehtaviin.”” (Johdon assistentti, X.)

>Joo, mé& oon koko ik&ni ollu vah&n semmonen humanisti et ne omat arvot ja
kiinnostuksen kohteet vaikutti paljon. Ne oli sitte rahaa tarkedmpaa. Nuorilla nyt on

aina joku tammonen.” (Johdon assistentti, X.)
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Ammattiin valmistuvien nuorten palkkatoivomukset ovat kohtuullisia ja ne sopivat
tyOduraansa aloittelevien palkkatilastoihin. Suomen Terveydenhoitajaliitto ry:n mukaan
hoitohenkildston ammattitehtdvien peruspalkka on 1 907,59 euroa kuukaudessa.
Merkonomin palkat vaihtelevat paljon tydtehtavén ja tydpaikan mukaan

(Palvelualojen ammattiliitto).

Itsensd elattaminen laskuineen, ruokamenoineen ja asumiskuluineen ovat ammattiin
valmistuville nuorille paéasia. Liséksi palkasta toivotaan jadvan jonkun verran
S&astoon ja sen toivotaan mahdollistavan mielekas elamd, johon kuuluu matkustelua ja
harrastuksia. Palkkatoivomukset heittelevat alasta riippuen. Varsinkaan
l&hihoitajaopiskelijoilla palkkatoivomukset eivét ole korkeita.
Merkonomiopiskelijoilla palkan tarkeys korostuu, mutta tarkeinté on kuitenkin

tyopaikalla viihtyminen ja ty6ilmapiiri.

’No, hyvéa palkka tarkottaa sita etta tulee hyvin ite toimeen silla rahalla ja mieluisesti
et sitd jais myos saastoonki ja pystyis just sit matkustelee, ja kyl ma koen et
lahihoitajilla se mika on melkein 2000 palkka nii mitd meil saattaa jaada kateen nii se
on mun mielest ihan ok. Eihdn se nyt mistaa parhaimmast paasta oo ehka mutta niiku
talla hetkelld tuntuu et se on ihan ok naitten opintotuitten jalkeen, miettii et kohta on

ihan rahoissaa.” (Lahihoitajaopiskelija.)

’No ei mul nyt mitaa tiettyy. Just et saa maksettuu laskut ja vuokran ja et jaa sit omaa
kayttdo et ma oon aika tuhlaaja, et ma tykkaan ostella kaikkii tavaroit ja tolleenoin, ni
sillee ois kiva joku suht hyvapalkkanen. Et kyl ma haluisin pyrkii et sais jonku hyvén
tydpaikan, et en ma haluu loppujenlopuks minnekaa kassalle.”

(Merkonomiopiskelija.)

Nuoret toivoisivat palkan perustuvan tyon vaativuuteen ja rankkuuteen. Tyonkuva
sekd tyovuorojen aika myos vaikuttavat myds. Lisdopintojen toivotaan nostavan
palkkaa. Palkkauksen toivotaan olevan reilua ja perustuvan tyon laatuun ja maéraan.
Nuoret arvostavat konkreettista tekemistd, nopeutta ja sitd, ettd tyotehtavat ovat
selkedsti rajattuja.

’No must ois kiva et se perustuis siihen tyon laatuu ja siihe et kuin kunnollisesti

suorittaa sen ammattinsa, kyllah&n se nyt sillee et jos joku rehkii ja tekee kaiken
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kunnolla ja sit joku paasee siin sillee sivussa hiihtaa ja saa saman liksan et...”

(L&hihoitajaopiskelija.)

Bonukset ja etuudet motivoivat ja ovat plussaa, mutta nuoret eivét koe niitd erityisen
tarkeind. TyOpaikan tarjoamista palveluista ainoastaan terveydenhuoltoa pidetadn
erityisen tarke&na etuutena. TyOpaikan odotetaan myds tarjoavan tyontekijélle

asianmukaiset varusteet ja valineet.

’No siis saa naha, kaikki tommonen [bonukset ja etuudet] on plussaa tottakai mut en
ma oo tommosta tullu ees ajatelleeks et en ma pida sitd mitenkaa tarkeend.”

(L&hihoitajaopiskelija.)

Myds X:lle palkkaus ndyttad olevan tarke& motivaatiotekijé, muttei tarkein.
Merkittavaa sukupolvien eroa ei siis tule esille. Kyse on ennemminkin
eldmantilanteesta. Uran alussa tarkeint4 on saada jalka oven véliin ja saada
tyokokemusta, joten palkkaus ei ole ykkdssijalla tyopaikan valinnassa.

Tyokokemuksen kasvaessa myos palkkatoivomukset kasvavat.

’Oon ma irtisanoutunu jostain tyopaikasta sen takia etten ma vaa oo viihtyny siel. Se
oli uhkarohkee paatos kun ei mulla ollu sillon tiedossa mitdan muuta tyépaikkaa, mut
ma oon kyl saanu aina melkein heti t6ita. Et kyl se tyopaikan viihtyvyys on merkinny

enemman ku se ite palkka kuitenki.”” (Sairaanhoitaja, X.)

”’Ja tota nii kyl ma oon sitd monesti miettiny, et mulle merkkaa se et ma saan olla
ihmisten kanssa ja saan hoidettua ihmisten asioita. Tietysti ku tulee enemman ihmisia
ni se haasteellistuu koko ajan. Et nakee tyytyvaisia ihmisia ymparilladén ja et
tydymparistd on semmonen rauhallinen ja siisti ja ilmasto kunnossa ja nain, niin tota
en ma oikeestaan muuta vaadi. Et mul on niinku semmonen tydilo aamulla ku ma tuun

toihin.” (Esimies, X.)

’Mut mité hyva tyopalkka on, niin nykyaan mé oon tiukempi sen palkan suhteen, et en
enaa tekis sitéa samaa et lahtisin terveyshoitajan palkal tekemaén sairaanhoitajan
toitd. Nuorena se ei ollu semmost, et enemman se oli sen tydtkokemuksen saamista ja

et saa jalan oven valiin.” (Sairaanhoitaja, X.)

’Aina mé& oon kyl toisaalta ajatellu nuorista etté ne on kovia rahan peraan, et on
eparealistisia odotuksia. Mut ehka téa aika on vah&n muuttanut nuoria, niinkuin

meit& aikuisiakin, ettei niin ihan endé olekaan.” (Johdon assistentti, X.)
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4.3 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiri on yksi tdrkeimmista tyopaikan valintaa maérittelevisté tekijoista.
Tyo6ilmapiirin toivotaan olevan toimiva, eli tyontekijoiden tulisi tulla hyvin toimeen
kesken&an. Tydviihtyvyyden sanotaan l&dhtevan tydilmapiiristé ja ihmiset ymparilla
vaikuttavat paljon. Tiimihenki ja tydkavereiden apu tarpeen tullen on tarkead. Mikéli
ilmapiiri on huono ja muita tyopaikkoja on tarjolla, nuoret harkitsevat heti tydpaikan
vaihtoa.

Varsinkin naisvaltaisilla aloilla pelatadan selan takana puhumista, ulkopuoliseksi
jaédmisté ja nk. klikkiytymistd. Tyopaikalle toivotaan avoimuutta tyontekijoiden ja
esimiesten kesken. Esimiehen tulisi luottaa tyontekijoihinsé ja antaa vapaus ja rauha
tehda tyota. Myds ergonomia, tilat ja tyGvalineet mainitaan tarkeiksi ty6hyvinvointiin
ja samalla tyoilmapiiriin liittyviksi tekijoiksi.

’Varmaa et ei puhuta pahaa ja sillee pystytaa puhuu asioista kasvotusten ja muutenki
semmonen hyvaksyva rento mukava ilmapiiri et vois ehka kaikkee virkistystoimintaa
tehd vapaa-ajallaki, ettei ois vaa sillee, et todellaki haluis menna sinne toihin, ettei ois

mitaa pelottavaa tai mitaa siel toissa.” (Lahihoitajaopiskelija.)

’No kyl se jonkun verran et eihdn se oo kiva jos ei viihdy siel typaikal, ei sit jaksa
tehakkaa sita tyota. Et on se paljon kiinni siita et millasii ihmisii siel on.”

(Merkonomiopiskelija.)

’No esimerkiks ne asiakasolosuhteet kuitenki ku ollaan niinku mielenterveydelta&
jarkkyneiden ihmisten kanssa tekemisissa et on niinku turvattu meille hoitajille

turvalliset tilat ja varusteet.” (Lahihoitajaopiskelija.)

Nuoret odottavat organisaation tarjoavan tydntekijoille virkistyspaivia ja yhteista
tekemistd, joissa olisi mahdollisuus tutustua tydkavereihin. Ihanteellinen tyokaveri on
avulias, iloinen ja luotettava, jonka kanssa voisi mahdollisesti viettdad myds vapaa-

aikaa. Pé&aasia kuitenkin on, etté tyot tulevat hoidettua ja hyva ilmapiiri tyépaikalla
séilyy.

X-sukupolven haastatteluissa esille tulee samoja asioita. My0s he toivovat mukavia,
iloisia tyOtovereita ja avointa ilmapiirid. He eivat kuitenkaan oma-aloitteisesti ota

puheeksi virkistyspdivia tai muuta vapaa-ajan toimintaa, mika taas toistuu nuorten

vastauksissa. Mygskadn ystavystyminen tyokavereiden kesken ei endé kiinnosta yhta
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paljon kuin nuorempana. Tama vaikuttaisi siis olevan yhteydessé elaméntilanteeseen
ja ikaan.
?Ja ihan naiivisti sanottuna et tydpaikal on vaan kivoja tyokavereita. No hyvat

tyokaverit on semmosii ilosii, vahan niinku mut omat ystavétki, ja sit jos tulee joku

ristiriitatilanne et sen voi sitte helposti kuitata.”” (Johdon assistentti, X.)

’Kasitys kivasta tydpaikasta on muuttunu niin et musta on ainaki tullu realistisempi,
ja painopiste on nykyaan silla omalla kehityksella. Kun on huomannu ettei voi

muuttaa toisia ihmisia.”” (Johdon assistentti, X.)

’No se on tietysti se etta paivittdin on kiva tulla téihin, etté kaikki tervehtii toisiaan ja
asiat sujuvat, ja hyvéat kaytostavat ovat jo pitk& askel hyvaan tydyhteisoon. Ja myos se
ettd mahdollisimman moni ois innostunut tydstéan ja, ma teen itse mieluiten tyéta
sellasten ihmisten kanssa jotka tekee mielella&n yhdessa toité, ja ovat iloisia ja
spontaaneja, ma tykkaan sellasesta. Ja sitte hirmun tarkee on se tydilmapiiri ja
johtaminen. Se johtaminen pités olla sujuvaa ja, etté pysyis semmonen positiivisuus
sielld, et pitdis enemman kiittaa ja kannustaa, ja vahemman sitten etsia virheita. Etta
minua ainakin latistaa kamalasti se, ettd jos on tehny paljon jonkin suhteen toita ja
sitten unohtuu se kiittdminen. Et mieluummin niinku et se positiivinen palaute
korostuu. Mut ei sillee ettd joka paiva saa palautetta, et siindhan vasyy ihan hirveesti.

Et en mé& haluu palautetta niinku joka paiva.” (Esimies, X.)

4.4 Johtaminen

Hyvé esimies liitetddn olennaisesti mukavaan tydilmapiiriin. Esimiehen tulee tuntea
omat tyontekijansd, olla tietoinen mité tyOpaikalla tapahtuu, kohdella kaikkia
tasapuolisesti ja ohjata tarvittaessa. Luotettavuus ja helposti l&hestyttavyys ovat myds
tarkeité piirteitd. Nuoret toivovat my0s tarpeeksi palautetta ja rakentavaa kritiikkia

tyostéén.

Et kuuntelee tyontekijoita, ei saa olla lilan semmonen ylimielinen ja kaikkitietava
vaa ottaa tosiaa se tyopiiri tai tyotekijat huomioon, mut silti sen pitaa osata olla
paattavainen ja teha sit tarvittaessa niit paatoksii sen tydpaikan eduks ja

tyontekijoiden.” (L&hihoitajaopiskelija.)

’Se on jotai silt valilt koska se ei 00 hyva jos pomo on liian lepsu, et eihan siit

tyonteosta tuu mitad. Jos siel ei 0o ketéé joka kaskemas sillee et en ma nyt jaksa et méa
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nyt vahan tas hengahan ja téllee et kylhan sita pitaé nyt tyoté kuiteski tehd, et kyllaha

pomon nyt pitaa olla sillee, et laittaa sit tekeméaa sita tyota.”” (Merkonomiopiskelija.)

X-sukupolven edustajat ovat nuorten kanssa tdysin samaa mieltd. Vaikuttaa silta, etta

hierarkkiset ja kaskyttavat johtajat ovat nykypaivéna jo historiaa.

’Voi olla hankalaki, tulehtunu ty6ilmapiiri mut jos se esimies osaa niihin puuttua ja

korjata sen.” (Sairaanhoitaja, X.)

’Hyva esimies...no se on kannustava, ja semmonen vapautta antava, ma en vois tehda
t6ita jos joku on koko ajan vieres puuttumassa tekemisii. Et ois semmonen luottamus.
Sit semmonen tasapuolinen. Ja semmonen jolta voi kysya sitte ku on tiukka paikka.”
(Yliopettaja, X.)

”?Joo siin on muuttunu se tyokulttuuri..tai miksi sité sanotaan. Et muuttunuki systeemit
et sillon ku m& oon ollu toissaki... Et on muuttunu sillee, et annetaan ehkd enemman ja
rohkeemminki sité palautetta. Et esimies ja henkilokunta keskenda. Et aikasemmin ei
ehké sanottu suoraan etta ta& meni nyt tosi hienosti tai tallee. Et sita oltii vaa
tyytyvaisii, et asiat rullas. Mut nykyaahan sita tulee herkemmin sanottua.”

(Sairaanhoitaja, X.)

Kyl ma uskon et nykyaa kulttuuri on varmaa muuttunu, et sukupolvi...mun
vanhemmat on nyt tietyti jo jaany tydelamasta oikeestaa nyt pois rehellisyyden
nimissa. Ni se sukupolvi alkaa jaada nyt pois, ni varmaa sellanen niinku sellanen
totisuus tyopaikoilla on jaany pois. Sillee ettéd no mina nyt teen tata tyota elakeikaan
asti. Etta tassa mina istun. Et ollaan siin& tydssa sitte hamaan tulevaisuuteen.”

(Sairaanhoitaja, X.)

>Joo, mul on paljon helpompi olla samalla tasolla muiden tyontekijoiden kanssa. Et
mua arsyttaa jos joku sanoo mua pomoks. Et mun mielesta esimiehenki pitais toimia
niinkuin muut haluis itseddn kohdeltavan.” (Esimies, X.)

Palautteen antoa ja riittavaa perehdytysté pidetdédn jokaisessa ikdryhmassé tarkedna.
Kéaytannossa tdmé ei kuitenkaan aina onnistu, silla palautteen antaminen ja perehdytys
usein hukkuvat kiireen keskelle. Tassa lienee tutkimuksen yksi suurimmista eroista

nuorten odotusten ja ty6elaman vélilla.
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4.5 Monipuolisuus tydssé

Nuoret toivovat tyoltd monipuolisuutta. He haluavat jatkuvasti oppia uutta ja kehittada
itsedan. Tyon monipuolisuus voi tarkoittaa niin tydtehtdvien vaihtelua kuin mygs

tyopisteiden fyysista vaihtelua.

’Onhan esimerkiks kaupassaki jos menee myyjaks ni eihdn se 0o et istut koko ajan
kassal tai koko ajan varastossa vaa siel tehaa niinku kaikenlaista.”

(Merkonomiopiskelija.)

Ammattikoulusta valmistumisen jalkeen nuoret haluavat nahd& monia tyGpaikkoja sen
sijaan, etta jaisivat vakituisesti tydskentelemdén samaan organisaatioon. Nuoret
pitavéat tarkedna hankkia kokemuksia, unohtamatta vapaa-aikaa. He haluavat ottaa
selvéa kaikista koulutuksen tarjoamista mahdollisuuksista. Kaikki haastateltavat

tahtadvat myds jatko-opintoihin joko samalla tai taysin uudella alalla.

”’No, periaattees ma en osaa sanoo haluunks ma kuinka vakituista, et ma voisin ottaa
patkissa niinsanotun vakituisen tydn mut must tuntuu et ma en tuu ikina olee ehka
viitté vuotta pidempaan misséan tietyssa yhessa tyopisteessa, et mé koen et ma oon
ihminen joka haluu vaihtelua ja néhdé vahéan eri aloja ja just ettei tuu semmosta

niinsanotusti kyllastymisté ettd se motivaatio ei katoo.” (Lahihoitajaopiskelija.)

Rutiininomainen ty6¢ nahdaan toisaalta tuttuna ja turvallisena vaihtoehtona. Kun

tyokokemus kasvaa, aletaan toivoa uusia haasteita ja monipuolisuutta.

M@ en oikee tiid, se rutiininomanen tyo ois tietysti aina varma eikd, ma oon aika
kova jannittaa uusii haasteita. Tykkaan kyllaki niista mut sit ku on tietyt rutiinit ni
tottuu ja oppii ne niinku paivan tehtavat ja muut sillee ettei tarvii jannittadd mut
toisaalta ma en oikee tiedd, ma en oo viel kokeillu, et kyl varmaa tuun monis paikois
tekee toitad. Mut ehk& se vaihtelevuus on kuitenki se mitd mé haluisin. Vaikka sit ne

rutiinit ois helpompii mutta sitte siihen kyll&styis.”” (L&hihoitajaopiskelija.)

Haastattelutulosten perusteella ei voida vaittaa, ettd vaihtelunhalu olisi merkittavasti
suurempaa kuin X-sukupolvella, silld X toivoo samaa asiaa. Kaikki kaipaavat tyohon
monipuolisuutta ja mahdollisuuksia kokea uusia asioita, erityisesti nuoruudessa. Kyse
on siis osaksi elamanvaiheesta. Erona sukupolvien valilla nayttada kuitenkin olevan se,

ettd X-sukupolvi on urasuuntautuneempi.
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Ei mul ollu sellasta [halua n&hdd monia eri tyopaikkoja], et mul oli ennemmin
sellanen et ma halusin mahollisimman paljon kehittya niinku siiné tydpaikassa. Ehka

se on samaa ajattelua, mut se meni niinku sen ura-ajattelun kautta.”” (Yliopettaja, X.)

’No en tii&, oliko se sillon mun nuoruudessa sit enempi sellasta urasuuntautumista.
Ett4 hakeuduttiin jonkin yritykseen ja ajatellen ettd voidaan edeté urallaan. Et yks
mun mielestd, et joo, nyt herkemmin vaihdetaan tyopaikkaa, siis nuoret. Et sillee

asenne muuttunu mun mielesta.” (Esimies, X.)

Vaihtelunhalu johtaa siihen, ettd tydpaikkaa vaihdetaan helposti eika siihen sitouduta.

Tama voidaan kokea monissa yrityksissa ongelmana.

Kyl tyénantaja haluaa sitoutuneita tyontekijoita. Se on térkee asia sitoutuu. Mut mun
mielesta se on nyt vahan molemminpuolista, et tdnhetkinen tilanne et eletdéan ihan
vaan muutama kuukausi eteenpdin ja katotaan et meneeko huonosti. Et yritykset on
itse menneet tdhan toimintatapaan, ja syoneet itse omaa uskottavuuttaan
tyonantajana.” (Johdon assistentti, X.)

Monipuolisuus kuitenkin néyttad motivoivan nuoria. Talldin heidat saa myds

mahdollisesti sitoutumaan samaan tydpaikkaan pitemmaéksi aikaa.

5 YHTEENVETO JAPOHDINTA

Z-sukupolven nuoret ovat vaihtelunhaluisia, avoimia ja innokkaita tekemaén toita.
Heille tydn mielekkyys ja oman jutun I6ytdminen on tdrkedmpad kuin korkea
palkkaus ja status. Tyoilmapiiri ja tyokaverit madrittelevat kivan tyopaikan.
Esimiehen toivotaan olevan helposti lahestyttava ja paattavainen, mutta samalla rento.

Tama kaikki patee myds ammattiin opiskeleviin nuoriin.

Ammattiin opiskelevien palkkatoiveet ovat realistisia ja palkkatilastoihin
sovellettavia. Bonukset ja etuudet motivoivat, mutta eivat ole tarkeitd. Hyvén
tyOilmapiirin luovat iloiset ja auttavaiset tyokaverit. Tyokavereihin tutustutaan
mielell&an esimerkiksi virkistystoiminnan kautta. Nuoria motivoi myds monipuoliset

ja vaihtelevat tyotehtdvat, silla he kyll&styvat nopeasti.

Tutkimuksen perusteella X-, Y- ja Z-sukupolvien valisia eroja ei tule merkittavasti
esille palkkaukseen, tydilmapiiriin, johtamiseen tai tyén monipuolisuuteen ja
vaihtelevuuteen liittyen. Tutkimuksen teoriaosuus antaa jopa hieman liioittelevankin

kuvan sukupolvien “suurista” eroista. Suuremman haastatteluotoksen kanssa eroja
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olisi saattanut ilmaantua enemmaénkin. Kyse on enimmakseen elamaéntilanteesta ja
yksilollisistd ominaisuuksista. Sukupolvien vélisia eroja I0ytdakseen on mentéva

kauemmas, kuin X-sukupolvi.

Yksi eroavaisuus kuitenkin nousee esiin: X-sukupolven urasuuntautuneisuus. Vaikka
my0ds X-sukupolvi kaipaa ty6htnsad monipuolisuutta ja vaihtelua, he ovat pysyneet
samoissa tyopaikoissa kauemmin kehittyakseen organisaation sisélla.
Ammattikoululaiset taas kertoivat arvostavansa monipuolista tydkokemusta eri

organisaatioissa.

Nuori vastavalmistunut ty6tekijé tuo ty0yhteis6on ajantasaista tietoa ja uusia
nakokulmia, kun taas kokenut tydntekija tuo mukanaan niin eldmén- kuin erilaisten

tyoyhteisGjen kokemusta. Kumpaakin tarvitaan, ja kumpikin oppii toiselta.

Vaikka eri-ikdiset arvostavat samanlaista johtamista ja hierarkkinen johtamistyyli on
jo historiaa, organisaatioiden johtamismallit muuttuvat astetta hitaammin. Nuorten
toivoma kunnollinen perehdytys ja palaute usein unohtuvat muun kiireen alle. Muutos

on kuitenkin menossa oikeaan suuntaan.

Tyo6eldma on yhtd vaativaa kuin ennen, mutta sen painopiste on muuttunut.
Aikaisemmin huomio kiinnittyi ahkeruuteen ja tydntekoon, nykyisin verkostoituminen
ja sosiaaliset taidot menevat jopa ammattitaidon edelle. Kuten Tienari ja Piekkari
teoksessaan kertoivat, huomionhakuisuus on kovaa. Nuoret kaipaavat myds enemman
elamyksié ja kokemuksia kuin koskaan ennen. Olemme siirtyneet
tavarakeskeisyydesta elamysten tavoitteluun. Teknologian kehitys ja lisaantynyt

kansainvélisyys tuo paljon uusia mahdollisuuksia tyohon seké vapaa-aikaan.

Lisééantyneet valinnanmahdollisuudet tuovat mukanaan valinnanvaikeutta oman alan
I6ytdmisessa. Nuorten valinta ammatillisen koulutuksen ja lukiokoulutuksen vélill&
nayttaa olevan kuitenkin selked, silla monet haluavat valmistua ammattiin. Ammattiin
kouluttautuvalla nuorisolla nayttad olevan realistinen kuva tytelamasta, seka
tavoitteita ja unelmia. Olisi mielenkiintoista tutkia, vaihtelevatko odotukset lukiossa
opiskeleviin verrattuna. On myds mielenkiintoista nahd&, millainen Z-sukupolvi on

kolmenkymmenen vuoden kuluttua.
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Liite 1. Teemahaastattelurunko, ammattiin opiskelevat

Taustatiedot:
Ik

Sukupuoli
Opintolinja
Opintovuosi
Paikkakunta

Teemat:

Koulutukseen hakeutuminen

Miksi valitsit kyseisen koulutuksen?

Hyva palkkaus
Mité hyva palkka sinulle tarkoittaa?
Mihin toivot palkan perustuvan?

Ovatko etuudet ja bonukset sinulle tarkeitd, miksi?

Tyopaikan tyoilmapiiri
Miten kuvailisit ihanteellista tydilmapiiria?
Miten ilmapiiri vaikuttaa tyéntekoon?

Millainen on kiva tydkaveri?

Johtaminen

Millainen on hyva esimies?

Monipuolisuus ja vaihtelevuus

Haluaisitko vaihtelevan vai rutiininomaisen tyon, miksi?

Millainen on monipuolinen ja vaihteleva tytpaikka?

Liite 1



Liite 2

Liite 2. Teemahaastattelurunko, tyontekijat

Taustatiedot:
Tyonimike, tydpaikka/toimiala, paikkakunta

Teemat:
Alalle hakeutuminen
Miten paadyit alalle?

Hyva palkkaus

Mitd hyvé palkka sinulle tarkoittaa?

Mihin toivot palkan perustuvan?

Ovatko etuudet ja bonukset tarkeitd, miksi?

Miten suhtautumisesi palkkaan on muuttunut vuosien varrella verraten nuoruuteesi?

Tyopaikan tyoilmapiiri
Miten kuvailisit ihanteellista tyGilmapiiria?
Oletko kohdannut ristiriitoja samalla tyopaikalla tydskentelevien eri sukupolvien

valilla, mita?

Johtaminen
Mité mieltd olet Z-sukupolven suhtautumisesta johtamiseen ja millaista johtamista itse

arvostat?

Monipuolisuus ja vaihtelevuus
Kaipaatko monipuolisuutta ja vaihtelevuutta?

Miten koet nuorten vaihtelunhalun ja omasitko itse nuorena samoja piirteita?

Tyoelaméan muutokset ja Z-sukupolvi
Miten koet tyGelaméan muuttuneen?
Miten nuorten odotukset mielestési toteutuvat?

Mité mieltd yleisesti olet nuorista tydntekijoista?



