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Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, miten Z-sukupolvi suhtautuu tyéelamaan ja miten
tydnantajat voivat naihin toiveisiin vastata. Tyoelama muuttuu, niin kuin se on muuttunut
aina ennenkin ja on jatkuvassa muutoksessa, joko taloudellisista tai teknologisista syista.
Tassa tyossa tarkastellaan Z-sukupolven tuomaa muutosta tybelamaan. Z-sukupolvi on
syntynyt suoraan teknologian aikaan, jossa kaikki tieto on helposti saatavilla ja heidan us-
kotaan haastavan ty6elaman lainalaisuuksia aina johtajuudesta rekrytointiin.

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen, jossa selvitetdan, miten tama uusi sukupolvi suh-
tautuu tydeldamaan ja miten tydnantajat voivat naihin odotuksiin vasta. Tavoitteena on tuot-
taa laadullinen tutkimus, josta tydnantajat saavat tietoa sekd kaytannon esimerkkeja, miten
he voivat mukautua tdman uuden sukupolven odotuksiin, miten heita rekrytoidaan ja johde-
taan.

Tyo alkaa teoriakehykselld, joka pohjautuu aihepiirin kirjallisuuteen, artikkeleihin, tutkimus-
tuloksiin seka kansainvalisiin lahteisiin. Toinen osa koostuu kvalitatiiviseen tutkimukseen,
jossa vuoden 1991 aikana tai sen jalkeen syntyneita kymmenta henkil6d haastateltiin
avointen kysymysten kautta aihepiiriin liittyen. Lopussa kasitelldan tyon luetettavuutta, joh-
topaatoksia seka teorian etta haastattelujen kautta syntyneita kehitysehdotuksia.

Otanta tydhon on laajassa mittakaavassa suppea, mutta voidaan todeta, ettd haastattelut
tukivat aiempia tutkimuksia seka teorioita, joita Z-sukupolvesta on tehty. Tydsta ei voida
vetaa laajoja johtopaatoksia tai totuuksia, mutta tyd on merkittava tiedonkeruun ja oppimi-
sen kannalta.

Tyon perusteella voidaan todeta, etta yritysten tulisi ymmartaa tata uutta sukupolvea, mi-
kali he haluavat pysya mukana kilpailussa niin tydnantajana kuin palveluiden tarjoajana.
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1 Johdanto

Elamme jatkuvassa muutoksen tilassa, johon vaikuttavat muun muassa talouden heittelyt,
ymparistd, maailmalla tapahtuvat kriisit seka teknologian murros. Tydeldma muuttuu, kun
samaan aikaan toimipisteita lakkautetaan, yhdistetaan ja yksityistetdan (TJS opintokeskus
2018.). Muutokset luovat haasteita tydelamalle, jonka tulisi reagoida naihin muutoksiin no-
peasti ja tehokkaasti — ja mitd nopeammin ja tehokkaammin yritykset naihin muutoksiin
vastaavat, sita paremmat tulevaisuuden nakymat ovat. Tydelamaa muuttavat myos uudet
sukupolvet, joista viimeisimpana tulokkaana on Z-sukupolvi, jonka edustajista nuorimmat
hakevat ensimmaisia tyopaikkojaan ja vanhimmat ovat jo mahdollisesti edenneet ensim-

maisiin esimiestehtaviin.

Z-sukupolven ikdmaaritelmat vaihtelevat lahteittain. Tassa tydssa Z-sukupolvi kattaa 1991
alkaen syntyneet henkil6t, perustuen Suomalaisen tydeldaman sukupolvien aaltoteoriaan
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014). Z-sukupolven uskotaan muuttavan ty6eldmaa radi-
kaalisti. He ovat syntyneet suoraan teknologian aikaan, eivatka tieda ajasta ennen alypu-
helimia ja tietokoneita, siksi heita kuvataan usein myds online-sukupolveksi. Taéhan suku-
polveen on liitetty paljon odotuksia ja ennakkoluuloja "maailman pelastavasta sukupol-
vesta” ja toisaalta heita on kritisoitu tekniikkariippuvuudestaan sekd malttamattomuudes-

taan.

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja peittomatriisi

Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittda, miten Z-sukupolven edustajat suhtautuvat ty6-
elamaan, minkalaisia odotuksia heilld on — ja kuinka tyonantajat voivat naihin vastata. Tut-
kimusongelmaksi siis valikoitui, miten Z-sukupolvi suhtautuu tydéeldamaan ja alaongelmia

taman kysymyksen selvittdmiseksi valikoitui viisi:

Millainen on Z-sukupolven uravisio ja prioriteetit?
Millainen on Z-sukupolven ndkemys johtajuudesta?
Ty6n merkitys, odotukset ja motivaatiotekijat Z-sukupolvelle?

Miten Z-sukupolvi hakee t6ita ja millaisia tydnhakukanavia he kayttavat?

o K~ e Dd =

Minkalaisia ovat Z-sukupolven aiemmat kokemukset tydelamasta?

Tyoni tavoitteena on kuvata tdaman hetkisista tydelamaa rekrytoinnin ja johtamisen nako-
kulmasta seka kehitysehdotuksia tydnantajille, kuinka Z-sukupolven kanssa voisi tyoela-

massa toimia ja menetella.



Tutkimusongelma Viitekehys | Tulokset | Lomakkeen kysymykset

Alaongelma 1: Millainen on | 3.1, 3.2 51,55 1,2,8
Z-sukupolven uravisio ja
mitka arvot he kokevat tyo-
eldamassa tarkeiksi?

Alaongelma 2: Millaisena 3.5 5.7 3
Z-sukupolvi kokee hyvan

johtajan?

Alaongelma 3: Millaiset te- | 3 52,53 4,5,6,7

kijat tekevat tyosta merki-
tyksellista, mita he odotta-
vat ja mika Z-sukupolvea
motivoi?

Alaongelma 4: Millaisia 3.6, 3.7 54,58 9
tydnhakukanavia Z-suku-
polvi kayttaa?
Alaongelma 5: Minkalaisia | 3.4 5.6 10
aiempia tyOkokemuksia Z-
sukupolven edustajilla on
tydelamasta?

Taulukko 1. Peittomatriisi

1.2 Opinndytetyon rakenne, aineisto ja tutkimusmenetelma

Tutkimukseni perustuu teoreettiseen viitekehykseen, joka on luotu erilaisia laadukkaita ko-
timaisia ja kansainvalisia lahteita kayttaen seka kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimuk-
seen, jossa haastateltiin kymmenta Z-sukupolven edustajaa. Raportti koostuu kahdesta
osasta: empiirisesta tutkimuksesta ja sen pohjalta tehdysta laadullisesta tutkimuksesta.
Aluksi avaan termist6a sukupolviin liittyen, jonka jalkeen siirryn kasittelemaan sukupolvia
yleisesti suurista ikaluokista alkaen — néin saamme vertailupohjaa uusimmalle sukupol-
velle, Z-sukupolvelle. Taman jalkeen Z-sukupolvea kasitelladn laajemmin omassa kappa-
leessaan seka sita, millaiseen tyéelamaan Z-sukupolvi on astunut tai on astumassa. Tasta
siirrytaan kasittelemaan tutkimuksen tuloksia ja toteutusta, jonka jalkeen arvioin pohdinta-

osuudessa johtopaatdksia ja kehitysehdotuksia. Lopuksi arvioin omaa oppimistani.

Alla oleva kuva havainnollistaa opinnaytetydprosessini kaaviona, josta voi vilkaisulla sel-

vittaa, mita missakin osiossa kasitellaan ja kuinka tyo etenee.



1.3 Opinnaytetyon eteneminen

Johdanto e Tutkimus ongelma ja tavoite

Sukupolvet e Sukupolvet 1945-1990

Z-sukupolvi * Yleisesti, tyoelamassa ja arvot

Z-sukupolvi astuu
tyoelamaan

e Taman hetken ja tulevaisuuden tydelama

Tutkimuksen toteutus
ja aineiston keruu

sEESERE iR o Vastausten |apikaynti
e e VEEIN AR o Vastausten peilaus teoriaan
Pohdinta » Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Kuva 1. Opinnaytetyén eteneminen

e Haastateltavien taustiedot




2 Sukupolvet

Sukupolvi kasitteena itsessdan on hankala sen moninaisen kayttétarkoituksen takia, joten
merkitys katsotaan riippuvan pitkalti asiayhteydesta. Sosiologit jakavat karkeasti sukupol-
vet kahteen ryhmaan: sukulaisuusjarjestelman osaksi tai suuremmaksi kokonaisuudeksi,
jolloin sukupolvi maarittaa kaikki tietyn aikavalin sisalla syntyneet ihmiset. Tassa tydssa
sukupolvi-kasitetta tarkastellaan yksittaista perhetta tai sukua kollektiivisemmin, eli suku-
polvet jaotellaan tietyn aikavalin syntymaajan mukaan. Pelkka syntymaaika ei ole tar-
peeksi vahva yhdistava tekija sukupolvijaottelun takana. Erittelyyn liittyy ajatus, etta ian
lisdksi saman ikaisia ihmisia yhdistaa kokemus, joka liitetaan yleensa nuoruuteen, tai
jonka vuoksi he ovat erilaisia tai erityisia verrattuna aikaisempaan sukupolveen. Tama toi-

mii pohjana sukupolvi erittelylle (Purhonen 2007, 15-16.)

Vuosikymmenten tapahtumat ja muut merkittavat kokemukset ovat siis ikaa tarkeampi yh-
distavatekija. Esimerkiksi suuret ikaluokat kokivat sodan jalkeisen uudelleen rakentamisen
ja talouden vahvistumisen, kun x-sukupolvi puolestaan on taistellut tyopaikoista, seka ko-

kenut laman vaikutukset talouteen (Tapscott 2010, 26-29). Toisaalta Jarvensivu, Niskanen
ja Syrja ovat luoneet uudenlaisen ajattelumallin sukupolvijaosta kirjassaan Tydelaman su-

kupolvet ja muutoksissa parjadmisen strategiat. Tama malli on jaotellumpi:

1945-1954
1955-1964

e Hyvinvoinnin sukupolvi

e Suuret ikaluokat

e Oljykriisin sukupolvi

e Lamasukupolvi

¥
v

Kuva 2. Suomalaisen tydelaman sukupolvet (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014).

e Y-sukupolvi, eli diginatiivit

e Z-sukupolvi, eli taantuman sukupolvi




Jarvensivu, Nikkanen ja Syrja ovat sitd mielta, ettd vanha sukupolviajattelu (Suuret ikaluo-
kat, X-sukupolvi ja Y-sukupolvi) on Amerikasta peraisin oleva malli, joka ei sovi sellaise-
naan suomalaiseen yhteiskuntaan. Uusi malli on kehitetty ty6elaman tutkimusten pohjalta
ja se kumpuaa talousteoriasta, jossa joka toinen sukupolvi on varttunut taantumassa, ja
joka toinen nousukaudella. Suurin eroavuus on, ettd X-sukupolvi on jaettu kahtia: hyvin-
voinnin sukupolveen ja lamasukupolveen. Tapscottilainen sukupuolijakauma ei ollut tar-
peeksi tarkka profiloimaan sukupolvia ja niiden eroavaisuuksia. Tasta syysta olennaiseksi
koettiin jakaa nimenomaan X-sukupolvi kahtia, kun tarkoitus on tarkastella suomalaista
tydeldmaa (Lankinen 2014. Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 58-59.)

4 SUURET OUYKRII- HYVIN- LAMA- DIGINATII- Seuraava
IKALUO- SIN SUKU- VOIN- SUKU- VIEN SUKU- sukupolvi:
KAT POLVI NIN POLVI POLVI n. 1990-

SUKU- syntyneet?
POLVI

Suuri taantu-

Yleinen talous— ja tyollisyystilanne

Oljykriisi ! : : ma 2008-
1973-1980 ! 1990-luvun : 2009
. lama
>
1960 1970 1980 1990 2000 2010

Kuva 3. Suomalaisen tydeldman sukupolvien aaltoteoria. Sukupolvet muodostuvat talouden
aaltojen mukaan siten, etta lasku- ja nousukaudella varttuneet sukupolvet vuorottelevat.
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014).

2.1  Suuret ikdluokat (1945-1954)

Suuret ikaluokat erottuvat tilastoista sodanjalkeisista vuosista eteenpain suuruudellaan.
Tyota pidetaan keskeisena yhteiskunnallisen olemisen maarittajana suurten ikaluokkien
ihmisille ja he ovat ensimmainen sukupolvi, joille on itsestddnselvyys, ettda miehet ja naiset
osallistuvat palkkatydhdn. Suuria ikaluokkia yhdistava kokemus on tietotekniikan saapumi-
nen tydelamaan, muutokset organisaatioissa seka henkilostovahennykset, seka niista joh-

tuva kiire ja tydn lisdéntyminen (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014, 210-212.)



2.2 Oljykriisin sukupolvi (1955-1964)

Taantumavaiheessa nuoruuttaan elaneita oljykriisin sukupolvien edustajia yhdistaa koke-
mus kovista pessimismin varittamista ajoista. Toihin paasy edellytti lujaa kamppailua,
josko silloinkaan toihin paasy ei ollut varmaa. Konkreettisesti dljykriisi nayttaytyi naille
nuorille vanhempien "valojen sammuttelumaniana”, Alesanterinkatu jai kahdeksi vuodeksi
ilman jouluvaloja (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 203-204.) TAma sukupolvi koki vah-
vasti tydnmuutoksen, tydilmapiirin huononimisen seké tyépaikkakiusaamisen. Oljykriisin
sukupolvi on tottunut jatkuvaan muutokseen ja epavarmuuteen. Muutoksista sukupolvi

selvida parhaiten vaihtamalla tydpaikkaa tai opiskelemalla lisda (Lankinen 2014.)

2.3 Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972)

Nousukaudella tydelamaan saapuneet sukupolvet suhtautuvat rennosti ja luottavaisesti
tybeldamaan taantuma-ajan nuoriin verrattuna (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 206).
Tama sukupolvi puhuu enemman tyon kohtuullistamisesta ja eettisista asioista. Hyvin-
vointi sukupolvea kuvastaa myos valinnat, jossa otettiin etaisyytta palkkatyohon ja pyrittiin

tasapainoittamaan tydn osuutta omassa eldamassa (Lankinen 2014.)

2.4 Lamasukupolvi (1973-1979)

Sukupolvi, jolla ei ole aavistusta, minkalaista tyd oli ennen lamaa, on tottunut taistelemaan
tyopaikoista globalisoituvassa maailmassa. Lamasukupolvea leimaa pelko tyon menetta-
misesta ja epavarmuudesta. Selviytyakseen tydelamassa on yritettava aina vain kovem-
min, silld mielenmaisemaa varittavat konkurssiuutiset, velat ja tyottdmyys. Lama aiheutti
lukuisia tragedioita Suomessa. Jokainen vahintédankin tunsi jonkun, joka oli menettanyt
kaiken lama-aikaan. Tassa lienee syy, miksi lama-ajan nuoret ovat oppineet kayttamaan
tybelamassa eniten parjaamisstrategioita seka tydeldman muutostilanteissa aina uusia toi-
mintasuunnitelmia (Lankinen 2014.) Lamasukupolven edustajat kokevat luontaiseksi tyo-
elaman kansainvalistymisen, tietotekniikat, virtuaalisuuden ja erilaiset mobiiliyhteydet. La-
masukupolvi kiinnittdd muita sukupolvia enemman huomiota heihin kohdistuneisiin odo-
tuksiin ja pyrkii tayttamaan naita. On tyypillista, ettd lamasukupolveen kuuluva kokee han-
kalaksi tyon rajaamista ja ajattelee usein tybasioita vapaa-ajallaan. Muutostilanteiden koh-
datessa lamasukupolven edustaja vaihtaa tydnantajaa herkemmin kuin muiden sukupol-
vien edustajat. Tydpaikan vaihdosta tai irtisanoutumista kuitenkin seuraa aina tyopaikan
vaihdos, eikd pelkka "hyppy tuntemattomaan” (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014,239-
243.)



2.5 Y-sukupolvi eli diginatiivit (1980-1990)

Y-sukupolvi kokee tyoelamassa eniten yksinaisyytta seka kaoottisuutta ja osa sukupol-
vesta on huonossa tydmarkkina-asemassa. Sukupolven ty6ta leimaavat maaraaikaisuus,
patkatyot ja tydsuhdemuotojen moninaisuus. Y-sukupolvi kayttda aiempiin sukupolviin ver-
raten eniten TE-toimiston palveluja seka terapeutin apua (Lankinen 2014.) Y-sukupolvea
yhdistavana tekijana katsotaan olevan jatkuva oppimisen jano, seka kyky sietda muutok-
sia ja keskeytyksia tydssa. Sukupolven edustajat vaihtavatkin tyopaikkaa usein oppimis-
mahdollisuuksia parantaakseen. Y-sukupolven edustajat ovat myds valmiimpia tinkimaan
arvoista ja tyon sisallostd materiaalisen etuuden vuoksi, eli tydnsisaltéa punnitaan siita
saatavaa korvausta vastaan. Ei ole yllattavaa, etta diginatiiveiksi kutsuttu sukupolvi parjaa
digitaalisessa ymparistdossa myods tydelamassa. Y-sukupolven edustajan tekevat myos
eniten etatoita aiempiin sukupolviin verrattuna (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 255-
259.)

Jaotellessa ihmisia eri sukupolviin on hyva muistaa, etta sukupolvet eivat leikkaudu eril-
leen toisistaan veitsenteravasti vaan ovat enneminkin limittain sidoksissa toisiinsa (Putto-
nen, 2012). Sukupolvi kdsitteen rajoite on myds se, etteivat sukupolvet ole keskendan ho-
mogeenisia, vaan joukossa on erilaisia yhteiskuntaluokkia, sukupuolia seka ylipaataan eri-

laisia persoonallisuuksia (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 41).



3 Z-Sukupolvi

Kuten edella mainittu, sukupolvien valiset rajat ovat hailyvat, jonka vuoksi myds Z-suku-
polven alkamisajankohta heittelee eri Iahteista riippuen. Z-sukupolven aikamaaritelmat
vaihtelevat 1990-luvun alusta 2000-luvun puolivaliin (Puttonen 2012). Koulopoulos ja
Keldsen maarittelevat kirjassaan The Gen Z effect Z-sukupolven vuosien 1995 ja 2015 va-
lille. Kirjassa muistutetaan, etta ikaa tarkeampi selittava tekija on yhteinen kokemuspe-
rusta. Talla tarkoitetaan, ettad yhteista syntymaaikaa tarkeampaa, on 16ytaa joukko ihmisia,
joiden kasitykset seka toimintamallit on opittu samanlaisten tiedostettujen ratkaisujen poh-
jalta (Koulopoulos & Keldsen 2014, 2-3.) Tassa tydssa Z-sukupolvella tarkoitetaan vuonna
1991 tai sen jalkeen syntyneita. Perustan jaotteluni Anu Jarvensivun luomaan malliin, joka

palvelee paremmin suomalaista sukupolvijaottelua.

Z-sukupolvi tunnetaan myos nimella online-sukupolvi. Nimitys juontaa juurensa siita, etta
Z-sukupolven katsotaan olevan tavoitettavissa ympari vuorokauden — ja tata he itse odot-
tavat myds muilta. Z-sukupolvi on alykas, nopea ja paremmin erilaisuutta sietava kuin
edeltdjansa (Tapscott 2010, 18.) Y-sukupolveen on yhdistetty vahva digiosaaminen, joka
on ominaista myos Z-sukupolvelle. Vaikka Y- ja Z-sukupolvet ovat osaavia teknologian
suhteen, erona kuitenkin pidetdan, ettd Y-sukupolvi on "tekniikkaosaaja” ja Z-sukupolvi
"tekniikkariippuvainen”. Siind missa Y-sukupolvi on kasvanut kehittyvan teknologian kes-
kella, on Z-sukupolvi kasvanut suoraan teknologian aikaan, eika tieda ajasta ennen sita
(Saarikoski 2014. Meyer 2017.) Z-sukupolven katsotaan olevan enemman halukas tyos-
kentelemaan tiimeissa kuin edeltgjansa. He haluavat jakaa ajatuksensa seka tulla nah-
dyksi. Z-sukupolvelle yksityisyys ei nayttele samanlaista roolia kuin aikaisemmille sukupol-
ville (Meyer 2017. Tienari & Piekkari 2011, 15.) Toisaalta amerikkalaisia teineja tutkinut
psykologi Jean M. Twenge on sita mielta, etteivat Z-sukupolven edustajat ole yhtaan sen
yhteisdllisempia tai toisia huomioon ottavampia kuin edeltajansa — painvastoin. Twengen
mielestd ndma nuoret on kasvatettu mina-lahtdisesti, “ole vain oma itsesi”, "sinun taytyy
rakastaa itseasi, voidaksesi rakastaa jotakuta muuta” ja he ovat tottuneet puhumaan
enemman minasta kuin meista. Tama ilmié on saanut nuoret Iahinna suosimaan persoo-
nallista raatalointia, mutta ei niinkaan heitd seisomaan omilla jaloillaan (Siltala 2013, 164-
165.)

Nuoriin "zetoihin” litetdan paljon odotuksia ja ennakkoluuloja siita, kuinka he pelastavat
maailman ja ovat tdysin uudenlainen sukupolvi aikaisempiin verrattuna. He ovat ymparis-
totietoisia, vastuullisia, kohtuullisia kuluttajia seka kansainvalisia vaikuttajia (White 2014.)

Tapscott uskoo, ettd tama sukupolvi on aktiivinen. He ovat sopeutuneet nopeuteen ja va-



pauteen seka muuttavat kaikkia nykyajan instituutioita (Tapscott 2010, 19.) Suuria odotuk-
sia ovat asettaneet my0os Tienari ja Piekkari teoksessaan Z ja epajohtaminen, jossa he ku-
vaavat "zetoja” muutoksen moottoreina (Tienara&Piekkari 2011, 13). Suurten odotuksien
lisaksi kolikolla on kadantopuolensa: kaikki eivat ole yhta luottavaisia Z-sukupolven kyvyk-
kyydesta. Useissa artikkeleissa on mainittu, ettd Z-sukupolvi on malttamaton: he odottavat
kaiken tapahtuvan kaden kaanteessa. Kyse ei kuitenkaan ole valttamatta karsimattomyy-
desta, vaan useissa tutkimuksissa havaitusta keskittymiskyvyn alenemisesta. Z-sukupol-
ven edustajat pystyvat keskittymaan keskimaarin kahdeksan sekuntin ajan yhteen asiaan.

Kultakalan keskittymiskyky on yhdeksan sekuntia (Finch 2015.)

Olivat tutkijat ja kirjoittajat mitd mieltd tahansa tasta uudesta sukupolvesta, on varmaa,
ettd heidan toimintatapojaan ja kaytostaan on opittava ymmartamaan, mikali yritykset mei-
naavat pysya kilpailussa mukana niin tydeldmassa kuin palvelujen tarjoajana (Koulo-
poulos & Keldsen 2014, 4-5.)

3.1 Z-sukupolvi tyoelamassa

Z-sukupolven uskotaan haastavan tydeldman lainalaisuuksia johtajista rekrytointiin. Liisa
Valikangas arvelee, etta tulevaisuudessa tyonantajien on rakennettava kukoistava ja toi-
miva organisaatio ihmisten ymparille, eika toisinpain, niin kuin on totuttu tekemaan. On-
line-sukupolven uskotaan olevan entista individualistisempia. Tama johtaa tyohaastatte-
luja enemman kaksisuuntaisiksi seka hierarkiat tulevat madaltumaan organisaatioissa
(Rusila 2014.) Edellistd sukupolvea konservatiivisempana pitava taloustutkimuksen tutki-
muspaallikké Juha Rahkosen mukaan Z on elanyt nuoruutensa ajassa, jossa taloudellista
kasvua ei voi pitaa itsestdan selvyytena — ja talouden ylivaltaa jopa paheksutaan (Putto-
nen 2012.) Rahkonen uskoo kuitenkin naiden nuorten sijoittuvan tyéelamaan hyvin, silla
he ovat sopeutuvaisia ja avoimia. He ovat syntyneet jatkuvaan muutokseen seka dynaa-

misuuden tilaan (Pihlas 2015.)

Online-sukupolvi on viettanyt koko elamansa kytkeytyneina erilaisiin tietoverkkoihin ja so-
siaalisiin verkostoihin seka ovat erittain tiedonhaluisia. Digitaalinen tietotaito seka siihen
sisaltyvat tyokalut ovat talle sukupolvelle arkipaivaisia. Taten he odottavat myos yritys-
maailmalta uudenlaisia johtajia (Viljakainen 2011, 47-48.) Informaatio on tdman sukupol-
ven valuuttaa, silld "vanhassa maailmassa vallitsi informaationiukkuus”. Uusi ajattelutapa,
jonka online-sukupolvi on omaksunut, on, etta informaatio on arvokasta vasta kun se jae-
taan. Nain ollen z-sukupolven edustajat ymmartavat seka hakevat verkostojen tuottamaa

arvoa. Taman sukupolven verkostot ovat lokaaleja etta globaaleja (Viljakainen 2011, 48.)



Z-sukupolla on hammastyttavan luonnollinen suhde teknologiaan. Halutessaan oppia, ym-
martaa, viestia, 10ytaa tai tehda lukuisia muita asioita, he etsivat tiedon internetista. Kyse
ei ole vain teknologian kayttotavasta vaan tama sukupolvi myds toimii eri tavalla. He ovat
yhteistydkykyisia, tydmotivaatio on korkea, urakasitys on mydnteisempi kuin aikaisemmin
ja jopa mainostajat ovat huomanneet, ettei perinteiset televisiomainokset uppoa tdhan
ryhmaan. He tekevat kaiken eri tavalla: internetin globaalin ulottuvuuden ansiosta omasta
toiminnastaan uuden, entista voimakkaamman yhteiskunnallisen aktiivisuuden muodon.
Tapscottin mukaan ymmartamalla tata sukupolvea, opimme ymmartamaan tulevaisuutta
ja samalla meilld on mahdollisuus kasittaa, miten yhteiskuntamme tulisi muuttua (Tapscott
2010, 23-25.)

Rekrytointi tuottaa tulevaisuudessa enemman paanvaivaa ja menestyakseen talla saralla
on arvioitava monia asioita uudelleen, kuten mika synnyttda motivaatiota? (Vuorensalmi
2014). Kysymys on todellinen, silla Z-sukupolvi ei sitoudu enaa tyépaikkaan, kuten edelli-
set sukupolvet, vaan ovat avoimia vaihtamaan tydpaikkaa (Bridges 2015). Samanlaiseen
lopputulemaan paadyttiin Studentworkin tuottamassa tutkimuksessa Nuoret tydeldmassa
2017, jossa kolmestatuhannesta vastaajasta vain 40 % koki tarkeana tai melko térkeana
rakentaa uraansa vain yhdessa organisaatiossa (Nuoret osaajat tydelamassa 2017.) Ku-
ten aikaisemmin on tullut mainituksi, Z-sukupolvi on innokas oppimaan ja heilla on valtava
tiedon jano (Tapscott, 2010, 19). Z-sukupolvella uskotaan olevan halua menestya tyoela-
massa ja he etsivat tydymparistda, jotka edistdvat mentorointia, oppimista ja ammatillisen
kehityksen mahdollisuuksia. Organisaatiot saavat etua, mikali ne ymmartavat panostaa
entistd enemman tydpaikkojen miellekyyteen. Online-sukupolven edustajat arvostavat
palkkaa enemman urakehitysta ja heista 16ytyy paljon yrittdjahenkisyyttd. Taman vuoksi
organisaatioita tulisi tutkia kulttuurin, rakenteen, tydskentelytapojen, sitoutuvuuden kan-
nalta ja tehda strategisia muutoksia, jolloin seka yritys etta tyéntekijat voittavat (Bridges
2015. Betterworks 2017.)

Naille nuorille joustavat tydajat ja palkkaus, jotka perustuvat suorituksiin ja markkina-ar-
voon ovat luontaisempia kuin palkkaus ja tydskentely, jotka ovat sidoksissa toimistossa
vietettyyn aikaan. He eivat ole myoskaan samalla tavalla sitoutuneita ja uskaltavat vaihtaa
tybpaikkaa paremman palkan, luontaisetujen, haastavimpien tyotehtavien tai muuten vain
vaihtelun vuoksi (Tapscott 2010, 90.) Yritysten tydkalujen tulisi toimia heidan tydkalujensa
kanssa ja tyoskentely-ympariston seka tydaikojen tulee olla joustavia. Nama uudet tyonte-
kijat ovat itsenaisia, mutta pitkalle verkostoituneita ja osaavat etsia informaatiota epatyy-
pillisistd paikoista seka erikoisin keinoin. Zetat tulevat kukoistamaan organisaatioissa,
joissa he saavat kehittdd omia vahvuuksiaan ja joissa johtajat ovat henkisesti ja teknologi-

sesti kykenevia inspiroimaan heitd parhaisiin tuloksiin paastakseen (Viljakainen 2011, 49.)
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3.2 Z-sukupolven arvot

Aikaisemmin on oletettu, ettd arvomaailma perustui enimmakseen edellisten sukupolvien
ajatuksiin ja kertomuksiin. Zetat edustavat toisenlaista sukupolvea: tietoverkkojen, interne-
tin, alypuhelimien, television ja muiden teknologien seka uudenaikaisten jarjestelmien le-
vidminen globalisoitumisen myo6ta ovat tuoneet tiedon saataville ja kaukaistenkin asioiden
saapumisen arkieldamaan. Koko maailmaa uhkaavat vaarat ovat tulleet tietoisuuteen ja ne

ovat vaikuttaneet arvoihin ja maailmankuvaan (Helve 2002, 15.)

Nuorena omaksutut ajattelutavat hallitsevat sita, miten maailma ja sen toiminta mielletaan
ja ymmarretaan. Teknologian muutosvauhti vaikuttaa useisiin yhteiskunnallisiin seka ta-
loudellisiin prosesseihin, joten uudenlaiset ajattelutavat ovat tervetulleita. Teknologia on
ollut usein vastaus moneen ongelmaan, mutta vaikeampaa on muuttaa yksilon ajattelu- ja

toimintatapoja (Sitra 2016.)

Tutkijat arvioivat, ettd herkkyysikdnsa taantuma-ajassa elaneet zetat olisivat kova-arvoi-
sempia kuin edeltdjansa Y (Ziemann 2014). Z-sukupolven katsotaan kuitenkin olevan ava-
rakatseisempi, mitad tulee monikulttuurisuuteen tai seksuaaliseen suuntautumiseen verrat-
tuna aikaisempiin sukupolviin (Kane 2017). Toisaalta tutkimus, joka teetettiin vuosina
2005-2006 peruskoulunsa paattaville suomalaisille, virolaisille ja venalaisille heidan ar-
voistaan, osoittaa suomalaisten nuorten olevan postmateriaalisempia kuin naapurimaansa
nuoret. Alykkyytta, tiedonjanoa seké opintomenestysta arvostettiin vahiten suomalaisnuor-
ten keskuudessa ja suomalaiset nuoret viettivat myos vahiten aikaa perheensa ja ystava-
piirinsa kanssa verrokkiryhnmaan nahden, joten lahteista riippuen Z-sukupolven arvomaail-
massa on eroja (Siltala 2013, 172-173.) Suurimmalta osalta Y ja Z-sukupolvilla on paljon
yhteisia arvoja tyéelamaan liittyen, mutta muutamia eroavaisuuksiakin 16ytyy. Tapscott lu-
ettelee kirjassaan Syntynyt digiaikaan kahdeksan Z-sukupolvelle tyypillistéa arvoa, jotka
ovat selvinneet hanen laajassa nuorille teettamassaan tutkimuksessa. Nain he erottavat

ne edeltajistaan:

Vapaus

Raataldinti

Tutkiminen

Eettisyys

Yhteistyo

Viihde

Nopeus

Innovatiivisuus (Tapscott 2010, 88.)

N>R LN =
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Vapaus tarkoittaa talle sukupolvelle vapautta valita tydpaikkansa seka —aikansa. Mita os-
taa, missa ostaa, milloin tehda erilaisia asioita ja jopa valita, keitd he haluavat olla. Koska
nama nuoret pitdvat vapautta valinnoilleen itsestaanselvyytena, tulee heidan asenteensa
muovaamaan yhteiskuntaa ja yrityksia (Tapscott 2010, 89-91.) Z-sukupolvi haluaa vaikut-
taa kaikessa, mita he tekevat; oli se sitten puhelimen asetusten raataldinti itselle mielui-
saksi tai jokin muu valinta, jolla iimaista itsedan (Tienari & Piekkari 2011, 15). Raatalginti
ei tarkoita talle joukolle pelkastaan palveluiden raataldoimista itselleen sopiviksi — vaan
myds tyotehtavien ja tydpaikan odotetaan olevan raataloitavissa itsensa nakoiseksi (Taps-
cott 2010, 92-93.)

Tutkiminen ja uteliaisuus kuuluvat Z-sukupolven ominaispiirteisiin. Tutkiminen ei ole vain
Iahimpien kahviloiden aukioloaikojen tarkastusta internetistd vaan erilaisten tietojen to-
tuusperan tutkimista. Tyopaikkojen osalta tutkiminen tarkoittaa, etta nuoret ovat tietoisem-
pia ja ottavat selvaa yrityksista, jossa haluaisivat tydskennella (Tapscott 2010 , 96). Eetti-
syys on taman sukupolven arvossa. Tiedon hankinnan helppous nakyy myos nuorten tie-
toisuudessa ja valinnoissa valita ja suosia rehellisia ja eettisia yrityksia ja palveluja (Taps-
cott 2010, 97-100.)

Yhteisty6 tuntuu ndkyvan usealla osa-alueella online-sukupolven elamassa. He kehittavat
tuotteita yhdessa yritysten kanssa, keskustelevat kehitysideoista erilaisilla digitaalisilla
alustoilla, ovat isoissa chatti-ryhmissa, pelaavat usean kayttajan videopeleja sekd kommu-
nikoivat jatkuvasti eri medioihin taskusta |6ytyvalla ystavallaan, alypuhelimella (Tapscott
2010, 104-106.) Viihteen merkitys on aivan uudessa roolissa kuin aikaisemmin ja erityista
siita tekee, ettd nuoret odottavat viihteen kuuluvan myds tyopaikalle. Tydsta halutaan
saada myds emotionaalista vastinetta ja nuoret eivat nde mitenkaan ongelmaksi esimer-
kiksi sometusta tybaikana (Tapscott 2010, 107-108.)

Nopeus on olennaista kaikessa mita tapahtuu ja Z-sukupolven edustaja saattaa tuntua
vanhemmalle sukupolvelle jopa karsimattomalta. Nama nuoret ovat tottuneet saamaan
vastauksen nanosekunteissa internetmaailmasta, joten he odottavat sitd muilta inmisilta
seka tydelamassa. Nama nuoret kommunikoivat mieluusti sdhkoisten menetelmien kautta,
silld se on nopeampaa kuin puhe. Nopeus nakyy myds innovaatioiden tahdissa, joita syn-
tyy jatkuvalla sy6télla lisda. Tama sukupolvi on kasvatettu keksimisenkulttuuriin (Tapscott
2010, 110-111.)
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3.3 Miten Z-sukupolvi astuu tyéelamaan?

Taloustutkimuksen tutkimuspaallikkd Juha Rahkonen kuvaili 2012 Z-sukupolvea kirjoitta-
mattomaksi lehdeksi, josta tiedetaan l1ahinna se, ettei heista varmaksi tiedeta juuri mitdan
(Tiede 2012). Siind missa Tapscott on kirjoittanut ylistdvaan sdvyyn Z-sukupolvesta kirjas-
saan Syntynyt digiaikaan (2010), on tdma uusi sukupolvi herattanyt myds negatiivisia en-
nakkoluuloja. Tybelaméassa jo tydskentelevat sukupolvet ovat huolissaan Z-sukupolven
sopeutumisesta tydelamaan ja heidan ennakkoluuloistaan vanhempia tyotekijoita kohtaan
(Umoh 2017). Innovaatiojohtamisen professori Liisa Valikangas puolestaan haluaa uskoa,
etta rohkeasti ajattelevat nuoret haastavat johtajia, tydyhteisoa ja rekrytointia. Hanen mie-
lestaan yritysten tulee sopeutua ajatukseen, ettd Z-sukupolven edustajat eivat ajattele ja
toimi samalla tavalla kuin edeltdjansa. Valikankaan mielesta omapaisyys ei ole huono
asia, joka kielisi sopeutumattomuudesta, vaan tama tulisi ndhda rikkautena yritykselle
(Rusila 2014.) Twenge ei nde uuden sukupolven marssimista tyéelamaan yhta mutkatto-
mana. Hanen mielestaan nuorilla on liikaa itseluottamusta ankeille markkinoille ja heidan

palkkaodotuksensa tulee ylittdamaan tarjonnan 200 prosenttisesti (Siltala 2013, 165.)

Z-sukupolven astuttua - tai astuessa tydelamaan jokin tulee siis muuttumaan. Z-sukupolvi
tulee muokkaamaan johtamista uudenlaiseen suuntaa, jossa johtaminen tukee moninai-
suutta seka erilaisia ajatuksia ja informaatio on kiertavaa ja kaikkien saatavilla (Tienari &
Piekkari 2011, 22.) Toisaalta jatkuvan virikepaljouden keskella elamisen uskotaan aiheut-
tavan valinnan ja sitoutumisen vaikeutta, joka johtaa Z-sukupolvea tyontekijoina itseensa
luottaviksi sekd omaksumiskykyisiksi mutta myos jatkuvaa palautetta ja motivaatiota kai-
paavaksi (Siltala 2013, 167.)

3.4 Tulevaisuuden tyéelama

Tyo6 uudistuu, kuten se on historiassa uudistunut aina ennenkin. Tyon murros, digitalisoitu-
minen ja automaatio muuttavat seuraavina vuosikymmenina niin toimialoja ja yrityksia
kuin tyontekijaltd vaadittavia ominaisuuksia (Sitra 2017). Helsingin Sanomien artikkelissa
asiantuntijat kertovat viisi keskeisintd muutosta tyéelamassa. Suurimpina muutoksina pi-
detdadn muun muassa lilkkkuvaa tyota. Liikkuvalla tyolla tarkoitetaan teknologian kehityksen
seurauksena syntynytta etatydon mahdollisuutta. Ty ei ole sidoksissa enaa pelkastaan toi-
mistoon tai muuhun kiintedan tydskentelypisteeseen. Toimiston sijaan tyoskentelypisteen
voi pystyttda vaikka kesamaokin laiturille. Myos johtajuudessa tapahtunut paljon muutoksia.
Téasta esimerkkina on, ettad esimies ei ole valttdmatta fyysisesti lasna tai tavattavissa vaan
oma esimies voi olla jopa eri maassa. Alaisilta odotetaan enemman itseohjaavuutta, kun

johtaja ei ole selan takana kyttdamassa ja antamassa ohjeita. ltse organisoitu tyo voi olla
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toisille haastavaa, mutta toisaalta se antaa tyontekijalle enemman vapauksia ja vastuuta

kuin aikaisemmin (Ala-Kivimaki 2016.)

Automaatio ja tekoaly muuttavat tyotehtavia. Useita tyotehtavia on jo kadonnut teknolo-
gian kehityksen myo6ta, mutta viela useampi tyOtehtava seka tyotehtavissa tarvittavat tie-
dot ja taidot ovat muuttuneet (Sitra 2017). Ty6elamassa on jatkuvasti omaksuttava ja opit-
tava uutta. Samalla koulutuksella ei todennakdisesti parjaa lapi tyduran, joten aktiivisuus,
uudistumiskyky ja epavarmuuden hyvaksyminen ovat tarkeita. Tarkat ja yksityiskohtaiset
tyotehtavat vaihtuvat laajempiin tehtavakenttiin. Hyvana esimerkkina toimii postinkantaja,
joka leikkaa nurmikkoa (Ala-Kivimaki 2016.) Tyotehtavat laajenevat ja tulevat kansainvali-
simmiksi. Kansainvalisyys nakyy useilla tydpaikoilla konkreettisesti arjessa: vahintaan joka
kolmannella Suomessa tydskentelevallad on tana paivana ulkomaalaistaustainen tydkaveri
(Bergbom 2017.) Tybelamassa tehdaan jatkuvasti téita erimielisten ja erikulttuuritaustais-
ten ihmisten kanssa ja tyontekijat ovat aiempaa enemman tekemissa ja sidoksissa toisiin
kulttuureihin tydelamassa. Viidentena muutoksena asiantuntijat mainitsevat yhdessa teke-
misen. Pelkastaan jo alypuhelimien ansiosta ihmisten kyky vuorovaikutukseen on parempi
(Ala-Kivimaki 2016.) Yrityskulttuurin kehittdminen onkin useimpien organisaatioiden tehta-
valistalla korkealla. Optimaalisessa tilanteessa yrityskulttuuri tukee strategian toteutumista
ja tavoitteiden saavuttamista niin, etteivat ideat ole saneltuja ylhaalta alas (Salo 2017.) Tu-
levaisuudessa yritykset, jotka pystyvat innostamaan ja kokoamaan laajat verkostot erilai-
sista osaajista. Verkostojen kautta tydnteosta saadaan entista yhteisdllisempaa, syntyy
uusia toimintatapoja seka opitaan muilta. Verkostoissa ei parjaa pelkalla asemavallalla,
vaan ratkaiseviksi tekijoiksi muodostuvat tiedon jakaminen, vastavuoroisuus seka luotta-
mus (Sitra 2017.)

Suurin muutos, jonka Z-sukupolven edustajat tuovat tydeldmaan on uskallus: he uskalta-
vat kyseenalaistaa ja vaatia inhimillisempaa kohtelua (Tienari & Piekkari 2011, 26). Uskal-
lusta ja luovuutta peraankuulutettiin myods Jyvaskylassa jarjestetyssa Made by Finland-se-
minaarissa, jossa eri alojen asiantuntijat keskustelivat siita, kuinka Suomi menestyi seu-

raavat 100 vuotta tydmarkkinoilla (Vilén 2017).

3.5 Uudistunut johtaminen

Johtamisen perusajatuksena on kyse liiketoimintatavoitteiden saavuttamisesta (Tyo6- ja
elinkeinoministerié 2017). Johtajuusteorioita ja malleja on useita ja teoriat eivat ole taysin
irrallaan toisistaan vaan useista teorioista I6ytyy yhtalaisyyksia. Teoksessaan Geeks &

Greezers Warren Bennis ja Robert Thomas etsivat yhtenevia johtajuuden piirteita, joita
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I6ytyi alle 30-vuotiailta seka yli 70-vuotiailta menestyneilta johtajilta. Nelja kykya nousivat

ylitse muiden:

Sopeutumiskyky: oppiva, luova, kestava
Sitouttamiskyky: rohkaiseva, empaattinen, kyky kuunnella eridvia mielipiteita

Aani: itsetietoinen seka itsevarma, tarkoituksenmukainen

R

Rehellinen: moraalinen, kunnianhimoinen, pateva (Bennis & Thomas 2002.)

Samoja teemoja nostavat esille myés Furman, Pinjola ja Rubanovitsch kirjassaan Val-
menna onnistumaan nyt (2014). Naiden aatteiden lisksi koko kirjan punainen lanka on
kaksisuuntainen vuorovaikutuksellisuus ja ratkaisukeskeisyys. Johtamisen ratkaisukeskei-
nen lahestymistapa ei keskity ongelmiin vaan toiveiden ja tavoitteiden selvittdmiseen ja
tatad kautta myonteisen kehityksen vahvistamiseen (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014,
11.)

Taman paivan trendi on, ettd tydssa ollaan itseohjautuvia ja tehdaan toita itsenaisesti.
Kaksisuuntaista vuorovaikutusta pidetaan kuitenkin tarkedna ja esimiehiltd odotetaan tu-
kea. Tama asettaa haastetta johtajuudelle: kuinka olla kiinnostunut, tukemassa ja sopi-
vasti taka-alalla? Vastakkaiset odotukset voidaan kytked johtamiseen niin, ettd johdetaan
seka yksiloita ettd ryhmia kehittymaan kohti itsendisempia ja oma-aloitteisempia toiminta-
tapoja, hyvana esimerkkina palautteenantaminen. Palautteenantaminen viestii kiinnostuk-
sesta. Palautteen sisallolla voidaan rohkaista tyontekijaa ja osoittaa haluttua suuntaa (Jar-
vinen 2016, 111-112.)

Johtaminen on vallankayttda, jonka vuoksi siihen liitetadn usein negatiivissavytteisia mieli-
kuvia. Eika ihmekaan, silla Ihmislahtéisempi ja tydntekijaa kunnioittavampi johtaminen on
alkanut Suomessa vasta 1900-luvun puolivalin jalkeen (Jarvinen 2016, 18.) Entisaikojen
johtaja oli pelkoa ja kunnioitusta herattava pomo, kun nykyjohtajan odotetaan omaksuvan
yhteistydnedistajanrooli (Malmi 2016). Uusi ajatusmalli johtamisesta on epajohtaminen,
jonka ajatus on, etta johtaminen tulee piilottaa. Epajohtaminen on johdonmukaista tavoit-
teista sopimista, puitteiden luomista ja niiden mahdollistamista, seka vastuun ja vallan ja-

kamista antamalla vapauksia (Tienari & Piekkari 2011, 23-25.)

On selvaa, ettd tekniikka on muuttanut ty6ta ja tydnkuvia valtavasti viimeisten vuosikym-
menten aikana, mutta myds asenne tyota, tydon tekemista ja johtamista kohtaan on muut-
tunut. Asennemuutos on jopa tarkedmpaa kuin tekniikan muutos, kun mietitaan tyon ja

tydnkuvan kehittymisesta seka johtamista. Tyon elavyys ja joustavuus on ymmarretty
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useilla aloilla. On ymmarretty, ettei tiukalla valvonnalla ja niskaan huohottamisella saavu-
teta juuri mitdan — painvastoin. Kyttdamisen sijaan tdman paivan johtajuutta on, etta tie-
dostetaan tydntekijoiden itseohjautuvuus ja luotetaan tydntekijan kykyihin tehda paatok-
sid. Johtajuuden kaksi perusasiaa ovat luottamus ja kommunikointi, jolloin johtajasta tulee
kannustava kollega. Vapaus vastata omasta tydsta synnyttda luovuutta, jota on peraan-
kuulutettu I&hes jokaisessa artikkelissa tai kirjassa, jotka koskevat menestynytta tydyhtei-
s6a (Roiha 2016.) Inhimillisyys ja pehmeat arvot ovat tdman paivan johtamista ja johtajuus

nahdaan palveluammattina henkildkuntaa kohtaan (Malmi 2016.)

Pentti Syddnmaanlakka on luonut mallin alykk&asta johtajuudesta, joka on saanut vaiku-
tuksia monista johtajuuden teorioista. Alykas johtajuus on koko ajan ympéaristédn mukau-
tuvaa ja muuttuvaa johtajuutta, joka kyseenalaistaa vanhat johtamisteoriat. Alykéasjohtami-
nen yhdistaa kaytannén ja teorian innovatiivisella tavalla. Kuva 4 kuvastaa Alykk&an johta-
misen mallia, jonka idea perustuu ajatus-prosessi-tuotos ajatteluun. Alykés johtajuus on

yksi tulevaisuuden johtamismalleista, silla se pyrkii mukautumaan koko ajan ymparistén

tuomiin muutoksiin ja haasteisiin (Sydanmaanlakka 2004, 114-117.)

Kuva 4. Alykkaén johtajuuden malli. (Syddnmaanlakka 2004, 117).
3.6 Paivitetty rekrytointi

Rekrytointi on tdynnd mahdollisuuksia. Uudelta henkildlta voi odottaa korkeaa motivaa-
tiota, silla tyontekija itse on hakeutunut kyseiselle alalle ja hakenut tydpaikkaa, kdyden lapi
pitkat rekrytointiprosessit. Uusi tyontekija tulee yritykseen kehittymaan ja kehittdmaan or-

ganisaatiota ja tuo mukanaan muutakin kuin juuri etsittyd osaamista. Uuden tyontekijan
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mukana siirtyy yritykselle uuden henkilon kontaktit ja verkostot seka mahdolliset asiak-
kaat. Uusi tyontekija tuo uusia ndkdkulmia ja parhaassa mahdollisessa tilanteessa tyoyh-
teisdn kulttuuri muuttuu ja tuloksellisuus paranee (Vaahtio 2005, 11-12.) Onnistunut rekry-

tointi on yritykselle rahassa mitattava arvo.

Tulevaisuudessa rekrytointi tulee muuttumaan: tyopaikkailmoitushauista siirrytdan enem-
man kohti jatkuvaa kartoitusta. Tyo6t pirstaloituvat enemman projekteiksi ja erikokoisiksi
palasiksi, jossa freelance-tyd korostuu, joten tulevaisuudessa tydsopimuksia tuskin teh-
daan samoin kuin nyt — vaan kulloiseenkin ongelmaan haetaan ratkaisuja (Rusila 2014.)
Uusia sukupolvia ei rekrytoida enaa samoin keinoin kuin aikaisemmin. Perinteisen haas-
tattelumallin katsotaan olevan historiaa ja haastattelut muuttuvat kahdensuuntaisiksi kes-
kusteluiksi. Rekrytointitilanteessa on tarkeaa kertoa tehtavasta, seka myads yrityksesta.
Yrityksen on tarkeaa valittaa tyoyhteisdn tunnelmaa ja arvoja, silla niiden arvo tydnhakijan
kohdalla on noussut materiaalista hyotya suuremmaksi ja tyoviihtyvyyteen kiinnitetaan
enemman huomiota. Uudet sukupolvet haluavat tehda tyota yrityksissa, jotka jakavat sa-
moja arvoja seka ovat yhta heidan "henkilébrandinsa” kanssa. Nuorten atk-taidoista on
turha kysella, sillda uudet sukupolvet ovat syntyneet tabletti kddessa. Jos osaamista yrityk-
sen kayttdmasta jarjestelmasta ei ole, nuoret oppivat sen varmasti tuossa tuokiossa
(Evers 2014.)

Tulevaisuuden rekrytoinnin tulisi pyrkia, ainakin osittain, automatisoitumiseen eli tydnhaun
poistumiseen ihmisen omalta listalta. Automaattinen rekrytointi helpottaisi ty6ikaisten ha-
keutumista uusiin tai sopivampiin tyotehtaviin, jolloin tyduramuutoksia tapahtuisi entista
vahemman. Automatisoitumisesta hyotyisivat niin tyolliset, tyottomat kuin tyonantajat.
Suunnattaessa kohti automatisoitua tyénhakua tulisi avata, laajentaa ja laadullistaa tieto-
l&hteita, joiden perusteella tekoaly tai muut digitaaliset ratkaisut ohjaisivat ihmisia heille
sopiviin tehtaviin (Kesa & Lindholm 2017.) Taman paivan esimerkkina toimii some-rekry-
tointi, jolla on perinteisiin tyonvalityskanaviin nahden ylivertainen etu, sen avulla tyonan-
taja ei saa pelkastaan parasta hakijaa vaan parhaan osaajan. Sosiaalista mediaa hyédyn-
netddn yhd enemman rekrytoinnissa. Tarkeintd asemaa tydnhakukanavissa pitaa Lin-
kedlIn, jossa ilmoittelu on kasvanut rajahdysmaisesti: muutama vuosi sitten suomalaisia
tydpaikkailmoituksia oli noin 200, kun tana paivana niitd on paivittdin melkein 2000. Some-
kanavien lisdksi verkostot ja suorahaut yleistyvat, suosittelijoiden ja suhteiden tarkeys ko-
rostuu. Sosiaalisen median kautta tehty suorahaku on usein nopeampaa ja suoraviivai-
sempaa, silla pelkkd hakemusten kasittely vaatii paljon aikaa, joka maksaa yritykselle ra-
haa (Vasama 2016.)
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Tydpaikat I0ytavat nyt jo tekijansa yha vahaisimpien valikasien kautta ja tyontekijat profi-
loivat itsensa valmiiksi eri kanavissa, kuten Linkedlnissa. Heraa kysymys, tarvitaanko rek-
rytointia tulevaisuudessa? Valiaikaisratkaisuja, yllattavia toimenkuvien tayttamista seka
joustavuutta tarvitaan yha enemman tulevaisuudessa. Yrityksilta ei valttamatta 16ydy tal-
laista osaamista itseltdan, joten erilaisten rekrytointi- ja vuokratydyritysten palveluiden

kaytto lisdantyy (Tuominen 2013.)

3.7 Tyomarkkinat tulevaisuudessa

ETLAN raportin (ETLA 2014) mukaan Suomessa tietotekniikka saattaisi korvata jopa kol-
masosan nyt olemassa olevista tyopaikoista parin vuosikymmenen kuluessa. Katoavien
tyopaikkojen tilalle syntyy varmasti uusia, mutta ylimenovaiheessa tietotekniikan aiheutta-
mat tyOpaikkojen vahenemiset saattavat nostaa ty6ttomyytta tilapaisesti (Sydanmaan-
lakka 2014, 33.) Yhdeksankymmenta luvulta asti tydeldaman kehittdmistd on muovannut
jatkuva muutos. Uusia toimintatapoja ei ehdita ajaa yritykseen sisdan, kun jo seuraava
muutosvaihe tekee tuloaan. Tybpaikkarakenne seka tapa tehda toita ovat muuttuneet ja
tulevat muuttumaan radikaalisti. Vaeston ikdantyminen sekd maahanmuutto vaikuttavat
saatavilla olevaan tybvoimaan ja samaan aikaan digitalisoituminen seka automaatio havit-
tavat tyopaikkoja — luoden myohemmin uusia tyopaikkoja, joista emme viela osaa kuvitel-
lakaan. Liiketoimintamallit ja tydntekemisen muodot tulevat samalla auttamatta muuttu-
maan. Mikrotyd, uudenlaiset ansaintamallit, erilaiset organisaatiomuodot, arvojen muutos,
verkostoituminen ja verkostomaisentoiminnan painottuminen muokkaavat tulevaisuuden

tybelamaa seka tyonakymia (Teknologian tutkimuskeskus 2016.)

Sosiaalisuus kollegoiden Sosiaalinen kanssaké&yminen
kanssa on minulle tarkead. kollegoiden kanssa on
minulle tarkeda.

o Taysin samaa mieltd, 55% P —————
Jokseenkin samaa mieltd, 35%
o Jokseenkin eri mieltd, 6% L

Téysin eri mieltd, 2% [
Téysin tai jokseenkin samaa mielta En halua vastata, 2% [l

Kuva 5. Nuoret osaajat tydelamassa (Studentwork 2017.)

Tyomarkkinoita ja tydelamaa tulee muokkaamaan myds nuoret tulokkaat, jotka astuvat
tybeldamaan. Studentworkin nuorille tydnhakijoille vuosittain tuottamassa tutkimuksessa

(2017) nakyy jo selkeita eroja aikaisempien vuosien vastauksiin. Tutkimukseen osallistui
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2976 nuorta, joista suurin osa (75 %) opiskeli tai oli valmistunut korkeakoulusta tai yliopis-
tosta. Tutkimuksessa jopa 88 % oli sitd mielta, ettd tydon merkityksellisyys on tarkeampaa
kuin tydsta saatu palkka. Tama voi aiheuttaa tulevaisuudessa haasteita yrityksille houku-
tella tyontekijoita niihin tehtaviin, joihin aikaisemmin on houkuteltu korkealla palkalla. 84 %
koki tarkeaksi itsensa toteuttamisen mahdollisuuden tydssa. Tama on selked muutos ai-
kaisempaan mentaliteettiin, jolloin ajateltiin tyon olevan ty6ta ja itsedan toteutettiin 1ahinna
vapaa-ajalla harrastusten muodossa. Vapauden tarve on noussut esille useaan kertaan ja
tutkimuksen mukaan nuoret kaipaavatkin vapautta aiempaa enemman — yllattavaa kuiten-
kin on, ettéd vapauden rinnalla 52 % arvostaisi sdanndllista tydaikaa "kasista neljaan”.
Joustavuus tyOajoissa oli tarkeaa 84 % mielesta, joka on hieman ristiriidassa saanndllisen
tybajan kanssa. Voidaan ajatella kuitenkin, ettd saanndllisyytta arvostetaan joustomahdol-
lisuuksien puitteissa. Sosiaalinen kanssakayminen tydyhteistssa koettiin erityisen tarke-
aksi, jopa 90 % piti tata tarkeana. Luku on kasvanut 5 prosenttiyksikk6a edellisvuodesta.

Tama tulee varmasti muovaamaan monien yritysten yrityskulttuuria (Studentwork 2017.)
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4 Tutkimuksen toteutus ja aineiston keruu

Tutkimusta tehdessa valitaan usein aineiston keruumenetelmaksi joko kvalitatiivinen tai
kvantitatiivinen menetelma — tai molemmat. Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuk-
sessa, tutkimus perustuu tilastojen ja numeroiden avulla syntyvaan tulkintaan (Maarallinen
tutkimus 2015.) Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan
laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen voi to-
teuttaa usealla eri menetelmalla, jossa yhteisena piirteena ovat esimerkiksi esiintymisym-
paristoon ja taustaan, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen tai kieleen ja ilmaisuun liitty-
vat nakokulmat. Maarallisella ja laadullisella tutkimuksella voidaan selittdd samoja tutki-
muksia, mutta talloin analyysi seka selitys tapahtuvat eri tavoin. Usein kaytdnndssa tama
tarkoittaa, etta kvalitatiivisessa menetelmassa tietoa kerataan haastatteluilla, ryhmakes-
kusteluilla tai essee-analyyseina — kun kvantitatiivisessa menetelmassa havainnot perus-
tuvat laajaan maaraan numeraalista tietoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pienempi

otoskoko kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Laadullinen tutkimus 2015.)

Opinnaytetyoni aineiston keruu pohjautuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen.
Valitsin laadullisen tutkimuksen, silla halusin saada kattavaa tietoa Z-sukupolven ajatuk-
sista tydeldamaa kohtaa. Tein opinnaytetydtani varten kymmenen haastattelua Z-sukupol-
ven edustajien kanssa. Lahetin haastateltaville haastattelukysymykset etukateen, ja pyy-
sin heita luonnostelemaan vastauksia minulle jo ennen haastattelun alkua. Saatuani mate-
riaalia etukateen sujuivat haastattelut jouhevasti ja keskustelua oli helppo kayda valmiiden
vastausten pohjalta. Nain ollen haastattelut etenivat vuorovaikutuksellisesti ja keskustellen
ja oli helppo esittaa lahinna tarkentavia kysymyksia, jotta vastauksista saatiin mahdollisim-

man kattavat.

Laadin haastattelukysymykset pohjautuen tutustumaani teoriaan. Halusin pitda haastatte-
lukysymykset mahdollisimman yksinkertaisina, jotka toimisivat 1ahinna pohjana hyvalle
keskustelulle. Kysymyksia karsittiin kymmeneen senkin vuoksi, etta vastausmielenkiinto
pysyisi mahdollisimman korkeana. Kysymykset olivat kaikille samat, joten otin huomioon
haastateltavieni ikahaitarin, joka oli 17-27 vuotiaat. Haastatteluihin kului keskimaarin aikaa
noin 45 minuuttia, riippuen haastateltavan ennakkovastauksista seka keskustelualttiu-
desta. Haastateltavat 16ytyivat kaikki lahi- tai tuttavapiirista, jonka vuoksi haastattelut sujui-
vat rennosti. Haastattelut suoritettiin kylailyn tai kahvittelun merkeissa, yksi haastatteluista
suoritettiin Skypen valityksella, silld haastateltava asuu toistaiseksi eri maassa. Haastatte-
lut suoritettiin ajalla: 26.1-16.2.2018.
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Taulukossa 1 on haastateltavat nimetty numeroin ja taustatiedoiksi annettu syntymavuosi,

tyokokemus ja tdman hetkinen koulutusaste.

Haastateltava Syntymavuosi Tyokokemus Koulutus

1 1995 4 vuotta Ylioppilas

2 1991 10 vuotta Ammattikorkea-
koulu

3 2000 Alle vuosi Peruskoulu

4 1993 3 vuotta Ylioppilas

5 1998 2 vuotta Ylioppilas

6 1995 2,5 vuotta Ylioppilas + toisen
asteen tutkinto

7 1993 6 vuotta Ammattikorkea
koulu

8 1992 5,5 vuotta Ammattikorkea
koulu

9 1994 7 vuotta Ylioppilas

10 2000 Alle vuosi Peruskoulu

Taulukko 2

4.1 Haastateltavien taustatiedot

Alla kuvattu haastateltavien taustatiedot viela ympyrakaavioissa, jotta prosentuaaliset

osuudet ovat lukijalle helpommin hahmotettavissa.

Sukupuoli Tyokokemus

40 %

10 %

® Nainen ® Mies ®m Alle 12kk = 1-3 vuotta ™ 3-5vuotta ™ YIi5 vuotta

Sukupuolijakauma haastatteluissa oli tasainen, jossa 10 haastateltavasta 4 oli miehia ja 6
naisia. Vieressa olevassa taulukossa havainnollistetaan vield haastateltavien tytkokemus.

Tyokokemusvuosia on niputettu yhteen, jotta kaavio olisi helpommin hahmotettavissa.
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Koulutus

® Peruskoulu  ®Ylioppilas " Lukio ja Toisenasteen tutkinto Ammattikorkea

Haastateltavien koulutustausta on kirjava ja koulutustausta on maaraytynyt sen pohjalta,
mista haastateltavat ovat jo valmistuneet. Esimerkiksi vaikka peruskoulun suorittaneet
ovat talla hetkelld lukiossa, on heidan koulutustaustansa peruskoulu, silla he eivat ole
viela valmistuneet. Samoin ylioppilaat, jotka ovat talla hetkella jatko-opiskelemassa ovat

luokiteltu koulutukseltaan ylioppilaiksi.

Syntymavuosi

m]1991 ®1992 w1993 ® 1994 w1995 ® 1996 ® 1997 ® 1998 ®™1999 m 2000

Syntymavuodet ovat havainnollistettuna vield ympyrakaaviossa, jotta lukija saa helposti

kuvan haastateltavien ikdjakaumasta. Kaikki muut vuodet paitsi 1996, 1997 ja 1999 olivat

edustettuina haastatteluissa.



5 Haastattelu analyysi

Puran haastattelut auki nostamalla esiin haastatteluissa mainittuja yhtalaisyyksia seka ko-
rostamalla muutamia mielestani tata sukupolvea kuvaavia sitaatteja. Etenen kysymys ker-
rallaan, mutta osan vastauksista tulen yhdistdmaan, silla vastaukset ovat toisiaan tukevia
sekd samankaltaisia. Haastattelut aloitettiin haastateltavan kuvauksella omasta uravisios-
taan tai tahtotilasta, jota he odottavat tulevalta tydelamalta ja paatettiin miettimalla, mika

on tdhanastisen tyouran paras tyokokemus ja miksi.

5.1 Tyodelaman tarkeimmat seikat

Haastattelun alkuun kysyin haastateltavien omasta uravisiosta/tahtotilasta, jota he odotta-
vat tulevalta tybelamalta. Paatin asettaa kysymyksen alkuun, silld muut kysymykset tulisi-
vat tukemaan tai olemaan ristiridassa ensimmaisen vastauksen kanssa. Oman uravision
tai tahtotilan jakaminen on myds hyvin henkilokohtaista, joten se toimi hyvana jadnmurta-
jana. Pyrin havainnoimaan ja poimimaan jokaisesta vastauksesta suoraan tai rivien valista
kuvaavia adjektiiveja, miten haastateltavat tahtoisivat tulevaisuudessa tyoskennella tai
mita piirteita tyon tulisi sisaltda. 50 % vastaajista ilmaisi selkedn unelma ammatin, johon

pyrkivat. Tyon piirteista viisi seikkaa nousivat useimmin esille vastauksista:

1. Uralla eteneminen: oppimisen kautta aina seuraavalle tasolle. 50 % halusi edeta
urallaan pitkalla tahtaimella.

2. Vapaus: mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon ja tydskentelyyn seka vapaus
paattaa milloin ja miten tyéskentelee. 40 % vastaajista mainitsi vapauden.

3. Tybssa viihtymisen tai tydn mielekkyyden mainitsi 30 % vastaajista. Tydn mielek-
kyyteen tai viihtymiseen liittyivat tydyhteisd seka tydkaverit.

4. Yrittajyys tai tydskentely "oman tydnsa herrana” oli 30 %:n tahtotila haastatelta-
vista.

5. Asiantuntijuutta/asiantuntijatehtavia omalla alalla, 30 % piti tata tarkeana.

Muita esille tulleita piirteitad olivat mm. oman osaamisen kehittdminen, oman osaamisen ja
vahvuuksien soveltaminen tyéhon, auttaminen ja oman osaamisen jakaminen. Tyon toi-
vottiin olevan myos haasteellista sekd vastaavan omia mielenkiinnon kohteita. Ty ei saisi

syo6da vapaa-aikaa tai pyoria mielessa vapaa-ajalla.

23



UIEERSERE I © 50% vastaajista
Vapaus * 40% vastaajista
Viihtyminen * 30% vastaajista
Asiantuntijuus * 30% vastaajista
Yrittajyys * 30% vastaajista
Kehittyminen * 20% vastaajista
Auttaminen * 20% vastaajista

Korkea palkka * 10% vastaajista

Kuva 6. Omalta uralta kaivattuja piirteita

Tybelaman neljaksi tarkeimmaksi asiaksi haastatteluissa nousivat:

1. TyOyhteisd, jokainen vastaaja mainitsi taman (100 %)

2. Tyo6n mielekkyys, 70 % mainitsi tdman.

3. Vaativuus/haastavuus, itsensa kehittdminen 60 % vastaajista piti tata tarkeana
4

Ty6n monipuolisuus 50 % / Hyva esimiesty6 50 %

Jokainen haastateltavista koki hyvan tydyhteisdn tarkeaksi, silla tydssa vietetdan valta-
vasti aikaa eldaman aikana. Ty6ssa viihtymisen koettiin heijastuvat vapaa-aikaan, joten on
tarkeaa voida toissa hyvin, jottei vapaa-aika karsisi ja motivaatio sailyisi ylla. Hyvaan tyo-
yhteis66n vaikuttavat haastateltavien mukaan saman henkiset tydkaverit, ilmapiiri seka
tyéhyvinvointi. Tyon mielekkyys oli pitkalti kytkdksissa tydyhteiséon, mutta myds tyosta
nauttiminen nostettiin esiin. Vastaajien mukaan tyosta tulee nauttia, jotta mielenkiinto sai-

lyy ja téihin on mukava menna.

"TyOyhteison ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen, joten on tarkeaa, etta tyontekijat
voivat hyvin ja hyvinvointi on priorisoitu yrityksessa korkealle. Haluan voida
tydssani niin henkisesti, kuin fyysisestikin hyvin.” — haastateltava 7

Tydn mielekkyyteen vaikuttivat 60 %:n mielesta tyon haastavuus, seka tydssa kehittymi-
nen. Tavoitteellisuuden koettiin nostavan ja tukevan haastavuutta sekd mahdollisuutta ke-
hittya tydssa. Liian rutiininomaista tai yksitoikkoista ty6ta pidettiin tydmotivaatiota laske-

vana tekijana, joka puolestaan on kytkdksissa tydssa viihtyvyyteen seka tydhyvinvointiin.
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Monipuolisuus koettiin samoista syista tarkeaksi seikaksi, jotta tydmotivaatio ja tyénimu
séilyisi. Hyvan esimiestydn sekd esimiestydskentelyn vaikutuksen tydn mielekkyyteen
mainitsi 50 % vastaajista. Hyvan esimiehen tulisi olla "vertainen alaisten kanssa” seka hel-
posti lAhestyttava. Esimiehen tulisi palautteenannollaan ohjata tydntekijdita oikeaan suun-
taan seka olla enemman kannustava mentori, kuin kdskyttava auktoriteetti. Esimies koet-
tiin helposti Iahestyttdvammaksi, jos esimies jakaa itsestdan henkildkohtaisia asioita ja
omaa eldman myos tydn ulkopuolella. Esimies haluttiin kokea tasavertaisena, mutta tiu-
kan paikan tulle esimiehessa arvostettiin jamakkyytta ja kykya puuttua vaikeisiin tilantei-
siin. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd esimiehen tulisi olla ennalta arvattava, etteivat ha-
nen paatdksensa tulisi koskaan yllatyksena, silla tdma synnyttaa luottamuksen seka tur-

vallisuuden tunnetta.

Kaikki haastateltavat paasivat pohtimaan, millainen on heidan mielestdan hyva johtaja.

Viisi piirrettd nousivat useimmiten vastuksissa esille.

SRS © 50% VaStaajiSta

Huomioonottava,

tasavertainen ja e 50% vasta ajista

oikeudenmukainen

Vuorovaikutuksellinen 40% VaStaajiSta

Antaa ja vastaanottaa

palautetta e 40% vastaajista

Johtaa esimerkilla ° 40% vasta ajiSta

Kuva 7. Esimiehelta kaivatut piirteet

Muita kaivattuja piirteitd olivat, ettd esimies osoittaa luotettavuutta seka on itse luotettava,

huolehtii tydhyvinvoinnista ja tydntekijoista, on 1asna seka itsevarma.

5.2 Tyon merkityksellisyys ja motivaatiotekijat

Haastateltavat olivat melkein yksimielisia siita, etta tyon tulee olla merkityksellista. 70 %
vastaajista koki, ettd tyon tulee olla merkityksellista heille itselleen. Tyon merkityksellisyy-
teen vaikuttivat 50 %:n mielesta tydssa viihtyminen ja se, ettd tekee sitd mista nauttii. Mer-

kityksellisyytta lisasivat 30 %:n mielesta se, etta tyd hyoddyttaa yhteiskuntaa. 30 % oli
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my0s sitd mieltd, ettd konkreettisen tuloksen ndkeminen lisda tyon merkittavyytta. Koke-
mus siitd, ettd on osana jotakin suurempaa ja kokee itse olevan merkityksellinen tydyhtei-
solle ja yritykselle, olivat myods merkityksellisyytta nostavia tekijoita. He, jotka eivat koke-
neet, etta tyon tarvitsee olla aina merkityksellista, mainitsivat kuitenkin, ettei merkityksetto-
myys poissulje tydssa viihtymista ja halusivat tulevaisuudessa tehda itselleen merkityksel-

lista tyota.

"Talla hetkella tydskentelen opintojen ohella ja minua motivoi vain raha. En pida esi-
miehestani tai tydpaikastani. Tyoni teen mahdollisimman hyvin vain siksi, etten saisi
joka paiva huonoa palautetta esimiehelta. Tulevaisuudessa toivon, ettd minua motivoi

muukin kuin raha.” — Haastateltava 7

Suurimmaksi yhteiseksi motivaatiotekijaksi osoittautui haastattelujen perusteella raha. 70
prosenttia vastaajista mainitsi rahan tarkeana tekijana ja tyosta saatavan palkan tulisi vas-
tata tyotehtavaa. Paremmalla palkalla koettiin olevan suuri vaikutus vapaa-aikaan, seka
rahan tuomat mahdollisuudet ja elintason vakaus olivat haastateltavien mielesta tavoitelta-
via asioita. 50 % piti tydn haastavuutta seka vastuuta motivoivana tekijana. Haastavuutta
ja vastuuta kaivattiin aina lisda oman oppimistahdin mukaan seka mahdollisuuksia edeta
uralla. 30 % motivoituu tyéelamassa palautteen saamisesta sekd auttamisesta. Palautetta
saamalla koettiin, etta tekee merkityksellista ty6ta. Auttaminen koettiin olevan motivoivaa,

kun saa omien taitojensa/kokemuksensa avulla auttaa muita ja olla tata kautta hyédyksi.

"Jos ajattelen ldakarin ammattia, tydelamassa minua motivoi mahdollisuus 16ytaa ja
kehittda uutta, auttaa ihmisia konkreettisesti sairauksien hoidossa ja olla ylipdataan

tekemisissa laaketieteen kanssa, koska se kiinnostaa minua” — Haastateltava 3

Muita haastatteluissa esiinnousseita tekijoita olivat uusien kokemusten kartoittami-
nen, uuden kehittdminen ja innovointi seka kannustava tydyhteis6 (20 % vastaa-
jista). 10 % mainitsi tydnvaihtelevuuden, onnistumisen tunteet sekd oman mielen-

kiinnon parissa tydskentelyn.
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LS EER o 60% vastaajista
Terveys * 40% vastaajista
Lt e 40% vastaajista
e 40% vastaajista

Vapaus ja A

30% vastaajista

avoimuus

Kuva 8. Arvot

Kysyttdessa haastateltavien arvoja seka sita, miten ndma arvot nakyvat tai niiden
tulisi nakya tydelamassa, olivat vastaukset moninaisia. Jos motivaatiotekijoista raha,
motivoi suurintaosaa, niin arvoissa oltiin inhimillisempia — vain yksi mainitsi rahan
arvokseen. Rahan sijaan onnellisuus, perhe ja ystavat seka terveys kuuluivat 40
%:n arvoihin. Kunnioituksen ja arvostuksen seka tasapuolisuuden ja suvaitsemisen
mainitsivat 30 %, mutta perustelut néille neljalle arvolle olivat niin samankaltaisia,
ettd voisi sanoa, ettd 60 % pitavat tasavertaisuutta arvonaan. Vapaus seka avoi-
muus kuuluivat 30 %:n arvoihin. Ystavallisyyden mainitsi 20 %. Muita mainittuja ar-
voja olivat muun muassa turvallisuus, nautinto, luottamus, ilo, epaitsekkyys, hyva

sydamisyys, oikeudenmukaisuus seka rehellisyys.

5.3 Odotukset tydelimailta ja unelmatyon piirteet

Tyobelamaltad nuoret odottivat eniten vastaustensa perusteella mahdollisuutta tydskennella
oman kiinnostuksen kohteen tai intohimonsa parissa. 70 % halusi tydskennella tulevaisuu-
dessa itsedan kiinnostavien asioiden aarella. Talla hetkelld ongelmalliseksi koettiin, ettei
ilman koulutusta ja kokemusta ole "varaa valita” t6itdan aina juuri oman mielenkiintonsa
mukaan, joten on otettava sita, mita tarjolla on. Nuoret olivat kuitenkin optimistisia sen
suhteen, ettd kokemuksen ja koulutuksen karttuessa on luonnollista, etta voi valita tydnsa

omien intohimojensa mukaan.
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Tyoskentely oman

I o /0% vastaajista

kohteen parissa

Uusia kokemuksia ° 50% VaStanISta
Uuden oppimista ) 40% VaStanISta

Haasteita e 40% vastaajista

Itsensa kehittaminen

ja uralla eteneminen e 40% VaStan|Sta

Kuva 9. Odotuksia tybelamalta

Puolet vastaajista odottavat tyéelamalta uusia kokemuksia ja vaihtelevuutta. Rutiininomai-
nen, liilan helppo tyd koettiin pitkalla tahtaimella tylsaksi ja epamotivoivaksi. Haasteita kai-
pasi 40 % ja sama maara kaipasi mahdollisuutta kehittda itsedan ja sitd kautta mahdolli-
suutta edeta urallaan — 40 % mainitsi myos halunsa oppia ty6elamassa uusia asioita. Vai-
kuttamismahdollisuuksia ja tydn merkityksellisyytta odottivat 20 % vastaajista. Muita mai-
nittuja odotuksia olivat muun muassa saada koulutusta vastaava tyd, hyva palkka, asian-
tuntijan rooli, hyva tydyhteisd seka hyva johtaja.

Unelmaty6ssa oli hyvin samankaltaisia piirteitd kuin mita vastaajien mukaan tyéelamalta
odotettiin. Tydelaman odotuksia kuvailtiin maltillisemmin kuin unelmaty6ta, jossa vastauk-
set ronsyilivat ja listat olivat pidempia. Yhteinen nimittava tekija oli, ettd unelma ty6 on
ty6ta, josta itse nauttii ja tyotehtédvat ovat mielekkaité (80 %). Useampi mainitsi unelma-
tydn piirteeksi, ettei tyd tunnu tyolta, koska sita tekee mielellaan (40 % vastaajista). Puolet
oli sitd mielta, ettd unelmatytssa seka tyopaivat ettd tyd ovat vaihtelevia ja tydssa saa to-
teuttaa itsedan. Onnellisuutta ja hyvinvointia unelma ty6 lisda 30 %:n mielestd ja sama
maara vastaajista oli sitd mielta, ettd unelmatyd on stressitonta. Yhteiseksi piirteeksi tydlle
mainittiin tydyhteisd, jossa kollegat ovat ystavia ja etta tyd hyoddyttaisi yhteiskuntaa ja siind
paasisi auttamaan muita (30 % vastaajista).

Muita piirteitd, joita mainittiin, olivat muun muassa matkustelu (20 %), tydn kansainvali-
syys (10 %), tydn antoisuus ja palkitsevuus (20 %), hyva palkkaisuus, mieluisat tydajat ja

luontaisedut (20 %), autonomia (10 %), vapaus (10 %), mahdollisuus vaikuttaa kestavaan
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kehitykseen ja luonnon hyvinvointiin (10 %) ja uuden oppiminen (10%). Unelmatyéssa ei

ole mydskaan ylitoita.

Parhaista tydokokemuksista |0ytyi samoja elementteja kuin, mita tyo elamalta odotetaan
seka miten unelma tyon piirteita kuvailtiin. Parhaissa tyokokemuksissa oltiin opittu paljon
uutta, paivat ja tyétehtavat olivat vaihtelevia, oli tydskennelty hyvien ystavien kanssa ja
toihin oli kiva menna. Moni oli saanut myos vastuuta, arvostusta, mahdollisuuden vaikut-
taa ja kehittya. Naista tekijoista oli muodostunut hyvat tydkokemukset ja samojen asioiden
toivottiin olevan hyvin myos tulevaisuudessa. Vain yhdella vastaajista ei ollut kertynyt po-

sitiivisia kokemuksia tyoelamasta.

5.4 Tyodnhaku kanavat

Tyon hakuun kaytetdan paaasiallisesti internettia ja sielta I10ytyvia tyopaikkailmoittelu si-
vustoja, kuten Duunitori.fi, Monster.fi, Oikotie.fi, Mol.fi ja TE-palvelut. Sosiaalisen median
(Facebook, Instagram, Snapchat, LinkedIn) palveluita sanoi kayttavansa puolet ja muuta-
mat heista hakivat sosiaalisen median avulla lisatietoa yrityksista, joissa mahdollisesti ha-
luaisivat tydskennella. Google mainittiin my6s hyvana hakuvalineena, silla hakukenttaan
voi syottaa haluamiaan sanoja ja tama koettiin helpoksi ja yksinkertaiseksi. Puolet haasta-
teltavista hyddynsivat tydn haussa omia verkostoja. Osa oli marssinut yritykseen paikan
paalle kyselemaan tydpaikoista — nain koettiin erottuvan positiivisesti muista tydnhaki-
joista. Muutama mainitsi my6s tehneensa profiileita henkildstévuokrausyritysten sivuille.
Useampi nuorista vastasi, etta tyo jaé hakematta, mikali haku on lilan monimutkainen tai
hankala, joten helppokayttdisyytta ja yksinkertaisuutta arvostettiin hakumenetelmissa. Yk-

sikaan vastaajista ei maininnut kayttavansa aikakausilehtia hakumenetelmanaan.
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Internet * 100% vastaajista

Omat verkostot * 50%vastaajista

* 50%vastaajista, 30% heista haki yrityksesta

Sosiaalinenmedia lisatietoja samoista kanavista

Te-palvelut * 40% vastaajista

Google * 30% vastaajista

Yritysten omat sivut EPIZAEHEENE

Paikan paalla
vierailu

® 20% vastaajista

Profiilin luonti * 20% vastaajista

Kuva 10. hakukanavat tydon haussa Haastatteluanalyysi

Opinnaytety6tani varten kerddmassa teoreettisessa tiedossa seka haastatteluissa oli pal-
jon yhtenaisia piirteitd, mutta absoluuttisesta totuudesta ei voi kummankaan osion yhtey-
dessa puhua. Kayn seuraavissa osiossa lapi teoriaa tukevia tai teoriasta erkanevia seik-

koja, jotka pohjautuvat haastateltavien vastauksiin. Teen yleistykset seka johtopaatokset
kymmenen henkildn vastausten perusteella, joten ne eivat ole varmoja totuuksia, mutta

toimivat pohjana talla analyysille.

5.5 Arvojen merkitys tyoelamassa

Aikaisemmin uskottiin, ettd arvomaailma perustui lahinna edellisten sukupolvien ajatuksiin
ja tuntemuksiin. Teknologian on tuonut maailman tapahtumat yha lahemmas tavallisen ih-
misen eldmaa seka lisannyt tietoa merkittavasti. Haastattelujen perusteella voidaan to-
deta, ettd Z-sukupolvi on omaksunut uusia arvoja, joita he pitavat tarkeina ja haluavat
omien arvojen kohtaavan tydelaman kanssa. Toisaalta haastateltavat olivat myds realis-
teja sen suhteen, ettd he eivat juuri voi sanella sdantdja tydnantajille uransa alkuvai-

heessa vaan aluksi on oltava néyrempi. Muutamat olivat jyrkempia sen suhteen, etta eivat
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kokeneet voivansa tyoskennelld yrityksessa, jossa heidan omat arvot eivat kohtaa yrityk-

sen arvoja.

"Minulle on tarkeaa, etta olen tasa-arvoinen perheessani, parisuhteessani seka tydela-
massa. En voisi kuvitella tydskentelevani yrityksessa, jossa en koe olevani vertainen

ja minua ei arvosteta.” Haastateltava 9

Osa tutkijoista ennusti Z-sukupolven olevan arvoiltaan kovempia kuin edelliset sukupol-
vet, kun taas toiset uskoivat heidan olevan avarakatseisempia. Haastatteluissa nousi pit-
kalti esille pehmeita arvoja, kuten tasa-arvo, onnellisuus, auttaminen ja avoimuus — vain
yksi mainitsi materian arvokseen. Kaikkia haastateltavien arvoja ei voida suoranaisesti ve-
taa tydelamaan. Voidaan kuitenkin ajatella, etta nuorten arvot, kuten perhe ja ystavat, na-
kyvat siina, etta tyon ei haluta vievan kaikkea aikaa ja ystavyyssuhteiden oletetaan kuulu-
van myos tydpaikalle. Terveyttd nuoret halusivat vaalia niin tydssa kuin sen ulkopuolella-
kin. Tyoelamassa terveys nakyi vastaajille I1ahinna omasta tyoturvallisuudesta ja tyoky-
vysta huolehtimisena. Toisaalta melkein puolet tavoittelivat tydssaan onnellisuutta, joka on
hyvin henkil6kohtainen ja laaja kasite. Onnellisuutta pidettiin tavoittelemisen arvoisena ja
sen eteen haluttiin tehda toita.

"Onnellisuus on minulle tarkea arvo. En ole onnellinen joka paiva tai koko ajan, mutta
pyrin siihen, etta valinnat joita teen tekevat minut onnelliseksi. Mikali tyd tekee minut
onnettomaksi, en epardi vaihtaa tydpaikkaa.” Haastateltava 1

Kuten edelld on mainittu, haastateltavat suhtautuivat realistisesti tydeldmaan ja siihen, millaisia
vaateita voivat uusina tulokkaina tydnantajille asettaa. Haastattelujen pohjalta voidaan kuitenkin
todeta, ettd nuoret eivat ole valmiita tekemaan ty6ta, jossa heidan omat arvot ovat suuressa ristirii-

dassa tydnantajien arvojen kanssa.

5.6 Tyoelaman haasteet

Automaation ja tekoalyn odotetaan muuttavan ty6tehtavia ja samalla koulutuksella ei us-

kota parjadvan enéa loppu eldamaa. Tahan haasteeseen Z-sukupolvi on hyvin varustautu-
nut haastattelujen perusteella, silla he odottavat uusia haasteita, mahdollisuutta oppia ja

kehittya.

"Odotan, ettd saan tyteldmalta lisda onnistumisen kokemuksia, itseni haastamista ja
uuden oppimista. Haluan paasta kehittymaan ja haastamaan itseani. Tiedan, etta
tama tarkoittaa sita, ettd minulla on rohkeutta poistua omalta mukavuusalueeltani.” —

Haastateltava 4
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Kansainvalistyminen ei ole enaa uusi trendi, mutta kansainvalistyminen nakyy ja tulee na-
kymaan konkreettisesti tydpaikkojen arjessa — joka kolmannella Suomessa tydskentele-
valla on ulkomaalaistaustainen tydkaveri. Kansainvalistyminen on talle sukupolvelle
enemman arkipaivaa kuin paanvaivaa tuottavaa, mika nakyy jo haastateltavien tyosken-
tely- tai opiskelutaustoista. Haastateltavista 70 % on opiskellut tai tydskennellyt ulkomailla
tai opiskellut Suomessa kansainvalisessa koulussa, jossa opetuskieli on jokin muu kuin
suomen tai ruotsin kieli. Haastateltavien avarakatseisuus ja ymmarrys erilaisuutta kohtaan
oli korkea, mika voi johtua osittain erilaisuuden kohtaamisesta kansainvalisessa ymparis-

tossa.

Sitran mukaan ratkaiseviksi tekijoiksi tulevaisuudessa painottuvat tiedon jakaminen, vas-
tavuoroisuus ja luottamus. Haastatteluissa edella mainitut seikat nousivat useassa koh-
dassa esille. Ensinndkin haastateltavat halusivat jakaa omaa tietdmystaan seka oppia
muille. Haastateltavat olivat myos halukkaita auttamaan muita omien vahvuuksiensa mu-
kaan - tdma voidaan laskea tiedon/osaamisen jakamiseen. Vastavuoroisuus nakyy haas-
tateltavien vastauksissa silla, etta he arvostavat tasa-arvoa ja tasapuolisuutta. Vastavuo-
roisuutta odotetaan niin tyokavereilta kuin johtajiltakin. Luottamusta ei peraan kuulutettu
haastatteluissa erityisen nakyvasti. Lahinna esimiehiin liitettiin toiveita, etta he olisivat re-

hellisia ja luotettavia.

"Haluan paasta matkustamaan ja elamaan ulkomailla seka toteuttaa itseani ja jakaa
omaa tietdmystani muille. Tata kautta voisin vaikuttaa minulle tarkeisiin asioihin, kuten

luonnon hyvinvointiin” — Haastateltava 6

5.7 Z-sukupolven johtaminen

Kuten todettua, johtamiseen I0ytyy yhtd monta teoriaan kuin on johtajaakin. Tekniikka on
muuttanut paljon tydelamaa viime vuosikymmenina, mutta tekniikkaakin suuremmaksi
muutokseksi on muodostunut asenne ty6ta, tyon tekemista ja johtamista kohtaan. Samaa
kieltéd puhuivat suurimmaksi osaksi myds haastattelun tulokset. Warren Bennis ja Robert
Thomas listasivat nelja piirrettd, jotka kuvasivat menestyvia johtajia iasta rippumatta. Nel-
jaa selittavaa piirretta kuvasivat muun muassa adjektiivit oppiva, empaattinen, kuunteleva,
itsevarma ja moraalinen. Hyvaa johtajaa kuvailtiin samoin kriteerein omassa haastatteluo-
tannassa. Haastattelujen perusteella hyvalta johtajalta kaivattiin myos itsevarmuutta, em-
paattisuutta ja vertaisuutta. Taman paivan tai tulevaisuuden johtajalta odotetaan siis inhi-
millisyytta. Haastatteluista voi vetaa yhtenaisen johtopaatoksen, etta matala hierarkisuus

yrityksissa on tulevaisuutta.
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"Hyvaan johtajaan on helppo ottaa yhteytta ja hanen kanssaan voi puhua muustakin
kuin tydsta. Johtajan tulee olla myds johdonmukainen ja ennalta arvattava.” — Haasta-

teltava 10

"Hyva johtaja ei aina nay eika kuulu, mutta kun han sanoo, ettd marssitaan — niin sil-

loin marssitaan.” — Haastateltava 8

"Hyvaan johtajaan ei liity herran pelkoa. On hyva, jos johtajan puoleen voi kadantya niin

positiivisissa kuin negatiivissa asioissa” — Haastateltava 5

"Johtajan kuluu uskaltaa tehda paatoksia ja ratkaisuja olemalla epaitsekas” — Haasta-

teltava 3

Epéajohtajuus lienee yksi tulevaisuuden johtamisteorioista, joilla Z-sukupolvea kannattaa

vieda kohti tavoitteita. Haasteltavat halusivat vuorovaikutuksellisuutta, inhimillisyytta ja oi-
keudenmukaisuutta. Johtajan tulisi olla myos helposti lahestyttava kaveri. Haastateltavat

kuvailivat melkein suoranaisesti epajohtamisen piirteitd. Suuri osa haastateltavista kaipasi
tybelamassa haasteita seka vaikuttamismahdollisuuksia, jotka ovat eraitd epajohtajuuden
kulmakivia. Haastattelujen perusteella voidaan ajatella, etté johtajuudessa kannattaa hyo-
dyntaa epajohtamista seka alykkaan johtajuuden teorioita, silla alykas johtajuus pyrkii mu-

kautumaan koko ajan ymparistdon ja sen tuomiin haasteisiin.

5.8 Rekrytointi yksinkertaiseksi ja helpoksi

Haastattelujen perusteella rekrytoinnin kannattaa tulevaisuudessa keskittya tydnhaun
helppouteen. Haastateltavat mainitsivat, etta tyo jaa usein hakematta, mikali sen hakemi-
nen on tehty liilan hankalaksi ja aikaa vievaksi. Sitrassa (2017) mainittiin, etta tulevaisuu-
dessa saattaisi olisi jarkevaa, etta tydnhaku poistuisi kokonaan tydnhakijan omalta listalta.
Talle saatiin haastattelujen perusteella vinreda valoa siind mielessa, etté tyon haun halu-
taan olevan mahdollisimman helppoa. Nuorten olisi helpompaa tehda oma profiilinsa tieto-
kantaan, josta rekrytoijat ja tydnantajat saisivat suoraan kaipaamaansa osaamista. Toi-
saalta haastattelujen perusteella vain muutamat olivat tehneet tydnhaku-profiileja eri ka-

naviin, joten tama idea vaatii viela hiomista ja jarjestelmien kehittymista.

"Tybnhaussa tarkeda on helppous. Mikali tybnhakeminen on hankalaa tai hakemuk-
sen teko monimutkaista, en valttdmatta hae kyseista ty6td” — Haastateltava 9

Rekrytointitilanteissa on tarkeda muistaa samankaltaisia piirteitd, mita haastateltavat toi-

voivat johtamiselta, esimerkiksi haastattelutilanteista on hyva luoda vuorovaikutuksellisia,
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silld haastateltavat pitivat sita arvossaan myos tyopaikalla. Yrityksesta tulisi pystya viesti-
maan inhimillisesti ja tuomaan houkuttelevia arvoja esille. Haastateltavat kaipasivat esi-
merkiksi kehittymista ja hyvaa tydyhteis6a. Naita asioita pitaisi osata tuoda haastatteluti-
lanteissa esille. Haastattelutilanteet muuttavat vuorovaikutuksellisuutensa myota myaos sii-
hen, etta rekrytoijan tulee osata markkinoida yritys. Haastattelujen perusteella nuoret eivat
ole kovin sitoutuneita, joten rekrytointitilanteessa luvattujen asioiden tulisi pitda paikkansa,
silld Z-sukupolven edustajat vaihtavat tydpaikkaa saadakseen haluamansa. Yrityskulttuuri
tulisi ruveta systemaattisesti muuttamaan/viemaan kohti yhteiséllista seka lamminta tydyh-

teisoa kohti.

"En koe, ettd minun kannattaisi sitoutua vield mihinkaan tiettyyn tyéhén. Tartun oike-

astaan aina tilaisuuteen uuden tyén sattuessa kohdalle” — Haastateltava 10
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kayn lapi tutkimuksen keskeisia johtopaatoksia, kehitysehdotuksia, omaa
oppimistani, luotettavuutta seka jatkotutkimusehdotuksia. Tutkimusongelmani, miten Z-
sukupolvi suhtautuu tydelamaan — ja miten tydnantajat voivat tdhan varustautua, tuntui ai-
heena kiinnostavalta ja ajankohtaiselta. Kysymys on todellinen, kun epavakaa talousti-
lanne ei ota taantuakseen ja samalla teknologia myllertaa tyopaikkoja seka ammatteja uu-
siksi. Tyodolot ja vaatimukset tyota kohtaan eivat ole radikaalisti muuttuneet muutaman
vuoden aikana, mutta jos tamanhetkista tilannetta verrataan muutaman vuosikymmenen
takaiseen, on ero merkittava. Tutustuessa erilaisiin lahteisiin koskien Z-sukupolvea sain
ymmarryksen siitd, ettd nuoret tulokkaat aiheuttavat todellista paanvaivaa yrityksissa. Osa
yrityksistd on ymmartanyt Z-sukupolven odotusten tarkeyden liiketoimintansa kannalta.
Toisaalta osa lahteista, jotka ovat kirjoitettu 2000-2010-luvulla, olivat arvailevia ja jopa hy-
vin radikaaleja kuvauksia siita, miten tdma nuori sukupolvi tulee muuttamaan maailman.
Itselleni ei muodostunut haastattelujen perusteella mielikuvaa supersankareista, jotka pyy-
haltavat tydelamaan sekoittamaan kaikki vanhat toimintamallit — toki tdma johtuu varmasti
myo0s siita, ettd oma sukupolveni on hyvin Iahella Z-sukupolvea. Z-sukupolvi on kielta-

matta erilainen, mutta kuinka erilainen, riippuu siita, mihin sitd vertaamme.

Kuten todettua, lahteiden julkaisuajankohdasta riippuen 10ytyi paljon eroja, miten tahan
uuteen sukupolveen tulisi suhtautua. Ty6elama muuttuu niin kuin se on muuttunut aina
ennenkin. Se, mihin yritysten kannattaisi satsata resursseja tata sukupolvea ajatellen, on
ymmarrys siitd, mita tdma sukupolvi kaipaa, millaiset arvot heilla on ja millaiseen yhteis-
kuntaan he ovat syntyneet. Yritykset, jotka onnistuvat integroimaan tdman sukupolven
osaksi yritystdan tai muokkaamaan omia toimintamalleja taman sukupolven mukaan,
omaavat suuremmat mahdollisuudet menestya kuin yritykset, jotka jattavat kuilun van-

hemman sukupolven ja Z-sukupolven valille.

6.1 Johtopaitokset

Tapscottin teoksessa Syntynyt digiaikaan (2010) mainitaan kahdeksan arvoa, miten Z-su-
kupolvi poikkeaa edeltdjistaan. Mainitut tekijat ovat: vapaus, raatalointi, tutkiminen, eetti-
syys, yhteistyd, viihde, nopeus seka innovatiivisuus. Haastatteluiden pohjalta 16ytyi yhta-
laisyyksia Tapscottin teettdmaan tutkimukseen, jota havainnollistan seuraavassa taulu-

kossa.
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Tapscott

Haastateltavat

Vapaus: vapautta valita tyopaikkansa ja —

aikansa.

Haastateltavat luettelivat tyolta haluamia
piirteita, jonka mukaan he tulevat valitse-
maan tyopaikkansa. Kukaan ei oikeastaan
vastannut "ottavansa mita vastaan tulee”
tai "’kunhan saisi t6ita” — vaan olivat luotta-
vaisia sen suhteen, ettd voivat valita ha-
luamansa. Osa mainitsi suoraan, millaiset

tybaikojen tulee olla.

"Haluan ty6skennelld s&&nnbllisesti kasista
neljéén, viikonloput aina vapaana seké mah-
dollisuuden etétyéhén. Olisi mahtavaa saada
matkustella omassa tybssé myoés ulkomaille” —

haastateltava 7

"Tybssé on térkeédd, ettd on vapaus valita tapa,

jolla tyénsé suorittaa” — haastateltava 10

Raatalointi: asioiden raataldinti oman na-
koiseksi, esim. alypuhelimien tai tyotehta-

vien.

Kukaan haastateltavista ei suoranaisesti
sanonut, etta tyon tulisi muokkautua tyon-
tekijan ymparille, eika toisinpain. Epasuo-
rasti haastateltavista voi tulkita, ettd he
odottavat raatalointia, silla tydonkuvan tulee
haastattelujen perusteella vastata heidan
omia toiveitaan, joten tydsopimusta tehta-
essa asioiden tulisi olla neuvoteltavissa.
Suurin osa haluaa tyéskennella omien
mielenkiintojen seka intohimojensa pa-
rissa, jossa he voi hyddyntaen omia vah-

vuuksiaan.

"Tybn tulee vastata koulutustani ja motivoida
minua olemalla tarpeeksi haastavaa.” —haasta-

teltava 8
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“Johtotehtdvét kiinnostavat, silld p&ésisin to-
teuttamaan itseéni seké jakamaan osaamis-

tani” — haastateltava 5

Tutkiminen ja uteliaisuus: erilaisten tie-
tojen totuusperien tutkintaa. Asioista ote-
taan selvaa, silla tieto on helposti saata-

villa.

Monet haastateltavista mainitsivat halunsa
oppia tydssa ja pitivat sita tarkeana. He
ovat uteliaita seka halukkaita ottamaan
asioista selvad. Muutamat mainitsivat tut-
kineensa yrityksia, joissa haluaisivat tyos-
kennella ja ottaneet selvaa yrityksen taus-

toista.

"Haluan kehittda omaa osaamistani mahdolli-
simman paljon ja oppia uutta” — haastateltava
4

"Tyon tulee olla monipuolista, ei liian yksitoik-
koista. Tehtdvien kautta tulee voida kehittaé it-
sedén ja oppia uutta, jotta mielenkiinto pysyy
yll&” — Haastateltava 9

Eettisyys: ymparistotietoisuus, suositaan
rehellisempia ja eettisempia yrityksia ja

palveluita.

Vain muutamat mainitsivat eettisyyden,
ymparistoystavallisyyden seka kestavan
kehityksen tarkeaksi tydelamaa pohtiessa,
joten tasta ei voi vetaa yhtalaisyyksia

Tapscottin kanssa.

"Luonnon ja kestévén kehityksen huomioimi-
nen on térkeéé, sekéd edesauttaa niiden kasva-
mista. Tydssé tulisi edistdéd luonnon hyvinvoin-
tia ja edist&é kestévéaéa kehitystéd” — Haastatel-

tava 6

Toisaalta tasa-arvo ja tasapuolisuus koet-
tiin tarkeaksi arvoksi useamman haastatel-
tavan puolelta, joten voidaan sanoa, etta
nuoret suosivat eettista toimintaa, mika

koskee ihmisia.
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"On tédrkedd, ettd tydssé kaikki ovat tasavertai-
sia ja antavat saman panoksen ty6hénsé” —

Haastateltava 1

"Kaikkia tulee kohdella tybpaikalla saman ar-
voisesti ja kaikkien ajatukset tulee ottaa huomi-
oon” — Haastateltava 5

Yhteistyo: nékyy usealla alueella nuorten
elamassa. He kehittavat tuotteita yhdessa
yritysten kanssa, keskustelevat kehityside-
oista erilaisilla digitaalisilla alustoilla seka
kommunikoivat jatkuvasti eri medioihin aly-

puhelimillaan.

Haastattelussa nuoret eivat ottaneet kan-
taa varsinaisesti siihen, kuinka paljon yh-
teisty6ta he tekevat yritysten kanssa anta-
malla palautetta tai kehitysideoita. Yhteis-
tyd nousi vahvasti esiin kuitenkin tyoyhtei-
son puolelta, jossa tarkeana pidettiin hyvia
tybkavereita, joilta saa apua ja joiden
kanssa tyonteko luonnistuu. Johtajat halut-

tiin myos pitaa inhimillisina ja l&heisina.

"Mukavat tybkaverit ja l&mmin tybilmapiiri ovat
avainasemassa tybnlaatua ajatellen” — Haasta-

teltava 2

“Jos pomo ja tybkaverit eivét ole mukavia, kéy
tybssé kdymien nopeasti tylséksi ja vaihdan

paikkaa” — Haastateltava 10

Viihde: viihteen odotetaan kuuluvan myds
tyopaikalle. Tyosta halutaan saada myos

emotionaalista vastinetta.

Tyo6ssa koettiin erityisen tarkeaksi, etta
siella viihdytaan ja saadaan toteuttaa itse-
aan. Moni halusi tyoskennella niiden asioi-
den parissa, joista nauttivat myds vapaa-

ajalla.

"Haluan maanantai aamuna herété hyvélla
mielella téihin ja tehdé& juuri sité misté nautin” —

Haastateltava 2

"Tybté tulee olla miellyttévé tehdéa, eiké tydté
tarvitse ajatella pakonomaisena. Tydn tulee

tuoda hyvéé oloa itselle” — Haastateltava 3
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"Tahdon mielekk&én tyén, jossa viihdyn. Tyé ei
saa pyorié mielessé vapaalla tai lomilla” —

Haastateltava 7

Nopeus: nopeus on olennaista kaikessa,
mita tapahtuu. Nuoret ovat tottuneet saa-
maan vastaukset nanosekunteissa inter-
netmaailmassa, joten he odottavat sita

myos muilta ihmisilta, seka tydelaméassa.

Kun peilaan haastateltavien vastauksia
tybelamaan ajatellen nopeutta, tuntuivat
haastateltavat olevan enemman realistisia
sen suhteen, etta tiesivat joutuvansa teke-
maan toitd unelmatyonsa eteen — joten no-
peutta ei vaadittu talla akselilla. Mita taas
tyopaikan etsimiseen tulee, halusivat
haastateltavat sen olevan helppoa ja no-

peaa tai muutoin tyo jaa hakematta.

"Kuvittelen itselleni aika perinteisen urakéyrén,
jJjossa aloitan pohjalta ja etenen kokemuksen

karttuessa huipulle” — Haastateltava 5

"Minulle on tédrke&é tybnhaun helppous, mikéli
tybhakemus on liian hankalaa jattaé tai se vie
kohtuuttomasti aikaa — se jaa tekeméttg” —

Haastateltava 9

Innovatiivisuus: tama sukupolvi on kas-
vatettu keksimisen kulttuuriin. Innovaati-
oita syntyy nopealla tahdilla jatkuvasti li-

saa.

Suoranaisesti innovatiivisuus ei noussut
haastatteluissa raikeasti esille. Osa haas-
tateltavista tydskenteli tai haluaisi tulevai-
suudessa tyoskennella aloilla, joihin ylei-
sesti ottaen liitetdan innovatiivisuutta ja in-
novaatioita, kuten markkinointi ja 1aake-

tiede.

"Minua motivoi mahdollisuus 16ytéé ja kehittédé

uutta” — Haastateltava 3

"Haluan tehdé tyéni luovasti ja omalla taval-

lani” — Haastateltava 6

"Odotan erilaisia tulevaisuudessa projekteja,
Joissa p&é&sisi kdyttdméén aivan uudenlaisia 1&-
hestymistapoja perinteiseen markkinointiin

nédhden” — Haastateltava 2
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Tapscottin mukaan nuoret uskaltavat vaihtaa tyopaikkaa paremman palkan, luontaisetu-
jen, haastavimpien tyotehtavien tai vain vaihtelun vuoksi. Tama kavi ilmi myos haastatte-
luista, jossa vain yksi mainitsi haluavansa sitoutua samaan tyénantajaan, jossa voisi luoda
uraa. Muut olivat valmiita vaihtamaan paikkaa uusien kokemuksia tai parempien etujen

perassa.

6.2 Kehitysehdotukset

Haastattelujen ja tutustumieni Iahteiden perusteella syntyi itselleni mieleen kehitysideoita,
joita yritykset voisivat kayttaa, jotta Z-sukupolvi integroituisi yritykseen ja auttaisi yritysta
kehittymaan. Ensinnakin yritysten olisi hyva saada kuilu "nuorten ja vanhojen” tydntekijoi-
den osalta kurottua pienemmaksi. Vanhemmat yritykset voisivat rehellisesti kertoa uusille
nuorille tulokkailleen historiastaan, kuinka ennen on tehty ja auttaa tata kautta nuoria ym-
martamaan heista kivikautisilta menetelmilta tuntuvia seikkoja. Talldin nuorten olisi ehka
helpompi ymmartaa iakkdampaa kollegaa, miksi hanelle esimerkiksi teknologian muutok-
set tuottavat haasteita. Jakoa ei kannata mydskaan tukea erottamalla uusia ja vanhoja
tyontekijoita toisistaan, vaan rohkeasti ottaa nuoria alusta asti innovoimaan erilaisiin ko-
kouksiin ja tilaisuuksiin. Nuori, jolla ei ole tydelaman suurta painolastia harteillaan, voi an-
taa arvokkaitakin ideoita ja toimintaehdotuksia yritykselle — on helpompi ajatella laatikon
ulkopuolelta, kun rutiinia ei ole syntynyt. Jotta toivottua innovointia syntyisi, kannattaisi yri-
tyksen jarjestaa erilaisia workshopeja, jossa maaritelldan haluttuja paamaaria ja annetaan
uusien tulokkaiden ja vanhempien konkareiden miettia uudenlaisia toimintatapoja yh-
dessa. Eraanlainen tehtava tallaisesta voisi olla esimerkiksi, etta yritys haluaa parantaa
tydnantajakuvaansa. Workshopeissa voitaisiin miettia, mitkd ovat henkildiden omat nake-
mykset siitd, miten tydnantajakuva paranee ja miten he itse toimisivat, ja mahdollistaa
tama prosessi tarvittavin tyokaluin. Workshopeja jarjestettdessa on tarkeaa, ettei ideoita
torpata heti, vaikka ne tuntuisivat lennokkailta ja mahdottomilta. Ideoista on tarkea nahda

ja loytaa mahdollisuuksia eika vain valmiita toimintamalleja.

Mentorointi on yksi uusi tdman paivan tydelaman kasitteista, jota kaytetaan jo sujuvasti
monissa yrityksissa. Usein kuitenkin mentoroinnissa asetelma on niin, ettd vanhempi tyon-
tekija opastaa nuorempaa johonkin tiettyyn tydtehtavaan. Tilanne tulisi nahda myos toisin-
pain. Nuoret osaajat voisivat mentoroida myds vanhempia tyontekijoita ajattelemaan uu-
della tavalla, mita tulee esimerkiksi teknologiaan. Nuorukainen, joka astuu tydelamaan,
voisi olla esimerkiksi rekrytoinnin apuna opastaen uusiin sosiaalisenmedian tarjoamiin ka-

naviin, kuten miten hyddyntada Snapchattia rekrytointiprosessissa. Tydnantajien kannat-
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taisi keskustella muutenkin, mitka seikat ovat nuorille merkityksellisia tai luo heille ylpey-
den tunnetta. Taten tydnantajat osaisivat antaa nuorille heidan kaipaamaa vastuuta ja voi-
sivat nain ollen sitouttaa nuoria oman osaamisen kehittamisen kautta yritykseen. Kehitty-
misen tueksi taytyy tunnistaa yksilon kehitystarpeet, joten sdanndlliset keskustelut nuorten
kanssa ovat tarkeita. Heidan kanssaan voi jarjestaa esimerkiksi kuukausilounaita, jossa

voi avoimesti puhua motivaatiotekijoista, kehityskohteista tai odotuksista.

Johtamiseen on teknologian mydta saatavissa monenlaisia tydkaluja, jolla paastaisiin
kohti yksilollisempaa johtamista. Esimerkiksi erilaiset piirre-testit auttaisivat tydnantajaa
kohdentamaan ohjauksen ja tuen yksilOllisesti. Naita tydkaluja voi hyddyntaa esimerkiksi,
kun esimies pohtii, kuinka antaa palautetta tyontekijalle tai miten viestia erilaisissa tilan-
teissa yksil6llisyys huomioiden. Nain voisi olla helpompi muodostaa ja johtaa tiimeja.
Piirre-testit eroavat perinteisista persoonallisuus-testeista niin, ettd ne eivat luokittele ih-
mista tiettyihin lokeroihin vaan kuvaavat kyseisen henkildn luonteenpiirteitd — nain niitd on

helpompi hyddyntaa viestinnassa.

Yrityskulttuureista halutaan yha avoimempia, matalahierarkiaisempia ja toiminnasta la-
pinakyvampaa. Uusille yrityksille, jotka astelevat markkinoille, tdma on yksinkertaisempaa,
silld he voivat vieda alusta asti yrityskulttuuriaan haluttuun suuntaan ja muutosta vanhaan
ei tarvita. Vanhemmille, jo olemassa oleville yrityksille, tdma on haastavampaa. Hierarkis-
ten ja jaykkamallisten yritysten voi olla hankala saada nuorta osaamista palkkalistoilleen,
silla tydssa kaivataan viihtyvyytta seka viihdetta. Tallaisten yritysten tulisi todella panostaa
muutokseen ja ottaa se omaksi strategiseksi valinnakseen. Haluttu muutos tuskin tapah-
tuu, mikali johto sanelee uudet savelet ylhaalta alaspain. Tyontekijat tulisi osallistaa suun-
nitteluun ja muutokseen. Tama ei tapahdu k&den kdanteessa vaan tadhan voitaisiin hyo-
dyntaa edelld mainittuja workshopeja seka mentorointia. Tilanne voitaisiin kdantaa yrityk-
sissa my0Os paalaelleen: tyontekijat kertoisivat johdolle, miten haluavat itsedan johdetta-
van. Johto voisi antaa esimerkkitilanteita, joita tyontekijat saisivat pohtia ja kertoa, kuinka
itse toimisivat johtajana kyseisessa tilanteessa. Avokonttorit lienevat jo arkipaivaa mo-
nessa yrityksessa, mutta se on ensi askel siihen, etta hierarkiat madaltuvat. Avokonttorit
viestivat tasavertaisuudesta, kun kesatyontekija voi tehda t6ita toimitusjohtajan vieressa.
Haastateltavat nostivat esiin tydyhteison merkityksellisyytta, joten tydnantajien tulisi tukea
tybajalla tapahtuvaa tutustumista seka mahdollistaa sopivassa maarin vapaa-ajan aktivi-

teetteja, joissa kollegat voivat lahentya ja luoda ystavyyssuhteita.
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6.3 Oman oppimisen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Tyoni teoreettinen osuus perustuu useisiin laadukkaisiin lahteisiin, sekd kymmeneen laa-
dulliseen haastatteluun Z-sukupolven edustajien kanssa. Vaikka teoriaperusta on hankittu
laajasta skaalasta erilasia lahteitd, ei niistd voi puhua absoluuttisena totuutena, kuinka
tama sukupolvi toimii tai tulee muuttamaan tyéelamaa. Suuressa mittakaavassa kymme-
nen ihmisen haastatteluista ei myodskaan voi vetaa suoria johtopaatoksia, miten tydnanta-
jien tulisi toimia ja suhtautua tahan uuteen sukupolveen. Tutkimukseni antaa kuitenkin
suuntaviivoja siita, etta tutkimukset ja tulevaisuuden arvailut eivat ole aivan hakoteilla en-

nusteissaan.

Tutkimuksessa olisi ollut mielenkiintoista teettaa viela laajempi maarallinen tutkimus, jotta
laadullisia haastatteluja olisi voinut peilata maarallisen tutkimuksen tuloksiin. Uskon, ettd
nain tehtaessa saataisiin laajempi, tarkempi seka luotettavampi kuva Z-sukupolven suh-
tautumisesta ja odotuksista tydeldamaa kohtaan. Haastatteluvastaukset olisivat voineet olla
my0s erilaisia, mikali minulla ei olisi ollut minkaan nakaisia suhteita itse haastateltaviin.
Kolmantena jatkotutkimus tai parannusehdotuksena tutkimukseen olisi voinut olla viela
haastateltavien ryhmakeskustelu. Tall6in olisi voitu havaita esimerkiksi mielipiteiden muu-
toksia. Toisaalta ryhmakeskusteluissa vastaukset saattavat vaaristya "sosiaalisen pai-
neen” vuoksi ja vastaukset muotoutuvat sen mukaan, mita pidetdan yleisesti sopivana.
Laajempi otanta erilaisista sosiaaliluokista olisi voinut antaa myds suurempaa hajontaa
vastausten valilla. Opinnaytetydni ei ole suuressa mittakaavassa merkittdva, mutta itsel-
leni se antoi evaita ymmartaa yleisesti erisukupolvien suhtautumista tyéelamaan ja ym-
marrysta siihen, miksi nuoremmat toimivat tietyissa tilanteissa eri tavalla. My6s osa haas-
tateltavista koki haastattelun arvokkaana, silla he eivat olleet aiemmin pohtineet suhdet-

taan tybelamaan syvallisemmin.

Tyoskentelen talla hetkella nuorten rekrytoinnin parissa ja koen, etta taman opinnaytetyon
tekemisesta oli itselleni hyotya ajatellen rekrytointiprosessia seka tapaani toimia linkkina
nuorten ja yritysten valilla. Vakuutan paivittain yrityksia siitd, mitd hyotya he saavat, kun
he palkkaavat nuoren tdihin, vaikka hanella ei olisi viela vankkaa osaamista kyseiselta
alalta. Koen, etta teoreettinen tieto seka haastattelut antoivat minulle itselleni evaita toimia
nykyisessa tydssani paremmin. On meille kaikille hyva muistutus, ettd Z-sukupolvi on
muodostumassa tyoelaman suureksi osaksi, eikd mene enaa kauaakaan, kun tama suku-

polvi toimii aiempien sukupolvien tydntekijoind, esimiehina ja johtajina.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Millainen on oma uravisiosi? (Tahtotila, johon pyrit)
2. Mitka ovat mielestasi nelja tarkeintd asiaa tydelaméassa? Perustele.

3. Minkalainen on hyva johtaja? Minkalaisia piirteita tai ominaisuuksia liittyy hyvaan
johtamiseen?

4. Mitka seikat tekevat tydsta merkityksellista? Miten itse koet tydn merkityksellisyy-
den, taytyyko tydn olla aina merkityksellista?

5. Mika sinua motivoi tydeldamassa ja miksi?
6. Millaisia odotuksia sinulla on tydelamaa kohtaan?
7. Millainen on unelma ty6? Kuvaile unelma tydsi piirteita.

8. Mitka ovat sinulle nelja tarkeinta arvoa? Miten arvot nakyvat osaltasi (tai haluaisit
nakyvan) tybelamassa?

9. Miten ja millaisia kanavia kaytat/olet kayttanyt tyon etsimiseen?

10. Mika on tdhd&n mennessa paras tyokokemuksesi ja miksi?
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