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Opinnaytetyon aiheena oli Y-sukupolvi ja sen tuottamat haasteet johtamiselle. Tyon
tavoitteena oli selvittaa, kuinka Y-sukupolvi eroaa muista sukupolvista ja missa suhteessa seka
miten Y-sukupolvi tulee huomioida johtamisen nakokulmasta. Y-sukupolvi maaritellaan
globaalin mediakulttuurin kasvattamaksi ryhmaksi, jonka edustajat ovat syntyneet 1980-luvun
alun ja 1990-luvun lopun valisena aikana. Y-sukupolvi, toiselta nimeltaan diginatiivit, asettaa
suuria odotuksia ja haasteita johtamiselle muun muassa haluamalla muuttaa johtamisen
perinteisen "kolmen koon” nakemyksen (kaske, kontrolloi ja korjaa) uudella kolmen iin”
nakemyksella (innostu, innosta ja innovoi).

Opinnaytetyo jakaantuu kahteen osioon, teoreettiseen osaan, jossa kasitellaan Y-sukupolvea
ja johtamista lahdekirjallisuuden avulla seka empiiriseen osaan, jossa muun muassa haetaan
vastausta tutkimuskysymykseen. Taman opinnaytteen tavoitteena oli myos tuoda esille, mita
Y-sukupolvesta jo tiedetaan ja ovatko kyseisen ryhman toiveet ja tarpeet otettu johtamisessa
huomioon viela kaytannon tyoelamassa. Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena
tutkimuksena. Empiirisessa tutkimusosuudessa puolestaan kaytettiin kvantitatiivisen
aineistonkeruumenetelmaan kuuluvaa lomakekyselya. Kyselytutkimukseen valikoitui yksi
vahittaiskauppa-alalla toimiva yritys, jonka tiedetaan tyollistavan paljon nuoria aikuisia.
Kyselytutkimus toteutettiin heinakuun aikana.

Tutkimuksesta selvisi, etta case-yrityksessa Y-sukupolvi oli tunnistettu omaksi ryhmakseen
arvoineen ja vaatimuksineen. Teoria osuudessa seka empiirisessa tutkimuksessa korostui
edella mainitun sukupolven edustajien toive ja vaatimus henkilokohtaisempaan johtamiseen.
Kyseisen sukupolven edustajien mielesta vahvempi leadership on tarkeaa ja sita tulee
tyoyhteisoissa kehittaa. Myos erot Y-sukupolven ja vanhempien ikaryhmien valilla oli case-
yrityksessa huomattu, esimerkiksi kommunikoinnissa. Tutkimukseen osallistunut kertoi, etta
on itse esimiestyossa ottanut huomioon erot Y-sukupolven edustajien ja muiden ikaryhmien
valilla ja pyrkii ottamaan johtamisessa huomioon yksilon toiveet ja tarpeet. Y-sukupolvi tuo
mielellaan ajatuksia aja ideoita esille, jotka ovat arvokkaita ja tuovat lisaarvoa yritykseen.
On siis tarkeaa huomioida henkilojohtamisen tarkeys seka kuunnella ja osallistaa Y-sukupolven
edustajia entista enemman tyoyhteison kehittamiseen.

Avainsanat; Y-sukupolvi, Johtaminen, Leadership
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This Bachelor’s thesis examines Generation Y and its effects on leadership. The overall pur-
pose of the study is to examine what we already know about Generation Y, how this genera-
tion differs from other generations and how Generation Y should be taken in to consideration
in leadership. The Generation Y is defined as group of young adults born between beginning
of the 1980 s and end of the 1990s. Generation Y, also known as the Internet generation,
behaves differently in working life and demands more from leadership and management than
previous generations. Members of Generation Y put a lot of expectations and challenges to
leadership by wanting to change the traditional leadership-model among other things.

The thesis includes a theoretical section and an empirical section that deals with the case
company. The theoretical section discusses the Generation Y and leadership from theoretical
points of view using literature and different articles as resource. The empirical section aims
to explore is Generation Y recognized as a group in one case company and if so, how could
the needs of this group in question be noticed in leadership and management. The study is
based on qualitative methods using survey as a method to collect material for the study.

The results indicate that the representative of the Case Company X identifies Generation Y
with its demands and needs. The representative of the Case Company X also emphasizes the
importance of leadership, which is one of the expectations Generation Y sets for companies.
In the Case Company differences between Generation Y and other age groups has been noted.
For example, communication with employees that represent Generation Y is easier and more
straightforward than with older employees. The results also indicate that Generation Y brings
up their thoughts more willingly, ideas and suggestions to improve Company’s work communi-
ty and business. Therefore it is important to identify Generation Y and consider how their
ideas and demands could have positive effect on companies businesses.

Key words: Generation Y, Leadership
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa on aiheena Y-sukupolvi ja sen johtamisen haasteet. Jo vuonna 2009
julkaistussa artikkelissa Y-sukupolvi haastaa johtamisen (Raunio 2009) kerrotaan kuinka Y-
sukupolvi tulee muuttamaan johtamista, tyon tekemista seka kokonaisia tyoyhteisdja sen
astuessa yha voimakkaammin tyoelamaan. Y-sukupolven tuomat muutokset ja haasteet
tulevat tyoelaman demografioiden muutosten lisaksi vaikuttamaan suuresti yrityksiin ja niiden
siirtyessa elakkeelle tulevat nykyiset seka tulevat ikapolvet olemaan tarkeimpia tyoelaman
jatkajia ja hyvinvointivaltiota tukevia veronmaksajia. Jotta Suomessa saadaan taytettya
suurien ikaluokkien jattaman tyovoimavaje, tulee niin yhteiskunnan kuin yritysten ja
organisaatioiden ensin tunnistaa uudet tyoelamaan astuvat sukupolvet ja sen jalkeen

ymmartaa heidan tarpeensa tyonteon seka johtamisen suhteen.

Opinnaytetyoni jakautuu kahteen osa-alueeseen, jotka ovat teoreettinen seka empiirinen
osuus. Tyon teoreettinen osuus kasittelee Y-sukupolvea seka johtamista lahdekirjallisuuden
seka erilaisten artikkeleiden ja tutkimusraporttien avulla. Tutkimuksen empiirisen osuuden
tarkoitus on puolestaan selvittaa mita Y-sukupolvesta jo tiedetaan eri organisaatioissa ja onko
kyseisen ryhman toiveet ja tarpeet otettu johtamisessa huomioon kaytannon tyoelamassa.
Tutkimuksen teoreettinen osuus on tehty kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen.
Empiirinen osuus puolestaan koostuu niin kvalitatiivisista kuin kvantitatiivisistakin

menetelmista.

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi Y-sukupolvi johtamisen haasteena, koska aiheina Y-sukupolvi
seka johtaminen ovat mielestani mielenkiintoisia. Y-sukupolvi aiheena on hyvin
henkilokohtainen, silla kuulu itse kyseiseen sukupolveen. Myos johtaminen on omalta osaltaan
henkilokohtainen aihe. Olen tyossakayva opiskelija ja olen tyopaikalla melkein paivittain
tekemisissa johtamisen seka esimiestoiminnan kanssa. Aiheen valintaan vaikutti viela sen
ajankohtaisuus. Aiheen tutkimisen hyodyllisyys korostuu, kun tutkimuksen avulla saadaan
enemman tietoa Y-sukupolvesta, sen kayttaytymisesta tyoelamassa seka suhtautumisesta

johtamiseen. Toivoisin, etta tutkimuksesta olisi hyotya itseni lisaksi muillekin tahoille.

2  Tutkielman tausta

Seuraavissa osioissa kayn lapi sen miten ja milla tavoilla olen opinnaytetyoni koonnut. Aivan
aluksi esittelen opinnaytetyoni rakenteen. Tarkoituksena on tarkemmin esitella millaisista
osioista ja otsikoista tutkielmani koostuu. Taman jalkeen kayn lapi muun muassa

tutkimusongelman, mita tutkimusmenetelmia olen kayttanyt seka millaisin perustein olen



valinnut ja rajannut opinnaytetyossani kayttamat lahdeaineistot. Lopuksi esittelen viela Y-

sukupolven tutkimusperinnetta.

2.1 Opinnaytetyon rakenne

Olen jakanut tyoni viiteen eri paaotsikkoon. Jokaisen paaotsikon sisallon tarkoitus on selkeasti
esittaa, havainnoida, selittaa ja analysoida opinnaytetyoni aihetta seka johdattaa lukijaa
aiheessa eteenpain. Ensimmainen osio on johdanto, jonka tarkoituksena on auttaa lukijaa
paasemaan alkuun tutkielman lukemisessa. Taman jalkeen esittelen opinnaytetyotani
tarkemmin osiossa “Tutkielman tausta’. Kolmannessa osiossa paneudun tutkielmani aiheeseen
teorian kautta. Teorian jalkeen on empiirisen osion vuoro, jossa kerron tarkemmin muun
muassa siita miten empiirinen aineisto on keratty ja analysoitu. Opinnaytteeni viimeinen
paaotsikko ~ Johtopaatokset ja yhteenveto’ vetaa langat lyhyesti yhteen. Lopuksi pohdin
tyotani validiteetin ja reliabiliteetin valossa seka paatan opinnaytteeni ajatuksiin
jatkotutkimusaiheista. Opinnaytetyon viimeisilta sivuilta loytyy viela lahdemerkinnat seka

liitteena kyselylomake, jolla empiirinen aineisto kerattiin.

Kansi, nimiosivu, tiivistelma ja lahdeluettelo

1 Johdanto

2 Tutkielman tausta

3 Y-sukupolvi ja 4 Empiirisen aineiston 5 Johtopaatokset ja

johtamisen teoria keruu ja analysointi yhteenveto

Lahteet ja liitteet

Kuvio 1: Opinnaytetyon rakenne.

2.2  Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinnaytetyoni tarkoituksena on vastata kysymykseen: Mita tiedetaan Y-sukupolvesta ja mita
siita pitaisi tietaa johtamisen nakokulmasta? Haastattelututkimuksen avulla halutaan selvittaa
onko Y-sukupolvi tunnistettu omaksi ryhmakseen tutkimukseen valitussa case-yrityksessa ja
onko heidan kayttaytymisensa seka odotuksensa suhteessa tyoymparistoon, johtamiseen seka
tyontekoon otettu tyoyhteisossa huomioon. Taman opinnaytetyon tarkoitus on myos selvittaa

niin teoreettisen kuin empiirisen aineiston avulla onko aiheesta laajemmalle ja tarkemmalle



tutkimukselle tarvetta. Eli tuleeko tutkimuksesta jotakin sellaista ilmi, etta Y-sukupolven
suhdetta ja vaikutuksia johtamiseen tulisi laajemmin ja tarkemmin selvittaa. Tutkielma on

rajattu Y-sukupolven ja johtamisen maaritelmien alle.

2.3 Tutkimusmenetelmien valinta

Valitsin opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi laadullisen eli kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman. Paadyin kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan siksi, etta se pyrkii
ymmartamaan tutkimuskohdetta, sen ominaisuuksia, laatua seka tutkimuskohteen merkitysta
kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 181; Jyvaskylan yliopisto 2013).
Laadullinen menetelma sopii tutkimuksiin joissa halutaan ymmartaa, selittaa, tulkita ja
kuvata sosiaalisia ilmioita seka niihin liittyvien merkityksien ja kaytantojen tuottajia, kuten

ihmisia ja organisaatioita (Henttonen 2008, 1).

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat muun muassa havainnointi ja
haastattelut (Kananen 2011, 48). Valitsin opinnaytetyoni empiirisen aineisto
keruumenetelmaksi kuitenkin lomakekyselyn, joka kuuluu kvantitatiivisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmiin (Heikkila 2004, 13). Vaikka aineisto kerataankin maarallisen
tutkimusmenetelmaan tukeutuen, siina on paljon laadullisen tutkimusmenetelman piirteita.
Esimerkiksi laatimani kyselylomakkeen kysymykset pyrkivat vastaamaan muun muassa
kysymyksiin miten, miksi ja millainen. Kyselylomake my0s koostuu ainoastaan avoimista
kysymyksista, joita kaytetaan paasaantoisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa. (Heikkila 2004,
17, 49.) Kayttamalla niin laadullisia kuin maarallisia tutkimusmenetelmia koen saavani

tutkittavasta aiheesta kokonaisvaltaisen ja syvan nakemyksen.

2.4 Lahdeaineiston rajaus

Lahdeaineiston rajauksen aloitin tekemalla opinnaytteeni aihealueeseen liittyvia hakuja
Laurean tarjoamista tietokannoista seka Helsingin kaupunginkirjaston ja Googlen
hakupalveluista. Hakukriteereiksi valitsin erilaisia hakusanoja opinnaytetyoni aiheeseen
liittyen, kuten Y-sukupolvi, johtaminen, Generation Y, Y-sukupolvi ja johtaminen seka
johtamisen teoriat. Sahkoisia lahteita loytyi edella mainituilla hakusanoilla hyvin ja
mielestani riittavasti. Loytyneita sahkoisia lahteita tutkin ensin hieman pintapuolisesti ja
poimin niista sellaiset, jotka nayttivat sisaltavan sellaista tietoa jota pystyn opinnaytetyossani
hyodyntamaan. Lahdeaineistolle, niin sahkoiselle kuin painetulle, oli kriteerina myos aineiston
julkaisuvuosi, silla halusin tutkimusmateriaalin olevan suhteellisen tuoretta ja ajankohtaista.
Aineiston luotettavuus on niin ikaan tarkeaa, etenkin sahkoisten lahteiden kohdalla.
Sahkoisista lahteista valikoitui tutkimusmateriaaliksi mielestani luotettavien tahojen, kuten

Talouselaman, Taloussanomien, Tyoterveyslaitoksen, Kauppalehden, Times-lehden ja The



Guardian -lehden julkaisemia artikkeleita ja kirjoituksia. Lahdeaineiston ulkopuolelle jai
epaluotettavat lahteet, kuten Wikipedian ja sen tarjoama maaritelma Y-sukupolvelle. Vaikka
Wikipediaan usein kootaan aineistoa suhteellisen luotettavista lahteista, se ei mielestani

itsessaan kuulu hyvan opinnaytetyon tutkimusmateriaalin lahteeksi.

Sahkoisten lahteiden loytaminen etenkin aiheesta Y-sukupolvi oli suhteellisen helppoa.
Haasteelliseksi puolestaan osoittautui lOytaa painettuja kirjalahteita samaisesta aiheesta,
jotka ovat Suomessa saatavilla. Helsingin kaupunginkirjasto seka Laurean kirjaston
hakupalvelu Laurus antavat vain muutaman kirjavaihtoehdon, joissa kasitellaan Y-sukupolvea.
Johtamisesta ja johtamisen teorioista puolestaan loytyi huomattavasti paljon enemman
painettuja lahteita, joista valitsin tutkimuskohdettani parhaiten tukevaa lahdemateriaalia.
Lahdeaineistoksi valitsin paaasiassa suomenkielisia artikkeleita, kirjoituksia ja tutkimuksia Y-
sukupolvesta seka johtamisesta ja johtamisen teorioista niin painetussa kuin sahkoisessa
muodossa. Y-sukupolvesta loytyi viela muutama englanninkielinen artikkeli, mutta paapaino
on suomenkielisessa aineistossa, silla suomenkielisesta aineistosta loytyi parhaiten mielestani
luotettavaa lahdemateriaalia liittyen Y-sukupolveen ja johtamiseen. Myos itse
opinnaytetyoprosessia seka kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta kasittelevaa aineisto
otin mukaan lahdeaineistoihin tukemaan muun muassa tutkimusmenetelmieni valintaa.
Opinnaytetyoprosessiin liittyvaa kirjallisuutta loytyi mielestani suhteellisen helposti suomeksi

ja englanniksi.

2.5 Y-sukupolven tutkimusperinne

Y-sukupolven maaritelma nousi Yhdysvalloissa esille jo vuonna Neil Howen ja William Straussin
kirjassa Generations: The History of America’s Future, 1584 to 2069 (Gerber & Wilson 2008,
2). Howe ja Strauss ovat saaneet paljon tunnustusta siita, etta ovat niin sanotusti kehittaneet
maaritelman Y-sukupolvelle ja keksineet kyseiselle sukupolvelle nimityksen milleniaalit
(Gerber & Wilson 2008, 2; Horovitz 2012). Suomessa sen sijaan Y-sukupolvea, sen
suhtautumista tyohon seka kayttaytymista tyoelamassa on kuitenkin vasta hiljattain alettu
tutkimaan enemman ja tarkemmin. Esimerkiksi ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistosta
Theseuksesta loytyy nimikkeella Y-sukupolvi jopa 138 Y-sukupolvesta kirjoitettua tai
aiheeseen liittyvaa tutkielmaa, jotka ovat valmistuneet noin viimeisen kolmen vuoden aikana.
(Theseus 2013). Viime vuosien aikana Suomessa on julkaistu myos muita Y-sukupolveen
liittyvia tutkimuksia, kuten Taloudellisen tiedotustoimiston yhdessa T-Media Oy:n kanssa
teettama tutkimus ”Nuoret ja johtaminen”. Kyseinen tutkimus, jonka tarkoituksena oli muun
muassa selvittaa 17 - 29-vuotiaiden suomalaisten kokemuksia ja nakemyksia esimiestyosta ja
auttaa yrityksia edella mainittuun ikaluokkaan kuuluvien nuorten aikuisten johtamisessa,
toteutettiin vuonna 2012 sahkoisen lomakekyselyn avulla. (Taloudellinen tiedotustoimisto

2012, 2.) Kyseinen tutkimus oli jo kolmas aiheeseen liittyva. Kaksi aikaisempaa samojen
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tahojen teettamaa tutkimusta julkaistiin vuonna 2010 ja 2011. Esimerkiksi vuonna 2011
Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media Oy selvittivat, miten Y-sukupolveen kuuluvia nuoria
tulisi johtajaa ja vuonna 2010 tutkittiin nuorten mielikuvia ja kokemuksia johtamisesta.

(Taloudellinen tiedotustoimisto 2010, 5; Taloudellinen tiedotustoimisto 2011, 2.)

Naiden edellamainittujen tutkimusten ohella kansainvalinen asiantuntijapalveluorganisaatio
Deloitte on tehnyt kyselytutkimuksen vuonna 2012 johon osallistui melkein 5000 Y-sukupolven
edustajaa 18:sta eri maasta. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa Y-sukupolven ajatuksia
innovaatioiden roolista yhteiskunnassa ja yrityksissa. (Deloitte 2013.) Erilaisten tutkimusten
lisaksi Suomessa on tehty Y-sukupolvesta erilaisia selvityksia ja hankkeita. Esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Guy Ahonen ja erikoistutkija Tomi Hussi seka KPMG
Oy:n johdon asiantuntija Helka Pirinen ovat yhdessa vuonna 2010 tehneet selvityksen siita,
kuinka Y-sukupolvi haastaa johtamisen Suomessa (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 23). Sen
tarkoituksena on avata Y-sukupolven kasitetta ja arvioida kyseiseen sukupolveen kuuluvien
nuorten syrjaytymisesta aiheutuvia kustannuksia. Selvitys julkaistiin artikkelina Tyo- ja
elinkeinoministerion vuonna 2010 teettamassa Tyopoliittisessa Aikakausikirjassa. (Ahonen,
Hussi & Pirinen 2010, 23.)

Y-sukupolvea koskevan hankkeen on puolestaan toteuttanut viestintatoimisto Ellun Kanat
yhdessa Aalto-yliopiston kanssa. Hanketta olivat mahdollistamassa myos Tyo- ja
elinkeinoministerion, Opetus- ja kulttuuriministerion seka Suomen Ekonomiliiton ja Tekniikan
akateemiset liitto. Kyse on siis Dialogi nimisesta hankkeesta, joka kaynnistyi vuonna 2011
hankenimella Dialogi - Uusi ty0 on taalla. Kyseisen hankkeen tarkoituksena on vuosittain
selvittaa Aalto-yliopiston opiskelijoiden asenteita tyon tekemiseen ja itse tyohon. (Dialogi
2011.) Hankkeen osallistuneet opiskelijat edustavat juuri Y-sukupolvea ja muitakin nuoria
aikuisia, jota tulevat tyoelamaan astuessaan muuttamaan tyon tekemista. Hankkeeseen
osallistuu myos yrityksia, joiden edustajien kanssa Alto-yliopiston opiskelijat suunnittelevat ja
ideoivat tulevaisuuden tyota eraanlaisessa tyopajassa (Dialogi 2011). Tarkoituksena on siis
Kyseisesta hankkeesta julkaistiin viela raportti vuonna 2012 (Dialogi 2011). Saman hankkeen
pohjalta julkaistiin kirja Dialogi- Paremman tyoelaman puolesta. Kirja esittaa kymmenen
teesia niin sanotusta uudesta tyosta, jonka Y-sukupolven edustajat ovat visioineet. Nama
kymmenen teesia puolestaan pohjautuvat vuoden 2011 Dialogia -hankkeen tuloksiin. (Piha &
Poussa 2012, 11.)

Usean tutkimusten ja selvitysten lisaksi Y-sukupolvesta on kirjoitettu Suomessa vain muutama
kirja. Dialogi - Paremman tyoelaman puolesta -kirjan ohella loytyy Y-sukupolvi tyo(elama)ssa
-niminen kirja, jonka ovat toimittaneet Pirkko-Liisa Vesterinen ja Marjaana Suutarinen. Kirja

on julkaistu vuonna 2011 ja sen tarkoituksena on muun muassa kuvata Y-sukupolven tapoja
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toimia tyoelamassa ja esittaa sellaisia tyokaluja, joilla pystytaan kyseista sukupolvea
johtamaan (Vesterinen & Suutarinen 2011, 10). Taman lisaksi lOytyy Don Tapascottin
suomennettu kirja Syntynyt digiaikaan: Sosiaalisen median kasvatit. Kirja julkaistiin vuonna
2010 ja sen paapaino on nettisukupolven, johon Y-sukupolvi lukeutuu, tutkimisessa sosiaalisen
median nakokulmasta. Kirja perustuu amerikkalaiseen tutkimusprojektiin nimelta The Net
Generation: a Strategic investigation ja sen yhtena tavoitteena on oppia ymmartamaan
nettisukupolven digitaalisen teknologiaosaamisen vaikutuksia yhteiskuntaan. (Tapascott 2010,
7.)

3 Y-sukupolven ja johtamisen teoria

Tassa osiossa kayn lapi opinnaytetyoni aihetta teorian kautta. Aluksi esittelen Y-sukupolven
seka kayn lapi miten kyseinen ikaryhma toimii tyoelamassa ja suhtautuu johtamiseen seka
esimiestyohon. Taman jalkeen kayn tarkemmin lapi johtamisen teorian, johon olen
sisallyttanyt muun muassa esimiestyon, esimiestaidot seka leadershipin. Lopuksi tarkastelen
teorian kautta eri sukupolvien johtamista seka Y-sukupolven asettamia haasteita

johtamiselle.

3.1 Y-sukupolvi ja mita siita tiedetaan

Y-sukupolvelle on olemassa monta eri nimitysta, kuten diginatiivit, milleniaalit seka
nettisukupolvi (Hietanen 2008; Loyttyniemi 2012). Taman lisaksi Y-sukupolven edustajien
syntymavuosista on monta eri kasitysta ja nakokulmaa. Dosentti Pirkko-Liisa Vesterinen
luonnehtii Y-sukupolven ryhmaksi nuoria, jotka ovat syntyneet vuosien 1980 -1990 aikana
(Vesterinen & Suutarinen 2011, 119), kun taas tyoterveyslaitoksen edustaja Liina Paloheimo-
Koskipaa (2010) kokee Y-sukupolven edustavan vuosina 1977 -1990 syntyneita nuoria. Neil
Howe ja William Strauss, jotka maarittelivat Y-sukupolven jo vuonna 1991, luonnehtivat Y-
sukupolven taman paivan nuoriksi, jotka ovat syntyneet vuosien 1982 ja 2000-luvun alun
valisena aikana (Howe & Strauss 2007, 5). Tyohyvinvointivalmentaja Ulla Vilkman (2013) seka
The Guardian -lehden politiikan toimittajan Anushka Asthana (2008) ovat Howen ja Straussin
kanssa samaa mielta kyseisen sukupolven edustajien syntymaajasta. Vaikka Y-sukupolven
nuorten syntymaajankohdasta ollaan montaa mielta, voidaan sanoa, etta keskimaarin tata
sukupolvea edustavat nuoret ovat juuri 80-luvun alkupuoliskon ja 90-luvun lopun valisena

aikana syntyneita nykypaivan nuoria aikuisia.

Tarkemmin Y-sukupolvi maaritellaan globaalin ja yltakyllaisen mediakulttuurin kasvattamaksi,
ryhmahenkea seka vapaa-aikaa arvostavaksi ryhmaksi. Vesterinen jatkaa Y-sukupolven
luonnehdintaa kuvailemalla sen edustajia myos yrittajahenkisiksi, nopeiksi seka tietotekniikan

osaajiksi. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119 -120.) Edellamainittujen ominaisuuksien ohella
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verkostoitumistaitoisuus on yks Y-sukupolven hyvista ominaisuuksista; globaali ajattelutapa,
laaja verkostoituminen ja kansainvaliset ystavat ovat vain muutamista Y-sukupolven
”luonteenpiirteista”. (Juuti 2010, 176.) He kantavat itsestaan vastuun ja asettavat suuria
odotuksia niin tyopaikoille kuin johtamiselle ja esimiestoiminnalle (Raunio 2009). Howen ja
Straussin mukaan milleniaalit ovat itsevarmoja, optimistisia, kunnianhimoisia seka erittain
yhteistyokykyisia. (Gerber & Wilson 2008). Vaikka Y-sukupolvella on monia hyvia
ominaisuuksia, jotka voivat olla hyvinkin hyodyllisia tyoelamalle ja yrityksille (Buckingham &
Buckingham 2012), kyseisen sukupolven edustajilla on myos niin sanottuja huonoja puolia.
Nettisukupolvea kritisoidaan muun muassa siita, etta sen edustajat ovat karsimattomia
eivatka pysty sietamaan epaonnistumisia (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120).
Karsimattomyys voidaan kuitenkin Kauppalehden toimittajan Rauno Hietasen (2008) mukaan
tulkita tehokkuudeksi; Y-sukupolvi on yksinkertaisesti kasvanut sellaisella aikakaudella, jolloin

tietoa lOytyy helposti ja se on valittomasti kaytettavissa (Hietanen 2008).

3.1.1 Y-sukupolvi on nettisukupolvi

Y-sukupolvesta kaytetty diginatiivi- tai nettisukupolvi-luonnehdinta nakyy muun muassa siina,
etta kyseinen sukupolvi elaa talla hetkella sellaisessa maailmassa, jossa tietotekniikka eli
"tietotekniset pelit ja vehkeet” ovat monelle itsestaanselvyys (Loyttyniemi 2012). He
syntyivat aikakauteen, jolloin muistitikut ja tietokoneet ovat arkipaivaisia tyokaluja (Paavola
2012). Loyttyniemen (2012) mukaan Y-sukupolven edustajien kasvettua tietotekniikan
mahdollistamassa globaalissa maailmassa, he myos odottavat yhteiskunnan elavan niin
sanottua 24/7-elamaa. Mielestani Loyttyniemen luonnehdinta 24/7-elamasta sopii mille
tahansa sukupolven edustajalle, joka on omaksunut nykyisen tietotekniikan ja sen
mahdollistaman virtuaalisen ”elaman”. Y-sukupolvelle netti on kuitenkin tarkeampi kuin TV ja
kyseisen suskupolven edustajat ymmartavat tietotekniikkaa paremmin kuin aiempien

sukupolvien edustajat (Loyttyniemi 2012; Hietanen 2008).

Y-sukupolven globaali ajattelu ja taipumus laajaan verkostoitumiseen kulkevat kasi kadessa
nykyteknologian ja tietotekniikan kanssa. Nettisukupolvi kommunikoi maailmanlaajuisesti
monella eri foorumilla seka hyodyntaa verkkoa kommunikoinnissa ja verkostoitumisessa
parhaalla mahdollisella tavalla (Paavola 2012). Sally Kanen (2013) mukaan Y -sukupolvi
kommunikoi mieluummin tekstiviestien seka sahkopostien valityksella kuin kasvokkain.
Teknologia ja internet on mahdollistanut globaalin verkottumisen, eli yhteyksien ja
kontaktien luomisen seka yllapidon maiden rajoista huolimatta. Y-sukupolvi kayttaa tata
mahdollisuutta mielellaan hyodykseen. Lisaksi diginatiivit luottavat tietotekniikkaan

helpommin suoriutuakseen tyostaan paremmin (Kane 2013).
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3.1.2  Y-sukupolvi tyoelamassa

Y-sukupolvi kayttaytyy tyoelamassa eri tavalla kuin aiemmat sukupolvet. Se odottaa
tyoelamalta, tyonteolta ja yrityskulttuurilta eri asioita kuin sitaedeltaneet sukupolvet (Juuti
2010, 176.) Paloheimo- Koskipaa (2010) kertoo, kuinka muun muassa teknologia on
vaikuttanut Y-sukupolven odotuksiin tyoelaman suhteen. Y-sukupolvi on tottunut loytamaan ja
hakemaan tietoa nopeasti, joten sen edustajat haluavat, etta tyopaikoilla asioihin reagoidaan
nopeasti ja paatoksia tehdaan nopealla tahdilla. Paloheimo-Koskipaan (2010) mukaan Y-
sukupolvi ei myoskaan arista vaihtaa tyopaikkaa, mikali tyo tai tyoyhteiso ei vastaa odotuksia.
Diginatiiveille tylsa tyo ei ole vaihtoehto ja lopputilin ottamista tai tyottomyytta ei haveta.
Toisin sanoen Y-sukupolveen kuuluvat taman hetken nuoret aikuiset ei kiinny tyohon siten,
etta koko elamalta putoaa pohja, mikali joutuvat irtisanotuiksi tai joutuvat itse

irtisanoutumaan. (Juuti 2010, 176.)

Vaikka Paloheimo- Koskipaan mukaan Y-sukupolvelle tyopaikan vaihtaminen on ominaista, sen
edustajat eivat kuitenkaan ole "tyopaikasta toiseen surffaavia itsekkaita tyontekijoita”
(Paloheimo-Koskipaa 2010; Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle 2012).
Y-sukupolven edustajat ovat valmiita sitoutumaan sellaiseen tyopaikkaan ja tyohon joka
vastaa heidan arvomaailmaansa (Wan 2012). Ja kun Y-sukupolvi sitoutuu valittuun
tyopaikkaan ja tyohon, pyrkivat sen edustajat sanomaa mielipiteensa aaneen ja
kyseenalaistamaan vanhoja toimintatapoja seka muuttamaan asioita paremmiksi mikali
kokevat sen tarpeelliseksi (Paloheimo-Koskipaa 2010). Y-sukupolvi viela haluaa, etta
tyopaikoilla muutos otetaan vastaan ja omaksutaan; nettisukupolvi on kasvanut muutoksien ja
mahdollisuuksien keskella, joten tyoymparistoilta odotetaan mahdollisuuksia muutoksille
(Buckingham & Buckingham 2012). Lisaksi Y-sukupolvella on erilainen kasitys tyourasta kuin
aiemmilla sukupolvilla (Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle 2012). Y-
sukupolvi ei aio rakentaa elamaa tyouran varaan ja jos tyouraa luodaan, sita ei rakenneta

yhden tyopaikan varaan (Juuti 2010).

Y-sukupolvelle tyon tarkein ominaisuus on mahdollisuus vapaa-ajalle. Tama kay ilmi
Tyoterveyslaitoksen teettamasta kyselysta, jossa selvitettiin Y-sukupolven edustajien
tyoelaman arvoja. Selvityksen mukaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on aina vain
tarkeampaa ja jopa 85 prosenttia kyselyyn vastanneista haluaisi palkatonta lisalomaa
mahdollisuuksien mukaan. (Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle 2012.)
Y-sukupolven edustajat haluavat itse kontrolloida tyon ja vapaa-ajan maaraa. Toisin sanoen
”nuoret haluavat olla vapaita ajan ja paikan maareista”. (Wan 2012.) Johtamistaidon Opiston
kehittamispaallikkdo Marjaana Suutarinen on niin ikaan havainnut, etta Y-sukupolvi ei ole
valmis tinkimaan omasta vapaa-ajasta ja tyopaikoilta odotetaan niin joustavia tyoaikoja kuin

tyotapoja. Suutarinen viela huomauttaa, etta vaikka vapaa-aikaa arvostetaan suuresti, se ei
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tarkoita sita, ettei tyota haluttaisi tehda. Toita ei vain haluta tehda samalla tavalla kuin omat

vanhemmat, eli jaamalla ylitoihin ja tinkimalla vapaa-ajasta. (Laakkonen 2012.)

Maria Wanin artikkelista Oppiminen motivoi Y-sukupolvea voidaan tulkita, etta Y-sukupolvi
vaatii itse tyolta paljon. Tyon pitaa olla muun muassa mielekasta eika toita haluta tehda siksi,
etta on pakko vaan siksi, etta se on tarkeaa (Wan 2012). Aiemmin mainitusta
Tyoterveyslaitoksen teettamasta selvityksesta Y-sukupolven arvoista kavi ilmi viela se, etta
jopa 90 prosenttia vastanneista Y-sukupolven edustajista arvottaa tyota laadun eika siihen
kaytetyn ajan mukaan (Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle 2012). Tyon
tarkeimpia ominaisuuksia seka kannusteita ovat siis sen mielekkyys ja tyon sisalto. Y-
sukupolvelle on tarkeaa kokea oma tyopanos ja tyotehtavat yrityksen liiketoiminnan kannalta
merkityksellisina. Lisaksi tyossa halutaan viihtya, kehittya seka oppia ja erilaisiin koulutuksiin
osallistutaan mielellaan. (Laakkonen 2012; Wan 2012; X-sukupolvi on toissa itsekkyyden
huipentuma - Y-polvi vaatii vahemman 2012.) Nettisukupolven edustajat haluavat myos
menestya tyossa, mutta paasy tyouralla ylemmalle tasolle ei pelkastaan riita. Omaa
asiantuntijuutta halutaan laajentaa esimerkiksi lilkkkumalla alalta toiselle tai samantasoisesta

tyosta toiseen. (Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle 2012; Wan 2012).

3.1.3  Y-sukupolvi ja johtaminen

Y-sukupolven yksi tyypillisista ominaisuuksista on jatkuva kyseenalaistaminen (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 124). Kyseisen sukupolven edustajat kyseenalaistavat ja haastavat siis
johtamisen ja esimiestoiminnan (Paloheimo-Koskipaa 2010; Raunio 2009). Esimerkiksi kiitosta
vaaditaan esimiehilta paljon enemman kuin aiemmat sukupolvet ovat sita vaatineet, silla
nettisukupolvi on tottunut saamaan sita usein muun muassa vanhemmiltaan (Elo 2013). Yhta
lailla valitonta ja jatkuvaa palautetta vaaditaan, silla sita on kiitosten ohella totuttu saamaan
niin kotona omilta vanhemmilta kuin vapaa-ajalla ikatovereilta seka koulussa opettajilta
(Buckingham & Buckingham 2012). Ei kuitenkaan riita, etta palaute on jatkuvaa, sen tulee
olla myos rakentavaa, joka auttaa diginatiivia menemaan eteenpain (Wan 2012). Kiitosta ja
palautetta halutaan, koska Y-sukupolven edustajat haluavat kehittya (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 125). Palautteen ja kiitosten lisaksi Y-sukupolvelle on tarkeaa se, etta
esimiehet ovat lasna ja kiinnostuneita nuorten tekemasta tyosta. Hyva vuorovaikutus on siis
tarkeaa nuorten ja esimiesten valilla. (Raunio 2009.) Avainsanana Y-sukupolven johtamisessa
onkin leadership, kertoo Tyoterveyslaitoksen (2010) haastattelema johdon konsultti Helka
Pirinen. Pirisen mukaan nuoret haluavat "liidereita”, jotka johtavat heita jamakasti

menestykseen (Tyoterveyslaitos 2010).

Jamakan ja ”liiderimaisen” johtamisen lisaksi Y-sukupolvi haluaa tietynlaista motivoimista.

Ekonomi-lehden (2012) haastatteleman Johtamistaidon Opiston kehittamispaallikon Marjaana
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Suutarisen mukaan diginatiivit motivoituvat muun muassa henkisesta palkitsemisesta ja
rahapalkkioista. Palkitseminen halutaan esimiehen arvostuksena ja palkan tulee vastata
tehdyn tyon vaatimuksia (Laakkonen 2012). Kauppalehden haastattelema Brave New Talent-
yhtion toimitusjohtaja ja Y-sukupolven edustaja Lucian Tarnowski kuitenkin kertoo, etta hyva
palkka kylla kiinnostaa, mutta se ei kaikkia motivoi. Tarnowskin mukaan tarkeampaa on
tarjota sellaista tyota, jolla on nuorelle merkitysta. Tarnowski on kuitenkin samaa mielta
Suutarisen kanssa siita, etta Y-sukupolven edustajia tulee palkita usein ja heille tulee antaa
tunnustusta tehdysta tyosta. (Hietanen 2008.) Y-sukupolvella on kaiken lisaksi erilainen
kasitys johtajan ominaisuuksista. Filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakka on koonnut Y-
sukupolven edustajien arvioita heidan mielestaan tarkeimmista johtajan ominaisuuksista ja
muodosti naiden arvioiden perusteella Y-sukupolven nakemyksen mukaisen johtamisen kolme
uutta ”iita”: innostu, innosta ja innovoi. Johtamisen vanha ”kolmen koon” nakemys: kaske,
kontrolloi ja korjaa, halutaan siis korvata uusilla johtamisen keinoille. (Paloheimo-Koskipaa
2010; Vilkman 2013.) Vaikka Y-sukupolvi haluaa haastaa ja muuttaa johtamisen vanhoja
toimintamalleja, se ei tarkoita sita, ettei kokemusta arvostettaisi kyseisen sukupolven
keskuudessa; usein nuoret ovat juuri niita tyontekijoita jotka haluavat, etta yrityksissa
kokemukselle annettaisiin tilaa ja osaaminen otettaisiin tehokkaammin kayttoon

(Tyoterveyslaitos 2010).

3.2 Johtaminen

Sydanmaalakka on maarittanyt johtamisen prosessikokonaisuudeksi, joka koostuu johtamisen
perustehtavista, kuten paatoksenteosta, organisoinnista ja vaikuttamisesta. Johtaminen on
vaikuttamisyritys, silla johtaja pyrkii vaikuttamaan niin yhteisoon kuin sen yksiloonkin
saavuttaakseen organisaation yhteisen tavoitteen. (Sydanmaalakka 2004, 25.) Johtamista
ohjaavat organisaation visiot, arvot ja toiminta-ajatus, jotka ovat organisaation strategian
perustana (Hyppanen 2007, 42, 45). Toiminta-ajatus vastaa kysymykseen, miksi yritys on
olemassa. Sen tarkoitus on luoda henkilostolle tunne, etta he tekevat tyollaan jotain
arvokasta. Arvot puolestaan ovat organisaation periaatteita, joilla se toimii ja niiden tulee
nakya johdon ja esimiesten jokapaivaisessa toiminnassa. Visio, eli yrityksen tulevaisuuden
tavoitetila, taas nayttaa suunnan niin henkilostolle kuin yrityksen asiakkaille. (Hyppanen
2007, 43 - 44.) Se kertoo, mihin yrityksen strategialla, tavoitteilla ja johtamisella ollaan

pyrkimassa.

Johtamista voidaan myos tarkastella erilaisista nakokulmista, kuten operatiivisen johtamisen,
strategisen johtamisen ja ihmisten johtamisen kautta. Strategisessa johtamisessa on kyse
yrityksen suurien linjauksien tekemisesta organisaation suunnittelusta pitkalla aikavalilla ja
siita vastaa ylin johto. Operatiivinen johtaminen puolestaan kasittaa organisaation

paivittaisten toimintojen johtamisen, eli organisaation eri toimijoiden yhteensovittamisen.
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tyoyhteison rakentamiseen ja toiminnan organisointiin seka henkiloston ammattitaidosta ja
motivaatiosta huolehtimiseen. (Yrityssuomi 2013a.) lhmisten johtamisen keskeisena tehtavana
on ylimman johdon luoman liiketoimintastrategian yhteensovittaminen henkilostokaytantoihin
ja -strategiaan (Ulrich 2007, 48). Henkilostojohtamisella ja esimiestyolla viedaan yrityksen

asioita kohti sen maarittamia tavoitteita (Yrityssuomi 2013a).

3.2.1 Esimiestyo

Esimiestyo on tavoitteellista vaikuttamista, joka muodostuu laajasta vastuiden,
velvollisuuksien ja eri osaamisalueiden kokonaisuudesta. Toisin sanoen esimiesty0 on yhta
kuin johtaminen. Esimiestyon tarkein tehtava on suunnan nayttaminen ja esimiestyolla
johdetaan organisaatiota kohti tavoitteita. Esimiehen on myos ymmarrettava oman tyon
vaikutukset organisaatioon, silla hyvan esimiestyo edesauttaa tavoitteiden saavuttamista ja
sita kautta johtaa organisaation menestykseen. (Hyppanen 2007, 7, 54.) Esimiestehtavien
painopiste onkin toiminnan sujuvuuden varmistamisessa minka kautta asetetut tavoitteet
pystytaan saavuttamaan. Tavoitteet ja strategiat tulee avata alaisille ja toimintaa ohjaavat
pelisaannot vakiinnuttaa. (Kaistila 2005, 6, 7.) Esimiestehtavat voidaan niin ikaan maaritella
Kotterin esittamien management- ja leadership- tehtavien mukaan. (Hyppanen 2007, 10).
Managerit ja leaderit toimivat seka johtavat eritavalla. Karkeasti jaoteltuna management on
asioiden johtamista ja leadership ihmisten johtamista (Hyppanen 2007, 10; Sydanmaanlakka
2004, 22).

Huolimatta siita onko, esimies manageri vai leaderi, keskeisinta esimiestyossa on toiden
jarjestaminen siten, etta alaisen osaaminen ja organisaatiossa suoritettavat tehtavat
kohtaavat mahdollisimman hyvin. Osaamista on siis huolehdittava ja sita tulee kehittaa,
mikali sita ei ole riittavasti esimerkiksi uuden teknologian ja tyokaytantojen kayttoonotossa.
Talla tavoin asetetut tavoitteet pystytaan saavuttamaan parhaalla mahdollisella tavalla eli
osaaminen, tyotehtavat ja asetetut tavoitteet ovat tasapainossa. Lisaksi esimies toimii
tiedonvalittajana oman tyoyhteison ja muun organisaation valilla. Han perehdyttaa uudet
tyontekijat kertomalla tyotehtavista ja organisaation tavoista, tiedottaa
tyoturvallisuusohjeista. Tietoa tulee valittaa organisaation ja esimiehen oman tyoyhteison
ulkopuolelta ja vastaavasti yhteison sisalta tulevaa tietoa sen ulkopuolelle. (Kaistila 2005, 6,
10, 12-13, 15.)

Tyoturvallisuusohjeista ei tule vain tiedottaa ja kertoa, vaan esimiehen tulee turvata
tyoturvallisuus ja tyohyvinvointi erilaisilla toimenpiteilla ja menetelmilla (Kaistila 2005, 15).
Tyohyvinvointia koskee muun muassa erilaiset lainsaadannot, jotka esimiehen tulee tuntea

hyvin. Esimiehen velvollisuus on esimerkiksi jarjestaa lakisaateinen tyoterveyshuolto. Lisaksi
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omalla toiminnallaan esimies vaikuttaa tyohyvinvointiin. Esimiehen kuuluu muun muassa
kohdella alaisia oikeudenmukaisesti seka huolehdittava, etta oma johtamistapa tukee alaisten
onnistumista. Aiemmin mainitut esimiehen tehtavat, kuten toiden jarjestely, yhteiset
pelisaannot seka tiedottaminen ja viestiminen ovat niin ikaan toimivan tyoyhteison
peruspilareita ja vaikuttavat kaikki tyohyvinvointiin. (Hyppanen 2007, 151- 153.) Toimiva ja
hyvinvoiva tyoyhteiso myos edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. Toimivan tyOyhteison
edellytykset puolestaan luodaan hyvalla johtamisella eli oikeanlaisilla ja monipuolisilla

esimiestaidoilla (Yritys- Suomi 2013b).

3.2.2 Esimiestaidot

Kaistilan mukaan hyvia esimiestaitoja tarvitaan esimerkiksi tyosuoritusten arvioinnissa seka
tyotehtavien organisoinnissa (Kaistila 2005). Toisin sanoen esimiehelle kuuluu taito huolehtia
tyoyhteison perusrakenteista. Esimiestyolla tulee varmistaa, etta tavoitteet ohjaavat tyota ja
toisin pain. (Tyoterveyslaitos 2012.) Jotta esimiestyo onnistuu ja liiketoimintatavoitteet
saavutetaan, tarvitaan oikeanlaisia ja hyvia esimiestaitoja ja - ominaisuuksia. Moisalon (2010)
mukaan yksi hyvin esimiestyon kulmakivista on karisma. Karsimalla tarkoitetaan tassa
enemmankin esimiestyon taitoja kuin esimiehen ulkoisia ominaisuuksia ja luonteenpiirteita.
Karisma perustuu esimiehen asiantuntemukseen ja uskottavuuteen. (Moisalo 2010, 37.) Lisaksi
luottamuksellisuus ja turvallisuus ovat karismaattisen esimiehen ominaisuuksia, joilla luodaan
oikeanlaista johtamista ja toimivaa tyopaikkaa. Karismaattinen ja taitava esimies hallitsee
tilanteenlukutaidon ja osaa valttaa konfliktit henkiloston ja esimiehen valilla. Moisalo siis
tulkitsee karisman oikeanlaiseksi vuorovaikutustaidoksi, luotettavuudeksi ja rauhallisuudeksi.
Hanen mukaansa jokainen esimies ja johtaja voi rakentaa karismaansa edella mainittujen
ominaisuuksien avulla, mikali sita ei ole luonnostaan. Karisma ei kuitenkaan yksin riita
johtamaan alaisia liiketoimintatavoitteiden saavuttamiseen. Sen ohella onnistuneeseen
esimiestyohon kuuluu jamakkyytta, eli johdonmukaisuuteen ja pysyvaan toiminatatapaan
perustuvaa johtamista. Johdonmukaisuus on tarkea esimiestaito, joka syntyy siita

vaikutelmasta, miten esimies hoitaa omia tehtaviaan. (Moisalo 2010, 37, 39, 41.)

Jamakkyys on niin ikaan yksi Y-sukupolven toivomista ja vaatimista johtajan ominaisuuksista
(Tyoterveyslaitos 2010). Johdonmukaisuudella luodaan tiettyja pelisaantoja, jotka vaikuttavat
tyoyhteison paivittaiseen suorituskykyyn. Silla saadaan karsittua tarpeettomia tyotehtavia
pois, jolloin asetetut liiketoimintatavoitteet pystytaan paremmin saavuttamaan. (Yritys-
Suomi 2013b.) Karisman ja jamakkyyden lisaksi tarvitaan muitakin tyokaluja ohjaamaan
henkilostoa ja tyontekijoita toivottuun suuntaan. Esimiehen tarkein tehtava on vaikuttaa.
Esimerkiksi arvovalta on yksi esimiehen tyokaluista. Arvovalta voi olla muun muassa
muodollista, eli ohjeisiin ja sopimuksiin perustuvaa tai ikaan ja kokemukseen perustavaa, eli

senioriteettista arvovaltaa. (Moisalo 2011, 122.) Osaamisarvovalta eli tyokokemuksella
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johtaminen on myos tarkea esimiestaito ja -tyokalu, silla omalla esimerkilla johtaminen on
tehokkainta esimiestyota (Moisalo 2011, 122; Moisalo 2010, 46). Ilman johtamisfilosofiaa
esimies ei kuitenkaan pysty kayttamaan omaa arvovaltaa, vaikuttamista, karismaa ja
johdonmukaisuutta alaistensa tyonohjauksessa. Esimiestyon tulee perustua harkittuun
toimintatapaan ja toimintatapa tulee sisaistaa hyvin. Muutoin johtaminen voi olla
epamaaraista ja poukkoilevaa, ei johdonmukaista. Johtamisfilosofia perustuu joko harkittuun
ajatteluun tai se voi olla niin sanottu johtamisen muotiajatus esimerkiksi muutosjohtaminen.
Johtamisfilosofia onkin esimiestyon perusta, jossa maaritellaan pysyvat periaatteet
johtamiselle. (Moisalo 2011, 125- 125.)

Esimiehen tarkeimpiin tyokaluihin kuuluu viela kyky palkita ja motivoida tyontekijoita.
Palkitseminen ja motivointi auttavat tyontekijaa saavuttamaan tavoitteensa seka
suoriutumaan paremmin tyotehtavistaan. Palkkauksen suhteen esimiehen tehtaviin kuuluu
saada tyontekijoille sellainen palkka, joka sovitaan muun muassa osaamisen ja tyon
vaativuuden mukaan. Palkitsemisperusteet tulee myos selvasti maaritella. Rahapalkkion
lisaksi esimiestaitoihin kuuluu palkita aineettomasti esimerkiksi antamalla tunnustusta ja
palautetta seka kannustamalla tyontekijoita. Tyontekijoiden keskuudessa aineeton
palkitseminen on hyvin arvostettu ja haluttu keino motivoida. Oikeaan aikaan annettu kiitos,
palaute tai kannustus motivoi ja tuo hyvaa mielta saajalle. (Kaistila 2005, 11- 12.) Kiitosten,
tunnustusten ja palautteen anto ovat niin ikaan Y-sukupolven vaatimia johtamisen taitoja,
silla ne mahdollistavat muun muassa henkilokohtaisen tyossa kehittymisen (Buckingham &
Buckingham 2012; Elo 2013; Vesterinen & Suutarinen 2011, 125). Koulutusta ja ohjausta tulee
tarvittaessa tarjota, silla mahdollisuus ammatissa kehittymiseen lisaa muun muassa
tyomotivaatiota (Kaistila 2005, 11-12).

Esimiestyohon kuuluu viela saannollisesti nakyvilla oleminen organisaatiossa. Tahan ei kuulu
pelkastaan palavereihin osallistuminen ja yhteydenpito esimerkiksi sahkopostin valityksella,
vaan alaisia kuuluu tavata kasvotusten mikali mahdollista. (Moisalo 2011, 123.) Koska
esimiestyo on kiinteaa kanssakaymista tyoyhteisoon kuuluvien eri osapuolien kanssa, tulee
esimiehella organisaatiossa nakymisen ohella olla kykya nahda, mita organisaatioymparistossa
tapahtuu (Kaistila 2005, 6). Talla tavalla esimies saa tietoa ymparistosta ja pystyy sita
samalla jakamaan. Esimiehen nakyvilla oleminen on motivoivaa ja tyota ohjaavaa toimintaa.
Tyontekijoille valittyy viesti, etta esimies on heidan tyotehtavistaan ja tyopanoksestaan
kiinnostunut. (Moisalo 2011, 123.) Lasna oleminen koetaan niin ikaan Y-sukupolven
keskuudessa tarkeaksi ja leadership-johtamista halutaankin enemman (Raunio 2009;

Tyoterveyslaitos 2010).

3.2.3 Leadership
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Leadershipilla tarkoitetaan ihmisten johtamista ja on osa esimiestyota (Sydanmaanlakka 2004,
22; Yrittajyyskasvatus 2012). Leadershipin vastaparina pidetaan managementtia, joka
puolestaan viittaa asioiden johtamiseen. Nama kaksi johtamisen tyyppia halutaan usein
erottaa toisistaan, silla niiden tehtavat ja tavoitteet ovat erilaisia. (Sydanmaanlakka 2004,
22.) Hyppanen (2007) jakaa kirjassaan Esimiesosaaminen: liiketoiminnan menestystekija
Harvard Business Schoolin professorin ja muutosjohtamisen asiantuntijan John P. Kotterin
ajatuksen siita, miten management ja leadership eroavat toisistaan. Kotterin mukaan
leadership ja management erottuvat siten, etta managerit tekevat asioita oikein, kun taas
leaderit tekevat oikeita asioita (Hyppanen 2007, 10; Professor John P. Kotter 2012.) Vaikka
management ja leadership erotetaan ihmisten ja asioiden johtamiseen, niilla on kuitenkin
yhteisia perustoimintoja, joihin niiden toimintatapa perustuu. Esimerkiksi henkiloston
palkkaaminen ja kontrollointi seka suunnittelu ja organisointi kuuluvat niin leadershipin kuin
managementin toiminnan ytimeen. (Sydanmaanlakka 2004, 22.) Muita leadership-
johtamiseen kuuluvia toimintatapoja ovat motivointiin liittyvat alaisten kannustaminen ja
innostaminen, suunnan osoittaminen ja ohjaaminen (Hyppanen 2007, 10). Leaderit
painottavatkin tyossaan yhteistyota ja visiota, silla heidan tarkein paamaaransa on saada
aikaan liiketta seka luoda edellytykset kehittymiselle (Hyppanen 2007, 10; Sydanmaanlakka
2004, 22).

Leadership-johtamisen avulla saadaan hyvin vastattua sidosryhmien odotuksiin ja
markkinoiden seka tyon muutoksiin. Muun muassa taman takia lhmisten johtamisen merkitys
on eri organisaatioissa kasvanut. Toimivalla leadershipilla saadaan henkilosto sitoutumaan ja
organisaatio suoriutumaan paremmin. (Yrittajyyskasvatus 2012.) Koska management ja
leadership on selkeasti erotettu toisistaan omiksi johtamismenetelmiksi, puhutaan paljon
siita, kumpi johtamismenetelma on parempi tai tarkeampi (Hyppanen 2007, 10).
Sydanmaanlakka painottaa, etta tana paivana kyseista kahtiajakoa tulisi kyseenalaistaa, silla
asioiden ja ihmisten johtaminen tulisi nahda yhtena kokonaisuutena (Sydanmaanlakka 2004).
Myos Hyppanen (2007, 11) painottaa, etta esimiestyota ei ole tarpeen jakaa management- ja
leadership-tehtaviin. Molemmat tehtavat ovat yhta tarkeita ja hyva esimies suoriutuu

molemmista moitteettomasti. Tarkeinta on johtaa tuloksellisesti yhdessa henkiloston kanssa.

3.3 Eri sukupolvien johtaminen

Elinkeinoelaman valtuuskunnan tekemassa tutkimuksesta ilmeni muun muassa se, kuinka
nuorten ja vanhempien ikaryhmien valilla tyohon liitetyissa merkityksissa, eli arvoissa ja
asenteissa oli huomattavia eroja. Yksi ero nuorten ja vanhempien valilla oli se, etta tyo
merkitsee vanhemmille ikapolville enemman kuin nuorille. Vanhemmat sukupolvet korostivat
tyon arvoja, kuten sen ominaisuutta yhteiskunnallisena velvollisuutena. (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 117.) Vesterinen ja Suutarinen (2011, 117) havaitsivat, etta nuoret eivat
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puolestaan kokeneet kyseista arvoa kovin tarkeaksi. Tyohyvinvointivalmentaja Ulla Vilkman
kuitenkin (2013) huomauttaa, etta vaikka Y-sukupolven erilaisuudesta puhutaan paljon, niin
nettisukupolvi ei kuitenkaan ole kovin erilainen verrattuna vanhempiin sukupolviin; ovathan
kaikki sukupolvet halunneet tehda asioita aina toisella tavalla kuin vanhempansa. Myos Y-
sukupolven edustaja Tarnowski myontaa, etta ominaisuudet, jotka koskevat nyt taman hetken
diginatiiveja ovat koskeneet niin ikaan jokaista oman aikansa nuorta sukupolvea (Hietanen
2008). Eras kokenut henkilostojohtaja komppaa Vilkmania ja Tarnowskia ja kertoo, etta ei ole
havainnut Y-sukupolven edustajien olevan alaisina ja tyontekijoina kovinkaan erilaisia

verrattuna vanhempiin sukupolviin (Elo 2013).

Vaikka eroja ei huomata, niita kuitenkin on. Eri tutkimuksien mukaan tyoelaman arvot ovat
eri sukupolvilla erilaiset. Arvojen lisaksi eroja sukupolvien valilla on tyossa tarkeina
pidettyjen asioiden suhteen. Esimerkiksi suurten ikaluokkien, eli 1950- ja 1960-luvuilla
syntyneiden, arvoja ja tyossa tarkeana pitamia asioita ovat kova tyo seka tyossa parjaaminen
ja menestyminen. Kunnianhimoa on riittanyt ja tyouriin on panostettu valtavasti. 1960-luvun
lopulla ja 1970-luvulla syntyneiden arvomaailma on keskittynyt tyotyytyvaisyyteen seka
vapaa-aikaan. Eroja tyoelaman eri sukupolvien valilta loytyy lisaksi motivoitumisesta ja tyossa
jaksamisesta. Perinteisen ikajohtamisen keinoja tukea tyossa jaksamista ja sita kautta
motivoida ovat esimerkiksi tyotehtavien keventaminen ja kuntouttaminen. Nama keinot eivat
kuitenkaan sovi kaikille ika-ryhmille. Yritysvalmentaja Marko Kaistisen mukaan esimiehen
tulee ymmartaa, mitka arvot alaisia ohjaavat eli millaisissa elamanvaiheissa he ovat. (Paavola
2012.)

3.4 Y-sukupolvi haastaa johtamisen

Vuonna 2010 Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa artikkelissa kerrottiin siita kuinka Y-sukupolvi
on haastamassa johtamisen vaatimalla johtamisen vanhan “kolmen koon”-nakemyksen (kaske,
kontrolloi ja korjaa) muuttumista "kolmeksi iiksi” (innostu, innosta ja innovoi) (Paloheimo-
Koskipaa 2010). On siis selvaa, etta Y-sukupolven astuessa voimakkaammin ja suuremmalla
volyymilla lahivuosina tyoelamaan, tulee perinteinen johtaminen seka itse tyoelama
muuttumaan. Tai ainakin muutosta toivotaan. Paavolan mukaan muutosta ei kaivata vain
johtamisen toimintamalleihin vaan esimiestyohon kokonaisuudessaan; Y-sukupolvi
kyseenalaistaa hierarkiat, silla johtajuus pitaa ansaita (Paavola 2012; Raunio 2009).
Esimiesten haasteet lisaantyvat Y-sukupolven vaatiessa esimiehiltaan enemman avointa
vuorovaikutusta ja henkilojohtamista. Elake-Fennian tyokyvyttomyysriskinhallintatoiminnon
paallikko Laura Sauraman mukaan haasteet syntyvat juurikin siita, etta aito vuorovaikutus on
joillekin esimiehille edelleen vaikeaa ja nykypaivan organisaatioissa ihmisten johtamiselle eli

leadershipille on aina vain vahemman aikaa. (Paavola 2012.)
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Johtaminen kokee haasteita lisaksi Y-sukupolven tyoelamakayttaytymisen puolelta.
Diginatiivit eivat pelkastaan halua muuttaa johtamista, vaan tyon tekemista ja kokonaisia
tyoyhteisoja. Toita ei haluta tehda yritykselle vaan itseaan ja omaa tiimia varten. Taman
ohella omaa osaamista halutaan tuoda voimakkaasti esille jokaisessa tyotehtavassa ja
vaikuttamismahdollisuuksia tulee antaa. (Raunio 2009.) Jos esimies ei kykene tarjoamaan
tarpeeksi mielenkiintoista ja mielekasta tyota, jossa nuoren vaikutusmahdollisuudet ja
osaaminen korostuvat parhaiten, voi Y-sukupolvi kyllastya ja sen motivaatio lopahtaa.
Vilkman huomauttaakin, etta Y-sukupolven motivoimiseksi ja johtamiseksi esimiesten tulisi
omaksua taysin uudenlaisia toimintatapoja ja ominaisuuksia. Suurin haaste johtamiselle ja
esimiestyolle seka niiden muutoksille muodostuu siita, etta tyoelamassa kohtaa monta
erilaista nakemysta; nuoria uusia tyoelaman tulokkaita, joilla on uusia nakemyksia tyosta ja

tyonteosta ovat vastassa tyoelaman konkarit vanhoine arvoineen. (Vilkman 2013.)

Y-sukupolven edustajat eivat vain haasta vanhempaa sukupolvea johtamisessa, vaan myos Y-
sukupolveen kuuluvia ikatovereitaan. Y-sukupolven edustajat, jotka toimivat esimiehina
ikatovereilleen ovat sita mielta, etta vanhempaa sukupolvea on paljon helpompi johtaa kuin
omaa vaativaa nettisukupolvea (Raunio 2009). Talent Partnersin yritysvalmentaja Marko
Kaistinen pohtii, kuinka paljon loppujen lopuksi johtajilta voidaan uudistumista vaatia, silla
”hekin ovat ihmisia” (Paavola 2012). Vilkman (2013) puolestaan ottaa johtamisen
uudistumiseen hieman positiivisemman asenteen. Han kokee, etta muutoksen edessa
esimiehilla tulee olla tunnealya, vuorovaikutustaitoja seka joustavuutta ja kaikki tama
”kuulostaa ihanan haasteellista!”. Tyoterveyslaitoksen haastattelema erikoistutkija Tomi
Hussi Vilkmanin ohella kokee Y-sukupolven haastavan johtamisen terveeseen suuntaan

(Tyoterveyslaitos 2010).

Johtamistapojen on kuitenkin muututtava, vaikka se koettaisiin vaikeaksi. Kauppalehden
haastattelema Brave New Talent -yhtion toimitusjohtaja ja diginatiivi Lucian Tarnowski
toteaa, etta jos johtamisen toimintamallit eivat muutu, voi syntya ristiriitoja. (Hietanen
2008.) Suomen vaeston nopean ikaantymisen johdosta ja suurien ikaluokkien siirtyessa
elakkeelle nuorten ei tarvitse kilpailla tyopaikoista, vaan tyopaikat kilpailevat nuorista.
Johtamisen muuttumisessa kyse on juuri siita, etta yritykset pystyvat tarjoamaan uusille
tyoelaman osaajille merkityksellista ja mielekasta tyota ja tyoymparistoa. Johtamisen lisaksi
myos tyoelama tulee kehittymaan Y-sukupolven ansiosta. Nettisukupolvella on hallussa taidot,
kuten uusia ideoita ja kykya avoimeen tiedon jakamiseen, joilla innovaatioita toteutetaan
tyoelamassa tulevaisuudessakin. Erikoistutkija Hussi viela huomauttaa, etta Y-sukupolvi voi
olla juuri se ryhma, jolla on parhaat valmiudet tyoelaman nykyisiin vaatimuksiin.

(Tyoterveyslaitos 2010.)
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4 Empiirisen aineiston keruu ja analysointi

Opinnaytetyohoni kuuluu empiirinen osa, joka osaltaan auttaa saamaan vastauksen
tutkimusongelmaan ”Mita tiedetaan Y-sukupolvesta ja mita siita pitaisi tietaa johtamisen
nakokulmasta”. Tavoitteena on saada itselle ja tutkielmaani arvokasta tietoa siita, onko Y-
sukupolvi tunnistettu omaksi ryhmakseen case-yrityksessa ja kyseisen sukupolven edustajien
tarpeensa otettu huomioon niin kaytannon tyossa kuin johtamisessa. Tarkoituksena on viela
selvittaa miten case-yrityksen edustaja kokee Y-sukupolven johtamisen nakokulmasta. Tyoni
case-yritykseksi valitsin kansainvalisella vahittaiskauppa-alalla toimivan organisaation.
Valitsin kyseisen yrityksen muun muassa siksi, koska tiedan sen tyollistavan paljon nuoria
aikuisia, kuten Y-sukupolven edustajia. Olen itse ollut kyseisessa organisaatiossa toissa, joten

oli mielekasta valita tutkielmani kohteeksi tuttu organisaatio.

4.1  Empiirisen aineiston keruumenetelma

Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin kyselytutkimuksena, eli survey-tutkimuksena.
Survey-tutkimuksen tarkoituksena on saada tietyt kriteerit tayttavalta joukolta vastauksia
samoihin kysymyksiin (Virtuaali Ammattikorkeakoulu 2012). Kysely- eli survey-tutkimukset
voidaan toteuttaa niin kyselylomakkeen kuin haastattelun avulla. Haastattelut voidaan
puolestaan jakaa puhelinhaastatteluihin tai kasvotusten tapahtuviin haastatteluihin. (Social
Research Methods 2013.) Tassa opinnaytetyossa kyselytutkimus toteutettiin kyselylomakkeen
avulla. Kyselytutkimus mielletaan usein sahkopostikyselyksi, jonka etuja ovat muun muassa
se, etta saman kyselylomakkeen voi lahettaa useammalle eri taholle samanaikaisesti
kustannustehokkaasti. Epaedullista kyselylomakkeelle on puolestaan se, etta se ei ole paras
mahdollinen valine saada vastauksia avoimiin kysymyksiin, silla ne usein saattavat jaada

lyhyemmiksi kuin kasvotusten tapahtuvassa haastattelussa. (Social Research Methods 2013.)

Vaikka empiirinen aineisto kerattiin maarallisen tutkimusmenetelman, kyselylomakkeen
avulla, siina on paljon laadullisen tutkimusmenetelman piirteita, kuten aiemmin mainitsin.
Kyselylomake esimerkiksi koostuu ainoastaan avoimista kysymyksista, joita kaytetaan
paasaantoisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa (Heikkila 2004, 49). Tutkimuskohteen tarkka
valinta perustuen tutkittavaan aiheeseen on tyypillista kvalitatiiviselle tutkimukselle
(Kananen 2011, 52) ja olenkin valinnut kyselytutkimukseni kohteen opinnaytetyoni aiheen
pohjalta tarkasti. Case-yrityksessa, jonka halusin osallistuvan kyselyyn, on paljon Y-
sukupolven edustajia toissa. Kanasen mukaan eri tutkimusmetodeja voidaan yhdistella
samassa opinnaytetyossa, eli maarallisen tutkimuksen menetelmia voidaan jossain maarin

kayttaa myos laadullisessa tutkimuksessa (Kananen 2011, 130, 65). Usein maarallinen
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tutkimusmenetelma koetaan kaikkien tutkimusten niin sanotuksi paatutkimusmenetelmaksi.
Kvalitatiivinen tutkimusosuus edeltaa maarallista tutkimusosuutta niin sanottuna
esitutkimuksena. Opinnaytetyo on siis mahdollista aloittaa laadullisella tutkimusosuudella,
jossa tutkittava ilmio tai ongelma maaritellaan ja jatkaa tutkimusta maarallisia
tutkimusmetodeja kayttaen, kuten kyselylla. (Kananen 2011, 130.)

4.2  Kyselytutkimuksen toteutus ja tutkimuksen eettisyys

Kyselytutkimukset toteutettiin avoimista kysymyksista koostuvan kyselylomakkeen avulla.
Avoimet kysymykset on suunniteltu antamaan vastaus tutkimusongelmaan. Kyselylomake
lahetettiin sahkopostitse case-yrityksen edustajalle. Sahkopostitse lahetetyn kyselylomakkeen
rakenne perustuu kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettyyn haastattelumenetelmaan, jossa
kysymykset siirtyvat yleiskysymyksista yksityiskohtaisempiin kysymyksiin (Kananen 2011 90).
Tutkielmaani varten tekemani kyselylomake on laadittu edella mainitun rakenteen
perusteella. Sahkopostitse lahetetty kyselylomake lahetetaan usein saatteen kanssa, josta kay
ilmi muun muassa tutkimuksen tarkoitus seka tutkijan yhteystiedot (Kananen 2011, 90).
Saatteen tarkoituksena on kertoa vastaajalle tutkimuksen taustasta seka motivoida vastaajaa

tayttamaan kyselylomake (Heikkila 2004, 61).

Ennen kyselylomakkeen lahettamista varmistin viela kyselytutkimuksen eettisyyden ottamalla
yhteytta sahkopostitse valitsemani yrityksen edustajaan ja kertomalla kiinnostuksestani tehda
kyselytutkimuksen kyseisesta case-yrityksesta. Tarkoituksena oli kartoittaa kyseisen yrityksen
kiinnostus kyselytutkimukseen ja saada lupa tutkimuksen toteuttamiseen. Taman jalkeen
lahetin kyselylomakkeen seka saatteen sahkopostitse valitsemani yrityksen edustajalle, jolta
olin saanut luvan kyselytutkimuksen tekemiseen. Saatesanoissa kerroin lyhyesti tutkimukseni
tarkoituksesta seka esitin lyhyen kuvauksen Y-sukupolvesta. Talla tavalla haastateltava pystyi
paremmin ymmartamaan kyselyn tarkoituksen ja pohtimaan vastauksiaan paremmin
ymmartaessaan Y-sukupolven kasitteen, mikali se oli hanelle entuudestaan tuntematon.
Antamalla kyselytutkimukseen osallistuvalle henkilolle riittavasti informaatiota
tutkimuksestani ja sen luonteesta varmistin viela kyselytutkimuksen eettisyyden (Eskola &
Suoranta 1998, 56).

4.3  Aineiston analysointi

Empiirisen aineiston keraamisen jalkeen aineisto tulee analysoida. Toisin kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa, jossa usein erilaiset aineiston analyysiohjelmat kertovat
aineiston tuloksen, kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan tulee itse tehda aineistosta
analyysi ja tulkittava se (Aaltola & Valli 2007, 160). Laadullisen tutkimuksen aineiston

analysointi eroaa maarallisen tutkimusaineistona analysoinnista siten, etta laadullista
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aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena (Alasuutari 2011, 38). Aineiston analyysimenetelmaksi
valitsin teemoittelun. Teemoittelu tarkoittaa laadullisen tutkimuksen empiirisen aineiston
ryhmittelya erilaisten aiheiden mukaan, jossa korostuu aihepiirin sisalto (Kajaanin
Ammattikorkeakoulu 2013). Teemoittelin aineiston tutkimusongelman, teorian ja
kyselylomakkeen kysymysten perusteella. Analyysissa olevat teemat, joiden perusteella olen
purkanut aineiston, ovat Y-sukupolven tunnistaminen, erot nettisukupolven ja vanhempien
sukupolvien valilla seka Y-sukupolvi johtamisen nakokulmasta. Aineiston analyysin
tarkoituksena oli muun muassa selvittaa mita case-yritys tietaa Y-sukupolvesta ja onko
kyseinen sukupolvi tunnistettu omaksi ryhmakseen heidan tarpeineen ja vaatimuksineen.
Halusin myos selvittaa, millaisia eroja nettisukupolven ja muiden ikaryhmien valilla case-
yrityksessa on huomattu. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa empiirisen aineiston analyysin
avulla, onko aiheesta viela laajemmalle ja tarkemmalle tutkimukselle aihetta.

Jatkotutkimusaiheita kasittelen tarkemmin luvussa 5.2 Jatkotutkimusaiheet.

4.3.1 Tietoa case-yrityksesta

Yritys X on iso kansainvalisesti toimiva vahittaiskauppa-alan konserni, joka tarjoaa naisten,
miesten, nuorten ja lasten muotivaatteiden ohella asusteita, kodin tekstiileja seka
kosmetiikkaa suotuisaan hintaan (Yritys X 2013). Kyselytutkimukseeni osallistui yrityksen
Suomen keskusvaraston osastopaallikko joka on toiminut esimiestydssa noin neljan vuoden
ajan. Han paatyi nykyiseen esimiestyoasemaansa aloitettuaan ensin kesatyontekijana
kyseisessa varastossa. Korkeakouluopintojensa edetessa han siirtyi aina vastuullisempiin
tyotehtaviin. Valmistuttuaan han aloitti nykyisessa esimiestehtavassaan ja on toiminut
esimiehena aina 18-vuotiaista yli 60- vuotiaille tyontekijoille. Kyselytutkimukseeni
osallistunut henkilo sopii siis mielestani erinomaisesti niin sanotuksi case-kohteeksi
tutkimukselleni, silla han on toiminut esimiehena Y-sukupolven edustajille. Han myos itse
edustaa Y-sukupolvea, silla on syntynyt 80-luvulla ja sopii ikansa puolesta niin Vesterisen
(2011), Paloheimokoskipaan (2010) kuin Howen ja Straussin (2007) maaritelmiin kyseisesta
sukupolvesta. Koska kyselyyn vastannut on lisaksi toiminut esimiehena eri-ikaisille
tyontekijoille, han osaa verrata omien kokemuksiensa avulla nuorien, diginatiivien johtamista

heita vanhempien sukupolvien johtamiseen.

4.3.2 Y-sukupolven tunnistaminen

Tutkimukseni tarkoituksena ja tutkimusongelman osana oli niin ikaan selvittaa se, onko Y-
sukupolvi tunnistettu case-yrityksessa omaksi ryhmakseen ja miten nettisukupolvi tulisi ottaa
johtamisessa huomioon. Tutkimuskyselyyn vastannut on siis tunnistanut Y-sukupolven omaksi
ryhmakseen case-yrityksessa. Uskon, etta tahan vaikuttaa osaksi se, etta vastaaja on itse Y-

sukupolven edustaja ja tunnistaa itsessaan samoja piirteita. Vastaajan oma kokemus
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nettisukupolveen kuulumisesta on kuitenkin henkilokohtainen, joten on selvaa, etta Y-
sukupolvi on tunnistettavissa muidenkin "ominaisuuksien” perusteella. Esimerkiksi vastaaja on
huomannut sen, etta nettisukupolvelle tyo ei ole etusijalla ja vapaa-aikaa arvostetaan
enemman. Tyoterveyslaitoksen teettaman selvityksen mukaan vapaa-ajan ja tyon
yhteensovittaminen onkin nettisukupolven keskuudessa koko ajan tarkeampaa ja oman tyon
seka vapaa-ajan maaraa halutaan itse kontrolloida (Tata Y-sukupolvi haluaa: Tarkeaa tyota,
muutoin vapaalle 2012; Wan 2012). Vastaaja tunnistaa Y-sukupolven omaksi ryhmakseen viela
siita, etta kyseinen ryhma osaa reagoida muutoksiin nopeasti eika muutosvastarintaa ole yhta
paljon kuin vanhempien tyontekijoiden keskuudessa. Nettisukupolvi on kasvanut usein
muutoksien keskella (Buckingham & Buckingham 2012), joten heidan on helpompi mukautua
uusiin asioihin ja toimintatapoihin. Kyselyyn vastannut koki myos, etta Pentti Sydanmaanlakan
(Paloheimo- Koskipaa 2010) selvitys Y-sukupolven edustajien arviosta johtajan tarkeimmista
ominaisuuksista, eli kolmen ”iin”-periaate (innostu, innosta ja innovoi), sopii hyvin

tyoymparistoon, jossa han parhaillaan tyoskentelee.

4.3.3 Erot Y-sukupolven ja vanhempien ikaryhmien valilla

Koska tutkimuksen teoriaosuudessa kerrotaan paljon Y-sukupolven eroista ja erilaisista
vaatimuksista verrattuna muihin ikaryhmiin, halusin empiirisen tutkimuksen avulla selvittaa,
millaisia eroja case-yrityksessa on huomattu tutkittavan sukupolven ja vanhempien
tyontekijoiden valilla. Vastaaja on esimerkiksi huomannut, etta nuorempien kanssa
johtaminen voi olla rennompaa ja kommunikointia hanen ja Y-sukupolven edustajien kanssa
toimii paremmin kuin vanhempien tyontekijoiden kanssa. Vanhempien tyontekijoiden kanssa
han puolestaan turvautuu asiallisempaan kommunikointitapaan, silla sen tuntuu vastaajan
mielesta tutummalta ja korrektimmalta. Yhtena Y-sukupolven edustajien vaatimuksista
esimiehia kohtaan on juurikin avoin kommunikaatio ja hyvaa vuorovaikutusta nuorten ja
esimiesten valilla pidetaan tarkeana (Paavola 2012; Raunio 2009). Elake-Fennian
tyokyvyttomyysriskinhallintatoiminnon paallikko Laura Sauraman mukaan esimiesten
keskuudessa avoin kommunikaatio koetaan haasteeksi, silla se on joillekin esimiehille vaikeaa
(Paavola 2012). Uskon taman johtuvan siita, etta suurin osa esimiehista on viela vanhempaa
sukupolvea ja eivat yksinkertaisesti ole tottuneet nettisukupolven pinnalle tuomaan avoimeen
tapaan keskustella ja kommunikoida alaisten kanssa. Kyselyyn vastannut puolestaan edustaa
itse Y-sukupolvea ja ymmartaa hyvan kommunikoinnin tarkeyden ja pyrkiikin viestimaan ja
tuomaan asiansa esille alaisilleen ottaen huomioon muun muassa heidan ikansa ja tavan

kommunikoida.

Muita eroja nuorten ja vanhempien sukupolvien johtamisessa kyselyyn vastannut on
huomannut muun muassa arvoissa. Esimerkiksi vanhemmat tytontekijat arvostavat esimiesta,

jolla on korkeakoulutausta. Taman takia vanhemman sukupolven edustajien kanssa on
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helpompi toimia, silla heilla on suurempi auktoriteettiarvostus kuin nuoremmilla. Toisaalta
han kokee saman ikaisten kanssa toimimisen omalla tavallaan helpommaksi, silla saman
ikaiset usein jakavat samat arvot. Haasteeksi kuitenkin osoittautuu se, etta samanikaisten
tain nuorien alaisten kanssa tulee pitaa ylla asiallinen ja auktoriteettinen linja eika niin
sanotulle "kaveri pohjalle” saisi menna liikaa. Eri tutkimukset osoittavat sen, etta tyoelaman
arvot ovat erilaisia ja eroavat toisistaan eri sukupolvilla (Paavola 2012). Vastaaja on osittain
samaa mielta muidenkin esimiesasemassa olevien Y-sukupolven edustajien kanssa siita, etta
vanhempia sukupolvia on helpompi johtaa kuin omaa nettisukupolvea (Raunio 2009). Vaikka
kyselyyn vastannut ei taman enempaa eroja case-yrityksessa havainnut eri-ikaisten
tyontekijoiden ja heidan arvojensa valilla, se ei tarkoita sita, ettei niita olisi. Mielestani
ihmisten arvot eivat valttamatta tule aina esille niin vahvasti tai niita ei haluta kertoa, silla

arvoja voidaan pitaa henkilokohtaisina asioina.

Tutkimukseen osallistunut halusi viela painottaa sita, etta vaikka joitakin eroja voi
tyoyhteisossa ja johtamisessa havaita Y-sukupolven ja vanhempien sukupolvien valilla, niin
liilkaa ei pida yleistaa. Han kokeekin, etta jokainen tyontekija on yksilo ja omanlaisensa
persoona, jolloin heidan kanssaan tulee toimia ja kayttaytya sen mukaisesti. Vastaaja on siis
oivaltanut sen, ehka itse Y-sukupolven edustajana, mita nettisukupolven edustajat
tyoelamassa kaipaavat, nimittain henkilokohtaisuutta ja sita, etta tyontekijat huomioidaan
yksiloina. Esimerkiksi henkilokohtaista palautetta, kiitosta ja kannustusta kaivataan paljon
(Buckingham & Buckingham 2012; Elo 2013). Tyontekijan yksilollisyytta korostetaan myos
siina, etta kiitos ja palaute tulee olla Y-sukupolven mielesta rakentavaa, joka kehittaa juuri
sita tyontekijaa, joka palautetta saa (Wan 2012). Mielestani tallainen yksilon huomioiminen
paremmin tyoyhteisoissa ei pitaisi olla vain Y-sukupolven vaatimuslistalla ja etu, vaan
jokaisen tulisi osata vaatia ja saada huomiota, kannustusta ja kehittamismahdollisuuksia
omaa osaamistaan kohtaan. Muillakin ikaryhman edustajilla saattaa olla halua yksilolliseen
tyon ohjaukseen, vaikka tutkimukset voivat osoittaa sen, etta vain Y-sukupolvi haluaa
henkilokohtaista kannustusta ja kiitosta. Tassakin tulisi muistaa, etta poikkeuksia on ja vain
kysymalla ja selvittamalla oman tyoyhteison yksiloiden tarpeet, esimiehet pystyisivat
paremmin auttamaan alaisiaan suoriutumaan tehtavistaan paremmin ja tehokkaammin.
Kyselyyn vastannut on myos havainnut, etta heidan tyoyhteisossaan loytyy paljon kiitosta,

kannustusta ja motivointia kaipaavia yksiloita kaikista ikaluokista tasaisesti.

4.3.4 Y-sukupolvi johtamisen nakokulmasta

Seuraavaksi tarkastelen sita, kuinka Y-sukupolvi tulisi case-yrityksen edustajan mielesta ottaa
huomioon johtamisessa. Eri tutkimusten ja asiantuntijoiden mukaan nettisukupolvi haastaa
johtamisen muun muassa olemalla vapaa-aikaa arvostava, karsimaton, nopeita paatoksia ja

tarkeaa tyota kaipaava seka paljon kiitosta ja jatkuvaa palautetta haluava ikaryhma, jonka
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mielenkiinto lopahtaa heti, kun tyo ei ole tarpeeksi mielenkiintoista (Buckingham &
Buckingham 2012; Elo 2013; Juuti 2010, 176; Laakkonen 2012; Vesterinen & Suutarinen 2011,
120; Vilkman 2013; Wan 2012). Edella mainitut seikat huomioon ottaen, en ihmettele, jos
tyoyhteisot, johtaminen ja itse tyon tekeminen koetaan olevan suuressa murrosvaiheessa
etenkin, kun suuret ikaluokat ovat pikkuhiljaa jaamassa elakkeelle ja tilalle astuu nuoria
innovatiivisia aikuisia jatkamaan heidan tyotaan. Y-sukupolven oletetuista vaatimuksista ja
tarpeista huolimatta kyselytutkimukseen vastannut ei koe, etta Y-sukupolvea tulisi lahtea
johtamaan sen erityisemmalla tavalla kuin muitakaan ikaryhmia. Han kokeekin, etta hyvassa
johtamisessa tarvitaan enemman yksiloiden huomioimista eika asioita voida hoitaa jokaisen

kanssa samalla tavalla.

Kyselyyn vastannut on vastauksissaan muutamaan otteeseen korostanut yksilon huomioon
ottamista johtamisessa. Tama voi johtua siita, etta han tyoskentelee sellaisessa
tyoymparistossa, jossa on aika paljon eri-ikaisia ja eri kulttuureista olevia tyontekijoita,
jolloin luokittelu ja yleistaminen eivat toimi. Vastaajan kokemus henkilojohtamisen
toimivuudesta ja mielekkyydesta voi johtua myos siita, etta han on itse Y-sukupolven edustaja
ja kyseinen sukupolvi on vaatinut juurikin henkilojohtamista (Paavola 2012) ja "liidereita”
ohjaamaan heita tyossaan eteenpain (Tyoterveyslaitos 2010). Y-sukupolvi haluaa johtamiseen
henkilokohtaisuutta ja sita, etta ollaan kiinnostuneita juuri yksilon tekemasta tyosta (Raunio
2009). Uskallan vaittaa, etta suurimman haasteen, jonka Y-sukupolvi asettaa johtamiselle, on
juurikin leadership-johtamisen vaatiminen. Taman on huomannut myos kyselytutkimukseen

osallistunut ja pitaa sen takia henkilojohtamista tarkeana.

Vaikka kyselyyn vastannut ei omassa tyoyhteisossaan kohtelisi tai johtaisi tiettya ikaryhmaa
eri tavalla kuin muita, han ei kuitenkaan unohtaisi eri ikaryhmien taustalla vaikuttavia
erilaisia tekijoita, kuten arvoja ja asenteita, jotka usein ovat muokkautuneet omanlaisiksi eri
ikaryhmien kohdalla. On siis tarkea tiedostaa jokaisen ikaryhman kohdalla vallitsevat
kasitykset heidan arvoista, asenteista seka tarpeista, mutta ottaa yksilotasolla huomioon,
kuinka paljon ja missa suhteessa kyseiset arvot, asenteet ja tarpeet vaikuttavat tyohon.
Kyselytutkimukseen vastanneen henkilon mielesta kolme tarkeaa taustalla vaikuttavaa asiaa,
jotka han huomioi johtaessa etenkin Y-sukupolvea, ovat muun muassa sitouttaminen ja
motivointi, erilaisten tyopersoonallisuuksien huomioiminen seka tyon haastavuuden
yllapitaminen. Sitouttaminen on vastaajan mielesta tarkeaa muun muassa siksi, koska han
nettisukupolven edustajien olevan tyontekijoina arvokkaita tuodessaan omia ideoita esille
hyvin aktiivisesti ja tata kautta ”"Yyt” pyrkivat kehittamaan yrityksen liiketoimintaa.
Nettisukupolvi tulee siis uusilla ideoillaan ja avoimen tiedon jakamisen kyvyllaan
toteuttamaan tulevaisuuden tyoelaman innovaatioita (Tyoterveyslaitos 2010). Lopuksi
kyselyyn vastannut viela mainitsee, etta Y-sukupolven edustajia kannattaa kouluttaa

haasteellisempiin tyotehtaviin, silla heista saadaan tulevaisuudessa uusia johtajia.
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5  Johtopaatokset ja yhteenveto

Y-sukupolven edustajat, eli noin vuosien 1980 -1990 aikana syntyneet taman paivan nuoret
aikuiset, ovat kasvaneet mediakulttuurin keskella ja arvostavat suuresti omaa vapaa-aikaa.
Nama seikat seka heidan arvonsa, toiveensa ja vaatimuksensa tyontekoa, tyoyhteisgja ja tyon
ohjaamista kohtaan tulee muuttamaan ennen pitkaan tyoelamaa. On siis selvaa, etta Y-
sukupolven astuessa yha voimakkaammin ja pysyvammin tyoelamaan esimerkiksi opintojen
paatyttya, muutoksia niin johtamisessa kuin tyoyhteisoissakin tullaan nakemaan ja kokemaan.
Muutokset eivat kuitenkaan ole niin dramaattisia kuin lahdekirjallisuudessa on annettu
ymmartaa. Nettisukupolven vaatimukset ja toiveet etenkin johtamisen suhteen korostavat
enimmakseen henkilojohtamisen tarkeytta ja tarpeellisuutta. Kyseisen ikaryhman edustajat
toivovat johtamiseen enemman henkilokohtaisuutta ja yksilon parempaa huomion ottamista
tyoyhteisossa ja tyon ohjauksessa. Leadershipin vaatiminen nakyy viela Y-sukupolven
vaatimuksissa motivointi- ja kannustamistavoissa. He toivovat, etta esimies olisi enemman
lasna seka kannustaisi ja motivoisi tyontekijoita siten, etta se kehittaisi alaisia
henkilokohtaisella tasolla ja veisi heita siten tyouralla eteenpain. Vapaa-aika on myos tarkeaa
Y-sukupolven edustajille. Se nakyy muun muassa siina, etta palkatonta lomaa otetaan

helpommin, tyoaikojen toivotaan olevan joustavia, eika tyopaikkoihin kiinnyta liikaa.

Muutoksia toivotaan eniten tapaan johtaa alaisia ja toimia heidan kanssaan; vahemman
management-johtamista ja enemman leadership-johtamista. Uskon, etta eniten haasteita
vahvempaan henkilostojohtamiseen siirtymisessa kokevat ne esimiehet ja esimiestyossa
toimivat, jotka ovat tottuneet asioiden johtamiseen, eli managementiin. Usein tallaiset
esimiehet ovat Y-sukupolvea huomattavasti vanhempaa ikaluokkaa. Suurten ikaluokkien
siirtyessa elakkeelle ja heidan tilalleen tulevien uusien esimiesten ja johtajien seka
nettisukupolven valilla tulee olemaan pienempi kuilu naiden ikaryhmien valissa. Talloin Y-
sukupolven vaatimukset esimerkiksi henkilojohtamiseen panostamisessa tulee olemaan
helpompaa. Sukupolvien vaihtuessa siirtyminen vahvempaan leadership-johtamiseen voi
tapahtua jopa itsestaan ja huomaamatta. Mielestani ei kuitenkaan ole tarvetta lisata
esimiehia tai heita kouluttamaan monella eri tavalla, vaikka Y-sukupolven vaatimukset ja
toiveet haluttaisiin ottaa kunnolla huomioon johtamisen nakokulmasta. Mielestani ratkaisu
loytyy esimiesten ja alaisten valisen vuorovaikutusmahdollisuuksien helpottamisessa. Y-
sukupolvella ei ole pelkastaan suuria vaatimuksia ja toiveita, jotka muuttavat ja haastavat
tyoyhteisot. Heilla on my0s uusia ideoita, kykya avoimeen tiedon jakamiseen seka aitoa
kiinnostusta ja innokkuutta tuoda ajatuksiaan esille tyoyhteison hyvaksi. Esimiesten kannattaa
siis kuunnella nettisukupolven ideoita seka toiveita ja miettia, miten ne toisivat lisaarvoa

kyseiseen tyoyhteisoon ja yritykseen. Parhaimmassa tapauksessa Y-sukupolvi tulee
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asettamillaan haasteilla ja uusilla nuorekkailla ideoillaan kehittaa liiketoimintaa

tehokkaampaan ja parempaan suuntaan.

5.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Tutkimuksen validiteettia
arvioimalla selvitetaan, kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma vastaa
tutkimuksen ilmiota. Toisin sanoen validiteetti kuvaa sita, kuinka hyvin tutkimusmenetelma
pystyy selvittamaan esimerkiksi tutkimusongelman. Tutkimus on validi, kun
tutkimustuloksesta saatu tieto vastaa tutkittavan ilmion teoriaa ja pystyy parantamaan tai
tarkentamaan sita. Tutkimuksen validiteetti on siis tarkea ja jos se puuttuu kokonaan, on
tutkimus tuolloin arvoton. Validiteetin puuttuminen tarkoittaa, on tutkittu aivan eri asiaa
kuin oli alun perin tarkoitus. Validiteettia voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta.
Laadullisen tutkimuksen kohdalla sisaisen validiteetin tarkastelu on tuloksellisin vaihtoehto.
Esimerkiksi laadullisen tutkimuksen sisaista validiteettia tarkasteltaessa tulee pohtia muun
muassa sita, onko tutkimusstrategia valittu oikein ja tutkittavan kohteen luonteen mukaan.
(Virtuaali Ammattikorkeakoulu 2012b.)

Tutkimuksen validiteettia tulee pohtia myos aineistovaliditeetin, toisin sanoen
sisaltovaliditeetin, nakokulmasta. Sisaltovaliditeetti on eri kuin sisainen validiteetti.
Sisaltovaliditeetti kuvastaa sita, kuinka hyvin tutkimuksen aineiston analysointimenetelma
vastaa itse tutkimusaineistoa. Tutkimuksen aineisto seka tutkijan tulkinta- ja ratkaisutavat
tulee olla mahdollisimman selkeasti kuvattu, jotta ne olisivat valideja. Kasitevaliditeetti
puolestaan kuvaa tutkimuksen teoreettisen osuuden patevyytta esimerkiksi oikean
lahestymistavan ja oikeiden kasitteiden nakokulmasta. Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen
kontekstia kontekstivaliditeetin avulla ja katsotaan, onko tutkimusaineiston jokaisella osalla
yhteys tutkimustulokseen eli liittyyko aineisto tutkittavaan asiaan tai ilmioon. (Virtuaali
Ammattikorkeakoulu 2012b.)

Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa maarallisen tutkimuksen mittareiden tai menetelmien
luotettavuutta. Tutkimuksen reliabiliteetti siis osoittaa sen, etta tutkimusmenetelma ja
kaytetyt mittarit kykenevat saavuttamaan tarkoitetut tulokset. Maarallisen tutkimuksen
mittauksen tulokset halutaan siis varmistaa ei-sattumanvaraisiksi ja toistettaviksi. Kun
mittaukset ovat toistettavissa ja ei-sattumanvaraisia, ne ovat reliaabeleita eli luotettavia.
Maarallisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan tutkia tarkistamalla esimerkiksi
mittausinstrumentin tarkkuus tai sen objektiivisuus. Instrumentin tarkkuudella tarkoitetaan
sita, etta tutkittavaa asiaa pyritaan havainnollistamaan useaan otteeseen ja
havainnointituloksia verrataan keskenaan. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa samaa asiaa

voidaan kysya monella eri tavalla. Muita reliabiliteetin tarkistamisen nakokulmia ovat muun
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muassa Instrumentin objektiivisuus ja kongruenssi eli yhdenmukaisuus. (Virtuaali
Ammattikorkeakoulu 2012c.)

Opinnaytetyoni on validi muun muassa sen takia, etta sen empiirisessa osuudessa on tutkittu
juuri sita, mita oli alun perin tarkoitus, eli tutkielmani vastaa asetettua tutkimusongelmaa.
Opinnaytetyohoni olen myos valinnut sellaisen tutkimusstrategian, joka sopii tutkittavan
kohteen luonteeseen. Tama tarkoittaa sita, etta tutkimuksen sisainen validiteetti on
varmistettu. Olen viela pyrkinyt varmistamaan opinnaytetyoni kasitevaliditeetin siten, etta
tutkimukseni teoreettinen osuus on kirjoitettu kayttaen oikeita kasitteita seka tutkimukseeni
liittyvasta nakokulmasta. Naiden edellamainittujen asioiden lisaksi olen pyrkinyt pitamaan
tutkimukseni kontekstin validina varmistamalla, etta tutkimusaineiston jokaisella osalla on
jonkinlainen yhteys tutkimustulokseen. Opinnaytetyoni reliabiliteetin olen puolestaan
pyrkinyt varmistamaan ja takaamaan muun muassa instrumentin tarkkuudella. Toisin sanoen
tutkimukseni empiirisen osuuden haastattelututkimuksessa olen pyrkinyt kysymaan samaa

asiaa muutamalla eri tavalla.

5.2  Jatkotutkimusaiheet

Kirjassa Laadullinen tutkimus 2.0 sanotaan, etta yhden tutkimusprosessin loppu on toisen
tutkimusprosessin alku (Alasuutari 2011, 277). Toisin sanoen yhdesta tutkimuksesta saadut
vastaukset voivat herattaa uusia teoreettisia ongelmia ja kysymyksia, joita tulisi jatkotutkia.
Koska tutkimusongelman vastaukset ovat usein osavastauksia ja -totuuksia, tutkimusprosessi
ei lopu siihen, kun tutkimusongelma saadaan selvitettya. (Alasuutari 2011, 277). Usein
tarvitaankin uusi jatkotutkimusaiheita ja jatkotutkimuksia. Yhtena jatkotutkimusaiheena voisi
siis olla se, mita konkreettisia muutoksia on eri case-yrityksissa tehty Y-sukupolven
vaatimusten ja toiveiden perusteella. Y-sukupolvi haluaa leadership-johtamista ja yksilon
huomioon ottamista esimiesty0ssa, joten tutkittavaa olisi siina, voitaisiinko jossain case-
yrityksessa siirtya vahvempaan henkilojohtamiseen. Jatkotutkimusta voisi vieda viela sen
verran pitkalle, etta selvitettaisiin, miten Y-sukupolven vaatimusten ja toiveiden pohjalta
tehdyt muutokset ovat vaikuttaneet esimerkiksi tyontekoon, tehokkuuteen seka koko
tyoyhteisoon. Mielestani mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi niin ikaan se, miten tyoyhteison
muut sukupolvet, Y-sukupolvea vanhemmat ja huoremmat, kokevat diginatiivien asettamat
haasteet. Jatkotutkimusaiheissa paapaino olisi itse Y-sukupolven sijaan toimenpiteissa,
vaikutuksissa ja seurauksissa, joita kyseisen sukupolven vaatimukset ja toiveet saattavat
tuoda mukanaan. Mielestani Y-sukupolvesta ikaryhmana ja tyontekijoina tiedetaan jo
tarpeeksi, joten mielenkiintoista ja hyodyllista olisi nyt keskittya juurikin siihen, mita

organisaatioissa tapahtuu, kun nama vaatimukset ja haasteet on jokseenkin tiedostettu.
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Liite 1
Haastattelukysymykset
Kuinka kauan olet ollut esimiestyossa?
Miten paadyit esimiestehtaviin?
Onko sinulla paljon eri-ikaisia tyontekijoita johdettavanasi?

Oliko “Y-sukupolvi® termina sinulle entuudestaan ennen haastattelua tuttu? (Jos oli,
niin missa yhteydessa olet nahnyt tai kuullut termin?)

Miten koet eri-ikaisten johtamisen?

Oletko huomannut eroja eri-ikaisten tyontekijoiden johtamisessa? Millaisia eroja olet
huomannut? (Miten ja millaisissa tilanteissa nama erot ovat tulleet esille?)

Tunnistatko haastattelun alussa esitellyn lyhyen kuvauksen avulla Y-sukupolven
edustajat omaksi ryhmakseen johdettavistasi tyontekijoista? Miten tunnistat heidat?
(Jos et tunnista heita omaksi ryhmakseen, niin miksi tai miten he eivat mielestasi
eroa muista ikaryhmista tai sukupolvista?)

Miten Y-sukupolvi tulisi mielestasi ottaa johtamisessa huomioon? Tuleeko heita
mielestasi johtaa eri tavalla kuin aiempia sukupolvia? Miksi? Miksi ei?

Kerro mielestasi kolme tarkeaa asiaa johtamisen nakokulmasta, jotka tulee tiedostaa,
kun puhutaan Y-sukupolvesta.

Onko Sinulla jotain kommentteja tai nakokulmia, joita haluaisit viela esittaa
aiheeseen liittyen?



