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tarve lisatd ymmarrysta eri sukupolvien valilld ja 10ytaa uusia ajattelutapoja nuorten johtamiseen ravintola-
alan esihenkil6ty6hon. Tarve lahti tutkijan omasta esihenkil6tyosta ja huomiosta, etta sukupolvien valiset
erot tarkoittavat tarvetta erilaiselle johtamiskulttuurille. Lisdksi haluttiin selvittda, mita sukupolvien valiset
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Abstract

The purpose of this thesis was to find out the challenges related to youth management and to find ways to
improve the work of supervisors from the perspective of supervisors at the operational level of the hotel
and restaurant industry. The research was based on the need to increase understanding between different
generations and to find new ways of thinking in leading young people to work in the restaurant industry.
The need was due to the researcher's own managerial work and attention to the fact that differences be-
tween generations mean a different management culture. In addition, the aim was to find out what the dif-
ferences between the generations mean in the management of young people. In this study, adolescents
refer to individuals who represent the Z and Y generations.

Challenges and phenomena related to the management of young employees were elucidated through qual-
itative research. The theoretical framework of the work examined different generations and their differ-
ences, as well as the work of supervisors with the help of previous research and literature. Empirical re-
search material was collected by interviewing hotel and restaurant industry managers and supervisors. The
interviews were conducted through Teams due to the corona pandemic situation. Typology was used as a
tool to analyze the data. The results of the study revealed several similarities to previous studies and theo-
ries.

Young people do not respect authority as before, and authoritarian leadership no longer works in guidance
and leadership. Young people expect mentoring, the ability to guide and respect for individuality from lead-
ership. They expect empathy, listening and openness from supervisors. Young people need regular feed-
back on their work. Experience of the importance of work is essential for young people and the role of the
supervisor is to give young people the opportunity to experience in their work that the work done by the
young person is important. For young people, values are important, and the company's values must match
the young person's own values. The research showed that more training and management skills are needed
in the hotel and restaurant industry for operational level managers. The capacity of supervisors to meet
young people as a holistic individual at work needs to be strengthened. In their work, young people need
encouraging, safe adults to which they are accustomed throughout their lives.
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1 Johdanto

Suomalainen ty6elama on murroksessa ja se muuttuu yhdessa sukupolvien myo6ta. Tyon merkitys
eri sukupolville on erilainen. Tydelamassa keskidon ovat nousseet tydeldaman millenniaalit ja Z-su-
kupolvi. Nuorten tyohon suhtautuminen ja elamankatsomus tuovat uusia nakoékulmia tyoelamaan
ja heraakin kysymys, miten heita tulisi johtaa. (Mellanen&Mellanen, verkkojulkaisu 2020). Jokai-
nen sukupolvi on aikansa vaikuttaja ja tekija. Sukupolvet voidaan mieltda ketjuksi, jolloin painotus
on sukupolvien viliselld jatkuvuudella. Ketjussa on havaittavissa sukupolvien valista samankaltai-
suutta ja kokemuksia, joita tyourien varrelle on sattunut. (Jarvensivu ym. 2014, 96-97) On siis sel-
vaa, etta sukupolvien kokemuksilla on merkitysta sen kannalta, millaiseksi heidan identiteettinsa
tyoelamassa muodostuu ja miten he asioihin suhtautuvat. Nuorten johtamisen kannalta tarkeaa
on tunnistaa ne johtamiseen liittyvat muutostekijat, joilla saadaan ymmarrysta laajennettua ja yh-
teistyota parannettua. Tyopaikoilla suurin muutoksen tarve koskettaa etenkin X-sukupolven ja
vanhemman sukupolven esihenkil6ita, jotka ovat kasvaneet erilaisessa johtamisymparistdssa. Su-
kupolvien valisessa kommunikoinnissa ja asioihin suhtautumisessa on nahtavissa eroja, jotka saat-
tavat synnyttaa ristiriitoja tyopaikoilla. Ymmarryksen ja tiedon lisddamiselld voimme vaikuttaa tyon

sujuvuuteen ja vahentda vaarinymmarryksia.

Tutkimuksessa selvitetdadn, mita valmiuksia ravintola-alan esihenkil6t tydssaan tarvitsevat nuorten
johtamisessa ja muuttuvassa tyoelamassa. On syyta pohtia, kuinka paljon eri sukupolvien edusta-
jilla on valmiuksia toimia esihenkilotydssa ja ymmartaa niita tekijoita, jotka auttavat nuoria moti-
voitumaan, kehittymaan ja jaksamaan tydssaan. Kyse ei ole nuoremman sukupolven muutostar-
peesta vaan vanhemman sukupolven sopeutumisesta uuteen tyokulttuuriin. On siis kartoitettava
niitd muutoksia ja muutostarpeita, joita esihenkilotydssa ilmenee. On ymmarrettava, mita pitaa

muuttaa, jotta tyo olisi kaikille mielekasta ja sujuvaa.

1.1 Tausta ja tavoitteet

Taustalla on tutkijan henkilokohtaiset kokemukset esihenkilotyosta ja sieltd noussut tarve ja kiin-

nostus kehittda hotelli- ja ravintola-alan johtamista operatiivisen esihenkilotyon nakékulmasta.
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Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esiin ravintolaesihenkilotyon nuorten sukupolvien johtamiseen
liittyvia haasteita ja ilmidita. Tarkoituksena on 16ytda kaytannon tekoja ja keinoja milla saadaan yh-
teistyosta tuloksellista unohtamatta kuitenkaan esihenkiloiden ja tyontekijoiden tyossa jaksamista.
Tutkimuksen tavoitteena on myos kartoittaa sukupolvien maarittamisen kautta niita eroja ja sa-
mankaltaisuuksia, jotka auttavat sukupolvien valisen ymmarryksen ja sita kautta yhteistyon lisaa-
misessa. Ravintola-alan lainalaisuudet ja alan vaatimukset asettavat omat haasteensa nuorten
tyontekijoiden tyohon sopeutumiseen ja sen omaksumiseen luonnollisena, motivoivana tydympa-
ristond. Edelld mainitut tekijat kuormittavat myos esihenkil6ita. Tavoitteena on sukupolvien vali-
sen yhteistyon ja ymmarryksen lisaaminen, hotelli- ja ravintola-alan esihenkilotyéhon liittyvien
haasteiden tunnistaminen ja kdytanndn toimenpiteiden kartoittaminen arjen esihenkilotyéhén ho-
telli- ja ravintola-alalla. Tavoitteena on uuden johtamistavan omaksumisen mahdollistaminen
suuntaan, jonka nuoret tyontekijat ovat viitoittaneet. Muutoksen on lahdettdva johtamistavasta,

ei tarpeesta muuttaa yksiloita.

Hotelli- ja ravintola-alalla esihenkilotyd on vahvasti kaytannon tyéssa mukana oloa ja opinnayte-
tyOssa tarkastellaankin ilmiota operatiivisen esihenkilotyon ja johtamisen tasolta. Lahiesihenkil6t

tarvitsevat tietoa ja koulutusta kdaytannon tyota helpottaville konkreettisille toimenpiteille.

1.2 L3htokohta tyolle

Opinndytetyon kirjoittamisen taustalla oli tutkijan herdaminen tilanteeseen, jossa selkeasti tarvit-
tiin arjen tyokaluja operatiivisen tason esihenkilotyohon. Tutkija oli siirtynyt uuteen tydpaikkaan,
jossa ilmeni henkil6kunnan osalta haasteita, joiden ratkaisemiseksi tarvittiin uutta nakokulmaa ja
ratkaisumalleja. Tutkija naki asioihin suhtautumisen sukupolvikysymyksend, jossa nuoret johdetta-
vat asettivat haasteensa arkipaivan esihenkilotyolle. Tutkija edustaa suorittaja X-sukupolvea, jonka
ajatusmaailma ja mielenmaisema poikkeaa suuresti millenniaalien tai Z-sukupolven ajattelumaail-
masta. Esihenkilona tutkijan oli siis otettava erilainen rooli tydssadan ja tutkijan itse kokemana
tydnkuva erosi entisestd tyonkuvasta, vaikka nimike olikin ravintolapaallikkd. Uudessa tyopaikassa
esihenkiléna toimiessaan tutkija huomasi henkiléstdasioiden vievan tyonkuvasta entistd enemman
aikaa ja se sai miettimaan ravintolan esihenkilotyota tydelaman muutosten nakdkulmasta. Selvaa
oli, ettd yhteistyon parantamisen oli Idhdettava itsensa kehittamisesta esihenkilona ja oman ym-

marryksen lisdamisesta.



1.3 Tydelaman muutoksia

Tulevaisuuden tyoelamassa korostuvat johtamisen merkitys, itseohjautuvuus, tyéelaman polarisoi-
tuminen, tydssdoppiminen seka kasvava kilpailu osaavasta tyévoimasta (Suomalaisen tyon liitto
2020). Erilaiset tyoelaman haasteet ovat vaikuttaneet muutosten syntymiseen ja siksi onkin syyta

tarkastella syita, mistd muutokset johtuvat ja mitd nama haasteet ovat.

1.3.1 Yleisesti tyoelamaa muuttavat tekijat

Suomen tydelamaa yleisesti ravistavia ja muuttavia tekijoita tarkastellaan seuraavassa lahemmin.
Muutokset ja haasteet ndhdaan osana taman paivan tydelamaa alasta riippumatta. Haasteet tuo-

vat mukanaan kehitystarpeita ja uutta ajattelumallia ty6elaman kehittamisessa.

Valintojen moninaisuus

Nuorille nykypaivan moninaiset valinnanmahdollisuudet saattavat tehda valintojen tekemisen vai-
keaksi ja sita kautta nuoret kokevat neuvottomuutta ja paattamattomyytta. Ihmisten kyky kasitella
tietoa ja tehda niiden perusteella valintoja, on rajallinen. Psykologi Barry Schwartz on maininnut
kasitteen vapauden paradoksi, joka hyvin kuvaa itsessaan valintojen moninaisuuteen liittyvia hyvia
ja huonoja puolia. (Sorjanen & Vainio 2020, 53) Valintoihin liittyy myo6s paine yha nuorempana
tehtaviin valintoihin ja paatoksiin. Taman paivan nuorten tulee valita yha nuorempana tulevaisuu-
den ammatti, vaikka todellisuus on se, ettd ammatteja haviaa koko ajan tai ne muuttuvat. Erityi-
sesti tama koskee korkeakoulutusta, jonka kesto on pidempi. Ongelmana on, ettda meilla on enene-
vissa maarin korkeasti koulutettuja samalla kun kouluttamattomien maara kasvaa. Nuorilla on
haasteita kestda korkeakoulutuksen luomia paineita ja samalla he miettivat, mitd hyotya koulutuk-
sesta on. Ristiriitoja herattda myods lisddantyva osa-aikatyon lisddantyminen ja toimeentulon epavar-
muus. Toisaalta kaikki nuoret eivat halua vakituista tyosuhdetta mutta perhetta ei uskalleta tai ha-

luta perustaa, kun toimeentulon saanti ei ole varmaa. (Sorjanen ym. 2020, 68-80)

Arvomaailman muutokset

Ihmisten arvomaailma on muuttunut. Yksi suurimmista vaikuttajista on ollut ilmastokriisi, joka on
pakottanut ihmiset ajattelemaan maapallon kykya kestdaa muutokset. Imastonmuutos aiheuttaa
paineita ja huoli ymparistosta on kasvanut. Arvomaailman muutoksilla on vaikutusta kuluttajakayt-

taytymiseen, joka ohjaa toimialojen kehityssuuntia. (Malmelin 2021, 51) Piha (2020) toteaa, etta



ilmastokriisin aikaansaama kulutuskriittisyys vaikuttaa niin, ettd taloudellisten kannusteiden vai-
kuttavuus pienenee. Tassa viitataan siihen, etta tyon suhteen ei olla enaa niin pelokkaita, koska
perustarpeiden tyydyttaminen on maassamme mahdollista ilman tyotakin. Perustarpeilla puoles-

taan tarkoitetaan asumista, ruokaa ja perustoimeentuloa. (Piha & Sutinen 2020, 254-255)

Varallisuuden kasvu

Talouden suhteen ihmisten varallisuus on kasvanut ja se puolestaan on lisannyt erilaisten valinto-
jen maaran kasvamista. Sitoutuminen yhteen tyopaikkaan ei ole valttamatonta, kyse on valinnasta.
Piha (2020) kutsuu tata 2000-luvun ilmidksi “nappaako mua”. Kun pakko toimeentulosta ei enaa
toimi, tarvitaan jotain muuta tilalle. Se voi olla yhteisollisyytta, kollektiivista uteliaisuutta tai henki-
I6kohtaisia asioita, joista kokee saavansa merkityksellisyytta. Vaikka ihmiset ajattelevatkin globaa-
listi ja laajasti koko maapallon hyvinvointia, hyvinvoinnin Idhtokohtana nahdaan kuitenkin ihminen
itse. Ajatellaan, miten itselle tarkeat, merkitykselliset asiat peilautuvat ympariston tarpeisiin. Hae-
taan ikdan kuin tukea globaalista ymparistosta omaan haluun ja kayttaytymiseen. (Piha ym. 2020,

254-255)

Mielenterveysongelmat

Maamme mielenterveysongelmat ovat kasvaneet ja tama tuo omat haasteensa tyoelamaan. Ter-
veystalon vuonna 2019 julkaistun tutkimuksen mukaan Suomessa sairaspoissaolojen maara oli
kasvanut kolmen vuoden aikana yli 50%. (Kansaneldkelaitos 2019) Kelan tutkimuspaallikk® Jenni
Blomgrenin mukaan mielenterveysongelmien taustalla saattaa olla vaatimusten kasvu, jolloin ih-
miset kokevat, ettd heidan tulisi suoriutua vahintaankin hyvin, ellei taydellisesti tydelaman eri osa-
alueilla. Sorjanen ja Vainio (2020) mainitsevat Charlotta Niemisen tekeman tutkimuksen, jonka
mukaan nuoret vaihtavat herkasti tyopaikkaa tai jopa alaa tyduupumuksen jalkeen. Sen mukaan
tyopaikoilla ei oteta uupumusta tarpeeksi vakavasti koska ajatellaan, ettd tyénhakijoita ja toihin
tulijoita kylla riittda. Tama ajattelutapa ei kannusta terveen tyokulttuurin yllapitamista ja suuri vas-
tuu onkin tyopaikkojen esihenkil6illa, miten he asiaan suhtautuvat. Tutkimuksessa todettiin erdan
nuoren todenneen toiveesta esihenkildlleen, ettad ”ei tarvita mitdan intohimo-lappaa tyosta vaan

antaa ymmartaa etta vapaa-aikakin on ihan on”. (Sorjanen ym. 2020, 49-50)

Eriarvoisuus
Tyon tekeminen etdatyon tavoin on avannut mahdollisuuksia joillakin aloilla sujuvampaan perhe- ja

tydelaman yhdistamiseen. Tyo on joustanut ehkd enemman kuin koskaan eri elamantilanteissa.



Etatyohon liittyy kuitenkin aina riskeja kuten sosiaalisen verkoston kapeneminen tai eriarvoisuu-
den korostuminen. Eriarvoistuminen on korostunut etenkin, kun verrataan eri aloja toisiinsa. Kuilu
on kasvanut entisestaan, kun nimenomaan maamme kestavan kehityksen haasteisiin ilmaston-
muutoksen ja luonnonvarojen liiallisen kdaytén ohella on nostettu eriarvoistumisen kasite. Edus-
kunnan tulevaisuusbarometrin tavoitteisiin kuuluu etatyon tukeminen kestavan kehityksen nako-
kulmasta ja yhteiskunnan kestavyyden sektorilla kriittisen infrastruktuurin asemaan nousevat
ekosysteemipalvelut. Huomio kiinnittyy enemman ekosysteemivelkaan sen sijaan etta keskityttai-

siin ainoastaan taloudelliseen velkaan. (Tulevaisuusvaliokunta 2020)

COVID-19 pandemian tuomat muutokset

Koska tulevaisuudet konfliktit ja ongelmat kdyvat yha monimutkaisemmiksi ja kompleksisimmiksi,
edellyttavat ne myos monipuolisempaa ajattelua. Talla tarkoitetaan poikkitieteellista ja — taiteel-
lista lahestymistapaa seka eri alojen valistd yhteistyota. Monipuoliselle ajattelulle tuli tarve en-
nemmin kuin arvasimmekaan kun koronakriisi pakotti meidat ajattelemaan yli rajojen ratkaisujen
Ioytamiseksi ja yhteistyon aikaansaamiseksi. Pandemian myo6ta luottamus talouteen ja tyomarkki-
noihin heikentyi, pandemia pysaytti Iahes koko maapallon kahdeksi vuodeksi. Keskiéon nousivat

oman maan omavaraisuus ja kriisikestavyys. (P6lonen 2020, 56)

Pandemia toi esiin myds erilaisen johtamisen nakdkulman. Autoritddrisen johtajuuden tarve on
kasvanut ja populismin myo6ta poliitikot, jotka pystyvat lupaamaan selkeita ja yksinkertaisia ratkai-
suja, nousivat suosioon. Sosiaalinen media on rohkaissut kansalaisia vaatimaan paattajilta roh-
keutta ja voimakkaita toimia sen sijaan, etta tilannetta yritettaisiin hallita muodollisesti. Tama puo-
lestaan on nostanut kansallisuusaatetta ja kasvattanut daripuolueiden kannatusta. (Laajava &

Sundback 2020)

1.3.2 Merkittdvia muutostekijoita hotelli- ja ravintola-alalla

Ty6elaman muutokset koskevat kaikkia aloja mutta erityisesti hotelli- ja ravintola-alalla koh-
taamme haasteita, joita voidaan tdssa tarkastella ainoastaan alakohtaisesti. Ndma on syyta nostaa
esille sen takia, ettd epakohtia ja niiden seurauksia voitaisiin pohtia johtamisen kehittamisen nako-

kulmasta.

Koronan vaikutukset hotelli- ja ravintola-alaan



Covid-19-pandemia vaikutti eniten hotelli- ja ravintola-alaan sekd matkailualaan. Valmiuslain mu-
kainen siirtyminen poikkeusoloihin alkoi 17.2.2020 ja maamme oli Iahes kokonaan kiinni seuraavat
kolme kuukautta. Kaikki ravintolat suljettiin 4.4.-1.6.2020 valiseksi ajaksi niin, etta mahdollista oli
ainoastaan take away-annosten myynti. Virallisesti poikkeusolot paattyivat kesaa kohti mennessa
16.6.2021 mutta rajoitukset jatkuivat jo syyskuussa 2020. Jalleen maaliskuussa 2021 Suomi siirtyi
poikkeusoloihin ja kaikki epidemia kiihtymis- ja leviamisvaiheen alueet olivat sulkutilassa. Tata

poikkeusaikaa kesti aina huhtikuun 2021 lopulle asti. (PAM 2021)

Koronan vaikutukset alan tyollisyyden nakokulmasta olivat merkittavat. Palveluammatit yksittai-
sina palveluina ovat Suomen suurin tyoéllistdja ja se muodostaa suurimman osan viennista. Yksityi-
set palvelut lukuun ottamatta kauppaa, tyéllistavat maassamme yli miljoona ihmista. (Palta n.d.)
Ala on hyvin suhdanneherkka ja erityisesti koronapandemia muutti alan rakennetta merkittavasti.
(Tyomarkkinatori n.d.). Ennen koronapandemian alkamista toimialan yritykset olivat kannattavia ja
tekivat viimeisen kymmenen vuoden aikana voittoa noin 1-3 prosenttia lilkevaihdosta. Talla het-
kelld alan huono kannattavuus heikentaa sen kasvua seka investointi- ja palkanmaksukykya. Alaa
vaivaa yleisesti korkea verotus ja palkkojen sivukulut pitavat tyontekijoiden palkat pienina. (Mara

Hallitusohjelmaesite 2019)

Hotelli- ja ravintola-alan tyollisyys

Suurin haaste on talla hetkelld tyévoiman saatavuusongelmat ja tyontekijoiden vaihtuvuus, joka
on muihin aloihin ndhden suurta. Nama ovat selkedsti suurimmat kasvun esteet hotelli- ja ravin-
tola-alalla (Mara, uutinen 2022). Syyna ovat palkkaus, haastavat tyoajat ja toiden kasaantuminen
kiireaikoihin (Uskali 2020, 14-17) Osaavan henkildstdon tydovoimapulaan ovat vaikuttaneet Haaga-
Helian syksylla 2021 tekeman tutkimuksen mukaan mm. se, ettd pandemian my6ta kiinnostus
alaan on laskenut. Kysely suunnattiin restonomeille. Kyselyssa ilmeni, ettd lomautusten ja irtisa-
nomisien myota osa on harkinnut alan vaihtoa eika alalla tyévoimapulasta huolimatta nahda hyvia
tyollistymismahdollisuuksia. Toisaalta kyselyssa tuli esille myos positiivisena seikkana se, etta ne,
jotka uskovat alan mahdollisuuksiin tyollistaa, nakivat uusia mielenkiintoisia mahdollisuuksia alalla
tulevaisuudessa. Parannuksia kuitenkin toivottiin palkkaukseen ja tyon kuormitukseen, jonka ha-
vaittiin lisddantyvat pandemian seurauksena. Palkkauksen osalta merkittdvaa on, ettd lomautusten
myOtd osa vaihtoi alaa kokonaan eika palannut takaisin toisen alan paremman palkkauksen seu-
rauksena. Alan on parannettava kilpailukykyaan ja houkuttelevuuttaan suhteessa muihin aloihin.

(STT Info 2021)



Tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa tyopaikoilla rikkonaisuutta. Alalla on totuttu myds siihen, etta
toita tehdaan lyhyelldkin varoajalla, jolloin oman vapaa-ajan suunnitteleminen on haastavampaa.
Tyontekijat ovat tottuneet joustavuuteen ja usein tydnantaja olettaakin, etta tyontekija on aina
kaytettavissa. Mittareina ravintola-alalla ovat tunnollisuus ja vastuuntunto, usein tyé6t tulevat
my0s kotiin. Tyotehtdvien kasaantuminen aiheuttaa paineita ja alan tehotavoitteet eivat aina ole
jarkevasti suhteutettu itse tyon tekemiseen ja mahdollisuuksiin. Uhkana alalla onkin paineensieto-
kyvyn ja joustavuuden rajojen ylittaminen, mika nousee entista tarkeammaksi, kun nuoret valtaa-

vat alaa. (Uskali 2020, 14-17)

Muut alaa muuttavat tekijat

Muita muutostekijoita yleisesti ovat teknologioiden muutokset, toimialan ja sen markkinoiden
muutokset seka lainsddadanndlliset muutokset. (Malmelin 2021, 51) Vaikka teknologian kehitys ja
sen muutokset tuovatkin helpotusta ravintola-alan arkeen, ei voida ajatella, etta esimerkiksi robo-
tisaatio tulisi korvaamaan ihmisten tekemaa tyo6ta, vaikka osittain sita voidaankin hyédyntaa toi-
mintojen kehittamisessa. Aitoihin kohtaamisiin ja asiakaspalvelutilanteisiin tarvitaan aina ihminen.

(Jauhiainen 2020, 82)

Eri toimialojen tulevaisuuden ammattitaitotarpeita vuonna 2035 on arvioinut Opetushallituksen ja
opetus- ja kulttuuriministerion ennakointifoorumi. Sen mukaan ravitsemisalalla merkittavimmat
ammattitaitotarpeet tulevat olemaan asiakaspalvelu ja asiakaslahtoisyys, laaja-alainen ammatti-
taito seka digitalisaation hallinta. Tahan kuuluvat mm. digitaalisten tyovalineiden kasittely, ohjaus
ja jakaminen seka niiden hyodyntaminen tyotehtavissa ja vuorovaikutuksessa. (Jauhiainen 2020, 9)
Myos digitaalisen identiteetin hallintaan liittyvat taidot tulevat olemaan tarkeita palveluiden raata-

I6innin nakokulmasta (Pokola, Kuikkaniemi, Kuittinen, Honko & Knuutila 2018).

Kun tyoelamassa tapa tehda tyota muuttuu murroksen ja eri sukupolvien my6téd, on luonnollista,
ettd se ravistaa koko ty6elamaa. On pohdittava, mikd muuttaa mikakin, lahteekd tarve nuoresta
sukupolvesta ja teknologian huikeasta kehityksesta ja mitka ovat ne tekijat, jotka muutoksen suun-
taa maarittavat? Pandemia on pakottanut ihmiskunnan ajattelemaan asioita uudelleen, uudesta
nakokulmasta. Positiivisesti ajateltuna olemme saaneet aikalisan, jonka avulla pystymme vastaa-
maan suurtenkin rakenteellisten muutosten tarpeeseen. Naita voi olla esimerkiksi “vihrea siir-

tyma” tai vaihtoehtoiset hyvinvoinnin ja kasvun mittarit. (Eduskunta 2020)
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Talla hetkelld, huhtikuussa 2022 pandemia jatkuu. Rajoitukset on purettu ja yhteiskunta pyrkii nor-
malisoimaan toimiaan. Tilannetta ei helpota Venajan hyokkays Ukrainaan vuoden 2022 helmi-

kuussa. Elamme jatkuvassa epavarmuudessa ja muutostilassa.

2 Tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusasetelma on kokonaisuus, joka muodostuu tutkimusongelmasta, kdytettavissa olevasta
empiirisesta aineistosta ja aineiston analyysimenetelmista. Myos teoreettinen viitekehys ja keskei-

set kasitteet ovat osa tutkimusasetelmaa. (Kallinen& Kinnunen, n.d.)

Tutkimusongelmat ja tutkimuskysymykset ovat tutkimuksen aineiston hankinnan lahtokohtia. Tut-
kijan on pohdittava myds aineiston riittavyytta sen edustavuuteen. Aineiston tulee olla tutkimus-
ongelmaan nahden edustava. Tutkijan on paatettava nakokulma, mista aihetta tarkastelee ja tut-
kii. Tutkimusongelma on kiteytys siitd, mita tutkittavasta aiheesta halutaan tutkia ja mita siita
halutaan tietaa. Hyva tutkimusongelma maaritelldaan kysymysten avulla ja tavoitteena on selvittaa
niiden avulla tutkittavia ilmi6ita ja pyrkia ymmartamaan niita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Taman tutkimuksen tutkimusongelmana on selvittaa, miten nuoria tulisi johtaa hotelli- ja
ravintola-alalla. Tarkoituksena on auttaa esihenkil6ita ymmarryksen kasvattamisessa ja antaa oh-
jeita ja tyokaluja operatiiviseen johtamiseen seka nuorten kanssa tyoskentelyyn. Ymmarryksen li-
saamiseen tarvitaan tietoa eri sukupolvien valisista eroavaisuuksista, joita tutkimuksen avulla

myo0s selvitetdaan. Tutkimuskysymykset ovat:

e Mita sukupolvien valiset erot tarkoittavat tyoelamassa?

e Miten lisddmme ymmarrysta eri sukupolvien valilla?

e Mita esihenkil6t voivat tehda kehittdakseen johtamistaitojaan?
e Mita tyokaluja tarvitaan nuorten johtamiseen?

e Mitad nuorten johtaminen tarkoittaa?

e Millaista johtamista nuoret haluavat?
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3 Nuoria edeltavat sukupolvet ja sukupolvijako

Jotta ymmartdisimme aikamme ilmi6ita paremmin, on meidan katsottava taaksepain ymmartaak-
semme edellisten sukupolvien tyypillisimpia ominaisuuksia, ymparistda missa he ovat elaneet ja
miten se on vaikuttanut ihmisten ajatusmaailmaan. Maailmaa on vaikea parantaa, mikali emme
tunne sen historiaa. Kaikilla mita teemme, on aina syy ja seuraus. Menneen ymmartamisella ra-

kennamme ymmarrysta tulevaisuutta varten.

3.1 Sukupolvi- kasite

Sukupolvi on moninaisempi kasite kuin vain ihmisiin liitettava ketjumainen tapahtumasarja, jossa
synnytdan ja siirrytdan ajasta ikuisuuteen. Silla viitataan monenlaisiin ryhmiin, ominaisuuksiin tai
teknologisiin kehitysversioihin kuten esimerkiksi uuden sukupolven ohjelmistoihin tai vastaaviin.
Sukupolvi on yksi tapa tarkastella ihmisia ja yhteiskuntaa. (Jarvensivu ym. 2014, 21) Seuraavassa
tarkastellaan sukupolvia ja sukupolvikasitetta |dhinna Jarvensivun ja muiden mukaan, koska suku-

polvien kuvaus on keskittynyt suomalaiseen tydelamaan.

Sukupolvi-kasitteessa on nahtavissa jatkumo, muutos, erilaisuus tai samankaltaisuus. Sukupolvet
muokkaantuvat elamansa aikana loogisesti ymmarrettavalla tavalla mika poikkeaa toisen sukupol-
ven muokkaantumisprosessista. Samankaltaisuuksiakin 10ytyy, etenkin jos tarkastellaan yli suku-
polvirajojen niin, etta kasitetta ei ajatella jatkumona vaan piirteita yhdistavina tekijoina. Sukupol-
vet muuttuvan jatkuvasti, niissa yhdistyvat koko yhteiskunnan seka ihmisten henkilokohtainen
historia elamankaarineen. Mikaan sukupolvi ei synny tyhjasta vaan se kantaa aina mukanaan jo-
tain vanhaa. Sukupolvi muokkaantuu ja muuntuu koko ajan, se on idn ja aikakauden monimutkai-
nen yhteenliittyma, joka syntyy aina omalla logiikallaan. Sukupolvien kokemukset ketjuuntuvat ta-
rinoiksi. Tarinoissa mielenkiintoista on se, miten nuoruudessa koettu mielenmaisema
mahdollisesti vaikuttaa siihen, millaisten kokemusten ketju sukupolveen kuuluville syntyy. Jarven-
sivu ja muut (2014) puhuvat mielenmaisemasta, jolla tarkoitetaan niitd kokemuksia, mitka suku-
polven edustajat ikddn kuin valitsevat itselleen tarkeiksi ja miten he naita kokemuksiaan merkityk-
sellistavat. Yleisesti katsotaan nuoren mielenmaiseman rakentuvan 16-18-vuotiaana.
Mielenmaisema maarittaa sen, miten nuori tulee suhtautumaan tyonhakuun ja tydelamaan
yleensa. Kaytannossa tama on se ikd, milloin nuoret tekevat ensimmaiset ammatilliset valinnat.

(Jarvensivu ym. 2014, 20-52)
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Mielenmaisemasta puhuttaessa kyse onkin enemman ajan hengestd, joka on nuoruudessa tiedos-
tamatta painunut ihmisten mieliin ja minuuteen. Mikali sukupolvi-kasitetta tarkastellaan yhteis-
kunnallisen sukupolvikasitteen kannalta, ajatus mielenmaisemasta on tarkea. Kasite perustuu aja-
tukseen, jonka mukaan suunnilleen samaan aikaan syntyneita ihmisia yhdistaa yksi tai useampi
merkittava avainkokemus. Tama voi olla esimerkiksi diginatiivisuus, joka on ainoastaan Y-sukupol-
ven eli millenniaalien kokemus. Se jaa historiaan ainoastaan heidan kokemakseen asiaksi. Sosiolo-
gisessa sukupolvessa on siis enemmankin kyse sukulaissieluisuudesta tai hengenheimolaisuudesta,
jotka muodostuvat samankaltaisista kokemuksista elaman varrella mutta erityisesti ajan hengesta
ja merkittavista avainkokemuksista. Erityisesti nuoruuden kokemuksilla on keskeinen rooli suku-
polvien elaman muodostumisen kannalta. Sosiologisen sukupolvitutkimuksen mukaan nuoruus-
idssa muodostuu se minan perusilme, jonka mukaan ihminen elda. Nuoruudessa mieli ikdan kuin
jarjestyy uudella tavalla ja silloin syntyvat ne arvot ja kayttaytymistavat, joiden avulla pidamme it-
semme koossa ja mihin nojautumalla koemme toimintamme mielekkaaksi. (Jarvensivu ym. 2014,

24-30)

Avainkokemuksiimme vaikuttaa myds tulevaisuuteen liittyvat uskot ja odotukset seka se hetki,
mita juuri nyt elamme. Sukupolvikokemuksiin voi liittya esimerkiksi talouden taantumavaihe, joka
saattaa muodostua hyvinkin vahvaksi kollektiiviseksi traumaksi, vaikka kyse ei olekaan henkilékoh-
taisesta traumasta. Tydelamassa sukupolvet eldavat nousu- ja laskukausien mukaan ja syntyy toistu-
vuutta. Kun tydelamassa tietyt muutokset nousevat tietyn sukupolven tarkeimmiksi kokemuksiksi,
puhutaan sukupolvenmielenmaisemasta ja sukupolviprofiilista. Se on osaltaan myds yhteiskunnan

muutosvirtaa. (Jarvensivu ym. 2014, 33)

Keskeista sukupolvien maarittelyssa onkin tunnistaa kokemukset ja muutosprosessit. Vaikka kaikki
samaan sukupolveen kuuluvat eivat jakaisikaan tiettya prosessia, he pystyvat kuitenkin tunnista-
maan ne avainprosessit ja -tapahtumat, joita sukupolvi on kokenut. On huomioitava, etta sukupol-
vien kasitteiden maarittelyssa tarkeaa on rajata tarkastelunakdkulma yhteiskuntakohtaisesti. Ko-
kemuksiin vaikuttavat yhteiskunnassa vallitsevat olot ja rakenteet eivatka sukupolvikokemukset
ole yleistettavissa kaikkialle. (Jarvensivu ym. 2014, 42) Tassa tutkimuksessa sukupolvia kasitelladn

Suomen yhteiskunnallisesta ndkokulmasta.



13

3.2 Sukupolvijako

Seuraavassa tarkastellaan sukupolvia seka syntymavuosien etta sukupolvikokemuksen valossa.
Talla hetkella voidaan puhua tyépaikkojen monimuotoisuudesta ian nakdkulmasta. Yhta aikaa tyo-
paikoilla on suuria ikdluokkia, X-sukupolven edustajia ja millenniaaleja. Myds Z-sukupolvi on jal-
kautumassa vahitellen samoille tydmarkkinoille. Monimuotoisuuden muita maaritteita ian lisaksi
ovat sukupuoli, terveydentila, vammaisuus, etninen alkupera, kansalaisuus, uskonto, kieli, vakau-
mus ja seksuaalinen suuntautuminen. Myds tyontekijoiden toisistaan poikkeava koulutus, taidot,
kokemus, tapa tehda tyota seka persoonallisuus ja arvot ovat osa monimuotoisuuden kokonai-
suutta. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Painopiste tassa tutkimuksessa monimuotoisuuden nakékan-

nalta on kuitenkin tyontekijoiden ikdjakaumassa.

Sukupolvien jakauman maarittelyssa on eroavaisuuksia johtuen siitd, mista nakdkulmasta ja-
kaumaa tarkastellaan. Tutkimuksen sukupolvijakauma noudattelee Jarvensivun ja muiden (2014)
maaritelmaa, jossa painopiste on suomalaisessa tydelamassa. Tutkimuksen keskittyessa nimen-
omaan tyoelaman tilanteisiin ja haasteisiin, juuri kyseisen maaritelman valinta tdhan on perustel-

tua. Tarkeda on paasta pureutumaan paremmin ilmidihin ja sukupolvien tyypillisiin piirteisiin.

Tyypillisin sukupolvijako on madritelld sukupolvet suuriin ikdaluokkiin eli vuosina 1946-1963 synty-
neisiin, X-sukupolveen joita ovat 1964-1980 syntyneet, Y-sukupolveen eli millenniaaleihin (vuodet
1981-2000) ja Z-sukupolveen jotka ovat syntyneet vuosina 2000-2010. (Jarvensivu ym. 2014, 35)

Seuraava sukupolvi Alfa, jatetdan tassa tutkimuksessa tarkastelun ulkopuolelle.

Sukupolvijako Jarvensivun ja muiden (2014) maaritelman mukaan:

Suuret ikdluokat BB eli Baby Boomers (1945—-1954)
Oljykriisin sukupolvi (1955-1964)

Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972)
Lamasukupolvi (1973-1979)

Y-sukupolvi, eli diginatiivit ja millenniaalit (1980-1990)

AN A o

Z-sukupolvi, eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (1991-)
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3.2.1 Suuret ikdluokat

Suuret ikdluokat, eli vuosina 1945-1954 syntyneet varttuivat sodan jalkeen. Sanotaan, etta he eli-
vat aikaa, jolloin kaikkea oli liikaa. Silloin tyoelamassa oli liikkaa hakijoita, henkil6kohtaisesti liikaa
velkaa ja korkoa, jopa liikaa ikdaa. Sukupolvena heista tuli selvasti erottuva, itsestaan hyvin tietoi-
nen sukupolvi, joille ty6 oli keskeinen yhteiskunnallisen olemisen maarittaja. Suuret ikdluokat ovat
tyon kautta halunneet edistaa niita asioita, joita kokevat tarkeiksi. He myds nakevat oman tyon
merkitykselliseksi ihmisten ja yhteiskunnan kannalta. (Jarvensivu ym. 2014, 112) Tama ikdluokka
on ehtinyt tydelamansa aikana nahda suuria muutoksia. He ovat kokeneet nousu- ja laskusuhdan-
teet, kokeneet, kun tyopaikat vain katoavat mutta myds kun uusia syntyy. Erilaiset organisointi-
ismit ovat vaihdelleet ja teknologia on noussut osaksi jokapaivaista tyota. Vaatimuksena on ollut
elinikdinen oppiminen, joka on heille ollut itsestdaan selvaa. Tietotekniikan tulo tyéelamaan muutti
olennaisesti tyon luonnetta ja sisaltoa. Suuri ikdluokka kuitenkin sopeutui hyvin ja parjaamisstrate-
giana ilmeni tilanteeseen sopeutuminen. Muutos oli kuitenkin merkittava vaikkakin he olivat jo
aiemmin nahneet sodan jdlkeisen koneellistumisen ja automaation voimakkaan rakennemuutok-
sen aikana. Nama tekijat ovat vaikuttaneet siihen, etta teknologian merkitys ymmarretaan ja sii-
hen osataan suhtautua myotamielisesti. Suuret ikdluokat ovat hyvdksyneet ensimmaisina sen, etta
myo0s naiset osallistuvat palkkatyohon, kiitos tasta kuuluu paivahoitojarjestelman kehittamiselle,

jonka myo6ta tama tuli mahdolliseksi (Jarvensivu ym. 2014, 180-212).

Suuret ikdluokat ovat siis kokeneet henkildstovahennykset ja niista johtuvan tydmaaran kasvun ja
kiireen. He ovat joutuneet opettelemaan uusia tyétehtavia, muutostilanteessa he ovat kyenneet
sopeutumaan ja opettelemaan uutta. He ovat kokeneet ”liikaa”-olemisen trauman ja nykypaivan
yt-neuvotteluiden maailmassa he ikdantyvana ikdluokkana ovat jalleen liikaa. Mielenmaisemaltaan
he kaikesta tasta huolimatta kuitenkin kuuluvat nousun sukupolveen, joille ominaista on positiivi-
nen ja myotamielinen ajattelu. Heidan aikakaudelleen ominaisia ovat olleet jatkuvat muutokset,
kiire ja tydvoiman vaheneminen. Suuret ikdluokat eivat kapinoi siis muutosta vastaan vaan suhde
muutokseen on enemmankin konstruktiivinen. Sanotaan, etta tyopaikan vastarinnan kiisket eivat

loydy tasta ikdluokasta. (Jarvensivu ym. 2014, 182-212)
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3.2.2 Oljykriisin sukupolvi

Jarvensivu ja muut (2014) erottavat perinteisesta sukupolvijakaumasta vuosina 1955-1964 synty-
neet, ns. 6ljykriisin sukupolveksi. Tama sukupolvi on kasvanut kahden aikakauden valissa. Suku-
polvi jai taitekohtaan, jossa suuret ikdluokat elivat toivon ja utopiattomuuden taitoksessa ja kollek-
tiivisen hengen ajassa, josta siirryttiin pikkuhiljaa kohti epavarmuutta. (Jarvensivu ym. 2014, 222-

223)

Perusteltua tarkan sukupolven rajaukseen on edeltdjidan erilainen mielenmaisema ja tyoelamako-
kemukset. Suuret ikdluokat olivat paasseet tydmarkkinoille ja siirtolaisuus Ruotsiin oli alkanut.
Tyomarkkinoita ajatellen sukupolven téihin siirtyminen muistuttaa nuoruuden kokemuksiltaan la-
masukupolvea. (Jarvensivu ym. 2014, 55) Suurin vaikuttava tekija oli vuoden 1973 6ljykriisi, jolloin
Lahi-idan oljya vievat maat rajoittivat vientia maihin, jotka tukivat Israelia Syyrian ja Egyptin vastai-
sessa sodassa. Suomessa valtioneuvosto sdati laajan energiansadstoohjelman, jolla rajoitettiin lam-
mitysta ja valaistussa maassamme. (Lindfors 2021) Kriisi vaikutti merkittavasti yhteiskunnalliseen

ajanhenkeen ja kyseenalaisti jatkuvan kasvun ideologian (Jarvensivu ym. 2014, 55).

Toinen merkittava avainkokemus oli organisatoriset muutokset, joiden myota sosiaalisten suhtei-
den ongelmat lisdantyivat tyopaikoilla. Jatkumona naille muutoksille tulivat tyossdjaksamisen on-
gelmat ja erilaiset sairaudet seka tyopaikkakiusaaminen. Vaikka muutosten edessa masennuttiin-
kin, samankaltaisuutta edeltdavaan sukupolveen oli sopeutuminen ja paiva kerrallaan-ajattelu.
Toita tehtiin lujasti mutta samalla naisten koulutus kasvoi. Koulutus ja opiskelu olivat naisten ta-

poja reagoida muutokseen. (Jarvensivu ym. 2014, 184-185)

TyOssa arvostettiin tunnollisuutta eikd huonoja tai vahapatoisia toita ollut. 1980-luvulle siirrytta-
essa elintaso nousi ja toita riitti. Lahjakkaimmat nuoret olivat kysyttya tyoévoimaa ja urbanisoitumi-
nen kiihtyi. Toita riitti aina 90-luvulle saakka, kunnes tuli lama ja tyopaikat menetettiin. Inmisilla oli
asuntolainaa ja korot olivat korkealla, joten kaikki tyo otettiin vastaan mita saatiin. Kun mietitaan
tyypillisia 6ljykriisisukupolven mielenmaisemaan vaikuttavia tekijoitd, voidaan mainita ainakin jar-
jettdémat organisatoriset muutokset ja uudistukset, tyoyhteison ristiriidat ja mielivaltaiset esihenki-
|6t ja johtajat. Oljykriisin sukupolvi oppi arvostamaan ty6ta ja piti tunnollisuutta arvossaan (Jar-

vensivu ym. 2014, 184-224).
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3.2.3 Hyvinvoinnin sukupolvi

Hyvinvoinnin sukupolvi tdssa maaritetadan vuonna 1965-1972 syntyneiksi. Heita kuvaillaan sukupol-
veksi, joka vastaa kohtuuttomuuksiin kohtuullistamalla. Avainkokemus talla sukupolvella on tyo-
elaman kovuus ja mielettdmyys. Hyvinvoinnin sukupolvesta |6ytyvat ensimmaiset “nortit” ja toi-
sena avainkokemuksena on hyvinvointivaltion ja -palveluiden laajeneminen. Heille ilmainen

peruskoulutus ja terveydenhuolto ovat olleet itsestaanselvyyksia. (Jarvensivu ym. 2014, 230-231)

Ty6elama 80-luvulla oli kovaa ja jopa kohtuutontakin. TyOpaikoilla esiintyi oman edun ja nopeiden
voittojen tavoittelua, kunnioituksen ja oikeudenmukaisuuden puutetta, karsimysta ja tyén arvos-
tuksen heikkenemista. Yrityksissa johtoa ja esihenkildita kyseenalaistettiin ihmisyyden sivuuttami-
sesta ja puhuttiin persoonallisuushairidisita johtajista. Kun ty6paikalla sattuikin olemaan hyva esi-
henkild, hanet miellettiin ihmiseksi, joka tekee pitkda padivaa. Toisaalta esihenkil6t kokivat, etta
heidan piti tyossdan kuunnella liikaa alaisten murheita ja elaman raskautta. Tama inhimillisti esi-
henkil6ita alaisten silmissa, ja pohdiskeleva uusi sukupolvi alkoi nahda myos esihenkildssa inhimil-
lisyytta, jonka tyo oli raskasta. Kaiken tdman seurauksena hyvinvoinnin sukupolvi paatti ottaa tyo-
hon etaisyytta, iloitsi jopa tyottomyydesta ja ajatus kohtuullistamisesta yleistyi. Saatettiin ottaa
vastaan tyotehtavid, joissa oli alempi palkka ja vahemman vaatimuksia. Erityispiirteena talle suku-
polvelle voidaan mainita tuskastuneet ja vihaiset irtiotot, jota voidaan kutsua mobilisoitumisena,

kun se ymmarretdan irtautumisena kovasta tyoelamasta. (Jarvensivu ym. 2014, 187-189)

Ty6elamasta irtautumiseen sukupolvella oli mahdollisuus. He olivat syntyneet mielenmaisemas-
saan nousukaudelle, joka mahdollisti “mielen kapinan” ilman etta kohtuullistamisen ratkaisut olisi-
vat olleet selvidmisen kannalta olennaisia. Kyseisen sukupolven tyémarkkinatilanne oli kuitenkin
hyva, jolloin irtiottoja uskallettiin tehda. Pehmeita arvoja oli mahdollista toteuttaa ja hyvinvoinnin
sukupolvea sanotaankin pohtivaksi sukupolveksi. Heidan mielestdan tyoyhteisossa oleville ongel-
mille on syynsa ja logiikkansa mutta myds seurauksensa ja he osasivat vaatia omia oikeuksiaan.
Tyypillista talle sukupolvelle oli lause "ei pida kituuttaa, vaan uskaltaa”. Voidaan sanoa, etta termi

"downshifting” alkoi tasta sukupolvesta. (Jarvensivu ym. 2014, 187-231)
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3.2.4 Lamasukupolvi eli X

Kun edellinen sukupolvi pyrki kohtuullistamaan tydelaman vaatimuksia, niin sanottu lamasuku-
polvi eli vuosina 1973-1979 syntynet, pyrkivat parjadmaan globaalissa kilpailussa. Sukupolvi on
"uuden tyoelaman” ensimmainen sukupolvi, jossa esimerkiksi noin vuonna 1973 syntyneet eivat
ehtineet kokea lamaa edeltdvaa tydelamaa vaan astuivat suoraan epavarmaan tydelamaan. (Jar-
vensivu ym. 2014, 55) Maassa oli paljon nuorisoty6ttomyytta ja tyopaikoista piti taistella. Siina
missa edellinen sukupolvi nosti esiin arvopohdintojaan, lama-ajan sukupolvelle tyypillistd on huo-
lestunut suorittaminen. Lamasta tuli ikaan kuin vaiettu kokemus, josta ei edes osattu puhua eika
sen merkitystakaan valttamatta ymmarretty. Tyoeldmassa heille rakentui selvidmisen strategia.
Ero hyvinvoinnin sukupolven pohdiskelevuuteen ja henkevyyteen oli suuri. Pehmeys ja yhteiskun-
nallinen poliittisuus vaihtui kovuudeksi ja tilanteeseen, josta piti yksin selviytya. Tyottomyytta kasi-
teltiin tavalla, jossa irtisanotuksi joutuminen yhdistettiin heikkoon yksilon parjdamiseen. Kuvaavaa
on, ettd X-sukupolvea on sanottu tuntemattomaksi sukupolveksi, jota ei ole. (Jarvensivu ym. 2014,

190-191)

Sukupolvella on tunnistettu olevan parjaamisen mielenmaisema enemman kuin muilla sukupol-
villa. He kasvoivat keskelle kiiretta ja yt-neuvotteluita, joten normaaliin tyoeldmaan kuuluivat irti-
sanomiset ja suuri tydmaara, muuta vertailupohjaa ei ollut. (Jarvensivu ym. 2014, 192-194) X-suku-
polvi kehitti tyoelamassa itselleen kyvyn joustaa ja sopeutua. X-sukupolven kasvattivat
vanhemmat, jotka molemmat kavivat tdissa, joten sukupolvesta tuli itseohjautuvia ja itsendisia. X-

sukupolvi on hyvin yrittajahenkinen. (Sade 2021, 11)

Avainkokemuksena télle sukupolvelle oli huoli tyon jatkuvuudesta. Tyota siirrettiin edullisemman
tuotannon maihin, se koettiin uhkana. Maaraaikaiset tyosuhteet lisddntyivat. Sen sijaan etta suku-
polvi olisi pohdiskellut vallitsevia olosuhteita, he ennemminkin toimivat. Erilaisia parjaamisstrate-
gioita muodostui ja etenkin uudenlaiset strategiat kuten henkilokohtaisten brandien rakentami-
nen, verkostoituminen seka pyrkimys tyoeldmassa alan parhaimmistoon liittyvat toimenpiteet
kasvoivat. Sanotaan, ettd “lamasukupolvi elda traumojen uralla, jolla se linkittdd omaan ty6elama-
tarinaansa erityisesti kovia kokemuksia ja ponnekasta parjaamisen yrittamista.” (Jarvensivu ym.

2014, 192-194)
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Lamasukupolvi X kiinnittda muita sukupolvia enemman huomioita siihen, mitd odotuksia muut
kohdistavat heiddan tyohonsa ja he pyrkivat tayttdamaan nama odotukset mahdollisimman tunnolli-
sesti. He myds tunnistavat muita paremmin tyohon kohdistuvien odotusten ristiriidat, eivatka he
ajattele, etta tybaika voisi joustaa tai etta tydaikaa ei kontrolloitaisi. X-sukupolvi ei luovu tyosta
vapaa-ajallakaan ainakaan ajatuksissaan. (Jarvensivu ym. 2014, 239-240) Kuvaavaa X-sukupolven
ajattelulle on, etta hyvat tyontekijat kylla parjaavat mutta huonot syrjaytyvat tai ettd ainoastaan
kovalla tyonteolla voidaan saavuttaa menestysta ja sen avulla parjataan (Jarvensivu ym. 2014,

194).

4 Millenniaaliteli Y

Tutkimuksessa on perusteltua, ettd nuoria tai nuoria aikuisia eli millenniaaleja ja Z-sukupolvea ka-
sitelladan omina kappaleinaan koska kyseessa ovat sukupolvet, jotka saivat tutkimustyon alulle ja
kiinnostuksen esihenkil6tyon muutokseen syntymaan. Esiin nousi kysymys siitd, miksi tyopaikoilla
mahdollinen hammennys, ristiriidat ja eroavaisuudet korostuvat juuri millenniaalien kohdalla.
Aiemmassa sukupolvijakauman kuvauksessa X-sukupolvi jaettiin kahteen erilliseen osaan, jossa
edustettuina olivat seka lama- etta hyvinvoinnin sukupolvet. Tyéeldaman ja mielenmaiseman kan-
nalta jako on ehdottoman tarkeaa sen vertailukelpoisuuden takia. Mikali jakoa ei tehda, saadaan
tulokseksi profiililtaan hyvin epamaardinen sukupolvi, jota on vaikea verrata muihin sukupolviin.
(Jarvensivu ym. 2014, 59) Koska ty6elamassa suurimman tyovaeston vertailu tapahtuu juuri mil-
lenniaalien ja X-sukupolven edustajien valilld, tdmankaltainen sukupolvihalkaisu on ehdottoman

tarkeaa.

4.1 Mielenmaisema ja ajan henki

Rakkaalla lapsella on monta nimea. Niin on myds millenniaaleilla, joita Y-sukupolveksikin kutsu-
taan. Y-sukupolvi voisi tdssa tapauksessa tarkoittaa “tyossadn yksindisten sukupolvea”. He ovat
myo6s ensimmainen ja ainoa diginatiivi sukupolvi. Millenniaalit ovat syntyneet vuosina 1980-1990.
He syntyivat aikaan, jolloin nuorisotyottomyys paattyi ja uusi noususuhdanne ICT-kuplineen oli al-
kanut. Yleinen ilmapiiri oli positiivinen ja toiveikas erityisesti johtuen informaatio- ja bioteknologi-

oihin liittyvien odotusten vuoksi. (Jarvensivu ym. 2014, 55)
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Millenniaaleja arvostellaan ja arvioidaan ulkopuolisten silmin ehkd enemman kuin mitadan muuta
sukupolvea aiemmin. Talld saattaa olla vaikutuksia siihen, miten millenniaalit asemansa kokevat.
Voimakas ulkopuolinen arviointi saattaa synnyttaa ulkopuolisuuden kokemuksia ja kapinan nousun
sukupolvessa. (Jarvensivu ym. 2014, 194) Sosiologi Mikko Piispa on luetellut asioita, jotka vahvasti
liittyvat millenniaalien elinymparistdon ja siihen mielenmaisemaan, jossa he nuoruutensa ovat
viettdneet. N&ita tekijoita han kuvailee sanoilla yksil6llisyys, yltakylldisyys, kannabis ja tulevaisuus.
Myos teknologiaan viittaava kannykka tai maailman tapahtumat 9/11 tai jadkiekon MM95 ovat asi-
oita, mitka tahan sukupolveen kulminoituvat. Nailla tekij6illa han haluaa kuvata ilmiéta, jonka mu-
kaan Y-sukupolvesta ei ole oikeaa totuutta. Tyypillista talle sukupolvelle on maarittely “enemman

vahemmalla on uusi musta” (Sorjanen ym. 2020, 40-45).

Vihreiden entinen puheenjohtaja Touko Aalto on kuvannut nuorten elamaa, joka on hanen mu-
kaansa kuin asumista Big brother-talossa. Kaikki on julkista ja kaikkea mita ihmiset tekevat, arvioi-
daan julkisesti somen kautta. Tama aiheuttaa ilmion, jossa nuoret katsovat itsedan ikaan kuin tois-
ten ihmisten silmin ja miettivat milta he oikein nayttavat. Sanotaan, etta oman identiteetin
pohdinta on merkki modernista ajasta, jossa on individualistisia tarpeita ja tarve 16ytaa elamalle
tarkoitus. Nuorten identiteettikriisit ovat pitkittyneet ja se nahdaan hyvinvointiyhteiskunnan tulok-
sena. Millenniaaleilla on ollut pitkddan mahdollisuus miettia mita he haluavat tulevaisuudeltaan tai
miten he aikovat toteuttaa itsedan. Sorjosen ja Vainion (2020) mukaan tassa piilee ongelmana pit-
kittynyt identiteettikriisi, kun on etsitty liikaa liian kauan, jonka tuloksena on pahoinvointi. (Sorja-

nen ym. 2020, 54-55)

4.2 Tyo ja yhteiskunta

Millenniaalit tunnetaan karsimattémana sukupolvena. Talla tarkoitetaan pdaosin sitd, etta korke-
asti koulutetut nuoret haluavat ndhda koulutuksensa realisoituvan tyoelamassa (Vesterinen 2011,
18). Nuori sukupolvi tutkimusten mukaan innostuu tyostaan ja arvostaa tyotehtdviaan, kunhan he
saavat siitd vastavuoroista hyotya (Jauhiainen 2020, 15). Tatd tukee myds Bergmanin (2019) ajatus
siitd, ettd ammatillisesti jokaisen tyorooli on vain vaihe omalla urallaan, jonka aikana kasvatetaan
ymmarrysta ja osaamista. Tyotehtavia tai vastuualueita ei omisteta, ainoastaan oma osaaminen
omistetaan. Millenniaalien ajatusmaailma onkin juuri sitd, ettd he haluavat osaamistaan vastaavaa

tyota jatkuvasti. (Bergman & Korhonen 2019, 87)
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Millenniaalien kasvatus on poikennut aiemmasta sukupolvesta ja heidan tunteensa on otettu en-
tistd enemman huomioon. He ovat saaneet lapsena huomioita, heita on ylistetty ja kehuttu. Mil-
lenniaalit ovat tottuneet palautteeseen jo kotona, joten he kaipaavat sitd myos tyopaikoilta. (Ves-
terinen 2011, 18-20) Palautteen antaminen edesauttaa kommunikointia ja kasvattaa sita kautta
luottamusta, joka on millennaaleille tarkeaa (Piha ym. 2020, 206). Kasvatuksessa on rohkaistu il-
maisemaan itsedan. Sukupolvijakoa tarkastellessa tama on yksi suurimpia eroavaisuuksia aiempiin
sukupolviin verrattuna. Millenniaalit ovat saanet paremmat verkostoitumis- ja vaikuttamistaidot
kuin edeltajansa. (Vesterinen 2011, 18-20) Heidan ymparillddn on ollut mukavia ja kannustavia ai-
kuisia, myos koulussa. Opettajat ovat suunnanneet opetuksensa tiedon etsimiseen sen sijaan etta
se annettaisiin valmiina. Opettaja on ollut mukana rinnalla ohjaamassa ja kannustamassa. Nailla
odotuksilla millenniaalit siirtyivat tydelamaan. On totuttu mukaviin ja turvallisiin aikuisiin, jolloin
samaa odotetaan omalta esihenkil6lta. Hanen tulee olla kuuntelija ja rinnalla kulkija mutta kuiten-

kin hanen pitaa johtaa asioita. (Sahimaa & Annunen 2021)

4.2.1 Odotukset tyoelamalta

Diginatiivius on millenniaalien yksi avainkokemus. Se on osaltaan aiheuttanut yksindisyyden tun-
netta ty6elamassa. Vaikka heille verkostoituminen ja virtuaalinen konnektiivisuus ovatkin luonte-
via tyohon liittyvia asioita, yksindisyyden tunne voidaan katsoa loogiseksi, kun ajatellaan naihin liit-
tyvida muutoksia ty6elamassa ja globalisaatiossa. Yhtenaiset, kollektiiviset tukirakenteet ovat
osittain murentuneet ja ty6 on etasidoksellista, johon vaikuttavat useat eri stressitekijat. Naita
ovat monenlaiset eri tahot, jotka aiheuttavat ulkopuolisuutta, keinottomuutta ja kaoottisuuden
tunnetta. Millenniaalit diginatiiveina ovat ensimmainen tyon itseorganisoinnin keskelle tyéhon tul-
leista sukupolvista. Heille pinnallinen nettilogiikka on luonnollinen osa paatoksentekotapaa. Myds
tydsuhdemuotojen maara on kasvanut. Maardaikaisuudet ja patkatyot ovat lisdantyneet, irtisano-
misista puhumattakaan. Tapa tehda ty6ta free lancer-periaatteella on yleistynyt ja tyota tehdaan

kahdelle, jopa kolmannelle sektorille. (Jarvensivu ym. 2014, 194-198)

Millenniaalit ovat aikaisempia sukupolvia korkeammin koulutettuja. Heilla on rohkeutta kokeilla
uusia asioita ja he uskovat vahvasti itseensa. Millenniaalien sanotaan olevan erittdin tavoiteorien-
tuneita. (Jarvensivu ym. 2014, 194-198) Suurin osa millenniaaleista arvostaa samoja asioita kuin
edeltavatkin sukupolvet. Ty6elamassa se tarkoittaa vakautta ja vakinaisuutta mutta poikkeuksena

kuitenkin on ajoitus. Edelld mainitut vakaus ja vakinaisuus ovat haluttuja silloin kun omat etapit on
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saavutettu. (Sorjanen ym. 2020, 91) Elamantilanne ja oma identiteetti saattavat maarittaa sen,
ettd halutaankin patkatoitd. Nuoret eldvat episodimaisessa ja laajennetussa elamassa, jota patka-
tyolaisyys ja jopa patkatyolaisten ryhmaidentiteetti maarittavat. Tyypillista heille tydelamassa on
uudenlaiset tydsuhdemuodot mutta myods haasteellisuus 10ytdd oma paikkansa tyoelamassa ja tyo-
markkinoilla. (Jarvensivu ym. 2014, 199) Tyon kokeminen mielekkaaksi on tarkeaa ja tydssaan he
haluavat olla oma itsensa siitakin huolimatta, etta he kokevat epavarmuuden olevan sosiaalinen

fakta tai etta tyottomille kelpaisi muukin kuin sisdisesti kehittava tyo (Sorjanen ym. 2020, 91).

4.2.2 Tyoéeldman uhkatekijat

Millenniaalit kokevat ty6elamassa uhkatekijoita, jotka vaikuttavat tyosta suoriutumiseen. Yksi
niista on tydssa uupuminen. Nuoret aikuiset kokevat ura- ja onnellisuuspaineita jopa niin, etta seu-
rauksena on tyéuupuminen alle 30-vuotiaina. Asiantuntijaorganisaatiossa tyduupumusta esiintyy
vieldkin enemman, koska tyon ja vapaa-ajan raja on hamartynyt ja toita tehdaan myds vapaa-
ajalla. Uupuminen ilmiéna on seka kansanterveydellisesti etta talouden kannalta huolestuttava.
Kun tydntekija uupuu, kyse ei ole vain henkil6kohtaisesta kdarsimyksesta vaan se koskettaa koko
tyoyhteisoa ja viime kadessa koko yhteiskuntaa. Kauppatieteiden tohtori Charlotta Niemisto on
todennut burn outin olevan jo niin tavallista, etta se ei enda hatkayta ketadan. Huomioitavaa on,
ettd vasymisilmi6 on aina omaan aikakauteen ja kontekstiin sidottu eika sukupolvien valista vertai-
lua ole relevanttia tehda. Perusteluna voidaan todeta esimerkiksi tietotekniikan kehittymisen tai
muut muutoksiin liittyvat kehittyvat ilmi6t, jotka osaltaan vaikuttavat tyon tai tehtavien ylikuormi-
tukseen. (Sorjanen ym. 2020, 35-39) Millenniaalit eivat siis vdsy enemman kuin aiemmat sukupol-
vet, vaan tyon vaatimukset ovat kasvaneet. Vihreiden puheenjohtaja, Sameli Sivonen on ajatellut
monen nuoren potevan syyllisyytta ja riittamattomyytta yhteiskunnan odotusten suhteen ja tama
saattaa johtaa tilanteeseen, jossa tunnollinen ihminen tekee vield enemman, ylikuormittuu ja

ajautuu kierteeseen, jossa itse vaatii itseltddn jatkuvasti enemman. (Sorjanen ym. 2020, 39)

Millenniaalit ndkevat tyoelaman edellisiin sukupolviin verrattuna hieman eri tavoin. Internet ja so-
siaalinen media tekevat elamasta jatkuvaa vertailua ja kilpailua. Yhteiskunnan ja tyéelaman jatku-
vasti muuttuessa myos itsensa kehittdminen tai tarve siihen on loputonta. Tama aiheuttaa tilan-
teen, jolloin on vaikea olla tyytyvdinen mihinkdan. Jo nuoruudessa millenniaalien on annettu
ymmartaa, etta heille vain taivas on rajana ja etta he kykenevat mihin vain. On ikdan kuin viitoi-

tettu tietd menestykseen jo valmiiksi mutta kukaan ei valttamatta ole tuonut ilmi sitd, etta ihan
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tavallinenkin kelpaa. Ihminen voi elda tyytyvaisend vahemmilldkin tavoitteilla. (Sorjanen ym. 2020,

55)

4.2.3 Millenniaalien ratkaisuja ty6elamaan

Millenniaalien nakemyksiin tydsta vaikuttavat monet tekijat. Nuoret millenniaalit ovat esittaneet
ratkaisuja tyoelaman ilmapiiriin ja paineisiin. Runoilija, Susihukka Kosola (Daniil Koslov) on esimer-
kiksi ehdottanut perustoimeentulon takaamista kaikille ilman, etta t6ita tarvitsisi tehda. Silloin ha-
nen mukaansa nuoret tuntisivat vdahemman paineita eika byrokratiaa tarvittaisi niin paljon. Vihrei-
den Nuorten puheenjohtaja Sameli Sivonen puolestaan muuttaisi yhteiskunnallista viestintaa.
Paineita voitaisiin vahentaa, kun viestinnan tydkeskeisyydesta luovuttaisiin. (Sorjanen ym. 2020,
62) Tyon jakautuminen nahdaan myos yhtena ratkaisuna. Ty6ta ei pitdisi tehda kenenkaan liikaa,
vaan kaikki tekisivat sita sopivasti, kunhan tyota kuitenkin tehtaisiin. Tata mielta on kristillisdemo-
kraattien puheenjohtaja Aleksi Sarasmaa. Ajatus siitd, ettd tyontekijoiden paatantavaltaa toissa
lisattaisiin ja synnytettaisiin enemman tyontekijéiden itse johtamia tyopaikkoja, saa tukea tietokir-
jailija Jonna- Hermanni Makiselta. Tama takaisi hanen mukaansa demokratian ja yhteiséllisyyden,
jossa tyontekijat itse voisivat paattaa ja sopia siitd, miten tyopaikkaa johdetaan ja miten tyota teh-
daan. Toisenlainen nakemys on teatterialan moniosaajalla Ruusu Haarlalla, joka toteaa, etta jos
nuori on jatkuvasti stressaantunut tyossaan, alan vaihto on jarkevaa koska kaikkiin ty6oloihin ei voi

vaikuttaa. (Sorjanen ym. 2020, 62)

Jarvensivu ja muut (2014) pohtivat sita, voisiko nousun sukupolven eli millenniaalien mielenmai-
sema yhdistettyna kovaa yrittdmista vaativiin olosuhteisiin olla juuri diginatiivien dilemma. Vaikka
heidan osaamisensa vastaisikin hyvin tyoelaman tarpeisiin, heidan mielenlaatunsa sotii sita aja-
tusta vastaan mita kova-arvoinen ty6elama ja tydmarkkinatilanne vaatii. Jatkumona tahan on nah-
tdvissa taantumasukupolvi, joka on erittdin parjadmisorientoitunutta. (Jarvensivu ym. 2014, 194-

198)

4.3 Millenniaalien ajatuksia tulevaisuudesta

Millenniaaleilla, kuten meilla kaikilla on yhteinen huoli tulevaisuudesta. Sanotaan, ettd nuoret po-
tevat ilmastoahdistusta, jota aiheuttavat ymparistotuhot, ilmastonmuutokset ja talouskasvupai-
neet. Maailman sanotaan olevan “monimutkaisten tapahtumasarjojen ennakoimaton pelilauta,

jossa ilmastonmuutos vaikeuttaa tapahtumien ennustettavuutta”. (Sorjanen ym. 2020, 23)
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Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2016 Y-sukupolveen kuuluvat asuivat padosin kaupunkialueella.
He ovat siis ensimmainen jalat vahvasti asfaltilla kasvanut sukupolvi, joka ei ole koskaan tarvinnut
ympadrilleen luontoa selvitdakseen hengissa. Tama vaikuttaa ajattelumaailmaan ja maailmankatso-
mukseen. Erddn nuoren on todettu sanovan, etta “Lontoo tuntuu Idheisemmalta kuin joku pieni
paikkakunta Suomessa.” (Sorjanen ym. 2020, 121) Tama jo osoittaa, kuinka globaalissa ymparis-

tossa elamme ja miten laajasti ongelmat koetaan.

Elamme aikakautta, jossa millenniaalit kokevat kansan jakautuneet liberaaleihin ja konservatiivei-
hin entistd voimakkaammin, etenkin 2010-luvulta ldhtien. Tama maarittaa suhtautumisen kansain-
valistymiseen ja yhteiskunnallisiin asioihin. Useat tutkimukset tukevat vaitetta, jonka mukaan nuo-
ret ovat kiinnostuneita yhteiskunnallisista asioista ja heidan arvomaailmansa on vahva.
Vasemmistonuorten puheenjohtaja Hanna-Marilla Zidan on todennut, ettad nuorilla ei ole halua liit-
tya poliittisiin puolueisiin vaan heita kiinnostavat suoran vaikuttamisen keinot. Naita ovat erilaiset
kampanjat, kansalaisaloitteet ja mielenosoitukset tai muut omat vaikuttamisen keinot kuten esi-
merkiksi kansalaisadressit. (Sorjanen ym. 2020, 30) Millenniaaleille tasa-arvoisuus ja oikeudenmu-

kaisuus nousevat tutkimuksissa heidan tarkeimmiksi arvoikseen (Sorjanen ym. 2020, 141).

Kun ymparistdn suhteen koetaan epavarmuutta, millenniaaleja hammentaa se, mita heilta oikein
odotetaan. P6lonen (2020) korostaa avointa keskustelua, jolloin asioihin osataan suhtautua pa-
remmin eivatka muutokset ja murrokset tunnu pelottavilta tai ahdistavilta vaan painvastoin, niihin
osaan suhtautua hyvalla tavalla jannittaen. Han nakee mahdollisen muutosvastarinnan menneisyy-
den radikalismin ideoiden puolustamiseksi eivdatka millenniaalit halua ottaa vastaan taman pdivan
radikaaleja ideoita. Millenniaalit ovat ottaneen vastuukseen sen, etta rajoittunut ajattelu ei siirry

sukupolville eteenpain. (P6l6nen 2020, 14-22)

Tuskaa millenniaaleille tuottavat jatkuva omien ajatusten ja tunteiden tarkastelu. Millenniaalit
ovat vahvasti tunnesukupolvi. He potevat huonoa omaatuntoa ja ulosjaamisen pelkoa seka tyhjyy-
den tunnetta. He tuntevat huolta tulevasta, itsesta sekd muista seka miettivat rooliaan itsensa ja
muiden kanssa. Mika ennen oli normi, ei ole enda. Ihmisten tapa puhua toiselle on muuttunut eika
ketddn enda voi huoletta pilkata esimerkiksi sketsisarjoissa. On mietittava siis, miten asioita kasi-
telldan ja miten niitd ilmaistaan. Tama edellyttda enemman itsetarkastelun taitoja kuin ennen.

(Sorjanen ym. 2020, 149-158)
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Runoilija Susinukke Kosola kuvaa millenniaalien elamaa omana kulttuurinaan, jossa on omia lap-
pid, oma kulttuuri sekd oma yhteis6. Han kuitenkin kokee taman tuovan toisaalta myos ulkopuoli-
suuden tunteita edellisten sukupolvien rakentamaa maailmaa kohtaan. Valintojen runsaus ei sinal-
ladn aiheuta ongelmia, mutta ahdistusta kyllakin. Suuri maara valintoja lamauttaa, etenkin jos
niihin liittyy epavarmuutta. Kosola korostaa, etta hanelle henkilokohtaisesti suurin pelko olisi, etta
joutuisi tekemaan sielutonta tyota, jota han ei koe merkitykselliseksi. Se veisi voimat ja pikkuhiljaa
ajautuisi jonkinlaiseen “limboon”. Juuri tama ahdistus ja sen ymmartaminen saattaa olla kompas-
tuskivi sukupolvien valilla. Saatetaan kokea, etta millenniaalit valittavat turhasta ja valintojen run-
saus on vain etuoikeutta. Tahan liitetdan usein myos totuus siita, ettd nuoret aikuiset nauttivat pa-
remmasta peruselintasosta kuin aiemmat sukupolvet. Kosola nakee suhtautumisen ongelmallisena
koska silloin millenniaaleja ei edes haluta ymmartaa eika heidan aloittamaansa keskusteluun ha-

luta osallistua. (Rantanen, 2021)

Millenniaalit haluavat edetda omaa rytmidan ja omien suunnitelmien mukaan. He eivat esimerkiksi
pohdi sitd, milloin lapset tulisi hankkia vaan enemmankin tarkastelevat asiaa nakodkulmasta, jossa
kyseenalaistetaan lapsen hankkimisen tarkeys ylipaataan. Tunne tulevaisuuden epavarmuudesta
vahentda myos velvollisuuden tunteita. Miksi millenniaalien tarvitsisi huolehtia kansantaloudesta
tai edeltdvien sukupolvien eldkkeista tai omista eldakkeista, joita moni ei usko edes saavansa? (Sor-

jonen ym. 2020, 57) Muuttuva maailma luo ajattelutavan, jossa epavarmuus on normi.

5 Z-sukupolvi

Z-sukupolven edustajat eli suuren globaalin taantuman sukupolvi katsotaan tassa tutkimuksessa
alkavan vuodesta 1991. Maéritelmia on useita, Mellanen ja Mellanen (2020) méaarittelevat Z-suku-
polven alkavan vasta vuonna 2001 (Mellanen&Mellanen 2020, 22). Sukupolvimaarittelyssa on siis
variaatioita ja Z-sukupolven kohdalla Jarvensivu (2014) ei mainitse sukupolven paattymisvuotta,
mutta Mellasten (2020) maaritelman mukaan se loppuu vuoteen 2009. Tama olettamus perustuu
seuraavan sukupolven, alfojen maarittelysta vuosille 2010-2030. Raja on kuitenkin hailyva ja va-

kiintunut tapa puuttuu vield uusien sukupolvien maarittelyssa. (Mellanen ym. 2020, 44)

Mielenkiintoinen nakdkulma tarkastellessa Z-sukupolvea on, ettad he ovat kokonaan X-sukupolven

kasvattama sukupolvi. X-sukupolven arvot ja arvostukset nakyvat lasten arvomaailmassa, jossa su-
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kupolvien yli on yritetty tuoda esille ahkeruuden, itsendisyyden ja itsevarmuuden arvoja unohta-
matta yksilokeskeisyytta. Tama vadistamatta vaikuttaa siihen, ettd samankaltaisuudet edeltdavaan

sukupolveen, millenniaaleihin, jadvat vahaisiksi. (Sade 2021)

5.1 Z-sukupolven mielenmaisema

Z-sukupolvi on juuri tyéelamaan tullut sukupolvi tai astumassa siihen. Koska kyseessa on tydmark-

kinoille vasta tulleesta sukupolvesta, tutkimustietoa on viela suhteellisen vahan.

Z-sukupolvi on syntynyt talouskriisin, terrorismin, ilmastomuutoksen ja digiajan keskelle. Nama
kriisit ovat olleet aina mukana nuorten elamassa ja ovat olleet omiaan muovaamaan nuorten ar-
voja ja maailmankuvaa. Kun Z-sukupolvea verrataan aiempiin sukupolviin, korostuvia ominaisuuk-
sia ovat alykkyys ja erilaisuutta enemman sietava. Kriisien keskelle syntyneena Z-nuoret jatkavat
millenniaalien viitoittamaa linjaa kansalaisaktivismin saralla, seka koulussa etta tyoyhteisossa.
Nuoret ovat aktiivisia ja heita pidetaankin muutoksen moottoreina. Nuoret uskaltavat sanoa mieli-
piteensa rohkeasti ja he ajavat ajatuksillaan ty6paikkoja kohti mahdollisuuksien kulttuuria. Vanha

hallitseva valvontakulttuuri on jo nuorten mielesta jaanyt ajan jalkoihin. (Saari 2020)

Z-sukupolven sanotaan olevan varsinaisia multitaskaajia. Teknologian kehitys on huimaa, digitaali-
suus ja sosiaalinen media ovat vahva osa arkipdivaa. Sosiaalinen media vaikuttaa Z-sukupolven
identiteetin rakentumiseen ja se on heille tapa ilmaista itsedan. Heille yhteydenpito on globaalia,
jossa on mahdollisuus tuntea kollektiivisuutta ja sosiaalisuutta eri ryhmien kesken. (Saari 2020) Z-
sukupolvi viihtyy hyvin yksin ja on taipuvainen eristaytymaan (Jarvensivu ym. 2014, 54). Heraakin
kysymys siitd, miten tdma nahdaan ulkopuolisin silmin ja miten nuoret itse kokevat asian. Koska
globaali yhteydenpito on tarkeaa ja mahdollista, he eivat valttamatta tunne yksinaisyytta toisin
kuin ehka voidaan ajatella. Heille yksindisyys ei valttamatta merkitse samaa kuin aiemmille suku-

polville, jotka saattavat kokea yksindisyyden fyysisend, enemman ldsna olevana asiana.

Z-sukupolvesta sanotaan, ettd he ovat maailmanparantajasukupolvea. Nuoret ovat hyvin tietoisia
maailman sosiaalisista haasteista sekd ymparistoon liittyvistd muista haasteista. Tama tekee heista
avarakatseisia, ymparistotietoisia sekd vastuullisia ihmisid, jotka osaavat kuluttaa kohtuullisesti.

Sukupolvea sanotaan myds online-sukupolveksi ja heita pidetdaan kansainvalisina vaikuttajina seka
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diversiteetin (moninaisuus) puolustajina. Z-sukupolvi on edellisiad sukupolvia suvaitsevaisempia.

(Saari 2020)

Kokemusmaailma

Z-sukupolvesta puhuttaessa voidaan erottaa kahdeksan normia, jotka ovat muodostuneet heidan
kokemusmaailmastaan. Nama normit eli omaksutut asenteet tai tavat kuvaavat sita ajatusmaail-
maa, mika Z-sukupolvelle on ominaista ja mitka he kokevat tarkeiksi. Naita ovat vapaus, raata-
[6inti, tutkiminen, eettisyys, yhteisty0, viihde, nopeus ja innovatiivisuus. Vapaus tarkoittaa nuorille
vapautta lahes kaikessa. Se voi olla ilmaisunvapautta tai valinnanvapautta. Vapaus liittyy myos va-
linnanvapauteen, joka on heille ollut aina mahdollista koska taloudellinen hyvinvointi on sen heille
mahdollistanut. Sita kautta heilla on my6és mahdollisuus vaatia enemman ja eri asioita. Tama kos-
kee my0s tyoelamaa, jossa voi valita missa ja milloin tydskennelld. Tyd on vahvasti sidoksissa myds

itsensa ilmaisuun ja haluun valita itselleen sopivimman tien mita kulkea. (Saari 2020)

Z-sukupolvi on tottunut yksil6llisyyteen ja personointiin. Heidan opintopolkunsa on ehka raataloity
ja kuluttajina he ovat tottuneet itselleen sopivan palvelun muotoilun ja raataldinnin. Heille yksil6l-
lisyys on viety millenniaaleja vielakin pidemmalle. (Saari 2020) Mukavuutta haetaan erilaisista lait-
teista, viestintavalineista ja kokemuksista. Merkillepantavaa on, ettd Z-sukupolvi hakee "todelli-
suuspakoa” esimerkiksi pelien avulla, aivan kuten vanhempansakin X-sukupolvi, joka on hakenut
samaa tv:n, videoiden, elokuvien tai urheilun parista. (Sade 2021) Videopelit tuovat enemman
vuorovaikuttamisen kokemuksia seka hauskuuden ja leikkimielisyyden tunnetta, joita nama nuoret

kaipaavat myds tyoelamassa (Saari 2020).

Tutkiminen ja asioiden kyseenalaistaminen on tyypillistd Z-sukupolvelle. He eivat kannata auktori-
teetteja ja suhtautuvat tietoon kriittisesti koska tietoa on saatavilla helposti. Myos eettisyys ja re-
hellisyys sekd avoimuus kaikessa toiminnassa ovat Z-sukupolven arvojen mukaisia. Tama sukupolvi
tuntee arvonsa ja osaa vaatia. Jos millenniaalit kuvattiin malttamattomiksi, tama sukupolvi vaatii
nopeutta vield enemman. Heille tyypillinen chattailu on mahdollistanut nopean viestimisen ja tek-

nologialta vaaditaan yha enemman. (Saari 2020)
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5.2 Z-sukupolvi tydelamassa

Kuten jo aiemmin todettiin, Z-sukupolvella on halu vaikuttaa maapalloon ja hyvinvointiin ymparis-
tossamme. Maailmanparantajaksi ei ryhdyta ilman innovointia tai halua yrittdaa ja nama ovat omi-
naisuuksia, joita voimme Z-sukupolvelta odottaa myos tydelamassa. Heilla on luontainen kyky yrit-
tamiseen ja tyohon sitoutumiseen, he haluavat tyoskennella itselleen. Heille elaman taytyy olla
tasapainossa ja yhteisollisyys seka yhteenkuuluvuus tyoyhteisdssa ovat tarkeita. Kunnianhimoa ja
tyotelidisyytta heilld 16ytyy, kunhan tyon ja tavoitteiden rakentaminen on yksil6llista. Heidan tulee
myo0s saada valvoa tyotdan itsendisesti mutta tavoitteet pitaa olla heille selkedt. Kun tyonantaja
joustaa ja antaa vapauksia, Z-sukupolvi kylla tekee tuottavasti tyota. Merkitsevampaa heille on

tyon lopputulos eika se, kuinka paljon tyotunteja siihen on kaytetty. (Jarvensivu ym. 2014, 49-50)

Z-sukupolvi on herkka kritiikille. Tyoelamassa he eivat viela valttamatta hahmota omia taitojaan ja
ovat epdvarmoija ja reagoivat herkasti asioihin. (Jauhiainen 2020, 54) TiimityOssa puolestaan suku-
polvi on parhaimmillaan. He hakeutuvat mielellaan tilanteisiin, jossa tiimityd on mahdollista ja se

toimii heilld motivaattorina. (Jarvensivu ym. 2014, 49-50)

Z-sukupolven on todettu olevan levoton sukupolvi, joka aiheuttaa heille riittdamattémyyden tun-
netta. He kokevat, etta eivat tee riittavasti ja tdma tuo mukanaan stressia ja jopa masennusta.
(Jauhiainen 2020, 54) Tama asettaa vaatimuksensa my0s esihenkilotyohon. Kun ongelmatilanteita
ilmenee, esihenkilén on oltava saavutettavissa valittomasti. Tama vaatii lahiesihenkildiden ty6-
aikojen jarjestamista niin, ettd hyva johtaminen olisi mahdollista. Kdytdannossa se tarkoittaa ajan-
hallintaa ja tyorutiinien muuttamista niin, etta yhteydenpito valittdmasti on mahdollista. Z-suku-
polvi kokee, kuten millenniaalitkin, etta hyva johtaminen on merkittavin asia tyopaikalla ja
tyoyhteisdssa. Kun johtaminen on laadukasta, se heijastuu henkildstén ammattitaidon kehittymi-

sena ja vastavuoroisena viestintana, jossa syntyy hyva palautekulttuuri. (Jauhiainen 2020, 17-18)

6 Sukupolvien valista vertailua

Sukupolvien vililld on seka yhtenevaisyyksia ettd eroja. Sukupolven aaltoilu ajoittuu sen mukaan,
mille kaudelle herkkyysika osuu. Yhteiskunnan tapahtumien vaikutuksesta perakkaisten sukupol-

vien kokemukset ja mielenmaisemat usein eroavat toisistaan, kokemukset ja tapahtumat ovat
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vaihdelleet. Taman myota perdkkaisten sukupolvien kesken harvoin nahdaan yhtéaldisyyksia, joita

puolestaan tulee enemman esille sukupolvien yli tarkastelemalla. (Jarvensivu ym. 2014, 56)
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Kuva 1 Suomalaisen tydelaman aaltoteoria (Jarvensivu ym. 2014, 58)

Merkittdavaa tutkimuksen nakokulmasta on, miten eri sukupolvet ovat kokeneet esimerkiksi nousu-
ja laskusuhdanteet tai mita jalkia kunkin ajan henki on jattanyt jalkeensa. Yleisesti voidaan ajatella,
etta esimerkiksi laskusuhdanteen tai lama-ajan piirteita voisivat olla kova-arvoisuus tai poliittinen
vieraantuneisuus tai jopa kyynisyys. Nousukauden aikana pehmeat arvot korostuvat ja poliittinen
toiminta koetaan merkityksellisemmaksi. Tama on sidoksissa ihmisten aktiivisuuteen ja kykyyn
tuoda esille epakohtia, puolustaa oikeuksia tai toimia poliittisesti. (Jarvensivu ym. 2014, 50) Mie-
lenkiintoista onkin ajatella, ettd juuri nousukauden aikana usein aktiivisuus lisddantyy ja epakohtien
esille tuominen on helpompaa koska ihmisten ei tarvitse keskittyd ainoastaan selviytymiseen tai
ongelmien minimoimiseen. Olisiko niin, ettd nykypaivan nuoret ovat aktiivisia ilmastonmuutoksen
parantamisen tai omien oikeuksien ajamisen kanssa juuri siita syysta, etta siihen on mahdollisuus
keskittya sen sijaan etta katse fokusoituu pelkdstdaan elamasta selviytymiseen? Sukupolvien koke-

mukset ovat merkittava tekija myos sen suhteen, miten asioihin ja muutoksiin suhtaudutaan.
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On luonnollista, etta talous- ja tyollisyystilanne vaikuttaa kaiken ikdisiin ihmisiin jollain tavoin, jo-
ten yllattavaa ei ole, ettd yhteiskunnan arvo- ja asenneilmasto vaihtelevat taloussuhdanteiden mu-
kaan. On ilmeista, etta taloussuhdanteisiin liittyva ajan henki luo aikuistumiselle ja arvomaailman
kehittymiselle erilaisen ympariston, kun ajatellaan, onko nuoruuden herkkyyskausi osunut nousu-

vai laskukaudelle. (Jarvensivu ym. 2014, 51-52)

6.1 Parjaamisstrategioita

Sukupolvien mielenmaisema on vahvasti riippuvainen yhteiskunnan ja tyéelaman kulloisestakin
tilasta. Kun ty6elamaa arvioidaan parjaamisstrategian nakokulmasta, on huomioitava, etta suku-
polvet eivat asemoidu suhteessa tydelaman muutoksiin samalla tapaa, vaan sen maarittelevat ika
ja eldamankokemus seka erilaiset elamanvaiheet. Muutoksen kokemiseen ja kohtaamiseen vaikut-

tavat aiemmat kokemukset ja tulevaisuuden odotukset. (Jarvensivu ym. 2014, 99)

Suurin muutos suurille ikaluokille oli teknologian tulo tyopaikoille. Seuraavan sukupolven eli 6ljy-
kriisin sukupolven kohdalla muutos ei ollut niin suuri tai erottuva. Heilla korostuvat organisatoriset
muutokset ja tyopaikkakiusaaminen. Vaikka suuret ikdluokat kohtasivat nama samat ongelmat, he
vain yrittivat sopeutua tilanteeseen, se oli heidan parjaamisstrategiansa. Parjaamisstrategia oli
passiivinen verrattuna muihin sukupolviin. He ovat alistuneet ja yrittaneet. Lama-ajan sukupolvi
reagoi asioihin vahvemmin. Tama aiheutti vastarintaa organisaatiouudistuksia kohtaan ja asioihin
suhtauduttiin kielteisesti. He reagoivat negatiivisuudella mutta eivat ottaneet samalla tavalla ohjia
kasiinsa kuin seuraava hyvinvoinnin sukupolvi, joka totesi tyéelaman “"mielettomyyden” ja ryhtyi
kohtuullistamaan sita. Kohtuullistaminen toimi parjaamisstrategiana ja se oli heille arvoperus-
teista. Kyseessa oli arvoristiriidat ja arvomaailman kovenemisen kyseenalaistaminen. X-sukupolvi
puolestaan reagoi asioihin olemalla armottomampi itsedan kohtaan eika lamasta haluttu puhua.
Se oli syvasti vaikuttanut heiddn mielenmaisemaansa ja armottomuudesta ja sinnikkyydesta tuli X-
sukupolven parjaamisstrategia. Tyon kohtuullistaminen lama-ajan sukupolvelle tarkoittaa tyon si-
saista kohtuullistamista eika tyota sindnsa haluta elaméassa vahentda. Puhutaan tyonantajan ja
tyontekijan valisestd vaihtoa tasapainottavasta strategiasta, joka on tyon rajaamista ajallisesti tai

sisall6llisesti tai alempiin tehtéaviin siirtymista. (Jarvensivu ym. 2014, 177-178)
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Kun sukupolvet tekevat tyota kohtuullistavia ratkaisuja, vaikuttaa siihen myos luottamus tulevai-
suuteen ja yhteiskunnan avun varaan laskemiseen. Parjaamissukupolvi X tuntuu kova-arvoisem-
malta, itsendisen parjaamisen sukupolvelta, kun hyvinvoinnin sukupolvella korostuu enemman
eettinen ja tyontekoa vahentava pohdiskelu. Diginatiivien nousukauden mielenmaisemassa on
pehmeytta ja sukupolvi osaa kayttaa yhteiskunnan tarjoamia palveluja erilaisiin avun tarpeisiin, se
on heidan parjaamisstrategiansa. Tassa l0ytyy myos eroja sukupolvien vililla. On todettu, etta
suurten ikaluokkien ja hyvinvoinnin sukupolvi ovat turvautuneet enemman yhteiskunnan tukitoi-
miin kuin esimerkiksi lama-ajan sukupolvi X. Tukitoimia ovat esimerkiksi psykologit, terapeutit, yh-
teisot tai ystavat. Tama tuo ilmi seikan, etta lama-ajan nuoret ovat tottuneet itsendiseen parjaami-

seen eivatka he halua elda yhteiskunnan instituutioiden varassa. (Jarvensivu ym. 2014, 142-143)

Nuoremmat sukupolvet ovat kdyttaneet monipuolisemmin erilaisia parjaamisstrategioita kuin
edeltajansa. Tyouran pituuksia tarkastellessa tilanteen pitdisi olla painvastainen, mutta tyéelaman
muutokset ja 90-luvun lama pakottivat sukupolvia kehittamaan erilaisia keinoja selviytyakseen.
Millenniaaleilla esimerkiksi tyon tekeminen usealle eri tydnantajalle on yksi heidan parjaamisstra-
tegioistaan. Yleisesti voidaan todeta, etta koulutustason nousulla on vaikutusta kykyyn kayttaa eri-

laisia parjaamisstrategioita. (Jarvensivu ym. 2014, 144-145)

6.2 Sukupolvia yhdistédvia ja erottavia tekijoita

Vaikka X — ja Y-sukupolvien valilla ajatellaan olevan syva kuilu, sukupolvien valilla on my6s yhte-
nevaisyyksid. Molemmat sukupolvet ovat korkeasti koulutettuja ja suhde digitaalisuuteen ja sosi-
aaliseen mediaan on luonteva ja hyva. Kun yhtenevaisyyksia tarkastellaan tyéelaman nakokul-
masta, yhdistdavana piirteend voidaan todeta, ettd kummallakaan ei ole kokemuksia ns. vanhasta
tyoeldamasta ja pelisdannoista, jotka murentuivat 90-luvun laman myo6ta. Heitd edeltava sukupolvi
muistaa vield 1970-luvun oljykriisin tai siirtolaisuuden Ruotsiin. Vanhempi sukupolvi on kokenut jo
kolme lamaa, joten on luontevaa, etta perspektiivi eroaa nuoremmista sukupolvista. Ndin ajatel-
tuna millenniaalien erilaisuudesta puhuminen tuntuu hieman héataiseltd, koska yhtymakohtia mui-
hin sukupolviin l0ytyy. Joka tapauksessa, jokaisella sukupolvella on oma profiilinsa ja eronsa. (Jar-
vensivu ym. 2014, 97-98) Yhtenevaisyyksia tarkastellessa huomataan, etta X:n ja Y:n valilla niitd on
kuitenkin vahan. Vaikka kokemuksissa tai taustassa onkin samankaltaisuuksia, selviytymisen keinot

ja asioihin suhtautuminen erottava nama sukupolvet toisistaan.
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X-sukupolvea kuvaa pessimismi, joka on perdisin nuoruusajan kovista lama-ajan kokemuksista ja
siihen liittyvasta mielenmaisemasta. Sukupolvi on tottunut ajatukseen irtisanomisista ja mieltavat
ne luontevana osana tyoelamaa. Tyopaikasta pidetaan tiukasti kiinni eika riskeja tyopaikan vaih-
don suhteen juurikaan oteta. He haluavat suunnitella uransa selkeasti ja johdonmukaisesti. (Jar-
vensivu ym. 2014, 203-204) Ero millenniaaleihin on tdssa on suuri. Milenniaalit kuuluvat nousukau-
den sukupolveen, joka on uskaltanut ottaa riskeja tyoelamassa ja ovat kehittdaneet itselleen tyon
harrastukisistaan tai tekevat tyota keikka- tai vuokratyoperiaatteella. Oman tyon jatkuvuus ei mil-
lenniaaleja huolestuta, koska irtisanomiset eivat kuulu luontevana osana tyoelamaa toisin kuin X-
sukupolvelle, joka pelkaa jatkuvasti tyopaikkansa puolesta. Millenniaalit ajattelevat irtisanomisien
olevan vain ilmi6ita poikkeustilanteesta ja niihin on olemassa ratkaisu. Tyota voi tehda tyollista-
malla itse itsend. Tama jo itsessadan on omiaan muuttamaan tulevaisuuden ty6elamaa ja paase-

maan irti X-sukupolven varovaisuudesta ja pessimismista. (Jarvensivu ym. 2014, 155-206)

X-sukupolvelle suunnitelmallisuus tuo turvaa ja loma-ajatkin suunnitellaan ty6elaman ehdoilla. Tyo
on X-sukupolvelle rajatonta eika sosiaalista mediaa mielleta tyénteoksi. Voidaan todeta, etta X-
sukupolvi on vakavamielinen suorittajasukupolvi, jonka profiili muodostuu tunnollisuudesta ja ah-
kerasta velvollisuuksien tayttamisesta. Millenniaalit puolestaan suhtautuvat rennon luottavaisin
mielin tyoelamaan. He haluavat, etta tyo ja vapaa-aika ovat tasapainossa eivatka he ole valmiita
uhraamaan tyon teolle liikaa aikaa. Tyon rajaaminen tai ylityot eivat tuota heille ongelmia koska he
eivat koe tarvetta liialliseen tyontekoon pingottamalla itsedan tilanteeseen, jossa tauotkin jatetaan
véliin, jotta ehtisi suoriutua. Taustalla on ajatus siitd, ettd he panostavat tydhon juuri sen verran,
kun he saavat tyostdan ja tydnantajaltaan vastinetta. Kuitenkin tassa millenniaalien kohdalla piilee
vaara, ettd kykenevatko he sittenkaan erottamaan tyota ja vapaa-aikaa niin selvasti. He kuitenkin
tuntevat tunnollisuutta ja tyon vaatimukset ovat jatkuvasti kasvaneet. (Jarvensivu ym. 2014, 203-

206)

Tavoitteena millenniaaleilla on psykologisen sopimuksen periaate, jossa ei suoriteta ja jonka olete-
taan olevan tasapainossa. Sitoutuminen pidempiin, kuukausia tai vuosia kestaviin tyosuhteisiin on
perusteltua ainoastaan silloin, kun se tukee vallitsevaa yhteiskunnan tilaa ja jolloin pidemmat tyo-
urien tauot tuovat ongelmia. He pystyvat omistautumaan tyolleen niin halutessaan, koska koko
kapasiteetti ei ole jatkuvasti kdytossa. Tama tuo tyoelamaan erilaista rytminvaihtelua verrattuna

X-sukupolveen, jonka tapa tehda ty6tad on tasainen puurtaminen. (Jarvensivu ym. 2014, 206)
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X-sukupolvi kokee, ettd he antavat paljon tydlleen mutta eivat saa vastinetta tyonantajaltaan ta-
kaisin. He ovat tottuneet ylitdihin mutta ovat ottaneet kaytto6n myos vaihtoehtoisen strategian,
ei-sanan. X-sukupolvi ei usko saavansa tukea tyopaikalta vaan he luottavat omaan parjaamiseensa,
joka puolestaan aiheuttaa vieraantumista tyoyhteisdssa. Sukupolvi pitda rimaa korkealla, he tunte-
vat, etta he eivat suoriudu tyostaa tarpeeksi hyvin. Uskoa siihen, ettd he saavuttaisivat mitaan hy-
vaa tyossaan ahkeroinnista ja suorittamisesta huolimatta, ei ole. Melankolisuus, kyynisyys ja pessi-
mistinen epavarmuus leimaavat X-sukupolvea. Tyon muutoksen suhteen X-sukupolvi ei ole
edelldkavija, koska he pyrkivat suoriutumaan kaikesta eteen sattuvasta venyttamalla |ahinna itse-
aan. Millenniaaleilla puolestaan on enemman rohkeutta muutostilanteisiin, jossa he pyrkivat kehit-
telemaan uusia ja luovia tyojarjestelmaa muuttavia tyollistymisratkaisuja (Jarvensivu ym. 2014,

155-205).

Millenniaalien rentous tyoelamaa kohtaan poikkeaa suuresti suorittamishalukkaasta X-sukupol-
vesta. Vaikka suuret ikdluokat kuvattiinkin tyokeskeisena sukupolvena, he nakevat tyon merkityk-
sen yhteiskunnan kannalta, kuten millenniaalitkin. (Jarvensivu ym. 2014, 36) Mielenkiintoista on
nahda, miten tydelama muuttuu Z-sukupolven myo6ta, jonka mielenmaisema on rakentunut glo-
baalissa taantumassa ja joka saattaa olla 90-lamaa traumaattisempikin kokemus sukupolvelle. Joka
tapauksessa suuntaus on se, etta tyouranaikaisten tyonantajien tai tyosuhteiden maara tulee kas-
vamaan (Jarvensivu ym. 2014, 157) ja tydon merkityksellisyys ja mukavuus tulevat korostumaan.
Erityisesti Z-sukupolvelle on tarkeaa, ettd he saavat tehda vastuullista, yhteiskunnallisesti merki-
tyksellista tyota ja ovat valmiita sietdmaan stressia, jos saavat haasteellisen ja vaihtelevan tyon.
(Singh, 2019) Tassa on havaittavissa selked yhtymakohta suuriin ikdluokkiin mutta myos X-sukupol-
veen. Kuitenkin Z-sukupolven toivoma vapaus tydaikojen ja tyopaikkojen suhteen eroaa X-suku-
polvesta mutta puolestaan toimii yhdistavana tekijana millenniaaleihin ndhden. (Singh, 2019)
Tassa on jo selked kehityssuunta tulevaisuuden tyomarkkinoille. Millenniaaleja ja hyvinvoinnin su-

kupolvea puolestaan yhdistaa ajatus tyon kohtuullistamisesta.

Ty6paikoilla monimuotoisuus ja sen tarve on kasvanut (P6lonen 2020, 181). Eri sukupolvet suhtau-
tuvat suvaitsevaisuuteen eri tavoin. Inklusiivisuuden X-sukupolvi ndkee [ahinnd moraalisena kysy-
myksena ja oikein toimimisena. Millenniaalit ajattelevat monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden
olevan sindnsa arvokkaita asioita ja he ajattelevat asioita useista eri nakokulmista. Tyoelamassa

millenniaalit nakevat sen yhteytta luovan toimintakulttuurin luomisena, tiimien muodostamisena
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tai yhteistyona. Vanhempi sukupolvi ajattelee inklusiivisuuden olevan tasa-arvoa, reiluutta, integ-
rointia ja hyvaksyntaa. He nakevat sen myos osaksi suvaitsevaisuutena suhteessa ihmisten suku-
puoli-identiteettiin, ihonvariin tai etniseen taustaan. Tasta paatellen vanhemmat sukupolvet tun-
tevat suvaitsevaisuutta mutta millenniaaleille se ei ole erillinen kasite, vaan luonnollinen osa
yhteiskuntaa ja ajattelutapaa. Heidan ei ole tarvinnut opetella suvaitsevaisuutta tai inklusiivi-
suutta, toisin kuin vanhempi sukupolvi kokee sen ehkd enemman sopeutumisena ja omana muu-
toskykynaan. Diversiteetin ja inklusiivisuuden toteuttaminen on nuorille tarkeaa, koska he ajattele-
vat, ettd integroitumista tyoeldamaan ei tapahdu ilman tasa-arvoa ja sita, etta kaikki saavat
danensa kuuluviin. Tyoelamassa on siirrytty tasa-arvoajattelusta oikeudenmukaisuusajatteluun.

(Maxwell 2021, 255-258)

Olemmeko ottamassa vaikutteita ajalta, jossa suuret ikdluokat kasvoivat ja arvomaailma on muo-
dostumassa joiltain osin pehmeampaan suuntaan? Silloin tydpaikoilla ei koettu ikasyrjintda ja op-
pipoikamalli toimi hyvin. Tietyt arvot, kuten yrittajyys, sitkeys ja empatia eivat ole kadonneet, vaan
niiden vahvistamiselle on suuri tarve. Sukupolvien tarkastelu antaa meille tilaisuuden nahda, mil-
laisessa mielenmaisemassa eri sukupolvet ovat syntyneet ja miksi he kdyttaytyvat sukupolvelle
ominaisella tavalla. Merkitysta on silla, miten itse asioihin suhtaudumme. Sukupolville tyypillisten
piireteiden tunteminen auttaa meitd ymmartamaan toisiamme tydyhteisossa ja l0ytdmaan omat

vahvuutemme, jotka tukevat tyon tavoitteita.

7 Operatiivinen esihenkilotyo uudistuvassa organisaatiossa

Sukupolvien vélinen tarkastelu ja tydelaman muutostekijat osoittavat sen, ettd muutosta johtami-
seen tarvitaan. Operatiivisen tason esihenkilotyon ja johtamisen muutokset tarvitsevat tukea koko
organisaatiosta ja ovat riippuvaisia sen muutoskyvysta ja muutoshalukkuudesta. Operatiivista esi-
henkil6tyota ja muutoksen tarpeita tarkastellaan seka organisaation ettd johtamisen muutostar-

peiden pohjalta.
7.1 Uudistumisen elementteja

Organisaatioiden muutoskyvykkyys parantaa kilpailukykya, auttaa ulkoisiin muutoksiin sopeutumi-
sessa ja sita kautta olemassaolon turvaaminen mahdollistuu (Tyoterveyslaitos, n.d.). Kun organi-
saatiossa kyseenalaistetaan nykyisia toimintatapoja ja sen seurauksena aiemmat ajattelumallit ja

toimintatavat korvataan uusilla, on kyse radikaalista uudistumisesta. Inkrementaalista kehittymista
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tapahtuu silloin, kun muutoksia toteutetaan organisaatiossa vahitellen ja johtajat kehittavat omia
kykyjaan suhteessa liiketoiminnan murroksiin ja hyddyntavat murrosten tarjoamia mahdollisuuk-
sia. Kun organisaatiosta puuttuu osaaminen ja uudistuskyky disruptiivisen kasvun mahdollista-

miseksi, on kyse strategisen kyvykkyyden kuilusta. (Malmelin 2021, 8-11)

Radikaalin uudistumisen periaatteita ovat kasvun ajattelutapa, strateginen ennakointi ja am-
bidekstrinen johtaminen. Ambidekstria tarkoittaa molempikatisyyttd, jota tassa voidaan tulkita asi-
oiden hallintaa yhtaaikaisen tasavertaisesti. Radikaalinen uudistuminen on strateginen valttamat-
tomyys, se on tahtotila uudistuksille ja uuden etsimiselle. Johdon tehtdvana onkin tehda paatos
uudistumisesta, pelkka puhe ei riita. Radikaali uudistuminen edellyttaa luovaa kulttuuria, jossa uu-
det ideat ja rohkeat aloitteet ovat merkittavia. Epavarmuutta ja epaonnistumisia tulee sietaa, nii-
hin tulee varautua. Olennaista on ajatella rohkeasti ja kokeilujen kautta nayttaa tyoyhteisolle, mi-

hin kannattaa panostaa. (Malmelin Bonfire 2021)

Organisaatiotasolla hierarkian yksinkertaistaminen ja madaltaminen ovat tarkeita elementteja
muutoksessa. Matalahierarkisessa organisaatiossa tyontekijat vastaavat suuremmista kokonai-
suuksista ja se puolestaan mahdollistaa kollektiivisen uteliaisuuden synnyn. Uteliaisuutta on ennen
pidetty tehokkuuden kollektiivisena uhkana ja uteliaisuuteen rohkaiseminen on nahty negatiivi-
sena asiana. Mutta kun organisaatiossa tuetaan uteliaisuuden syntymista oman tyon kautta, tyon
merkitys ja oman tyon olemassaolon tarkoitus korostuvat tyéntekijalle. Tyosta tulee enemman
henkilokohtaista ja siitd osataan ottaa paremmin vastuu. Tallaisessa organisaatiossa itsensa johta-
misen tarkeys korostuu. Johtaminen ndahdaan koko organisaation kapasiteettina ymmartaa ja to-
teuttaa yrityksen tulevaisuus. Johtajat eivat ole ulkopuolella hallitsemassa vaan ovat osa ymparis-

t64, jossa ihmiset osallistuvat osallistamisen sijaan. (Piha ym. 2020, 256-271)

Organisaation yhteisollisyyteen kuuluu johtajuuden, arvojen ja kulttuurin jakaminen. Internetakti-
vistit Jeremy Heimans ja Henry Timms puhuvat uuden ja vanhan vallan jaottelusta. Tassa perintei-
nen valta on suljettua ja kun valta on saavutettu, sen kayttoa sdannostelldan. Uutta valtaa he ver-
taavat virtaavaan veteen, joka syntyy, kun siihen osallistuu useita eri ihmisia. Uusi valta on avointa,

osallistavaa ja se saa voimaa muista tyontekijoista. Uudessa vallankaytossa tarkoitus on saada ih-
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misida mukaan ja kanavoida siitd syntyvaa liikettd. Jaettu valta voimaannuttaa. Nuorten johtami-
seen tarvitaan uutta ajattelutapaa, ymmarrysta ja yhteisten toimintojen kehittamista seka ajatusta

siitd, miten johtamista voidaan jakaa. (Piha ym. 2020, 50-51)

Yrityksen arvomaailma heijastuu itse liiketoimintaan ja keskeista onkin tunnistaa, mika on yrityk-
sen menestyksen kannalta ollut oleellista. Koska arvot ovat toimintakulttuurin ydinta, kannattaa
miettid mitd kannattaa sailyttda entisesta, mikali muutos vaatii arvomaailman tarkastelua. Yrityk-
sen kirjatut arvot eivat valttamatta kuvaa ihmisten kaytannon valintoja ohjaavia arvoja. Voidaan
puhua kulttuurin kehittamisesta, jolloin vahvistetaan arvoja johdonmukaisella toiminnalla ja nos-

tetaan esille onnistumisia. (Bergman ym. 2019, 133)

Uudet sukupolvet tuovat omia arvojaan yritykseen ja muokkaavat sita kautta yrityksen kulttuuria.
Kysymys onkin siind, missa maarin arvomaailma muuttuu ja miten saadaan nuorten arvomaailma
kohtaamaan yrityksen kanssa? Muuttuuko arvomaailma vahitellen sukupolvien my6ta ja kuinka
paljon alkuperaista arvomaailmaa on nahtavissa yritysten toiminnassa? Nama ovat asioita, joita

vain tulevaisuus voi nayttda mutta arvomaailman johdonmukaisuus lienee tassa oikea ratkaisu.

Viestintd ja avoimuus ovat tarkeitd muutoksessa ja sen onnistumisessa. Organisaatiossa tiedon
tulee virrata vapaasti ja seka ulkoisen etta sisdisen viestinnan tulisi olla samankaltaisia, avointa ja
keskustelua herattavaa. Yrityksessa ajan antaminen tietojen vaihtamiseen tyontekijoiden valilla
olisi olennaista, sekin on viestintaa. Tehokkuusajattelu usein estda tietojen vaihdon eika luotta-
musilmapiirid ole mahdollisuus toteuttaa, kun vuorovaikutus puuttuu. Arjessa tapahtuva vuorovai-
kutus lisda tyontekijoiden itsetuntemusta koska ihmiselld on taipumus tarkkailla itseddn suhteessa

toisiin. (Piha ym. 2020, 174-186)

Ihmisille pitaa antaa tilaa myos purkaa tunteitaan tai ilmaista huoliaan. Yrityksiltd halutaan ai-
toutta ja osallistumista kommunikoinnissa ja yritysten tulee olla aktiivisia osallistumaan keskuste-
luihin. Huomattavaa on, ettd nykymaailmassa viestiminen ei tapahdu ajallisesti yrityksen tahtotilan

mukaan vaan aikarytmin on vastattava tyontekijoiden aikarytmia. (Piha 2020, 241-247)
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Monimuotoisuus eli diversiteetti on kdsitteena laaja ja monitulkintainen. Tulkinta diversiteetista
on aina kontekstisidonnainen ja muuttuva. Puhuttaessa tyoyhteison diversiteetistda sen muodosta-
jia ovat ihmisten ika, sukupuoli, etninen tausta, sukupuolinen suuntautuneisuus seka kognitiivinen
ja fyysinen kyvykkyys. Laajempia kasitteitd ovat esimerkiksi poliittinen vakaumus, koulutustaso,
sosioekonominen tausta tai organisaatiossa oleva rooli ja asema. Monimuotoinen tyoyhteisé on
erilaisten ihmisten muodostama kokonaisuus, jossa keskeista ei ole erilaisuus. Diversiteetin lahto-
kohta on tasa-arvoinen tydyhteisokulttuuri ja hyvaksynta. (JAMK Avoimet oppimateriaalit 2019)
Kun tydyhteisdssa ihmisilla on erilaisia osaamisprofiileita, organisaatiolla on mahdollisuus olla uu-
distumiskykyinen. Diversiteetti edistdaa luovuutta ja korreloi ihmisten lojaalisuutta tyonantajaa

kohtaan. (Malmelin 2021, 70)

Diversiteetin merkitys nuorille on tarkeaa koska heille se tulee luonnollisena jatkumona tyoela-
maan astuessaan. Hyvana esimerkkina Piha (2020) mainitsee Deloitten vuonna 2018 tekeman tut-
kimuksen, jonka mukaan 69 prosenttia monimuotoisessa tydyhteistssa tyoskentelevista millenni-
aaleista uskoi olevansa yrityksen palveluksessa yha viiden vuoden paastd, kun vastaavasti ei-
monimuotoisessa organisaatiossa tulos oli 27 prosenttia. (Piha ym. 2020, 225) Diversiteetin nako-
kulmasta onkin syyta pohtia, onko tyonhaun profilointi vanhanaikaista. Vaikka suuntaus tukeekin
monimuotoisuutta, ollaanko tyoénhaussa viela liikaa kiinni vanhoissa arvoissa ja nahdaan moni-
muotoisuus osittain riskitekijana? Monimuotoisuus on tulevaisuutta, jonka edistaminen vaatii

useiden eri tahojen yhteistyota.

7.2 Muutosjohtaminen ja johtajuusmuutos

”Jos toimintasi saa ihmiset unelmoimaan enemman, oppimaan enemman, tekemaan enemman ja
saavuttamaan enemman, silloin olet muutosjohtaja” (Maxwell 2021, 292). Hyva johtaminen luo
kestavaa johtamisen kulttuuria. Hyvia johtamisen taitoja tarvitsevat kaikki, jotka tyoskentelevat

esihenkildasemassa.

Johtajuusmuutos on arvon lisddmista toisten elamaan (Maxwell 2021, 47). Muutosjohtaja ei muu-
toksessa tai haasteessa niinkdan kysy miksi, vaan kysyy miksi ei. Ajattelutapa viittaa ratkaisukeskei-
syyteen, jossa ongelmien sijaan ndhddan mahdollisuuksia. Muutosjohtajille on vahva usko asioihin,

joihin muut eivat valttamatta usko, he tekevat tai sanovat asioita, joita muut eivat uskalla. (Max-
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well 2021, 96-299) Johtajat opettelevat, unohtavat ja opettelevat uudestaan asioita. Tarked muu-
tosjohtajan ominaisuus on ajoitus, milloin pitda reagoida. He nakevat asiat suurena kokonaisuu-
tena, johtajuusmuutoksessa on kyse laajentamisesta. (Maxwell 2021, 22) Muutosjohtaja kdy
avointa vuoropuhelua ja kommunikointia, hdn nakee sisdisen viestinnan tarkeana ja hanella on
vahva ihmiskasitys. Hyvat johtajat eivat pelkaa konflikteja vaan nakevat ne enemmankin mahdolli-

suuksina kuin uhkina. (Piha ym. 2020, 130)

Johtamisessa itsensa johtamiseen tarvitaan itseohjautuvuutta. Kun asioita tehdaan yhdessa, voi-
daankin puhua enemman yhdessa ohjautumisesta. Johtaminen ei nykydan ole enaa statukseen pe-
rustuvaa, vaan usein tilanne- ja projektikohtaista. Lisda johtajia ei siis valttamatta tarvita, vaan eri-

laista ajattelua ja uusien tapojen luomista. (Piha ym. 2020, 173-174)

Hyva johtaja

Tulevaisuuden tyokyvyn sanotaan loytyvat kestdvasta johtamisesta (Mellanen ym. 2020, 12). Joh-
tamisen ydin on suunnitelmallisuus ja tulevaisuuteen katsominen (Bergman ym. 2019, 65). Jo
aiemmin organisaation yhteydessa mainittiin ketteryys, joka patee my6s hyvaan johtamiseen. Joh-
tajan on pystyttava elamaan jatkuvassa muutoksessa. Hanellad on oltava kykya ja halua olla johtaja,
joka kaynnistaa henkil6stossa ja organisaatiossa myodnteisen kasvuprosessin. Sopeutumiskyky, mo-
tivointikyky ja erilaisissa toimintakulttuurissa parjaaminen ovat hyvan johtajan ominaisuuksia. Me-
nestysvalmentaja Dave Martin erottaa mukautumisen ja sopeutumisen maaritteet, jossa mukautu-
minen ndahdaan kielteisend, keskinkertaisuuteen suostumisena, kun taas sopeutumiskyky on
positiivinen asia. Mukautuminen nahdaan alisteisena ja sopeutuminen puolestaan kykyna nahda
mahdollisuuksia. Mukautumiseen ei siis tarvitse suostua vaan henkilékunnalle on viestittava so-

peutumisen mahdollisuuksista. (Maxwell 2021, 10-13)

Johtajuus ei ole henkilostohallintaa. Johtajuus on dynaamista toimintaa, jossa johtajan tehtdvana
on saada ihmisten parhaat puolet ja taidot esiin. (Maxwell 2021, 33). Metséliitto Groupin Hannu
Pursion mukaan johtamisen tulee olla maaratietoista ja se on hyvinvoinnin johtamista, jossa tyon-
tekijoille annetaan vapauksia ja heihin luotetaan. (Vesterinen 2011, 59) Piha (2020) puhuu uteliai-
suuden kasvattamisesta, jonka avulla hyva johtaja saavuttaa tyontekijoidensd syvemman ymmar-

ryksen tyotaan ja toimintaa kohtaan (Piha ym. 2020, 264).
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Johtajan tehtdvana on selkiyttda tavoitteet koko organisaatiolle ja oltava myos avoin mahdollisista
ongelmista, joita matkan varrella tavoitteeseen saattaa syntya. Tyontekijoita tulee ohjata yksilolli-
sesti, jolloin organisaatiota kasvatetaan jasenen yksil6llisen kasvun kautta. Yksilollisyyden huomioi-
minen ei kuitenkaan ole ihmisten miellyttamista vaan ihmisten haastamista. Johtamisessa on aina
kyse muista. (Maxwell 2021, 139-177) Hyva johtaja ymmartaa, mista ihmiset inspiroituvat. Se, mi-
ten joustavasti tyontekijat ja johtajat toisiinsa suhtautuvat, ratkaisevat tyon mielekkyyden. (Mal-

melin 2021, 82-83)

Kun tyotehtadvia automatisoidaan ja tyo tuntuu vaikeammalta, se haastaa myos johtajia. Enaa joh-
tajat eivat valttamatta osaa asioita paremmin kuin alaisensa, vaan heidan tehtavanaan on johtaa
osaamista. Se tarkoittaa tyontekijoiden tydn mahdollistamisen niin, etta he tekevat sen parhaalla
mahdollisella tavalla. Tédma vaatii johtajalta vastuuta ja empatiaa, johon on siirrytty pikkuhiljaa pa-

kon edessa. (Makeld 2021)

7.3 Operatiivisen tason esihenkiloty6

Organisaatioiden ja johtamisen muutoksen myota niiden vaikutukset tulevat myos lahiesihenkilo-
ty6hon. Hotelli- ja ravintolaymparistossa esihenkild toimii johdon ja tyontekijoiden valissa ja on
tarkea tekija uuden tyokulttuurin rakentamisessa. Operatiivisen johtamisen tarkein tehtava on yh-
distaa johdon ja tyontekijatason kulttuurit toisiinsa ja luoda kdytanteitd, jotka parhaiten palvelevat
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun strategiajohtaminen on suurten linjojen johtamista, operatiivi-
sella tasolla keskitytaan siihen, mita arjessa konkreettisesti tapahtuu. Operatiivinen johtaminen on
pienia tekoja suurin vaikutuksin. Organisaation tai tyokulttuurin muutoksen kannalta esihenkilolla
on merkittava vaikutus ihmisten kayttaytymiseen ja muutoksen hallintaan. Esihenkil voi toimin-
nallaan joko hidastaa muutosta tai jopa estda uusien ajatusten juurtumisen organisaatiossa. lhmi-
sen sanotaan olevan luontaisesti status quon yllapitdja, joka ei halua lahted pois omalta muka-
vuusalueeltaan. Esihenkild on mielipidevaikuttaja, jolla usein on vahva nakemys ja mielipide

asioista. (Laajalahti 2016)

Yksi operatiivisen johtamisen avaintekija on osaava ja motivoitunut henkilosto, jota oikein johta-

malla padstdaan asetettuihin tavoitteisiin. Tarkeda muutoksessa on tydpaikan avainvaikuttajien
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rooli. Yrityksen avainvaikuttajia ovat ne henkil6t, joita muut seuraavat. Puhutaan akvaariojohtami-
sesta, joka tarkoittaa avainhenkildiden tekemisen lapinakyvyytta ja korostamista. Esihenkildiden

toiminnan tulee olla esimerkillista ja lapindakyvaa. (Kim ym. 2015, 204)

7.3.1 Esihenkilotyd murroksessa

Esihenkilo taiteilee jatkuvasti uskottavuuden, vaikuttavuuden, avoimen vuorovaikutuksen ja tasa-
vertaisuuden valilla (Bergman 171). Esihenkil6a tulkitaan jatkuvasti, han on ikdan kuin suurennus-
lasin alla, jota tarkkailevat seka johto ettd muut tyontekijat. Taman takia johdon on syyta kayda
esihenkildiden kanssa avointa keskustelua,kun puhutaan johtamisen muutoksista. (Bergman ym.

2019, 119)

Nuorten johtamisen nakdkulmasta vanhat johtamisen tavat eivat enaa pade, tilalle on saatava uu-
sia keinoja. Lahtokohtana on esihenkilon oma kyky ja halu kehittaa johtamisen taitojaan. Yksilon
muutoskyvykkyys tai resilienssi ovat yhteydessa siihen, millainen minakuva esihenkil6lld on. Kun
mindkuva on positiivinen ja ihminen luottaa seka omiin kykyihinsa etta yhteisty6éhon, ne tukevat
muutoskyvykkyyttd. lhminen on enemman valmis vastaanottamaan uusia asioita ja han saa roh-
keutta astua pois omalta mukavuusalueeltaan. Ihminen vahvistuu kohtuullisella muutoksen maa-
ralla. Kuitenkaan pelkkd muutoskyvykkyys ei riita. Tarvitaan jatkuvaa kehittymista ja uudistumisvi-
sioita. Mikali naita ei ole, uudistumista ei voida johtaa vaan toiminta on ainoastaan reagointia.

(Bergman ym. 2019, 119-152)

Muutoksessa rationaalisuuttaa rajoittaa usein puutteellinen tilanteen ja toiminnan seurausten ar-
viointi. Voidaankin puhua attribuuttiteoriasta, jonka mukaan ihminen on taipuvainen mydnteisen
mindkuvan sailyttamiseen, jolloin hdn ulkoistaa itsestaan ikavat asiat ja yhdistda itseensa vain
myonteiset asiat. Muutoksen keskelld, olosuhteiden muuttuessa vaikkapa hetkellisesti huonom-
maksi, ihminen syyttdd muita, mutta onnistuminen puolestaan kddnnetdan omaksi ansioksi. Tata
ansaa esihenkilon tulee valttdaa. Muutos harvoin tapahtuu ilman negatiivisia vaikutteita ja kun
muutokseen lahdetdan, tyoyhteisdssa se tarkoittaa kaikkien vastuuta ja kaikkien ansioita. Esihenki-
[6n taytyy pystya katsomaan my6s omaa toimintaansa kriittisesti ja ajattelemaan, miten han voi

toiminnallaan asioita parantaa. (Jarvensivu ym. 2014, 103)
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Piha (2020) mainitsee Dunnig-Kruger-ilmion (DKE), jossa vahilla tiedoilla tehddan johtopaatoksia
asioista. lhminen lukittuu mielipiteeseen ja hakee sitd tukevaa tietoa. (Piha ym. 2020, 173-174)
Tama kannustaa pohtimaan sitd, syntyvatko tydpaikan haasteet osittain naista vahvoista mielipi-
teistd ja henkilokunnan mielipidetta kysytaan ainoastaan siksi ettd keskustelun mahdollisuus olisi
olemassa? Joka tapauksessa niin kaikkien kuten myos esihenkildidenkin muutoksen taytyy tapah-
tua pienin askelin ja turvallisesti. Bergmanin mukaan mukavuusalueen ulkopuolella on vydhyke,
jota han kutsuu lahikehittymisen vyohykkeeksi. Se on alue, jossa ihminen pystyy muuttamaan toi-

mintatapojaan ilman, ettad pelko tai vastustus lamaannuttaisivat. (Bergman ym. 2019, 24)

Oman tyon uudistaminen ei [ahtokohtaisesti ole asia, josta innostutaan. Kuitenkin se vaihtoehto,
jossa uudistumista ei tapahdu, on taysin mahdoton ajatus tassa ajassa (Bergman ym. 2019, 14).
Vaikka operatiivisen tason esihenkild nahdaankin enemman sidosryhmana kuin auktoriteettina,
kdaytannon tasolla on oltava ihminen, joka antaa tekemiselle raamit ja suuntaviivat. Esihenkilén na-
kdkulmasta puolestaan tyontekijoita ei lahtokohtaisesti pida nahda alaisina vaan tasavertaisina
kumppaneina tai valmennettavina. Etenkdan nuoret eivat enaa kunnioita titteleita. (Mellanen ym.
2020, 52) Tulevaisuudessa onkin ehka syyta pohtia, onko esihenkilénimike termina vanhentunut
tai miten se kuvaisi parhaiten nykyista mentorin tai valmentajan roolia, mika nayttaa olevan suun-

taus tulevaisuuden esihenkilotyossa.

7.3.2 Johtamisen tavat ja tyokalut

Esihenkilon on ajateltava rohkeasti ja luovasti jotta han pystyisi ohjaamaan ihmisia (Malmelin,
2021, 63). On tarkasteltava sitd, miten itse voi muuttua tai mitd voidaan muuttaa. Arjen tyossa tar-
vitaan konkreettisia toimintatapoja, joiden avulla hyva tyoyhteisd saadaan toimivaksi ja tuotta-

vaksi.

Pehmeit arvot johtamisessa

Esihenkiloltd odotetaan pehmeadmpia arvoja ja panostusta ihmisten johtamiseen. Pehmeista ar-
voista puhuttaessa (soft skills) tarkoitetaan ihmisten synnynnaisia tai itseopittuja taitoja, jotka ovat
osa ihmisen persoonaa. Ne eivat ole toimialakohtaisia vaan abstrakteja, vaikeammin maariteltavia
ominaisuuksia. Pehmeilla arvoilla on merkittava rooli suorituskykyyn tyéelamdssa. Pehmeita arvoja

tarvitaan tyoyhteison ja ongelmanratkaisun kannalta, niiden avulla ihminen myo6s sopeutuu uusiin



41

tilanteisiin. Erityisesti millenniaalit ovat kasvaneet ajassa, jossa pehmeita arvoja arvostettiin jo ko-
tikasvatuksessa. Heidan kohdallaan pehmeiden arvojen perint6 on ollut helpommin siirrettavissa
sukupolvelta toiselle. Millenniaaleja edeltava sukupolvi X oppivat kylman parjaamisen kulttuurin ja
heidan onkin pitanyt opetella tietoisesti pehmeita arvoja seka toissa ettd kotona. Ne, jotka ovat ne
oppineet ja siirtaneet tata perintdéa eteenpdin, pystyvat vastaamaan tydelaman tarpeisiin parem-
min. (Student work 2021) Esihenkilon kannalta on tarkeaa, ettd han tunnistaa omat kykynsa peh-

meiden arvojen toteuttamiseen ja tietoisesti kehittaa itseaan niilta osin.

Perehdytys

Perehdytys on yksi tarkeimpia esihenkilon tehtavia. Sen tarkoituksena on antaa tydntekijalle val-
miudet turvalliseen ja oikeaan tapaan tyoskennella ja toteuttaa tyotehtdavaansa. Se on parasta en-
nakoivaa turvallisuustoimintaa. Uuden tydntekijan perehdytyksen lisdksi perehdytysta tarvitaan,
mikali tyotehtdvat vaihtuvat tai tydmenetelmat muuttuvat. Ndiden lisaksi perehdytys on valttama-
tonta silloin, kun tyo toistuu harvoin, kayttoon otetaan uusia laitteita tai koneita, tyopaikalla sat-
tuu ty6tapaturma tai annetussa tyonopastuksessa havaitaan puutteita. Myos poikkeustilanteet tai
toiminnassa havaitut virheet tai puutteellinen laatu joko tuotteessa tai palvelussa edellyttavat pe-

rehdytysta. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Perehdytys auttaa tydymparistdoon sopeutumisessa seka tyon roolin omaksumisessa. Uuden tyon-
tekijan kohdalla perehdytys auttaa sitoutumisessa tyéhon ja tydyhteisoon. Perehdytys on esihenki-
|6n tyovaline, joka tulisi ottaa kayttoon paivittdiseen toimintaan. Esihenkilon tuleekin tukea jatku-
van perehdytyksen periaatetta, se on merkityksellista seka yksilolle etta koko tydyhteisolle.
Perehdytyksessa kannattaa huomioida uusia tapoja, jotka soveltuvat esimerkiksi nuorille parem-
min. Vanhat perehdytyskansiot eivat valttamatta toimi nuorille niin hyvin kuin vanhemmille tyon-
tekijoille ja tassa olisikin esihenkildilla hyva tilaisuus keskustella perehdyttamisen tydkaluista avoi-
mesti ja ideoida yhdessa henkildstdon kanssa. Esimerkkina QR-koodien kayttaminen manuaalien

sijaan. (Jauhiainen 2020, 71)

Jatkuvaan perehdytykseen kuuluvat erilaiset koulutukset. Koulutusta tarvitaan seka tyontekija-
ettd esihenkilotasolla. Esihenkildiden koulutuksessa tulee huomioida heidan tyokokemuksensa.

Kokeneet esihenkilot eivat enda tarvitse perusasioihin syventamista kuten aloittelevat esihenkilot
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vaan heidan koulutuksessaan tulee kiinnittdd enemman huomioita henkisen joustavuuden ja muu-
tosvalmiuden osa-alueilla. Tarkedd on mahdollisuus tyon ja toimenkuvan kehittamiseen. (Vesteri-

nen 2011, 25)

Perehdyttamisen yhteydessa voidaan puhua ns. kovien taitojen lisdamisesta. Niilla tarkoitetaan
taitoja ja osaamista, jotka ovat opetettavissa ja jotka lisdantyvat kokemuksen ja opiskelun myéta.
Kovat taidot ovat toimialakohtaisia ja ne ovat konkreettisia taitoja, joita on helppo mitata. (Stu-
dent Work 2021) Tarkeaa on huomioida, etta kaikki tieto ei ole numeroita tai kirjaimia, vaan tai-
toja ovat myos kdytostavat, kehonkieli, tunteet, ajankdytto, ddnenpaino ja hiljaisuus. Ne ovat kom-
munikointitaitoja, joita pitaa kehittda ja parantaa. Hienovaraisten taitojen opettelu tulee olemaan
valttia tydmarkkinoilla, etenkin hotelli- ja ravintola-alalla. Esihenkil6 voi omalla toiminnallaan ja

esimerkillaan siirtaa tata arvokasta tietoa sukupolville eteenpdin. (P6lonen 2020, 84)

Palveleva johtaminen

Palveleva johtaminen on ihmisten vahvuuksiin keskittymista. Palvelevan johtajuuden (servant lea-
dership) juuret ovat Yhdysvalloissa, jossa siita alettiin puhua 1970-luvulla. Jari Hakanen Tyoter-
veyslaitokselta toteaa palvelevan johtamisen olevan tdrkea johtamisen haaste suomalaisessa tyo-
elamassa. Palvelevassa johtajuudessa esihenkilo keskittyy muiden tyéntekijoiden kasvamiseen ja
onnistumiseen. Motiivina on halu palvella, ei oman uran edistaminen. Johtamisesta puhutaan pal-
velutehtavana, jossa oman tydyhteison menestyminen on oleellista. Hakasen mielesta palveleva
johtaminen ei ole mikdaan ”ismi”, joka syrjayttdaa muut johtamisteoriat vaan ydin on tyontekijoiden
korostaminen johtamisen sijaan. Sen tarkein tehtava on esteiden poistaminen tydntekijoiden on-
nistumisen ja hyvinvoinnin tielta. Keskeista on itseohjautuvuuden tukeminen, tarvepohjaisuus ja
tyontekijakokemus. Kyse on tydntekijoiden kuuntelemisesta, voimaannuttamisesta ja kunnioitta-

misesta. (Sarkkinen 2016)

Hakanen nakee palvelevan johtamisen olevan vahvassa yhteydessa tyon imuun. Tyon imulla han
tarkoittaa tarmokkuutta ja omistautumista tyéhon, johon uppoutumalla tyontekija saa nautintoa.
Tutkimusten mukaan seurauksena on luottamuksen, luovuuden, oikeudenmukaisuuden kokemuk-

sen ja tyohon sitoutumisen tunne. (Sarkkinen 2016)
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Esihenkiloltad vaaditaan noyryyttd palvelevaan johtamiseen. Noyryys puolestaan lahtee siita, etta
esihenkil6lld on varmuutta itsestdan ja han tuntee omat vahvuutensa ja puutteensa. Muiden, tai-
tavampien ihmisten arvostaminen ja heidan esille tuominen on tarkeda palvelevassa johtamisessa.
Esihenkilon tehtavaksi jaa siis huolen pitdaminen ihmisista, jotta he tuottaisivat arvokkaita tuloksia
ja paasisivat loistamaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita roolien kdantamista toisin pain vaan sit3,
ettd palveleva johtaja on ensimmadinen vertaistensa joukossa (primus inter pares). Jamakkyytta ei
pida unohtaa. Palveleva johtaminen on modernia johtamista, joka siis tukee itseohjautuvuutta
seka tiimeissa etta yksildina. Se on myds anteliaisuuden kulttuuria, jossa tehtdavana on auttaa toi-

sia. (Sarkkinen 2016)

Mentorointi

Nykyajan johtaminen on mentorointia ja opastamista. Mentorin avulla on helppo kdayda avointa
keskustelua ja hanelta odotetaan tukea seka auttamista tyon tavoitteissa (Vesterinen 2011, 26-27)
Mentorin roolissa esihenkilé antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden laajentaa horisonttiaan ja
padsta toteuttamaan tyohon liittyvia unelmiaan. Esihenkilén on aidosti tunnettava alaisensa, ol-
tava heista kiinnostunut ja luotava tydntekijoihinsa aito yhteys. Ylhdalta ei johdeta ketdan, vaan
tarvitaan keskustelua ihmisten kanssa. (Maxwell 2021, 204-228) Pekka Vauramo Metsolta toteaa,
etta tieto siitd, miten ihmiset voivat, auttaa palvelujen kehittamisessa. Moderni johtaminen ei siis
enaa johda prosesseja tai rakenteita vaan yksildita. Voidaankin puhua tyéelaman ilmastonmuutok-
sesta, jossa tyontekijoiden osaamista arvostetaan ja tyon tekeminen on selkeda. (Rubanovitsch

2019, 142-143)

Monimuotoisuuden tukeminen ja sen luoma kulttuuri antavat hyvat mahdollisuuden eri sukupol-
vien viliselle yhteistyolle tyopaikoilla. Nuoret arvostavat vanhemman tyontekijan opastusta ja oh-
jausta. Tdma on tyopaikoilla voimavara, jota kannattaa kayttaa. (Vesterinen 2011, 26-27) Kun nuo-
ret ovat tottuneet turvallisiin ja auttaviin aikuisiin, esihenkild mentorin roolissa jatkaa jo kotona
tehtya tyota. Kyse on organisaation sosiaalistamisesta. Sosiologian tutkimuksessa sosiaalistumi-
sella tarkoitetaan ihmisen syntymasta alkavaa, lapi eldaman kestavaa sosiaalisten arvojen ja nor-
mien oppimista seka yhteiskuntaan sopeutumista. Sen avulla ihminen myos rakentaa mindku-
vaansa. Sosiaalistuminen pitaa ylla yhteiskunnan jatkuvuutta ja on prosessi, joka todellistuu
erilaisten instituutioiden, kuten perheen, koulun tai tydpaikan kautta. Sosiaalistumisen prosessin
avulla uskomukset ja rituaalit siirtyvat sukupolvilta toisille. Media on tullut perinteisten instituuti-

oiden rinnalle ja vaikuttaa vahvasti sosiaalistumiseen. Ihminen tekee omat valintansa sen suhteen,
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mitd han omaksuu sosiaalistumisprosessista ja mitd ei. Tydelamassa puhutaan organisaatioon sosi-
aalistumisesta, joka on lapi uran kestdavaa oppimis- ja sopeutumisprosessia. Sen pdamaarana on
yksilon organisaatioon seka arvoihin ja kulttuuriin tutustuminen. Sita kautta tyontekija oppii ym-
martdmaan organisaation toimintaa kokonaisuutena ja sen, mika hanen roolinsa siina on. (Vaha-

kangas 2019, 16)

Esihenkilon ei tarvitse itse olla kaikessa aina mukana, ja yhdeksi tulevaisuuden tydkaluksi voidaan
ajatella olevan mentorin nimedmisen tyopaikoilla. Se voi olla toinen, hieman kokeneempi nuori tai
vanhempi, enemman tyokokemusta omaava tyontekija. Mentori ei siis valttamatta tarkoita esi-
henkiléna olemista vaan tukena ja apuna olemista tarvittaessa, jolloin rinnalle kulkijaksi kdy myos
kollega. Mentorin avulla asioiden ratkaiseminen nopeampaa mahdollistuu ja mielta askarruttavat
asiat eivat kasva niin suuriksi. Mentorointia siis tarvitaan laajemmassakin mittakaavassa kuin esi-

henkilon roolissa. Tama on tutkijan nakemys siitd, miten arkea ravintolaty6ssa voitaisiin helpottaa.

Joustaminen

Nuorille tulee antaa mahdollisuus kasvaa. Heita ei valttamatta kiinnosta urapolun luominen vaan
se, miten tyo sopii heidan elamantyyliinsa. Tama vaatii tyopaikalta my0os joustoja. Tyon ja vapaa-
ajan valinen tasapaino on tarkeaa. Mikali mahdollista, tydaikojen tulee olla soviteltavissa oman ai-
kataulun mukaan. (Vesterinen 2011, 26-27). Kdytannon ammateissa, kuten hotelli- ja ravintola-
alalla, toiminta itsessaan aiheuttaa jo aikataulullisesti nuorille paineita. Asiakkaan aikataulujen
puitteissa pitaa tyoskennelld ja paineita pitda sietda. Esihenkildiden tulee tukea paineensietokyvyn
kasvattamista niin, etta se ei aiheuta pelkoa nuorissa. Yksi ratkaisu tdhan saattaisi olla esimerkiksi
tyovuorolistasuunnittelussa. Joustavan aikataulun mahdollistamiseksi nuorilla voisi olla enemman
valtaa vaikuttaa omiin tyovuoroihin yhteistyon puitteissa. Tyoyhteisossa ikdan kuin jaettaisiin tyo-
vuoroja keskenaan, jolloin vaikuttamisen mahdollisuudet kasvaisivat. Tama voisi olla jo hyva lahto-
kohta sille, ettd nuoret tuntisivat vaikuttaneensa enemman tyon asettumiseen vapaa-ajan rinnalle
ja olisivat ehka valmiimpia tyoskentelemaan paineen alaisena, kun se tulisi oman valinnan kautta.
Esihenkilon tulisi myos ymmartaa tyon maaran jakaminen suhteessa tyontekijan haluun tehda
tyota. Yhdessa voitaisiin maaritella tietyn periodin aikana tehtavat tunnit ja tyontekija voisi itse
vaikuttaa siihen, miten han tyon ja vapaa-ajan jakaa. Toiminnan tulisi olla suunnitelmallista, jotta

esihenkilotyo ei vaikeutuisi vaan reunaehdot olisi molempien tiedossa ja toiminta sen mukaista.
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Inhimillistd johtamista

Johtaminen on esihenkilon itsensa ja tyontekijoiden haastamista (Maxwell 2021, 72). Keskusta-
nuorten puheenjohtaja Suvi Mdkeldisen mukaan johtajan tai esihenkilon tulee uskaltaa puhua
heikkouksistaan ja vaikeista kokemuksistaan, jolloin tydntekijan olisi helpompi samaistua ja nuori

saisi esimerkin siita, etta vaikeuksistakin voi selvita. (Sorjanen ym. 2020, 47)

Metsaliitto Groupin tyohyvinvointipaallikké Hannu Pursio on maaritellyt kahdeksan askelta nuor-
ten tyon mielekkyyden johtamiseen. N&ita ovat sosiaalisen padoman vahvistaminen, urasiirtymien
ja ammatillisten siirtymien tukeminen muutoksessa, muutoksen hallinta tydssa, paamaaratietoi-
nen tyoyhteisén rakentaminen, jatkuvan kehittamisen tukeminen ty6ssa, yrityksen sisdisen suori-
tuskyvyn vahvistaminen, muutoksen johtaminen ja sopeutumisvalmiuksien vahvistaminen ja vahva

muutoksen hallinta. (Vesterinen 2011, 56)

Sosiaalinen padaoma on itsendisen tyon tukemista, avointa kommunikaatiota ja yhteiséllisyyden
parantamista. Se on my6s vaikutusmahdollisuuksia ja taitojen vahvistamista. Ura- ja ammatillisten
siirtymien tukemisella tarkoitetaan sisaisen liikkuvuuden lisdamista ja tyon sisallén monipuoli-
suutta ja mielekkyyttad sekd mahdollisuutta siirtya uusiin tehtaviin. Muutostenhallinnasta puhutta-
essa tarkoitetaan toimintatapojen yhteistoiminnallista muuttamista ja paamaaratietoinen tyoyh-
teisd puolestaan tavoitteiden ja vastuiden selkeyttamista. Tyoelamassa puhutaan uudesta
psykologisesta sopimuksesta, joka on siis jatkuvan kehittymisen tukemista. (Suutarinen, Vesteri-
nen 66) Tassa voidaan puhua myds kumulatiivisesta oppimisesta, joka tarkoittaa viisautta, joka

karttuu hiljalleen ja jota sovelletaan ty6elamassa (Maxwell 2021, 80).

Hyva johtaminen on kannustavaa ja hyvan ty6ilmapiirin luomista. Hyva esihenkild on tunnistaa
muutoksen tarpeet ja on rohkea muutosten lapiviennissa. Han antaa tilaa uusille ajatuksille seka
itselleen etta henkilokunnalleen. (Vesterinen 2011, 66) Inhimilliseen johtamiseen kuuluu myo6s
avoimuus puolin ja toisin. Hyva esimerkki tastd on tapa, jota on toteutettu suomalaisessa eldintar-
vikkeita myyvassa liikkeessa, jossa raportointikdytantd kaannettiin alhaalta henkildstosta ylospain
johdolle. Kyseisessa organisaatiossa ihmiset saavat vaikuttaa yrityksen strategiaan ja johdon tehta-
vana on raportoida, miten johtajat ovat onnistuneet tukemaan tyontekijoita heidan tyossaan.
(Piha ym. 2020, 267) Tamankaltaisen kdytannon laajentaminen suomalaiseen tyoelamaan voisi li-

sata luottamusta ja laajentaa ndkdkantoja sekd johdon etta tyontekijoiden vilille.
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Merkityksellisyyden tukeminen

Merkityksellisyyden kokemus on koko yrityksen vastuulla. Nuoret haluavat ymmartaa yrityksen
toiminnan syita ja yrityksen pitaa osata nayttaa, mika rooli yrityksella on muuttuvassa maailmassa.
Yrityksella tulee olla yhteiskunnallinen rooli ja yrityskulttuurin tulee olla vetovoimainen. Olen-
naista ovat kysymykset tyon tarkoituksesta ja siita, miten sita toteutetaan, miksi yritys on ole-
massa ja mita hyvaa yritys yhteiskuntaan tuottaa. Kun yrityksen tarkoitus suhteutetaan yhteiskun-
taan, myds nuoret voivat suhteuttaa siihen omat arvonsa ja tavoitteensa. Esihenkilon ja johdon
tehtavaksi jaa viestinta, kiteytys toiminnan tarkoituksesta seka siita, mika vaikuttavuus tyontekijoi-
den tydskentelylla yritystoimintaan on. (Malmelin 2021, 123-124). Esihenkil® toimii siis tulkkina ja
tuo tyon tarkoituksen merkityksen arjen tyoskentelyyn (Bergman 2019, 150). Viestinndssa tarkeaa
on esihenkilon kyky keskustella, hdanen tulee hallita positiivinen ja innokas viestinta. Merkitykselli-
syys ja sen yhdistaminen omaan tyohon vahvistavat nuorten tunnetta siita, etta he tyoskentelevat

omasta halustaan (Vesterinen, 2011, 26)

Turvallisuuden tunteen luominen

Esihenkilon tehtava on luoda tyontekijoilleen turvallinen tydymparisto, jossa voi kehittya ja ottaa
riskeja. Tyontekijat ovat kuin oppilaita, joille annetaan vakautta ja turvallisuutta tyontekijana kas-
vamiseen. (Maxwell 2021, 204) Yleisesti puhutaan psykologisesta turvallisuudesta, joka sallii mal-
tillisen riskinoton, suorapuheisuuden ja kokeilut. Sen avulla luodaan usko oikeuden- ja johdonmu-
kaisuuteen. (Piha ym. 2020, 295) Psykologiseen turvallisuuteen kuuluu myds ihmisten
suojeleminen asioilta, jotka eivat edista heidan tydmotivaatiotaan. Talla tarkoitetaan tilannetta,
jossa johtaja haastavan asian edessa pohtii tilannetta ja ratkaisua itsenaisesti niin, etta huoli ei ndy
tyontekijoille. Nain huomio ei kiinnity toisarvoisiin asioihin. (Malmelin 2021, 84) Tdma ei suoraan
tue avoimuuden ja lapindakyvyyden periaatetta mutta on perusteltua silloin, kun tilanne vaatii poh-

dintaa ennen yhteisia ratkaisuja.

Luottamus rakennetaan avoimessa keskustelukulttuurissa, jossa myds johdon epdonnistuminen ja
haavoittuvuus tehddan nakyvaksi, hierarkia irrelevantiksi ja totuuden kertominen on turvallista
mutta valttamatontd. Mita nopeammin etenkin nuoria kuunnellaan ja heidan toiveitaan kdydaan
lapi, sitd parempaa on yhteistyd. Kuuntelemisen taito ja toisten danelle mahdollisuuden antami-
nen seka systemaattisesti ajan varaaminen keskusteluihin pitavat ylla avointa keskustelukulttuuria.

Turvallinen tyoymparisto on tarkeda myos palautteen antamisen ndkdkulmasta. Palaute on myos
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huomioin antamista tyontekijille ja luomista uskoa siihen, etta henkild pystyy suoriutumaan tehta-
vastaan. (Piha ym. 2020, 206) Nykyjohtajuus tukee ratkaisukeskeista asioiden kasittelyd myos epa-

onnistumisissa ja niistd oppiminen on oleellista (Bergman ym. 2019, 97).

Nuorille tulee antaa mahdollisuus asioiden kyseenalaistamiseen. Luodaan kyseenalaistamisen kult-
tuuri, jossa kyseenalaistaminen on arkinen ajattelutapa ja se on luvallista. Esihenkilon vastuulla on
viestittaa henkilokunnalleen, ettd asioita saa ja pitda kyseenalaistaa, jotta kehitysta tapahtuisi.
Nain tyontekijat uskaltavat tuoda ndakemyksidaan ja ajatuksiaan esille. Lupa kyseenalaistamiseen
pitdisi mainita jo perehdytyksessa, jolloin kyseenalaistamisen turvallista kulttuuria tuotaisiin enem-

man esille. (Malmelin 2021, 65)

Hyvalle esihenkil6lle ideoiden esittaminen on helppoa ja ihmiset tuntevat sita kautta osallisuuden
tunnetta. Epdonnistuminen tulee sallia ja epdonnistumisista pitaa pystya keskustelemaan turvalli-
sesti. Kun asioita puidaan yhdessa, asioista puhuminen tehdaan helpoksi ja ongelmanratkaisutai-

dot kaikilla paranevat. Tama on epavarmuuden sietokyvyn kasvattamista turvallisesti ja toiminnan
kehittamistad. Epavarmuuden sietokyky on yhteydessa myos paineensietokykyyn. Turvattomuuden
tunne lisdad uupumisen riskia ja tyontekijan itse kasatut paineet usein johtavat tydssa uupumiseen.
Nuoret asettavat itselleen paineita olla taydellisempia, nopeampia ja parempia. Esihenkilon tehta-
vana onkin turvata tyontekijoille se tunne, etta heita autetaan ja asioista keskustellaan. Esihenki-

[6n tehtdva on muuttumassa enemman valvonnasta kuuntelemiseen. (Malmelin 2021, 79-84).

Esihenkilon pitdisi pystya ennakoimaan mitka tekijat vaikuttavat tiimien kykyyn toimia innovatiivi-
sesti. Hanen tulee selventdd, mitd ovat resursseihin tai aikaan liittyvat rajoitteet tai erilaiset toi-
minnan rakenteet, jotka tyohon vaikuttavat. (Malmelin 2021, 77) Ravintola-alalla tata tulee erityi-
sesti pohtia koska usein tehojen mittaaminen laiminlyo innovatiivisuutta eikd muisteta
kokonaisuutta, jossa aikaa annettaisiin myyntiin, palveluun, asiakassuhteiden luomiseen ja sita
kautta kestavampaan liiketoimintaan. Riittdmattomyyden kulttuuri on vaarassa vallata esihenkilo-

tyota ja ndin se vaarantaa kestavan tyollisyyden.

Itseohjautuvuuden tukeminen
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Itseohjautuvuutta henkilo voi toteuttaa silloin, kun perehdytys on kunnossa. Myo6s pdamaaran tu-
lee olla tyontekijoilld tiedossa, se mita tuloksellisella toiminnalla tavoitellaan. Esihenkilon velvolli-

suus on viestittaa tavoitteet tydntekijoilleen ja keinot niihin padasemiseksi. Vasta silloin itseohjau-

tuvuus ja itseohjautuvuuden kulttuuri toteutuvat ja ihmiset voivat olla aktiivisia ja tuoda ideoitaan
esille. (Malmelin 2021, 74) Itseohjautuvuutta voi esihenkil® tukea myos auttamalla nuoria itse

huomaamaan asioita ja esittamalla kysymyksia valmiiden vastausten sijaan (Ahlroth 2022).

Malmelin toteaa, etta tulevaisuus-orientoituneessa yrityksessa raportointikdytanto entisellda mal-
lilla on vanhanaikainen. Tyontekijoiden toimenkuvaan ei pitaisi kuulua menneisyytta kuvaavien ra-
porttien toimittaminen johdolle, vaan heidan tulisi osallistua enemman kehittamistyohon tulevai-
suuden tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijoille tulisi antaa mahdollisuus tutkia ja selvittaa
erilaisia mahdollisuuksia, jotka liittyvat hyvan tuloksen saavuttamiseen. (Malmelin 2021, 74) Tut-
kija tulkitsee tdman jokaisen vastuuksi luoda omalle tyolleen niita tyokaluja, joilla han parhaiten
paddsee strategiseen lopputulokseen. Kun koulumaailmassa opiskelijoille rakennetaan henkilékoh-
tainen HOKS-kehittamissuunnitelma, voisiko se tyopaikoilla on samankaltainen, henkilokohtainen
tyosuunnitelma? Sen avulla tyontekijat motivoituisivat ja suunnitelma auttaisi nakemaan oman

tyon merkityksellisyyden suhteutettuna tavoitteisiin.

Kun ihminen tyoskentelee uteliaisuus- ja oppimistavoitteiden mukaisesti, suoriutuminen on pa-
rempaa kuin suoritusmittareiden tai tulostavoitteiden motivoimina. lhmisten uteliaisuutta ja sita
kautta oppimista tulee kannustaa. (Piha ym. 2020, 260) Malmelin (2021) ndkee tyonkierron yhtena
keinona lisata ihmisten kykya kyseenalaistamiseen ja monipuoliseen ajatteluun (Malmelin 2021,
79). Tyon kiertoa voidaan ravintoloissa toteuttaa ammattitaidon mukaan ja moniosaajalle onkin
tana paivana entistd enemman tarvetta. Tyonkierto lisda joustavuutta ja sen avulla voidaan tehos-
taa yrityksen toimintaa. Sen my6ta mahdollistuu myo6s uusien ndkékulmien syntyminen, kun tyota
tehdaankin eri tavoin. Tyon kierto tulee kuitenkin toteuttaa enemmankin motivaation pohjalta

kuin pakottamalla. (Ahlroth, 2022)

Palautteen antaminen
Palautetta tulee antaa usein ja nuorilla palautteen tarve on laaja. Sitd halutaan my6s muilta kuin
esihenkilolta. (Mellanen ym. 2020, 15) Jatkuva palautteen anto tai kiitoksen sanominen on nuorille

tarve, joka johtuu muuttuvasta, kompleksisesta maailmasta (Piha ym. 2020, 319). Palautteen anto
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tulee ottaa osaksi arkipaivan rutiineja ja esihenkilon tulee huolehtia siitd, ettd se on sdannollista
(Vesterinen 2011, 26). Kun keskustelut ja palautteet ovat luonnollinen, jatkuva osa arkea, maaraai-
kaista tyon arviointia ei tarvita. Tallainen toiminta lisaa spontaanisuutta ja antaa tilaa myos impro-
visoinnille. (Malmelin, 2021, 46) Keskustelua on hyva kdyda erityisesti sen suhteen, miten tyonte-
kija motivoituu ja mika on hanen tapansa oppia. Tarkedaa on myds tietad, mita tyontekija tyoltaan
odottaa. Ndma ovat erdanlaisia toivekeskusteluja, jossa yksilolliset tarpeet otetaan huomioon.
(Ahlroth 2022) Nuorten vahvuuksista pitaa keskustella ja esihenkilon tulee panostaa niihin tekijoi-

hin, jotka niita tukevat.

Esihenkil6lta odotetaan tekemista ja oletetaan hanen olevan aikaansaava (Vesterinen 2011, 25).
Esihenkilon tehtavana onkin tyontekijoidensa tarkkailu ja aistiminen, missa milloinkin mennaan.
Aikajannetta ajatellen vuosi tai puoli vuotta ovat nuorille liian pitka aika kayda palautekeskusteluja
ja tunnusteluja, ne on tehtdava useammin. Esihenkilon on oltava jatkuvasti herkkadna tilanteista ja
valmiina reagoimaan. (Ahlroth 2022) Kun palautetta annetaan saannollisesti keskustelemalla,
myos palautekulttuuri kehittyy. Keskustelutaidot paranevat ja avoimuus lisdantyy. Myos kritiikin

vastaanottamisen ja itsearvioinnin taidot lisdantyvat.

Johtamisen jamadkkyys

Jamakkyys kuuluu esihenkilén tyéhon, se on vastuuta. Yhdysvaltalainen liikemies ja kirjailija Ben
Horowitz on todennut ettd “joka kerran, kun joku rikkoo yhteisid pelisadantoja ja paatat olla puuttu-
matta siihen, luot uutta kulttuuria”. Johdon ja esihenkilon velvollisuutena on siis aina puuttua
poikkeamiin ja tilanteisiin, jotka eivat mene niin kuin pitaisi (Piha ym. 2020, 322). Puuttuminen on
valittamista. Maxwellin (2021) mukaan esihenkildn tulee antaa aikaa niille, jotka tekevat tulosta
eika kuluttaa aikaa tyontekijoihin, jotka eivat saa asioita aikaiseksi tai joita ei kiinnosta (Maxwell
2021, 128). Tama kuitenkaan ei tutkijan mukaan tue pelisdantojen mukaista ajattelumaailmaa,
jossa asioihin ei puututa. Esihenkilon tulisi kuitenkin ndhda myds ne, joita ei kiinnosta ja selvittaa
syyt ennemmin kuin luovuttaa ja antaa heidan vain olla. Kaikki eivat tee toitd samalla motiivilla ja
sekin tulee ymmartaa. Joku tekee toita vain eldadkseen mutta parhaan potentiaalin aikaansaa-
miseksi tarvitaan kuitenkin kunnioitusta ja lasna olemista etenkin poikkeustilanteissa.

Esihenkilo tarvitsee siis myOs empatian taitoja mutta pitda osata kdyttaa oikein. Aivotutkija Katri
Saarikivi on todennut kauhukuvan empatiasta olevan se, ettd ymmarretaan loputtomiin huonoa

kdytosta. Empatian avulla ymmarramme toisen tunteita ja toimintaa. (Makeld 2021) Esihenkil6 voi
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siis olla jamakasti empaattinen, joka johtaa johdonmukaiseen ja oikeudenmukaiseen tapaan toi-

mia.

Nuoret haluavat tyon olevan hauskaa ja he haluavat tehda asioita, joissa voivat kayttaa luovuut-
taan. Tyossa luovuus tarkoittaa pienia valintoja rajatuin resurssein ja silloin kun resursseja on niu-
kasti ja tekeminen on rajattua, luovuudelle on tilaa. Asiat pitaa ratkaista tietyin reunaehdoin. (P6-
I6nen 2020, 46-47) Esihenkilon tehtdvana on tarjota tilanteeseen rajallinen maara vaihtoehtoja,
mikali tulos halutaan rajata tiettyyn raamiin (Piha ym. 2020, 84) Ravintoloissa tehokkuusajattelu
on tuttua ja ratkaisuja tehddan paineen alaisena, toiminnalle on aina maaritelty tietty aika. Esihen-
kilon on huolehdittava siitd, etta resurssi- ja aikarajat asetetaan kohtuudella eika tyon kuormitus

ole niin suuri, etta luovasta toiminnasta tuleekin pelkkaa suorittamista.

Esihenkildlla on oltava rohkeutta vaatia asioita ja luotettava tyontekijoihin. (Mellanen ym. 2020,
15) Esihenkilon tulee maarittaa selkeat tavoitteet ja innostaa itsendiseen tyoskentelyyn. Kun ta-
voitteet ovat selkeadt, ne saavutetaan ihmisten reilun kohtelun, hyvan ilmapiirin ja selkedan suunnan
kautta. Yksilon huomioiminen on tarkeda. Tama ei tapahdu esihenkilén omien mallien kautta vaan

yksilén vahvuuksien avulla. (Ahlroth 2022)

Katso peiliin

Asioiden muuttamiseen tarvitaan itsetutkiskelua ja peiliin katsomista. Esihenkilon on syyta selvit-
taa, ilmeneekd muutosten yhteydessa muutosvastarintaa hanen itsensa tai muiden tyontekijoiden
kohdalla. Muutosvastarintaa vastaavia termeja ovat vastahakoisuus, kriittisyys tai esteet muutok-
sille. Muutosvastarinnan kasite on laaja ja osittain tarkasti maarittelematon mutta kasitteen alku-
pera loytyy fysiikan metaforasta, jonka mukaan vastarinta on hallitseva voima nykyisen tasapaino-
tilan eli status quon, sailyttamisen suuntaan. Mika tahansa kayttdaytyminen siis, jolla yritetdan
sdilyttaa olemassa oleva tasapainotila, on muutosvastarintaa. (Laajalahti 2016)
Sosiaalitieteilijoiden keskuudessa on maaritelty muutosvastarinta voimaksi, joka hairitsee muutos-
johtajia tydssaan kohti muutosta. Huomioitavaa kuitenkin on, etta kriittisyys tai kielteiset argu-
mentit eivat valttamatta ole merkki muutosvastarinnasta vaan ne ovat seurausta tyontekijan sisai-
sesta pohdinnasta kohti muutosta. (Laajalahti 2016) Vallitsevien olojen kannattajat suhtautuvat

usein skeptisesti muutokseen, joten kehityksen kannalta on valttamatonta, ettd tydyhteisossa on
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riittdvan vapaamielisia ja uteliaasti uusiin asioihin suhtautuvia yksiloitd. Tama vaatii rohkeaa kom-

munikointia ja oman haavoittuvuuden hyvaksymista. (Sorjanen ym. 2020, 125)

Konservatiiviseen ajatteluun ja menneisyydesta kiinni pitdaminen eivat kuulu muutosjohtajuuteen.
Tahan radikaaliin ajatteluun liittyy ajatus ihmisen kognitiosta, jonka mukaan ihminen ei luontai-
sesti halua oppia asioita, jotka haastavat jo omaksutun maailmankuvan. Kuitenkin uteliaisuus on
ollut tekija, joka on johtanut uuden oppimiseen ja sita kautta asioiden kehittamiseen ja uudistami-
seen. (Sorjanen ym. 2020, 35) Tata tukee Polosen (2020) ohjeet siita, ettd uteliasta ihmista ei tule

torjua vaan on loydettava uteliaisuuden into itsestddn (P6lénen 2020, 40)

Toimiakseen hyvana esihenkiléna, on pohdittava omaa toimintaansa suhteessa omiin tyéntekijoi-
hin. Kannattaa pysahtya miettimaan, kuunteleeko tarpeeksi tyontekijoitdaan ja toteutuuko palvele-
van johtajuuden periaatteet arjessa. Tyontekijoiden arvostus ja tyontekijoille annettava motivoiva
palaute ovat tarkedssa roolissa. Omat heikkoudet on hyva tunnistaa ja vahvuuksia kayttaa hyvaksi.
Kritiikin sietaminen on vaikeaa mutta kehityksen kannalta siitd oppiminen ja kritiikin hyédyntami-
nen auttavat eteenpdin. Tyontekijoille kiitoksen sanomista ei voi koskaan tehda liikaa. Ylpeys
omista tyontekijoista ja kiitoksen sanominen ovat pienia asioita suurin vaikutuksin. (Sarkkinen

2016)

Nuoret eivat pelkda auktoriteetteja ja he ovat hyvin tietoisia omista mahdollisuuksistaan. (Ahlroth
2022) Polonen (2020) korostaa yrittdjamaista asennetta, jota esihenkildiden tulisi vahvistaa (P616-
nen 2020, 105). Tama vaatii esihenkiloltd myos kykya nahda, millaisia henkilditad han itse palkkaisi
yritykseensa. Kaikkia ihmisia ei johdeta samalla tavalla, etenkdan nuoria. Esihenkilén onkin syyta
miettid, millaista johtamista kukin tyontekija tarvitsee, johtaminen on yksildintia. (Piha ym. 2020,

318)

Tiimityon tukeminen

Itseohjautuvuuden ja vastuun siirtdminen tiimeille vahentaa esihenkilon roolia kdytannon tyossa
(Rubanovitsch 2019, 135-136). Maxwell (2021) maarittelee tiimin ryhméana, joka “koostuu muuta-
mista ihmisistd, joiden taidot tdydentavat toisiaan ja jotka ovat sitoutuneet yhteisen tavoitteen
saavuttamiseen, sen suorituskriteereihin ja toimintatapaan, joiden suhteen jokainen kokee ole-

vansa vastuussa” (Maxwell 2021, 237). Aiemmin todettiin Z-sukupolven olevan parhaimmillaan
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juuri tiimityossa ja ettd nuoret mielellddn hakeutuvat tilanteisiin, joissa he saavat toteuttaa tiimi-
tyon taitojaan. On siis perusteltua, etta esihenkil6iden kannattaa tukea ja luoda tilanteita, joissa

tiimissa tydskentely mahdollistuisi.

8 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin Oulussa syksylla 2021. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa nuorten joh-
tamiseen liittyvia ilmioita hotelli- ja ravintola-alalla. Tarkoituksena oli lisdtd ymmarrysta eri suku-
polvien valilla seka saada selville niita tekijoita, jotka tukevat hotelli- ja ravintola-alan esihenkil6-

tyota operatiivisella tasolla.

8.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutki-
muksessa kuvataan ilmi6ita ja sen keskiossa ovat merkitykset. Koska tutkimuksen tarkoituksena on
lisata ymmarrysta eri sukupolvien valille seka tarve kehittdaa esihenkilotyota, tuki laadullisen tutki-
muksen menetelmat tutkimuksen tavoitteita. Tavoitteena oli saada tutkittavaan ilmiéon useita eri
nakokohtia, jotta monipuolisen tiedon saanti aiheen ymparilta mahdollistuisi. (Saaranen-Kauppi-

nen & Puusniekka 2006.)

Laadullista tutkimusta kdytetaan, kun halutaan tutkia ihmisten elamaa ja siihen liittyvia ilmiota.
Kyse on kokonaisvaltaisesta ilmididen tutkimisesta eika kvalitatiivinen tutkimus ei ole minkaan tie-
tyn tieteenalan tutkimusote tai vain yhdenlainen tapa tutkia. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006) Laa-
dulliset tutkimukset rakentuvat aiemmista aiheesta tehdyista tutkimuksista ja niistd muotoilluista
teorioista, empiirisestd aineisosta ja tutkijan omasta ajattelusta ja paattelysta. Aineistonkeruume-
netelmia laadullisessa tutkimuksessa voivat olla haastattelut, havainnoinnit, elamankerrat tai pai-

vakirjamerkinnat. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006).

Laadullisessa tutkimuksessa huomioidaan ilmioita tutkittavien nakokulmasta eika siina kayteta ko-
keellisia asetelmia. Tyypillista laadulliselle tutkimukselle on suhteellisen pienet aineistokoot, nayt-
teitd tutkitaan sosiaalisesta todellisuudesta. (Eskola & Suoranta 2000, 13-24) Laadulliselle tutki-

mukselle on tyypillista rinnakkain kaytettavat tutkimusotteet. Silloin puhutaan
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moniparadigmallisuudesta tai triangulaatiosta. Tutkimuksissa rinnakkaisuus on yleistynyt ja tydka-
lujen valintaan vaikuttavat tilanne ja tutkimustehtava tai -ongelma. Laadullisessa tutkimuksessa
aineiston analyysilla ja teorialla on yhteys, mutta aineiston analyysit eivat perustu teoriaan. Ab-
duktiivisesta paattelysta puhutaan silloin, kun lahestymistapa aineistoon on teoriasidonnainen

(Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

8.2 Aineistonkeruumenetelma

Opinnadytety0dssa tietoa kerattiin aiemmista aiheeseen liittyvista tutkimuksista ja niistda muodostu-
vasta teoriatiedosta. Empiirisen tutkimusaineiston kerdamisessa kdytettiin haastattelua. Haastat-
telussa tutkija ja haastateltavat keskustelevat aiheista, jotka liittyvat tutkimukseen. Haastattelu-
tyyppeja ovat teemahaastattelu, ryhmahaastattelu, avoin haastattelu seka strukturoidut- ja
puolisstrukturoidut haastattelut. Haastattelu on ainutlaatuinen vuorovaikutustilanne, johon on
valmistauduttava huolellisesti. Hyvan vuorovaikutustilanteen aikaan saamiseksi kayttaytymisellg,
ilmeilla ja eleilla on merkittava vaikutus. Kayttaytymisella viestitdaan hyvan vuorovaikutuksen tah-
totilaa, sosiaaliset taidot ovat tarpeen. Haastattelun luonne tulee aina sitoa kontekstiin. (Saara-

nen-Kauppinen ym. 2006)

Tutkimuksessa haastattelun tulee olla ennalta suunniteltu ja haastattelijan alulle panema ja oh-
jaama. Haastattelijan tehtdavana on vakuuttaa haastateltava siita, etta annettuja tietoja kasitellaan
luottamuksellisesti. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006) Haastattelutilanteista pyrittiin tekemaan
mahdollisimman luontevia. Haastattelupaikka ja aika sovittiin haastateltavien kanssa yhdessa sdh-
kopostin valitykselld. Haastattelun alussa tutkija kertoi haastattelun kulusta ja ajasta, joka haastat-
teluun oli varattu. Aika oli ennalta sovittu mutta antoi vapauden keskustelulle ja sovitun ajan ylit-
tamiselle, mikali tilanne niin vaati. Haastattelut toteutettiin yhtea lukuun ottamatta Teams-

tapaamisilla.

Tassa tutkimuksessa haastattelutyypiksi valikoitui teemahaastattelu. Sen edellytyksena on, etta
haastattelija on perehtynyt aiheeseen ja tuntee haastateltavien tilanteet. Tutkija on ennalta pe-
rehtynyt aiheeseen omakohtaisesti tydelaman kautta esihenkilona seka perehtyen aiheeseen liit-
tyviin tutkimuksiin, artikkeleihin ja kirjallisuuteen. Teemahaastattelu antaa haastateltavalle enem-
man vapauksia kysymysten ymparille. Teemahaastattelussa edetadn ennalta muotoiltujen

teemojen mukaan ja se sijoittuu haastattelutyyppina lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun
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véliin. Se on strukturoidumpi kuin avoin haastattelu koska kaikille haastateltaville aihepiirit ja tee-
mat ovat samoja. Kuitenkin haastattelussa edetdan ilman tiukkaa kaavaa ja haastateltavan pu-
heelle annetaan tilaa. Omakohtainen esihenkilokokemus seka aiheen teoria ja tutkimukset tukivat
haastattelua. Teemahaastattelussa tutkijan asettamat teemat kysymyksille eivat kuitenkaan ana-

lyysivaiheessa ole valttamatta samat. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

Teemahaastattelussa sisalto- ja tilanneanalyysit ovat tarkeita. Tutkimusaihe ja tutkimuskysymykset
on operationalisoitava. Talla tarkoitetaan teoreettisten kasitteiden muuttamista empiirisesti mitat-
tavaan muotoon. Kasitteiden kddntaminen ymmarrettavdan muotoon on tarkeaa. Tutkimuksessa
on huomioitava, mita tarkalleen ottaen tutkitaan. Aineistoa analysoitaessa saattaa aineistosta |6y-
tya olennaisia ja tutkimusaihetta jasentavia eri teemoja. Teemahaastattelun analysoinnissa ei tar-
vitse kdyttaa vain yhta tapaa. Tassa tutkimuksessa kuitenkin analyysimenetelmana kaytettiin laa-

dullisen tutkimuksen tyypittelya. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

Teemahaastattelun kysymysrunko muodostui opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
Haastattelun teemat olivat nuorten johtaminen, johtamisen muutokset, sukupolvien valiset erot,
tydelaman muutokset ja ravintola-alan haasteet nyt ja tulevaisuudessa. Kysymysten esittamisessa
ei ollut tiettya pakotettua jarjestysta vaan haastattelutilanne oli joustava, jossa kysymykset nostet-
tiin esille silloin, kun se luontevalta tuntui. Haastateltavien tulkinnat ja merkitykset asioista nousi-
vat hyvin esille yhteisessa vuorovaikutustilanteessa. Haastattelurunkoa tehdessa kysymykset eivat
olleet luettelomaisina, vaan kasittelivat erikseen yhta teemaa. Nama toimivat muistilistana haas-
tattelijalle ja kysymyksia tarkennettiin tarvittaessa. Myos apukysymyksia esitettiin ja teemojen ym-
parille annettiin tilaa, jotta tietoa saataisiin mahdollisimman paljon ja monipuolisesti. Kysymysten
avulla pidettiin ylla keskustelua ja tarkeaa oli saada puhujan kokemukset ja tunteet esiin haastatte-
lussa. Haastattelussa korostettiin haastateltavien kokemusmaailmaa ja maaritelmia aiheen ympa-

rilla.

Aineiston keruu oli joustavaa ja kysymyksiin voitiin palata, tarkentaa tai avata laajemmin. Kysymys-
ten ja vastausten tulkinta mahdollistui aktiivisen vuorovaikutuksen ansioista. Haastattelujen avoin
vuoropuhelu mahdollisti sen, etta tietoa ja ndakemyksia saatiin myo6s kysymysten ulkopuolelta.

Haastattelussa tarkeda oli molemminpuolinen vuoropuhelu ja aiheen ymparilla herdnneet kysy-
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mykset ja haastateltavien mielipiteet. Mielipiteisiin tutkija ei ottanut kantaa. Haastattelut synnytti-
vat molemmin puolin erittdin hedelmallisia keskusteluja, jotka tukivat myds tutkijan ajatuksia ai-

heesta.

Haastattelujen kesto vaihteli vajaasta tunnista puoleentoista tuntiin. Kaikki haastattelut nauhoitet-
tiin. Haastattelut litteroitiin valittomasti jokaisen haastattelujen jalkeen. Litterointi tehtiin mah-
dollisimman sanatarkasti, jotta haastateltavien tunnetila ja tarkoitus tulisivat hyvin esille. Litteroin-
nilla tarkoitetaan nauhoitetun puheen kirjoittamista analysoitavaan muotoon. Litteroinnissa
epaselvyyttd saattaa aiheuttaa litteroinnin tarkkuus etenkin siind, pitdako jokainen sana kirjoittaa
niin kuin sen kuulee, tama koskee myds murteita. Naita pohtiessa keskeiseksi nousee kasitys kie-
lesta ja siitd, miten kieleen suhtaudutaan. Tutkimuksessa kielen analysointi ei ollut tutkimuskoh-
teena, joten litteroinnissa ei kaytetty erikoismerkkeja. Litteroinnista saatu hyoty tutkimuksen kan-
nalta oli, etta kaikki puhutut lauseet ja virkkeet sai kirjoitettua yl6s. Naiden lisdaksi mietteet,
tokaisut ja hymahdykset dokumentoituivat ja sitd kautta antoivat tutkijalle viitteitda haastateltavien
mielentilasta ja aidoista ajatuksista. Tutkija nakee taman positiivisena tekijana aineistoa analysoi-

taessa. Litteroinnin jalkeen aineisto analysoitiin. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

8.3 Aineiston analyysimenetelma

Opinndytetyon tavoitteena oli nuorten johtamisen ymmartaminen ja esihenkilotyon kehittdminen
sen pohjalta. Analyysin tarkoituksena on lisata aineiston informaatioarvoa. Analyysivaiheessa tut-
kija tiivistaa, tulkitsee ja kdy vuoropuhelua teorian, empirian ja omien ajatustensa kanssa. Tulok-

sena hyva analyysi tuottaa enemman aineistoa kuin mita se on alkuperaisessa muodossaan. (Saa-

ranen-Kauppinen ym. 2006)

Analyysivaiheessa kaytettiin lahestymistapana laadullista analyysia ja tyypittelya. Tyypittelyssa
haastattelusta etsitdan yhdistavia tekijoita, jotka ovat tyypillisia tai yleisia elementteja. Tyyppiku-
vaukset ovat aineiston lapileikkauksia tai tiivistelmia. Niissa kiteytyy aineiston keskeisimmat ele-
mentit. Keratyn aineiston litteroinnin tuloksena olennaiset tiedot saatiin tiivistettya. Litteroituja
teksteja kertyi yhdestd haastattelusta nelja sivua eli kaikkiaan neljasta haastattelusta saatu litte-
roitu sivumaara oli 16 sivua. Hajanainen aineisto muodostui selkedksi, informatiiviseksi kokonai-
suudeksi. Litteroinnin jalkeen jokainen haastattelu purettiin kysymysten mukaiseen aihealuee-

seen. Haastattelut yhdistettiin ndiden kautta perinteisen leikkaa liimaa-valinetta apuna kayttaen.



56

Teksteista etsittiin samankaltaisuudet seka poikkeavuudet. Asioita havainnointiin niiden toistuvuu-
den, esiintyvyyden ja erityistapausten perusteella. Saatu aineisto pilkottiin osiin, kasitteellistettiin

ja koottiin loogiseksi kokonaisuudeksi. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

8.4 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa esille nousevat kysymykset totuudesta ja ob-
jektiivisesta tiedosta. Tietoteoreettisessa eli epistemonologisessa keskustelussa esitetdaan nelja eri-
laista totuusteoriaa. Nédita ovat korrespondenssiteoria, totuuden koherenssiteoria, konsensukseen
perustuva totuusteoria ja pragmaattinen totuusteoria. Korrespondenssiteoriassa vaite on totta sil-
loin, kun se vastaa todellisuutta. Vaitteen voi todentaa eri aistein. Koherenssiteoria nojaa jo to-
deksi todettuihin teorioihin, jonka mukaan vaite on totta silloin kun se on yhdenmukainen ja joh-
donmukainen naihin jo todettuihin teorioihin. Puhutaan totuuden ristiriidattomuudesta itsensa
kanssa. Konsensukseen perustuvassa teoriassa totuus on yhteisymmarryksessa luotua “totuutta”.
Tama perustuu ihmisten luomiin sopimuksiin ja kielikuviin. Pragmaattinen totuusteoria puolestaan
liittyy kaytantoon. Uskomus on tosi silloin, kun se toimii ja se on hyddyllinen. Mahdollisuus objek-
tiiviseen tietoon liittyy ndihin totuusteorioihin ja tarkasteltaessa objektiivisuuden ongelmaa kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa on syyta erottaa toisistaan tehtyjen havaintojen luotettavuus ja puolu-
eettomuus. Tutkijan puolueettomuus on tarkeaa huomioida tutkimuksen

luotettavuuspohdinnoissa tulkitessaan tutkimustuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 135)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin kasitteella. Siind on kysymys tutki-
muksen patevyydesta, tulosten oikeellisuudesta tai perusteellisesta tekemisesta. Validiteettiin liit-
tyy olennaisesti kysymys siitd, millaisena sosiaalinen todellisuus ndahdaan ja mika on tutkijan kasi-
tys kielestd, miten han siihen suhtautuu. Laadullisen tutkimuksen patevyys voidaan ymmartaa
enemman uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi kuin suoraviivaiseksi todellisuudeksi. (Saaranen-

Kauppinen ym. 2006)

Tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena, jossa painottuu sen johdonmukaisuus. Tutkimuksen eri ko-
konaisuuksien tulee olla johdonmukaisia suhteessa toisiinsa. Tassa tutkimuksessa tutkimuksen

kohteeksi maariteltiin nuoret, joilla tarkoitetaan millenniaaleja ja Z-sukupolvea. Tutkittiin myos su-
kupolvien valisia eroja. Tutkimuksessa selvitettiin nuorten johtamiseen liittyvia ilmiota, jolloin tut-

kimuskohteen valinta oli perusteltua. Tutkijan henkilokohtainen kiinnostus nuorten johtamiseen
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sekd omakohtaiset kokemukset tukivat sitoutumisen ajatusta luotettavuutta tarkastellessa. Aineis-
ton keruu tehtiin perehtymalla aiemmin tutkittuun teoriatietoon aiheesta seka haastatteluilla,
jotka tukivat tuloksellisesti jo aiemmin tutkittua tietoa. Tiedot vahvistivat tutkijan nakemysta siita,
ettd johtamisen tulee muuttua hotelli- ja ravintola-alalla. Haastateltavien valinnassa luotetta-
vuutta puolsi haastateltavien ika seka tyokokemus johtamisesta ja esihenkilotyosta. Tutkimuksessa
otettiin huomioon se, ettd haastateltavat pystyivat mahdollisimman vapaasti kertomaan todelli-
sista tunteistaan ja mielipiteistaan ilman pelkoa siita, etta tunnistettavuus olisi mahdollista. Aineis-
ton analyysimenetelmana tyypittelyn avulla saatiin aineisto informatiivisesti kokonaisuudeksi,
jossa tuli ilmi haastateltavien aidot tunnetilat ja ndakemykset asiasta. (Saaranen-Kauppinen ym.

2006)

Tutkimuksen tiedonhaku voidaan kuvata prosessina, jossa ensimmaisend kartoitetaan tutkimuson-
gelma. Tutkimusaiheeksi nousi nuorten johtaminen operatiivisen tason esihenkilotyon nakdkul-
masta tutkijan oman kokemuksen ja tutkijan aiheeseen kohdistuvan aidon kiinnostuksen vuoksi.
Aiheen valinta oli tutkijalle luonteva ja valikoitui tutkijan tyéskennellessa ravintolapaallikkdna suu-
ressa hotelli- ja ravintolaketjussa. Tiedonhaussa kaytettiin kirjallisuutta ja artikkeleita mm. aiheista
nuorten johtaminen, muutosjohtaminen, millenniaalit, tyohyvinvointi, Y-sukupolvi tyéelamassa ja
sukupolvet. Kdytannon tietoa saatiin hotelli- ja ravintola-alan esihenkilGilta haastattelujen avulla.
Tiedonhaulle teorian ja haastattelujen kautta oli perusteltua, koska haluttiin selvittdaa mita ajatuk-
sia aihe esihenkildissa herattda ja mika suhde jo tutkittuun teoriaan on kdytannon esihenkil6-
tyOssa. Tietoa pyrittiin rajaamaan johtamiseen, nuorten johtamiseen, tutkittuun tietoon millenni-
aaleista ja Z-sukupolven edustajista seka esihenkilotydsta. Aiheen rajaaminen oli tarkeaa itse
tutkimusongelman kannalta. Tutkija ndkee, ettad sekd haastattelut etta tutkittu teoreettinen tieto
tukevat tutkimuksen luotettavuutta. Myos Iahteiden ajantasaisuus ja ammatillisuus otettiin tutki-
muksessa huomioon. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan kayttaa hyodyksi tulevaisuuden esihen-

kilotyossa hotelli- ja ravintola-alalla. (Tuomi ym. 2002, 83)

Tieteen eettisyys on etiikan ja tutkimuksen vélinen yhteys. Etiikan peruskysymyksia ovat kysymyk-
set siitd, millaista on hyva tutkimus, onko tiedonjano hyvaksyttavaa kaikissa asioissa, miten tutki-
musaiheet valitaan ja millaisia tutkimustuloksia saa tavoitella. Eettisyyteen liittyvat myos ne kei-

not, mita tutkija saa kdyttaa. Eettisyyteen liittyy kysymys laadukkaasta tutkimuksesta, jossa
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eettisyys kiertyy muodollisesti tutkimuksen luotettavuus- ja arviointikriteereihin ja tutkimusta oh-
jaa eettinen sitoutuneisuus. Tutkijan on siis noudatettava koko tutkimuksen ajan vastuullisia ja oi-
keita toimintatapoja. Tutkimuksen uskottavuus perustuu hyvan tieteellisen kdytanndn noudatta-
miseen. Siihen kuuluu rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus itse tutkimuksen tekemisessd, tulosten
tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten arvioinnissa. Eettisyys on huomioitu tiedonhan-
kinnassa, tutkimus- ja arviointimenetelmissa ja tulosten julkaisussa on noudatettu avoimuuden ja

rehellisyyden periaatteita. (Tuomi ym. 2002, 147-150)

9 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tarkein osuus on raportin esittely. Tulosten ja tutkimuksesta saadun tiedon avulla py-
ritdan osoittamaan vastaus tutkimustehtavaan. Tarkeaa on, etta tulosten esittdmisessa otetaan
huomioon tutkimuksen tarkoitus ja etta tarkeimmat tulokset ovat helposti havaittavissa. Tarkeaa

on havainnollisuus ja totuudenmukaisuus. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulu n.d.)

9.1 Haastateltavien taustat

Opinnaytetyon tutkimukseen haastateltiin nelja henkil6a. Haastateltavat edustivat monipuolisesti
hotelli- ja ravintola-alan esihenkil6stoa. Kaksi edusti valtakunnallista hotelli- ja ravintolaketjua
jossa toinen toimi hotellinjohtajana ja toinen hotellipdallikkona. Edustettuna oli myds toisen valta-
kunnallisen hotelli- ja ravintolaketjun ravintolatoimenjohtaja seka yksityisen hotelli-ravintolan
omistaja ja yrittdja, joka toimii myos Matkailu- ja Ravintolapalveluiden Maran tyémarkkinajarjes-

ton varapuheenjohtajana. Yksi haastateltavista edusti millenniaalien sukupolvea.

Perusteluna haastateltavien valinnalle oli heidan pitka tyo- ja esihenkilokokemuksensa hotelli- ja
ravintola-alalta. Haastatteluista sovittiin sahkopostitse ja yksi toteutettiin henkilokohtaisella haas-
tattelukdynnilld ja kolme muuta haastattelua toteutettiin Teamsin valityksella. Haastattelua so-
piessa haastattelija informoi haastateltavia haastattelun teemasta ja tarkoituksesta. Kaikki haasta-
teltavat olivat kiinnostuneita aiheesta ja kokivat sen olevan erittdin ajankohtainen ja
mielenkiintoinen aihe. Tavoitteena oli luoda teemahaastattelulle tyypillinen keskustelunomainen

tilanne, jossa puhutaan ennalta suunnitellusta teemasta. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)
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Haastattelujen lukumaara tuki saturaation periaatetta. Saturaatiolla tarkoitetaan aineiston riitta-
vyytta eli kylladntymista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston maara riittaa, kun se on tutkimus-
tehtdvan ja aiheen kannalta valttamatonta. Saturaatio on yksi tapa ratkaista aineiston riittavyys.
Tassa tutkimuksessa haastateltavien maaraa lisaamalla uutta tietoa ei olisi saatu vaan aineiston

maara tutkimusongelmaan suhteutettuna on riittava. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006)

9.2 Kokemukset nuorten johtamisessa

Haastattelussa kysyttiin esihenkilotyon haasteista ja johtamisesta ennen ja nyt. Kysyttiin myos
mahdollisista sukupolvien vilisista eroista ja havainnoista niista. Selvitettiin myos haastateltavien
tyopaikkojen ikdjakauma, jotta saataisiin luotettavaa tietoa siitd, ettd nuorten johtamisesta on
haastateltavilla kokemusta. Haastattelu eteni kysymykseen tyoelaman muutoksista ja siita, millai-
sia johdettavia nuoret haastateltavien mielesta ovat. Kysyttiin myos nuorten tyon tekemiseen liit-
tyvastd motivaatiosta. Koska nuoret vaikuttavat tulevaisuuden ty6elamaan, haluttiin selvittaa sita,
miten haastateltavat nakevat hotelli- ja ravintola-alan tyollisyyden jatkossa. Tahan liittyen jatket-
tiin aiheella alan haasteisiin seka nuorten etta tydnantajan nakdkulmasta. Haastattelun lopuksi ky-
syttiin lahijohtamisen ja johtamisen tai esihenkilotyén muutostarpeesta seka siitd, mika johtami-
sessa tulisi muuttua, mikali sithen on tarvetta. Haluttiin tietda myos se, miksi johtamisen tulisi

muuttua, mikali haastattelussa tarve muutokseen ilmenisi.

Tutkimuksen kannalta oleellista oli kysya haastateltavilta heidan esihenkilokokemuksistaan ja joh-
dettavien ikdjakaumasta. Ndin saatiin varmistettua se, ettd kaikki haastateltavat tyoskentelevat
nuorten parissa ja tutkimustieto haastattelujen kautta on relevanttia. Oleellista oli myds saada tie-

toa siita, ettd haastateltavien tydpaikan ikdjakauma tukee haastattelun sukupolvikysymysta.

Kaikki haastateltavat toimivat esihenkilon roolissa. Kahden haastateltavan tydyhteisdssa suurin osa
tyontekijoista on nuoria eli Z-sukupolven edustajia ja millenniaaleja. Toinen haastateltavista arvioi,
ettd nuoria tyontekijoitda on heidan tyoyhteisdssdan 90 prosenttia henkilostostda. Kahden muun
haastateltavan tydpaikoissa ikdjakauma on suurempi, n. 20-60 vuotta, vanhin tyontekija yhdessa

tydyhteisdssa on 67 vuotias.
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9.3 Johtaminen, ldhijohtaminen ja esihenkil6tyo ennen

Haastattelussa kysyttiin kokemuksista johtamisesta, lahijohtamisesta ja esihenkilotyosta uran alku-
vaiheessa. Tarkoituksena oli saada vastaus siihen, onko johtaminen muuttunut ja jos on niin miten.

Haluttiin myos tietda, mitka ovat ne tekijat, miten johtaminen on muuttunut entisesta.

Esiin nousi vahvasti johtamisen puute, johon havahduttiin vuosia sitten. Erityisesti yksi haastatelta-
vista korosti lahiesihenkilétyon puutteita. Haastatteluissa todettiin, etta ravintola-alalla oli huonoa
johtamista ja siihen taytyi puuttua. Toisen haastateltavan mukaan johtaminen oli ennen pelolla
johtamista, esihenkil6t olivat etdisempia kuin nykyaan. Yhdessa haastattelussa haastateltava to-

tesi, ettd 90-luvulla ei juuri johtamista ollut. Ravintolatdihin mentiin ja yritettiin parjata.

-Kun se vield 90-luvulla oli ravintolapdéllikkd, jonka piti parhaiten osata se homma. Ei sen
johtaa tarvinnu osata.-

Yhden haastateltavan mukaan aikana, jolloin han itse astui tyoelamaan, oli kdytantona, etta van-
hempi tarjoilija sanoi mita tehdaan ja miten ei ole tapana tehda. Arjessa opastamista ja ohjausta ei
ollut. Hdnen mukaansa yksittaiset tarjoilija olivat oman onnensa nojassa. Johtaminen ei ollut am-
mattimaista. Haastateltavan mukaan 90-luvulla ravintolapaallikko oli se, jonka piti parhaiten kaikki

osata, kaiken muun paitsi johtamisen. Johtamisen merkitys on kasvanut.

Yhdessa haastattelussa mainittiin perehdytys, jota ei ennen juuri ollut. Prosessikuvaukset puuttui-
vat, jolloin usein tydnkuvat olivat epdselvat. Elettiin aikaa, jolloin téihin paastiin ja omasta oppimi-
sesta osattiin ottaa enemman vastuuta. Johtamisessa ei siis huomioitu perehdytyksen tarkeytta

eika siita esihenkilokdan ottanut suurempaa vastuuta.

-Kauan aikaa sitten ei tunnettu esimerkiksi perehdytystd. Kaikki opittiin tekemdilld téitd,
se oli rinnalla oppimista. Enemmdn oli pelolla johtamista. Kaikki prosessikuvaukset puut-
tuivat jolloin usein tyénkuvat olivat epdselvid.-

Ty6paikoilla tyontekijat sopeutuivat hyvin annettuihin tyévuoroihin, niita ei jarjestelty. Huoliteltu
ulkonako oli itsestaanselvyys eika esihenkilon tarvinnut siitd erikseen sanoa. Kaikissa haastatte-

luissa ilmeni, etta esihenkild oli ennen automaattisesti auktoriteetti, jota ei kyseenalaistettu. Yksi
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haastateltavista sanoi vanhempien tyontekijoiden tottuneen jo ala-asteella, ettd taytyy toimia ku-

ten opettaja sanoo. Ennen ajateltiin, etta tyopaikka saatiin. Nyt tyopaikka vain on.

Nuorta sukupolvea edustavan haastateltavan mukaan Iahijohtaminen ei ole hdanen mielestaan
muuttunut. Esihenkil6t ovat olleet hyvia ja tyo on ollut yhteispelilld toimimista koko hanen uransa

ajan. Hanen mielestdaan johtaminen on menossa hyvaan suuntaan.

-Mulla on sattunut semmosia esimiehié ettd kaikki menny hyvin. Ollu yhteispelillé toimi-
mista mun uran alusta Iéhtien. Mun mielesté ollaan nyt menossa vield semmoseen hy-
vddn johtamiseen, etté mitd tydntekijétkin haluaa niin kuin keskustelevuus, yhessd miet-
timinen ja ettd annetaan vastuuta kaikille ettd se ei oo vaan se yks joka kéiskyttdd ja
kertoo miten tehddiéin. Ettd se on semmonen tdlld alalla ja tulevaisuuden juttu.-

9.4 Erot sukupolvien valilla

Puhuttaessa sukupolvien valisista ristiriidoista tyopaikoilla, esille nousivat ajattelutavan erot, ym-
marrys ja tyon tekemisen tavat. Nama tulivat ilmi kaikissa haastatteluissa. Vanhemman sukupol-
ven tyontekijat ovat tottuneet tekemaan tyota eivatka hatkdahda pienista. He pyrkivat itse ratkaise-

maan asiat, toisin kuin nuoret, jotka odottavat, etta heista huolehditaan.

-Ndkyy siiné ettd vanhemmat pdrjéévdt omilla jaloillaan helpommin, eivdt tarvitse vilt-
tdmdttd sitd esihenkilén vahvistusta asioihin. Nuoret kyseleviit ja varmistelevat enem-
mén.-

Suhtautumisessa tyohon ilmeni myos eroja. Nuoret erottavat tyon ja vapaa-ajan toisistaan selke-
ammin eivatka esimerkiksi vastaa ty6puheluihin illalla. Téma nahtiin kuitenkin positiivisena asiana
etenkin tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Yhden haastateltavan mukaan kyse on asennoitumisesta
ty6hon. Yhdessa haastattelussa tuli ilmi nuorten elamanhallintataidot. Nuoret kokevat epavar-
muutta eikd osa edes tieda milloin toihin pitaisi tulla. Opastusta kaivataan ja elaménhallintaoppien

tulisi Iahted haastateltavan mielesta jo kotikasvatuksesta ja oppilaitoksista.

- Hirveesti haasteita ja kollegojen kanssa ollaan juteltu. Epdvarmuutta ja osa ei tiedd
edes milloin pitdis téihin tulla ettd kéddestd pitden joudutaan opastamaan. Niistékin jotka
on toissd niin onhan sielld sité eroavaisuutta.-
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Eroja nahtiin myos vastuunkannossa. Vanhemmat tyontekijat eivat tarvitse esihenkilon vahvistusta
asioihin, kun nuoret kyselevat ja varmistelevat enemman. Nuorilla tekemisen sanottiin olevan
enemman itsekeskeistd, eivatka he ajattele rooliaan osana suurempaa kokonaisuutta. Vanhempi
sukupolvi ymmartdaa paremmin tyopaikan kirjoittamattomat saannot. Nailla haastateltava tarkoit-
taa tavallisia arkisia asioita, esimerkiksi polyjen pyyhkimisen ikkunalaudalta ohi kulkiessa. Ei odo-
teta, ettd sen tekee joku muu tai siihen ei ollenkaan kiinniteta huomioita vaan ajatellaan etta siis-

teydesta huolehtiminen on myds omalla vastuulla.

Asoihin tarttuminen seka niihin puuttuminen aiheuttavat valilla konflikteja. Esille nousi esihenkil6i-
den tarve saada tyokaluja henkiléstojohtamiseen ja lainalaisuuksien johtamiseen. Haastateltava
pohti myo6s, mita ne voisivat olla. Han mainitsi my&s palautekeskustelut, jotka pitaisi muuttaa valit-
tavaksi keskusteluksi. Nuoret tarvitsevat vahvan signaalin johtamisesta. Tama nousi esille myos
toisessa haastattelussa. Johtoryhma oli pohtinut palautekeskustelun jarkevyytta ja haastavuutta
aikataulullisesti. Vanhemmat ajattelevat enemman, etta keskusteluja kdydaan arkipdivassa ja etta
jokainen tietaa mihin suuntaan kehittyy. He eivat odota saannollisia palautekeskusteluja samalla
tavalla kuin nuoret. Nuorille puolestaan kehitys- ja palautekeskustelut ovat tarkeita. Vastauksessa
ilmeni johdon pohtineen syyn olevan siina, etta nuoret ovat olleet jo koulusta saakka kehitys- ja
palautekeskustelujen kohteena. Ennen ei vanhempia otettu vanhempainiltaan mukaan eika lap-
silta asioista kysytty. Nykydaan mennaan jo paivakotiin kaikki yhdessa keskustelemaan. Haastatel-
tava totesi, ettd nykydan palautteen antamisella on rakenne ja se on jatkuvaa. Hinen mukaansa
naita keskusteluja ei ole vara jattaa tekematta, koska nuori itse pitda huolen siita, etta ne pidetdan
ja hanelld on keskusteluun aina jotain asiaa ja sanottavaa. Tama tuli esille kaikissa vastauksissa,
joissa todettiin, ettd nuoret antavat palautetta ja osaavat kyseenalaistaa asioita. Yksi haastatelta-
vista naki taman oppina sekd vanhemmille etta nuorille. Todettiin, ettd nuoret sanovat asiansa
suoraan. Kuitenkin palautteen saaminen nahtiin osittain ongelmallisena koska nuoret loukkaantu-
vat herkemmin kuin vanhempi sukupolvi. Yksi haastateltavista totesi, etta nuorilta puuttuvat enna-

koimisen taidot ja neuvottelutaidot.

-Vasta keskusteltiin johtoryhmdén kanssa tuosta palautekeskusteluasiasta ettd kuinka se
itsellé véhdn on haaste, ettd mitéhdn jérked téssé kehityskeskustelussa on koko ajan jdr-
ked pitdd. Ettd kylléhdn mind nyt tiiéin mihin mind kehityn ja keskusteluja kéydddn siiné
arkipdivdssd. Mutta nuorelle polvelle kehityskeskustelu on tirked. Puhuttiin sitten ettd
miksi se on niille nuorille tirkedid, mistd se tulee? Ja sehdin tulee siitd ettéd kun ne on kou-
lusta ldhtien olleet kehityskeskusteluiden kohteena. Eihdn ennen vanhaan lapsia otettu
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vanhempainiltaan eiké lapsilta kysytty mutta nykyddnhdn menndién jo pdivékodissa pu-
humaan porukalla. Nykyéén palautteen antamisella on rakenne ja se on jatkuvaa-

Nuorten tydntekijoiden kohdalla kaikki haastateltavat nakivat myds mahdollisuuksia ja positiivi-
sesti vanhemmasta sukupolvesta erottavia tekijoitda. Uutena ulottuvuutena nahtiin kiinnostus van-
hempien ikaluokkien tyollistamiseen. Talla tarkoitetaan yli 60-vuotiaiden tyollistamista. Heidan
kohdallaan on mietittava tyotehtavat ja esimerkiksi sitd, mita haasteita sahkoistynyt tyéelama tuo.
Oikeiden tyotehtavien Ioytyminen koskee myés nuoria. Kun paikka I6ytyy ja he onnistuvat siina,

voidaan puhua erinomaisesta tyon tuloksesta.

-Kun nuorille I16ytdd oman paikan ja ne onnistuu siind, tulee erinomainen lopputulos.
Mutta pitdd l6ytdd heillekin omat tyétehtdvdt.-

Nuoret ovat tottuneet reflektointiin jo koulussa. He ovat itse voineet miettia mita ovat oppineet ja
ovat itse voineet vaikuttaa asioihin. Kun tata verrataan haastateltavan mainitsemaan X-sukupol-
veen, joka kavi koulunsa 80-luvulla, ei reflektointia kaytetty oppimisen apuna. Opettaja antoi nu-
meron ja siihen tyydyttiin. Nuoret reflektoinnin osaavat tyontekijat pystyvat tyoskentelemaan ryh-
massa ihan eri tavalla kuin vanhempi sukupolvi. My6s vanhan ikdluokan on taytynyt erdaan
haastateltavan mukaan oppia nuorten tavoille. Huutaminen ja kdskyttaminen eivat enaa toimi,
keskustelemalla ja asioita toistamalla on opetettu myds vanhempaa henkildkuntaa toimimaan ra-

kentavammin.

-Nuoret antaa palautetta ja osaavat kyseenalaistaa, siind mielessd hyvd ettd kysyviit,
oppia molemmille.-

9.5 Tydelaman muutokset

Haastattelijoilta kysyttiin ravintola-alan muutoksista ja sitd, mita mahdollisia muutoksia haastatel-
tavat ovat havainneet. Kysymykselld alan muutoksista haluttiin selvittda, mita asioita tulee ottaa

huomioon esihenkilotyossa ja mita valmiuksia alalle tarvitaan.

Kolmen vanhemman sukupolven vastauksissa ilmeni, ettd tydelama ravintola-alalla on muuttunut
paljon. Nuorin haastateltavissa ei nahnyt suuria muutoksia viimeisen kymmenen vuoden aikana

mutta tydelaman murroksen han sanoi olevan nyt ajankohtainen. Suurimman muutoksen han na-
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kee tapahtuneen jo ennen koronaa, viimeisissa neljassa vuodessa. Alan muutokset ja uudistumi-
nen nahtiin hyvana asiana. Positiivisia ravintola-alan muutoksia mainittiin alan monipuolistuminen,
asiantuntijuuden lisadantyminen ja digitalisaatio. Alan yritysten liikevaihdot ovat kasvaneet ja alalle

on tullut paljon uusia, hyvia toimijoita.

-Ravintola-alan muutokset: jotenkin mééd nddn kuitenkin ettd enemmdn plussaa. Toi-
miala on monipuolistunut, asiantuntemus on lisééntynyt, kaikki mahdollisuudet on li-
sddntynyt, liikevaihdot kasvaneet, tullut paljon hyvid yrityksid, hyvié toimijoita.-

Yhdessa haastattelussa viitattiin aikoihin 70-luvulla, jolloin alan arvostus ei yhteiskunnan nakokul-
masta ollut suuri. Nykyaan matkailu- ja ravintola-ala on yhteiskunnan kannalta oikeaa liiketoimin-
taa, jonka arvo yhteiskunnalle veronmaksajana on tarkea. Yhteiskuntakin on muuttunut enemman
palvelumaiseksi ja palvelualan ammatit ovat lisddantyneet. Ravintola-alalta yksi haastateltavista to-
tesi, ettd alkoholipolitiikka on muuttunut parempaan suuntaan ja korona-aika korosti hanen mu-
kaansa sitd, ettd alan monialaisuudesta pitaisi pystya keskustelemaan julkisesti enemman. Talla
han tarkoittaa sitd, ettd enda ei puhuta juottoloista ja kuppiloista vaan monialaisesta liiketoimin-
nasta.

-Et ei oo pelkdstddn juottolat ja kuppilat vaan ettd on hyvin monialaisesti tétd liiketoi-
mintaa ja se on mun mielesté nastaa.-

Digitalisaatio on mahdollistanut ihan erilaisen kaupankdynnin kuin koskaan aiemmin ja antanut
tyokaluja johtamiseen. Ennen Excel oli yhden vastaajan mukaan kova sana, nykydan tydkalujen
maara antaa enemman mahdollisuuksia. Haastatteluissa tuli esille ammatillisuus, joka viittaa myds
asiantuntijuuteen. Talla tarkoitettiin sitd, etta ravintoloissa oikeasti halutaan tehda hyvaa ruokaa
ja he haluavat olla ammattilaisia. Mahdollisuutena nahtiin tydn tekeminen eri paikoissa, tyosta on

tullut myos ravintola-alalla joustavampaa kuin ennen.

Kolmessa haastattelussa viitattiin lamavuosiin tai aikoihin, jolloin tyopaikan saanti ei ollut helppoa.
Hakijoita oli paljon ja tyopaikoista pidettiin kiinni. Tyopaikkaa pidettiin lottovoittona. TyOsuhteet
olivat pitkia ja alan koulutusta vaadittiin. Yksi haastateltavista kyseenalaisti my6s nuorten halua
tehda alan t6ita. Tyopaikan haluaminen on liittynyt vastauksen mukaan elintasoon ja siihen, ettd
elintasoa halutaan kasvattaa. Nykyaan tallaista motivaatiota ei enaa ole eika tyopaikan merkitys

ole niin suuri kuin ennen. Vastauksessaan han pohti myos sitd, muuttuuko yhteiskunta tai sosiaali-
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turva sen mukaan, kuinka paljon asiakkaita on. Osa nuorista kokee esimerkiksi, etta korkea elin-
taso ei ole tavoiteltavissa oleva asia vaan kierrattaminen riittdaa. Tama on haastateltavan mielesta
hyva asia. Elintasoon viittasi myds nuorin haastateltavista. Hinen mukaansa nuoret ajattelevat,
ettd tienaaminen ei ole niin suuressa roolissa eika se, ettd on paljon toita. Tarkeda on, etta toita

saa tehda niin kuin haluaa. Pysyvyytta ei enaa arvosteta niin kuin ennen.

-Tyéelémé on muuttunut paljon. Sekin on muuttunut, miten paljon halutaan tyépaikkaa.
Halutaanko edes tehdd téité? Haluaminen on ennen liittynyt elintasoon ja siihen, ettd
sitd halutaan kasvattaa. Nykyddin tdtd motivaatiota ei ole. Tyépaikan merkitys ei ole
suuri. Muuttuuko yhteiskunta tai sosiaaliturva sen mukaan kuinka paljon heilld on asiak-
kaita? Osa nuorista kokee, ettd korkea elintaso ei ole tavoiteltavissa oleva asia vaan kier-
rdttdminen riittdd. Tdmd on myds hyvd asia.-

Ravintola-alasta sanottiin, etta siitd on tullut koko ajan enemman lapikulkuala. Jos ennen alalle
koulutusta vaadittiinkin, se taman paivan silmilla katsottuna tuntuu harrastelulta. Ammatillisuus
oli aiemmin enemmankin ulkoisiin merkkeihin perustuvaa, kun ei ollut mittareitakaan milla toimin-
taa olisi mitattu. 90-luvulla oltiin ylpeita siitd, jos sai olla hienossa hotellissa toissa. Haastateltava
kuitenkin toteaa, ettd mita tyontekijat sitten oikeasti saivat aikaan tai osasivat, sen merkitys oli
pienempda. Nykyaan kaikkea mitataan tarkkaan. Talla tarkoitetaan asiakas- tai tyotyytyvaisyytts,

myyntia ja ihan kaikkia niita asioita, joille on jokin mittari.

Haastatteluissa mainittiin ravintola-alan olevan ala, jossa tyoyhteisén merkitys on aina ollut suuri.
Sita se tulee olemaankin mutta yhdessa vastauksessa oltiin sitd mielta, etta organisaatioon sitou-
tumista ei enaa ole. TyOyhteisOssa saattaa olla mielipidejohtajia, joita seurataan. Sitoutuminen
nuorille tarkoittaa haastateltavan mukaan organisaation arvoihin sitoutumista tai kehitysmahdolli-
suuksiin sitoutumista mutta elaman pyhittdminen jollekin organisaatiolle on tdysin vieras ajatus

toisin kuin mita viela 90-luvulla oli.

-Pysyvyys ei vilttdmdittd ole endd se mitd arvostetaan tai mitd nuoret arvostaa. Koskaan
ei 0o ollut néin kauhea pula tyéntekijoistd muuta kuin nyt ndiné vuosina.-

9.6 Nuoret johdettavina

Haastateltavilta kysyttiin, millaisia johdettavia nuoret ovat. Kysymykseen liittyi myds keskustelua

siitd, miten haastateltavat kokevat nuorten johtamisen ja mita taitoja se esihenkildilta vaatii.
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Yhtena avainasiana haastatteluista nousi yksilollisyys ja esihenkilon taito kuunnella. Esihenkilon

tulee olla tasavertaisessa asemassa eli suoraan ylhaalta ei voi johtaa.

-Toisaalta helppoa ja semmoiset avoimet vdlit ettd eivdt koe ettd esimies olisi tuolla yl-
hddllé valtaistuimessaan, ollaan suht tasavertaisen oloisia-

Nuoret ovat jo harrastuksissaan tottuneet ohjaamiseen, saantoihin ja valmentajiin. He odottavat
selkeda ohjausta my0s tyopaikoilta. Yksi haastateltavista koki, ettda vanhemman tydntekijan mie-
lesta esihenkild on maaraaja ja kaskija, han sanoo, kuinka tehdaan. Silloin esihenkild ottaa myos

vastuun. Hanen mukaansa nuoret kaipaavat kuitenkin enemman ohjaajaa tai valmentajaa.

-Harrastuksissa on sddnnét, valmentajat, aikataulut ja kaikki. Asiat siis pitéd olla nyt oh-
jatumpia. Meiddn vanhemman tyéntekijin mielesté esihenkilé on mdédrddjé ja kdskijé
ettd ndin tehdddn ja silloin esihenkilé ottaa myéds sen vastuun. Mind sanon ja minulla on
vastuu mutta nuorella se pitéd olla téllainen ohjaaja tai valmentaja.-

Nuoret haluavat, etta heitd kuunnellaan ja heidat kohdataan. He haluavat tunteen, etta heidan sa-
nomisillaan ja kokemisilla on merkitysta ja etta esihenkild oikeasti huomaa ja kuuntelee. Ihmiset
pitdd huomioida yksil6ina. Yksi haastateltavista kertoo, etta hanelld on tapana paivittain kiertaa
talossa kohtaamassa tyontekijoitd. Konttorista kasin ei johdeta, vaan han haluaa ihmisille tunteen,
ettd esihenkil6a kiinnostaa se, mita tyontekijat tekevat ja mita heille kuuluu. Jos jokin asia painaa
mieltd, sen voi kertoa heti tai kuulumisia voi kysella muuten vaan. Tdma on haastateltavan mu-

kaan yksi oman menestyksen avaintekija.

Nuoret vaativat palautetta ja selkeda tiedottamista. Myo6s avoimuus on tarkedd mutta viestinnassa

on huomioitava nuorten herkkyys.

- Kylld tdssd tdmmonen loukkaantumisen meininki on ettd pitéis kuitenkin saada ne asiat asi-
oina, kyl semmosta mielensd pahoittamista on aika paljon. et siihen pitéis varmaan jotain
tyokaluja miettid.-

Tarkeaa on avoimet valit tyontekijoihin. Nuoret tarvitsevat enemman ohjausta mutta holhoamista
he eivat toivo. Yksi haastateltavista kertoi, ettd vanhemmalla ikdpolvella pitda olla paremmin tie-
dossa se, mitd tehddan ja miten tehdaan. Esihenkilon tehtdvana on kertoa perusteet, joista sitten

yhdessa keskustellaan. Nuoret puolestaan kaipaavat selkeda johtamista. Perusteet ovat tarkeita
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mutta toimintaan mukaan tulee ottaa arvot ja koko se viitekehys, mihin toiminta liittyy. Nuoret
ovat hyvin tietoisia arvoista ja siitd, mita ne tarkoittavat. Toisin kuin vanhemmat sukupolvet, jotka

eivat olleet kuullutkaan arvoista.

-Pitéid olla valmiit perusteet, pitdd olla arvot ja pitéd olla kaikki tdmd kehys. Kun ne tie-
tdd mitd arvot tarkoittaa.-

Nuorten pitaa paasta osallistumaan, suunnittelemaan ja tekemaan asioita. Tarkeina asioina nahtiin
keskustelevuus, yhdessa asioiden miettiminen ja vastuunjako niin, etta asioiden delegoiminen ei
ole vain yhden ihmisen vastuulla. Tassa vastauksessa haastattelija ndaki ndma tulevaisuuden tai-
toina. Yksi haastateltavista naki yhtena johtamisen haasteena sen, etta nuoret haluavat tehda kay-

tannon toteutuksesta itsensa nakaoisen.

-Tekemddn oman ndkdisen siitd kéytdnnén toteutuksesta. Se on se haaste kaikista eni-
ten.-

Nuorten johtamisen keinoina nahtiin seka kollektiivista etta yksilollista johtamista. Myos organi-
saatio on tarkedssa roolissa. Sen taytyy viestia, ettd tyontekijat ovat tarkeita ja koko tyoyhteiso

menestyy. Tyontekijoista huolehditaan ja he pystyvat kehittymaan. Taman ajattelumaailman ra-
kentaminen nahtiin oleelliseksi. Ihmiselle merkitsee siis koko yhtidtason arvostus. Nuoret halua-

vat, ettd heidan tekemisidgan tuodaan esille ja etta se huomataan.

9.7 Nuorten ty6hén motivoituminen

Kysymyksella nuorten ty6hon motivoivista asioista haluttiin selvittda niita tekijoita, joita haastatel-
tavat nakevat tyohon motivoivina tekijoina. Motivaatiotekijoiden selvittamiselld on yhteys esihen-

kilotyohon ja siihen, miten nuoria johdetaan.

Haastateltavien mielesta yksi suurimpia nuoria motivoivia tekijoita tdissa on tyoyhteiso. Tyokaverit
kannustavat jaksamaan ja luovat motivaatiota. Tarkeda on se, miten tyoyhteiso voi ja miten siina
pdrjataan. Ravintola-ala on perinteisesti ollut yhden vastaajan mukaan “hieman hullua porukkaa”,
joka hitsautuu helposti yhteen. Kaksi haastateltavista koki, etta ravintola-alalla on aina tyoyhtei-

solla ollut merkityksellinen rooli tyontekijoiden keskuudessa. Yhtend motivoivana tekijana tuli ilmi
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myo6s autonomian tunne. Tunne siita, ettd saa maarata omasta tyostad ja tydyhteis6on kuulumisen

tunne.

-Hyvd tybyhteisé on niitd tdrkeimpid, ne tyGkaverit on téirkeitd. Se on meilld alallakin, kait
me ollaan sellaista hulluu porukkaa, et on niin ku kivaa ja se ehkd sit niin ku kannustaa
jaksamaan ja luo motivaatiota tyéhon.-

-Ainahan ravintola-alalla on tydyhteisé ollut merkityksellinen, ettd se hitsautuu poru-
kaksi. Ja sitten monesti kéy niin ettd kun se yksi Iéihtee, porukka leviéd. Porukka on ollut
se liima. Sehdn tulee olemaankin-

Myds palkitseminen nahtiin tarkedksi. Nuorille pelkka kiitos ei riita, vaan pitaa olla jotakin konk-
reettisempaa. Palkitsemisen tulee olla selkeda eli nuorten pitaa tietaa milloin palkitaan ja miten.
Palkitsemisella pitaa olla realistiset, saavutettavissa olevat tavoitteet. Palkitseminen on yhteydessa

my06s onnistumisen tunteeseen, mika on nuorille tarkeaa.

-Palkitseminen tdrkedd ja sen pitdd olla selkedd, milloin palkitaan ja miten.-

-Nuoria motivoi onnistumiset, palkitseminen on isossa roolissa. Sitd tarvitaan, kiitos ei
riitd, pitdd olla kdttd pitempdd.-

Tyon motivaattorina nahtiin myds vapaa-ajan huomioiminen, matkustelu ja ty6ajan ulkopuolinen
aika. Nakemys siitd, etta osa nuorista haluaa vakityon, kun osa taas ei, tuli esille yhdessa vastauk-
sessa. Osalle nuorista vapaa-ajan merkitys korostuu ja matkustaminen mahdollistetaan tyon kus-
tannuksella. Vapaa-ajan arvostus on kasvanut. Tyon arvostus on muuttunut eika se itsessaan moti-

VOi.

-Nuorten motiivit tehdd tyétd, no tota ei varmaan se raha oo. Osa varmaan haluu vaki-
tyon mutta osa haluu tehdd mddrdaikaisesti ja ldhtee reppureissaamaan, sité ilmiéé on
tossa ennen korona-aikaa ollut aika paljon. Ja ne arvostaa vapaa-aikaa ihan toisella ta-
valla kuin miné.-

Palkasta puhuttaessa haastatteluissa ilmeni eroja. Kaksi haastateltavista oli sitd mieltd, etta palkka
ei ole motivoiva tekija mutta kaksi muuta haastateltavaa nakivat sen motivoivana tekijana. Kuiten-
kin toisessa haastattelussa tarkennettiin, etta palkka toimii motivaattorina niille, joilla on elaman-
hallinta kunnossa. He haluavat saada asioita hankittua ja motivaattorina on raha. Haastateltava
kuitenkin totesi, ettd rahan rinnalle on tullut muitakin asioita. Palkasta puhuttaessa esille tuli se,
ettd taulukkopalkat eivat enda houkuttele. Jos halutaan tekijoita, jotka tietavat arvonsa, ”pitda olla

tarjolla muutakin kuin TESsia”.
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-Nuorta motivoi tietysti se raha, viime aikoina on puhuttu ettd rahalla ei olisi merkitystd
mutta onhan silld oikeesti.-

9.8 Ravintola-alan tyollisyys tulevaisuudessa

Ravintola-alan tyéllisyyden nakymat ovat tarkea elementti tutkimuksen nakékulmasta. Tyollisyy-
teen vaikuttaa alan houkuttelevuus ja se, mita nuoret alasta ajattelevat. Haastatteluissa nakyi ko-
ronan vaikutus ravintola-alaan, joka karsi kohtuuttomia liiketaloudellisia tappioita pandemian joh-

dosta ja tyontekijoita jouduttiin lomauttamaan.

Haastattelijoista yksi totesi, ettd koronan poistuessa vaarallisten tautien listalta seurauksena on
ollut yritysmatkailun lisadantyminen ja signaali yrityksilta on ollut se, etta pelkat Teams-kokoukset
eivat enaa riita. Myos ns. lahilomat omassa kaupungissa ovat haastateltavan mukaan yleistyneet
aiempaa enemman. Han naki tilanteen niin, ettd ihmiset joka tapauksessa haluavat jossain kdyda
ja jollakin korvataan ulkomaanmatkat, etenkin vanhempien ihmisten kohdalla. Tilanne nayttaa jal-
leen hyvalta mutta ongelmana tasta on tyovoiman saatavuus. Osa tyontekijoistd on lomautusten

vuoksi vaihtanut alaa tai haluun tyollistya ovat vaikuttaneet muut seikat.

-hyvd tilanne kysynndn puolesta mutta sitten tietenkin se tyévoiman saatavuus on isoin
haaste mitd nyt kohdataan. Ja varsinkin sitten se ammattilaisten saaminen, etté meilld-
kin korkeatasoinen paikka ettd ihan kuka tahansa ei kéy. Etté se on vield yksi semmonen
liséhaaste.-

Kaikissa haastatteluissa ilmeni, ettd alan tyollisyys on haastavin tekija talla hetkellad. Yhdessa haas-
tattelussa todettiin, etta viela koskaan ei ole ollut nain suuri pula tyontekijoista kuin nyt. Alan am-
mattilaisten saaminen on vaikeaa. Yksi haastateltava totesi, ettd lomautusten johdosta osa ei ole
edes halukkaita tulemaan téihin ravintoloiden jalleen auettua. Syyksi nahtiin liiton paivaraha, jol-
loin tyohon ldhteminen vajailla tunneilla ei ollut kannattavaa. Toita tekemalld ei siis saavuteta pa-

rempaa palkkaa vaan rahaa jaa enemman, kun jaadaan kotiin.

-Koronasta johtuen ihmisié on lomautettu ja osa on vielékin kotona vaikka téité olisi tar-
jolla. Syy tdhdn on se, ettd liiton pdivdrahaa maksetaan, joten mikdli tdysid tunteja ei
voida taata, heille ei ole kannattavaa ldhted téihin.-
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Kaksi haastateltavista totesi, ettad vaikka ulkomaisia tyontekijoita olisikin saatavilla, ongelmana on
kielitaito ja korkeatasoisen paikan vaatimustaso. Taidot eivat riitad siihen, mita yritykset ja asiak-
kaat vaativat. Yhtena syyna tyontekijapulaan nahtiin koronastakin johtuva tydsuhteiden kesto. Va-
kituiset tyopaikat tai kokoaikaisuus vahenivat. Kuitenkin alan pitaisi pystya tarjoamaan kunnon
tydsuhteita, vaikka niiden jatkuvuuden osalta nahdaankin haasteena tyontekijoiden vaihtuvuus.
Ty6paikkoja vaihdetaan muutaman vuoden vélein. Tdma tuo yhden haastateltavan mukaan haas-
teita myos perehdytykselle, etenkin jos kyseessa on isompi yritys. Erilaisiin tilaisuuksien hoitoihin
tarvitaan tyokokemusta ja kaikkien kausien, kuten pikkujoulukauden, tuntemista. Haastateltavan
mukaan perehdytyksen tulee olla jatkuvaa, jotta osaaminen pystyttaisiin pitamaan riittavalla ta-
solla. Isoilla ketjuilla on omat koulutuksensa, joita ei raataloida yksilollisesti vaan niita jarjestetaan
saannollisesti vuosien mittaan. Jotta koulutus tydntekijalle mahdollistuisi, tydsuhteen tulisi olla pi-
dempi.

-Jos tydsuhteitten kesto, tuo kiertoaika lyhenee niin sehdn tuo haasteita meidén perehdy-
tykselle.-

Alan houkuttelevuuden puute tuli ilmi kahdessa haastattelussa. Nuoriso on toisen haastateltavan
mukaan polarisoitunut, vaikka osa nuorista onkin tosi fiksuja. Hyvin moni suuntautuu lukioon ja
ammatillisen puolen arvostusta kaivattaisiin enemman. Yhden vastauksen mukaan erdadssa Suo-

men kaupungissa on kokonaan jouduttu lopettamaan tarjoilijalinja, koska hakijoita ei ole.

-Aika moni suuntautuu lukioon, osa ammatilliselle puolelle. Nuoriso on polarisoitunut
vaikka osa on fiksuja.-

Haastatteluissa ilmeni my0s huoli siitd, ettd alan henkilostovuokrausyritykset eivat enaa pysty vas-
taamaan alan tyollisyyden tarpeisiin. Yrityksia ei siis enda nahda tyollistamisen kanavana. Yhdessa
keskustelussa hammasteltiin sitd, miten ravintolahenkiloston ydin voi ylipaatdaan muodostua vuok-
ratyontekijoista. Asiasta on vuosia puhuttu mutta ilmiona sita ei nahty kestavana. Yhden haastatel-
tavan mukaan tama kertoo paljon tyonantajan arvostuksesta ihmisiin. Yksi haastateltavista totesi
myo6s kasvaneen vapaa-ajan arvostuksen vaikuttavan tyollisyyteen. Nuoret eivat ole kiinnostuneita

sitoutumiseen.

-Mutta ettd me saatais niité ihmisié alalle ja téihin niin kylldhdn niille pitdisi olla kunnon
tyosuhteet vaikka ne vaihtaiskin paikkaa muutaman vuoden viilein.-
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Alan tyollisyyteen ja sen houkuttelevuuteen vaikuttaa myos palkkaus. Yksi haastateltavista toteaa,
ettd palkkakilpailu tulee yleistymaan, sitd on havaittavissa jo nyt Eteld-Suomessa. Taulukkopalkat
eivat houkuttele, vaan yritysten on taivuttava sopimuspalkkoihin. Uutena ilmiéna haastateltavan
mukaan on niin kutsuttu siirtoraha, jolla alan tyontekijoita houkutellaan. Talla tarkoitetaan sopi-
musrahaa, joka tydntekijalle annetaan, kun tydntekija ottaa vastaan tydpaikan. Ravintola-alan
tyollisyys nahdaan haastattelujen mukaan haastavana. Toita kylla olisi, mutta osaavia tekijoita ei.

Talla hetkella kysynta ja tarjonta ovat kaukana toisistaan, jotakin taytyy tehda.

-On kuultu, ettd tdlld alalla olisi tarjottu myéds ns. siirtorahaa tyéntekijéiden houkuttele-
miseksi. Palkkakilpailu tulee yleistymddin, siitd on nyt jo viitteitd Eteléd-Suomessa. Sopi-
muspalkat tulevat yleistymddn.-

9.9 Ravintola-alan haasteet nuorten ja tyénantajan nakékulmasta

Ravintola-alan haasteista kysyttdaessa haluttiin tietda, mita alan haasteita haastateltavat nakevat
nuorten nakoékulmasta. Nuorten nakoékulma tuli haastatteluissa esille tydénantajan havainnoimana
asiana, ei siis erillisena tutkimuksena, joka olisi osoitettu tietylle nuorista kohdennetulle ryhmalle.
Tutkimuksen kannalta se, miten nuorista tyontekijoista ajatellaan, on tarkeaa, jotta asioita saatai-
siin parannettua ja tyon kaytanteita muutettua. Yksi suurimpia alan haasteita on tyollisyys, niin

kuin jo edellisessa kappaleessa todettiin. Ammattilaiset kohtaavat arjessaan myds muita haasteita.

Palkkauksen sanotaan olevan yksi haaste alalla. Niin kuin aiemmin jo haastatteluissa todettiin,
palkkausjarjestelman uudistamista tarvitaan. Yksi haastateltavista toteaakin, ettd muuttuneessa
maailmassa pitaisi l0ytya taman paivan ratkaisuja TES-puolelle. Han korostaa myos poliitikkojen
vastuuta asiasta. Talld han tarkoittaa tilannetta, jossa tyonteko ei ole kannattavaa. lhmiset pitdisi
saada kotoa oikeasti toihin. Esimerkkina han mainitsee paakaupunkiseudun, jossa asuminen on
kallista. Alan tyontekijoiden pitdd miettid, saavatko he riittavasti tyotunteja ja sita kautta riittavasti
palkkaa, jotta voisivat kustantaa asumisensa. Nama asiat liittyvat hanen mukaansa myos perustur-
vaan. Haastateltava puhuukin kannustinloukuista, jotka estavat kannattavasti tyon tekemisen.

Tyontekijoille pitaisi varmistaa toimeentulo.

-... maailma on muuttunut niin meiddn pitéisi I6ytdd témdn péivén ratkaisuja tuolla TES-
puolella.-
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Palkkauksen suhteen osa yrityksista on tehnytkin toimenpiteitd. Haastateltava esihenkild naki pa-
remman palkkauksen olevan sitouttamisen valine, etenkin ndin epavarmoina aikoina. Heidan ket-
jussaan ei ole yhtaan tarjoilijaa taulukkopalkalla, vaan kaikki saavat parempaa palkkaa. Han toteaa-
kin, ettd jos olisi kolme vuotta sitten kysynyt “isolta johtajalta” lupaa maksaa tarjoilijoilla
enemman kuin taulukon mukaan, vastaus olisi ollut ehdoton ei. Nyt tilanne on toinen. Han nakee
paremman palkan olevan myos positiivinen taloudellinen asia. Kun tarjoilijalle maksetaan enem-
man, rekrytoinnit jaavat vihemmalle ja liikevoiton toteutuminen mahdollistuu, kun on osaavia ih-
misid. Osaamattomuus aiheuttaa liiketoiminnallista tappiota, se on kallista. Haastateltava ennus-

taa, etta palkat tulevat nousemaan ja nakee sen hyvana asiana.

-Sopparit téytyis kattoo yksiléllisesti, joku haluaa nollasopparin, toinen ei. Mahollisim-
man paljon teen vakkarisopimuksia tai mddrdaikaisia. jotenki pitdisi tyéntekijélle varmis-
taa toimeentulo. Sen takia me ollaan menetetty ne, huonon johtamisen takia mutta min-
kdis teet, jokainen yritys ne ratkaisunsa tekee.-

Tybantajien ndkdkulmasta haastateltavat nakevat yhtena suurena haasteena alan koulutuksen tai
sen puutteen. Kolmessa haastattelussa mainittiin restonomikoulutus, jossa kaikki nakivat haas-
teita. Heidan nakemyksensa on, etta restonomit eivat ole valmiita tekemaan kaikkia tyotehtavia.
Ravintola-alalla paallikbiden pitdaa tehda kaytannon tyota, eika tyo ole pelkastdan johtamista tai
somea. Restonomin ammatti ndhdaan myos motivointikysymyksena. Erdassa haastattelussa pu-
huttiin siitd, kuinka paljon restonomeja valmistuu paljon ja suoraan lukiosta ilman aiempaa tyoko-
kemusta. Heilla taytyy olla valmiudet tehda tarjoilijan tyota ja tydon mukaan edeta esimerkiksi pal-
velu- tai vuoropaallikoksi. Sen jalkeen tyonantajalla onkin haastateltavan mukaan haaste |0ytaa
restonomille oikeanlaista, motivoivaa tyota. Miten toimenkuvaa pystytaan laajentamaan, etta saa-
taisiin lahjakas nuori pysymaan talossa. Haastattelija kertoo turhautuneensa tilanteeseen, jossa
han jatkuvasti kouluttaa naita nuoria toisille tyonantajille. Monet restonomit siirtyvat kokemuksen
jalkeen toiseen tyopaikkaan ravintolapaallikoiksi. Haastateltavan mukaan hdan on ” kouluttanut

enemman ammattilaisia kuin mita ravintolakoulusta on tullut.”

-Restonomit ei oo valmiita tekemddn kaikkea, meilld just IGhti yksi pois. Ei meilld oo pddil-
likét vain vastaamassa somesta tai muusta, pitdd tehdd kdytdntdé.-

-Meilldkin aamiaisella yks restonomi joka on edennyt tarjoilijasta palvelupdéllikéksi niin
oikeesti pitdd miettid sitd ettd miten sitd aamiaisen palvelupddllikén tehtdvdd laajenne-
taan jotta sille fiksulle nuorelle naiselle I6ytyis sité sopivaa tekemisté ettd hén motivoituis
siitd ja pysyis talossa. Koska eihdn se aamiaisen palvelupddillikén tehtdvd Idhtdkohtaisesti
niin monimutkainen ole.-
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-Mulla on itellé sellainen turhautuma, etté koulutan jatkuvasti muille esimiehid.-

Yhdessa haastattelussa haastateltava oli sitd mielta, etta restonomeja koulutetaan asiantuntijoiksi
ja johtajiksi eika valmistuvilla ole kdaytanndn tyon taitoja mita alalla tarvitaan. Nuoren on haasteel-
lista motivoitua kdytannon tyohon naista lahtokohdista. Han kuitenkin nidkee, etta restonomiopin-
not ovat kehittyneet valtavasti ja opettajat tekevat hyvaa tyota koulutuksen suhteen. Yhteistyota
oppilaitosten ja alan tyoelaman valilla tulisi parantaa. Talla haastateltava tarkoittaa esimerkiksi
opinndytetoita ja projekteja, jotka han mieltaa jotenkin irrallisiksi. Erilaisia hankkeita on kylla riitta-
miin, mutta ne eivat todellisuudessa nay missaan. Haastateltava ihmetteleekin sitd, kun maassa on

huippuammattikorkeakouluja, miksi jarjestelmaa ei saada paremmin integroitua elinkeinoon.

Yksi haastateltavista sanoo, ettd ammattikoulutus on kokenut inflaation. Oletetaan, etta kaikkien
pitda olla korkeasti koulutettuja ja se on ikdan kuin "elamisen ehto” mista julkisesti puhutaan. Han
nakee ammattikoulutuksen olevan alamaissa. Ne nuoret, joilla on elamanhallinta kunnossa ja joilla
on opiskeluvalmiuksia, tahtaavat lukioihin ja korkeakouluihin. Han jatkaa toteamalla, ettd ammat-
tikouluihin ravintola-alalle jaavat “jamat”, joiden paikka oikeasti olisi erityisoppilaitoksissa eikd am-
mattikouluissa. Toisessa haastattelussa kerrottiin haasteena olevan sen, ettd ammattioppilaitok-
sista harjoittelijat tulevat tyossa oppimaan yrityksiin ja lahtotaso on huono. Todellisuus hdanen

sanojensa mukaan on se, ettd aloitetaan A:sta kun pitdisi [ahtea C:sta.

- Jotenkin tuntuu ettd tdd ei oo se paikka jossa opetetaan perusasiat ettd hei, muistathan ter-
vehtid asiakasta, kampaathan hiukset, ettd ne perusjutut pitéis olla kunnossa. Talon tavat ja
alan kiemurat tottakai opetetaan mutta just se valmius tyéeldmdidn...-

-Tdtd alaa pitdis saada houkuttelevammaksi ja oppilaitokset tietenkin jollain lailla mukaan ja
sitten se oppilaitosten vastuu kanssa ettd siellé opetettaisiin ja ettd ne olis vihdn enemmdin
valmiimpia astumaan harjoitteluihin ja muihin ettd ei jdis niin paljon tyépaikan vastuulle.-

Yksi haastateltavista viittaa my6s alan oppilaitosten olevan kaukana todellisuudesta. Haastatte-
luissa toivottiin oppilaitoksilta enemman vastuuta. Opiskelijoiden tulisi olla valmiimpia tullessaan
harjoitteluun, nyt tyopaikan vastuulle jaa liikaa. Yksi haastateltavista nakee, etta tyopaikka ei voi
ole se, missa opetetaan perustaidot. Tyopaikat kuitenkin tarjoavat harjoittelupaikan ja olettavat
ettd harjoittelijoista tulee tulevaisuuden osaajia. Yksi haastateltavista sanoi, ettd erityisesti ravin-

tolapuolella on pakko alkaa itse kasvattamaan tydntekijoita koska valmiita ei ole. On lahdettava
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ihan perusaskelista ja alan yritykset ovat vastuussa siitd, etta tulevaisuudessa ravintola-alalle saa-

daan osaavaa tyovoimaa.

-Tdytyy erilaisista rooleista Idhted kasvattamaan niitd tyéntekijoitd tédlld tyépaikalla.-

Haastatteluissa ilmeni myds alan yritysten halu tehda enemman yhteistyota oppilaitosten kanssa.
Yksi esimerkki haastattelijan mukaan voisi olla projektiluonteiset tyot, joita opiskelijat voisivat tyo-
elamaan tehda. Tasta yksi esimerkki voisi olla digitalisaation avulla luodut perehdytysaineistot tyo-

elaman kayttoon. Oppilaitokset tarjoaisivat nuorten osaamisen aineiston tuottamiseen.

-...ja siihen perehdyttdmiseen ne digitaaliset vilineet. Et me tarvitaan niitd malleja. Ei endd
oo perehdytyskansioita vaan ne pitéd olla digitaalisesti. Pitdd olla videot siitd miten huoneet
siivotaan, hyédyntdd niitd. Se on sitd uutta mitd me tarvitaan. Tarvittais oppilaitosyhteis-
tyotd, eihdn me osata tehdd noita. Joku opiskeilja voisi tehdd noita projekteja.-

Yhdessa haastattelussa mainittiin Suomeen tarvittavan ammattikoulutuksen reformin, jossa haas-
tattelijan sanojen mukaan ammattikoulutuksen merkitysta tulisi kasvattaa. Han toivoi, etta se olisi

paikka, jossa oikeasti opiskellaan ja kehitytaan.

-Ja juurikin se ettd kun Suomeen saataisiin ammattikoulutuksen reformi aikaiseksi, etté am-
mattikoulutuksen merkitystd kasvatettaisiin oikeasti, ettd ei olisi vain vajaakuntoisten sdily-
tyspaikka. Ettd siellé oikeesti opiskellaan ja oikeesti kehitytdién. -

Ongelmallisena nahddan myos alan hektisyys. Haastattelijoista yksi toteaa, etta tilaajasukupolven
muuttuminen on aiheuttanut etenkin erilaisten tilaisuuksien jarjestamisen todella lyhyella varoi-
tusajalla. Muutos on hdanen mukaansa ollut nopeaa. Haastetta hdnen mukaansa lisda se, etta nuo-
ret tyontekijat eivat ole valmiita venymaan tyévuorojen suhteen, he haluavat pitaa saannolliset
tauot eikd toihin lahdeta lyhyelld varoitusajalla. Asiakkaat vaativat joustoa mutta tyontekijapuo-

lelta sitd ei automaattisesti tule.

-Nykyasiakkaan hektisyys eli tilaajasukupolven muuttuminen on aiheuttanut sen, ettd tilauk-
set tulevat todella lyhyelld varoitusajalla. Tydntekijét eiviit kuitenkaan ole valmiita venymddn
tyévuoroissa. Nuorille tauot ovat térkeitd. Muutos on ollut nopeaa.-
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My0s nuorten paineensietokyvyn puute ndhddan haasteena. Haastateltava on pohtinut myos tyo-
lainsdddantda suhteessa muutoksiin, muuttuuko se murroksen myota. Miten lainsdadanto, tyon-
teon periaatteet nykyiselldan kohtaavat asiakaspalvelun haasteet. Tassa haastattelija viittaa 13-
hinna tybaikalainsadadantoon ja saadettyihin tyoaikoihin. Talla hetkella tarpeet ja kdytanto eivat
kohtaa.

-Nuorilla on haastetta joustavuuden suhteen. Téihin ei IGhdetd lyhyelld varoitusajalla vaikka
paine asiakkaiden puolelta tulee. Paineensietokyky on heikompaa nuorilla kuin vanhemmilla.-

Suuri huoli haastateltavilla oli Idhiesihenkildiden jaksaminen. Yhdessa haastattelussa haastateltava
pohti, miten nuoret, joilla ei ole paineensietokykya, selviavat esihenkilotyosta. Esihenkildille asete-
taan erilaisia paineita liiketoiminnan suhteen mutta myos henkilostopaineet kasautuvat lahiesi-
henkildiden harteille. Toisessa haastattelussa esille tuli esihenkildéiden henkinen jaksaminen, johon
haastateltava kaipasi tydkaluja. Hinen mukaansa esihenkil6t ovat talla hetkelld ihan loppu. Tyén-
tekijat tuntevat olevansa haasteiden edessa, kun koronasta johtuen toita ei ole ollut, sitten johto-
porras ja tydnantaja asettaa omat paineensa, esihenkil6t jaavat siihen valiin. Tassa tilanteessa
heilta vield odotetaan kehittamistyota ja uuden rakentamista. Esihenkildille tulee haastateltavan
mielesta olla armollinen ja heidan pitdisi myos itse olla armollisia itselleen. Kuitenkin yritysten on

voitava kehittyd ja menna eteenpain.

- Esihenkiléiden jaksaminen ja paineensietokyky mietityttdvdt. Mikd on tuleva henkilGstéra-
kenne, miten nuoret esihenkil6t jaksavat?-

-.... saamaan véihén tydkaluja siihen henkiseen jaksamiseen ku meiddn esimiehet on
tdllé hetkelld ihan loppu.-

Esihenkilot ottavat vastuulleen myos nuorten kasvaneet huolet. Nuorilla on tapana tuoda ne ty6-
paikalle ja he haluavat, etta niita esihenkilon kanssa kasitellaan. Haastateltava kertoi, etta vaikeaa
johtamisessa on tasa-arvon toteuttaminen ihan kdytannossa. Nuoret ovat tottuneet olemaan onli-
nessa jatkuvasti ja puhelimet ovat aina saatavilla, kun vanhemmille tyontekijoille on itsestdan sel-
vaa, ettd puhelinta ei oteta tyévuoroon. Ongelmien ja arkisten asioiden kasittely vie esihenkildiden
voimia.

- Miten esihenkild toteuttaa tdssd tasa-arvoa kun esimerkiksi vanhemmille tyéntekijoille on
itsestddnselvdd, ettd puhelinta ei kéytetd tyévuoron aikana ja nuorille on tdysin itsestddnsel-
vyys ettd se voi olla siind mukana?-
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Yksi haastateltavista mainitsee omista haasteistaan, jotka koskevat ldhiesihenkil6ita. He toimivat
kehityksen jarruna tyontekijoiden ja johdon vilissa koska he usein tyrmaavat tyontekijoidensa
ideat eivatka ne koskaan tule tiedostetuksi johtoportaassa. Syyna usein on esimerkiksi ideoihin tar-
vittava taloudellinen panostus, jota lahiesihenkild ei hyvaksy. Haastateltava uskoo, etta ns. valipor-

taan ongelman kanssa han ei ole yksin.

- Sen takia ei tuu niité ideoita jos pddllikét sanoo sielld vdlissé ettd ei voi ei voi ei voi. Mulla
on sen vdliportaan kanssa haasteita ettd ei aina niinku tyrmdtd.-

Haastatteluista ilmeni huoli my6s esihenkildiden vastuusta tyévoiman saannin suhteen. Jo aiem-
min todettiin, ettd ammattitaitoista tyévoimaa ei saa. Esihenkildiden tybajasta menee suuri osa
tyontekijoiden etsimiseen. Tahankin erds haastateltava totesi, ettd ajan ja energian voisi suunnata
muuhunkin. Itse taytyy etsia, ei ole mista valita. Hinen mukaansa taytyy erilaisista rooleista lahtea

kasvattamaan tyontekijoita tyopaikalla ja miettia erilaisia ratkaisuja.

-Paukkuja menee paljon siihen miettimiseen misté tyévoimaa saa, ne vois suunnata muuhun-
kin. Tdytyy ite kaivella tyéntekij6itd, ei ole niin pdin ettd niitd olis tulossa ja mistd sitten va-
lita. Vaan pitdd ite miettid ja kaivella ja miettid eri ratkaisuja.-

Kaikissa haastatteluissa tuli ilmi nuorten haluttomuus tehda vuoroty6ta, joka on alalle tyypillista.
Ty6t painottuvat iltoihin ja viikonloppuihin, kun nuoret haluaisivat tehda paivatoita. Yksi haastatel-
tavista toteaa, etta vaikka verkostot perheellisille ovatkin nykydan hyvat, vuorotyontekijoita ei
saada. Samassa han toteaa, ettd sama tilanne on myds muilla aloilla, jossa tehdaan vuorotyota.
Toisen vastaajan mielesta paivatyon merkitys on nuorille niin suuri, etta ovat valmiita pienempaan
palkkaan. Tyontekijoita on hakeutunut myos kaupan alalle, jossa on mahdollisuus saada enemman
palkkaa, vaikka se onkin vuorotyota. Haastateltava ndkee tassa nuorten ajattelevan, etta vahem-
malla tyéhon panostuksella saa suuremman korvauksen. Ennen ravintola-alalle hakeutuneet tie-
dostivat vuorotyon eika sitd ihmetelty, nykydan nuoret haluavat olla vapaalla silloin kun muutkin,
pitdad olla muutakin elamaa. Tyodajoilla on haastateltavien mukaan enemman merkitysta kuin en-
nen.

-Ja tottakai haaste on ndmd tyoéajat, téytyy olla illat ja viikonloput tdlléikin alalla suurimmaksi
osaksi téissd ettd monethan arvostaa sitd ettd viikonloput on vapaana ja saa tehd niité omia
juttuja silloin.-

-llta- ja viikonlopputyé on haaste meille (alalle). me ei saada vuorotyéntekijéitd.-
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Kahden haastattelun kohdalla puhuttiin nuorten syrjaytymisestd. Myos kasvanut polarisaatio hei-
jastuu alalla. Nuoria ei saada toihin. Yhdessa haastattelussa tuli keskustelua daripaista. Siita, etta
nuorille kaikki on daripaita ja “ei koskaan” tai “aina” on yleisia ilmaisuja. Jos joskus toissa on haas-
tava pdiva, nuoret mieltavat sen niin, etta jokainen paiva tyopaikassa on haastava. Nuoret ovat
tuoneet tyopaikoille kulttuurin muutoksen, jossa kaikki kyseenalaistetaan ja kaikkeen pitaa olla pe-
rustelut. Nuorten tietoisuus asioista on kasvanut. Myos alan yleinen epavarmuus, joka heijastuu
tyodllistamisen mahdollisuuksiin, nahtiin haastavana. Korona jatti sen suhteen pysyvan jaljen. Alalle

kaivataan pysyvyytta.

-Nuorille kaikki on ddripddtd ja “ei koskaan” tai “aina” on yleisid ilmaisuja, kaikki ilmaistaan
Gdripdind. Jos joskus joku pdivd on tdissd haastava, se mielletddn niin, ettd téssd tydpaikassa
on aina vain haastavia pdivid.-

9.10 Johtamisen muutokset

Haastateltavilta kysyttiin, miten johtamisen, ldhijohtamisen tai esihenkilotyon tulisi muuttua. Kysy-
myksilla pyrittiin selvittdmaan, mika johtamisessa ajaa muutostarpeeseen ja miksi. Signaalina tyo-
elamasta on jo pidemman aikaa ollut tarve johtamisen muutoksille ja niin kuin jo aiemmin todet-

tiin, johtaminen on ammattimaistunut myos ravintola-alalla.

Haastatteluista selvisi, etta johtamisen taytyy alalla muuttua, kiireestikin. llman muutosta ala ei
selvid. Hyvan johtamisen ja lahiesihenkil6tyon nahtiin olevan avain kaikkeen. Talla tarkoitettiin
mm. alan vetovoimaa ja tulevaisuutta. Vetovoima korreloi liiketoimintaan, myynnilla ihmiset ela-
vat. Haastateltava totesi, etta jos paketti murtuu, niin ollaan pulassa. Johtamisen muutostarve on
iso kysymys.

- Johtamisen tdytyy alalla muuttua ja aika kiivaastikin muuttua. Muuten me ollaan kyllé pu-
lassa. Johtaminen ja ldhiesimiestyd on avain kaikkeen, siihen meiddn niin kuin vetovoimaan
ja siihen meiddn tulevaisuuteen.-

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siitd, etta ravintola-alalla huonoa johtamista esiintyy edel-
leen. Kuitenkin on ymmarretty, ettd huonoon johtamiseen pitdad puuttua. Huonon johtamisen syita
haastattelujen mukaan ovat syvaan periytynyt autoritdarinen kulttuuri, tdissa on viela paljon “van-

han kansan” paallikoita. Heilla on vaikeuksia selvita uusien sukupolvien kanssa.



78

-Meillé syvdlld autoritddrinen kulttuuri, ovat tottuneet kyykyttéimiseen ja nykyddn se ei endd
toimi. Tyékaveria ei osata kohdata niin ettd inhimillisesti kohdattaisiin.-

Vanhempi sukupolvi ei ole tottunut keskustelemaan niin kuin nuoret. Kahdessa haastattelussa to-
dettiin "Hesburger-keissit”, joiden ongelmana on tydntekijoiden alistaminen. Tamankaltaiset ta-
paukset haastateltavan mukaan huonontavat alan arvostusta ja haluttavuutta tulla alalle téihin.
Tapaukset ovat tuoneet esille sen, ettad autoritdarista johtamista ja kyykyttamista esiintyy viela pal-
jon. Haastateltava puhui torakka-ilmiosta, jonka mukaan yhden torakan nakeminen tarkoittaa sit3,
ettd niitd on todellisuudessa enemman. Kyykyttaminen on juuri sitd, mika ei nykydan enaa toimi.

Huonon johtamisen seurauksena nahtiin alan tyévoiman puute.

-Sehdn tarkoittaa etté autoritddristd johtamista ja kyykyttdmisté on paljon palion enemmdin
olemassa. Se on torakkailmié, eli jos ndet yhden niin niitd on todellisuudessa enemmdn.-

-Meillé esimerkkejd esim. pikaruokaketjut, tulee esihenkil6ksi niin saa tehdd mitd vain.-

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd koulutusta esihenkildille tarvitaan. Kaikilla ei ole

taitoja esimerkiksi tyopaikkaohjaukseen, pedagogiset valmiudet puuttuvat. Tassa nahtiinkin mah-
dollisuus yhteistydohon oppilaitosten kanssa. Osaamisen puute nahtiin myos resurssikysymyksena.
Ty6paikoilla ei ole resursseja ja koulutusreformin jalkeen opiskelijoiden ohjausvastuu on kuitenkin

koko ajan enemman siirtynyt alan yrityksille.

-Tydpaikalla tapahtuva ohjaus, esimiehet eivit osaa. Tyopaikoilla ei ole resursseja.-

Yksi haastateltavista totesi, ettd tyokaveria ei osata kohdata inhimillisesti. Esihenkildiden koulutuk-
sessa pitaisi olla psykologiaa tai opettaa yhteisodynamiikan taitoja. Eri persoonia tulisi ymmartaa
ja sitd, miten ne mihinkin vaikuttavat. Ihmiset projisoivat asioita ja tapahtumia oman mielen
kautta. Ymmarrysta siihen, miten tulee paremmin toimeen toisen kanssa, kuin jonkun toisen, tulee
lisata. Yhteison toimivuus on tarkeaa. Haastateltava kertoo, ettd nuoret menevat nopeasti paniik-

kiin, vaikka ovatkin itsendisia ja osaavat tyonsa. Ohjaamista siis tarvitaan.

-Meilld on vanhan kansan pddillikéitd jotka haluaa tehdd sitd tietylld tavalla ja sitten kun tu-
lee se uus sukupolvi, jotka vdhdn haastaa niin sitten sielld tulee pientd térmdyskurssia. -
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Etenkin pienyrittajapuolella henkilokunnan tietotaidon takaaminen on suuria ketjuja vaikeampaa.
Kaikki ovat koko ajan "kadet savessa” jolloin aikaa ei ole kouluttamiseen. Ja kun henkilokuntaa ei
ehdita kouluttaa, tulee térmayskursseja. Toki vastoinkaymisia on kaikilla toimijoilla. Pienyrittdjien
tavoitteena kuitenkin on jatkuva kehittyminen ja organisaation uudistaminen. Kehittdmiseen pitaa
saada myos paallikot mukaan mutta kaikilla ei ole valmiuksia muutokseen. Olisikin syyta miettia,
miten koulutettujen nuorten, esimerkiksi restonomien, tiedot ja taidot saataisiin paremmin elin-
keinon kayttoon. Haastateltava puhui uusista nakemyksista ja out of the box-ajattelusta, joita nuo-
relta sukupolvelta olisi mahdollista saada. Nédin yritykset voisivat kehittda omia toimintatapojaan,
johtamista ja osallistaa omia tyontekijoita. Han ndkee, etta nuorilta tulee paljon hyvia ideoita. Eri
asia on se, miten ne saadaan kaytantoon. Nama kaikki haastateltava nakee kulttuurisena muutok-
sena, jossa apuvalineina ovat vuorovaikutus ja viestinta. Nuorille viestiminen tarkoittaa erilaista

viestimista kuin vanhemmalle sukupolvelle.

-Ettd me saatais siltd uudelta sukupolvelta niitd uusia ndkemyksid ja véhén boxin ulkopuo-
lelta et miten me voidaan kehittdd niitd meiddn toimintatapoja, johtamista, osallistaa sité
porukkaa koska sieltd tulee valtavan paljon hyvid ideoita. Ja miten se sitten vieddén sinne

kéytédntéon. Se on semmosta niin kuin kulttuurista muutosta ja vuorovaikutusta ja mikédn
muu ej auta siind kuin vuorovaikutus ja viestintd.-

-Pitdis miettid miten me saadaan nuo nuoret ja niiden tiedot ja taidot paremmin elinkeinon
kéyttéon.-

-...ja sen (nuoren) kanssa tdytyy kdydd ldpi mité me tehdddn ja minkd takia tehdddn. Van-
hemmalla taas on enemmdén haasteita keskustelussa.-

Johtamisen tarkea tyokalu on perehdytys. Nuoret eivat valttamatta kysele asioita vaan pitaa osata
perehdyttad. Tyonantajien on keskusteltava enemman asioista ja ohjata tyontekijoitda. Nuoret ar-
vostavat kunnon perehdytysta ja elleivat he sita saa, he eivat valttamatta nosta sitda ongelmaksi
vaan jattavat tyopaikan ilman mitddn sanomista. Erdan haastateltavan mukaan ei riita, etta soittaa
ja kysyy, miten menee. Perehdytyksesta ja sen tarkeydesta on yhden haastateltavan mukaan pu-

huttu jo kolmekymmenta vuotta, mutta sen toteuttaminen kaytannossa ei ole aina niin helppoa.

-...oon ollut yli 30 vuotta alalla ja aina on puhuttu tdstd kun ei perehdytetd riittédvdsti, ei ker-
rota, ja varsinkin nyt ténd pdivdnd kun tiedon tulva on dlytén et miten sd otat sen tiedon
mitd sd tarviit. Ei voi samalla tavalla niille (nuorille) viestié kuin aikaisemmin.-
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Tietotulvan hallinta on haasteellista ja siihen pitda opetella. Kun tietoa tulee valtavasti, miten osa-
taan valita itselleen informaation joukosta tarkein tieto. Johtajan taytyy ymmartaa kokonaisuuksia
eri tavalla kuin ennen, osaamisen kirjo on suuri. Talla haastattelussa tarkoitetaan johtajien ammat-
tia, jossa ennen mentiin enemman putkessa, mutta nykydaan osaamisen tasot ovat kasvaneet.
My0s digitalisaatio on tuonut uusia elementteja tydhon, mutta ihmisten johtaminen on vuosikau-
sienkin jalkeen tarpeen. Ravintola-alan palvelukulttuuri on pysynyt haastateltavan mukaan lahes
samankaltaisena, palvelu on aina ollut keskidssa. Palvelun parantamisessa on onnistuttukin mutta

palvelu on laaja-alaistunut.

- Sun pitéd ymmdrtdé kokonaisuuksia ihan eri tavalla kuin ennen.-

Johtamisen tulee muuttua niin, ettad se on arjessa johtamista. Tahan viittaa yksi haastateltavista,
joka mainitsee tyontekijoiden tavoitteet ja sen, ettd niihin pitdad osata vastata. Kiittdminen ja pa-
lautteen anto seka kehuminen kuuluvat hanen mukaansa nykyjohtamiseen. Nuorille ainainen ke-
huminen on itsestaanselvyys, se ei ole heille palkinto. Hyvaan johtamiseen kuuluu siis myds palkit-

semisjarjestelman kehittaminen ja yllapitaminen. Kiitoksen sisalt6 pitdaa nuorille avata.

- Kiittéminen on tdrkedd, samoin palautteen antaminen. Nuorille ainainen kehuminen on it-
sestddnselvyys, se ei ole heille palkinto.-

Hyvan johtamisen haastateltavat sanovat olevan kuuntelemista, lasndoloa ja tukemista. Johtami-
selta odotetaan kunnioittamista, keskustelua ja perusteluja. Vuorovaikutus johdon ja tyontekijan
valilla nahdaan tarkedksi osaksi nykyjohtamista. Johtamista on haastateltavien pitanyt myos itse
miettid, miten itse osaa johtaa. Pitaa tiedostaa, ettd ei lannista, muutoin tyontekijat kokevat, etta
heita ei arvosteta. Arkipaivassa hyva johtaminen on haastateltavien mukaan sita, ettd ei anneta
valmiita ratkaisuja vaan huomioidaan tyontekijan oma-aloitteisuus ja harkintakyky, tehtdvat anne-
taan sen mukaan. Ratkaisut tehddan yhdessa eika yksipuolisesti. Tdma on vaikuttamisen mahdolli-
suutta. Tyotehtavia voidaan jakaa kiinnostuksen mukaan. Arjessa tdma voi tarkoittaa esimerkiksi
vastuullisuuteen liittyvien asioiden hoitamista ja edistamista. Kun ihmisille annetaan vastuuta,
asiat tulee hoidettua, kun he ovat niista aidosti kiinnostuneita. Organisaation lapindkyvyyden sa-

nottiin olevan myos tarkea osa johtamista.
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-semmosta kuuntelemista ja ldsnéoloa tottakai ja sitd tukemista ja sitten mutta ei mitddn
niin kuin valmiiden ratkaisujen antamista tai tekemisté vaan tyéntekijin ite oma-aloittei-
suutta ja harkintakykyd vahvistavaa.-

Yhdessa haastattelussa esiin nousi johtamisen eri tavat samassa tyoyhteisossa. Kun kaksi eri ikaista
esihenkil6a johtaa, tydnkuvat pitaa olla erilaiset. Heidan yrityksessaan asia on ratkennut luonte-
vasti. Vanhemman tyontekijan vastuulla ovat suuret tilaisuudet, joiden hoitamisessa tarvitaan soti-
laallista jarjestysta. Nuoremmalla esihenkil6lld johtaminen on enemman henkilokohtaista ja tyon-
tekijat joutuvat enemman huolehtimaan itsendisesti asioista ja ottamaan vastuuta. Haastateltava
mainitsee, ettd pitda osata yhdistaa se, mita tyotehtavia on tarjolla ja mitd ominaisuuksia niiden
suorittaminen vaatii. Yhdessa tulee se kokonaisuus. Haastateltava ndkee taman olevan haaste rek-
rytoinneissa. Hanen mukaansa kuitenkin ne, jotka siind onnistuvat ja pysyvat muutoksissa mukana,

tulevat menestymaan tyovoiman saannissa.

- Ndmd kaksi johtaa eri tavalla ja se on syy siihen miksi he tekevdt erilaisia tehtévid.-

Yksilollisyyden huomioiminen jo tydsopimuksia tehdessa olisi tarkeaad. Kaikki eivat halua tdysia tun-
teja, osa haluaa sopimuksen ilman takuutunteja, jolloin ei tarvitse sitoutua. Namakin asiat pitaa
johtamisessa ymmartaa. Nama liittyvat haastattelujen mukaan myo6s tyonantajakuvaan ja siihen,
miten yrityksen arvot valittyvat. Toimijoina ja johtajina taytyy olla vastuullinen ja arvostaa henkil6-
kuntaa. Vastuullisuuden elementteihin kuuluvat mm. sosiaalinen, taloudellinen ja ekologinen vas-

tuu. Tiedolla johtaminen on tarkeaa.

Yrityksissa tarvitaan monimuotoisuutta ja tydyhteisén rakenne nahdaan tarkeaksi. Erilaisuus tukee
erilaisuutta ja monimuotoisuus kasvattaa suvaitsevaisuutta. Monimuotoisuus asettaa johtamiselle
myos haasteita. Monimuotoisuuden edellytyksena on, etta tyopaikalla on selkedt sdannot. Saan-

not auttavat mm. syrjinnan vaaran minimoimisessa. Haastateltavan mukaan “tasa-arvoinen tyoyh-

teiso tuottaa tasa-arvoista palvelua.”

- Monimuotoisuutta tarvitaan ja rakenne tdrkedd. Ikd, sukupuoli, kansallisuus, kaikkia tarvi-
taan. Erilaisuus tukee erilaisuutta.-
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10 Pohdinta

Nuorten johtaminen ja lahiesihenkilotyon kehittaminen ovat aiheena laajoja. Tyon edetessa kes-
keiseksi asiaksi nousi sukupolvikysymys, joka on avaintekija matkalla muutokseen. Suurimmat
hammennyksen hetket tyopaikoilla todennakdisesti liittyvat juuri sukupolvien valisiin suhteisiin ja
ikakysymykseen, joten johtamisen kannalta on olennaista, etta tunnistamme ne tekijat, jotka ham-
mennysta aiheuttavat. llman sukupolvien mielenmaiseman ja arvomaailman tuntemista meilla ei
ole mahdollisuutta kohdata niita eroavaisuuksia, mita ne esimerkiksi tydpaikalla aiheuttavat. Tapa
ajatella ja toimia on erilainen. Sukupolvikysymys nousee tarkedksi silloin, kun vanhemmat suupol-
vet johtavat nuoria. Sukupolvien vialisten erojen tunnistamisen avulla on mahdollisuus myos 16ytaa

tyoyhteison monimuotoisuuden kautta erilaisia vahvuuksia. Juuri tdma on johtamisessa tarkeaa.

Selvaa on, ettd johtamisen ravintola-alalla tulee muuttua ja muutostarvetta on niin kauan, etta
vanha autoritdarinen johtaminen saadaan kitkettya. Tama vaatii esihenkil6iltd oppimisen asen-
netta ja itsensa haastamista. Tydpaikoilla tulee antaa johtamiseen valmiuksia ja tukea esihenkildita

heidan tydssaan ja nuorten kanssa tyoskentelyssaan.

10.1 Tutkimusprosessin luotettavuus ja eettisyys

Tassa tutkimuksessa kaytettiin seka teoreettista, aiheesta tutkittua tietoa ja haastattelua. Teo-
riatiedon haussa periaatteena oli, ettd vanhentunutta tietoa ei kayteta. Tutkimuksen teoria koos-
tui paaosin viimeisen kymmenen vuoden aikaperiodista, jolloin tutkittu tieto oli relevanttia ja edel-
leen ajankohtaista. Lahteiden kaytto perustui arvioon niiden luotettavuudesta ja eri tutkijoiden
taustoista, jotka antoivat viitteita tutkimusten ja teorian luotettavuuteen. Etenkin tiedon etsimi-
nen sukupolvista kohdistui suomalaiseen tydelamaan ja sen pohjalta sukupolvien véliseen vertai-

luun. Tama oli tutkimuksen kannalta oleellista.

Kvalitatiivinen tutkimus vaatii puolueettomuutta. Tata tuki haastatteluissa se, ettd haastateltavien
annettiin kertoa vapaasti omat mielipiteensa eika tutkija tuonut tassa tutkimuksessa omia mielipi-
teitdan esille vaan pysyi puolueettomana aineistosta saatuun tietoon. Puolueettomuutta tuki myos
vastausten tyypittely, joissa etsittiin samankaltaisuuksia tai samojen kysymysten ja vastausten vali-

sia eroavaisuuksia. Vastauksissa ei nakynyt eroja esimerkiksi mies ja naisvastaajien valilla.
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Tutkimuksen validiteettia tukee tulosten selked rinnastaminen aiemmin tutkittuun tietoon. Tassa
tarkoitetaan tiedon vakuuttavuutta ja uskottavuutta, vaikka tulkinnoissa on eroja. Tieto ei siis ole
suoraviivaista todellisuutta vaan tutkimustuloksia luonnehtii monivivahteisuus. Etenkin sukupolvi-
kysymyksen kohdalla voidaan miettia, kuinka paljon tutkimustieto on yleistettavissa samaa suku-
polvea edustavien kanssa ja onko sukupolvijako perustelua Jarvensivun maaritelman mukaan. Oli-

siko tulos ollut sama jollakin toisella sukupolvijaolla?

Tutkimuksen patevyytta voidaan arvioida myds kysymysten asettelulla. Esimerkiksi kysyttaessa ra-
vintola-alan haasteista, koulutuksen osuus vastauksissa nousi odotettua suurempaan asemaan.
Tata ei voitu ennakoida ja se on selvastikin merkki siita, etta tydelamassa koulutus nahdaan hie-
man eri silmin kuin itse oppilaitoksissa. Kysymys johdatteli haastatteluissa laajempiinkin keskuste-
luihin, jotka itsessadan eivat liittyneet nuorten johtamiseen ja esihenkil6taitojen kehittamiseen. Kui-
tenkin kaikki haastatteluista saatu aineisto nostettiin tasavertaisesti esille ja esitettiin ne

rehellisesti sellaisena kuin ne ovat.

Tulosten analysoinnissa tulokset tuotettiin kirjoitettuun muotoon sellaisena kuin ne olivat nauhoit-
teessa. Tama mahdollisti haastateltavien todellisten pohdintojen esille tuomisen eika se, etta jota-
kin olennaista olisi jdanyt havaitsematta, ollut mahdollista. Nain saatiin mahdollisimman kattava

aineisto tutkimukseen.

10.2 Keskeiset tulokset

Haastatteluista saatu tieto ja haastateltavien kokemukset tukivat hyvin opinndytetyon aiheen teo-
reettista tutkimustietoa ja kirjallisuutta. Muuttuvat maailman mukana myds ravintola-ala on
muuttunut ja johtamisesta on tullut ammatti. Yksi keskeinen tulos on, ettd johtamisen merkitys on
kasvanut ja johtamisen tulee ravintola-alalla muuttua. Siita huolimatta, ettd johtaminen on am-
mattimaistunut myos hotelli- ja ravintola-alalla, autoritdarinen johtamiskulttuuri on vield syvalla.
Ammattimaisuutta tulisi jakaa myos lahiesihenkildille, operatiiviselle tasolle. Esihenkil6t tarvitsevat
koulutusta ja tukea etenkin nuorten johtamisessa. Pedagogiset ja yhteisodynamiikan taidot ovat
niita, joita nuorten kanssa tarvitaan. Talla hetkelld valmiuksia ei ole tarpeeksi. Ravintola-alan vaati-
mukset asettavat myds omat haasteensa nuoria ajatellen ja keinoja motivoimiseen tarvitaan.
Vaikka muutoksen tarpeen taustalla onkin nuoret, muutoksen on ldhdettava johtamisesta, ei yksi-

[6iden muuttamisesta.
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Palveleva johtamisen kulttuuri, pehmeiden arvojen tuominen johtamiseen ja mentorointi ovat
avainsanoja nuorten johtamisessa. Mentoroinnin myota esihenkilon tyo on tukemista, joustamista
ja merkityksellisyyden tukemista. Nuori pitaa tyoyhteisdssa nahda osana sosiaalistamisprosessia,
jossa kehitysta edesautetaan lapi elaman, tydeldman eri vaiheissa. Taman tukeminen on tarkeaa.
Nuoret tarvitsevat myds turvallisuuden tunteita ja he arvostavat erilaista viestimista kuin ennen.
Sen on oltava avointa ja vuorovaikutteista. Nuoret vaativat palautetta ja yhdessa tekeminen on

tarkeda. Esihenkilon yksi tarkeimmista tyokaluista on perehdytys.

Nuoret haluavat yksilollisyyttd, ohjausta ja kuuntelua. He haluavat, etta heita arvostetaan ja etta
heidan tyollaan ja sanomisillaan on merkitysta. Monimuotoisuutta tulee tukea ja esihenkilot ovat
tarkedssa roolissa myds monimuotoisuuden edistamisessa ja suvaitsevaisuuden seka erilaisuuden
hyvaksymisessd. Nuorten rohkeus asioiden kyseenalaistamiseen nousi my0s esille. Talla on yhteys
kysymykseen auktoriteeteista. Nuoret eivat kunnioita auktoriteetteja. Tama hatkahdytti aikoinaan
tutkijaa ja aluksi se vaikutti ylimielisyydeltad. Aiheeseen perehtyneena ja tutkimuksen tuloksiin no-
jaten asiaan tuli selvyys. Nuoret eivat ole ylimielisid, vaan he ovat tottuneet tasavertaisuuteen.
Heilla on enemman rohkeutta tuoda ilmi mielipiteitddan. Tama on johtanut enemman keskustele-

vaan kulttuuriin myos ravintola-alalla mutta paljon on vield tekemista asian ymmartamiseksi.

Esihenkilot kokevat tyossadn alalle tyypillisia tdman paivan haasteita. Hotelli- ja ravintola-alan ty6-
voiman saanti on heikentynyt. Syyna tahan ovat mm. palkkaus ja vuorotyd. Tydsuhteet ovat lyhyt-
kestoisia eikd nuorille tyopaikkojen merkitys ole sama kuin vanhemmalle sukupolvelle. Nuoret ei-
vat arvosta pysyvyytta samassa suhteessa. Tassa on kysymys tyohon liittyvasta asenteesta.
Tutkimuksessa nousi esille myds koulutuksen merkitys. Esihenkildiden paineet lisdantyvat, kun vas-
tuuta kaytannon oppimisesta on siirretty enemman tyopaikoille. Haasteena on, ettd nuoret eivat
talla hetkellad saa riittavasti valmiuksia tyoelamaan oppilaitoksista ja ne taidot, joita esimerkiksi
ammattikorkeakouluista saadaan, eivat kohtaa kdytannon tarpeen kanssa. Resurssien riittdamatto-
myys ja arjen hektisyys ovat omiaan tuomaan lisaa paineita esihenkiléille, eikd nuorten tarvitse-
maan tukeen ja ohjaukseen jaa tyopaikoilla aikaa. Kun esihenkildiden koulutukseen panostetaan ja
aikaa ja resursseja lisataan, vaikutuksena on tyollisyys, jossa nuoret saadaan motivoitumaan hyvin

ohjattuun, turvalliseen tydymparistoon.
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Tutkimustuloksissa nousi esiin nuorten elaméanhallintataitojen puuttuminen ja nuorison polarisoi-
tuminen. Huolien lisddntyminen ja elamanhallintataitojen puuttuminen kuormittavat esihenkil6ita.
Kokemuksen, tutkimusten ja haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta hyvin monelta esi-
henkil6lta puuttuvat ne taidot, joilla kohdataan haasteellisessa elamantilanteessa oleva tydntekija.
Tama ei ole esihenkildiden syy vaan syy voi l0ytya koulutuksesta ja omasta parjaamisen kulttuu-
rista. Vanhemmilla esihenkil6illa ei nykyisenlaista alan koulutusta valttamatta ole, osa on edennyt
tydssaan tyokokemuksen kautta jopa ilman minkadanlaista koulutusta. Miten voidaan siis olettaa,

ettd heilla olisi johtamiseen tarvittavia inhimillisia ja empaattisia taitoja?

Tutkimustuloksista voidaan paatelld, etta suurimpia sukupolvien valisia eroja tyopaikalla ovat
asenteet, tydhon suhtautuminen ja vastuukysymykset. Vastuu on osittain ikakysymyskin. Nuoret
eivat uskalla ottaa vield vastuuta ja kyselevat paljon. Vanhemmilla puolestaan on tyokokemusta
sen verran, etta vastuu otetaan automaattisesti. Voidaan ajatella, etta vastuuseen osittain myos
kasvetaan. Hyvat esihenkilot ja tyOkaverit voivat kasvattaa nuoressa vastuuntunnetta omalla esi-
merkillaan. Nuoret kaipaavat perusteluja tekemisilleen. Sukupolvien valisina eroina tutkimuksessa
voidaan pitdaa myos ajattelutapoja, tyon tekemisen tapoja ja reflektointia, minka nuoret osaavat.
Esihenkilotyossa tulee kehittaa yhteistyota eri sukupolvien valilla ja tukea monimuotoisuutta. Eri
sukupolvien tulisi keskendan l6ytaa yhteinen dialogi, jossa tarkeinta olisi ratkaisukeskeisyys. Kaik-

kien pitaa pystya kuuntelemaan toisia ja osattava arvioida muiden nakdkantoja.

Tutkimuksen mukaan ravintola-alalla on tapahtunut paljon muutoksia mutta siihen ei valttamatta
ole ehditty mukaan. Ajat ovat muuttuneet ja tydyhteis6t monimuotoistuneet. Vanhat asenteet
ovat onneksi murentumassa ja ravintola-alalla on havahduttu monimuotoisuuden ilmiéén. Nuorille
sen merkitys on luonnollisempi eika se tutkijan nakokulman mukaan ole heille erillinen asia, jota
pitda kasitella vaan nuoret ovat kasvaneet monimuotoisuuteen. Vanhemman sukupolven kohdalla
kyse on enemman hyvaksymisesta ja arvojen seka asenteiden muutoksesta. Tama vaatii oman
mina tarkastelua suhteessa muihin ihmisiin. Vanhempi sukupolvi saattaa kokea monimuotoisuu-

den uutena asiana, johon pitaa tottua.
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10.3 Johtopaatokset

Ei ole olemassa vain yhta tyoelamaa tai tulevaisuutta, jotka muuttuvat. Tyonteon tavat, rakenteet
ja mahdollisuudet monipuolistuvat, tyoikdisten maara vahenee rakennemuutoksen myota. Tyo-
ikdinen vaestd on entista koulutetumpaa ja siten myds tuottavampaa. Koulutusta tarvitsevat myos
hotelli- ja ravintola-alan operatiivisen tason esihenkil6t. Nuorten johtamisen ja esihenkilotyon ke-
hittamisen kannalta tulevaisuuden ilmiot tulevat vaikuttamaan tapoihin johtaa. Tyéeldama muuttuu
yvhdessa sukupolvien myota. Voidaan puhua ketjusta, joka etenee yhta aikaa ja jossa jokainen su-
kupolvi on aikansa vaikuttaja ja tekija. Sukupolvien mieltaminen ketjuksi painottaa sukupolvien va-
lista jatkuvuutta, joissa l6ytyy samankaltaisuuksia ja jossa samoja kokemuksia on osunut tyéurien
varrelle. (Jarvensivu ym. 2014, 96-97) Tarkeaa on loytaa yhteinen dialogi sukupolvien vililla ja pyr-

kia ratkaisukeskeisyyteen ja rakentavaan tyon ja johtamisen kehittamiseen.

Kasvanut tyovoiman diversiteetti tulee oppia ottamaan huomioon niin tyopaikoilla kuin lainsaa-
dannossa. Diversiteetti tulee nahda oppimisen mahdollisuutena, danien ja tyylien sallimisena.
(Limnéll, Hiltunen & Dufva 2022, 81-82) Rekrytoinneissa on kiinnitetty lilkaa huomioita uraan,
ikaan, sukupuoleen tai kansalaisuuteen, joka aiheuttaa yrityksille monimuotoisuusvajeen. Van-
hemmalla sukupolvella on enemman kokemusta, nuorilla ehkd enemman nakemysta. Asiantunti-

juus ei ole idsta kiinni vaan oppimisen kyky ratkaisee tulevaisuuden taidoissa. (P6lénen 2020, 63)

Inklusiivisen kulttuurin tukeminen tydpaikoilla on tulevaisuuden toimintakyvyn kannalta ehdoton
edellytys. Jokainen saa olla oma itsensd ja tulee saada kokea yhteenkuuluvuutta ja ainulaatui-
suutta. Arvostus on toiminnan edellytys. (eSignals 2021) Nuoret ovat kasvaneet suvaitsevuuteen ja
heille se on enemman itsestadnselvyys kuin vanhemmalle sukupolvelle, joka on ottanut suvaitse-
vuuden kasitteen enemman uuden oppimisena ja omaksumisena. Oli tapa mika tahansa, paaasia

on, ettd monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tuetaan tyopaikoilla.

Asiantuntija- ja esihenkildaseman kesto yrityksissa tulee lyhentymaan ja tydvoima siirtyy positiosta
toiseen herkemmin. Taman avulla tyontekijoiden ndkokantoja ja osaamista saadaan laajennettua
(Bergman 2019, 23-24) Kun ajatellaan asiaa tyoelaman kehittymisen nakokulmasta, nuorten tuo-
mat muutokset ovat omiaan tukemaan tata vaitetta. Nuoret eivat halua jumiutua tydssaan eivatka

rakentaa uraansa muutaman tyonantajan tai tyotehtavan varaan.
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Uudistuva johtaminen on tulevaisuutta, jossa asioita kyseenalaistetaan ja niitd kehitetadn yhdessa.
Tama vaatii rohkeutta, jota esimerkiksi nuorilla on. On pystyttava kapinoimaan nuorten tavoin, jol-
loin siita syntyy rakentavaa erimielisyytta. Vanhemmat sukupolvet, etenkin tyon teon tosikko su-
kupolvi X, voisi tulevaisuudessa kiinnittdd enemman huomiota nuorten haluun hakea tyostda myos
hauskuutta. Esihenkil6t voisivat hyddyntaa tata halua innovoimisen nakékulmasta mutta myos ke-

hittavan vuorovaikutuksen nakokulmasta.

Johtajilta edellytetdan tulevaisuuden lukutaitoa ja visiondarisyytta. Ty0elaman painopiste on siirty-
massa enemman persoonallisiin, yhteistyota tukeviin taitoihin. (Malmelin 2021, 20-67) Johtami-
sessa tulee huomioida myds auktoriteettiuskollisuuden katoaminen. Siina missa X-sukupolvi viela
kumarsi auktoriteetteja, millenniaalit leimaantuivat kapinoijiksi, jotka sanoivat asioista suoraan
mutta jotka hyvaksyivat kuitenkin auktoriteettien olemassaolon. Z-sukupolvi on kasvanut ajassa,
jossa koko kasitetta ei enda joko ole tai sita ei ymmarreta. Hyva kysymys onkin, ollaanko tyoela-
massa valmiita uuteen ajattelutapaan, jossa esihenkild onkin rinnalla kulkija ja tukija ja jossa hiear-

kiset asemat on unohdettu?

Tulevaisuuden tyoelamassa tulee sietdaa epdavarmuutta. Tulevaisuudessa ei tehda sopimuksia tois-
taiseksi voimassa olevilla tydsopimuksilla vaan yksilon tydura rakentuu useista eri tehtavista
useissa eri yrityksissa. (Jauhiainen 2020, 16) Voidaanko siis ajatella, etta tyon merkityksellisyys ja
oman uran merkityksellisyys rakentuu enemman tyotehtavista erillisind projekteina kuin esimer-
kiksi asemasta tai urasta? Tama ajattelutapa tulee muuttamaan tyonhakuprosesseja seka uran ra-
kentumisen elementteja merkittavasti. Tyopaikoilla ajatus lyhemmista tyourista tulisi hyvaksya ja
kannustaa nuoria oman tyon kehittamiseen sillakin uhalla, etta tydntekija kehittyy ja siirtyy uuteen

tyopaikkaan.

Yksilokeskeisyys tyoelamassa korostuu. Nuorille yksildllisen strategian luominen on kollektiivista
strategiaa tarkeampaa. Yksilollisyys tulee korostumaan myos yhtena parjaamisstrategiana eika se
ole enaa sukupolvikysymys, vaan tulevaisuutta. (Jarvensivu ym. 2014, 108) Ammatit tulevat ole-
maan nuorilla enemman kutsumusammatteja tai intohimoammatteja (P6l6nen 2020, 70). Onkin

pohdittava, mita asioita tydelamassa voidaan yksilollistaa ja mita pitaa jattaa sen ulkopuolelle.
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Tama haastaa esihenkilditad tyon tekemisen tavoissa ja tyojarjestelyissa seka johtamisessa. (Sorja-
nen ym. 2020, 69) Johtamista esihenkil6t voivat yksil6ida, on kehitettdva ihmisen kohtaamisen tai-

toja ja vuorovaikutustaitoja.

Ammattien ja toimenkuvien moninaisuus tulee liséaantymaan teknologian kehityksen myoéta. Van-
hemmat sukupolvet maarittivat itsedaan pitkalti tydn kautta, mutta nuorilla ajatustapa on toinen.
Nykydaan maaritteleminen tapahtuu ihmisten kyvyista ja kompetensseista. Ihminen on oma per-
soonansa vahvuuksineen ja heikkouksineen, erillista “tyopersoonaa” ei enaa ole. (P6l6nen 2020,
76) Nuoret ovat muokkautuneet teknologian myota karsimattomiksi mutta kuitenkin pitkajannit-
teisyys on taito, mita tulevaisuudessa tarvitaan. Tahan ratkaisuna on tyén merkityksellisyyden ko-

rostaminen, joka on esihenkildiden vastuulla.

Opinndytetyon edetessa jatkotutkimusaiheita nousi esille useita. Hotelli- ja ravintola-alan tulevai-
suuden tyévoiman saannin suhteen tarkeaa olisi tutkia, miten alan houkuttelevuutta saataisiin li-
sattya tai onko alan toimenkuvissa havaittavissa muutostarpeita. Yhdeksi jatkotutkimuksen ai-
heeksi nousi myos ravintola-alan ammattikoulutuksen kehittaminen seka tyéelaman ja
koulutuksen valisen yhteistyon kehittdminen. Hotelli- ja ravintola-alan esihenkil6t tarvitsevat eri-
laista tukea ja erilaisia tydkaluja tyohénsa kuin ennen. Sen takia tieto siita, vastaavatko nykyiset
alan koulutuksen opintosisallot tydelamassa tarvittavia taitoja, olisi tarkeaa. Tama on jo sinansa

niin suuri kokonaisuus, etta vastuu siita jadanee muille kuin opinnaytetyon tekijoille.

Ty6nantajapuolella on suuri tahtotila tehda hyvia, kestavia ratkaisuja tulevaisuuden johtamiseen ja
alan houkuttelevuuden parantamiseen. Ndihin tarvitaan yhteiskunnan apua ja uusia kaytannon
tyokaluja. Tutkimustulokset osoittavat, ettd paljon voidaan tyopaikoilla tehda itse kouluttamalla,
keskustelemalla ja yhdessa kehittamalld. Nama vaativat resursseja mutta pitkalla tahtdimelld osaa-
valla henkilokunnalla ja kehittyvalla organisaatiolla saadaan kestavia ja hyvia tuloksia seka henki-
|6ston ettd liiketoiminnan suhteen. Vain tulevaisuus nayttda, miten Z-sukupolvi tai alfat tulevat
muuttamaan tydeldmaa, mutta sitd ennen on mahdollisuus tehda kehitystyota hyvaan johtami-

seen ja esihenkilotyohon mahdollisimman nopeasti ja joustavasti.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake

10.
11.
12.

Toimitko esihenkiléna millenniaaleille tai z-sukupolven tyontekijoille?

Tyopaikkasi ikdrakenne

Oletko havainnut tyohon liittyvia ristiriitoja eri sukupolvien valilla? Jos olet niin mita?

Miten sukupolvien viliset erot nakyvat tyoelamassa?

Miten naet tydelaman muuttuneen oman urasi aikana? Miten koet muutokset?

Millaisia johdettavia nuoret ovat ja mika heitd motivoi tyontekoon?

Miten itse ndet alan tyollisyyden jatkossa? Onko alalla haasteita ja mitka ovat alan mahdollisuudet?
Mita alan haasteita ndet nuoren tyontekijan nakdkulmasta? Mita haasteita tydnantajan nakokul-
masta?

Miten ldahijohtaminen on muuttunut? Millaista se oli urasi alussa ja mita se on nykyaan?

Tulisiko johtamisen ravintola-alalla muuttua ja jos tulisi niin miksi?

Oma nakemyksesi hyvasta johtajuudesta operatiivisella tasolla

Kerro esimerkki yhdestad haastavasta sukupolvien vilisesta tilanteesta ja yksi esimerkki hyvasta toi-

minnasta sukupolvien valilla. Mikali innostusta riittaa, esimerkkeja voi olla useitakin.



