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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Diginatiivi

Digitalisaatio

Some

Suuret ikaluokat

X-sukupolvi

Y-sukupolvi

Henkil®, joka on omaksunut tietotekniikan omakseen ja ha-
nen on helppo oppia kayttamaan uusia digitaalisia laitteita
ja jarjestelmid. Diginatiivi henkild kayttaa tietotekniikkaa

helpottaakseen tydtansa seka vapaa-ajan toimintoja.

Digitalisaatiolla tarkoitetaan asioiden siirtymista digitaali-
seen muotoon seké asioiden tehostamista tietoteknillisilla

laitteilla ja sovelluksilla.

Lyhenne sosiaalisesta mediasta. Sosiaalinen media on
verkkoviestintdympaéristo, johon jokaisella on mahdollisuus
osallistua. Somessa voidaan jakaa ja etsia tietoa. Jakaa
mielipiteitd, arvosteluja ja kaikkea silta valilta. Sosiaalisen
median yleistyminen on nahtavissa selvasti myos yritys-
maailmassa. Lahes jokainen menestyva yritys on ainakin
jollain tapaa osallisena somessa. Some on myds markki-

nointikanava.

1940- ja 1950-luvulla syntynyt sukupolvi, joka eli nuoruu-

tensa sodan runteleman Suomen oloissa.

1960- ja 1970-luvulla syntynyt sukupolvi. X-sukupolven ai-
kana nykyinen koulutus- ja hyvinvointiyhteiskunta sai al-

kunsa ja yleinen hyvinvointi oli kasvussa.

1980- ja 1990-luvun puolessa valissa syntynyt sukupolvi.
Y-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka on elanyt kay-
tannodssa koko elaméansa nykyisessa tietoyhteiskunnassa.
Heille internet ja some ovat yhta arkipaivaa kuin aikaisem-

mille sukupolville sanomalehti tai television katselu.



Z-sukupolvi

Nettisukupolvi

Liideri

Ponottaa

1990-luvun puolenvalin jalkeen syntynyt sukupolvi. Z-suku-
polvi on elanyt koko elamansa nykyisessa tietoyhteiskun-
nassa. Heille internet ja some ovat luontainen osa arkipai-

vaa.

Alun perin kaytetty nimitys Y-sukupolvesta. Nykydan maa-
ritelmé& hieman hailyva, silla termia kaytetdan nimityksena
my0s Z-sukupolvesta. Opinnéaytety6ssa nettisukupolvella
tarkoitetaan Y- ja Z-sukupolven edustajia, ellei toisin mai-

nita.

Kaannos englanninkielen sanasta leader — johtaja, vetaja.

Henkilo, joka kayttaa tyossaan leadership-johtamistyylia.

Henkilosta kaytettdessa tarkoittaa huomion kohteeksi ha-
keutuvaa ja tarkeilevaa henkilod. Ponotys kasitetaan ylei-

sesti negatiivisena asiana.



1 JOHDANTO

Tyon tilagajana toimii Etela-Pohjanmaan Autoalan Liikkeiden Yhdistys r.y. Tyon lah-
tokohtana oli huoli siitd, kuinka tulevaisuuden henkilostda tulisi johtaa. Kirjoitettua
aineistoa nettisukupolven johtamisesta, joka olisi kohdennettu nimenomaan korjaa-

moalaan, ei viela ole.

Suurten ikaluokkien siirtyessé pois tydelamasta uudet sukupolvet alkavat valtaa-
maan alaa. Vuosikaudet on puhuttu nettisukupolvista, jonka ensimmainen versio Y-
sukupolvi on jo nayttanyt kyntensa tyémarkkinoilla. Nyt tydelamaan on astumassa
uusi ja tuntematon Z-sukupolvi. Z-sukupolveen liitetaan useita eri yleistyksia, mutta
varsinaista kaytannon kokemusta taman nuoren sukupolven johtamisesta ei viela
juurikaan ole. Opinnaytetyon tavoitteena on saada nuoret kertomaan omin sanoin,
minkalaista johtamista heidan sukupolvi toivoo kohtaavansa ja mika heita motivoi.
Opinnayteyossa haastateltiin Y- ja Z-sukupolven ajoneuvoasentajaksi opiskelevia,
seka alalla jo tyoskentelevia nuoria. Nuorten haastattelujen tueksi haastateltiin viela
pienempi otanta X-sukupolven esimiehia.

Opinnaytetydn ensimmainen osio pitaa sisallaan nelja lukua, jotka pitavat sisallaan
jo kirjoitettua tietoa johtamisesta, sukupolvista ja motivaatiosta. Ensimmaisessa lu-
vussa kasitelladn esimiehen roolia autokorjaamoissa: mitd autokorjaamon esimie-
hen tydbnkuvaan kuuluu ja mitka ovat keskeisimmat haasteet. Toisessa luvussa ava-
taan johtamisen kasitettd. Kaydaan lapi johtamisessa tapahtuneet keskeiset muu-
tokset historiassa. Liséksi esitelldadn nykypaivana vallalla olevia johtamismalleja
sekd pohditaan johtamisen tulevaisuutta. Kolmannessa luvussa esitelladn taysin
uudenlainen tilanne johtamisessa, kun ensimmaista kertaa historiassa tydpaikoilla
on edustettu nelja eri sukupolvea samanaikaisesti. Lisaksi esitellaén sukupolvet ja
kaydaan lapi sukupolvien arvomaailmaa. Sukupolvien historian lapikdyminen auttaa
ymmartamaan, kuinka suuri muutos ajatus- ja kayttaytymismalleihin on syntynyt vii-
meisen seitsemankymmenen vuoden aikana. Neljas ja viimeinen viitekehyksen luku
kéasittelee motivaatiotekijoitd. Motivaation alla kasitellaan kasitteet sisaiset ja ulkoi-
set motivaatiotekijat seka tutustutaan maailmaan tunnetuimpaan motivaatioteori-

aan.



Opinnaytetyon toinen osio pitaa sisallaédn kolme lukua, joissa kasitellddn tyon tavoi-
tetta ja toteutusta, kaydaan tulokset lapi seka tehdaéan johtopaatokset. Luvut sisal-
tavat viittauksia teoriatietoon, haastattelutuloksiin ja pohdintoihin. Ensimmaisessa
luvussa tutustutaan opinnaytetyon tavoitteisiin, kaydaan lapi tutkimus- ja aineiston
keruutapa seka kaydaan lapi analyysin teoriaa. Toinen luku keskittyy puhtaasti tut-
kimustulosten esittelyyn. Kolmannessa luvussa esitellaén johtopaattkset, pohdi-

taan tutkimuksen luotettavuutta seka esitellaan jatkotutkimushaasteet.
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2 ESIMIEHENA AUTOKORJAAMOLLA

Autokorjaamon henkilostorakenne vaihtelee yleisimmin korjaamon koon mukaan.
Korjaamon henkiléstoon kuuluu useimmiten korjaamopaallikkd, huoltoneuvojat, hal-
litydnjohtajat, varaosamyyjat, varastotyontekijat seké asentajat. Asentajien lahimpia
esimiehid ovat tyonjohtajat sekd korjaamopaallikkd. Useissa pienissa ja keskisuu-
rissa korjaamoissa toimihenkilgilla on usein monia eri tehtéaviéa ja huoltoneuvoja seka
tyonjohtaja voivat olla yksi ja sama henkil6. Talldin tydnjohtajan toimenkuva voi olla
varsin laaja. Paivittaiseen tyonkuvaan kuuluu usein kaikki tyénjohdon prosessin vai-
heet, huollon ajanvarauksesta aina ajoneuvon asiakkaalle takaisin luovuttamiseen.
Paivittaisiin prosesseihin kuuluvat ajanvarauksien vastaanotto, kustannusarvioiden
laskeminen, korjaamokapasiteetin ja ajankaytdén suunnittelu, tydn valvonta, téiden
vastaanotto seka luovutus, mahdollisista lisatoista informointi, laskutus ja asiakas-
suhteiden yllapito. Kun edella mainittuihin vaiheisiin lisataan viela reklamaatioiden
kasittely seka yhteyshenkilond toimiminen useiden ulkoisten sidosryhmien, kuten
maahantuonnin, alihankkijoiden, vakuutus- ja leasingyhtididen, kanssa, on selvaa,
ettd tyonjohtajalla taytyy olla hyvat vuorovaikutustaidot hoitaakseen tyénsa kunni-
alla (Kuvio 1). Huoltoneuvoja/tydnjohtaja on usein myds ainoa linkki yrityksen ja asi-
akkaan valilla. (Auto-Kaari Oy 2016.)

Kuvio 1. Esimiestyohon kohdistuvat odotukset (Hyppénen 2013, 14).
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2.1 Digitalisaatio

Digiosaamisesta on muodostunut nykypaivan yrityksen kehittymisen ja menestyk-
sen kulmakivid. Digitalisointi on noussut nykypaivana niin tarkeaan rooliin, etta se
nahdaan jo suoranaisena pakkona, jotta valtetdan yrityksen kuihtuminen alati muut-
tuvissa toimintaymparistoissa. Digitaalisuus avaa usealle yritykselle uusia mahdol-
lisuuksia niin markkinoinnin, kuin yritystoiminnan hallinnan saralla, mutta tuo usein
mukanaan myos haasteita. Uusia jarjestelmia pitaa investoida, osaavaa henkilostoa
rekrytoida, kouluttaa nykyista henkilostba ja saada vield uudet jarjestelmat toimi-

maan kaytannossa. (Yrittgjat 2016.)

2.2 Digitalisaatio autokorjaamoilla

Digitalisaatio ndkyy autokorjaamoiden kaikkien tyontekijoiden arjessa paivittain. La-
hes kaikki korjaamolla suoritettavat prosessit ovat ainakin jollain tasolla sahkoisia.
Sahkdisesti suoritettavia prosesseja ovat muun muassa; tydomaaraysten kasittely,
ajankayton hallinta, varaosamyynti, asentajien leimaukset, korjaamokirjallisuus, tek-
niset avunpyynnot, takuiden kasittely, nettiajanvaraukset, huoltokirjojen taytto, las-
kutus, vianhaku sekd monet muut toiminnot. Onkin siis selvaa, ettéa autokorjaamon
tyontekijan tulee omata hyvat digiosaamisen taidot, jotta paivittéainen tyéskentely on

jouhevaa ja tehokasta. (Auto-Kaari Oy 2016.)

Viimevuosina yleistyneet automaattiset sahkoéiset huoltopyynnét nakyvat etenkin
merkkikorjaamoiden tyonjohtajien arjessa. Séhkadiset huoltopyynnét helpottavat kor-
jaamon ajankaytdon ja varaosien ennakointia huomattavasti ja tekevat huoltojen
ajanvarauksesta seka huoltoprosessin lapimenosta nopeaa ja tehokasta. Kaytan-
non tasolla tama tarkoittaa sita, etta auto tunnistaa itse lahestyvan huollon tarpeen
ja lahettaa siitd sahkoisen huoltopyynndn ennalta maarattyyn huoltopisteeseen.
Huoltopyynndn saatuaan, tydnjohtaja tarkistaa auton huollon vaatiman ajantarpeen,
varmistaa varaosien saatavuuden ja ottaa yhteytta asiakkaaseen sopiakseen huol-
toajan. Tarvittaessa asiakas voi lahettd& huoltopyynnén myds manuaalisesti, esi-
merkiksi jos havaitsee auton toiminnassa jotain poikkeavaa. Tydnjohtaja pystyy
myds lukemaan etana auton mahdolliset hairidviestit helpottaakseen varaosien en-
nakointia. (Bmw AG 2015.)
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3 JOHTAMINEN

Johtamisen tehtéavana on saavuttaa yhteiset tavoitteet vuorovaikutuksessa yksilon
tai rynman kanssa (Hyppanen 2013, 12). Hyva esimiesosaaminen muodostuu kol-
mesta kokonaisuudesta, joita ovat tieto, taito ja tahto (Kuvio 2). Esimies tarvitsee
tydssaan onnistuakseen tarpeeksi tietoa haneen kohdistuvista vastuista ja velvoit-
teista. Taitoa hyodyntdd hanelle annettuja johtamisen tytkaluja sekd omaamaan
riittdvat vuorovaikutus- ja tunneélytaidot sekéa tahtoa toimia ja kehittyd hyvana esi-
miehena. (Hyppanen 2013, 36-37.)

Kuvio 2. Esimiesosaamisen kolminaisuus (Hyppéanen 2013, 37).

Henkilostdjohtamisen keskeisia osa-alueita ovat johtajuus ja esimiestyd. Henkilos-
téjohtaminen kuuluu osana kaytannon esimiestydhon. (Viitala 2013, 20.) Organisaa-
tion johtamisessa oleellista on, ettd toiminta-ajatus, arvot ja visio on maaritelty. Toi-
minta-ajatuksen tehtavana on avata, minka vuoksi organisaatio on olemassa, eli
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mit& ihmisen tarpeita on tarkoituksena palvella. Arvot taas maarittavat sen mita asi-
oita pidetaan tarkeina. Vision tarkoitus on asettaa tavoitteet, joihin organisaatio on
pyrkimassa. Kun nama asiat ovat maaritelty, johtaminen on helpompaa ja tehok-
kaampaa. (Kauhanen 2015, 15-18.)

Toiminnan tueksi ja valineiksi henkilostdjohtamisessa tarvitaan jarjestelmia, toimin-
tamalleja seka pelisaantoja, jotka ovat selkeitd ja luotettavia. Naiden linjausten ja
raamien mukaan, henkilostdon asema tulee turvata siten, etta ihmisten kohtelu on
oikeudenmukaista, kunnioittavaa, kannustavaa seka tyosuorituksia tukevaa. Lisaksi
sen pitaisi toteutua resursseja, tydvoimaa tai rahaa turhaan tuhlaamatta. Viime vuo-
sikymmenien aikana henkilostdjohtamista on pyritty koko ajan tehostamaan. Henki-
|6stdjohtamista on myds ruvettu kasittelemaan yrityksen yhtena strategisen osa-alu-
eena ja, ettd yhtion tarkea kilpailukyvyn perusta on hyvin toimivat henkilostévoima-
varat. (Viitala 2013, 22.)

Hyvan johtamisen tarkoituksena on saada ihmiset haluamaan tehda asioita, eika
vain suoriutua annetuista tehtavista. Kovalla vallankéayt6lla tai jatkuvalla porkkanalla
johdettu ihminen todennakoisesti saadaan suoriutumaan tehtavastaan. Pitkalla tah-
taimella tama johtaa kuitenkin tilanteeseen, jossa resursseja joudutaan kayttamaan
koko ajan entistd enemman toimintojen aikaansaamiseksi. Kummallakaan edella
mainitulla tavalla johdettu alainen, ei useinkaan tunne tehtavaa omakseen ja henkilo
todennakoisesti lakkaa suoriutumasta, kun keppi tai porkkana poistetaan yhtalosta.
Hyva johtaja pyrkii valjastamaan ihmisten intohimon ja tarmon koskettamalla heidan
sydamiaan ja mieltd. Johtamisen voidaan katsoa onnistuneeksi, kun tydntekija ko-
kee tehtavdn omakseen ja pyrkii jatkamaan tehtavasta suoriutumista, vaikka esi-
mies ei olisikaan lasna. (Haslam, Reicher & Platow 2011, 13-14.)

3.1 Johtaminen historiassa

Johtamistyylit ovat muuttuneet huomattavasti vuosikymmenien aikana kulloisenkin
aikakauden muodin mukaan. Talouden suhdanteet ja niiden vaihtelut ovat vaikutta-
neet osaltaan aikakauden johtamistyyleihin. (Hyppanen 2013, 25.) Lahtokohdat joh-
tamiseen eivat ole kuitenkaan muuttuneet juurikaan. Jo kolmenkymmenen vuoden

ajan on puhuttu tulos- ja tavoitejohtamisesta. (Kauhanen 2015, 15.)
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Henkildstbjohtamisen toimintamallit ja ajattelutavat ovat aina elettavan aikakauden
yritysmaailman ja yhteiskunnan toimintatapojen mukaisia. Kehittyneissa valtioissa
on havaittavissa kehityskulkuja, jotka ovat vaikuttaneet kyseisen aikakauden yritys-
ten ja organisaatioiden johtamismalleihin. Kyseisia kehityskulkuja ovat muun mu-
assa ihmis- seka tiedonkasityksen muuttuminen, jossa tieto ndhdaan jatkuvasti
muuttuvana ja uusiutuvan luonnonvarana. Lisaksi kehityskulkuun kuuluu oppimis-
kasityksen muuttuminen; saatua tietoa prosessoidaan ja kehitetaan. Myos tietojar-
jestelmien ja tuotantoteknologian rajahdysmainen kehittyminen, sekd tuotannon
keskittyminen ja toimintojen globalisoituminen kuuluvat olennaisena osana kehitys-
kulkuihin. (Viitala 2013, 28-29.)

3.2 Johtaminen eri aikakausina

1940- ja 1950-luvuilla elettiin perinteisen kéaskevan johtamisen aikakautta. Tall6in
johtajalta odotettaviin ominaisuuksiin kuului vahva auktoriteetti seka suurmiesmai-
syys. 1960-luvulla demokraattisempi tyyli sai jalansijaa kdskevan johtamisen rin-
nalle. Johtajalta odotettiin edelleen iséllistd jamakkyytta, mutta alaisista huolehtimi-
nen alkoi tehda tuloaan. 1970-luvulla johtamisessa alkoi nakya entistd enemman
ammattimaisia piirteita. Eri tilanteet ja alaiset vaikuttivat kulloinkin kaytettavaan joh-
tamistyyliin, yrityksen tavoitteita unohtamatta. Tallaista johtamistyylia kutsuttiin ni-
mella tilanne- ja tavoitejohtaminen. 1980-luvulla vallalla oli tulosjohtaminen. Henki-
|6stoa pidettiin yrityksen tarkeimpana voimavarana ja ruvettiin puhumaan laatujoh-
tamisesta. Asiakkaiden tarkeys yritykselle korostui ja laatujohtaminen teki tuloaan.
1990-luvulla ja etenkin sen alkupuolella tiimit ja timijohtaminen alkoivat kasvattaa
suosiotaan. Prosessijohtaminen, valmentaminen seké kehityshalu olivat hyvéan joh-
tajan piirteitd 1990-luvun alussa. 1990-luvun lopussa ja 2000-luvun alussa ty6ela-
maan ilmaantui uusi sukupolvi ja vallalla olevien johtamistyylien maara alkoi kasvaa.
Johtamisessa alettiin puhua kehittymisesta, monimuotoisuudesta, osaamisesta
seka tulos- ja muutosjohtamisesta. Myds eettisilla asioilla alkoi olemaan merkitysta.
(Hyppénen 2013, 26-27.)
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3.3 Management vs. leadership

Esimiehen tehtavat jaetaan perinteisessa johtamiskirjallisuudessa kahteen eri suun-
taukseen, joita ovat management- ja leadership-tehtavat. Managereiden tyypillisia
piirteitd on budjetointi, asioiden valvonta seka organisointi. Leaderit taas painottavat
yhteistyon ja visioiden tarkeytta seka pyrkivéat vaikuttamaan ihmisten ajatuksiin ja
tunteisiin. Managerit johtavat asioita ja tekevat asiat oikein, leaderit johtavat ihmisia

ja tekevat oikeita asioita. (Hyppanen 2013, 14.)

Suuntauksien paremmuudesta ja sopivuudesta esimiestyéhon on keskusteltu pal-
jon, mutta Hyppasen mielesta tallainen kahtiajako on kuitenkin turhaa. Hyva esimies
osaa kayttaa molempia malleja hyddykseen, tilanteesta tai ihnmisesta riippuen. Ma-
nageriutta tai leadershipia ei voida maaritella tyotehtavien, vaan tyétapojen perus-
teella. Otetaan esimerkiksi yrityksen liikketoiminnan kehittdminen tai tunnuslukujen
tarkastelu. Manageri tekee tyon itse ja kehittda yrityksen toimintaa omien johtopaa-
tostensa perusteella. Leaderi pyrkii ottamaan toimintaan mukaan yksikkonsa tyon-
tekijat, kuuntelemaan heidan mielipiteitdan ja tekeméaan johtopaatokset yhdessa tii-
min kanssa. (Hypp&nen 2013, 14.)

3.4 Syvajohtaminen

Syvajohtaminen on suomalaisen everstiluutnantti ja kasvatustieteiden tohtori Vesa
Nissisen kehittdma johtamismalli tai pikemminkin oppimisohjelma paremmaksi joh-
tajaksi kehittymiseen. Syvajohtamisen idea keskittyy henkilokohtaisen johtamismal-
lin kehittdmiseen. Syvaoppiminen jakautuu kolmeen malliin, jotka itsessaan jakau-
tuvat kymmeneen ulottuvuuteen. Malleissa olennaista on se, etta jokaista ulottu-
vuutta pystytddn arvioimaan luotettavasti ulkoisen palautteen perusteella. (Nissinen
2004, 37-38.)



Syvéajohtamisen mallit ja ulottuvuudet ovat:

Valmius

1.

ammattitaito

Johtamiskayttaytyminen

2.

o 0 bk~ w

7.

luottamuksen rakentaminen
inspiroiva tapa motivoida
alyllinen stimulointi

ihmisten yksil6llinen kohtaaminen
kontrolloiva johtaminen

passiivinen johtaminen

Johtamisen vaikutukset

8. Tyytyvaisyys
9. tehokkuus

10.yrittamisen halu (Nissinen 2004, 3-39.)
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Ammattitaito, valmiuden ainoa ulottuvuus. Esimiehella taytyy olla riittava pohjatieto

ja taito pystyédkseen toimimaan ja kehittymaan esimiehené. Olennaista valmiudessa

on kyky kriittiseen itsearviointiin ja palautteesta kehittymiseen. (Nissinen 2004, 39-

41.)

Johtamiskayttaytymisen malli taas jakautuu itsessdan seitsemaan ulottuvuuteen,

joista ulottuvuudet kaksi, kolme, nelja ja viisi ovat syvajohtamisen kulmakivia (Kuvio

3). Syvajohtamisen tavoitteena on saada ndma nelja ulottuvuutta tasapainoon kes-

kendan, mitddn ominaisuutta kuitenkaan sivuuttamatta tai ylikorostamatta. (Nissi-
nen 2004, 41-42.)



17

Kuvio 3. Syvajohtamisen kulmakivet (Nissinen ym. 2008, 149).

Luottamuksen rakentaminen. Luottamus on tydyhteisen tarkein voimavara. Esi-
miehen tulee toimia tasavertaisesti ja rehellisesti koko tydyhteisdéa kohtaan. Lupauk-
sista pidetéaan kiinni ja seistaan alaisten, sek& omien sanojen takana. Inspiroiva
tapa motivoida. Luodaan vaativia tavoitteita yhdessa ryhman kanssa ja pyritdan
kehittamaan tydyhteisdsta mahdollisimman yhtenainen, hyvinvoiva ja motivoitunut
ryhma. Asetetaan selkeéat saannot, joita noudattavat niin alaiset kuin esimiehet. Jae-
taan kiitosta ja palkitaan hyvista suorituksista. Alyllinen stimulointi. Alaiset otetaan
mukaan ratkaisemaan ongelmia, heidén ideoitaan kuunnellaan ja heitéa rohkaistaan
luovuuteen. Tydn tekemiseen haetaan uusia nakdkulmia, joiden kautta tyon mielek-
kyys paranee. Virheista opitaan ja ne nahdaan osana prosessien kehittymista. Alyl-
lisessa stimuloinnissa on myds erittain tarkeaa palautteen oikeaoppinen kaytto. Esi-
miehen tulee osata antaa ja vastaanottaa niin positiivista kuin negatiivista pa-
lautetta. Ihnmisen yksil6éllinen kohtaaminen. Esimiehen tulee olla aidosti kiinnos-
tunut alaisistaan, seka tuntea heidéat myds henkilokohtaisella tasolla. Ihmisten tasa-
vertainen kohtelu on ensisijaisen tarke&da. Esimiehen pitaa pystya tarvittaessa aset-
tamaan itsensa samalle tasolle alaisen kanssa, eikd vain ndhda hantéa tydntekijana.
Vuorovaikutuksen tulee olla yksil6llista, jossa yksildiden ominaisuuksia ja eroja kun-
nioitetaan. Arvot ohjaavat johtamista. Perheeseen, terveyteen tai alaisen hyvinvoin-
tiin liittyvat ongelmatilanteet, tulee ymmartaa yksilolle tarkeampana kuin paivittaiset
tyOasiat. Kontrolloiva johtaminen. Kontrolloivalla esimiesty6lla tarkoitetaan toimin-

tamallia, jossa esimies kayttaa johtamisessaan tyypillisia vallankayton tyokaluja, ja
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han keskittyy valvontaan, virheiden etsimiseen ja niistd rankaisemiseen. Kontrol-
loiva esimiesty0 aiheuttaa useimmiten luovuuden, tehokkuuden ja luottamuksen va-
henemisen ty0yhteisdssa. Yleistaen voidaankin sanoa, ettd mitd enemman esimies
kontrolloi alaistaan, sitd vAhemman heidan valillaadn on luottamusta. Kontrollointia
ei voida kuitenkaan taysin sivuuttaa, mutta se ei saa myoskaan ylikorostua. Kont-
rolloivaa johtamista ei pida sekoittaa yrityksen valttamattémiin toimiin, kuten laadun-
tai tyoturvallisuuden valvontaan. Passiivinen johtajuus. Passiivinen johtajuus el
oikeastaan ole johtajuutta laisinkaan. Passiivisella johtajalla ei ole motivaatiota hoi-
taa tyotaan, tai han olettaa toimintojen olevan tarpeeksi kehittyneitta selviytyakseen
omillaan. Passiivinen esimies ei puutu asioihin ennen kuin on pakko. Pahimmillaan
tilanne voi olla se, ettd esimies valttelee vastuuta, ei osaa tehda paatoksia ja suo-
rastaan pakoilee tyoyhteiséaan. (Nissinen 2004, 42-45.)

Johtamisen vaikutuksia voidaan tarkastella useilla mittareilla. Johtamisen yksi tar-
keimmista vaikutuksista on oppimisen ja yhteisesti asetettujen tavoitteiden saavut-
taminen. Tyytyvaisyys. Tyytyvaisyyden ulottuvuus tarkastelee yksinkertaisuudes-
saan sitd, kuinka tyytyvaisia alaiset ja organisaatio ovat esimiehen johtamiskayttay-
tymiseen. Hyvan esimiehen tunnusmerkki on se, ettd hdnen kanssaan halutaan
tydskennella, eika vain tehda sitéa olosuhteiden pakosta. Tehokkuus. Tehokkuutta,
joka on syntynyt tyoyhteison sisalta hyvan esimiestytn aikaansaannoksena. Tydyh-
teisbssa vallitsee tyytyvaisyys, yhteistyo ja hyva tekemisen meininki. Yrittdmisen
halu. Alaiset ovat motivoituneita, tehokkaita ja halukkaita kehittamaan tyoyhteiso-
aan ja tybpanostaan paremmaksi. Yrittamisen halun edellytyksené on usein erin-

omainen esimiestydskentely. (Nissinen 2004, 48-49.)

3.5 Johtamisen tulevaisuus

Johtaminen taytyy keksia uudelleen. Vanhat pinttyneet uskomukset ja tavat on
unohdettava ja kehitettava uusia johtamistapoja. (Hamel 2007, 154.) Tienari ja Piek-
kari kuvailevat tulevaisuuden johtamista epdjohtamiseksi kirjassaan Z ja epajohta-
minen. Nuoret haluavat irti turhasta "ponotyksesta” ja kyttaamisesta. Esimiesten tu-
lee panostaa tydyhteison avoimuuteen, tasa-arvoon ja yhteistydhon. Perinteinen

hierarkiaan perustuva johtamiskulttuuri ei endd toimi, vaan johtaminen tuleekin
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muuttumaan entistd nakymattomammaksi. Johtamisen nakymattémyys ei tarkoita,
ettd esimiesten tai paatoksien tekemisen tarve poistuisi, vaan sité, etta esimiestyds-
kentelyn taytyy muuttua aikaan ja ihmisiin sopivaksi. Esimiesten tilannetajun ja vuo-
rovaikutustaitojen merkitys tulee siis korostumaan entisestaan. (Tienari & Piekkari
2011, 22-25.) Esimiehen rooli on muokkautumassa valmentavaksi ja opastavaksi
taustavaikuttajaksi, joka ajattelee asemansa olevan ennemminkin palvelutehtava,
jossa hanen tehtavana on raivata tyota rajoittavia esteité pois alaistensa tielta. Ha-
nen ei myoskaan tarvitse itse tietdd vastausta jokaiseen kysymykseen tai tehda asi-
oita alaisten puolesta vaan jakaa tasaisesti vastuuta koko tydyhteisélle (Jarvinen
2014, 94). Tienari ym. kiteyttdd epajohtamisen kahteen sanaan, joita ovat kehykset
ja vapaus. Kehyksilla luodaan mahdollisuudet ja puitteet asioiden tekemiselle seka
sovitaan tavoitteet. Vapaudella tarkoitetaan vallan ja vastuun jakamista tyonteki-
j6ille, yhteisia tavoitteita unohtamatta. (Tienari ym. 2011, 22-25.) Vesterinen & Suu-
tarinen kuvailee kirjassa Y-sukupolvi tyd(elama)ssa tulevaisuuden tilannetta hyvin

samankaltaiseksi kuin Tienari ym.

Huolestukaa, vanhakantaiset pomot. Riesaksenne saapuu pian lauma
nuoria, jotka eivat alistu mihin tahansa. He eivat kumarra titteleita, eika
heitd saa motivoitua rahalla. (Vesterinen & Suutarinen 2013, 116.)

Tyobyhteisdn joustavuus ja toimintatapojen uudistaminen ovat valttamatdnta uusien
sukupolvien vallatessa tydmarkkinat. Tyohyvinvointiin ja tydviihtyvyyteen tulee pa-
nostaa aivan uudella tasolla. Liséksi Vesterinen ym. nostavat esille suurten ikaluok-
kien siirtymisen pois tydelamasta. Suurten ikaluokkien elakdityminen aiheuttaa ti-
lanteen jossa ty6paikkoja on tarjolla enemman kuin tekijoitéa. Kasite "tydnantajan
markkinat” tuleekin vaihtumaan ainakin osittain kasitteeseen "tyontekijan markki-
nat”. Talldin osaajien sitouttaminen yritykseen muuttuu entistéd haastavammaksi ja
hyvan esimiestydn merkitys tyontekijoiden sitouttamisessa korostuu entisestaan.
(Vesterinen ym. 2013, 115-116.)
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4 SUKUPOLVIEN MONIMUOTOISUUDEN HAASTEET
JOHTAMISESSA

Tyomarkkinat tulevat muuttumaan suuresti 2010-luvulla, kun tydmarkkinoita alkaa
valtaamaan uusi, itseensa luottava ja perinteiset johtamismallit haastava nettisuku-
polvi. (Alasoini 2010, Vesterinen ym. 2013, 19 mukaan.) Nettisukupolven méaari-
telma ei ole taysin yksiselitteinen. Don Tapscottin mukaan Y-sukupolvi edustaa en-
simmaistd nettisukupolvea ja Z-sukupolvi seuraavaa. Yhteista nettisukupolvien va-
lilla on se, etta teknologia on heille usein ndkyméatonta. Teknologian tayttdmassa
yhteiskunnassa kasvaminen on tehnyt teknologiasta niin luonnollista, etta se kasi-

tetdan vain osana muuta elinymparistéa. (Tapscott 2009, 30-34.)

Johtaminen on taysin uudenlaisen haasteen edessd, kun tydelaméassa on ensim-
maista kertaa nelja sukupolvea edustettuina (Burkus 2010, Vesterinen ym. 2013, 19
mukaan). Sukupolvien valisesséa johtamisessa tuleekin korostumaan kyky sopeutua
erilaisiin ihmisiin ja ndkemyksiin, sekd ymmarrys siita, etté ihmisten tarkeaksi koke-
mat asiat tydssa, tydmotivaatiossa ja esimiestydskentelyssa vaihtelevat persoonan
ja henkilon elaméantilanteen mukaan. Siin& missa kiireisinta perhe-elamaa elava
henkilo arvostaa tyoltaan joustavuutta, voi toisenlaisessa elamantilanteessa oleva

henkil6 arvostaa aivan painvastaisia asioita. (Tienari ym. 2011, 248-249.)

4.1 Suuret ikaluokat

Suurista ikaluokista puhuttaessa tarkoitetaan 1940- ja 1950-luvuilla syntyneité ihmi-
sid. Tama ikaluokka eli sodan runteleman Suomen oloissa jolloin kaikesta oli pulaa,
mutta toivo ja halu rakentaa parempi huominen oli kova (Tienari ym. 2011, 18).
Useat suurten ikaluokkien edustajat arvostavat pitkaa ja varmaa uraa, sekd hyvaa
elakettd (Tienari ym. 2011, 177).
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4.2 X-sukupolvi

Niin sanottujen suurten ikaluokkien jalkeen syntyi X-sukupolvi 1960- ja 1970-lu-
vuilla. X-sukupolven aikana, Suomi oli jo toipunut sodan ajoista, nykyinen kulutus-
yhteiskunta alkoi tehda tuloaan ja hyvinvointi oli kasvussa (Tienari ym. 2011, 18).
X-sukupolvi on suorituskeskeinen, he ovat tottuneet olemaan henkil6ita, joita arvioi-
daan ja joiden suorituksia mitataan. X-sukupolvesta I6ytyy niin tavan tyontekijoita,

kuin uraputkessa kiitavia johtajia. (Tienari ym. 2011, 177-178.)

4.3 Y-sukupolvi

1980-luvulla ja 90-luvun alkupaéassa syntynyt Y-sukupolvi saikin jo nauttia yltakyllai-
syyden yhteiskunnasta, joka jatkui aina 1990-luvun lamaan asti. (Tienari ym. 2011,
19.) Y-sukupolvi onkin syntynyt aikaan, jossa he saivat paljon palautetta ja kannus-
tusta niin vanhemmiltaan kuin opettajilta koulussa ja valmentajilta harrastuksissaan.
Heita on kannustettu verkostoitumiseen, vaikuttamiseen seka itsensé ja omien asi-

oidensa ilmaisuun. (Pirinen & Hussi 2010, Vesterinen ym. 2013, 19 mukaan.)

Y-sukupolvi on syntynyt digiaikaan. Heille internet, some, seka jatkuva mielipiteiden
jakaminen ympéri maailmaa on yhtéa arkipaivaa kuin aikaisemmille sukupolville te-
levision katselu tai sanomalehden lukeminen. Se, missa aikaisempien sukupolvien
nuoria on pidetty karsimattémina, y-sukupolvi vie sen astetta pidemmalle. Tietoa on
saatavilla rajattomasti internetin kautta ja jos jokin ratkaisu ei heidan mielestaén
toimi, niin Y-sukupolven edustaja siirtyy kokeilemaan ja etsim&an vaihtoehtoista ta-
paa hyvinkin nopeasti. Kun tdama sama ajatusmalli siirretaan yritysmaailmaan, on

hammennysta luvassa. (Alasoini 2010, Vesterinen ym. 2013, 19-20 mukaan.)

Tienari ym. kuvailevat Y-sukupolvea ensimmaiseksi sukupolveksi, jotka kokevat,
ettd heilld on varaa kyseenalaistaa nykypaivan johtamismallit ja totuudet. He eivat
arvosta esimiestaan tai kollegaansa sen takia, etta he olisivat johtamishierarkiassa
heita ylempana, vaan mikali he antavat siihen aihetta omilla teoillaan. Y-sukupolven
edustaja on usein arvaamaton ja heidan toimiaan on hankalaa ennustaa. (Tienari
ym. 2011, 13-14.) He odottavat esimieheltaan henkilokohtaista johtamista, eivatka

halua esimiehekseen pomoa, vaan liiderin, joka ottaa huomioon yksilon tarpeet,
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seka jakaa palautetta. Heille on erittain tarke&a esimiesten seka omien tyotoverei-
den arvostus. Kaikki tdméa yhdistettyna sukupolven ominaisuuteen kyseenalaistaa
asioita jatkuvasti, aiheuttaa usein esimiehelle todellisia haasteita suoriutua tyds-
taan. Y-sukupolvelle on tyypillistéa halu kehittdéa omaa osaamistaan monipuolisem-

maksi, kuin edeta ylemmas uralla. (Vesterinen ym. 2013, 125.)

4.4 Z-sukupolvi

1990-luvun puolen valin jalkeen syntynyt Z-sukupolvi on monelle viela taysi mys-
teeri. He ovat nettisukupolvea, jotka ovat nopeita, kantaa ottavia ja kilpailuhenkisia.
Rehellisyys ja avoimuus ovat tarkeita asioita, mutta myods pinnallisemmat asiat, ku-
ten nahdyksi tulemisen tarve ja se miltd nayttda. Sosiaalinen media muokkaa ja

kehittdad heidan persoonallisuuttaan. (Tienari ym. 2011, 14-16.)

Don Tapscott kuvailee ihailevasti nettisukupolvea kirjassaan Syntynyt digiaikaan.
Nettisukupolven edustajat ovat luovia, vapaita, yhteistyokykyisia ja aloitteentekijoita.
He tulevat mullistamaan maailman hyvalla tavalla. (Tapscott 2009, 87-88.) Z-suku-
polven edustaja ei enda taivu aikaisempien sukupolvien tapaan perinteiseen hierar-
kiaan ja auktoriteetteihin. Nuoret kaipaavat tyopaikoiltaan ja esimiehiltaan avoi-

muutta, tasa-arvoa ja lapinakyvyytta. (Hamel, Tienari ym. 2011, 22 mukaan.)

Op.median toimituspaallikkd Tuomas Rajala otti blogissaan kantaa Patrik Laineen
poisjaantiin Suomen jaakiekkomaajoukkueesta 2017. Laine itse perusteli poisjaén-
tiaan silla, ettd ensimmainen kausi NHL:ss& on vaatinut veronsa ja h&dnen tarvitsee
levata. Rajala ymmartad kirjoituksessaan Laineen kannan asiaan, mutta nostaa
myos esille Z-sukupolven suhtautumisen tydelamaan. Siind, missa maajoukkuee-
seen kuulumista on pidetty Suomessa lahes kansallisvelvollisuutena, niin Z-suku-
polvi ajattelee asian hieman toisin. Heidan mielestaan ei ole jarkevaa polttaa itsedan
loppuun, oli "tydnantaja” sitten kuka tahansa. Heille paivasta toiseen raataminen
elakeikaan asti, ei ole enda oletusarvo ja he uskaltavat tehda valintoja, jotka ovat

aikaisempien sukupolvien ajatusmallien vastaisia. (Rajala 2017.)
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4.5 Nettisukupolven kayttaytymismallit Don Tapscottin mukaan

Don Tapscott on kehittdnyt nettisukupolven henkildille kahdeksan "normia” jotka ku-
vaavat sukupolven kayttaytymismalleja. N&aita normeja ovat: vapaus, raatalointi, tut-
kiminen, eettisyys, yhteistyd, viihde, nopeus ja innovatiivisuus. Tapscott testasi nor-
mien paikkaansa pitavyytta nGenera ohjelmistoyrityksen 6000 nuoren haastattelu-

tutkimuksessa ja todennut listan paikkansapitavaksi. (Tapscott 2009, 87-88.)

1. Vapaus. Vapaus on nettisukupolvelle erittain tarke&déd. He haluavat kehit-
taa itseaan ja kokeilla asioita ilman liilan pitkia sitoumuksia. Nettisukupolvi
ei pelkda vaihtaa tyopaikkaa, mikali heille tarjoutuu mahdollisuus parem-
paan palkkaukseen, haasteisiin, tyon joustavuuteen tai vaikkapa matkus-
teluun. He eivat nae tarpeelliseksi, etta tyon pitaisi olla sidottua johonkin
tiettyyn paikkaan. Heille on taysin luonnollista tyéskennella kotoa tai vaik-
kapa kahvilasta kasin hyddyntaen nykyteknologiaa. Sama koskee niin
shoppailua kuin koulunkayntia. Jos jotain voi tehda internetin kautta, niin
he todenné&kdisesti tekevat sen mieluummin verkossa. (Tapscott 2009, 89-
91)

2. Raatalointi. Nettisukupolvi ei useinkaan kayta tuotetta sellaisenaan, vaan
he muokkaavat tuotteesta heidan omia tarpeita paremmin palvelevaksi.
Usein kysymys on elektroniikasta. Laitteisiin asennetaan ohjelmistoja, tie-
tokoneisiin maaritetaan pikanappaimia ynna muita kayttda tehostavia toi-
mintoja. Tama on aiheuttaa tydpaikoilla usein haasteita, kun uusi, nuori
tyontekija rupeaa kehittdméan uusia toimintatapoja yrityksen rutiineihin.
(Tapscott 2009, 92-93.)

3. Tutkiminen. Nettisukupolvi ei ota ensimmaista Ioytamaéansa tietoa faktana,
vaan he pyrkivat tutkimaan asiaa eri lahteist ja [0ytamaan tata kautta to-
tuuden etsimaansa asiaan. Tapscott pitdd tatd ominaisuutta erittain tar-
keana nykypaivana, jolloin kaikki tieto on I6ydettavissa internetista, mutta
tieto taytyy osata suodattaa. (Tapscott 2009, 93-96.)

4. Rehellisyys. Nettisukupolvi on valveutunut ja suvaitseva sukupolvi. He
ovat syntyneet erilaisuuden aikaan. Sosiaalisen median ja muiden séh-

koisten uutiskanavien kautta saatava valiton tieto ja mielipiteet ovat muo-
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vanneet nettisukupolvesta entista enemman yhteiskuntatietoisia ja ympa-
ristostadn huolta kantavia nuoria. Liséksi he ovat usein jo paivakodista asti
tottuneet ystavystymaan ja toimimaan eri rotujen ja vahemmistdjen
kanssa. (Tapscott 2009, 96-104.)

Yhteistyd. Yhteistyd ei valttamatta tarkoita nettisukupolvelle porukan ke-
raamista saman pdydan aareen, vaan he kayttavat teknologiaa apunaan.
He kayttavat mielellaan ryhmaviestintaan kelpaavia sovelluksia, joita hy-
vaksikayttden on mahdollista keratd suuria asiantuntijajoukkoja kehitta-
maan ratkaisuja yhteisiin ongelmiin. (Tapscott 2009, 104-106.)

Viihde. Nettisukupolvelle viihteellisyys on tarkeaa, myos tydelamassa. Se,
missa aikaisemmille sukupolville kahvitauko on ollut aika, jolloin menn&aéan
joukolla samaan tilaan kahvittelemaan ja puhumaan useimmiten muista
kuin tybasioista, nettisukupolvi voi kayttaa taukonsa esimerkiksi nettipe-
leja pelaamalla tai surfailemalla internetissa. Diginatiivi henkild ei myos-
k&an koe oudoksi esimerkiksi musiikin kuuntelua tyon ohessa, mikali tama
vain on mahdollista. Téllaiset uudet tavat ja tottumukset voivat aiheuttaa
narkastysta niin sanottujen "vanhan liiton” tydntekijoiden ja esimiesten sil-
missé. (Tapscott 2009, 106-108.)

Nopeus. Nettisukupolvi on kasvanut koko elamansa digitaalisessa maail-
massa. Heille tieto on ollut aina nopeasti saavutettavissa ja ihmiset nope-
asti tavoitettavissa. Erilaisiin pikaviestinta sovelluksiin tottuneena sukupol-
vena, sahkodpostikin on heille usein liilan hidas ja vanhanaikainen viestin-
tdkanava. Kun tama sama nopeuden tavoittelu siirretaan yrityselamaan ja
paatoksentekoon, on yhteentérmayksia vanhempien esimiesten kanssa
luvassa. (Tapscott 2009, 108-110.)

Innovatiivisuus. Kaiken taytyy olla innovatiivista, uutta ja tehokasta. Netti-
sukupolvi ei halua raataa samalla "kaavoihin kangistuneella” tavalla kuin
aikaisemmat sukupolvet. He ovat elaneet aikana, jolloin innovatiivisuus on
alkanut nakymaan niin arjessa kuin tyéelamassa. Tapscottin mukaan oli-
sikin erityisen tarke&a, etta yrityksen johto pyrkisi avaamaan korvansa nai-

den nuorien osaajien sanomalle. (Tapscott 2009, 110-111.)
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5 MOTIVAATIO

Motivaatio on yksinkertaisimmillaan halua, tarvetta tai tahtoa tehda asioita. Motivoi-
tuneet tyontekijat ovat yritykselle huomattavasti tehokkaampi voimavara kuin ei-mo-
tivoinut henkilostd. Motivoitunut ihminen usein ylittdé hénelle asetetut tavoitteet ja
tekee jopa enemman kuin haneltd on vaadittu. (Jarvinen 2014, 136.) Jalonen ja
Lampi kirjoittavat kirjassaan Menestyksen pelikirja intohimon merkityksesta jaékiek-
kojoukkueen tulokseen. Intohimon syntymisessd on monia eri osatekijoita, joista
yksi on korkea motivoituneisuus. Huipputuloksia ei ole mahdollista saavuttaa ilman

intohimoa omaa tekemistaan kohtaan. (Jalonen & Lampi 2012, 175-176.)

Jotta motivoituneisuus saavutettaisiin, tulisi tydnkuvan olla mielekasta. Mielekkyy-
teen vaikuttavia motivaattoreita voivat olla haasteet, kehittyminen ty6ssé, urakehi-
tys, onnistumisen tunteet, hyva tyoviihtyvyys, arvostus tai palkkiot, mutta se mita

kukin pitaa tarkedna on taysin yksilollista. (Viitala 2013, 15-16.)

Motivaatiotekijat jaetaan kahteen osa-alueeseen; siséisiin ja ulkoisiin. Motivaa-
tiotekijoiden paremmuudesta vaittelyn sijaan onkin erityisen tarke&a tunnistaa ne
asiat mitka ketékin motivoivat ja pyrkia vahvistamaan niita. (Jarvinen 2014, 135-136;
Hyppanen 2013, 141.) Seuraavaksi avataan tarkemmin kasitteet: sisaiset ja ulkoiset

motivaatiotekijat.

5.1 Sisaiset motivaatiotekijat

Sisdinen motivaatio on eraanlaista tyoniloa. Ihminen kokee tyydytysta itse tydsta ja
saavutuksistaan. Sisdiseen motivaatioon liitetd&n useita eri asioita, kuten tunne
siitd, ettd hanen tyollaan on merkitysta, haasteet, kehittyminen ihmisena ja tyonte-
kijan&, onnistumisen ilo seka tunnustus ja arvostus esimiehiltd tai kollegoilta. (Viitala
2013, 16; Hyppanen 2013, 141.) Sisaista motivaatiota pidetdan usein ulkoista tar-
keampana. Pysyva suoritustaso saavutetaan usein vain sisdisen motivaation
kautta. (Bmw Group 2016.)
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5.2 Ulkoiset motivaatiotekijat

Raha, edut ja asema ovat tyypillisimpia ulkoisia motivaatiotekijoitad. Raha pitaa si-
sallaan palkan ja bonukset. Etuja ovat esimerkiksi yrityksen tarjoamat terveyden-
huolto ja ruokailut. Tittelit, paatantavalta ja vastuu ovat tyypillisimpid asemaan liitty-

via asioita. (Hyppanen 2013, 141.)

Ulkoisen motivaation merkitysta ei voida sivuuttaa, vaikkakin ulkoisen motivaation
merkitys koetaan usein vahempiarvoisena kuin sisdinen. Jokaisella ihmisell&a on pe-
rustarpeensa kuten asunto ja ruoka, jotka tulee saada tyydytettya. Nykyisessa hy-
vinvointiyhteiskunnassa on kuitenkin havaittu, etta raha tai palkkiot toimivat yllatta-
van vahaisena motivaattorina. (Jarvinen 2014, 135.) Ulkoisten motivaatiotekijoiden
kuten palkan ja bonuksien merkitys kuitenkin korostuu, mikali ty6 on rutiininomaista
ja se mielletdan tylsaksi. (Viitala 2013, 16.) Palkkioiden kayttaminen ainoana moti-
voinnin keinona tosin johtaa usein tilanteeseen, jota kasiteltiin tarkemmin kohdassa
3.Johtaminen, jolloin resursseja joudutaan kayttamaan koko ajan entista enemman

toimintojen aikaansaamiseksi.

5.3 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on 1940-luvulla kehitetty maailman vanhin motivaatioteoria.
Mallia pidetaan yleisesti viela nykypaivanakin paikkansapitavana. Maslowin tarve-
hierarkiamalli muodostuu viidesta eri osa-alueesta. Ensimmainen naista tarpeista
on fysiologiset tarpeet, eli tarpeet, joita ilman ihminen ei tule toimeen kuten ravinto,
uni ja asunto. Turvallisuuden tarve on tarve numero kaksi. Naita ovat vakituinen tyo,
varmuuden tunne ja vaaroilta suojautuminen. Kolmantena tulevat sosiaaliset tar-
peet, kuten perhe, hyvaksytyksi tulemisen tunne, ihmissuhteet ja rakkaus. Neljan-
ten& on arvostuksen tarpeet, joita ovat saavutukset, ansaitut tunnustuksen, itsekun-
nioitus ja arvostus. Ylimmalla eli viidennell& portaalla tulevat itsensa toteuttamisen
tarpeet, joita ovat tyosta saatava ilo, urakehitys, itsensa kehittaminen sekéa osaami-
sen ja onnistumisen tunne. Olennaista Maslowin mallissa on se, etté tarpeiden tulee

tulla tyydytetyksi tietyssa jarjestyksessa (Kuvio 4). Ylemmalle portaalle voidaan siir-
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tya vain, jos sita alempien portaiden tarpeet ovat tyydytetty. Mikéli joku edella mai-
nituista tarpeista jaa hetkellisesti tyydyttymatta, keskittaa yksilé ensisijaisen moti-

vaationsa tdméan tason tarpeiden tyydyttdmiseen. (Hyppanen 2013, 141-142.)

Kuvio 4. Maslowin tarvehierarkia.
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6 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TOTEUTUS

Tyon tarkoituksena on tutkia kohdistetusti juuri autoalaa opiskelevien, tai jo ty6ela-
maan siirtyneiden nettisukupolven edustajien mielipiteitd johtamisesta. Tutkimuksen
kohteena on etenkin Z-sukupolvi, eli 1990 puolivalin jalkeen syntynyt sukupolvi. Z-
sukupolven edustajien nuoresta iasta johtuen varsinaista kaytannon kokemusta ta-

man nuoren sukupolven johtamisesta, ei viela juurikaan ole.

Tutkimuksessa keskitytdan kahteen tutkimuskysymykseen, joita ovat:
- Minkalaista johtajuutta ja esimiesta nettisukupolvi arvostaa?

- Miten motivoida ja sitouttaa nettisukupolven edustaja yritykseen?

6.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa asioita voidaan kasitella kokonais-
valtaisesti, silla sen lahtékohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tyyppeja ja suuntauksia on lukuisia, mutta kaikille tyypeille on olemassa
yhteiset yhdistavat piirteet. Kvalitatiivisten tutkimuksien yhteisia piirteita ovat; aineis-
ton kokoaminen todellisissa, luonnollisissa tilanteissa. Tiedonkeruun valineené suo-
sitaan ihmista ja luotetaan omiin havaintoihin tutkittavasta kohteesta. Tutkimuksen
lahtbkohtana ei ole jo olemassa olevan tiedon tai hypoteesin todistaminen oikeaksi,
vaan aiheen mahdollisimman yksityiskohtainen ja monipuolinen tarkastelu. Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa aineiston kerddmisesséa suositaan menetelmia, jotka mah-
dollistavat tiedonantajalle omien mielipiteiden ja nakékulmien esille tuomista. Tutkit-
tava joukko on tietoisesti valittu kohderyhméa. Tutkimussuunnitelma on joustava ja
suunnitelmien on mahdollista muuttua tutkimuksen edetessa. Aineiston tulkintatapa

riippuu kasiteltavasta tapauksesta. (Hirsijarvi & Remes 2009, 161-164.)

6.2 Aineiston keruu

Aineiston keruu toteutettiin haastattelulla, kayttden teemahaastattelua, joka sisalsi

puoliavoimia ja avoimia kysymyksid. Teemahaastattelussa kaytetaan etukateen va-
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littuja teemoja, mutta se on avoimuudessaan lahella syvahaastattelua. Teemahaas-
tattelua ohjataan tarvittaessa tarkentavilla lisdkysymyksilla. Haastattelu osoittautui
joustavuutensa takia lomakekyselya sopivammaksi tiedonkeruumenetelméaksi. Lo-
makehaastattelusta poiketen, haastattelu antaa mahdollisuuden vuorovaikutukseen
haastattelijan ja tiedonantajan valilla. Haastattelija voi tarvittaessa auttaa ymmarta-
maan kysymysta paremmin, sekd oikaisemaan vaarinymmarretyt kysymykset. Pel-
kona oli, etta haastateltavien nuorten vastaukset voivat ja&dat varsin niukkasanai-
siksi, mikali aineisto kerataan lomakekyselylla. Haastattelussa haastattelija pystyy
helpottamaan vastausten prosessointia lisakysymyksilla, seka antaa mahdollisuu-
den palata tarkeana pidettyyn kysymykseen mydhemmin haastattelun edetessa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 71-77.)

Haastattelut suoritettiin pd&aosin Seindjoen ammattikoulun Sedun kolmannen vuo-
den ajoneuvoasentaja opiskelijoille. Ammattikoululaisia haastateltiin kaiken kaikki-
aan 11 kappaletta, lisdksi haastateltiin viela neljaa, jo muutaman vuoden tydela-
massa ollutta nettisukupolven edustajaa. Aineistoa nettisukupolvien haastatteluista
kertyi kaiken kaikkiaan viisi tuntia ja 23 minuuttia. Ammattikoululaiset olivat synty-
neet vuosina 1999-1997 ja jo tydelamassa olleet nuoret vuosina 1995-1993. Haas-
tattelujen alussa kaytiin aina alkuun vapaamuotoista keskustelua, seka esitettiin
muutamia osittain epaolennaisia kysymyksia. Naiden keskustelujen ja kysymysten
tarkoituksena, oli toimia jAdnmurtajana haastattelijan ja tiedonantajan valilla. Netti-
sukupolven haastatteluiden tueksi haastateltiin viela kolmea X-sukupolvea edusta-
jaa, jotka toimivat esimiesasemassa. Aineiston maaralle ei asetettu ylarajaa, mutta
tarkoituksena oli saavuttaa vastauksiin saturaatio. Saturaatio on tilanne, jossa vas-
taukset alkavat toistamaan itsedan, eikd suuremmalla otannalla tiedonantajia saa-

vuteta en&dé merkittavaa hyotya tutkimusongelmaan. (Tuomi ym. 2009, 87.)

6.3 Aineiston analyysi

Kvalitatiivisen tutkimuksen muodossa, jossa aineisto keratddn haastattelemalla ja
havainnoimalla tiedonantajaa, on tyypillista, ettéa aineistoa kerataan ja analysoidaan
osittain myds samanaikaisesti. (Hirsijarvi ym. 2009, 223.) Kysymyksia tehdessa py-

rittiin siihen, etta saataisiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Apuna kaytettiin myos
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aikaisempia tutkimuksia seka teoriatietoa. Haastattelukysymyksiin haettiin tarkoituk-
sellisesti toistoa ja samaa asiaa saatettiin kysyd useamman kerran, hieman eri ta-
voin. Syyna tahan oli haastateltavan ryhman varsin nuori ika ja, ettd johdattelun

maara haluttiin pitdd mahdollisimman vahaisena.

Aineiston analyysi aloitettiin paattamalla, mika aineistossa on tarkeaa, ja jattamalla
kaikki turha pois. Tarkoituksena vastata kahteen tutkimuskysymykseen, jotka olivat:
Minké&laista johtajuutta ja esimiesta nettisukupolvi arvostaa ja miten motivoida ja si-
touttaa nettisukupolven edustaja yritykseen? Naiden kysymysten perusteella vas-
tauksista nostettiin asioita kahteen rynmaan ja nama asiat pelkistettiin, asiasisaltoa
kuitenkaan muuttamatta. Taman jalkeen aloitettiin etsimaan toistuvia teemoja, joi-

den kautta I6ydettiin yhtenevat asiat. (Tuomi ym. 2009, 92-93.)
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7/ TULOKSET

Tulokset esitelladn ensimmaisen kahden alaotsikon alla, jotka sisaltavat tutkimus-
kysymyksen. Naiden otsikoiden alle kerattiin omalla alaotsikoinnilla useimmin tois-
tuvat ja tarkeiksi koetut teemat. Ominaisuuksia ei kasitella paremmuusjarjestyk-
sessé, koska sellaista ei voida suoraan maaritella. Tuloksista on havaittavissa yh-
talaisyyksia teoriatietoon, mutta myos poikkeuksia I6ytyy. Kolmannen otsikon alle
on keratty lyhyesti muita haastatteluissa nousseita seikkoja, jotka koettiin tarkeiksi

mainita, vaikka ne eivat vastaakaan tutkimuskysymyksiin.

Teemat avataan mahdollisimman tarkasti mutta lyhyesti, jottei tutkimustuloksien téar-
kein sanoma huku muun epé&olennaisen tiedon joukkoon. Teemojen avaamisen li-
saksi, jokaisen otsikon alle on keréatty lainauksia haastatteluista. Lukemisen selkey-

den takaamiseksi esimiesten haastatteluista poimitut lainaukset on kursivoitu.

7.1 Minkéalaista johtajuutta ja esimiesta nettisukupolvi arvostaa?

Nettisukupolven haastattelukysymyksilla (liite 1.) 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 haettiin
vastauksia kappaleen otsikossa mainittuun tutkimusongelmaan. Esille nousseita
teemoja ovat hyvan esimiehen ominaisuudet seka asiat, jotka koettiin tarkeaksi esi-
miehen ja alaisen viélisessa suhteessa. Jokainen esiteltdva teema nousi esille niin

esimiesten, kuin nuorten haastatteluista.

7.1.1 Luottamus

Yksi useimmin haastatteluissa nousseista teemoista oli luottamus. Luottamus esiin-
tyi vastauksissa monella eri tasolla. Luottamus koettiin muun muassa sovituista asi-
oista kiinni pitamisen&, palkan ajallaan maksamisena ja vastuun jakamisena. Vaikka
luottamusta ei kaikissa vastauksissa suoraan mainittukaan, oli se kaikissa vastauk-

sissa lasna jollain tasolla.

Maksaa palkan ajoissa. Pidetaan kiinni asioista. (Haastattelu 2.)
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Luottamus molemmin puolin (Haastattelu 14).

Esimiehen ei tule turhaan puuttua alaisten tekemisiin. Nuoret haluavat luottoa sii-
hen, ettéd he osaavat tehda itsendisia paatoksia ja suoriutua tehtavastaan. Etenkin
turha asioihin puuttuminen ja holhoaminen nousivat esille, kun kysyttiin huonon esi-

miehen ominaisuuksia.

Kaikista pahinta mun mielesta esimiehessa on se, etté jos ne tulee tur-
haan pitamaan kadesta kiinni, vaikka tekijat osaa hommansa (Haastat-
telu 15).

Tietyille ihmisille pitdd ymmartaa antaa vastuuta. Annettaisi tietty vas-
tuu, ettei tarvitsisi kdyda kysymassa jotain yksinkertaista asiaa. (Haas-
tattelu 11.)

Kylla siihen tydhon pitda antaa vastuuta. Jos vaan kaikki sanotaan, etta
tee ndin ja nain, eikd se saa itte mitdan miettia, niin ei se kauaa siella
ole. Ei kaikkia saa tehda valmiiksi. Pitda antaa vastuuta ja haasteita.
(Haastattelu 1.)

Vastuun antaminen on tarkeaa. Tyontekijan pitda tuntea, ettd haneen
luotetaan. (Haastattelu 3.)

7.1.2 Rento jajoustava tiimipelaaja

Seuraavaksi esiteltava teema on valituista teemoista laajin. Teema pitaa sisallaan
monta pienempaa teemaa. Teemat ovat niin tiiviisti sitoutuneet toisiin, ettei niité ole

jarkevaa esitella pienempina kokonaisuuksina.

Esimiehen tulee olla rento ja joustaa tarvittaessa. Hanen kanssaan pitaa pystya
keskustelemaan muustakin, kuin tydhon liittyvista asioista. Hanen pitaa olla aidosti
kiinnostunut alaisistaan ja l6ytaa tarvittaessa aikaa alaistensa auttamiseen. Pomo-
tusta ja ponotysta ei kaivattu, vaan tiimipelaamista. Esimiehen tulee my6és ymmar-
taa jokaisen henkildkohtainen elaméantilanne ja ymmartaa tilanteen tuomat haas-

teet.

Rento kaveri, ymmart&a vitsit vitseina ja pystyy heittdémaan vitsin takai-
sinkin. Auttaa tarvittaessa, ei jattaisi oman onnen nojaan. (Haastattelu
7.)
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Silleen niin kuin ihmisten lailla, ettei rueta oikein pomottamaan (Haas-
tattelu 1).

Vahan jos antais esimieskin mydden. Jos on omia tarkeitd menoja, niin
pystyis joustamaan. Joustamista molemmin puolin. (Haastattelu 4.)

Edellisessa tyopaikassa kaytiin kerran kuussa yhteisessa palaverissa
asiat lapi ja keksittiin ratkaisuja ongelmiin yhdessa. Nykyisessa tydpai-
kassa asiat vain sanellaan ja se on erittdin huono juttu. (Haastattelu 3.)

Perheelliselld, jolla on pienid lapsia, niin onhan heille perheasiat etusi-
jalla, kun tyopaiva paattyy. Jokaista pitaa kasitella omana persoona-
naan. (Haastattelu 2.)

Vaikkakin nuoret korostivat vastauksissaan rentouden ja joustavuuden tarkeytta, tu-
lee esimieheltd myos I6ytya tiettya jamakkyytta ja halua pitaa toimintojen tasoa ylla.
Jamakkyyden pitaa olla tasapainossa rentouden ja joustavuuden kanssa. Téallaisia

esimerkkeja nousi esille, etenkin kysyttdessad huonon esimiehen ominaisuuksia.

Sellainen lepsu. Ei valia tyon laadulla, tehdaan vahan sinnepéain. (Haas-
tattelu 4.)

Sellainen ettei valita asioista ja liilan kova kiire. Pitdisi pystya ottamaan
kaiken kiireenkin keskella huomioon, mita alaisilla sanottavaa. (Haas-
tattelu 14.)

Sellainen joka on jamakka kumminkin. Osaa antaa palautetta niin hy-
vassa, kuin pahassa. Ja pystyis paivan paatteeksi vield, vaikka naura-
maan huonolle vitsille yhdessa. Ettei olis sellainen hirved tosikko.
(Haastattelu 3.)

Entisaikaan aina sanottiin, ettd esimies ei saa kaveerata liikkaa tyonte-
kijoiden kanssa. Tassa asiassakin on kaksi puolta, mutta jos esimies
on liilan hyva kaveri toisen kanssa, niin auktoriteetti saattaa havita. Syn-
tyy pian tilanne, jossa toisen tekemisia ruvetaan silottelemaan. Esimies
on kuitenkin se, joka hoitaa ajamisen, eli osoittaa suuntaa. (Haastattelu
2.)

Esimies haluttiin n&hda tyontekijana, joka ei nosta itseaan liikkaa muiden ylapuolelle
ja nain eristaytynyt alaisistaan. Tarkeaa oli myos se, ettd kaikkia tyontekijoitd koh-

dellaan tasapuolisesti, ei ole lellikkeja. Kaikilla on yhteiset pelisdannot.
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En nae kovin hyvana asiana, ettd pomo on vaan pomo jossain omassa
huoneessa. Ennemmin olisi sellainen mukana oleva. (Haastattelu 10.)

Pystyisi olemaan ainakin hetkellisesti samalla tasolla kuin muutkin tyon-
tekijat ja tekemaan niita samoja juttuja osittain. Mun mielesta silla saa
sita arvostusta. Eiké ajatella, ettei se tieda mitaan tai, etta tuolla se vaan
istuu, eika tee mitaan nakyvaa. (Haastattelu 14.)

No ainakin sellainen joka pitaa lellikkeja tai on likaa muiden ylapuolella
(Haastattelu 9).

Pitda olla hommassa mukana. Tarvittaessa pitaisi pystya, vaikka kaari-
maan hihat ja auttamaan ihan muissa, kuin omissa hommissa. (Haas-
tattelu 3.)

7.1.3 Ammattitaitoinen ihmistuntija

Ammattitaito on ominaisuus, joka nousi valmistuneiden ja tyfelamassa olleiden
nuorten vastauksista hyvin vahvasti esille. Ammattikoululaisten vastauksissa am-
mattitaitoa ei suoraan mainittu, mutta se oli luettavissa rivien valista. Tama johtuu
todennakoisesti vielad varsin niukasta tydkokemuksesta. Nuorilla ei ole vield koke-
musta esimerkiksi vaativammista projekteista, joissa esimiesta voidaan tarvita tuke-
maan paatoksia ja diagnooseja. Ammattitaito ei tarkoita pelkastaan sita, etta esi-
miehella olisi vankka tekninen tietamys asioista, vaan hanelta vaaditaan myds ko-
kemusta ja kykyd tunnistaa alaistensa vahvuudet. Kaytannon kokemus koettiin

eduksi, mutta se ei ollut vaatimus.

Ammattitaidottomuus. Jos ei tieda sitd mita alaiset tekee. Ei osaa sita
edes jollain tasolla, edes teorian tasolla tieda mita siella tapahtuu, niin
on hyvin vaikea johtaa kunnolla. (Haastattelu 15.)

Kyllahan se varmasti on se tieto siita, eli on asiantuntija siina mité tekee.
En tieda onko kaikilla samanlainen mieltymys mutta itseni mielesta sel-
lainen johtaja joka on l&htenyt pohjalta, eli tehnyt niit& harjanvarsi hom-
mia, eli tietdd miten hommat tehdaan kaytannon tasolla eiké vaan teo-
riassa. (Haastattelu 14.)

Hyvalla tyolla ja esimerkkitydlla. Osaamisella ansaitaan kunnioitus.
(Haastattelu 12.)
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Ottaa henkilokohtaiset ominaisuudet huomioon. Nakee sen ihmisen
parhaimmat ominaisuudet ja pyrkii niiden kautta saamaan semmoiset
tyotehtavat, etta pystyy kayttamaan hyvaksi siina tyétehtavassa. (Haas-
tattelu 14.)

Ammattitaitoa ja tietoa alasta pitaa olla (Haastattelu 3).

Toinen on hyva toisessa ja toinen toisessa ja tietenkin koitetaan kayttaa
niitd vahvuuksia hyvéksi. Jos joku on hyva jossakin, niin koitetaan oh-
jata tyota siihen suuntaan. (Haastattelu 2.)

7.1.4 Avoimuus

Palautetta pitaa pystya antamaan ja vastaanottamaan molemmin puolin, niin posi-

tiivista kuin negatiivista. Positiivista palautetta pitda antaa tarvittaessa ja negatiivi-

nen palaute koetaan mahdollisuudeksi oppia virheista. Erityisen tarkedksi nousi re-

hellisyys ja avoimuus tydpaikalla.

Pystyy sanomaan molemmin pain mitenka asiat on. Eika tarvi kaverilta
kuunnella kommenttia siité4, mika pitaisi pain nakdéa sanoa. (Haastattelu
13.)

Keskustelemalla asioista ja suoraselkadisesti sanoo, miten asia on
menny. Kehua jos jokin tyd mennyt hyvin (Haastattelu 12.)

Se on, jos ei puhuta riittavasti, niin ei oo hyva (Haastattelu 3).

Lahes kaikki halusivat kuulla negatiivisen palautteen. Palaute pitdé vain osata antaa

oikein. Huutaminen ja kiihtyminen nahtiin huonona asiana. Esimiehen pitda pystya

puuttumaan arkoihinkin asioihin, mutta tapa ja ajoitus ratkaisevat hyvan ja huonon

negatiivisen palautteen.

Jos homma mennyt kunnolla pieleen, niin palautteen voi jattéa seuraa-
valle paivéllekin (Haastattelu 12).
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Sen verran rento, etta ei valttdmatta tarvitse ottaa pultteja, jos hommat
kusee, vaan asiat voi hoitaa rauhallisestikin. Naitd on nahty, etta esi-
mies rupeaa heti rayhaamaan ja siina ei kukaan voita mitdan. (Haastat-
telu 15.)

7.2 Miten motivoida ja sitouttaa nettisukupolven edustaja yritykseen?

Tama tutkimuskysymys pitaa sisallaan kaksi eri kysymysta, mutta ne kasitellaan yh-
tena kokonaisuutena, koska tyontekijoiden motivoituneisuudella ja sitoutumisella
yritykseen vallitsee kiistaton yhteys. Nettisukupolven haastattelukysymyksilla (liite
1) 3,5, 6, 7, 8, 16 ja 18 haettiin vastauksia kappaleen otsikossa mainittuun tutki-

musongelmaan. Seuraavaksi avataan esille nousseet teemat.

7.2.1 Oikeanlainen palkkaus

Raha nousi monissa haastatteluissa ensimmaiseksi mainituksi motivaatiotekijaksi.
Tyota tehdaan, jotta pystytddn turvaamaan taloudellinen parjadminen. Tama on tay-
sin ymmarrettavaa ja tukeekin vahvasti Maslowin tarvehierarkia mallia, jota kasitel-
tiin aikaisemmin. Nuorille esitettiin jatkokysymys arvostukseen ja tyoviihtyvyyteen
liittyen ja hyvin moni vastaaja, hieman asiaa pohdittuaan totesikin, etta ei raha valt-
tamatta tarkeinta olekaan, mutta poikkeuksiakin 16ytyi. Rahan merkitysta motivaat-
torina ei voida kuitenkaan missdan nimessa kiistaa, mutta harvalle se riittdd ainoaksi
motivaatiokeinoksi. Palkkauksen tuleekin olla kilpailukykyinen, suhteutettu osaamis-

tasoon ja tasapainossa yksilon arvostamien muiden asioiden kanssa.

Palkka kilpailukykyinen, taytyy nousta osaamistason mukaan (Haastat-
telu 14).

Palkkaus pitaa olla jarkeva (Haastattelu 13).

Mielekasta tyota ja mielekk&én tydilmapiirin seka kohtuullisen palkan
(Haastattelu 8).

Palkkauksen pitaa olla oikeanlainen tyokokemukseen ja osaamiseen
suhteutettuna. Jos pateva kaveri on alipalkattuna toissa, niin yleensa
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seuraamus on se, etta han on lahddéssa muualle t6ihin. Tyontekija pitda
palkita kykyjen ja taitojen mukaan. (Haastattelu 2.)

7.2.2 Tyobn mielekkyys

Tyoviihtyvyys mainittiin jokaisessa haastattelussa. Lahes jokainen vastaajista nosti
my0s tyoviihtyvyyden tarkeammaksi tekijaksi kuin palkkauksen. Liséaksi tydnkuvan
monipuolisuutta ja vaihtelevuutta pidettiin tarkeanad. Tyon taytyy tarjota sopivasti

haasteita ja vaihtelevuutta, jotta into tyon tekemiseen sailyy.

Toissa pitaa viihtya, toita tehdaan niin paljon tasta elamasta, etta hul-
luksi tulisi, jos toissa ei olisi mukavaa. (Haastattelu 13.)

Muuttuvat tydtehtavat ja sen tuoma mielenkiinto (Haastattelu 14).

Jos tyOpaikka ja ilmapiiri on mukava, niin ei se raha oo ykkosasia
(Haastattelu 4).

Jos siella ei viihdy, siella toissa, niin ihan sama, vaikka se palkka olisi
puolet enemman, niin kylla sita tulee lahdettya siita tyosta pois. Kylla se
tyoviihtyvyys on paljon tarkedmpaa. (Haastattelu 14.)

Se on myds tarkea asia, etta alaiset kokee olevansa hyddyksi ja saa
mielekkyytta tekemiseensa. Kun tyéntekija saa jotain irti tydstansa, niin
se ty0 kehittyy. (Haastattelu 2.)

Jatkokouluttautuminen nousi myo6s vastauksista useasti esille. Monet nuorista piti-
vat tydnantajan suorastaan velvollisuutena mahdollistaa jatkokouluttautuminen ja
kehittyminen. Se, mihin nuoret tahtasivat jatkokoulutuksella, oli taysin yksilollista.
Osa halusi kehittyd paremmaksi asentajaksi ja erikoistua, osalle taas oli tarke&a
paasta nousemaan hierarkiassa ylospain.

Pitaa paasta etenemaan. Jos ei ole mitaéan mahdollisuutta edeté ja ke-
hittya tyopaikalla, niin en nae sellaista pysyvana tyopaikkana. Mulle se
on aika ahdistava ajatus, ettd koulusta paasee johonki téihin ja se on
sita samaa hommaa, loppuun asti. (Haastattelu 15.)

Sellainen etté pystyisi kehittym&an ja nousemaan tyoduralla (Haastattelu
5).



38

Meilla esimerkiksi yksi nuori kaveri sai hirveasti intoa, kun paasi hybridi-
koulutukseen. Muuttui ihan toiseksi kaveriksi, kun tajusi etté saa ruveta
tekemaan vaativampiakin hommia. (Haastattelu 3.)

7.2.3 Arvostus tyoyhteisossa

Tyobyhteison arvostus ja tunnustukset hyvin tehdysta ty6sta ovat tarkeaa. Nuorilta
kysyttiin, mika heidan mielestaan olisi paras palkinto hyvin tehdysta tyosta tai on-
nistumisesta. Yli 90 % vastaajista mainitsi arvostuksen ja kiitoksen tarkedmmaksi
asiaksi, kuin rahallisen bonuksen. Vastauksissa ei eritelty, onko esimiehen arvostus
tarkedmpaa kuin kollegoiden. Varmaa on kuitenkin se, etta nuoren pitaa tuntea it-

sensé osaksi tydyhteista ja saada tarvittaessa kiitosta hyvin tehdysta tyosta.

Se kun joku kokeneempi tulee onnittelemaan siita tai mainitsemaan
siitd (Haastattelu 8).

Kylla se on kiitokset ja vahan kehut. Lammittaa mieltad. (Haastattelu 13.)

Jos nyt joku tulisi taputtamaan, vaikka olkapaalle ja sanoisi, etta hitto
sa oot tehnyt hyvaa tyota. Kyllahan se piristaisi mielta. (Haastattelu 7.)

Kannustaminen ja ohjaaminen, ei saisi jattaa tyontekijaa yksin (Haas-
tattelu 2).

7.2.4 Varmatyopaikka

Pitkan uran ja yrityksen auttamisen halun arvostus, nousi etenkin kysymysten 6 ja
16 vastauksista esille (lite 1). Tama vastaus tuli hieman yllatyksena ja onkin vah-
vasti ristiriidassa kirjoitettuun teoriatietoon, jossa nettisukupolvea pidetaan hanka-
lasti sitoutettava ja heid&n haluaan tyoskennella yrityksen edun nimeen kritisoidaan.
Kysymyksen 16. A-kohtaan vastaajista 73 % valitsi mieluummin pidemmé&n uran
kuin 10 % kovemman palkkauksen. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta osa pitk&n
uran valinneista perusteli vastaustaan pitk&dn uran mahdollistamalla palkkakehityk-

sella.
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No kylla se varmaan se A olisi. Tietdisi ettei lopu ty6t ainakaan. Sitten
kun on lainat ja kaikki nii, ettei lopu tyot. (Haastattelu 6.)

Pitka ura ennemmin. Varman paalle on mukava pelata. (Haastattelu 2.)

No se vois olla se A kuitenkin. Jos on pitk& ura, niin kyllah&n siin& nou-
see palkkauskin. (Haastattelu 5.)

Kysymyksen 16 B-kohdan vastaukset vain korostivat ristiriitoja teorian kanssa. 80
% vastaajista valitsivat mieluummin pitk&n, toimipisteeseen ja kellonaikoihin sidotun
tyon, kuin liukuvan ty6ajan ja mahdollisuudet etatdihin. Kysymysasettelun pelattiin
vaikuttavan tutkimustulokseen, mutta perusteluita tiedustellessa tdama pelko osoit-
tautui turhaksi. Kaytannossa kaikki pitk&n uran valinneet nuoret pitivat nimenomaan

tyOaikojen sdannollisyydesta ja siita, etta tyopaikalle saavutaan fyysisesti.

Vastaan A. Itse koen, etta kun on joku tietty tydpaikka, niin kun tydpai-
kalta l&htee, niin ne tybasiat jad sinne tyopaikalle. Jos ei olisi fyysista
tyopaikkaa, vaan tekisi kotona tditd, niin voisi miettia tyojuttuja, vaikka
olisikin vapaa-ajalla. (Haastattelu 14.)

Valitsen A:n ja kylla kellonajat pitéa olla (Haastattelu 4).

Kylla mé tassa tilanteessa ottaisin sitten A: n. Toisaalta sitten taas kiva
lahtee tdihin, misséd on muita ihmisia. (Haastattelu 9.)

Ylititakin oltiin valmiita tekem&én ja jopa joustamaan omista menoista. Ylitdista piti
saada rahallinen korvaus, mutta se ei ollut kenellakaan syy ylitdihin jaamiseen. Tyo-

yhteisén auttaminen ja yrittdjalahtéinen ajattelu nousivat myos vastauksista esille.

On luvannut tehda jonkun homman loppuun. Niin jos ei normi tydajalla
menek&aan ja on luvannut, niin se sitten kans tehdaan. (Haastattelu 4.)

Enimmakseen se, ettd oon jadnyt auttamaan tyokaveria. Ettei tarttee
jaada yksin tekemaan. (Haastattelu 7.)

Homma on jaényt kesken ja aamulla olisi pitdnyt aloittaa uusi, niin se
on ollut vahan pakko saada valmiiksi, ettei tarvis selittaa asiakkaalle
miksi h&nen aika pitaa perua. Siita tulisi itelle ja firmalle vaan huonoa
mainosta, jos perutaan aikoja tai ei tuu valmiiksi ajallaan. (Haastattelu
14.)
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7.3 Muita tarkeitd poimintoja haastatteluista

Seuraavaksi esitellaan viela muutamia poimintoja haastatteluista. Vaikka poiminnat
eivat vastaa tutkimuskysymyksiin, on niiden esittely téarke&é. Aiheet auttavat muo-

dostamaan kokonaiskuvan siita, mita tulevaisuudessa on luvassa.

7.3.1 Onko johtaminen muuttunut?

Esimiesten haastatteluista nousi esille muutamia esimiestydssa tapahtuneita muu-
toksia siirryttdessa nettisukupolvien aikaan. Aika ja toimintatavat ovat kuitenkin
enemman muuttaneet johtamista kuin sukupolvien muutos. Tekniikan yleistyminen
autoissa ja sitd myoden testereiden ohjaamat prosessit ovat muokanneet tydnjoh-
tajan ja asentajan valistd kommunikaatiota vuoropeliksi, jossa tieto liikkuu tydn suo-
rittajalta tydnjohtoon ja toisinpain. Tallainen suuntaus on hyvin lahella leader-tyyp-
pisté johtamista. Nykyisten korjaamoprosessien aikana onkin mahdotonta toimia te-
hokkaasti ilman toimivaa vuorovaikutusta. Management- ja leadership-tyylien ylei-
syydesta keskustellessa nousi esille persoonasta riippuvainen johtamistapa. Ku-
kaan esimiehista ei nahnyt, etta sukupolvien valille voisi selvasti maarittaa tiettya
johtamistyylid, vaan asiat henkil6ityvat, jolloin jokaisen kanssa kaytava vuorovaiku-

tus on yksilollistd. TAma nousi esille myds nuorten vastauksista.

Ei mun sukupolvelle, tai muullekaan sukupolvelle pysty yhdella johta-
mistyypill& niputtamaan kaikkia samaan. Se riippuu henkilosta aika pal-
jon. (Haastattelu 15.)

Siella on porukkaa joka laht66n. Toinen tykkaa erilaisesta. (Haastattelu
3)

Kylla se edelleenkin henkil6ityy. HenkilGité on erilaisia. Toiset vaativat
enemman ohjausta ja seurantaa, seka muistutusta siitd mita halutaan
tehda, toiselle riittaad vahempi. (Haastattelu 2.)
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7.3.2 Aiheuttaako sukupolvien valinen yhteistyd ongelmia?

Nuoret kokivat, ettd heidat on otettu tytpaikoilla paasaantoisesti hyvin vastaan eika
merkittavia riitoja ole esiintynyt. Nuorilta kysyttiin jatkokysymyksena, osaisivatko he
kuvitella ongelmatilanteita, jotka johtuisivat sukupolvien vélisista eroista. Vastaukset
painottuivat lahinnd pinttyneisiin toimintatapoihin, kokemattomana pitamiseen ja
henkilokemioihin. Mitdan naista syista ei voi suoraan yhdistaa vain nettisukupolviin.
Esimiehen tosin olivat kaikki sita mielta, etta nuoret ovat vanhempia hataisempia,
mutta nain on ollut kautta aikain. Nuori odottaa esimieheltaan nopeita paatoksia ja
saattaa jopa arahtdd, jos hommaa jdddaan vatvomaan, mutta tatakaan ei koettu

varsinaiseksi riitatilanteiden aiheuttajaksi.

No en tieda saako siita riitaa, mutta kylla se vanhempi sukupolvi tekee
asioita eri tavalla. Ne ei ehkd osaa kayttaa niin tietokoneita kuin me.
(Haastattelu 9.)

Varmaan joku juttu, jota tehdaan jollain vanhalla huonolla keinolla,
mutta sitd ei muuteta, koska ne muut on tehnyt sita aina (Haastattelu
10).

Ei oikeastaan mitaan ongelmia, ennemminkin tukevat toisiaan. Nykysu-
kupolvi rupeaa ensiksi hakemaan testerilla vikaa ja vanhemmat mene-
vat kokemuksella ja korvakuulolla. Molemmat antavat vinkkeja toisille
asioissa jotka osaavat paremmin. Henkilokemiat yleensa aiheuttavat
ongelmia, jos jokin, mutta naitakin tosi vdhén. (Haastattelu 3.)

No kylla ma nakisin, etta henkilokemiat ei vaan kohtaa. Toimintatavois-
sakin on eroja, mutta ei ne yleensa riitoja aiheuta. Oma kokemus on,
ettd kylla eri sukupolven voi tehda toita yhdessa, jos henkilékemiat vain
kohtaa. (Haastattelu 1.)

No ainahan se tahtoo olla niin ettd nuorempi porukka on hataisempaa
kuin vanhempi, usein vanhempi jaksaa odottaa vastausta pidempaan-
kin (Haastattelu 2).

Nyt kun kysyit, niin kun ajattelee nuorempaa asentaja porukkaa, niin
kylla sielté joku saattaa arahtaa, jos ei pysty heti vastaamaan (Haastat-
telu 1).
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8 POHDINTA

Seuraavaksi kasitellaan yhteenveto tutkimuksesta. Kasiteltavia asioita ovat johto-
paatokset, tutkimustavoitteiden saavuttaminen, luotettavuus ja jatkotutkimushaas-
teet. Ensimmaisessa luvussa kaydaan lapi johtopaatokset seka pohditaan tutkimus-
tuloksia ja niiden kaytettavyytta. Toisessa luvussa pohditaan tuloksen luotettavuutta
ja kolmannessa luvussa esitellaéan esille tulleet jatkotutkimushaasteet.

8.1 Johtopaatokset

Tarkeimmiksi esimiehen ominaisuuksiksi nousi luottamus, rentous, joustavuus, So-
piva jamakkyys, tasavertaisuus, ammattitaito, ihmistuntemus, avoimuus ja rehelli-
syys. Esimiehen tulee jakaa sopivasti vastuuta tyontekij6illeen ja luottaa heidan ky-
kyynsa tehda itsendisia paatoksi ja suoriutua tehtavasta. Mikali tyontekijalla taas on
haasteita suoriutua tyotehtavastd, esimiehen tulee toimia hanen tukenaan, eika jat-
téda hantéa painimaan yksin ongelman kanssa. Puheenaiheet eivat saa keskittya vain
tyGasioihin ja tarvittaessa huumoria tulee kayttaa keventamaan paivittaisia rutiineja.
Ihmisten erilaiset elaméantilanteet tulee ymmartaa ja tarvittaessa on pystyttava jous-

tamaan tyoasioista, kulloisen tilanteen vaatimalla tavalla.

Esimiehen tulee olla jalat maassa oleva, tasavertainen kumppani, joka kohtelee
kaikkia samanarvoisesti ja auttaa tarvittaessa, vaikka se tarkoittaisi omien hihojen
kaarimista. Esimiehen tulisi olla helposti lahestyttava. Nuorten mielipiteita pitaa
kuunnella ja heille pitda antaa mahdollisuus osallistua tydyhteisén kehittamiseen.
Usein juuri nuoret tuovat uusia menetelmia ja ideoita tydelamaan. Naiden hyoddyn-
tdminen on ensisijaisen tarkedd, mikali yritys haluaa pysya kehityksen mukana.
Nuori ika ei valttamatta tarkoita tietamattomyytta.

Johtaminen on taitolaji, joka vaatii ammatillista tietdmystd, ettd ihmistuntemusta.
Tyontekijoihin tutustumalla ja heistd kiinnostumalla, esimies oppii tuntemaan alais-
tensa vahvuudet, jonka avulla téiden suunnittelu helpottuu. Saavuttaakseen tyonte-
kijoiden arvostuksen esimies tarvitsee riittavasti tietoa johtamastaan asiasta, eika
kaytdnnon kokemuskaan olisi pahitteeksi. Tutkimuksessa avoimuus nousi keskei-

send osana esille. Nuoret arvostivat suoraan puhumista ja palautteen jakamista, niin
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hyvista kuin huonoistakin asioista. Esimiehelta kuitenkin toivottiin hienovaraista ti-
lannetajua palautteen jakamiseen, etenkin silloin kun hommat ovat menneet kun-

nolla pieleen.

Motivaatiosta ja sitoutumisesta puhuttaessa, keskeisiksi nousseet teemat olivat oi-
keanlainen palkkaus, mielekas tyd, arvostus seka varmuus tydsuhteen jatkumi-
sesta. Vaikka nuoret arvostivat tyoviihtyvyytta ja tyon mielekkyyttad tarkeAmmaksi
kuin raha, rahan merkitysta tarkeana ulkoisena motivaatiokeinona ei voida kiistaa.
Raha on kuitenkin syy, minka takia toisséa laht6kohtaisesti kaydaan. Palkkauksen
tulee olla kilpailukykyinen ja suhteutettu osaamistasoon. Tydn mielekkyys ja tydyh-
teisbn arvostus olivat selkeité sisdisia motivaattoreita. Toissa pitaa viihtya ja tyo ei
saa olla tasaista samaa suorittamista paivasta toiseen. Tyonkuvan pitdé olla tar-
peeksi vaihtelevat ja tydssa tulee olla sopivasti haasteita. Myds jatkokouluttautumi-
nen ja mahdollisuus kehittya koettiin tarkeéksi. Nuoren pitaa kokea itsensa arvoste-
tuksi tyoyhteistssa ja kokea, etta hanen tekemisilladn on merkitysta. Hyvin tehdysta
tyostéa pitdd myos kehua ja antaa tunnustusta. Nuoret arvostavatkin kiitosta ja kun-
nioittamista rahaa enemman. Viimeinen haastatteluissa esille nousseista motivaat-
toreista oli varmuus tydsuhteen jatkumisesta. Tama vastaus olikin taysin ristiriitai-
nen Kirjoitettuun tietoon. Nuoret arvostavat varmaa tyopaikkaa ja sita, etta he voivat
suunnitella elamaansa pidemmalla tahtaimelld, ilman pelkoa tydttdmaksi joutumi-
sesta. Joustamista omista menoista ylitdihin jaddakseen ei mydskaan koettu mah-
dottomana ajatuksena. Erityisen positiivista olikin huomata, ettd monille nuorille yli-

téihin jdamisen syy ei ollut raha, vaan tydyhteisén auttaminen.

Nuorten motivaatioon liittyvia vastauksia tutkiessa syntyi ajatus siitd, ettd nama nuo-
rethan ovat jo lahtokohtaisesti motivoituneita tydon tekemiseen. Esimiestyon tarkeim-
maksi asiaksi jaékin jo olemassa olevan motivaation yllapito. Eva&t motivaation yl-

lapitoon meille on jo annettu.

Olen itse toiminut koko opinnaytetyd prosessin ajan merkkikorjaamolla tydnjoh-
dossa. Prosessin aikana olen oppinut ymmartamaan paremmin eri sukupolvien
edustajien kayttaytymista ja olen mahdollisesti jopa pystynyt kehittamaan omaakin
osaamistani esimiehena. Tasta syysta nakisin, etta jokaisen nuorten kanssa ty6s-
kentelevan esimiehen tulisi lukea opinnaytety6 ajatuksella lapi, tai ainakin luvussa

seitseman esitellyt nuorten vastaukset.
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Edustan itse Y-sukupolvea, mutta en allekirjoita kaikkia omasta sukupolvestani kir-
joitettuja kayttaytymismalleja todeksi itseni kohdalla. En mydskaan pysty aukotto-
masti todistamaan mallien taydellista sopivuutta keneenk&én tuntemaani Y- tai Z-
sukupolven edustajaan. Osittain tasta syysta tuloksia pohtiessani mieleeni muodos-
tui koko ajan vahvemmaksi késite ihmisen persoonasta riippuvainen johtaminen ja
motivointi. Tutkimustuloksista on toki selvasti havaittavissa tietyt suunnat, jotka toi-
mivat tulevaisuuden esimiehille hyvana ohjenuorana, mutta naitak&an ei voida kui-
tenkaan liukuhihnamaisesti soveltaa jokaisen yksilon kohdalla. Varmaa kuitenkin on
se, etta vain hyvin harva nettisukupolven edustaja tulee enaa taipumaan autoritaa-
risen johtajan alaisuuteen. Esimiesten tuleekin muistaa, etta tydntekija on vain ihmi-
nen. Oli kyseessa minkalainen tilanne tahansa, ihmisia pitaa kohdella ihmisten lailla,
kunnioittavasti ja yksilolliset erot huomioon ottaen.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa puhutaan usein kéasitteesta reliaabelius.
Reliaabelius tarkastelee tulosten toistettavuutta ja satunnaisvirheettomyytta. Kay-
tannodssa tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta jos samaa henkilda haastatellaan
kahdella eri tutkimuskerralla ja molempien tulokset ovat yhtenevat, voidaan tuloksia
pitaa reliaabeleina. Toinen tutkimuksen luotettavuuteen liitettava kasite on Validius.
Validius tarkoittaa tassa tapauksessa sita, kuinka hyvin haastattelukysymykset vas-
taavat tutkimuskysymyksiin (Hirsijarvi ym. 2009, 231).

Opinnaytetydn luotettavuutta tarkastellessa aikaisemmin mainittu toistettavuus ol
ajankaytollisista syista taysin mahdotonta. Toistoa toki haettiin kysymalla samoja
asioita useammassa eri muodossa. Talta kantilta asiaa tarkastellessa tutkimusta
voidaan pitaa luotettavana, silla monen tiedonantajan vastaukset alkoivatkin toista-
maan itsedadn kysymyksesta toiseen siirryttdessa. Haastattelukysymykset myos
vastasivat tutkimuskysymyksiin hyvin. Nuorten kahdeksastatoista haastattelukysy-
myksesta ainoastaan kolmesta ei saatu mitaan olennaista tietoa tutkimuskysymyk-
siin. Naistakin kolmesta kysymyksesta kaksi oli tietoisesti valittuja, helppoja, epa-

olennaisia kysymyksia, joiden tarkoitus oli vain keventaa alkujannitysta.
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Suurimmaksi luotettavuuden epakohdaksi nakisin alueelliset erot. Tutkimustuloksia
voidaan pitaa varsin luotettavina Etela-Pohjanmaan alueella, mutta tuloksia ei voida
aukottomasti soveltaa mille tahansa paikkakunnalle. Lahes kaikki haastateltavat
nuoret olivat selvasti tottuneet tekemaan toita ja he olivat kotoisin "maalta”. Tuloksia
soveltaessa on otettava huomioon alueellinen kulttuuri ja nuorten lahtékohdat. Mi-
kali vastaavanlainen tutkimus tehtaisiin vaikkapa paakaupunkiseudun hektisessa

sykkeessa elaville nuorille, tutkimustulos voisi olla taysin erilainen.

8.3 Jatkotutkimushaasteet

Tuloksien luotettavuutta pohtiessa nousi esiin varteenotettava jatkotutkimushaaste.
Vastaavanlainen, autoalan opiskelijoille kohdistettu tutkimus voitaisiin toteuttaa jos-
sain toisella paikkakunnalla, esimerkiksi paakaupunkiseudulla. Saatuja tuloksia ver-
rattaisiin tassa tydssa saatuihin tuloksiin, joiden perusteella voitaisiin tehda johto-
paatokset mahdollisista alueellisista eroavaisuuksista. Toinen mahdollinen jatkotut-
kimushaaste olisi suorittaa Eteléd-Pohjanmaan alueella, mieluiten viela Seingjoella
vastaavanlainen tutkimus, mutta taysin eri alaa opiskeleville nuorille. Naiden tulos-
ten perusteella voitaisiin suorittaa alakohtaista vertailua ja tehda paatelmia esimer-

kiksi siitd, hakeutuvatko tietyn tyyppiset ihmiset tietyille aloille.
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1(1)

Haastattelukysymykset nettisukupolvelle

Syntymavuosi?
Tyokokemus?
Jos tyokokemusta, mita pidit paikasta?

a. Mitd hyvaa?

b. mitd huonoa?
Miten haet tietoa sinua askarruttavaan kysymykseen?
Mitka asiat motivoivat sinua?
Oletko koskaan tehnyt ylitoita tai joustanut omista menoistasi jaadaksesi ylitdihin? Miksi?
Mika olisi paras palkinto tekemastasi hyvasta tyosta?
Mita tavoitteita sinulla on tulevalle tyourallesi?
Mita pidat tarkedna esimiehen ja tyontekijan valisessa suhteessa?
Miten hyva esimies ottaa alaisen huomioon?
Haluatko kuulla negatiivisen palautteen?
Minkalaista johtajuutta juuri sinun ikdluokkasi ajattelet arvostavan tulevaisuudessa?
Mitka ovat hyvan esimiehen ominaisuuksia?
Mitka ovat huonon esimiehen ominaisuuksia?

Minkalaista esimiesta sind kunnioittaisit?

Sinulle tarjotaan tyopaikkaa kahdesta eri yrityksesta. Ajatellaan yrityksien olevan alla luetel-
tuja eroja lukuun ottamatta samanlaisia, kumman yrityksista valitset, miksi?

- Yritys A tarjoaa varman ja pitkdn uran, mutta palkkaus on yritys B:td 10% pie-
nempi

- Yritys B tarjoaa 10% korkeampaa palkkausta kuin yritys A mutta pitkan uran
luominen on epdvarmempaa

- Yritys A tarjoaa pitkdn ja varman uran, tydaikasi on klo. 8-16 ja tyd on sidottu
toimipisteeseen

- Yritys B tarjoaa liukuvan ty6ajan ja mahdollisuuden etatéihin, mutta pitkan
uran rakentaminen on epavarmempaa

Onko sinulle tullut riitaa vanhemmanpolven asentajien/esimiesten kanssa? jos on niin mil-
laisissa asioissa? Jos ei, voisitko kuvitella millaisista asioista voisi olla kyse?

Minkalainen olisi yritys jossa ajattelisit voivasi tydskennelld seuraavat 10 vuotta tai enem-
man?



1(1)

Haastattelukysymykset tydnjohdolle

1. Syntymavuosi?

2. Montako vuotta alalla?

3. Mita on hyva johtaminen? milloin johtaminen on onnistunut?

4. Mitka ovat hyvan johtajan ominaisuuksia?

5. Onko johtaminen muuttunut?

6. Eroaako ns. nettisukupolven johtaminen aikaisempien sukupolvien johtamisesta? Mita tule-
vaisuudessa vaaditaan esimieheltd?

7. Miten motivoisit nettisukupolven asentajaa pysymaan yrityksessa mahdollisimman pitkaan?

8. Oletko térmannyt sukupolvien valilld esiintyviin riita- / ongelmatilanteisiin, jotka voisivat
johtua sukupolvien vilisista eroista toiminta- tai ajattelumalleissa? Jos olet, niin kuinka tal-
laiset tilanteet on ratkaistu?

9. Eroaako nettisukupolven tyéntekijan ja esimiehen suhde vanhempien sukupolvien ja esi-
miesten valisesta suhteesta?

10.Mita neuvoja antaisit esimiehelle 10v padhan tulevaisuuteen?



