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henkildiden kokemuksia esihenkilona toimimisesta Z-sukupolvea edustaville
tyontekijoille. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, mita odotuksia Z-sukupolven edustajat
ovat kohdistaneet esihenkildihin.

Taman opinnaytetyon tietoperusta koostui Z-sukupolvea, esihenkildtyota ja
johtajuutta koskevasta kirjallisuudesta. Tietoperustassa kasiteltiin Z-sukupolvea
tydntekijoina ja heidan ajatuksiaan johtajuudesta. Tietoperustassa kasiteltiin myos
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kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruumenetelmana
kaytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta. Tutkimuksen perusjoukko oli
seitsemankymmenta. Vastausprosentiksi saatiin kolmekymmentakuusi.

Selvityksen perusteella voitiin todeta, ettd Linnanmaella tydskentelevat vakituiset
esihenkilot ja kausiesihenkilot kokevat esihenkilona toimimisen Z-sukupolven
edustajille monipuoliseksi. Tyo koetaan motivoivaksi ja itsea kehittavaksi.
Haastavana koetaan Z-sukupolven edustajien muuttuneet odotukset tydelamasta,
mika haastaa totutut tavat tehda esihenkilotyota.
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This research-type thesis aimed to investigate the experiences of the people who
work at the Linnanmaki amusement park as supervisors for employees representing
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The theoretical framework of the thesis consisted of literature on generation Z,
managerial work and leadership. The theoretical framework discussed Generation Z
as employees and their thoughts on leadership. The theoretical framework also
discussed managerial skills and the challenges of managerial work. Finally, the
theoretical framework defined leadership and discussed age management and
coaching leadership.

The target group of the thesis included permanent supervisors and seasonal
supervisors at Linnanmaki. Quantitative research method was used in the thesis. A
semi-structured questionnaire was used as the method. The data was collected using
a semi-structured questionnaire. The universe of the research was seventy. The
response rate was thirty-six.

Based on the survey, the permanent supervisors and seasonal supervisors feel that
managerial work is versatile for representatives of Generation Z. The work is
perceived as motivating and self-developing. The changed expectations of
representatives of Generation Z about working life are perceived as challenging,
which challenges old ways of doing managerial work.
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Tapscott (2010) jakaa tyéelaman sukupolvet neljaan luokkaan: Suuret ikaluokat
eli 1946—-1964 valilla syntyneet, X-sukupolvi 1965-1976 valilla syntyneet, Y-
sukupolvi 1977-1997 valilla syntyneet ja Z-sukupolvi vuodesta 1998 eteenpain
syntyneet (Tapscott 2010, 30-31). Z-sukupolvi on siis tydelaman uusin

sukupolvi.

On haastavaa maaritella tarkkaa aikavalia, jona Z-sukupolven edustajat ovat
syntyneet, silla sukupolvien jaotteluja on useita erilaisia. Tapscottin (2010)
mukaan Z-sukupolveen kuuluvat vuoden 1998 jalkeen syntyneet henkil6t
(Tapscott 2010, 30). Toiset taas maarittelevat Z-sukupolven edustajiksi
vuodesta 2000 eteenpain syntyneet henkilot (Pihlas 2020.) Z-sukupolven
edustajiksi on ehdotettu myos vuoden 1997 jalkeen syntyneita henkiloita
(Dimock 2019). Naiden maaritelmien mukaan vanhimmat Z-sukupolven

edustajat ovat siis noin 24—-26-vuotiaita.

Tybéelaman nuorimmat; Y- ja Z-sukupolvi, odottavat tyolta erilaisia asioita
verraten aiempiin sukupolviin (Leermakers 2022). Vaikka taloudellinen turva ja
toimeentulo ovat monille valttamattomia, tydon merkitykseen vaikuttavat erilaiset
tekijat kuin aiemmilla sukupolvilla. Baronan tyoelamatutkimuksen tuloksista kavi
ilmi, etta alle 30—vuotiailla itsensa toteuttaminen ja mahdollisuus kehittaa omaa
osaamistaan korostuvat verraten muihin sukupolviin. Lisaksi alle 30—vuotiaat
harkitsevat muita enemman uudenlaisia tapoja tehda tyota. (Barona 2022.) Z-
sukupolvi arvostaa tyossaan joustavuutta, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka

saannollista palautteen antoa. Lisaksi he haluavat oman aanensa kuuluviin ja



olla osana paatoksentekoa. (Leermakers 2022.) Edella mainitut tekijat

haastavat vanhat johtamismallit ja totutut tavat tehda esihenkilotyota.

Onnistunut esihenkilotyd on keskeinen tekija tydssa viihntymisen ja tydssa
menestymisen kannalta. Sen merkitys on Z-sukupolven edustajille suuri.
Onnistunut esihenkilotyd on tarkea tydelaman osa-alue, jolla on vaikutusta
myos muihin tyoelaman osa-alueisiin. Henkilostoliigan teettamassa
selvityksessa vastaajat kokivat hyvan esihenkilotyo yhdeksi
merkityksellisimmaksi asiaksi tyossa. Lisaksi selvityksesta kavi ilmi se, etta Z-
sukupolven edustajat kokivat tarkeimmaksi tekijaksi tyopaikalla yrityksen

johtamistavan ja esihenkilotydskentelyn. (Hellman & Savolainen 2020.)

Maailman muuttuessa ja uuden sukupolven siirtyessa tydelamaan
esihenkilotyolta odotetaan eri asioita kuin aiemmin. Uudet sukupolvet
arvostavat oikeudenmukaisuutta, luottamusta ja arvostusta. Kerran vuodessa
jarjestettavan kehityskeskustelun sijaan odotetaan saanndllista palautteen
antoa ja vuoropuhelua. (Sheimeikka 2020.) Z-sukupolven edustajista osa on
ollut jo jonkin aikaa ty6elamassa ja osa on sinne vasta siirtymassa. Uuden
sukupolven asettamat vaatimukset asettavat esihenkilot uuteen, mahdollisesti
my0s haastavaan tilanteeseen. Jotta uudelle sukupolvelle pystytaan tarjoamaan
heille sopivaa esihenkilotyota, onkin tarkeaa tietaa, miten esihenkilot ovat
muutokset kokeneet ja tarjota heille tyOkaluja parjata ja menestya omassa

tyossaan.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantoja Lasten Paivan Saatidlle,
Linnanmaelle. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa siita, millaisena
esihenkilot ovat kokeneet Z-sukupolven edustajien esihenkilona toimimisen ja
mita odotuksia Z-sukupolvea edustavat tyontekijat ovat kohdistaneet
esihenkildihin. Aihetta lahestytaan esihenkildiden nakdkulmasta ja keskidssa

ovat heidan kokemuksensa aiheesta.



Opinnaytetyon tavoitteisiin pyritdan padsemaan seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:

1. Millaisena esihenkildt ovat kokeneet johtajuuden tyontekijoiden

edustaessa Z-sukupolvea?

2. Millaisia odotuksia esihenkilot ovat kokeneet Z-sukupolven edustajien

kohdistavan johtajuuteen?

3. Millaista tukea esihenkilot kaipaavat omilta esihenkilGiltdan Z-sukupolven

siirtyessa tyoelamaan?

1.3 Tietoperusta

Taman opinnaytetydn tietoperusta koostuu kolmesta paateemasta, joita ovat Z-

sukupolvi, esihenkilotyod, ja johtajuus. Paateemat on esitelty kuviossa 1.

Z-sukupolvi [ Esihenkiistys W) Johtajuus

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperustan paateemat.

Tietoperustassa perehdytaan Z-sukupolveen tyontekijoina ja heidan
ajatuksiinsa johtamisesta. Lisaksi tietoperustassa tarkastellaan sukupolvien
valisia eroja. Tietoperustan toisessa paaluvussa maaritellaan esihenkilotyo ja

perehdytaan esihenkilotaitoihin ja esihenkilotyon haasteisiin. Viimeisessa



tietoperustan paaluvussa kasitellaan johtajuutta, seka syvennytaan kahteen

nakokulmaan johtajuudesta, ikajohtamiseen ja valmentavaan johtajuuteen.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Kuviossa 2 esitellaan opinnaytetyon rakenne. Tama opinnaytetyo koostuu
neljasta eri osa-alueesta, joita ovat johdanto, tietoperusta, tutkimusmenetelma

ja johtopaatokset. Nama osa-alueet on jaettu 7 paalukuun.

Johdanto

¥

Tietoperusta

hd

Tutkimusmenetelma

hd

Johtopaatokset

Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne.

Opinnaytetyon johdanto johdattelee lukijaa opinnaytetyon aiheeseen ja tyon
taustoihin. Lisaksi johdannossa esitelldaan opinnaytetydn toimeksiantaja,
tavoitteet, rajaus ja tutkimuskysymykset. Opinnaytetyon teoriatausta jakaantuu
kolmeen paalukuun, jotka ovat Z-sukupolvi, esihenkilotyo ja johtajuus.
Tietoperustan jalkeen esitellaan selvityksessa kaytetty tutkimusmenetelma. Sen

jalkeen esitellaan saadut tulokset. Johtopaatoksissa esitellaan tulosten pohjalta



tehdyt johtopaatokset. Lopuksi arvioidaan omaa suoriutumista ja tyon

onnistumista, seka annetaan jatkotutkimusehdotuksia.

1.5 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on Lasten Paivan Saatio, Linnanmaki.
Kuusi lastensuojelutyota tekevaa jarjestoa perustivat Linnanmaen huvipuiston
vuonna 1950. Tavoitteena oli kerata varoja lastensuojelutydlle. Vuonna 1957
kyseiset jarjestot perustivat Lasten Paivan Saation. Nama jarjestot ovat
Barnavardsféreningen i Finland, Ensi- ja turvakotien liitto ry, Lastensuojelun
Keskusliitto ry, Mannerheimin Lastensuojeluliitto ry, Parasta Lapsille ry ja
Pelastakaa Lapset ry. Linnanmaen missio on "Huvittelemalla hyvaa
lastensuojelutydlle” ja vuosien aikana lastensuojelutydlle onkin keretty yli 120
miljoonaa euroa. (Linnanmaki.fi.) Lastensuojelutyd onkin kaiken toiminnan

perustana.

Lasten Paivan Saation hallintoelimia ovat saation hallitus ja valtuuskunta.
Hallituksessa on viisi jasenta. Valtuuskunnassa on jokaisesta jarjestosta kaksi
tai kolme edustajaa. Linnanméaen toimitusjohtaja toimii hallituksen alaisuudessa.
Puiston eri palveluista vastaavat eri osastojen johtajat ja paallikdt. Linnanmaki
tyollistaa noin 70 ymparivuotista tyontekijaa ja noin 700 kausityontekijaa.

(Linnanmaki.fi.)

Linnanmaki sijaitsee Helsingin Alppiharjussa. Huvipuisto tarjoaa monenlaisia
palveluja kaiken ikaisille. Huvipuistossa on esimerkiksi yli 40 huvipuistolaitetta ja

useita peleja, ravintoloita, kioskeja ja myymaléita. (Linnanmaki.fi.)



2 Z-sukupolvi

2.1 Z-sukupolvi tyontekijoina

Z-sukupolvi; tama tydelaman uusin sukupolvi on kasvanut erilaisessa
maailmassa verraten aiempiin sukupolviin, mista syyta Z- sukupolvi eroaa
monilla tavoin aiemmista sukupolvista. Z-sukupolvi on kasvanut esimerkiksi
teknologian ja sosiaalisenmedian ympardimana (Tienari & Piekkari 2011, 15—
16). Tapscott (2010) on listannut kahdeksan normia eli uudelle sukupolvelle
tyypillista asenteisiin ja kayttaytymiseen liittyvaa ominaisuutta, joilla he eroavat
merkittavasti vanhemmista sukupolvista. Nama kahdeksan ominaisuutta ovat
vapaus, raatalointi, tutkiminen, eettisyys, yhteistyd, viihde, nopeus ja

innovatiivisuus. (Tapscott 2010, 88.)

Uudelle sukupolvelle vapaus tarkoittaa tydéelamassa useampaa eri asiaa. Se
tarkoittaa vapautta tydskennella missa vain ja milloin vain. Z-sukupolvi kaipaa
joustavia tydaikoja ja vapautta tydskennelld myds muualla kuin toimistossa.
Lisaksi vapaus tarkoittaa tydelaman ja vapaa-ajan tasapainoa. (Tapscott 2010,
177-178.) Edella mainittu nakyi myds Marginean tekeman tutkimuksen
tuloksissa. Tutkimuksessa 69 Z-sukupolven edustajaa vastasi kyselyyn, jolla
kartoitettiin Z-sukupolven edustajien havaintoja ja odotuksia tyoelamaan
siirtymisesta. Tulosten mukaan melkein 60 prosenttia vastaajista valitsisi

tyopaikalla seka etana tydskentelyn yhdistamisen. (Marginean 2021.)

Vapaudella viitataan myds siihen, etta tyon odotetaan olevan merkityksellista,
haastavaa ja monipuolista. Lisaksi vapaus merkitsee mahdollisuuksia kokeilla
erilaisia tyotehtavia. Uutta sukupolvea kiinnostaa ennen kaikkea oma urakehitys
ja internet onkin mahdollistanut eri tydpaikkoihin ja esimerkiksi palkkoihin
tutustumisen kotoa kasin. Uuden sukupolven edustajat eivat yleensa sitoudu
yhteen tydnantajaan samalla tavalla kuin aiemmat sukupolvet vaan lahtevat
rohkeasti etsimaan uusia haasteita ja kehitysmahdollisuuksia, mikali niita ei ole

tarjolla nykyisessa tyopaikassa. (Tapscott 2010, 177-178.)



Z-sukupolven halu vaihtaa tyopaikkaa on nakynyt myos seka Deloitten
kansainvalisen tutkimuksen seka Baronan tydelamantutkimuksen tuloksissa.
Baronan tutkimuksen mukaan kyselyyn vastanneista milleniaaleista ja Z-
sukupolven edustajista 45 prosenttia harkitsee tydpaikan vaihtoa. Deloitten
tutkimuksen mukaan taas kyselyyn vastanneista Z-sukupolven edustajista
(1996-2015 syntyneet) 40 prosenttia haluaisi jattaa nykyisen tyopaikkansa
seuraavan 2 vuoden sisalla. (Barona 2022; Deloitte 2022.) Naiden selvitysten
valossa nayttaa silta, etta vapaus on yksi keskeinen tekija Z-sukupolven

edustajien tydssa viihtymisen ja tydhon sitoutumisen kannalta.

Raataldinnilla tarkoitetaan oman tyon muovaamista yksilOllisesti. Kaytannossa
tama tarkoittaa tydonkuvan, kehittymismahdollisuuksien, palautteenannon seka
palkitsemisjarjestelmien muokkaamista yksilolle sopivaksi. Uusi sukupolvi toivoo
tydnantajan kohtelevan heita yksil6ina eika vain osana ryhmaa. (Tapscott 2010,
178.) Esihenkilolta odotetaan lasndoloa seka taito kuulla, ndhda seka kohdata
jokainen yksiléna. Z-sukupolvi odottaa esihenkildiden auttavan heita
yksilollisesti Idytamaan omat vahvuutensa. (Heikkila 2021.) Edella mainitun
pohjalta nayttaa sille, etta omaan tyohon vaikuttaminen on Z-sukupolvea
edustaville tyontekijodille tarkeaa. Tama nakyi myos henkilostoliigan selvityksen
tuloksista, joiden mukaan vaikutusmahdollisuudet olivat Z-sukupolvelle yksi

merkittavimmista asioista tydssa. (Hellman & Savolainen 2020.)

Seuraava Z-sukupolvelle tyypillinen piirre on tutkiminen. Internet on
mahdollistanut tyopaikkoihin, palkkoihin ja yrityksen arvoihin tutustumisen
etukateen ennen tydhon hakemista. Z- sukupolvi haluaa tyoskennella
yrityksissa, joissa tietoa on saatavilla jo tydnhakuvaiheessa. Avoimuus ja
lapinakyvyys lisdavat luottoa johdon ja tydntekijdiden valille, jolloin myds
yhteisty6 helpottuu. (Tapscott 2010, 178.) Uusi sukupolvi on kasvanut
maailmassa, jossa internet on aina ollut olemassa. He osaavat suhtautua
lukemaansa ja kuulemaansa tietoon skeptisesti. Heidan halunsa tutkia voi myos

nayttaytya kyseenalaistamisena. (Tapscott 2010, 94-95.)



Seuraava piirre, rehellisyys, liittyy vahvasti edella mainittuun tutkimiseen.
Henkilostoliigan selvityksen mukaan Z-sukupolvi kokee avoimuuden
tiedottamisessa yhdeksi merkittavimmaksi asiaksi tyopaikalla (Hellman &
Savolainen 2020). Uusi sukupolvi arvostaa avoimuutta, rehellisyytta ja
vilpittomyytta. Internetista saatavan tiedon myota uusi sukupolvi on todella
tietoinen ymparoivasta maailmasta. Tasta johtuen he eivat halua tyoskennella
eparehellisessa yrityksessa tai ostaa esimerkiksi epaeettisesti tuotettuja
tuotteita. (Tapscott 2010, 99-101.) Z-sukupolvella nayttaa olevan vahvat arvot,
seka halua ja taitoa ottaa asioista selvaa ja kyseenalaistaa nykyiset

toimintamallit ja tavat.

Viides Z-sukupolven edustajille tyypillinen piirre on yhteistyd. Z-sukupolvi
kyseenalaistaa hierarkioita ja toivoo tyolta enemman yhteistyota. Yhteistyolla
tavoitellaan yhdessa tekemista inmisten kanssa, minka myaéta valta ja johtajuus
jaetaan. (Tapscott 2010, 180-182.) Valmentavassa johtamistyylissa on paljon
sellaisia piirteita, joita Z-sukupolvi johtamiselta odottaa. Yhtena esimerkkina
pyrkimys rakentaa johtajuutta jokaisessa yksilossa. (Soback 2021, 60.)
Henkildstoliigan tutkimuksessa yrityksen yhteisollisyys nousi myos yhdeksi
merkityksellisimmista asioista tydelamassa Z-sukupolven edustajille (Hellman &
Savolainen 2020). Lisaksi yhteisollisyyden tarkeys korostui Marginean tekeman
tutkimuksen tuloksista. Niista voidaan nahda, etta 74 prosenttia vastanneista piti
tarkeana mahdollisuutta tutustua ja olla yhteydessa kollegoiden kanssa.
Kyselyssa ei kuitenkaan maaritelty tarkemmin, millaista yhteistyota Z-sukupolvi
odottaa. (Marginean 2021.)

Yksi normeista, nopeus, nakyy monilla tydelaman osa-alueilla. Z-sukupolvi
haluaa kysymyksiinsa vastauksen nopealla aikataululla. Myds uralla halutaan
edeta nopeasti ja etenemismahdollisuuksista keskustellaan jo
tyonhakuvaiheessa. Lisaksi nopeus nakyy siina, etta esihenkildilta halutaan
palautetta useammin. (Tapscott 2010, 184—185.) Jo tehdyt selvitykset
osoittavat, ettd nopeus edella mainituilla osa-alueilla on Z-sukupolvelle tarkeaa.
Saanndllisen palautteen annon tarkeys nakyi esimerkiksi henkildstoliigan
teettaman selvityksen tuloksista. Tutkimukseen vastanneista 46 prosenttia piti



palautteen antoa erittain tarkeana ja 51 prosenttia vastaajista melko tarkeana.
(Hellman & Savolainen 2020.) Marginean tekeman kyselyn tuloksista voidaan
taas nahda, etta jopa 96 prosenttia vastanneista piti kehittymismahdollisuuksia
tarkeina tai erittain tarkeina. Ylennyksen saamista nopeasti tarkeana tai todella
tarkeana piti noin 41 prosenttia vastaajista. (Marginean 2021.) Tulosten
perusteella nayttaa sille, etta Z-sukupolvelle nopeus on monilla osa-alueilla
merkityksellista. Z-sukupolvi olettaa viestinnan olevan nopeaa, he haluavat
kehittya jatkuvasti ja sitd kautta edeta urallaan nopeammin. Henkilokohtaista
kehittymista varten Z-sukupolvi taas kaipaa saanndllista palautetta tyopaikan

arjessa.

Tapscott (2010) kuvailee seuraavaa normia, innovaatioita uuden sukupolven
kulttuurin tunnusmerkiksi. Uuden sukupolven edustajille on tarkeaa 16ytaa uusia
tapoja tehda toéita. (Tapscott 2010, 186.) Tama nakyy myds aiemmin tehtyjen
selvitysten tuloksissa. Baronan tyoelamatutkimuksen tuloksista nahdaan, etta
45 prosenttia alle 30-vuotiasta harkitsee uudenlaisia tapoja tehda tyota. (Barona
2022.) Uusi sukupolvi kyseenalaistaa, haluaa muuttaa asioista, seka nahda
kuinka heidan tekemasta tyo vaikuttaa yrityksen tulokseen (Tapscott 2010,
186).

Tapscottin (2010) mukaan viimeinen Z-sukupolvelle tyypillinen ominaisuus on
viihde. Viihde tarkoittaa tassa yhteydessa tydssa viihtymista ja tydsta
nauttimista. Tydssa viihtymiseen vaikuttaa kaikki edella mainitut tekijat. Niita
ovat esimerkiksi joustavat tydajat, yhteistyd ja oman tyon raataldinti. (Tapscott
2010, 182-183.) Vaikka tyo itsessaan ei tdysin muutu, niin voidaan sanoa, etta
Z-sukupolvi edustajat pyrkivat muokkaan sen itselleen mieluisaksi. Z-
sukupolven halu nauttia tdissa olemisesta nakyy myds Marginean tekeman
tutkimuksen tuloksista. Vastaajista 59 piti omasta tyosta pitamista erittain
tarkeana ja loput 10 vastaajista piti sita tarkeana. (Marginean 2021.) Edella
mainitun kyselyn tulosten pohjalta nayttaa sille, etta tydssa viihtyminen on Z-

sukupolvelle tarkeaa.
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Sukupolvelle tyypilliset odotukset vaikuttavat heidan suhtautumiseensa tyéhon
ja muokkaavat heidan odotuksiaan tyoelamasta. Edella mainittu haastaa vanhat

johtamismallit ja tavat tehda tyota.

2.2 Z-sukupolven ajatukset johtajuudesta

Z-sukupolven edustajien ja muiden sukupolvien edustajien ajatuksissa
johtajuudesta on eroavaisuuksia. Z-sukupolven edustavat eivat arvosta
hierarkioita samalla tavalla kuin aiemmat sukupolvet. Z-sukupolvea edustavat
henkilot haluavat tyoskennella tasa-arvoisissa ja avoimissa yhteisoissa, joissa
kaikki informaatio on jokaisen saatavilla. Tienari ja Piekkari (2011) kayttavat
kirjassaan termia epajohtaminen. Epajohtamisella tarkoitetaan sita, etta Z-

sukupolven edessa johtaminen tulee piilottaa. (Tienari & Piekkari 2011, 22-23.)

Epajohtaminen on tasapainoilua eri asioiden valilla. Tasapainoileva
epajohtaminen nayttaytyy esimerkiksi valmentavana otteena. Valmentavalla
otteella viitataan siihen, ettd epajohtaminen on kuin joukkueen valmentamista.
Valmentajan eli tdssa tapauksessa johtajan tehtavana on pitaa joukkue kasassa
ja luoda raamit yhdessa tekemiselle. Epajohtaminen on vahvasti yhdessa
tekemista tiimin kesken. Epajohtamisessa johtaja huomioi jokaisen tyontekijan
yksilona ja samalla huolehtii siita, etta tiimi pelaa yhteen. Lisaksi johtaja
huolehtii, etta tiimilla on yhteinen suunta ja ymmarrys yhteisista tavoitteista.
Menestys ei riipu yksildista vaan toimivasta ja yhteen pelaavasta joukkueesta.
Valmentaminen on tasapainoilua yksildiden huomioinnin ja kokonaisuuden
huomioinnin valilla. (Tienari & Piekkari 2011, 221-222.)

Valmentaminen vaatii molemminpuolista luottamusta. Johtajalta se vaatii
vastuun jakamista tiimin kesken. Tasta huolimatta myds epajohtamisessa
johtajan tulee tehda paatoksia. Tama vaatii valmentajalta tasapainoilua vastuun
oton ja vastuunjaon valilla. (Tienari & Piekkari 2011, 225.) Voidaan siis todeta,
etta epajohtaminen on tasapainoilua raamien ja vapauden valilla.
Epajohtamisella luodaan raamit, joiden sisalla vapaus ja vastuu jaetaan.
(Tienari & Piekkari 2011, 234-234.)
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Vuonna 2019 tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin haastatteluilla Z-sukupolven
edustajien ja milleniaalien ajatuksia johtajuudesta. Eras Z-sukupolvea edustava
vastaaja kuvaili johtajuutta mentoroinniksi. (Aguas 2019.) Tutkimuksessa
selvitettiin my06s ajatuksia siita, millaiset ominaisuuden kuvaavat tehokasta
johtajaa. Tehokasta johtajaa kuvailtin muun muassa rehelliseksi, sanojensa
mittaiseksi, lapinakyvaksi ja kannustavaksi. Viimeisena tutkimuksessa
selvitettiin Z-sukupolven edustajien ja milleniaalien ajatuksia siita, miten tehokas
johtaja kayttaytyy ja toimii arjessa. Vastauksissa korostui esimerkiksi aktiivinen
viestinta ja kommunikointi ja osallistuminen. Lisaksi yhden vastaajan mukaan
tehokas johtaja saa tiiminsa tydoskentelemaan yhdessa kohti yhdessa sovittuja
tavoitteita. (Aguas 2019.) Tutkimuksen tuloksista voi nahda, etta Z-sukupolven

edustajien odotuksiin ja toiveisiin voidaan monilta osin vastata epajohtamisella.

2.3 Sukupolvien valiset erot tydelamassa

Eri sukupolvet ovat kasvaneet ja elaneet erilaisissa maailmoissa. Vanhemmilla
on takanaan pitkat tydurat ja sen mukanaan tuomat kokemukset, kun taas
esimerkiksi Z-sukupolvi on vasta uransa alkumetreilla. Tasta johtuen ei ole
yllattavaa, etta yksildiden toiveissa, toimintatavoissa ja odotuksissa voi olla

suuriakin eroja eri sukupolvien valilla.

ManpowerGroupin teettamalla selvityksella pyrittiin selvittamaan tydntekijoiden
odotuksia ja toiveita tydelamasta. Tyontekijoiden vastauksissa on
eroavaisuuksia seka sukupolvien etta sukupuolien valilla. Suurille ikaluokille
tyon houkuttelevuuteen ja tyohon sitoutumiseen eniten vaikuttavia tekijoita olivat
korkeampi palkka ja tydn haastavuus. Tutkimuksen mukaan yli 65—vuotiaita
motivoi eniten tydn merkityksellisyys. X-sukupolvea puolestaan houkuttelee ja
sitouttaa tyohon eniten korkeampi palkka seka joustavat tyoajat. Lisaksi tarkeita
tekijoita ovat tyon haastavuus ja hyva tiimi. Korkeampi palkka, tyon joustavuus

seka haastavuus ovat tarkeita myods Y-sukupolvelle. (ManpowerGroup 2020.)

Z-sukupolvelle taas tarkein tekija seka tyon houkuttelevuudessa etta tydhon

sitoutumisessa on ManpowerGroupin teettdman selvityksen mukaan korkeampi
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palkka. Naisille houkuttelevuuteen vaikuttaa merkittavasti myos osaamisen
kehittamisen mahdollisuudet, kun taas miehille tarkeaa on
etenemismahdollisuudet. Tyohon sitoutumisessa toinen naisille merkittava tekija
on hyva tiimi ja miehille toisiksi merkittavin tekija on jalleen
etenemismahdollisuudet. Lisaksi tutkimuksen mukaan palkka on naisille
tarkeampaa kuin miehille. (ManpowerGroup 2020.) Tama nakyy myds Baronan

teettdman tyoelamatutkimuksen tuloksista (Barona 2022).

Jo aiemmin tehtyjen tutkimusten pohjalta voidaan siis huomata, etta eri
sukupolvien edustajien odotuksissa tyoelamaan liittyen on yhtalaisyyksia, mutta

my0s eroavaisuuksia.

3 Esihenkilotyo

3.1 Yleista esihenkilotyosta

Esihenkilotyd on johtamista, jolla pyritaan tavoitteellisesti seka
vuorovaikutteisesti vaikuttamaan joko yksiloon tai ryhmaan (Hyppanen 2013,
luku 1.1.). Hyppasen (2013) mukaan johtamistilanteissa on kolme tekijaa. Naita
ovat vaikuttaja, vaikutettavat ja liikketoiminnan seka tyoyhteison tavoitteet.
Vaikuttaja on tassa yhteydessa johtaja tai esihenkild ja vaikutettavat ovat taas
henkilostod. (Hyppanen 2013, luku 1.1.) Johtaminen voidaan jakaa karkeasti
kahteen osaan: asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen.
Naita kahta osa-aluetta ei kuitenkaan voi taysin erottaa toisistaan, silla arjessa
ne kulkevat kasikadessa. Asioiden johtaminen eli management on toiminnan
suunnittelua, organisointia ja valvontaa. Asioiden johtamisella pyritdan luomaan
tyoymparistoon sellaiset edellytykset, etta tavoitteiden saavuttaminen on
mahdollista. Ihmisten johtaminen eli leadership on puolestaan vaikuttamista
yksildiden ja ryhmien toimintaan ohjaamalla heidan toimintaansa seka

mahdollistamalla heidan onnistumisensa. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)
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Esihenkilo toimii tydssaan tydnantajansa edustajana. Hanella on tyonjohto-
oikeus ja hanen tulee kayttaa asemaansa seka tyonantajan etta henkilostonsa
eduksi. Esihenkilon juridiset vastuut ja velvoitteet on maaritelty laissa ja muissa
sopimuksissa. (Jarvinen 2020.) Esihenkilon tehtavana on vastata tyonantajansa
juridisten velvollisuuksien toteutumisesta. Tyonantajan velvollisuudet on kirjattu
Tyosopimuslain toiseen lukuun. Niita ovat esimerkiksi tyontekijoiden
keskinaisten suhteiden edistaminen, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja

tyohon perehdytys. (Tyosopimuslaki 2. luku.)

Esihenkilotyo pitaa sisallaan monia erilaisia tehtavia. Tyotehtavien taustalla on
paitsi lainsaadannon seka liiketoiminnan asettamat tarpeet, mutta myos
esimerkiksi tyontekijoiden, asiakkaiden ja johdon asettavat odotukset.
(Hyppanen 2013, luku 1.) Kaytannon tasolla asioiden johtaminen tarkoittaa
paamaarien ja tavoitteiden asettamista, kaytannon toteuttamisen suunnittelua ja
ohjeistusta, resurssien varmistamista, toteuttamisen seurantaa ja arviointia,
seka kehittamistoimenpiteiden maarittelya ja toteutusta. Ihmisten johtaminen
taas tarkoittaa kaytannossa luottamuksellisten suhteiden luomista tyontekijoihin,
ryhmaprosessien johtamista, inspiroimista ja inmisten innostamista tyohon ja
toiminnan kehittamiseen seka monimuotoisuuden esimerkiksi eri sukupolvien

ymmartamista ja hallintaa. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Muita esihenkilon tehtavia ovat esimerkiksi tasapuolinen ja oikeudenmukainen
kohtelu, motivaatiotekijoista huolehtiminen, toimivien palaverien ja hyvan tiedon
kulun varmistaminen ja auttaminen ja tukeminen ristiriitatilanteiden ratkaisussa.
(Hyppanen 2013, luku 1.2.). Esihenkilon tehtavien lista on siis pitka ja
monipuolinen. Tasta johtuen esihenkilo tarvitsee erilaisia taitoja seka tukea
muulta organisaatiolta, kollegoilta ja yrityksen johdolta.

Tybelamassa tulee vastaan erilaisia tilanteita, joissa esihenkilon on kyettava
mukautumaan naihin tilanteisiin ja ottamaan erilaisia rooleja. Myoskin rooleja on
tyotehtavien tapaan monia erilaisia. Naita rooleja ovat esimerkiksi sparraaja,
valmentaja, ongelmanratkaisija, perehdyttaja ja tyonjohtaja. (Hyppanen 2013,
luku 1.)
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Esihenkilotyo koostuu monesta osa-alueesta, sisaltaa erilaisia tehtavia ja vaatii
esihenkilolta monia taitoja ja kykya mukautua erilaisiin rooleihin. Edella
mainittujen lisaksi esihenkilon tyota ohjaa monet lait ja liiketoiminnan asettavat
tavoitteet, seka alaisten odotukset. Kaiken lisaksi maailma, tydymparisto ja
tyotavat kehittyvat jatkuvasti. Voidaan siis sanoa, etta esihenkilona
toimimisessa keskeista edella mainittujen lisaksi on kyky tarkastella omaa

tydskentelya ja kehittyd muutosten mukana.

3.2 Esihenkilotaidot

Esihenkilotyossa tarvitaan tehtavasta riippumatta monenlaista osaamista. Naita
taitoja on luokiteltu monella eri tavalla. Mumford, Campion ja Morgenson
luokittelevat tutkimuksensa pohjalta johtajalta vaadittavat taidot neljaan
kategoriaan, joita ovat kognitiiviset taidot, ihmissuhdetaidot, liiketoimintataidot ja

strategiset taidot. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.) Ne ovat esitelty kuviossa 3.

Strategiset taidot

Kognitiiviset
taidot

Esihenkildtaidot — Ihmissuhdetaidot

Liiketoimintaitaidot

Kuvio 3. Esihenkil6taidot (Viitala & Jylha, 2019).
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Kuten kuviosta 3 nahdaan Mumfordin, Campioin ja Morgensonin luokittelun
ensimmaiseen kategoria on kognitiiviset taidot. Niihin kuuluu muun muassa
oppimiskyky, tiedonhankinnan ja -kasittelyn taidot, seka kyky valittaa tietoa
eteenpain. Kognitiivisiin taitoihin kuuluu lisaksi kokonaisuuksien ja asioiden
valisten suhteiden hahmottaminen, seka kriittinen ajattelu. Toiseen kategoriaan,
liketoimintataitoihin, kuuluu puolestaan kattava tietamys yrityksen toiminnasta
ja sen eri osa-alueista. Ne kattavat taidon ymmartaa asiakkaiden tarpeita, seka
taidon ymmartaa yksittaisten tekijoiden kuten markkinoinnin tai
henkilojohtamisen vaikutus kokonaisuuteen ja esimerkiksi yrityksen tulokseen.
(Viitala & Jylha 2019, luku 1.5.)

Kolmas edelld mainitun luokittelun kategoria on ihmissuhdetaidot. Niihin kuuluu
kyky ymmartaa ihmisten kayttaytymista ja inmisten valisia suhteita. Ne pitavat
sisallaan vuorovaikutustaidot ja kyvyn kuunnella. (Viitala & Jylha 2013, luku
1.5.) Mydskin Hyppanen nostaa todella tarkeiksi esihenkilétaidoiksi viestinta- ja

vuorovaikutustaidot, seka tunnealyn. (Hyppanen 2013, luku 1.5.)

Strategiset taidot puolestaan pitavat sisallaan kyvyn yhdistaa jo olemassa oleva
tieto ja tulevaisuuden tavoitteet. Ne ovat taitoa suunnitella, innovoida ja kehittaa
tamanhetkista toimintaa kohti tulevaisuuden tavoitteita. Strategisia taitoja ovat

myds luovuus ja ongelmanratkaisukyky. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.5.)

Hyppasen (2013) mukaan esihenkildosaaminen koostuu puolestaan erilaisista
tiedoista, taidoista ja tahdosta ja sen perustana on henkilon aito halu toimia
esihenkilona. Han korostaa edella mainittujen ohella myos tunnealyn merkitysta
esihenkilotydssa. (Hyppanen 2013, luku 1.5.) Hyppasen malli on esitelty
kuviossa 4. Mallit ovat erilaisia, mutta kummastakin mallista I6ytyy samoja

esihenkilétyon kannalta merkityksellisia taitoja.
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Tieto Taito Tahto

& . 3 " 3

Esinenkilbosaaminen

Kuvio 4. Esihenkildosaamisen muodostuminen (Hyppanen, 2013.).

Hyppasen (2013) mallissa tiedolla tarkoittaa tietamysta yrityksen operatiivisesta
toiminnasta. Se on tietoa esimerkiksi ohjeistuksista, yhteistydsopimuksista ja
organisaation strategisista tavoitteita. Tahdolla puolestaan tarkoitetaan halua
toimia esihenkilona, itsetuntemusta, halua kehittya ja taitoa kysya neuvoa.
Taidoilla viitataan kykyyn hyddyntaa johtamisen tyokaluja. Lisaksi silla
tarkoitetaan tunnealya ja aiemmin mainittuja viestinta- ja vuorovaikutustaitoja.
(Hyppanen 2013, luku 1.5.)

3.3 Esihenkilotyon haasteet

Esihenkilotydssa voi tulla vastaan monenlaisia haasteita. Kun tydskennellaan
ihmisten kanssa ei henkiloston liittyviltda ongelmilta voida taysin valttya. Nama
erilaiset ongelmatilanteet vaativat esihenkildilta erilaisia toimintamalleja ja
erilaisia taitoja. On kuitenkin hyva muistaa, etta esihenkild ei ole yksin
vastuussa ongelmien selvittamisesta. Hanelld on tukenaan oma esihenkilonsa,
yrityksen HR-asiantuntijat, seka tyoterveyshuolto. (Jarvinen 2020, 126-127).
Edella mainittujen liséksi konfliktien selvittdmista varten yrityksilla olisi hyva olla
jo valmiiksi suunniteltu malleja, joita voidaan hyodyntaa ongelmien
ratkaisemisessa. Lisaksi myds henkildstolle tulisi olla selvaa, milla tavoin
ongelmatilanteissa toimitaan. (Jarvinen 2014, 105-106.) Esihenkildlla on
kuitenkin aina merkittava rooli ongelmien selvittamisessa ja tilanteisiin

puuttumisessa.
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Tyoyhteisoissa voi ilmeta monenlaisia ongelmia. Vaikka tilanteet ovat aina
yksilOllisia voidaan tyypilliset ongelmat Jarvisen (2014) mukaan jakaa neljaan
kategoriaan. Nama nelja kategoriaa ovat muutos— ja kriisitilanteet, rakenteelliset
ongelmat ja epaselvyydet, henkilolahtoiset ongelmat ja —ristiriidat, seka

karjistyneet yhteistydbongelmat ja —ristiriidat. (Jarvinen 2014, 105.)

Esimerkkeja muutos— ja kriisitilanteista ovat organisaatiouudistukset,
kehittamishankkeet ja henkiloston vahentaminen. Muutokset voivat olla yksilolle
hankalia, silld ne koetaan usein uhkaavina, mika taas voi aiheuttaa
epavarmuutta ja esimerkiksi pelkoa oman tyon muuttumisesta tai jopa
menettamisesta. Muutos— ja kriisitilanteissa tarkeaa onkin avoin kommunikointi
ja tiedottaminen. Muutos aiheuttaa hammennysta ja epatietoisuutta. liman tietoa
muutoksen syista ja perusteista muutoksen spekulointi jaa yksildille, mika taas
voi levittaa vaaria mielikuvia tydyhteisdéon. (Jarvinen 2014, 106—109.)
Esihenkilon on siis tarkeaa olla lasna muutostilanteissa. Vastaamalla alaistensa
kysymyksiin ja tekemalla muutoksesta ymmarrettavampaa esihenkild voi omalla

toiminnallaan tukea alaisiaan ja helpottaa heidan oloaan.

Toinen kategoria on rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet. Jarvisen (2020)
mukaan jopa 90 prosenttia tydpaikan ongelmista on rakenteellisia. Niiden syyna
voi olla esimerkiksi tiedonkulun puuttuminen, seka epaselvat pelisaannét ja
tavoitteet. (Jarvinen 2020, 130.) Rakenteelliset ongelmat nakyvat usein
tyontekijoiden heikkona suoriutumisena, yhteistydongelmina ja huonona
kaytoksena. Esihenkilon tulee ymmartaa, etta syyt eivat valttamatta johdu
yksiloista, vaan taustalla voi olla juurikin nama rakenteelliset haasteet.
Yksiloiden heikko suoriutuminen on siis tassa tilanteesta seuraus edella
mainitusta. Esihenkilon on tarkeaa tiedostaa, ettd suuri osa tydyhteison
ongelmista johtuu juurikin naista rakenteellisista heikkouksista. Talldin han
pystyy omalla toiminnallaan ennaltaehkaisemaan, seka ratkaisemaan tallaiset
ongelmatilanteet. Esihenkild voi ennaltaehkaista naitd ongelmia seuraamalla
jatkuvasti tydyhteisdn peruspilarien kuntoa. Ongelmatilanteen tullessa eteen

han osaa keskittya oikeisiin asioihin. Han lahtee etsimaan ongelmien juuri syita
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rakenteista eika kayta aikaansa vikojen etsimiseen henkilostosta. (Jarvinen
2014, 110.)

Kolmas kategoria on henkildlahtodiset ongelmat. Ne ovat ongelmia, joissa
tydnteon edellytykset ovat kunnossa, mutta syysta tai toisesta tyontekija ei
suoriudu vaaditulla tavalla tai han kayttaytyy epaasiallisesti. Kaytannon
esimerkkeja ovat esimerkiksi tyoturvallisuuden vaarantaminen, tyopaikan
maaraysten rikkominen ja kollegoiden hairinta. Henkilolahtoiset ongelmat
voidaan karkeasti jakaa kahtia: ongelmiin tyosuorituksissa seka ongelmiin
yksilon kayttaytymisessa. Naiden ongelmien taustalla on monia syita. Jokaisella
yksilolla tulee elamassaan erilaisia haasteita vastaan, seka fyysisia etta
psyykkisia. Joskus ne voivat myds heijastua tydelamaan. Esihenkilon tehtava
on puuttua edella mainittuihin tilanteisiin. Henkildlahtdiset ongelmat ovat usein
esihenkildille hankalimpia tilanteita selvittaa. Tilanteisiin on kuitenkin tarkeaa
puuttua ja keskustelut, seka avoin kommunikaatio ovat hyvia keinoja tilanteiden

selvittamiseen. (Jarvinen 2014, 110-115.)

Viimeinen yleinen ongelmatyyppi on karjistyneet tydyhteiséongelmat ja
ristiriidat. Tyoyhteisonongelmat voivat johtaa tyonteon haasteisiin, seka
vaikuttaa yksildiden jaksamiseen ja motivaatioon. Edella mainittu voi taas johtaa
tydn laadun ja tuloksen heikentymiseen. Ongelmat voivat olla tyoyhteison tai
tiimin sisaisia, tiimien ja yksikoiden valisia tai johdon sisaisia ristiriitoja.
(Jarvinen 2014, 116-117.) Tyoyhteisddn liittyvissa ongelmissa esihenkilon on
aina tarkeaa kuulla kaikkia osapuolia, seka mahdollistaa keskustelu myos
osapuolien valille (Johtajuus.info). Voidaan siis sanoa, keskustelu ja avoin

vuorovaikutus ovat avainasemassa ongelmien selvittdmisen kannalta.

Johtui ongelma mista tahansa, keskeista on ongelmaan pikainen puuttuminen
ja tilanteen selvittaminen. Pienikin tyOyhteison haaste voi muuttua suureksi
konfliktiksi, mikali siihen ei puututa heti ongelman ilmettya. Esihenkilén onkin
tarkeaa puuttua tilanteeseen valittomasti. Ongelman sivuuttaminen ja niin
sanottu sormien lapi katsominen aiheuttaa isoja ongelmia tydskentelyssa, seka

vahentaa alaisten luottamusta esihenkil6a kohtaan. (Jarvinen 2020, 134-135.)
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Esihenkilotyossa voi siis tulla vastaan erilaisia haasteita, jotka vaativat
esihenkilolta laajaa osaamista ja tilanteisiin mukautumista. Edella mainitun
pohjalta voidaankin todeta, etta ongelmatilanteiden selvittdmisen kannalta
keskeista on vuorovaikutusosaaminen, joka onkin yksi keskeinen esihenkilotaito
(Hyppanen 2013, luku 1.5.)

4 Johtajuus

4.1 Yleista johtajuudesta

Johtajuutta on maaritelty vuosikymmenien ajan ja sen myota johtajuuden
maaritelmia on useita erilaisia. Se on maaritelty esimerkiksi niin, ettéa se on
vaikuttamisen keino, jolla yksilo tai ryhma saadaan ymmartamaan mita tulee
tehda ja miten se tulee tehda. Sen avulla yksil6t ja ryhmat saadaan toimimaan
kohti yhteisia tavoitteita. (Yukl & Gardner 2020, 26.) Toisen maaritelman
mukaan johtajuus on vuorovaikuttamisen prosessi, jossa tietyssa ymparistossa
ja tilanteessa olevat henkilot antavat yhdelle ryhman jasenista johtajan roolin ja

luottamuksen vieda ryhma kohti yhteisia tavoitteita. (Silva 2016.)

Johtajuuden voidaan siis sanoa olevan vuorovaikutuksen keino, joka pitaa
sisallaan vaikuttamisen ryhman tamanhetkiseen tyoskentelyyn, seka
turvaamaan sen toiminta myos tulevaisuudessa. Johtajuus on seka rooli etta
edella mainittu vaikuttamisen prosessi. Johtajan rooli voi olla, joko yhdella
henkil6lla tai se voi olla jaettu useamman henkildn kesken. (Yukl & Gardner
2020, 27.)

4.1 Nakokulmia johtajuuteen

4.1.1 lkajohtaminen

Ikajohtaminen on lahestymistapa johtajuuteen, jossa otetaan huomioon

tyontekijan ika ja kertynyt kokemus ja saavutukset. Esihenkilotyd pyritaan
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mukauttamaan yksilon tarpeita vastaavaksi (Kiviranta 2010, 13). Ikdjohtamisen
voidaan ajatella olevan myos muutoksen johtamista. Keskidssa on eri
vaiheessa uraa olevien tyontekijoiden yksilollisten vahvuuksien ja tarpeiden
huomiointi. (Mattila 2014.)

Ikajohtamisesta on hyotya seka tyontekijalle etta tyonantajalla. Kivirannan
(2010) mukaan kolme keskeista ikajohtamisen hyotya ovat tuottavuuden
paraneminen, tyontekijoiden tydhon sitoutuminen, seka tyohyvinvoinnin
lisdantyminen. Jotta tuottavuutta voidaan parantaa, taytyy huomio keskittaa
ihmisten johtamiseen ja kehittamiseen. Tuottavuuteen vaikuttaa kolme tekijaa,

kyvykkyys, motivaatio ja tilanne. (Kiviranta 2010, 37.)

Kyvykkyys eli osaaminen on keskeinen tekija tuottavuuden parantamissa.
Osaaminen voi olla koulussa opittua tietoa tai vastaavasti tydelamasta
karttunutta kokemusta. Oikeanlainen osaaminen, oikeanlaisessa tehtavassa on
kuitenkin kriteeri onnistumiseen. liman riittavaa osaamista tuottavuuden
parantaminen on lahes mahdotonta, silla tyontekijan aika kuluu tallgin vain
tyosta selvidamiseen. Tana paivana koko ajan lisaantyvasti vastuu kyvykkyyden
varmistamisesta on siirtynyt esihenkiloille. Heilla on paras kasitys siita, millaista
osaamista omat alaiset tarvitsevat parjatakseen tyossa. Osaamista voidaan
kehittaa esimerkiksi riittavalla perehdytyksella, seka jatko- ja
taydennyskoulutuksilla. Tydntekijan ika on tarkea tekija, kun tarkastellaan
hanen kyvykkyyttaan. Nuorelta vastavalmistuneelta ja lahella elakeikaa olevalta
pitkan tyouran tehneelta henkildlta 16ytyy hyvin erilaista osaamista, mika

esihenkilon tulee huomioida. (Kiviranta 2010, 37.)

Toinen tuottavuuteen vaikuttava tekija on tyontekijan motivaatio. Motivaatio on
hyvin henkildkohtainen asia ja siihen vaikuttaa monet eri tekijat. Motivaation
taustalla voi olla esimerkiksi tarpeet eli palkka tai esimerkiksi halu kehittya ja
oppia. Motivaatiotekijat voivat myos muuttua ajan mittaan. Esihenkilon
nakokulmasta keskeista on selvittaa ja ymmartaa, mitka tekijat motivoivat omia
alaisiaan. (Kiviranta 2010, 35-36.)
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Kolmas tuottavuuteen vaikuttava tekija on tilanne, jossa toimitaan.
Tilannetekijdilla tarkoitetaan tyohon ja tydymparistoon vaikuttavia seikkoja. Tyon
ei tule olla liilan kuormittavaa ja tyontekijalle asetettujen tavoitteiden tulee olla
hanelle selkeita. Lisaksi tyontekijalle tarjottujen resurssien ja tyokalujen tulee
olla riittavia. Tyontekijan tyoskentelya tulee arvioida ja hanen tulee saada
palautetta tyostaan. Ainoastaan sita kautta tyontekija voi varmistua
osaamisestaan ja sita kautta myos kehittya. Tyoyhteison ilmapiiriin
panostaminen ja mahdollisiin ongelmatilanteisiin puuttuminen on tarkeaa, silla
toimimaton tydyhteiso vaikuttaa tuottavuuden lisaksi myos tyohyvinvointiin
merkittavasti. Vuorovaikutus ja tuki niin kollegoilta kuin esihenkil6ilta on tassa
suuressa roolissa. Esihenkilon tulee mukautua erilaisiin tilanteisiin sopivalla

tavalla. Myos tassa taytyy huomioida alaisten ika. (Kiviranta 2010, 37-38.)

Toinen ikajohtamisen hyoty on tyontekijoiden tyohon sitoutuminen.
Sitoutumisen kohteita ja sitoutumistyyleja on useita erilaisia. Sitoutumiskohteita
voivat olla esimerkiksi tydryhma, oma ura, palkka tai organisaatio.
Sitoutumistyyleja ovat puolestaan tunneperainen, jatkuvuuteen perustuva ja
normatiivinen sitoutuminen. Tyontekijan ika ja lahtokohdat vaikuttavat hanen

tyéhon sitoutumiseensa. (Kiviranta 2010, 40—42.)

Yleisesti nuoret tydntekijat sitoutuvat omaan kehitykseensa. Nuorena
vaihdetaan helpommin tyopaikkaa ja tarkastellaan omia vaihtoehtoja ja
arvioidaan yrityksen tarjoamia mahdollisuuksia kehittada omaa ammatillista
osaamista. Toinen nuorten keskuudessa yleinen sitoutumiseen vaikuttava tekija
on puolestaan palkka ja toimeentulo. Vastaavasti vanhemmalla vaestolla
sitoutumisen keskidssa on puolestaan tyon jatkuvuus ja pysyvyys, seka ura ja
kehitys. Yksilon ian ja taustan ymmartaminen ovat myos tasta nakokulmasta
keskeinen tekija, jotta tydsta voidaan luoda yksilon tarpeita vastaava. Sita
kautta tyontekija taas viihtyy tydssaan ja haluaa sitoutua organisaatioon pitkalla
tahtaimelld. (Kiviranta 2010, 42—43.) Ikdjohtaminen viestii myds merkittavasti
yrityksen arvoista ja lisda tasa-arvoisuutta tydntekijoiden valille (Mattila 2014).
Se voi olla my6s yksi keskeinen seikka tyontekijéiden tydhon sitoutumisessa.

Yrityksen nakokulmasta sitoutumisella varmistetaan tarkean osaamisen
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pysyminen yrityksen sisalla, seka saastetaan esimerkiksi

rekrytointikustannuksissa.

Kolmas ikajohtamisen hyodyista on tydhyvinvoinnin lisdantyminen.
Tyohyvinvointi ja tydssa viihtyminen ovat monen tekijan summa. Palkka voi
vaikuttaa tydohon sitoutumiseen, mutta ei valttamatta yksinaan takaa sita. Tyon
taytyy olla mielenkiintoista ja tyossa pitaa olla haastetta, mutta sen taytyy
kuitenkin vastata tyontekijan osaamista, jotta tyo ei kay lilan kuormittavaksi.
Ikajohtaminen huomioi yksildiden erot my0os tassa asiassa. Hyvia toimenpiteita
hyvinvoinnin lisdamiseen ovat tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
helpottaminen, osaamisesta ja jaksamisesta huolehtiminen, eri-ikaisten
voimavarojen huomiointi, tydkyvyn yllapitamisen tukeminen ja joustavat tyoajat,
seka -tavat. Ika ja yksilon muut ominaisuudet huomioimalla voidaan loytaa
yhteisymmarrys ja voidaan varmistaa tydssa viihtyminen, pidemmat tyourat ja
sairauspoissaolojen, seka tyokyvyttomyyden vaheneminen. (Kiviranta 2010,
43-47; Mattila 2014.)

4.1.2 Valmentava johtaminen

Valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde. Silla pyritdan kehittdmaan
yksildiden kykya johtaa omaa toimintaansa ty6elamassa. Sobackin (2021)
mukaan se voidaan saavuttaa aktivoimalla tyontekijoiden voimaa, viisautta ja
myotatuntoa. Voimalla viitataan tydntekijoiden uskallukseen tehda paatoksia
tyohon liittyen, seka taitoa tyoskennella itseohjautuvasti ilman jatkuvaa
esihenkilon Iasnaoloa. Viisaudella viitataan yksildiden kykyyn johtaa omaa
tyotaan koko organisaatio ja tilanne huomioiden. Myoétatunnolla puolestaan
viitataan tyontekijan taitoon ja haluun kohdata muut ihmiset arvostavalla tavalla
omaa tydskentelya johtaessaan. Valmentavalla johtajuudella kehitetaan siis
johtajuuden taitoja jokaisessa yksilossa. (Soback 2021, 57-58.)

Jotta valmentava johtamistyyli voidaan vieda kaytannon tasolla, vaaditaan
konkreettisia toimenpiteita. Kuusi keskeista toimintatapaa muuttamalla johtaja

voi siirtyy kohti valmentavaa johtamistyylia. Nama kuusi toimenpidetta ovat
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turvallisen ympariston luominen tyopaikalle, kysymyksilla ohjaus, itsenaisen
paatoksenteon mahdollistaminen ja sen edellyttaminen, sparraus ja tukena olo
aina tarvittaessa, ajattelu- ja toimintatapojen nostaminen tarkasteluun, seka
kiittdminen ja kannustus. (Soback 2021, 110.)

Valmentava johtaja luo turvallisen ympariston, jossa uskaltaa kokeilla ja oppia.
Tilan, jossa ei tarvitse pelata tuomitsemista ja epaonnistumista. Edella mainittu
mahdollistaa tilan, jossa asioita voi pohtia joko yksin tai tiimin kesken. Toinen
keskeinen tekija on kysymyksilla ohjaaminen. Se aktivoi yksilGitéd pohtimaan ja
l6ytamaan itse ratkaisuja ongelmiin. Se myos lisda arvostusta ja viestii johtajan
halusta kuulla ja olla vuorovaikutuksessa johdettavien kanssa. Seuraava
keskeinen tekija on itsenaisen paatoksenteon mahdollistaminen ja
edellyttaminen. Valmentaja johtaja antaa tyontekijoille tilaa ja mahdollisuuksia
tehda omaa toimintaa koskevia paatoksia. Se viestii luottamusta ja kehittaa
yksildiden henkilékohtaista johtajuutta. (Soback 2021, 110.)

Neljas keskeinen tekija valmentavan johtamisen konkreettiselle tasolle
viemiseen on sparraus ja tuen tarjoaminen tarvittaessa. Valmentaja johtaja
antaa johdettavilleen tilaa, mutta on kuitenkin I&sna aina, kun sita tarvitaan. Se
luo tyontekijalle tunteen valittamisesta, seka vahvistaa tarkoituksenmukaista
tekemista ja jatkuvaa kasvua. Seuraava toimenpide on ajattelu- ja
toimintatapojen nostaminen tutkiskeluun. Valmentavassa johtamisessa johtaja
kannustaa johdettaviaan olemaan tietoisia ja tutkiskelemaan, seka tarvittaessa
kyseenalaistamaan ja kehittamaan omia ajattelu- ja toimintatapojaan. Tama
mahdollistaa innovatiivisen ja jatkuvan kehityksen muuttuvassa

toimintaymparistossa. (Soback 2021, 111.)

Viimeinen tekija on kiittdminen ja kannustaminen. Johtajuutta toteutetaan siis
kiittamalla johdettavia heidan tekemastaan tyosta, seka vahvistamalla heita
kokonaisvaltaisesti inmisina. Edella mainittu vahvistaa molemminpuolista
arvostusta ja tydssa viihtymista. Valmentavan johtamisen keskidssa sailyy jo
ennestaan tutut johtamisen osa-alueet, niita vain toteutetaan uudella tavalla.
(Soback 2021, 111.)
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Valmentavalla johtamisella on useita hyotyja. Uusi sukupolvi kyseenalaistaa
hierarkioita, vaatii oikeudenmukaisuutta ja odottaa enemman avointa
keskusteluyhteytta. Valmentava ote johtamiseen on keino lisata taman
sukupolven tydntekijoiden motivaatiota. Maailman muuttuessa tyontekijoita
vaaditaan myo0s taitoa kehittaa omaa osaamistaan jatkuvasti. Esihenkildlla tulee
tuolloin olla kyky valmentaa ja ohjata tyontekijoilta tata kohti. Siihen valmentava
johtamistyyli on hyva ratkaisu. Nain ollen yksi hyodyista on myos
kehittymiskykyinen henkilostd. Valmentavalla johtajuudella voidaan myos lisata
yhteisOllisyytta ja tehostaa yhteistoimintaa. Valmentava johtamistyyli huomioi
yksildiden ja ryhmien erilaiset vahvuudet ja sen myota myos eri tyotehtavat
voidaan jakaa tiimin kesken nama tekijat huomioon ottaen. Talldin koko tiimin
tydskentely tehostuu ja siita tulee tavoitteellisempaa. Yhteisollisyyden
merkityksen kasvaessa myos vuorovaikutusosaamisen merkitys kasvaa
johtamisessa. Valmentavassa johtamisessa esihenkilo tuo esille seka yksildiden
ettd ryhmien voimavarat, mika taas lisaa yhteisollisyyden tunnetta ja me-

henkea. (Kankainen 2022; Tydterveyslaitos.)

Valmentava johtaminen voi myds helpottaa yhteisiin tavoitteisiin sitoutumisessa.
Tiimiin sitoutuminen on mahdollista, kun jokainen ymmartaa tyonsa merkityksen
ja saa siita sdanndllista palautetta. Sitoutumista lisaa entisestaan, kun
yksilOllista tavoitteista keskustellaan tiimin kesken ja palautetta saa myos
kollegoilta pelkan esihenkilon sijaan. Valmentavassa johtamistyylissa
hyddynnetaan myos vastuun jaksamista jokaiselle tiimin jasenelle. Esihenkilon
tehtdvana on tukea tiimiaan ja korostaa yksildiden tyon merkitysta yhteisten
tavoitteiden saavuttamisen suhteen. Kun vastuu on jaettu, jokaisen yksilon
tydpanos vaikuttaa lopputulokseen, minka myota jokainen tydskentelee
suunnitelmallisesti kohti yhteisia tavoitteita. Lisaksi valmentava johtaminen voi
lisata tyontekijoiden yleista hyvinvointia ja vahentaa stressia. Kun johtamisen
prosessi on yksildsuorituksen sijaan osallistava prosessi, esihenkilon ajankaytto
tehostuu ja han voi keskittya olennaisiin asioihin. (Kankainen 2022;

Tydterveyslaitos.)
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Valmentavan johtamisen hyodyt nakyvat myos organisaatiotasolla. Kun
tyontekijat voivat paremmin niin sanotut turhat poissaolot vahentyvat. Lisaksi
tyontekijoiden ollessa sitoutuneita tiimiin ja tydyhteisoon tyontekijoiden
vaihtuvuus vahenee. Vuorovaikutuksellisuuden ja turvallisen ympariston myota
jokaisen osaaminen, ideat ja ajatukset tulevat nahdyksi ja sita kautta niita
voidaan hyodyntaa. Myos johdettavien yleinen aktiivisuus lisaantyy, kun
tydymparisto on turvallinen ja hyvaksyva. Lisaksi myos yleisesti yksildiden ja
tiimien suoritukset voivat parantua. (Tyoterveyslaitos.) Voidaan todeta, etta
valmentavassa johtajuudessa ja johtamistyylissa korostuu moni asia, joita Z-

sukupolvi arvostaa ja odottaa tyoelamassa.

5 Tutkimusmenetelma

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimustoiminta jakaantuu teoreettiseen ja empiiriseen tutkimukseen.
Teoreettinen tutkimus pohjautuu olemassa olevaan aineistoon. Empiirinen el
havainnoiva tutkimus perustuu puolestaan tutkittavan kohteen havainnointiin tai
mittaamiseen. Empiirinen tutkimus voidaan jakaa kvantitatiiviseen eli
maaralliseen tutkimukseen ja kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen.
(Heikkila 2014, 12—14.) Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan kvantitatiivista

tutkimusmenetelmaa.

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi
tutkimukseksi. Kvantitatiivinen tutkimus on hyva keino, kun halutaan kartoittaa
nykytilaa. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi kyselyn avulla ja silla pyritaan
vastaamaan kysymyksiin "mika”, "miksi” ja "paljonko”. (Heikkila 2014, 15-17.)
Kvantitatiivisen tutkimuksen toteutus edellyttaa myos suurempaa
havaintoyksikdiden maaraa. Havaintoyksikolla tarkoitetaan mittauksen kohteena
olevaa asiaa tai henkil6a (Vilkka 2007, 17.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla voidaan ymmartaa

tutkimuskohdetta ja selittda sen kayttaytymisen syita. Se on hyva keino, kun
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pyritaan selvittamaan esimerkiksi toiminnan kehittamista. Kvalitatiivisella
tutkimuksella voidaan vastata kysymyksiin “miten” ja “miksi”. (Heikkila 2014,
15-16.)

Tama opinnaytetyo on toteutettu kvantitatiivisen tutkimuksen periaatteisiin
nojaten, silla halusin tutkia esihenkildiden taman hetkisia kokemuksia
esihenkilona toimimisesta Z-sukupolven edustajille. Lisaksi halusin selvittaa,
mita odotuksia Z-sukupolven edustajat ovat esihenkildihin kohdistaneet.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli sopiva vaihtoehto, silla halusin tehda
nykytilan selvityksen koko perusjoukolle. Perusjoukon koko oli 70. Perusjoukolla
tarkoitetaan tutkimuksen kohteena olevien henkildiden joukkoa, jolta kerataan

heita koskevia tietoja. (Tilastokeskus.)

Opinnaytetyon selvityksen aineistonkeruumenetelmaksi valitsin
puolistrukturoidun kyselylomakkeen. Koin sen tarkoituksenmukaiseksi tavaksi
kerata aineistoa isolta perusjoukolta (70) melko lyhyessa ajassa. Kysely sisalsi
seka strukturoituja kysymyksia etta avoimia kysymyksia. Avoimilla kysymyksilla
pyrittiin syventamaan ymmarrysta esihenkildiden kokemuksista.
Taustakysymyksista ian ja sukupuolen ilmoittaminen oli vapaaehtoista. Myos

avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista.

5.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteettia voidaan kutsua luotettavuudeksi. Silla mitataan tutkimuksen
tulosten tarkkuutta ja tutkimuksen toistettavuutta. Tutkimuksen reliabiliteettia voi
heikentaa esimerkiksi pieni otoskoko, seka se, etta otosjoukko ei edusta koko
perusjoukkoa. Tutkijan tulee olla kriittinen koko tutkimuksen keston ajan, silla
virheita voi tapahtua tietoja keratessa ja kasiteltdessa. Myos tuloksia tulkitessa
tulee olla tarkkana, jotta niita ei tulkita niita eri tavalla kuin vastaaja tarkoittanut.
(Heikkila 2014, 28.) Reliabiliteetilla tarkoitetaan siis sita, etta tutkimus ei sisalla
satunnaisvirheita (Vilkka 2007, 149).



27

Validiteetti eli patevyys kuvaa tutkimusmenetelman kykya mitata sita asiaa, mita
oli tarkoituskin mitata. Se siis kertoo tutkimuksen kyvysta vastata alkuperaiseen
tutkimusongelmaan. Validiteettiin vaikuttaa esimerkiksi se, miten tutkittava
tulkitsee kyselylomakkeen kysymykset. Validiuteen ei voida vaikuttaa
jalkikateen, joten huolellisella suunnittelulla on suuri merkitys. Validiuden
varmistamisen kannalta muita keskeisia tekijoita ovat perusjoukon tarkka
maaritys ja riittdvan laaja vastausten maara. Myds kysymysten tulee olla

riittavan selkeita ja niiden tulee vastata tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 27.)

6 Kysely esihenkilodille

6.1 Kyselyn taustaa

Opinnaytetyon selvitysta alettiin toteuttamaan keraamalla aineistoa
kyselylomakkeella. Kyselylla lahdettiin kartoittamaan koko perusjoukon (70)
kokemuksia esihenkildna toimimisesta, kun alaiset edustavat Z-sukupolvea.
Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, mita odotuksia Z-sukupolvi on kohdistanut

esihenkiloihin.

Selvityksen kohderyhmaan kuuluvat Linnanmaella esihenkildbasemassa
tydskentelevat henkildt. Perusjoukon kokonaismaara oli 70. Perusjoukko

koostui kausiesihenkildista ja vakituisista esihenkiloista.

Kysely toteutettiin E-lomakkeella. Kysely sisalsi yhteensa 15 kysymysta, joista
osa oli strukturoituja ja osa avoimia. Strukturoitujen kysymysten tavoitteena oli
selvittaa vastaavatko esihenkildiden kokemukset aiempaa kirjallisuutta ja
aiemmin tehtyjen tutkimusten tuloksia. Avoimien kysymysten tavoitteena oli
syventaa ymmarrysta esihenkildiden kokemuksista. Kyselylomake oli jaettu
neljaan osioon, jotka olivat taustakysymykset, kysymykset esihenkilona
toimimisesta Z-sukupolven edustajille, kysymykset johtajuudesta ja kysymykset
esihenkildiden tukemiseen liittyen. Kyselylomake sisalsi myos

tietosuojaselosteen (Liite 2.). Tassa kyselyssa Z-sukupolvella viitataan vuonna
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2000 ja sen jalkeen syntyneisiin tyontekijoihin. Tama rajaus kerrottiin kyselyn

johdannossa. Lisaksi se mainittiin myos jokaisen osion selitetekstiin.

Kyselylomakkeen linkki jaettiin esihenkilbille Linnanmaen sisaisen
viestintakanavan kautta. Vastausaikaa annettiin viikko. Vakituisille esihenkilGille
muistutusviesti lahetettiin kaksi paivaa ennen kyselyn sulkeutumista ja
kausiesihenkildille vastaava viesti lahetettiin paivaan ennen kyselyn
sulkeutumista. Ennen muistutusta vastausprosentti oli 20 prosenttia. Kyselyyn
saatiin lopulta 25 vastausta, joka oli noin 36 prosenttia perusjoukosta. Kyselyn
tulokset kasiteltiin ja muutettiin kuvaajiksi Excelin avulla. Lisaksi avointen

vastausten kasittelyssa apuna kaytettiin Wordia.

6.2 Kyselyn tulokset

6.2.1 Taustakysymykset

Kysely sisalsi alkuun viisi taustakysymysta. Taustakysymyksilla haluttiin
kartoittaa vastaajien tydsuhdemuoto, ika, sukupuoli, kauan vastaaja on
tydskennellyt esihenkilotehtavissa Linnanmaella ja kuinka suuri osa yksikon
tyontekijoista edustaa Z-sukupolvea. lan ja sukupuolen ilmoittaminen oli
vapaaehtoista. Kaikista esitetyista kuvioista on jatetty pois ne
vastausvaihtoehdot, joihin ei tullut vastauksia, jotta kuviot ovat mahdollisimman
selkeita. Jokaisen kuvion alla on kuitenkin kerrottu ne vastausvaihtoehdot, joihin

ei tullut vastauksia.
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Kuvio 5. Vastaajien tydsuhdemuoto (n=25).

Ensimmaisella taustakysymyksella kartoitettiin vastaajien tydsuhdemuotoa.
Kuviosta 5 nahdaan, etta suurin osa vastaajista (84%) tydskentelee
Linnanmaella kausiesihenkildind. Kyselyyn vastanneista 16 % tydskentelee

Linnanmaella vakituisena esihenkilona.
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Kuvio 6. Esihenkildkaudet Linnanmaella (n=25).

Toisella taustakysymyksella selvitettiin, kuinka monta kautta vastaaja on
tydskennellyt esihenkilotehtavissa Linnanmaella. Vastaajista suurin osa (44%)
on tyoskennellyt Linnanmaella esihenkilotehtavissa 5—6 kautta. Vastaajista
seuraavaksi eniten (24%) oli 1-2 kautta tydskennelleita esihenkildita.
Vastaajista 16 % on tyoskennellyt esihenkilona Linnanmaella 3—4 kautta. Seka
7-8 kautta etta yli 8 kautta tydoskennelleita esihenkildita oli 8 % prosenttia

vastaajista.
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Kuvio 7. Vastaajien ikdjakauma (n=25).

Seuraavalla taustakysymyksella kartoitettiin vastaajien ikda. lan ilmoittaminen
oli vapaaehtoista. Kuten kuviosta 7 voi nahda 40 % kyselyyn vastanneista ei
halunnut kertoa ikaansa. Vastaajista 28% oli 24—26 vuotiaita. 20—23 vuotiaita oli
puolestaan 20%. Vastaajista 8% oli 27-30 vuotiasta. Vastaajissa vahiten oli 31—
34 vuotiaita (4%). Esihenkil6ista suurin osa on siis alle 27—vuotiaita. On
kuitenkin tarkeaa huomioida, etta lahes puolet eivat ilmoittaneet ikdansa, mika

olisi voinut vaikuttaa tuloksiin merkittavasti.
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Kuvio 8. Vastaajien sukupuolijakauma (n=25).

Seuraava taustakysymys kartoitti vastaajien sukupuolijakaumaan.
Vastausvaihtoehtoina oli “Nainen”, “Mies”, “Muu” ja “En halua vastata”. Kaksi
vastaajaa ei halunnut ilmoittaa sukupuoltaan. Kuten kuviosta 8 voi nahda,
suurin osa vastaajista (68%) oli naisia. Vastaajista 24 prosenttia oli miehia ja

kukaan vastaajista ei ilmoittanut olevansa muunsukupuolinen.
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Z-sukupolven edustajien osuus oman yksikon tydntekijbistd

40%

28%

24%

4%

21-40 % 41-60 % 61-80 % ¥li 80 %o

Kuvio 9. Z-sukupolven edustajien osuus oman yksikon tydntekijoista (n=25).

Viimeisella taustakysymyksella selvitettiin, kuinka suuri osuus yksikon
tyontekijoista edustaa Z-sukupolvea. Kysymyksessa pyydettiin ilmoittamaan
paras arvio prosentteina. Kysymyksessa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Kuten
kuviosta 9 voi nahda, 40 % vastaajista arvioi Z-sukupolven edustajien
osuudeksi yli 80 % kaikista yksikon tyontekijoista. 24 % vastaajista arvioi
vastaavaksi maaraksi 61-80 %. Vastaajista 28 % arvio Z-sukupolven edustajien
maaraksi 41-60 %. Ainoastaan 4 % vastaajista arvioi vastaavaksi maaraksi 21—
40 %. Kukaan ei arvioinut Z-sukupolven edustajien maaraksi alle 20 %. Voidaan
siis todeta, etta Z-sukupolven edustajien maara Linnanmaella tyoskentelevista
tydntekijoista on suuri, minka vuoksi Linnanmaella tydskentelevat esihenkilot

ovat talle tutkimukselle hyva kohderyhma.
6.2.2. Kysymykset Z-sukupolven edustajien esihenkilona toimimisesta

Taustakysymysten jalkeen vastaajilta kysyttiin kokemuksia Z-sukupolven
edustajien esihenkilona toimimisesta. Lisaksi tassa osiossa kysyttiin
esihenkildiden kokemuksia siita, millaisia odotuksia Z-sukupolven edustajat ovat

heihin kohdistaneet. Tassa osiossa oli viisi kysymysta.
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Ensimmainen taman osion kysymys oli “Millaiseksi olet kokenut esihenkilona
toimisen Z-sukupolvea edustaville tyontekijoille?”. Vastausten pohjalta voidaan
todeta, etta esihenkildt kokevat esihenkilona toimimisen ennen kaikkea
monipuoliseksi. Esihenkilot kokevat tyon innostavaksi, mielekkaaksi, itsea
kehittavaksi ja ajoittain myos haastavaksi. Vastauksista nahdaan, etta tyo
koetaan my0s opettavaksi ja sen koetaan vaativan paljon ymmarrysta.
Useammassa vastauksessa korostettiin myos sita, etta korona ja lisaantyneet
mielenterveyshaasteet nuorten keskuudessa ovat vaikuttaneet tydhon

merkittavasti.

Tyohon liittyvat odotukset ovat myods muuttuneet, mista syysta esihenkilolta
vaaditaan entistakin enemman mukautumiskykya. Eraassa vastauksessa
korostettiin sita, ettd osa nuorista saattaa tehda todella innokkaasti toita, jolloin
oma jaksaminen saattaa unohtua. Tallaisissa tilanteissa vastaajat kokevat, etta
esihenkilotydohon kuuluu tyontekijan ohjausta tydelaman lisaksi myds muilla
elaman osa-alueilla. Esihenkilon rooli koetaan tarkeaksi, silla tydelaman
pelisaannot eivat ole nuorille valttamatta taysin selvat, jolloin ohjausta ja
lasnaoloa tarvitaan. Kuitenkin osa vastaajista koki esihenkilotyon olevan

helppoa. Alla suoria lainauksia vastaajien vastauksista.

Innostavaksi, Itsea kehittavaksi, ajoittain haastavaksi

Ty6 on mielekasta. On hienoa olla nuorten ihmisten
tukena tyon teossa seka vahvistaa palautetta
antamalla ja muuten lasna olemalla heidan fiilistaan
seka syvemmin itsetuntoon tai kasitykseen itsesta.

Tyopaikkaan, tydontekoon liittyvat arvot ja odotukset
ovat muuttuneet. Tyontekijan markkinat nakyy
selkeasti, tyontekijat kokevat itse voivansa vaikuttaa
paatoksentekoon enemman.

Esihenkilona toimiminen on ollut hyvin monipuolista.
Z-sukupolven edustajat tuovat entistd enemman
henkilokohtaisia asioita esiin tyopaikalla.

Tyossa korostuu tydnohjaamisen lisaksi elaman
muiden osa-alueiden kanssa yhdessa ratkaisemista.
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Toinen tdman osion avoin kysymys oli “Mita eroavaisuuksia omassa tyossasi
on, kun tyontekijat ovat syntyneet vuonna 2000 tai sen jalkeen, verraten siihen,
kun tyontekijat ovat vanhempia?”. Vastauksia tarkastellessa voidaan huomata,
etta iso osa vastaajista kokee nuorempien tyontekijoiden tyohon
suhtautumisessa olevan isoja eroja verraten vanhempiin tyontekijoihin.
Vastaajat kokevat, etta Z-sukupolven edustajat eivat sitoudu samalla tavalla
tyopaikkaan kuin vanhemmat. Yhden vastaajan mukaan se nayttaytyy
esimerkiksi alhaisempana tydmotivaationa. Liséksi vastauksista voidaan
huomata, etta vanhemmat tyontekijat ovat usein oma-aloitteisempia ja
enemman itseohjautuvia kuin nuoremmat tyontekijat. Vastauksissa kuitenkin
korostui, etta tahan vaikuttaa varmasti aiempi tydkokemus ja esimerkiksi
harrastukset, eivatka pelkastaan sukupolvierot. Lisaksi vastauksissa painotettiin

myos yksiloiden valisia eroja iasta huolimatta.

Vastaajista moni kokee, etta Z-sukupolven edustajat arvostavat enemman
vapaa-aikaa ja kaipaavat enemman tukea esihenkildilta. Z-sukupolvea
edustavat tyontekijat hakeutuvat vanhempia tyontekijoita helpommin
keskustelemaan ja kertovat ronkeammin, mikali heilla on haasteita esimerkiksi
jaksamisen kanssa. Osa vastaajista kokee, ettd nuoremmat kyseenalaistavat
helpommin ja osa taas kokee asian painvastaisesti. Osa ei mydskaan huomaa
selkeita eroavaisuuksia nuorten ja vanhempien tyontekijoiden valilla. Alla suoria

lainauksia vastaajien vastauksista.

Vanhemmat tyontekijat eivat vaadi niin paljon
palautetta ja ovat mielestani itseohjautuvampia,
mika toki voi johtua myds pidemmasta
elamankokemuksesta. Vanhemmat eivat
mydskaan kyseenalaista niin vahvasti
tyonantajalta tulevia ohjeita tai muutoksia.

Vuoden 2000 jalkeen syntyneet tyontekijat
kaipaavat enemman jatkuvaa vuoropuhelua ja
palautetta. Sen lisaksi paljon aikaa menee juuri
henkilokohtaisista asioista keskustelemiseen
(esim. jaksaminen) tydhon liittyen.
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Aiemmilla sukupolvilla toihin sitoutuminen oli ehka
voimakkaampaa, silla tdissa oli monia pitkan linjan
tekijoita (10 v. samassa paikassa), kun nykyaan
tyourat yhdessa tyopaikassa ovat lyhyempia
(muutama vuosi keskimaarin).

Tyontekijoiden odotukset ja myos toiminta seka
asennoituminen ylipaataan asioihin. Myos heidan
kohtaaminen on erilaista.

Z-sukupolven kanssa sensitiivisyys
vuorovaikutuksessa korostuu.

Kahdeksannen kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat “Huomattavasti
enemman”, “Jonkin verran enemman”, “Yhta paljon”, “Jonkin verran vahemman”
ja “Huomattavasti vahemman”. Kysymyksessa kysyttiin Z-edustajien
odotuksista erilaisiin tydohon liittyviin seikkoihin verraten muiden sukupolvien

edustajiin.

Z-sukupolvea edustavat tyéntekijat odottavat minulta muihin
sukupolviin verrattuna: Sdanndllista palautetta
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Kuvio 10. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

saannollisesta palautteesta.

Kuviosta 10 voidaan nahda, etta vastaajista 48 % kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan jonkin verran enemman verraten muihin sukupolviin. 36 %
prosenttia vastaajista taas kokee Z-sukupolven edustajien odottavan
saanndllista palautetta huomattavasti enemman. Vastaajista 8% kokee Z-

sukupolven edustajien odottavan yhta paljon saanndllista palautetta kuin
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muiden sukupolvien edustajat. 8 % vastaajista kokee Z-sukupolven edustajien
odottavan jonkin verran vahemman saanndllista palautetta verrattuna muiden
sukupolvien edustajiin. Kukaan ei valinnut kohtaa "Huomattavasti vahemman”.
Voidaan siis todeta, etta suurin osa esihenkiloista (84 %) kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan enemman saannollista palautetta kuin muiden sukupolvien

edustajat.

Z-sukupolvea edustavat tydntekijat odottavat minulta muihin

sukupolviin verrattuna: Joustavuutta esim. tyGajoissa ja -tavoissa
18 68%
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Kuvio 11. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

joustavuudesta esim. tyotavoissa ja ajoissa.

Kuviosta 11 voidaan nahda, etta vastaukset jakautuivat kahden
vastausvaihtoehdon valille. Suurin osa vastaajista (68 %) kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan muihin sukupolviin verraten huomattavasti enemman
joustavuutta esimerkiksi ty6tavoissa ja -tavoissa. 32 % vastaajista koki Z-
sukupolven edustajien odottavan jonkin verran enemman joustavuutta.
Vastauksia ei saatu vaihtoehtoihin "Yhta paljon”, "Jonkin verran vahemman” ja
"Huomattavasti vahemman”. Voidaan siis sanoa, etta kaikki vastaajat kokevat
Z-sukupolven edustajien odottavan joustavuutta enemman kuin muiden

sukupolvien edustajat.
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Z-sukupolvea edustavat tyontekijat odottavat minulta muihin

sukupolviin verrattuna: Avointa kommunikaatiota
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Kuvio 12. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

avoimesta kommunikaatiosta.

Kuviosta 12 voidaan nahda, etta suurin osa vastaajista (40 %) kokee Z-
sukupolven edustajien odottavan jonkin verran enemman avointa
kommunikaatiota kuin muiden sukupolvien edustajat. 32 % kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan sitd huomattavasti enemman. Vastaajista 16 % kokee Z-
sukupolven ja muiden sukupolvien edustajien odottavan avointa
kommunikaatiota yhta paljon. 12 % vastaajista puolestaan kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan avointa kommunikaatiota jonkin verran vahemman.

Kukaan ei valinnut kohtaa "Huomattavasti vahemman”.
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Z-sukupolvea edustavat tyéntekijat odottavat minulta muihin
sukupolviin verrattuna: Johtajuuden jakamista
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Kuvio 13. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

johtajuuden jakamisesta.

Kuviosta 13 nahdaan, etta noin puolet vastaajista (52 %) kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan johtajuuden jakamista jonkin verran enemman verraten
muiden sukupolvien edustajiin. Viidesosa vastaajista (20 %) kokee Z-
sukupolven edustajien odottavan sitd huomattavasti enemman. 24 %
vastaajista kokee Z-sukupolvea ja muita sukupolvia edustavien tyontekijoiden
odottavan johtajuuden jakamista yhta paljon. Vain 4 % vastaajista kokee Z-
sukupolven edustajien odottavan johtajuuden jakamista huomattavasti
vahemman verrattuna muiden sukupolvien edustajiin. Kukaan vastaajista ei

valinnut kohtaa "Jonkin verran vahemman”.
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Z-sukupolvea edustavat tydntekijat odottavat minulta muihin
sukupolviin verrattuna: Aktiivista viestintda
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Kuvio 14. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

aktiivisesta viestinnasta.

Kuten kuviosta 14 voidaan nahda, vastaukset jakaantuivat todella tasaisesti
kolmen vastausvaihtoehdon kesken. 36 % vastaajista koki Z-sukupolven
edustajien odottavan aktiivista viestintaa yhta paljon verraten muiden
sukupolvien edustajiin. Vastaajista 32 % kokee Z-sukupolven edustajien
odottavan aktiivista viestintaa jonkin verran enemman verrattuna muiden
sukupolvien edustajiin. Mydskin 32 % kokee Z-sukupolven edustajien odottavan
sitd huomattavasti enemman. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoja

"Jonkin verran vahemman” ja "Huomattavasti vahemman”.
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Z-sukupolvea edustavat tydntekijat odottavat minulta muihin
sukupolviin verrattuna: Kehittymismahdollisuuksien tarjoamista
12
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Kuvio 15. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

kehittymismahdollisuuksien tarjoamisesta.

Kuviosta 15 nahdaan, ettd melkein puolet vastanneista (46 %) kokevat Z-
sukupolven edustajien odottavan kehittymismahdollisuuksien tarjoamista jonkin
verran enemman kuin muiden sukupolvien edustajat. Neljasosa vastaajista (25
%) kokee Z-sukupolven edustajien ja muiden sukupolvien edustajien odottavan
sitéa yhta paljon. 21 % vastaajista kokee Z-sukupolven edustajien odottavan
kehittymismahdollisuuksien tarjoamista huomattavasti enemman muiden
sukupolvien edustajiin verraten. Ainoastaan 8 % vastaajista kokee Z-
sukupolven edustajien odottavan sita jonkin verran vahemman. Vaihtoehtoon

"Huomattavasti vahemman” ei tullut vastauksia.
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Z-sukupolvea edustavat tyontekijat odottavat minulta muihin
sukupolviin verrattuna: Vaikuttamismahdollisuuksia

14 52%
12
10
32%
!
4
8%
2 - 4% 4%
0 I |
Huomattavasti Jonkin verran Yhta paljon lonkinverran Huomattavasti
enemman enemman vdhemman vahemman

Kuvio 16. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien odotuksista

vaikuttamismahdollisuuksista.

Seuraava vaittama oli ainut vaittamista, joissa vastaukset jakautuivat kaikkien
vaihtoehtojen kesken. Kuten kuviosta 16 voidaan nahda noin puolet vastaajista
(52 %) kokee Z-sukupolven edustajien odottavan huomattavasti enemman
vaikuttamismahdollisuuksia. 32 % vastaajista kokee Z-sukupolven edustajien
odottavan sita jonkin verran enemman kuin muiden sukupolvien edustajat. 8 %
vastaajista koki heidan odottavan vaikuttamismahdollisuuksia yhta paljon. Loput
8 % vastaajista kokee Z-sukupolven edustajien odottavan vahemman
vaikuttamismahdollisuuksia verraten muihin sukupolviin. Voidaan kuitenkin
todeta, ettd suurin osa vastaajista (85%) kokee Z-sukupolven edustajien
odottavan vaikuttamismahdollisuuksia enemman kuin muiden sukupolvien

edustajat.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajalla oli mahdollisuus kertoa jokin kaytannén
esimerkki kohdasta, johon han oli vastannut joko “Huomattavasti enemman” tai
“‘Huomattavasti vahemman”. Talla kysymyksella pyrittiin saamaan kaytannon
esimerkkeja siita, miten edella mainitut asiat nakyvat arjessa tyopaikalla. Tahan
kysymykseen saatiin vastauksia sellaisilta vastaajilta, jotka olivat vastanneet
kohtiin “Huomattavasti enemman”. Kaytannon esimerkkeja saatiin esimerkiksi

palautteen antoon, joustavuuteen ja vaikuttamismahdollisuuksiin liittyen.
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Vastauksia tarkastellessa voidaan huomata, etta palautetta toivotaan paivittain.
Esihenkiloiden kokemuksen mukaan arjen keskella annettuja kehuja ei koeta
palautteeksi. Palautteen toivotaan olevan henkilokohtaisempaa ja sita tulee
antaa kahdenkeskisissa keskusteluissa. Vastausten perusteella joustaminen
nakyy arjessa esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa vapaapaiva toiveiden
maarassa. Lisaksi yleisesti odotetaan joustoa muun muassa tyoajoissa. Halu
vaikuttaa asioihin nakyy asioihin kantaan ottamisena ja odotuksena siita, etta ne
viedaan ripeasti eteenpain. Tyonantajalta toivotaan myds enemman jaettua

johtajuutta. Alla suoria lainauksia vastaajien vastauksista.

Vaikuttamismahdollisuuksia kaivataan selvasti,
silla asioihin otetaan paljon vahvemmin kantaa ja
toivotaan niita vietavan eteenpain

Kun tydntekijoiden sukupolvi vaihtui 2000-luvulla
syntyneisiin, pyynnot paremmasta viestinnasta
nousi huomattavasti. Sama asia vaikuttamisesta,
paljon Z-sukupolvi toivoo konkreettisia
esimerkkeja, miten heidan tydpanoksensa on
vaikuttanut. Esimerkiksi mita toimia heidan
palautteensa perusteella on tehty.

Z-sukupolvea edustavat tyontekijat eivat pida
sovittuja tydaikoja ja tapoja valttamatta yhta
isossa arvossa kun vanhemman sukupolven
tyontekijat. Nuoremmat odottavat ja olettavat
enemman joustoa.

Saanndllista palautetta toivotaan paivittain. Perus
kehuja arjessa ei koeta palautteeksi. Palautteen
annon tulee olla perusteellista ja tapahtua
kahdenkeskisessa keskustelussa.

Viimeinen tdman osion kysymys oli “Mitd muita asioita Z-sukupolvea edustavat
tydntekijat odottavat sinulta esihenkilona?”. Vastausten pohjalta voidaan todeta,
etta esihenkildiden halutaan olevan tasavertaisia tyontekijoiden kanssa ja heilta
toivotaan kaverillisuutta. Esihenkildilta odotetaan vastausten pohjalta myos

yksildiden henkildkohtaisten tarpeiden huomioimista ja lasnaoloa. Z-sukupolven
edustajat haluavat kuulla paatosten taustalla olevat perustelut ja esihenkildiden

odotetaan reagoivan tyontekijoiden ehdotuksiin nopeasti. Lisaksi esihenkiloilta
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odotetaan aitoa vuorovaikuttamista, rehellisyytta ja keskusteluja. Eraan
vastaajan mukaan vapaapaivia toivotaan paljon. Alla suoria lainauksia

vastaajien vastauksista.

He odottavat monipuolisuutta ja heidan ehdotuksien
huomioimista todella lyhyella aikajanteella.

Tasavertaisuutta isommalla mittakaavalla, asioiden
vireille panoa lahes saman tien.

Heilla on ehka tarvetta tietaa paatoksentekoon
johtaneista tekijoista tarkemmin, mika haastaa
monien paatosten ollessa sellaisia, mihin ei voi
antaa vaitiolovelvollisuuden takia vastauksia, esim.
jos paatos liittyy toisiin tyontekijoihin.

Lasnaoloa ja tutustumista, henkilokohtaisten

tarpeiden huomiointia.

Rehellisyytta, oikeudenmukaisuutta, asioiden
perustelua, aitoa vuorovaikutusta, heittaytymista

6.2.3 Kysymykset johtajuudesta

Tassa osiossa kysyttiin esihenkiloiden kokemuksia johtajuudesta, kun
tyontekijat edustavat Z-sukupolvea. Lisaksi osiossa kysyttiin millaisia johtajuutta
Z-sukupolven edustajat odottavat esihenkilGiltd. Tassa osiossa oli kaksi

kysymysta.

Kysymyksessa 11 kysyttiin esihenkildiden kokemuksia johtajuudesta, kun
tyontekijat edustavat Z-sukupolvea. Kysymyksessa oli valmiit
vastausvaihtoehdot ja siind pystyi vastaamaan myds useamman kohdan.

Vastaukset on esitetty alla olevassa kuviossa.
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Johtajuus, kun tyontekijat edustavat Z-
sukupolvea, on:
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Kuvio 17. Esihenkildiden kokemukset johtajuudesta.

Vastaajista 30 % kokee johtajuuden olevan innostavaa. Motivoivaksi
johtajuuden kokee 26 % vastaajista. Noin neljasosa (24 %) vastaajista kokee
johtajuuden olevan haastavaa. Vastaavasti helpoksi johtajuuden kokee vain 7
% vastaajista. 9 % vastaajista kuvailee johtajuuden olevan raskasta. Kohdan

“Jotakin muuta” valitsi 4 % vastaajista.

Kysymysta seurasi jatkokysymys “Jos vastasit jotakin muuta, millaista?”.
Vastauksista nahdaan, etta johtajuuden tyontekijoiden edustaessa Z-
sukupolvea koetaan olevan todella monipuolista ja vaihtelevaa. Lisaksi eraan

vastaajan mukaan johtajuus on myds kehittavaa.

Toinen osion kysymys oli “Millaista johtajuutta Z-sukupolvi odottaa sinulta?”.
Vastauksissa korostuu avoimuus, aitous, Iasnaolo, joustavuus ja lapinakyvyys.
Lisaksi vastauksia tarkastellessa voi huomata Z-sukupolven edustajien
odottavan tasavertaista, oikeudenmukaista ja vastuullista johtajuutta.
Vastauksista voi myos nahda, etta hierarkioita ei enaa arvosteta ja johtaja
nahdaan enemman tasavertaisena, ei yhta selkeasti auktoriteettina. Johtajalta
odotetaan vastausten perusteella myos tydssa tukemista, kuuntelua,
ymmarrysta, myotatuntoa ja apuna olemista joka tilanteessa. Alla suoria

lainauksia vastauksia.



Lapinakyvaa ja vastuullista seka yhdenvertaista
kohtelua, eli arvomaailma heijastuu vahvasti
odotuksiin.

Selkeytta, vahemman auktoriteettia
Avointa ja joustavaa

Erittain l1aheista johtajuutta. Toivotaan, etta
esihenkild on aina saatavilla auttamaan ja

tukemaan. Pitaa olla helposti lahestyttava.

Aitoa, johdonmukaista, oikeudenmukaista,
innostavaa, lasnaolevaa.

Innostusta, positiivista palautetta ja tukemista
tydssa onnistumiseen, kuuntelua, myotatuntoa,
ymmarrysta, lasnaoloa

6.2.4 Kysymykset esihenkildiden tukemisesta

Toimeksiantajalle oli tarkeaa selvittaa, millaista koulutusta ja tukea omilta

46

esihenkil6iltaan esihenkilot kaipaavat uuden sukupolven siirtyessa tyoelamaan.

Tassa osiossa oli kolme kysymysta.
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Kuvio 18. Esihenkildiden kokemukset lisakoulutuksen tarpeellisuudesta.

Koen tarvitsevani lisad koulutusta Z-sukupolven
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Ensimmaisena kysyttiin kaipaavatko esihenkilot lisaa koulutusta Z-sukupolven
siirtyessa tydelamaan. Kuviosta nahdaan, etta noin puolet (52 %) vastaajista
eivat koe tarvitsevansa lisaa koulutusta Z-sukupolven siirtyessa tyoelamaan.
Noin neljasosa (24 %) vastaajista puolestaan kokee tarvitsevansa lisaa
koulutusta. Loput vastaajista (24 %) eivat osanneet sanoa kaipaavatko lisaa

koulutusta aiheen tiimoilta.

Edella olevaa kysymysta seurasi jatkokysymys “Jos vastasit kylla, millaista
koulutusta kaipaisit ja mista aiheista?”. Vastauksista nahdaan, etta esihenkilot
kaipaavat koulutusta esimerkiksi mielenterveyden ja vuorovaikutuksen
teemoista. Lisaksi esihenkildt toivovat koulutusta yleisella tasolla Z-sukupolven
ajatusmalleista ja toimintatavoista, jotta Z-sukupolven edustajien asettamiin
vaatimuksiin voidaan vastata. Alla lainauksia vastaajien kommenteista. Suorat

lainaukset ovat taustatiedoiltaan erilaisilta vastaajilta.

Mielenterveys

Sopeutuminen on esihenkildlle tarkea
ominaisuus, jotta pystyy ymmartamaan
nuorien uusien tydntekijoiden tarpeita ja
ajatusmaailmaa. Esim. mielenterveyden,
vuorovaikutuksen ja vahemmistdjen
asiantuntijoiden koulutustilaisuudet voisivat
olla avartavia.

Ymmarryksen lisdamista Z-sukupolven vaatimuksiin.
Tapoja kasitella tilanteita, jossa odotukset ylittavat
omat resurssit tai mahdollisuudet yksilona vaikuttaa
asioihin.



48

Kaipaan lisda tukea omilta
esihenkililtdni omaan tyéhoni Z-
sukupolven siirtyessa tydelamaan

mKylla mEi

Kuvio 19. Esihenkildiden kokemukset omien esihenkildiden tuesta.

Seuraavaksi kysyttiin kaipaavatko esihenkilét tukea omilta esihenkildiltaan Z-
sukupolven siirtyessa tyoelamaan. Kuviosta 19 nahdaan, etta suurin osa (72 %)
kokee, etta eivat tarvitse lisaa tukea omia esihenkildiltaan. Kuitenkin 28 %

vastaajista kokee tarvitsevansa lisaa tukea.

Myoskin tata kysymysta seurasi jatkokysymys “Jos vastasit kylla, kerro
mahdollisimman tarkasti millaista tukea kaipaat.” Vastauksista voidaan
huomata, etta esihenkilot kaipaavat lisda resursseja Z-sukupolven tarpeisiin
vastaamisen. Lisaksi vastauksia tarkastellessa nousi esille muun muassa toive
ymmarryksesta ja avoimesta keskusteluyhteydesta omien esihenkildiden
kanssa. Eraassa avoimessa vastauksessa tuotiin myos esille, ettd omaan
tydhon arjessa ei varsinaisesti kaivata tukea, mutta tydnantajan olisi hyva
tarkastella yleisia kaytanteita ja toimintamalleja. Edella mainitun vastauksen
taustalla oli ajatus siing, etta sen myo6ta tydnantajana voitaisiin vastata
paremmin Z-sukupolven edustajien odotuksiin. Alla lainauksia taustatiedoiltaan

erilaisilta vastaajilta.
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Ymmarrysta, luottamusta ja avointa
keskusteluyhteytta

Kaipaisin lisda resursseja Z-sukupolven
tarpeisiin vastaamiseen

Arjen tyossa en valttamatta tarvitse sen
erityisemmin tukea kuin aiemmin, mutta
suurempia suuntaviivoja olisi hyva tarkastella.

Taman osion viimeinen kysymys oli “Milla tavoin esihenkilosi voisi auttaa sinua
onnistumaan Z-sukupolvea edustavien tyontekijoiden johtamisessa?”. Avoimista
vastauksissa omilta esihenkilGilta toivotaan joustavuutta, yhdessa oppimista,
tukemista ja edellisessa kohdassa mainittujen koulutusten jarjestamista. Lisaksi
toivotaan lasnaoloa ja erilaisten tydotehtavien mahdollistamista. Eras vastaaja
kaipaa kaytannon apua esimerkiksi palkitsemisen keinojen kanssa. Alla suoria

lainauksia taustatiedoiltaan erilaisilta vastaajilta.

Yhdessa oppimalla

Olemalla lasna tybarjessani ja sita kautta
ymmartamalla myos nykyista todellisuutta
tyontekijoiden kanssa.

Pohtimalla ja mahdollistamalla erilaiset
tydtehtavat joihin tyontekijat voivat kehittya
halutessaan

Mahdollistaa alaisten huomioiminen
mahdollisimman hyvin paivittain.
7 Johtopaatokset

7.1 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Opinnaytetyossa selvitettiin Linnanmaella esihenkildbasemassa tydskentelevien
henkildiden kokemuksia Z-sukupolven edustajien esihenkildona toimimisesta.
Lisaksi tavoitteena oli selvittda, mitd odotuksia Z-sukupolven edustajat ovat

esihenkildihin kohdistaneet. Kohderyhmaan valikoituivat kaikki Linnanmaella
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kaudella 2023 tyoskentelevat kausiesihenkilot ja Linnanmaella vakituisessa

tyosuhteessa olevat esihenkilot.

Selvitykseen valikoitui kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ja
aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu kyselylomake.
Kyselylomakkeella haluttiin selvittaa koko perusjoukon kokemuksia. Kyselyyn
saatiin 25 vastausta, mika oli noin 36 prosenttia koko perusjoukosta. Perusjoukon

maara oli 70.

Kyselyn vastausprosentti jai suhteellisen pieneksi. Vastaamatta jattaneiden
vastaukset olisivat voineet muuttaa tuloksia merkittavasti. Vastauksia saatiin
seka vakituisilta esihenkil6iltd ettd kausiesihenkildiltda. Vaikka vakituisten
esihenkildiden osuus vastauksista on huomattavasti pienempi, on tarkeaa
huomioida, etta kausiesihenkildita on myos enemman. Vakituisten esihenkildiden
ja kausiesihenkildiden vastausprosentti oli Iahes sama. Saatuja vastauksia on siis
tarkasteltava kriittisesti. Tulokset eivat edusta koko perusjoukkoa. Kyselylomake
jaettin  kohderyhman sisaisen viestintakanavan kautta, mista johtuen
lahtokohtaisesti voidaan uskoa, etta kyselyyn ovat vastanneet kohderyhmaan
kuuluvat henkilot. Kyselyyn on voinut vastata kohderyhmaan kuulumattomat,
mikali linkki on jaettu ulkopuolisille. Kyselysta lahetettiin muistutusviesti, minka
jalkeen vastausprosentti nousi. Sen lahetti kohderyhmalle ennestaan tuttu

henkilo, mika on voinut painostaa kohderyhmaan kuuluvia vastaamaan.

Vastausprosenttiin on voinut vaikuttaa avointen kysymysten maara ja kyselyn
lahettamisen ajankohta. Avoimille kysymyksille on tyypillista, etta ne houkuttavat
vastaamatta jattdmiseen (Heikkila 2014, 47.) Kyselyn ajankohta oli esihenkildille
kireinen mikd on myos osaltaan voinut vaikuttaa melko alhaiseen

vastausprosenttiin.

Kyselylomakkeen luotettavuutta tarkastellessa on tarkeaa huomioida
kysymysten ja vastausvaihtoehtojen mahdolliset tulkintavirheet (Vilkka 2007,
150). Selvityksessa niitéa pyrittiin minimoimaan muun muassa maarittelemalla

Likert-asteikolla esitetyt vastausvaihtoehdot kysymyksen alussa. Talla
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varmistettiin, etta vastaaja ymmartaa kasitteet ja osaa vastata annettuihin

kysymyksiin. Talla haluttiin vahvistaa kyselyn validiteettia.

Kyselyn johdannossa seka jokaisen osion selitetekstissa muistutettiin vastaajia
sita mita Z-sukupolvella tassa kyselyssa tarkoitettiin. Talla pyrittiin
varmistamaan, etta vastaajat vastaavat juuri sen pohjalta, mita kokemuksia heilla
on vuonna 2000 ja sen jalkeen syntyneista tyontekijoista. Kyselyn aikana ei
myoskaan voinut esittda tarkentavia kysymyksia, mikd on osaltaan voinut
vaikuttaa luotettavuuteen. On siis mahdollista, etta vastaajat ovat voineet tulkita
esimerkiksi jaetun johtajuuden eri tavoin. Kyselylomakkeen termit tarkemmin

selittamalla olisi voitu lisata kysyn luotettavuutta.

7.2 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, millaisena Linnanmaella
tyoskentelevat esihenkilot ovat kokeneet Z-sukupolven edustajien esihenkilona
toimimisen. Lisaksi tavoitteena oli selvittda, mitd odotuksia Z-sukupolven
edustajat ovat kohdistaneet esihenkilditd kohtaan. Tavoitteiden saavuttamisen

tueksi tehtiin tarkentavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisena esihenkilot ovat kokeneet johtajuuden tyontekijoiden
edustaessa Z-sukupolvea?

2. Millaisia odotuksia esihenkildét ovat kokeneet Z-sukupolvea edustavien
kohdistavan johtajuuteen?

3. Millaista tukea esihenkilot kaipaavat omilta esihenkiloltaan Z-sukupolven

siirtyessa tyoelamaan?

Tutkimuskysymyksiin  lahdettiin  etsimaan vastauksia puolistrukturoidulla
kyselylomakkeella. Luvussa 6 esiteltiin kyselylomakkeella saadut tulokset. Tassa

luvussa esitellaan vastausten pohjalta tehdyt johtopaatokset.
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7.2.1 Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien esihenkilona

toimimisesta

Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta esihenkilot kokevat Z-sukupolven
edustajien esihenkilona toimisen monipuoliseksi. Vastauksista nahdaan, etta
esihenkilot kokevat tyonsa vaativan kykya mukautua. Vastauksissa oli myos
vaihtelevuutta. Osa koki esihenkilona toimisen helpoksi mutta suurin osa kokee
sen olevan ajoittain my0s haastavaa. Muutama vastaajista, jotka kokivat
esihenkilona toimimisen helpoksi, epailivat syyn olevan siing, etta he itse
edustavat Z-sukupolvea ja sita kautta myos ymmartavat heidan ajatuksiaan

mahdollisesti paremmin kuin vanhemmat esihenkilot.

Esihenkilona toimiminen koettiin haastavaksi puolestaan siita syysta, etta
tyontekijat ovat viela nuoria, mista syysta esihenkilon rooli tyonohjauksessa on
erityisen suuri verraten vanhempiin tyontekijoihin. Jarvisen (2020) mukaan yksi
tyypillinen tydelamassa vastaantuleva ongelma on nimenomaan rakenteelliset
ongelmat ja epaselvyydet (Jarvinen 2020, 130). Vastauksissa voitiin nahda,
etta esihenkilot kokevat monien Z-sukupolveen liittyvien haasteiden liittyvan
juurikin epaselvyyksiin toimintatavoissa ja tydelaman pelisaanndissa.
Tybelamanpelisaannailla viitattiin yleisiin tydelaman toimintatapoihin, kuten
taukokaytanteisiin ja sairauspoissaoloista ilmoittamiseen. Eraassa
vastauksessa tuotiin ilmi, etta Z-sukupolven edustajiin on haastavampaa
samaistua verraten vanhempiin tyontekijoihin. Taman pohjalta voidaan todeta,
etta sukupolvien valisten erojen ymmarrys voi auttaa esihenkilditda omassa

tydssaan.

Vastauksista nahdaan, etta esihenkilon roolin toivotaan olevan vahemman
auktoriteettinen. Lisaksi niista nahdaan, etta esihenkildiden kokemusten
mukaan Z-sukupolven edustajat eivat pida korkeasta hierarkiasta. Myos Tienari
ja Piekkari (2011) kuvaavat kirjassaan, etta Z-sukupolvi ei sieda hierarkioita.
Kuten kuviosta 13 voidaan nahda esihenkildista 72 % kokee Z-sukupolven
edustajien odottavan jaettua johtajuutta joko huomattavasti enemman tai jonkin

verran enemman muihin sukupolviin verraten. Tama nakyi myds avoimista
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vastauksista. Yhteistyd, yksi Tapscottin (2010) listaamana Z-sukupolven
edustajille tyypillinen ominaisuus tarkoittaa juuri tata eli vastuun ja johtajuuden
jakamista. Se on yksi valmentavan johtajuuden keskeinen tekija (Soback 2021,
57). Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta esihenkilot kokevat Z-sukupolven
odottavan esihenkildn roolin muuttuvan enemman tasavertaiseksi ja vastuuta

jakavaksi.

Voidaan siis todeta, etta esihenkilot kokevat tydnsa monipuoliseksi ja
opettavaiseksi. Vastauksissa korostui myos tyon innostavuus ja motivoivuus,
seka itsensa kehittamisen mahdollisuus. Vastauksista nahdaan, etta
esihenkilon toivotaan olevan yhdenvertainen, mutta samanaikaisesti esihenkilot
kokevat Z-sukupolven edustajien vaativan paljon ohjausta ja tukea. Naiden
yhdistaminen voi olla ajoittain haastavaa. Valmentava johtajuus voi olla hyva
keino naiden yhdistamiseen. Vastausten pohjalta valmentava johtajuus voisi
olla hyva tapa lahestya johtajuutta ja esihenkilotyota jatkossa, jotta Z-

sukupolven edustajien odotuksiin voitaisiin vastata vielakin paremmin.

7.2.2. Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien asettamista

odotuksista

Esihenkildiden kokemuksia Z-sukupolvea edustavien tyontekijoiden asettamista
odotuksista kysyttiin kyselylomakkeella. Niilla saatiin vastattua toiseen
tutkimuskysymykseen “Millaisia odotuksia esihenkil6t ovat kokeneet Z-
sukupolvea edustavien kohdistavan johtajuuteen?”. Vastausten pohjalta
voidaan todeta odotusten olevan monipuolisia. Niissa on kuitenkin paljon
samanlaisia piirteitd kuin Tapscottin (2010) listaamassa kahdeksassa Z-

sukupolven edustajille tyypillisessa ominaisuudessa.

Tapscott (2010) on listannut kahdeksan normia eli Z-sukupolvelle tyypillista
ominaisuutta, joita ovat vapaus, raatalointi, tutkiminen, eettisyys, yhteistyo,
viihde, nopeus ja innovatiivisuus. Vapaudella viitataan muun muassa vapauteen
tydskennella joustavasti. Useammassa avoimessa vastauksessa kuvailtiin Z-

sukupolven edustajien odottavan paljon vapaata. Lisaksi vastauksissa kuvailtiin
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Z-sukupolven edustajien odottavan esihenkildiden joustavan merkittavasti
tyOajoissa ja -tavoissa. Kuten kuviosta 11 nahdaan, etta jokainen vastaaja
vastasi kysymykseen “Z-sukupolven edustavat tyontekijat odottavat minulta
muihin sukupolviin verrattuna: joustamista esimerkiksi tyotavoissa ja ajoissa’

joko “Huomattavasti enemman” tai “Jonkin verran enemman”.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, ettd myos toinen normi, nopeus
nakyy Z-sukupolven edustajien odotuksissa esihenkiloita kohtaan. Eras
vastaaja kuvaili Z-sukupolven edustajien odottavan kysymyksiin ja esimerkiksi
kehitysideoihin tarttumista ja eteenpain viemista nopealla aikataululla.
Tapscottin (2010) mukaan nopeus tarkoittaa edella mainitun tekijan ohella myos
sita, etta palautetta halutaan saanndllisesti. Z-sukupolven edustajien odotukset
saannollisesta palautteen saannista korostuivat monessa vastauksessa.
Vastaajien mukaan palautetta toivotaan paivittain ja sen toivotan olevan
henkilokohtaista. Tama on nakynyt myos aiemmin tehdyissa tutkimuksissa.
Esimerkiksi Henkilostoliigan teettdmassa tutkimuksessa palautteen antoa
erittain tarkeana tai melko tarkeana piti 97 % vastaajista (Hellman & Savolainen
2020.)

Vastausten pohjalta voidaan siis todeta, etta esihenkildiden kokemukset Z-
sukupolven edustajien asettamista odotuksista tukevat aiempaa kirjallisuutta
aiheesta. Vaikuttaa sille, etta vapaus, joustavuus ja vahva arvomaailma
vaikuttavat Z-sukupolven edustajien odotuksiin tydsta. Vastausten perusteella
nayttaa sille, etta Z-sukupolvi odottaa tyolta erilaisia asioista verraten muihin
sukupolviin ja tydn myds odotetaan olevan muokattavissa enemman yksilon

tarpeita vastaavaksi.

7.2.3. Esihenkildiden tuen tarve Z-sukupolven siirtyessa tydelamaan

Esihenkildiden tuen ja lisakoulutuksen tarvetta Z-sukupolven siirtyessa
tyoelamaan kartoitettiin kyselylomakkeella. Kysymyksilla saatiin vastauksia
kolmanteen tutkimuskysymykseen “Millaista tukea esihenkilot kaipaavat omilta

esihenkil6iltdan Z-sukupolven siirtyessa tydelamaan?”. Kuten kuviosta 19
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voidaan nahda suurin osa vastaajista ei kokenut tarvitsevansa omilta
esihenkildiltaan lisaa tukea Z-sukupolven siirtyessa tydelamaan. Vastausten
pohjalta voidaan todeta, etta esihenkilot kokevat saavansa omilta
esihenkil6iltaan hyvin tukea arjen tydhon ja myds mahdollisiin haastaviin

tilanteisiin.

Ne vastaajista, jotka toivoivat lisda tukea omalta esihenkiloltdan kaipaavat sita
lahinna Z-sukupolven edustajien tarpeisiin vastaamiseen. Siihen toivotaan myos
lisaa resursseja. Vastauksista voitiin myos huomata, etta esihenkilot kaipaavat
suurempien linjojen tarkastelua. Talla vastaaja viittasi Z-sukupolven muuttuviin
odotuksiin tydelamasta. Linjojen muutoksella tydpaikasta voitaisiin vastaajan
mukaan tehda entista houkuttelevampi Z-sukupolven edustajille. Vaikuttaa sille,
etta osa esihenkildista kaipaa tukea Z-sukupolven tarpeiden ymmartamiseen ja
sen myo6ta niihin vastaamiseen. Kuitenkin suurin osa (72%) kyselyyn
vastanneista kokee saavansa riittavasti tukea Z-sukupolven siirtyessa

tybelamaan.

Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta kyselyyn vastanneet esihenkilot
kaipaavat koulutusta mielenterveyden teemoista ja Z-sukupolvelle tyypillisista
toimintatavoista. Vastauksia saatiin melko vahan, mutta edella mainitut asiat
nousivat vastauksissa esille. Lahes neljasosa (26%) vastasi “En osaa sanoa”
kysymykseen “Koen tarvitsevani lisaa koulutusta Z-sukupolven siirtyessa
tydelamaa”, joten koulutusten aiheita voi pohtia myds muiden osioiden
vastausten pohjalta. Esimerkiksi kysymyksen "Millaiseksi olet kokenut
esihenkildna toimimisen Z-sukupolvea edustaville tyontekijoille?” vastauksista
voidaan nahda, etta nuoret tuovat esimerkiksi oman elaman haasteita
rohkeammin esille, minka puolestaan voidaan ajatella puoltavan tarvetta

koulutukselle mielenterveyden teemoihin liittyen.

Lisaksi eraassa edeltavan kysymyksen vastauksessa tuotiin esille Z-sukupolven
tyontekijoiden matalampi tydmotivaatio. Tata pohtiessa on hyva tarkastella
motivaatiotekijoita. Kivirannan (2010) mukaan yksi ikajohtamisen hyoty on

tuottavuus ja tuottavuuteen vaikuttava tekija on puolestaan motivaatio.
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Esihenkiloiden nakokulmasta onkin oleellista ymmartaa omia tyontekijoita
motivoivat tekijat. Yksilon ian vaikutuksen ymmartaminen esimerkiksi
toimintatapoihin ja motivaatiotekijoihin liittyen voisi auttaa myos esihenkiloita

I0ytamaan oman yksikon tyontekijoitd motivoivat asiat.

Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta esihenkilot kaipaavat onnistuakseen
omassa tyossaan omilta esihenkilbiltdan joustavuutta, luottamusta ja avointa
keskusteluyhteytta. Muuttuvassa tydelamassa halutaan yhdessa oppimalla
|oytaa uusia ja toimivampia toimintamalleja. Kokonaisuudessaan Linnanmaella
tyoskentelevat esihenkilot kokevat saavansa tukea esihenkildiltaan Z-

sukupolven siirtyessa tyoelamaan.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Aihetta olisi kiinnostavaa lahtea tutkimaan toimialoittain. Olisi kiinnostavaa
selvittaa, onko esihenkildiden kokemuksissa eroja riippuen siita, milla alalla
tyoskennellaan. Linnanmaki on kuitenkin tyopaikkana ja tydymparistona melko

erilainen moneen muuhun verraten.

Toisena olisi mielenkiintoista teettaa esimerkiksi kysely samassa tyopaikassa
seka esihenkildille ettd Z-sukupolvea edustaville tydntekijoilla. Olisi kiinnostavaa
selvittaa, vastaavatko esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien
odotuksista esihenkilotyota kohtaan Z-sukupolven edustajien todellisia

ajatuksia. Haastattelulla voitaisiin syventaa kyselyn kautta saatuja tuloksia.

7.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydn prosessi alkoi aiheen valinnalla. Paadyin tdhan aiheeseen, silla
se kiinnostaa minua todella paljon ja koin sen my0s ajankohtaiseksi. Koin aiheen
valinnan helpoksi. Aiheen rajaus oli alkuun haastavaa, silla esihenkilotyé on
aiheena todella laaja. Onnistuin kuitenkin mielestani rajaamaan aiheen riittavan
tarkasti. Opinnaytetydn tein toimeksiantona Linnamaelle, mutta sain tydn
toteuttamiseen kuitenkin vapaat kadet. Linnamaen puolelta aiheeni oli heille

mielenkiintoinen ja ajankohtainen.



57

Tutkimuskysymykset olivat tarkasti harkittuja. Teoriataustan kirjoittaminen tuntui
aiheen laajuuden vuoksi alkuun haastavalta, mutta rajauksen myo6ta se helpottui.
Opin teoriataustaa kirjoittaessa esihenkilotyosta ja johtajuudesta todella paljon.
Paasin syventamaan jo aiemmin kursseilla ja tydelamassani oppimaani

entisestaan.

Kyselyn teko ja tulosten tarkastelu oli todella mielenkiintoinen vaihe
opinnaytetyon teossa. Jalkikateen ajateltuna haastattelut olisivat saattaneet
tuoda hyvan lisan ja antaneet viela syvempaa ymmarrysta esihenkildiden
kokemuksista. Kyselyn vastausaika oli riittava, mutta jalkikateen ajateltuna kysely
olisi ollut jarkevaa lahettda toisena ajankohtana silld kyseisen ajankohta oli
esihenkildille hyvin kiireinen. Eri ajankohdalla vastausprosentti olisi voinut olla

korkeampi.

Teoriataustan ja kyselyn tulosten pohjalta sain kuitenkin luotua aiheesta kattavan
kokonaisuuden, seka vastattua tutkimuskysymyksiini. Kokonaisuudessaan
opinnaytetyon teko syvensi ymmarrystani opinnaytetyon aiheista ja yleisesti

tutkimuksen teosta. Aiheen valintaan olen todella tyytyvainen.
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E-lomake-kysely esihenkilodille

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 29.3.2023 0.00 ja pasttyy 5.4.2023 23.59

Kysely esihenkildiden kokemuksista Z-sukupolven
esihenkilona toimimisesta

Heil Tama kysely on tehty osana opinndytetyitini. Opiskelen lilketaloutta ja opinnoissani olen suuntautunut
esihenkilétydhan ja tyoyhteistn kehittimisesn.

Aiheeni on esihenkiléna toimiminen Z-sukupolvea edustaville tydntekijdille. Tamén kyselyn tavoitteena on
selvittad, millaisia odotuksia Z-sukupolvi on kohdistanut esihenkildihin ja millaisena esihenkilét ovat kokeneet Z-
sukupolven edustajien johtamisen. Lisaksi tavoitteena on selvittid millaista tukea esihenkildt kaipaavat omilta
esihenkilgiltiddn Z-sukupolven johtamiseen litttyen.

Kyselyssd idn sekd sukupuolen ilmoittaminen on vapaaehtoista. Kyselyssa on neljd osa-aluetta. Kyselyyn
vastaaminen vie 10 minuuttia.

Tassd kyselyssd Z-sukupolvella tarkoitetaan vuonna 2000 ja sen jilkeen syntyneitd tydntekijoiti,

Kiitos jo etukateen ajastasi ja vastauksistal

T: Sanni Grn

Taustatiedot

Tassé osiossa kysytdan taustatietoja tilastollista analysointia varten. l@n ja sukupuolen ilmoittaminen on
vapaaehtaista.

1. Olen
B valitse 1 Kausiesihenkild

A

1 Makituinen esihenkild

2. Kuinka monta kautta clet
tydskennellyt
esihenkildtehtivisss
Linnanméelld tdma kausi
mukaan lukien?

3. ki (vapazehtoinen tieta) ?

r4.5ukupuoli?

M valitse (1 Mainen
) Mies
) Muu

(1 En halua vastata

5. Kuinka suuri osa yksikkosi tydntekijGista on syntynyt vuonna 2000 tai sen [#lkeen? (Paras arvio)
M valitse 1 alle 20%

7 21-40%

7 41-60%
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() 61-80%
1 ¥l 8Os

Esihenkiléna toimiminen Z-sukupolvea edustaville tydntekijdille

Tassd osiossa kysytian kokemuksista Z-sukupalven edustajien esihenkildng toimimisesta. Lisdksi téssd osiossa
kyeytadn Z-sukupaolven edustajien kohdistamista odotuksista esihenkilditd kohtaan.

Z-sukupolvella viitataan vuonna 2000 ja sen jilkeen syntyneisiin henkilgihin.

&, Millaiseksi olet kokenut
esihenkildng toimimisen 2-
sukupolvea edustaville
tyontekijaille?

7. Mitd eroavaisuuksia omassa
tyDssasi on, kun tydntekijit ovat
syntyneet vuonna 2000 tai sen
jélkeen verraten siihen, kun
tyontekijat ovat vanhempia?

8. Z-sukupolvea edustavat tyéntekijat odottavat minulta muihin sukupolviin verrattuna:

Huomattavasti Jokin Yhta Jonkin Huomattavasti
enemman verran paljon verran vahemman
enemman wihemmadn
M sisnnallistd palautetta ] o 8 o &
B Joustavuutta esim. o B 2 o 2
tyoajoissa ja -tavoissa
M Avainta ] (] 8] o 8
kommunikaatiota
B Johtajuuden jakamista o . .
B Aktiivista viestintaa o Q o o )
| o o 8] o L]
Kehittymismahdallisuuksien
tarjoamista
| o 2 o o 2

Vaikuttamismahdollisuuksia

9. Mikili vastasit huomattavasti
enemmadin tai huomattavasti
vahemman voit kertoa jonkin
kaytinnan esimerkin asiasta,

10. Mita muita asioita Z-
sukupohwea edustavat
tyontekijbat odottavat sinulta
esihenkilana?
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Z-sukupolvi ja johtajuus

Tassd osiossa kysytian kokemuksista johtajuudesta, kun tydntekijat edustavat Z-sukupolvea. Lisiksi kysytian Z-
sukupolvea edustavien tyontekijdiden azettamista odotuksista johtajuuteen liittyen.

Z-sukupolvella viitataan tdss3 osa-alueessa vuonna 2000 ja sen jalkeen syntyneisiin henkilgihin.

11, Johtajuus, kun tydntekijit edustavat Z-sukupolvea, on (voit vastata myds useamman kohdan): B

| Helppoa

|| Haastavaa
[ Innostavaa
:| Motiveivaa
|| Raskasta

[ Jotzkin muuta

Jos vastasit jotakin muuta:
millaista?

12. Millaista johtajuutta 2-
sukupalvi odottaa sinulta?

Esihenkildiden tukeminen

Tassd osiossa kysytian kokevatko esihenkilot tarvitsevansa lisdd koulutusta esihenkilétyon eri osa-alueisiin Z-
sukupolven siirtyessd tydeldmain. Lisdksi kysytidn millaista tukea ja apua esihenkilét kaipaavat omilta
esihenkilailtagn.

Z-sukupolvella viitataan vuonna 2000 ja sen jdlkeen syntyneisiin henkil&ihin,

13, Koen tarvitsevani lisadd koulutusta Z-sukupolven siirtyessd tyGelimian

Kyllda  Ei  Enosaa sanoca

valise O O o

Jos vastasit kylld, millaista
koulutusta kaipaisit ja mista
aiheista?

14, Kaipaan lissid tukea omilta esihenkilGiltani omaan tydhani Z-sukupelven siirtyessd tydelimaan?
Kylli  Ei

— i~

Valitse WA b4

Jos vastasit kylla, kerro
mahdallisimman tarkasti
millaista tukea kaipaat?
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15. Milld tavain esihenkildsi

voisi auttaa sinua annistumaan

Z-sukupolvea edustavien

tyontekijdiden johtamisessa? 4

Tietojen ldhetys

TALLENMNA

Kiitos paljon vastauksistasi! Voit nyt sulkea selaimen.
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Tietosuojaseloste

Tedote tutkimuksasta

TIEDOTE OPINNAYTETYCON TUTKIMUKSESTA
Esihenkildiden kokemukset Z-sukupolven edustajien esihenkilénd toimimisesta

Pyynibd osallistua tutkimuksesn
Teita pyydetadn mukaan wutkimukseen, jossa tutkitaan esihenkildiden kokemuksia Z-sukupolven
edustajien esihenkilona toimimisesta. Clen arvioinut, ettd sovellutte tutkimukseen, koska kuulutte
tdman tutkimuksen kohderyhmian. TAmd tiedote kuvaa wtkimusta ja teidan osuuttanne sing.

Perehdyttydnne tdhdn tiedotteeseen teille jdnjestetdon mohdollisuus esithad kysymyksid
futkimuksesto, jonko jalkeen teiltd pyydetdan suostumus tuthimukseen osaliistumisest.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallisturninen on tEysin vapaaehtoista

Tutkimuksen tarkoitus
Tamdn cpinndytetydn tarkoituksena on selvittda, millzisia kokemuksia esthenkilgillz on £-

sukupolwen edustajien esinenkildna toimimisesta. Opinndytetydssd pyritddn selvittamaan rmyds,
millaisia cdotuksia Z-sukupolv on kohdistanut esihenkilaihin ja millaista tukea esihenkilat
kaipaavat omilta esihenkildiltdan.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksessa on kyse opinndytetydstd. Toimeksiantajayritys voi hybdyntaa tutkimuksen tuloksia.

Tutkimusmenetelmait ja toimenpiteet
Tutkirnusaineiste kerdtdan E-lomakkeella, aikd osallistujilta vaadita muita tutkimubksia. Kysebpym
vastaaminen vie noin 10 minuuttia.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Opinnaytatyd, joka siséltad kyseisen tutkimuksan, julkaistaan avoimesti Theseys-tetokannassa.
Tutkimuksen tuloksiz esitellddn mahdollisesti my&hemmin rmyds sisdisest
toimeksiantajayrityksessa.

Lisatiedot
Pyydarmme teitd tarvittaessa esittdmadn twtkimuksaen littyvia kysymyksia tutkimuksesta
vastazvalle henkilalle.

Opinndytetytn tekijin yhteystiedot

Opinnaytetyotekijs

Nirmi: Sanni

Puh.

S3hképosti: sannlgonlalmetropolia fi

Tutkimuksesta vastaa / opinnaytetyon chjaaja
Titteli: Lehtor

firni:

Metropolia Ammattikorkeakoulu Gy J ysikicd
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Tiadate tulkimuksesia

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilétietojen kisittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kisitelldan teitd koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdddanndn (EL:n yleinen tietoswojz-astus, 679/ 2016, ja woimassa cleva kansallinen
lain=3243n13) mukaizasti. Seuraavasza kuvatzan henkilotietojen kasittelyyn litnyvat asiac

Tutkirmuksen rekisterinpitdjd

Rekisterinpitaj2lla tarkeoitetaan tahoa, joka yisin tai yhoess3 toisten kanssa madritteles
henkil&tietojen kisittelyn tarkoituksat ja keinot. Relisterinpitdja woi olla Metropolia
Ammattikorkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhtelstyotaho, opinnaytetybntekijd tai jotkut edella
mainituista yhdess3 (esim. Metropolia Ammattikorkeakoulu ja opinnaytetyontekija yhdessd).

Tassd tutkimuksessa hankildtietojen rekisterinpitijana toimii opinnaytetyantekijd Sanni Q.

Opinnaytetyontek ja

Sanni §rn

Toimeksiantaja
Lasten Paivan 3&2tid srfUinnanmaki

Voitbe kysya lisdtietoja henkilbtietojenne kdsittelystd rekisteripitajdn yhteyshenkil8ita

RekisterinpitZjin yhreyshankilén nimi: | R
sankoposti: [

Tuthimuksessa teistd kerdtdan seuraawvia henkildtietoja
HenkilGtietnjen kisittely on cikeutetiua aincastaan silloin, kun se on tutkimukselle vilttdmatanta.
Kerdttdvit henkilttiedot on minimoitava, niitd el saa keritd @rpesttomasti tai varmuuden vuoksi.

Tassa utkimuksessa kerdttavid henkilZtietoja ovat ika, sukupuali, tytokemus esihenkilatehtavassa
iz tygsuhdemuoto. Teilld el ole sopimukseen tai lakis3dteiseen tahtdvdan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilGtietoja waan osallisturminen on tiysin vapaaehtoista.

Tuthirmuksessa kerdtddn henkildtietojanne myds seuraavista [3hteista

Tutkimuksesza ei kerdtd henkildtetojanne muista [dhteistd.

Henkilgtietojenne suojausperizatteat

Kyselyn linkki |ahetetddn toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinndn kautta. Tutkimus toteutetzan
E-lomakkeslla. E-lomake on sucmalzinen Eguix Oy=n kehittdma, ja se on asennettu toimimaan
tietoturvallisesti Metropolian omalla palvelimellz. Metropolian tietohzllinncita saa tukea sen

kaytrddn, Matropolia on lisaks! solminut GOPR:N aruklz 28 edellyrtaman henkilotistojen
kasittelysopimuksen Edujx Oyv:n kanssa.
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Tiadate lulkimuksasia

HenkilGtietojenne kisittelyn tarkoitus

Teita pyydetadn kyselyssd ilmoittamaan iké, sukupucli, tydkokermus esihenkilotehtivisss ja
tyesuhdemusoto, jotta cpinndytetydn tekija voi andoida onko idlE, sukupuciella, tyokokemuksen
pituudella ja tyosuhdemuodalla vaikutusta kokemuksiin 2-subupoclven johtamisesta ja esihenkilGna
toimimisesta. Tassa tutkimuksessa henkilGtietojen kasittelyperusteena on osallistujan suostumus.

Mitd henkildtiedoillenne tapahtuw tutkimuksen padtythyd?
E-lomakkean kysely ja sen linkki poistetaan jErjestelmist opinndytetydn tultuz valmiiksi.

Tietojen luovuttaminen twtkimusrekiseristd
Tutkimuksen tarkempia tetoja el luovuteta ulkopuelisille tahoille.

Rekisterditynd teilla on cikeus
Koska henkilGtietojanne kasitell23n téssa tutkimuksessa, niin clette rekistercity tutkimuksen aikana
muecdostuvassa henkildrekisterissa. Rekisteréityna teilld on oikeus:

» szada informaatiota henkilatietojen kisittehysta

» ftarkastza itsednme koskevat tiedot

= cikaista tietojanne

= poistaz tietonne |esim. jos peruutatte antamanne suosturmuksen)

= peruuttaa antamanne henkilotietojen kasittelyl koskeva suostumus

= rajoittaa tietojenne kisittelyd

= rekisterinpitdjan ilmaitusweleollisuus henkilatiatcjen oikaisusta, poistosta tai kdsittelyn
rajoittamisasta

= siirt3s tietonne jarjestelmasts toizesn

= salliz sutornaattinen pdstaksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

»  tehda valitus tietosuojavaltwutetun toimistoon, jos katsotte, attd henkilGtietojanne on
kasitelty tietosucjalainsaddanncn vastaisesti

los henkilétietojen kisittely tutkimuksessa ai edellyta rekisterbidyn tunnistamista ilman lisitietoja
eikd rekisterinpitaja pysty tunnistamaan rekisterditya, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen,
oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, iimeitusvelvcllisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Vioitte kayitda oikeuksianne ottamalla yhieytta rekisterinpitdjdan.

Tutkimuksessa kerdttyj3 henkildtietoja el kaytetd profilointin tal automaattiseen
pditiksentekoon

HenkilGtietojen kdsittely aineistoa analysoitaessa ja tuthimuksen tuloksia raportoltaessa
Teista kardttyd tietoa ja twtkimusaineistoa kidsitelldan luottamuksellisesti lainsdadannon

edellyttamalld tavalla. Tiedot sdihttas Sanni {pn eika tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille
henkilgille. Logulliset tutkimustuloksat raportocidaan ryhmdtasolla eikd yksittaisten wtkittavien
tunnistarminen ole mahdcllista.

Tutkimusainestoa ja witkimuksen yhteydessa kerdttyjd naytieitd sailytetain E-lomakkealla kaksi (2]
kuukautta, jonka jilkeen ne hivitetadan sulkemalla inkkl ja poistamalla E-lomake.
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