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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Taitotalon l&hiesimiestydn ammattitutkinnon suoritta-
jilta, mitka ovat heidan ajankohtaiset kasityksensa ja toimintatapansa lahiesihenkilotydssa mille-
niaalien johtamiseen ja sitouttamiseen. Tutkimuksessa kartoitettiin myos vastaajien suhdetta di-
gitaalisten tyovalineiden haastavuuteen, johtamisen trendien seuraamiseen ja palkitsemiseen
sitouttamisen ndkodkulmasta.

Tietoperustassa otetaan katsaus taméanhetkisiin tydelamassa vaikuttaviin sukupolviin ja heidéan
stereotyyppisiin ominaisuuksiinsa, milleniaalien ollessa paateemana. Milleniaalien ikahaitariksi
valikoitui vuosien 1982-1997 vaililla syntyneet, eli tyon valmistumishetkella 26-41 vuotiaat. Li-
séksi tietoperustassa kasitellaan johtamista ja lahiesihenkildtyén perusteita trendeineen. Poh-
dintaa otetaan mydgs talla hetkella kasvavan alfasukupolven ominaisuuksiin, ja miten heidén vai-
kutuksensa tulee vaikuttamaan tytelamaan mahdollisesti pehmentéen vuorovaikutusta ja va-
pauttavan tydntekoa ja tydntekijoitd uudenlaisin keinoin.

Tutkimus toteutettiin anonyymisti kvantitatiivisena kyselytutkimuksena Taitotalossa l&hiesimies-
tydn ammattitutkintoa suorittaville 23.10.2023-3.11.2023 vélisena aikana. Taitotalon henkil6-
kunta vastasi kyselyn jakelusta tutkinnon suorittajille. Potentiaalisia vastaajia oli n. 300, ja vas-
tauksia saatiin 47, eli yli 15 % kyselykutsun saaneista. Vastaajista 48 % oli itse milleniaaleja.
Vastaajia oli n. kahdeksalta toimialalta ja tutkimuksen mukaan hieman yli puolet (53 %) olivat
hakeutuneet ammattitutkintoa suorittamaan tydnantajansa aloitteesta. 65 % vastaajista seurasi
johtamisen trendeja eri lahteista, internetin ollessa ehdottomasti suosituin. Tutkimuksessa vas-
tattiin vastaajille epaedullisiin vastausvaihtoehtoihin. Kysely jaettiin potentiaalisille vastaajille
kerran. Muistutus kyselyyn vastaamisesta tehtiin myds yhdesti, sen puolivalissa. Kysely avattiin
71-, vastaaminen aloitettiin 52- ja lopullisesti siihen vastattiin 47 henkilon toimesta. Nama seikat
varmistavat tutkimuksen luotettavuutta.

Tuloksissa peilataan, onko ominaisuuksissa yhtymakohtia ja mitkd ominaisuudet ovat vastaajien
mielesté sopivia millekin sukupolvelle. Vastaajilta saadun tiedon perusteella milleniaalit arvosta-
vat valmentavaa tydymparistdja ilman korostettuja auktoriteetteja. Tietoperustan kanssa yhtene-
vaa vastauksissa oli milleniaalien kasvu digiloikan mukana. Heidan oletetaan viihtyvan eta-
tydssa ja kehittyvien digitaalisten tyovalineiden parissa. Vastauksissa korostui myds selvasti mil-
leniaalien kiinnittdvan huomiota ergonomiaan ja sen toteuttamiseen. Tydsuhde-edut ja itsendi-
nen ty6 painottuivat selvasti milleniaalien ominaisuuksia kasittelevassa monivalinnassa. Vastaa-
jista nelja viidesosaa teki sitouttamisty6téaan jatkuvuuteen perustuvasti. Tydpaikoilla erityis-
huomiota sitouttamiseen oli osittain tai kokonaan tuettu opiskelu, tydtehtavien suunnittelu, ty6-
suhteen kestosta palkitseminen ja urasuunnittelu esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa.
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1 Johdanto

Tutkimuksellisen opinnaytetyon tavoitteena on saada kasitys siitd, miten Taitotalon lahiesimiestyon
ammattitutkintoa suorittavat ndkevat ja kokevat milleniaalien johtamisen ja sitouttamisen. Tutki-
muksessa sivutaan myds muita tydelamassa edustavia sukupolvia ja johtamisen nousevia trendeja
vastaajilta myds niista tiedustellen. Milleniaalit sukupolvena edustavat talla hetkella noin puolta tyo-
ikaisista (Mellanen & Mellanen 2020, 11).

Tutkimusongelma on alle 25-vuotiaiden, eli Z-sukupolven lisdantynyt maara tyéelamassa. Talldin
milleniaalien, eli 26-42 vuotiaiden ja yli 42- vuotiaiden X-sukupolven ominaisuudet korostuvat enti-
sestaan. Sitouttaminen ja johtamisen tydkalujen tutkiminen on ajankohtaista alati muuttuvan ty6-
elaman kannalta, kun taustalla kummitteleva pandemia ja taloudellinen taantumavaikuttavat niihin.
Milleniaalien suuri maara tydelamassa kaipaa avaimia heidan johtamiseensa ja sitouttamiseensa.
Tutkimuksessa pyritaan lisdksi hakemaan lisd&ntyvan Z-sukupuolen ominaisuuksien ymmarrysta.
Koulutuksen kehitys- ja historiaviittaukset tydssa ovat tarkeitd toimeksiantajan ja tekijan intresseja
huomioiden, ja liittyvat my6s milleniaalien johtamiseen ja sitouttamiseen merkittavasti.

1.1 Toimeksiantajana Taitotalo

Opinnaytetyon toimeksiantaja on monialainen koulutuksenjarjestaja Taitotalo. Taitotalo syntyi kah-
den kookkaan koulutuksenjarjestajan, AEL:in ja Amiedun fuusioitumisessa 1.1.2020. Silla on Kiin-
teitd toimipisteita Helsingissa ja Oulussa. Se jarjestaa maanlaajuisesti tutkintoon johtavaa- ja lyhyt-
koulutusta. Koulutuksia suorittaa eri-ikaiset ihmiset niin tydelamassa, kuin uraansa vasta suunnitte-

lemassa olevat henkilot.

Taustalla kaksi sadatiéta AMI saatié sr ja Ammatinedistamissaatié AEL perustivat heindkuussa
2019 osakeyhtion nimeltd AEL-Amiedu Oy, jonka yhteisnimeksi muodostui saman vuoden marras-
kuussa Taitotalo. Saatiot mahdollistavat tutkimuksin ja apurahoin tyéelaman kehittamista paakau-
punkiseutupainotteisesti. (Ami-saéatio 2023, AEL saéatio 2023.)

Saatidissa on edustettuna monialaisesti kunnat, merkittavét tydnantaja- ja tekijgjarjestot, seka yri-
tysten julkishallinto). Taitotalolla on jarjestamisoikeudet lahes yhdeksaankymmeneen tutkintoon ja
lisaksi he tarjoavat satoja ammatillisia lyhytkoulutuksia. Liséksi heitd on my6s mahdollista hakea

osaaminen yli 60:en ammatilliseen sertifikaattiin. (Taitotalo 2023.)

Ammatillinen tutkintokoulutus jaetaan kolmeen tutkintotyyppiin. Perustutkinto on alalle tulotutkinto,
jolla suorittaja hankkii perustiedot ja taidot. Ammattitutkinto on kohdennetumpaa ja syvallisempéaa,
ammattitaitoa kehittavad osaamista. Erikoisammattitutkinto osoittaa syventavampéaa tai monialai-

sempaan spesifia osaamista. (OPH 2023)



Ammatillinen koulutus uudistettiin reformilla 2017, jolloin perustutkinnoissa, ammattitutkinnoissa ja
erikoisammattitutinnoissa suurin vastuu annettiin koulutuksen jarjestgjille. Ennen toisen asteen tut-
kintokentassa oli noin 350 erilaista tutkintoa, ja reformin jalkeen niita on noin 150. Reformilla pyrit-
tiin yksinkertaistamaan ja tehostamaan ammatillista koulutusta, etenkin aikuisopiskelijoiden kes-
kuudessa. Aikaan sidotusta opintoviikko (ov) menetelmé&sté luovulttiin ja tilalle otettiin osaamispis-
teytys (osp), tama nopeuttaa henkildiden valmistumista ja tydelamaan siirtymisté. (Valtioneuvosto
2017.)

Nayttotutkinnot arvioidaan tyoelamassé kolmikannassa. Kolmikanta koostuu koulutuksen jarjesta-
jan edustajasta (opettaja), tutkinnon suorittajasta ja tyénantajan edustajasta. Tutkinnon suorittami-
sen tapa arvioidaan suorittajan kanssa henkilékohtaisesti. Ammattitutkinnoissa henkilé paasaantoi-
sesti tydskentelee tutkinnon osoittamissa tehtavissa, ja nayttaa osaamisensa. Henkild voi ndyttaa
osaamisensa jo hankitulla kokemuksellaan ja lisdksi syventdd osaamistaan koulutuksenjarjestgjan
opinnoilla. (OPH 2023.)

Lahiesimiestydn ammattitutkinto on toimialasta riippumaton, mutta koulutuksenjarjestajat ovat tuot-
taneet alakohtaisia koulutuspaketteja. Koulutuksen jarjestdja voi myds erikseen raataloida koulu-
tuksen tilaajalle (yritys tai yhteis®) tutkinnon suorittamista tukevaa koulutusta. Esimerkiksi siivous-
alan lahiesimiestyon ammattitutkinto. Tutkintonimike on kuitenkin kaikille sama, lahiesimiestydn
ammattitutkinto. Tutkinto koostuu kolmesta tutkinnonosasta. Yksi, kaikille pakollinen tutkinnonosa
on Lahiesimiestyssa toimiminen. Kaksi osaa valitaan seuraavista vaihtoehdoista: Asiakassuhtei-
den hoito, toiminnan kannattavuus, henkildstoty6 ja kehittdmissuunnitelma. (Opetushallitus 2015,
5)

Tutkintokentdssa on olemassa vield alakohtaisia esihenkilotyn tutkintoja, esimerkiksi: majoitus- ja
ravitsemisalan esimiehen erikoisammattitutkinto, liiketoiminnan erikoisammattitutkinto ja Johtami-
sen erikoisammattitutkinto. Viimeisena mainittu on myds monialainen tutkinto kuten lahiesimies-
tydn ammattitutkinto, sité suorittaa myds monet jo pitkdan johtotehtavissa toimineet ja korkeakoulu-

tetut johtajat.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maaréllisena kyselytutkimuksena parhaillaan lahiesimies-
tyon ammattitutkintoa suorittaville henkildille. Tutkimuksessa laadittiin helposti vastattavan kyselyn
Taitotalon l&hiesimiestyén ammattitutkintoa suorittaville. Tutkinto on toimialasta riippumaton, eli
sitd suorittaa laaja ammattiedustus. Ammattiedustusta I0ytyy sosiaali- ja terveysalan, sdhkoalan,
tekniikan- ja kaupanalan seka niiden ymparilta. Potentiaalisia vastaajia on noin 300 ja tavoit-

teenamme oli saada vahintaan 10% vastaamaan kyselyyn.



1.2 Tydn rajaus

Toimeksiantaja toiveena oli kasitella milleniaalien johtamista, johtamisen trendeja ja sitouttamista.
Tyo0 rajattiin kasittelemaan sita, miten lahiesihenkilotyota opiskelevat ndkevat sukupolvien ominai-
suudet ty0elamassa, minkalaisia ominaisuuksia he nakevét eri sukupolvissa ja minkélaisia sitoutta-
miskeinoja ja millaisia sitouttajia he ovat. Johtamisen trendit olisi ollut valtava kokonaisuus milleni-
aalien johtamisen ja sitouttamisen rinnalla, niitd kuitenkin kasitellaan aiheiden puitteissa. Tyossa

sivutaan my6s muiden tyoikaisten sukupolvien ominaisuuksia.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Lomakkeen kysymyk-
Alaongelmat Tietoperusta Tulokset set

Miten lahiesimiestydon ammat-
titutkinnon suorittajat nakevat
johtamisen milleniaaleille? 3.2 5.3 9-12

Nakevatko lahiesimiehet digi-
taaliset tyovalineet haas-
teena? 2.2 5.2 4-5

Minkalaisia piirteitd vastaajat
nakevat milleniaaleissa? 3.2 5.3 11,12

Minkalaisia sitouttamisen kei-
noja vastaajilla on ja millaisia
sitouttajia he ovat? 2.3 5.4 13-15




2 Esihenkiloty6 ja johtaminen

Johtajalla tarkoitetaan esihenkil6a, jonka alaisilla on alaisia. Organisaation koosta riippuen keski-
johto, eli paallikot johtavat osastoa tai kokonaisuutta, ja heilla on suoria alaisia (Tivi, 2013). Vaihte-
levasta kirjallisuudesta ja artikkeleista paatellen johtaminen muuttaa jatkuvasti muotoaan ja se on-
kin abstraktiudessaan kiinnostava ja suosittu aihe tutkia. Johtamisesta tehd&aéan vuosittain tuhansia
tutkimuksia ympari maailmaa ja sita on aiheeseen vahemmankin perehtyneen helppo léhtea itsel-
leen avaamaan. Tassa luvussa keskitytaan esimiesty6n ja sitouttamisen kasitteisiin, trendeihin

seka kaytossa oleviin ratkaisukeinoihin lahiesihenkilétydn nakoékulmasta.

Nykyisessa johtamisen sanastossa tavataan usein termeja tyon imu ja flow-tila. Nama erottavat
siita, etta tyon imu on pysyva tila ja flow vain hetkellinen ilmi6. Ty6terveyslaitoksen tutkimusprofes-
sori Jari Hakasen mukaan (Mellanen & Mellanen 2020, 207) tavatessaan yritysten johtoa, han jou-

tuu heille painoittamaan tyytyvaisen henkildston ja tydon imun eroa.
2.1 Esihenkilon tarkeimmat ominaisuudet

Mellaset (Mellanen & Mellanen 2020) teettivat suuren kyselytutkimuksen johtamisesta, johon vas-
tasi yli tuhat milleniaalia. Milleniaalien osuus vastaajista oli lahes 90 %. Tutkimuksen mukaan esi-
henkildiden viisi tarkeintd ominaisuutta olivat vuorovaikutteinen luottamus, oikeudenmukaisuus,
selkeda kommunikointi, hyvinvoinnista huolehtiminen ja arvostuksen osoittaminen. Kansainvalisissa
tutkimuksissa on noussut esiin myds milleniaalien kaipuu vahvoja johtajia kohtaan (Mellanen &

Mellanen 2020, 143). Vahvan johtamisen tueksi milleniaali haluaa tulla kuulluksi.

Mellasten (Mellanen & Mellanen 2020) tutkimuksessa tutkitaan my6s mileniaalien tyon tarkeimpia
tekijoita. Yli 60 % vastaajista nosti tydyhteison oikeudenmukaisuuden selkeasti valttamattoman tar-
kedaksi tekijaksi. Lisaksi yli puolet heidan tutkimuksessaan pitivat valttaméttomind onnistumisen ko-
kemukset, mieluisan tydyhteison, hyvan esimiehen, mielekkaat tyotehtavat seka arvostuksen (Mel-
lanen & Mellanen 2020, 145).

2.2 Lahiesihenkild- ja johtamistydn trendit

Gartner (2022) teki kuudenkymmenen maan HR johtajille kyselytutkimuksen johtamisen trendeista
2022. Johtajat halki maapallon joutuvat talla hetkella painottelemaan monien ongelmien aarella lii-
ketoiminnan kannattavuuden kannalta. Kustannussaasttjen ja osaamiseen sijoittaminen on enna-
koitua hankalampaa, kun samanaikaisesti yritetdan toipua pandemian, Ukrainan hyokkayssodan ja
Yhdistyneuden kansakuntien EU:sta irtautumisen aiheuttamista haasteista. Tutkimuksessa selvisi,
ettd 24 % tutkimusmaiden johtajista ei usko heidén johtamisosaamisensa kehittdmisen olevan tule-

vaisuuden vaatimalla tasolla. (Gartner 2022, 3.)



Talous- ja HR johtajat kamppailevat "kolmoispuristuksessa”. 90 % talousjohtajista odottaa inflaa-
tion kasvavan entisestdén seuraavan kahdentoista kuukauden aikana. 48 % johtajistosta uskoo
toimitusketjujen epavakauden jatkuvan pitkélle tulevaisuuteen. 50 % uskoo oikeanlaisen osaami-
sen ja sen saatavuuden haasteiden lisd&ntyvan kuluvan vuoden aikana. (Gartner 2022,3.)

Haaga-Helia (2023) teki toukokuussa 2023 majoitus, ravintola ja matkailualan tutkimuksen alan
veto- ja pitovoimasta. Tutkimukseen vastasi 1085 sahkdiseen kyselylomakkeeseen ja lisaksi tehtiin
31 yksilollisté puhelinhaastattelua. Tutkimuksen mukaan toimiala kokonaisuudessaan karsii osaa-
jien menettamisesta, konkursseista ja liikevaihdon laskusta koronapandemian seurauksena. Kyse-
lysséa selkeasti korostuu alan tyontekijoiden keskuudessa inhimillisen johtamisen kaipuu ja keskus-
telukulttuurin vajavaisuus. Tydilmapiiri on selkeésti tarkeimpia alalle jaavien ja palaavien keskuu-
dessa, 55% vastasi sen olevan heille tarkeinta tydssa viihtymiseen alalla. (Haaga-Helia 2023, 7)
Kyselyn avoimissa vastauksissa kerrotaan, etté osa alalle palaavista ei ole viihtynyt vaihtamallaan
alalla ja koki, ettd MaRaMa alalla on paremmat tyéehdot- ja edut. (Haaga-Helia 2023, 11) Asian-
tuntijapalvelut ja kaupan ala on kuitenkin kyselyyn vastanneiden kesken vaihtoehtoisia ja houkutte-

levia aloja siirtymiselle. (Haaga-Helia 2023, 13.)

Aikaisemmin johtaja saatettiin nahda organisaation korkeimpana asiantuntijana. Nykypaivana tyon-
tekijat alkavat olemaan asiantuntijoita, jolloin johtajan on lahes mahdotonta olla mestari kaikilla yri-
tyksen osa-aluieilla. Se missa ennen korostettiin johtajan henkildkohtaisia ominaisuuksia lahes le-
gendoiksi asti, nykyaan arvostetaan kokonaisuuksien hallinnan- ja ihnmissuhdetaitoja. (Dunderfelt
2014, 12.)

2.3 Sitouttaminen

Tyontekijan sitouttamisella tarkoitetaan henkilén tydsuhteen yllapitamista eri tavoin. Monesti esi-
henkildlla ja johtajilla voi olla tuloskortissaan yhtena mittarina vaihtuvuus tai sitoutuminen. Vaihtu-
vuus voi olla my6s osa isompaa tulosmittarin kokonaisuutta, jossa muina vaikuttajina tyéntekijdiden
viihtyvyyteen ja osaamiseen vaikuttavat seikat. HR kentassé vuosia jo trendannut Talent Manage-
ment pyrkii yksinkertaistettuna tehokkaaseen prosessiin avainhenkildiden valintaan, kehittdmiseen

ja yritykseen sitoutumiseen (Nederstrém, M. 2019.).

Sitoutuminen on nykypéaivana korostetustikin vastavuoroista ja organisaatiolle haastavaa. Ty6nan-
tajat houkuttelevat tyontekijoita erilaisin vapaa- ja oheiseduin. Tydntekijdn annetaan enenevissa

maarin vaikuttaa tyénsa sisalttéon, tybdaikaan ja perehtymiseen monipuolisempiin tyonkuviin. Tyo-
hon sitouttamiseen liittyy paljon muitakin tekij6ita kuin sukupolvet. Ty6n taytyy olla eri taustat huo-
mioiden mielekasta ja sen eteen on tehty paljon vuosein varrella eri yrityksissa. On kuitenkin epéa-

selvaa mihin erilaiset tyontekijat tydssa sitoutuvat. Tydnantajan onkin vaikea osoittaa



sitouttamistoimenpiteita erilaisiin sitoutujiin. Tyontekija sitoutuu useammin tiimiinsé koko organi-
saation sijaan. Talldin organisaatiolla on pienemmat mahdollisuudet sitouttaa yksittaista tyontekijaa
koko agendaansa. TyOntekijan vastaanottavaisuus karsiikin hanen miellyttdessa tiimidan, koko yri-

tyksen sijaan (Kajanto, M. 2022.)

Kajanto (2022) on jakanut sitouttamista kolmeen eri tapaan tehda sita. Sen toteutus voi riippua yri-
tyksen strategiasta tai henkilon omista johtamislahtokohdista. Tunnepohjaisella sitouttamisella tar-
koitetaan sit&, etta esihenkilo luo alaisiinsa ja johtamiinsa asioihin tunnepuolisia siteitéd. Han myds
tekee paatoksia tunteisiin perustuen. Velvollisuuteen pohjautuvassa sitoutumisessa esihenkilolla ei
ole henkilokohtaisia ambitioita sitouttamisty6hon ja tekee toimenkuvaansa kuuluvia esihenkil6toi-
menpiteita velvollisuudesta. Velvollisuuteen pohjautuvia sitouttajia voi I0ytaa esimerkiksi asiantunti-
jaorganisaatioista. Jatkuvuuteen perustuvassa sitouttamisessa esihenkilén toiminta perustuu tule-
vaisuutta suunnittelemalla ja valmentavalla johdettavia henkil6ita ja asioita tulevaisuutta varten
(Kajanto, M. 2022).

Tyo ja tydnantaja

Y

Tunnepohjainen Velvollisuuteen pohjautuva

’ : » : Jatkuvuussitoutuminen
sitoutuminen sitoutuminen

Kuva 1. Sitouttamisen ndkokulmat (mukaillen Kajanto, M. 2022)

Elaketurvakeskus (2022) teetti tutkimuksen tydnantajilla tydurien pituuksista. Tutkimuksessa sel-
visi, ettd tydnantajista yli 70 %:a uskoo tydntekijdidensa jatkavan tyotehtavissaan eldkeikaan asti.
Vuosituhannen vaihteessa alle puolet olivat tata mieltd. Elakeika ja varhaiselakejarjestelmat ovat
muuttuneet ja osittain poistuneet talla aikavalilla (Elaketurvakeskus, 2022). Tassa suhteessa on
varmasti kehitetty tydelaméaa sitouttamisenkin nakdkannalta, ja tyétavoissa on tapahtunut suuria
muutoksia fyysisessa ja digitaalisessa kehityksessa. Mielenterveys- ja paihdeongelmiin on otettu
lukuisissa yrityksissa kayttoon varhaisen tuen malli, jonka voi todeta yksinkertaisella haulla interne-
tissa. Varhaisen tuen malleissa tyténantaja on tyoterveyspalveluiden tuottajan kanssa yhteistydssa
mukana ongelmien selvittdmisessa ja apuna kun niita havaitaan. Ty6terveyden kanssa myos kar-
toitetaan alasta ja ty6terveyssopimuksesta riippuen tyopaikkojen riskejé ja ongelmia, etsien toimin-

tamalleja helpottamaan ja poistamaan niita.



2.4 Digitaaliset tyovalineet ja sosiaalinen media

Erilaisten sosiaalisen median sovellusten tullessa myos osaksi tyoelaméaa, vaikeuttaa se eri-ikais-
ten henkildiden osallistumista tyo- ja paatoksentekoon. Monissa suurissa yrityksissa on kaytéssa
Metan Workplace ja sen keskustelusovellus WorkChat. Nama toimivat Facebookin kaltaisessa ym-
paristossé ja ovatkin tavoittavuudeltaan todella tehokkaita. Microsoft on tarjonnut ohjelmistoissaan
tyopaikkaviestintdan suunniteltua Yammeria. Slack on my6s suosittu yritysviestintékanava, ja juuri
sen yhteisen koodattavuuden ansiosta diginatiivisen milleniaalin suosiossa. (Somepoint Oy,
2017.). Monilla Workplacen kayttgjilla on ongelmana sen levidminen, kun kuuluu lukemattomiin eri
ryhmiin ja tiedotuskanaviin voi tulla informaatiodhky. Monilla muillakin yleisesti tunnetuilla alustoilla
on myos tyohon sovelletut versiot, kuten WhatsAppilla, sen ollessa hyvin yleisessa vapaa-ajan
kaytossa Suomessa.

Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan vuosien aikana uudistuneet tyon tekemisen mallit ovat olleet
haastavia johtamisen ndkOokulmasta. Etéaty® on normalisoitunut nayttopaéatteella tydtéatekevien tyon-
tekijoiden arjessa. Koronapandemia vauhditti tata digiloikkausta huomattavasti ja yllatti myos haas-
teena johtamisessa. Etatyon tekemisessa korostuu luottamus tyénantajan ja tyéntekijan valilla, ja
haasteena nahdaénkin palautteen antaminen ja tyénohjaus. Vanhemmat sukupolvet ovat tottuneet
jo viimeisen kymmenen vuoden aikana tydskentelemaan digitaalisissa tydymparistdissa pilvipalve-
luiden ja tyOpisteesta riippumattoman tyopoydan yleistyttyd 2010- luvun puolivalissa. Hybridi- ja
monipaikkainen ty6 on edelld mainittujen yhdistelmia ja versioita. Etdna suoritettava ty6é vahentaa
aina sosiaalisia kontakteja, jotka ndhdaan tydhyvinvoinnin haasteena. Avokonttoreiden ja kiinteista
tyodpisteista luopumisen yleistymiselld oli my6s suuri vaikutus pakotettuun digiloikkaan. Tutkimuk-
sessa kysytadn myos eri sukupolven lahiesihenkildiden haasteista nykypaivan kehittyvan teknolo-

gian kanssa.



3 Milleniaalit ty0elamasséa

Tassa luvussa avataan tydelamassa talla hetkelld vaikuttavia sukupolvia. Digitalisaatio on suu-
ressa osassa sukupolvien muodostumisessa. Toimintatavat julkishallinnossa ja jokapaivaisessa
elaméassa muuntautuvat manuaalitekemisesta digitaalisesti hoidettaviksi (Valtioneuvosto 2023, 1).
Milleniaalien elinaikana syntyi sosiaalinen media. Milleniaalien rooli myds digitalisaation toteutumi-
sessa sen kehittdjana ja toteuttajana on valtava. X- Sukupolvi on elanyt manuaalimaailmassa ja
hypéannyt tietotekniikan maailmaan selvasti aikuisena ja joutunut korvaamaan toimintatapojaan tay-
sin uusilla (Mellanen & Mellanen 2020, 34-35).

Mellasten (2020) kirjan mukaan milleniaalit ndkevét auktoriteetit ja idkkaammat kollegat vanhem-
mista sukupolvista poiketen yhdenvertaisimpina. Heidan mukanaan on syntynyt ns. valmentava
johtaminen (leadership) ja kunnioitus tavoittamattomiin ylhaalta alaspéain katsoviin johtajiin on na-
enndinen. Taloudellinen vakaus sy milleniaaleilla muita hyvinvoinnin asteita, ja t6ita saatetaan
tehda muiden sektoreiden kustannuksella. Milleniaalit kaipaavat kiitosta ja kehuja tyostaan. Heille
my6s asioihin vaikuttaminen ja kehittyminen tyéssa on Mellasten tutkimuksen mukaan tarkeaa.
Psykologisesta sopimuksesta on kirjoitettu paljon, ja niitd osoitetaan olevan milleniaalien mielessa
paljon. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tydsopimukseen kirjaamattomia itsestaanselvyy-
tend pidettyja oletettuja asioita. Esimerkiksi milleniaali voi odottaa tydnantajalta jatkuvaa hanen
kouluttamistansa ja kehittdmista, jotta han voisi muutosneuvotteluiden tai muiden syiden takia toi-

sen palvelukseen siirtyessa olla paras tyéversio itsestéaan. (Mellanen & Mellanen, 51-52, 59,60).

Ergonomiaan on haettu ratkaisuja erilaisilla istuimilla, seisomista tukevilla alustoilla ja erimuotoisilla
tydskentelymalleilla. Nakyvin osa ergonomiasta on edellamainittu fyysinen, mutta lisdksi kokonai-
suuteen kuuluu myds kognitiivinen- ja organisatorinen ergonomia. Kognitiivisella ergonomialla tue-
taan tyotehtavia, joissa kaytetddn henkisia resursseja. Organisatorinen ergonomia taas tuotetaan

tydn, sen tekemisen ja kulttuurin suunnittelulla. (Tydterveyslaitos 2023.)
3.1 Muut sukupolvet ty6elamassa

Sukupolvet muodostuvat klassisen Karl Mannheimin teorian mukaan, kun ikdryhma kokee jotain
historiallisesti merkittdvad 17- vuoden iassa. Vallitseva taloudellinen tilanne on suuressa osassa
ik&luokan muodostumisessa sukupolveksi. Lama aikoina varhaisaikuisuuttaan eléavisté usein kehit-
tyy tarkkoja rahankayttgjia, kun taas nousukausina syntyneilla se voi olla holtittomampaa. Taytyy
muistaa mya@s, etté jotkin piirteet ja kayttadytymismallit kuuluvat tiettyyn ikdan, eivatka ole sukupolvi-
sidonnaisia. TAmanhetkisessa tytelamassa vaikuttaa kolme hyvin erilaista sukupolvea X-, Y- ja Z.

Tybelamaan seuraavaksi nouseva sukupolvi on nimetty alfasukupolveksi. Elakditymisian mukaan,



on ty0elamassé myos Suuria Ikaluokkia vahenevissa méaarin, he ovat ennen vuotta 1960- synty-
neet. (Mellanen & Mellanen 2022, 14, 22-23, 26.)

Alfasukupolvi on talla hetkella muodostuva sukupolvi, joka tulee olemaan sukupolvista tahanasti-
sesti suurin. Alfasukupolveen lasketaan lahteen mukaan 2010- luvun alusta 2025 vuoteen syntyvat
henkilot. Heidan elinikansa aikana teknologia on ollut mukana yhteiskunnan kaikilla osa-alueilla.
Alfasukupolvesta kerrotaan tulevan vaurain sukupolvi. Alfojen johtamisessa haasteena tulee ole-
maan heidéan yksildllinen huomioimisensa. He odottavat mahdollisesti yksilollisempia tyénkuvia ja
tyotehtavia, seka odottavat perusteluja heita koskeville paatoksille ja muutoksille. Taman sukupol-
ven ymmartdmiseen on panostettava ja valmistauduttava heidan vastaanottamiseensa ty6elamaan
ja asiakkaiksi (Worldline, 2023).

X-sukupolvi, eli tAmanhetkisten milleniaalien vanhempien ik&luokka. He ovat syntyneet kuusikym-
mentaluvusta seitseménkymmentaluvun lopulle ja ovat ndhneet aikuisialla- ja sen kynnyksella Suo-
men konkreettisimman 90-luvun laman. X-sukupolven kulttuuriin on myds kuulunut Neuvostoliiton
hajoaminen, avioerojen yleistyminen ja globaalin kansantalouden muutoksien aiheuttamat massa-
tyottomyyskaudet. Heidan sukupolvensa on myds keskivertoa koulutetumpaa. Tunnettujen yritys-
ten kuten Twitterin, Teslan, Dellin perustajat ovat taman sukupolven edustajia. Taloudellisen hui-
man yla- ja alamaen kokeneena, heista on muodostunut tydelamassa uskollisia, tunnollisia ja pe-
dantteja tyontekijoita. Vuosia jatkunut tydelaman epavarmuus ja taloudellinen palautuminen tekee
tasta sukupolvesta kdytannonlaheisen ja uhrautuvan tyélaisen. (Mellanen & Mellanen 2020, 34—
35).

3.2 Y-sukupolvi eli milleniaalit

Milleniaalit ovat talla hetkell& suurin sukupolvi tydelaméssa. Heita on talla hetkella tydelamassa
noin 50 % koko tyokentéasta ja edustus nousee viela 75 %:iin lkahaitaria sukupolvien rajaamiseksi
ei voida tarkkaan maaritelld, siksi niitd esiintyykin kirjavasti eri lahteissa. Edella mainittuun syyna
kaikkien elinymparistdén osa-alueiden vaikutukset ja digitalisaatio. Mellaset kayttavéat kirjassaan ika-
haitarina 1980-2000 luvuilla syntyneitd. (Mellanen & Mellanen 2020, 11,12.)

Z-Sukupolvi on milleniaalien nuorempi polvi, joka on saavuttanut varhaisaikuisuutensa 2000- luvun
ymparilla. Tutkimuksissa saatetaan venyttdd nuoremman milleniaalipolven syntyma jopa 2009 vuo-
teen asti (Mellanen & Mellanen 2020, 10). Monissa lahteissa puhutaan milleniaalien varhaisesta ja

viimeisesta aallosta, jalkimmaisté siis edustaa Z-sukupolvi.

Milleniaaleista 40%:lla on mieless&én jo seuraava askel urasuunnittelussa, kun he aloittavan tyon-
antajan palveluksessa. Samaan aikaan n. 40 % nakee itsensé samalla tyonantajalla viel& vuoden

paasté aloittamisesta (Mellanen & Mellanen 2020, 11). Milleniaalit ovat tdméan hetken korkeasti
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koulutetuin sukupolvi, tdstd on seurannut myos koulutusalan valtava kasvu. Sukupolvi kouluttautuu
kasvavissa méaarin tyon ohessa ja koulutusliiketoiminnastakin on muodostunut korkeakouluasteelle
asti tydelamaldhtdisempada. Tyon ohessa kouluttaminen on monipuolista ja esimerkkind korkeakou-
lutuksen ja tydn kohtaamisesta onkin Helsingin kaupungin ja Helsingin yliopiston varhaiskasvatuk-

sen opettajan opintojen jarjestaminen ketterasti tyon ohessa (Helsingin yliopisto 2023).

Haaga-Helian (2023) MaRaMa veto- ja pitovoimatutkimuksen 2023 mukaan ensimmaisen ja toisen
sukupolven milleniaalit arvostavat avointa, tasa-arvoista ja esimerkillistd johtamista. Veto- ja pito-
voimatutkimuksen mukaan tyoelamassa korostetusti arvostetaan tydoloja ja johtamista entista
enemman, etenkin milleniaalien keskuudessa. Tutkimuksen mukaan vahiten painoarvoa ty6ssa jat-

kamisessa pidetdén tydyhteison monimuotoisuutta ja tydsuhde-etuja.
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4 Tutkimus

Tutkimus toteutetaan maarallisenda eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Kyselylomakkeessa on viisi-
toista kysymystd, joista kolme aukeaa tietyn vastauksen antaneelle. Potentiaalisia vastaajia on
noin 300 henkilba. Vastaajat tydskentelevét laajasti eri tydelaman kentissa. Vastaajien toimialoja
ovat kaupan- ja hallinnon-, sosiaali- ja terveys-, tekniikan- ja graafisenalan tekijoita. Kysely toteu-
tettiin aikavalilla 23.10.2023-3.11.2023. Kysely toimitettiin ensimmaisena paivana potentiaalisille
vastaajille ja muistutus kyselyyn vastaamisesta laitettiin 30.10.2023. Kysely toteutettiin anonyymina

ja ohjelmisto muodosti analysoitavaa aineistoa vasta, kun 20:en kyselyyn oli vastattu.
4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallisella, eli kvantitatiivisella tutkimuksella pyritddn kuvaamaan ilmidita ja niiden seurauksia
tilastojen ja niiden analyysien perusteella. Kyselytutkimus kattoaiheen parissa tydskenteleville ja
opiskeleville on laadukas tapa tehda yleistyksia ja havaintoja saaduista vastauksista. Kvantitatiivi-
nen tutkimus valittiin tutkimustavaksi sen selkeén toteutustavan takia (Jyvaskylan yliopisto 2021).
Vastaajien pysyessa anonyymind ja heidan ollessa hakeutuneena lahiesihenkilétydn koulutukseen,

on oletuksena vastaajien mielenkiinto ja pieteetti tehda se mahdollisimman rehellisesti.
4.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman ollessa milleniaalien ymmartaminen johtamisen kannalta, tutkimuskysymyksia
on paakysymyksen alla nelja. Vastaajien toimialaprofiilin ollessa nain laaja, kysymyksia pohtiessa
pyrittiin niistd tekemaan varsin universaaleja. Aluksi tutkimuksen suuntaamista suunniteltiin asia-
kaspalveluty6ssa toimiviin tutkinnon suorittajiin, mutta silloin vastaajien maara olisi ollut huomatta-
vasti pienempi. Johtamisen ja sitouttamisen aiheet ovat hyvin laaja-alaisia, joten niitd on helppo

laajentaa toimialasta riippumatta.

Miten lahiesimiestydn ammattitutkintoa suorittavat nakevét johtamisen milleniaaleille? Tarkoitus on
saada tieto, minkalaisia keinoja vastaajilla on sitouttaa milleniaaleja tydhonsa ja tyétehtavaansa?
Minkalaisia piirteitd vastaajat ndkevat milleniaaleissa? Kyselyssa on osuus missa valintakentédssa
valitaan stereotyyppisia ja vahemman tunnettuja tydeldaman ominaisuuksia sijoitettuna eri sukupol-

ville.
4.3 Kyselylomake

Kyselyn toteutuksessa ja aineiston keruussa kaytettiin Webropol- kyselytutkimusohjelmaa. Kyse-
lyssa on kaikkiaan 15 kysymysta, joista nelja aukesi edellisen kysymyksen vastausvaihtoehdon va-

litsemalla. Nama nelja olivat tarkentavia kysymyksia. Taitotalon henkilokunta toimitti tutkinnon
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suorittajille linkin kyselyyn. Kysely ei ker&é vastaajien henkildkohtaisia tietoja ja se tuotti analysoita-
vaa dataa vasta kahdenkymmenen vastauksen jalkeen. Henkildivin kysymys lomakkeessa oli
mink& sukupolven syntymavuosihaitarilla vastaaja on syntynyt. Lomakkeen saatekirje (Liite 1)
muotoiltiin lyhyeksi ja helppolukuiseksi, jotta sen tayttamiseen ei olisi suurta kynnysta ja sen voisi
taytta& mobiililaitteella liikkeessa. Kyselylomake (Liite 2), adaptoitiin mobiili- ja nayttopéaéatteille sopi-

vaksi ohjelman asetuksista.
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5 Tulokset

Tassa osiossa kasittelemme tutkimuksen tuloksia. lImoitan vastausprosentin jalkeen suluissa vas-
taajien lukumaaran. Kyselylomakkeeseen vastasi 47 noin 300:a potentiaalisesta vastaajasta. Vas-
taajilta ei kysytty tutkimuksen anonymiteetin sailyttamiseksi tarkkaa ikaa. Ikajakauma selvitettiin
sukupolvikysymyksella. Vastaaja sai valita kolmesta elakenaktkulmasta tydikaisista sukupolvihai-
tari vaihtoehdosta. Ikdjakauma selvitettiin vasta kysymyksessa 6. Alkupuolen kysymysten ollessa

toimialan, motivaatiotekijoiden ja digitaalisten tydvalineiden selvittamista.

Taulukko 2. Vastaajien sukupolvijakauma

Sukupolvi X (1961-1981)

Sukupolvi Y (1982-1997)

Sukupolvi Z (1998-2010)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vastaajista 22 oli milleniaaleja, toiseksi eniten vastaajia oli sukupolvi X:sta (21) ja kolmen henkilon
ollessa nuorinta Z-sukupolvea. Milleniaalit ja Sukupolvi X ovat hakeutuneet kehittamaan lahiesi-
henkilbtaitojaan huomattavasti enemman kuin nuoremmat. Kyselytutkimus ei mahdollisesti vedon-

nut 25-vuotiasiin ja nuorempiin, tai heité todellisuudessa on néin pieni osa tutkinnon suorittajista.
5.1 Vastaajien toimiala ja motivaatiotekijat

Vastaajilla oli kysymyslomakkeella vaihtoehtoina valita toimivatko he Kaupan- ja/tai hallinnon-, ra-
vintola-, kiinteist6 ja/tai puhtaanapitoalalla, seka ehdottomasti suosituin avoin vaihtoehto: Joku
muu, mika? Valmiista vaihtoehdoista vastattiin 21,3 % (10) Kaupan- ja/tai hallinnonalalle, 2,7 % (1)
ravintola alalle ja 29,8 % (14) kiinteisto ja/tai puhtaanapitoalalle. Avoimeen vaihtoehtoon vastasi
46,8 % (22) vastaajista. Avoimissa vastauksissa Sosiaali- ja terveysalalla kouluttautuvia oli 9.
Kolme vastaajaa oli eri teollisuuksien aloilta ja kolme tekniikan alalta. Liséksi oli yksittaisia vastauk-

sia, kuusi vastaajaa tydskenteli yksittaisilta hyvin spesifeilta aloilta.
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Taulukko 3. Milla alalla syvennat osaamistasi lahiesihenkilotydssa? Kysymys 1

Kaupan- ja/tai hallinnonala

Ravintola ala

Kiinteist6- ja/tai puhtaanapitoala

Joku muu, mika?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Vastaajista 46,8 % (22) oli hakeutunut l&hiesimiestydn ammattitutkintoon omasta aloitteestaan ja
53,2 % (25) tybnantajansa aloitteesta. Koulutukseen hakeutuminen on hyvin tasapainoisesti oma-
tai tybnantaja-aloitteista. Koulutusta suorittaa myos yksittaisista toimialansa ilmoittaneesta paatel-
len hyvin pienia toimijoita, pien- tai kevytyrittajiakin.

Taulukko 4. Lahditkd suorittamaan I&hiesimiestydn ammattitutkintoa... Kysymys 2

Omasta vai

TyOnantajasi aloitteesta

44% 45% 46% 47% 48% 49% 50% 51% 52% 53% 54%

5.2 Digitaalisten tygvéalineiden haastavuus ja johtamisen trendien seuraaminen

Seuraavassa kahdessa kysymyksessa pyrittiin kartoittamaan seuraavatko tutkinnonsuorittajat joh-
tamisen trendeja, jos seuraavat niin mista lahteista. 34 % (16) vastasi, etta eivat seuraa johtamisen

trendeja ainakaan annetuista vaihtoehdoista. Vaihtoehdot olivat TV, kirjallisuus, internet, podcastit,
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joku muu tai en seuraa. Vastaajat saivat valita halutessaan useamman vaihtoehdon. Ehdottomasti
suosituin trendien seurantakanava oli internet. Internetista johtamisen trendeja seurasi 66 % (31)
vastaajista. Kirjallisuutta ja lehtid seurasi 29,8 % (14). Podcasteja kuunteli 14,9 % (7) ja televisiosta
seurasi 12,8 % (6) vastaajista. Internet on selkeésti helppo ja saavutettavissa oleva kanava hakea
ja seurata johtamisen trendeja. Lehtia ja kirjallisuutta seurataan mahdollisesti tyopaikalla, tai
omasta kiinnostuksesta, joka selittdisi niista seuraamisen olevan toiseksi suosituinta. Televisiossa
tormataan varmasti ajankohtaisohjelmiin ja poliittisiin ohjelmiin, mik& mahdollisesti on vaikuttanut
niidenkin olevan kanavana seuraamisessa. Podcastit ovat ottaneet sijaa informaatiokanavana ja

niitd valmistuu suurenevissa maarin myos kotimaassa ja suomenkielisiné.

Kappaleessa 2.2 puhutaan johtamisen trendeista vuonna 2022. Vastaajat eivat mahdollisesti yh-
dista Venajan hyokkayssotaa Ukrainaan, taloudellista taantumaa ja henkildosaamisen yhteytta joh-
tamiseen kattokasityksena, jolloin trendien seuranta olisi mahdollisesti ollut korkeampi.

Taulukko 5. Mista lahteista seuraat johtamisen ja sitouttamisen trendeja? Kysymys 3

TV

Kirjallisuus, lehdet

Internet

Podcastit

En seuraa

Joku muu lahde, mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Vastaajat kokevat jatkuvasti kehittyvat digitaaliset tyovalineet haasteena alaisilleen vahvasti, 42,5
% (20) tunnisti haasteet. Itselleen tydvalineet haastaviksi mielsi 12,8 % (6) ja 44,7 % (21) ei nahnyt

haasteita.
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Taulukko 6. Koetko jatkuvasti kehittyvét digitaaliset tyévalineet haasteena itsellesi ja/tai alaisillesi?
Kysymys 4

Itselleni

Alaisilleni

En

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Seuraava kysymys aukesi, jos vastaaja oli valinnut haasteet itselleen tai alaisilleen Tahan kysy-
mykseen vastasi 26. Haasteet nahtiin keskinkertaisina 65,4 % (17) toimesta. Vahaisina- tai melko
vahaisind 15,4 % (4). 19.2 % (5) koki haasteet keskivertoa hankalampana. Kukaan ei nédhnyt haas-
teita todella suurena.

Taulukko 7. Koet digitaaliset ty6valineet haasteena itsellesi tai alaisellesi, kuinka paljon? Kysymys
5

Erittdin vahan

melko vdahan

jonkin verran

melko paljon

todella suurena haasteena

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Opiskelijat ovat vastausten perusteella hyvaksyneet digitaalisten tyévalineiden kehittymisen, silla
kukaan ei née niitd ylitsepaasemattémana haasteena. Suuri maéara ei mydskaan koe haasteita ol-

lenkaan, joten perehdyttdminen ja ohjeistukset ovat kehittyneet ja saavutettavuus lisdéantynyt.
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5.3 Tuki johtamisty6hon, ndkemykset hyvasta johtamisesta ja sukupolvien ominaisuudet

Kysymyksissa 7—12 kartoitetaan vastaajilta saavatko he ja millaista tukea lahiesihenkilotyhon,
minkalaisia ndkemyksia heillda on hyvaan johtamiseen, mita stereotyyppisia tai muita ominaisuuksia

he nékevat milleniaaleissa ja mité annettuja ominaisuuksia he sovittavat millekin sukupolvelle.

72,3 % (34) vastaajista saa tukea tyonantajaltaan lahiesihenkilétydhonsé. 27,7 % (13) puolestaan
vastaa, ettei saa tukea. Voimme pdaatella siis, etté reilusti yli puolet lahiesimiehen ammattitutkinnon
suorittajista saa tukea johtamistydhonséa. Ty6nantajan aloitteesta koulutukseen hakeutuneita oli n.
puolet vastaajista (Taulukko 7), silti suurempi maara saa myos saanndllisesti tukea.

Taulukko 8. Tarjoaako tyténanatajasi sinulle saannollisesti koulutusta, sparrausta tai muuta tukea
l&hiesihenkilbtydsi tueksi? Kysymys 7

Kylla

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Saannollisesti tukea lahiesihenkilotybhonsa tyonantajilta saavista 82,4 % (28) kay keskusteluja
sédanndllisesti tai epasaanndllisesti tydnantajansa kanssa. Tiimipalavereita 76,5 %: (26) keskuu-
dessa ja koulutuksia saa suuri 88,2 %:n (30) osuus vastaajista. Avoimia vastauksia oli vain kaksi,
jossa mainittiin tyoterveyshuollon ja tydnohjauksen osuus tuesta tydhon. Tydnohjaus voisi kuulua

myds ensimmaiseen keskusteluja tiedustelevaan vastausvaihtoehtoon.
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Taulukko 9. TyOnantajasi tarjoaa jotain edella mainituista, mita? Kysymys 8

sadnnolliset tai epasaannolliset keskustelut esimiehen
kanssa kahden kesken

tiimipalaverit

koulutukset

Jotain muuta, mita?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vastaajilta tiedusteltiin seuraavassa kysymyksessa nakemyksia hyvaéan johtamiseen. Valmiiksi an-
nettiin 11 vastausvaihtoehtoa, ja avoimia vatsauksia annettiin 10 kappaletta. Selkeasti ylivoimai-
sena pidettiin kunnioittavaa ja keskustelevaa johtamista 91,5 % (43), molempiin kohtiin vastattiin
saman verran. Valmentava johtaminen oli toiseksi suurimpana kyselyssa 87,2 % (41). Kolman-
neksi eniten kannatusta sai huomioonottava johtaminen, vastaajista 85,1 % (40) Johdonmukaista
ja strategista johtamista arvostettiin neljanneksi eniten 78,7 % (37). Selkeasti vastauksista erottui
viela 70,2 %:n (33) osuus johtamisen palkitsevuudesta alaiselle ja esihenkildlle. Vahainen osuus
vastaajista oli myds sita mielta, etta kaverillinen ja mikro managerointi ovat myds hyvan johtajan
tunnusmerkkeja. Keskimaaraista kannatusta sai myos huolta pitéva ja ja henkilékohtaisen johtami-
sen vaihtoehdot, niiden osuus valinnoista oli 46,8 % (22) -63,8 % (30). Vaihtoehtona oli negatiivi-
nenkin vastausvaihtoehto: autoritaarinen (etéainen, ankara, kapeakatseinen, kylmékiskoinen), joka

ei saanut yhtaan valintaa.

Avoimissa vastauksissa korostui selkeésti tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus, ndma mainittiin
kuudessa avoimessa vastauksessa. Mellasten (Mellanen & Mellanen 2020, 145) teettdmassa tutki-
muksessa oikeudenmukaisuus oli selkea voittaja tyon tarkeimmissa tekijoissa milleniaaleille. TAssa
tutkimuksessa se ei selkeasti korostunut avoimena vastauksena. Jos oikeudenmukaisuus olisi ollut
valmiina vastausvaihtoehtona, uskoisin sen olleen my6s vastatuimapien hyvén johtajan ominai-
suuksien joukossa. Vastaajien ollessa enemmistoltdan milleniaaleja ja sukupolvi X:n edustajia us-

komme oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon korostuvan myds heidan vastauksissaan.
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Taulukko 10. Minkéalaista mielestasi on hyva johtaminen? Kysymys 9

huomioonottavaa
strategista/johdonmukaista
henkilokohtaista

kaverillista

auktoritaarista (etdinen, ankara, kapeakatseinen,...

palkitsevaa alaiselle ja esihenkilélle
yksityiskohtienkin valvontaa? (mikromanagerointi)
valmentavaa

huoltapitavaa

keskustelevaa

kunnioittavaa

Jotain muuta, mita?

Jotain muuta, mita?

Jotain muuta, mita?
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Vastaajilta tiedusteltiin heiddan nakemyksiaéan siité, minkalaisia lahiesihenkil6itd he ovat. Tassa ky-

symyksessa oli mukana jo mainitut tasa-arvoa edistava ja oikeudenmukainen, jotka jakoivat karki-

sijat 85,1 % (40) osuudella valinnoista. Mukana vaihtoehtona oli myds reilu, jonka rinnastamme

suurimmalta osin oikeudenmukaisuuteen, tdméan saadessa kuitenkin 74,5 %n (35) valinnan. Us-

komme hajonnan johtuvan siita, etté reiluus mielletaan henkildjen véliseksi ja oikeudenmukaisuu-

dessa olisi mukana myds byrokratian ja asioiden johtaminen. Johdonmukainen-, vastuuta jakava-

ja valmentava lahiesihenkiloty6 olivat keskimé&araista korkeammalla valinnoissa vastaajien keskuu-

dessa 66 % (31) -70,2 % (33). Kappaleessa 3 kerrotaan, ettd valmentava johtajuus onkin ottanut

ensiaskeleitaan juuri milleniaalien keskuudessa. Suuri prosentti viittaa siihen, ettd se on myds la-

hiesihenkiloty6ta opiskelevien keskuudessa nain.

Vahiten annetuista ominaisuuksista kerasi pedantti-, heittaytyva-, kaverillinen-, tiukka- ja heittay-

tyva vaihtoehdot 10,6 % (5) -23,4% (11) valintaosuuksillaan. Avoimissa vastauksissa oli samankal-

taisia vastauksia ilmaistuna eritavoin kuin annetuissa vaihtoehdoissa. Avoimia vastauksia oli anta-

nut 11,8 % (6) vastaajista. Yksittaisissé vastauksissa oli tuotu esiin empatia ja helposti saavutetta-

vissa oleminen.
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Taulukko 11. Miten kuvailisit itse&si lahiesihenkilona annetuista vaihtoehdoista? Kysymys 10

Valmentava

Kaveri

Tiukka
Johdonmukainen
Huomioonottava
Reilu
Oikeudenmukainen
Tasa-arvoa edistava
Vastuuta jakava
Pedantti
Heittaytyva

Jokin muu, mika?
Jokin muu, mika?

Jokin muu, mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Milleniaalien ominaisuuksista kysyttédessa 78,3 %:a (36) tunnisti milleniaalissa piirteena sen, etta

he ilmaisevat tyytyvaisyytensa ja pdinvastoin. Tietoperustan (kappale 3) vastaisesti, tama ominai-
suus milleniaaleissa harvoin ndhdaan. He eivat ilmaise nakyvasti tyytymattomyyttaan lahdeaineis-
ton mukaan, mutta suuren vastaajamaaran ollessa heitd itsejaan, voi se vaikuttaa tulokseen. Vas-

taaja voi mielestaan ilmaista itsedan, mutta se ei valttamatta vality vastaanottajalle.

54,3 % (25) pitaéa tydsuhde etujen arvostusta milleniaalille ominaisena. Niukasti alle puolet, 45,7 %
(21) nostaa milleniaalien ominaisuuksista tasa-arvoisuuden. Tdma voi indikoida milleniaalien itse-
naiseen ja parjddmisen kulttuuriin viittaavaan kaytokseen (kappale 3), jotka muut sukupolvet voivat

nahda itsekkyyden piirteina.

Tutkimuksen perusteella 26,1% (12) -41,3% (19) pitkat tyosuhteet, turvallisuudentunne, suunnitte-
lee tulevaisuuttaan, kunnioittaa auktoriteetteja, on huolissaan tulevaisuudestaan, itseohjautuvuus,
malttamattomuus, itsesta huolehtiminen, diginatiivisuus ja tydhon sitoutuminen ovat vihemman

nahtyja ominaisuuksia kuin empiirisessa tutkimusaineistossa. Nama kuitenkin n. kolmannes nékee

milleniaaleissa.



21

Véahaisesti vastauksia saaneita ominaisuuksia olivat pedanttius, heittaytymiskyky ja avoimissa vas-
tauksissa korostunut itsekkyys.

Taulukko 12. Minkéalaisia ominaisuuksia tunnistat milleniaaleissa (26—41-vuotiaissa)? Kysymys 11

pitkat tyosuhteet
turvallisuudentunne

pedantti

suunnittelee tulevaisuutta

ilmaisee tyytyvdisyyden/tyytymattomyytensa
kunnioittaa auktoriteetteja

on huolissaan tulevaisuudesta
tasa-arvoisuus

itseohjautuva

malttamaton

itsestd huolehtiminen

arvostaa tyosuhde etuja

diginatiivi (hyvat IT-taidot)
heittaytymiskykyinen

sitoutuu ty6honsa ja tybnantajaansa
jokin muu, mika?

jokin muu, mika?

jokin muu, mika?
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Seuraavassa monivalintakysymyksessa pyydettiin vastaajaa yhdistamaan annettu ominaisuus ha-
nen mielestddn sopivaan sukupolveen. Tassa kysymyksessa verrataan vastauksia vahvimmin teo-
riaosuuden kappaleeseen 3. Sisdédnrakennettu kunnioitus ns. herranpelko yhdistettiin erittdin vah-
vasti Sukupolveen X, eli 42—62 vuotiaisiin. 82,6 % vastaajista naki korostuneen johtajuuden suku-
polven edustajissa. Tiimityoskentely, eli tydskentely ilman korostettuja rooleja katsottiin 59 %:n voi-
malla milleniaaleille ominaiseksi. Tassa kysymyksessa myds Sukupolvi Z oli vahvasti mukana 30

%:la vastauksista.

Itsendinen tyo yhdistettiin milleniaaleihin yli puolella (52 %) vastauksista, se nahtiin myds 39 %:n
voimin my0ds Sukupolvella X. 7 % oli sitd mieltd, ettd myds alle 25-vuotiaat ovat itsendisia tyolaisia
ominaisuudeltaan. Etatyd yhdistettiin 65 %:la milleniaaleihin, ja tatd myos teoria tukee heidéan kas-

vaessaan tahan kulttuuriin. Yllattavaa oli se, etta sukupolvi Z oli vain 22 %:n osuudella etéatydlaisia,
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kun sen olettaisi heille olevan viel& luontaisempaa. Tama osuus tulee varmasti kdantymaan alfa -
sukupolven puolelle, kun he alkavat siirtymaéan tydelamaan. Diginatiiveina néhtiin jo teoriassakin
vahvistettu Z-sukupolvi 60,9 %:la vastauksista. Milleniaalit taas saivat ominaisuudelle 23,9 % vat-
sauksista, vaikka edellisessa kysymyksessa se miellettiin heihin hyvin vahvasti. TA&ma johtui var-
masti vaihtoehtojen puutteesta.

Maaraaikaisia tyosuhteita yhdistettiin eniten alle 25-vuotiaisiin, kun taas milleniaaleilla niitd nahtiin
28,2 %:n verran. M&araaikaisuutta ei nahty yhtaan Sukupolvella X, johon myds teoria (3.1) vah-
vasti viittaa. Aikuisina koettu historia tydelaméassa taloudellisten maailmanhaasteiden parissa luo
mit& ilmeisemmin turvalliseen ja tasapainoiseen tydpaikkaan hakeutuvuutta. Vakituinen tydsuhde
oli sukupolvi X:n kohdalla selke&sti korostunut 67,4 %:n vastausosuudella. Milleniaaleilla tdméan
naki 32,6 % ja alle 25- vuotiailla ei ollenkaan.

Helppo tyosta irtaantuminen korostui sukupolvella Z, 63 %:la vastauksista. Milleniaalit irtaantuvat
tyosta vastaajien mukaan 21,7 %:n osuudella. Kymmenesosa oli ty6sta irtaantimusen helppou-
dessa myo6s Sukupolvi X:n kannalla. Samantyylinen ominaisuus oli my6s vastausvaihtoehtona, eli
tyon ja vapaa-ajan erottaminen. TAma taas jakoi vastaajat sukupolvi X:n olevan vahvin tdssa omi-
naisuudessa 39,1 %:n osuudella. Milleniaalit 26,1 % ja sukupolvi Z:n 34,8 %. En tieda mielsikd
vastaajat eron niin, ettd irtaantumisella viitataan vanhemman sukupolven kantavan tydasioita vah-
vasti mielessaén myds tydajan ulkopuolella, kun taas sukupolvi Z osaa jattaa ne tytpaikalle. Va-
paa-ajan erottaminen taas nahtiin mahdollisesti sen viettamiseen kollegojen kanssa ja asioiden

viemisen vapaa-aikaan.

Ty6suhde edut kulttuuriin ja vapaa-aikaan miellettiin erittdin vahvasti milleniaaleille 62,2 %:n vas-
tausosuudella. Edellisessa kysymyksessa tama myos painottui milleniaalien ominaisuudeksi, mutta
tietoperustaa rakentaessa edut eivat korostuneet erityisemmin. Valmentava johtamistapa miellettiin
myos tassa kohdassa milleniaaleille, 68,9 % vastasi ndin. Valmentavaa tapaa taas ei mielletty 4,4
%:n osuudella sukupolvi Z:lle. Selkeét ohjeistukset (tyd/vuorokorti) néhtiin sukupolvi X:lla vahvasti
yli puolella vastauksista ja vAhemman nuoremmilla sukupolvilla. T&mé&n nékisin juuri valmentavan
ja autoritdérisen johtamisen erona. Tiukat ohjeistukset voivat olla molempien johtamislinjojen mu-

kaisia, mutta selkeasti henkil6ityy vastaajien puolesta vanhempaan ikaluokkaan.

Taloudellinen taantuma yhdistetaan sukupolvi X:an 47,8 %:n osuudella. He ovat sen jo muutaman
kerran kokeneet, joten tama on hyvin yhdistettavissa tietoperustaan ja historiaan. Milleniaaleille
tama ominaisuus vastattiin 37 %:n toimesta ja nuorimmille 8,7 %:n osuudella. Taman voisi olettaa
jakautuvan X:n ja milleniaalien kesken teoriaan viitaten, mutta osa sukupolvi Z:sta on aikuistunut ja
oletettavasti siirtynyt tyéelamaan koronapandemian aikana, joten valuma myds heille on ymmarret-

tava.
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Sairauspoissaolot painottuivat vahvasti sukupolvi Z:n suuntaan 40 %:n vastausosuudella. 31,1 %:n
jaolla sukupolvi Z:n ja milleniaaleille jakaantui 22,2 %. Tietoperustaa rakentaessa ja historiaa tut-
kiessa, tama ei korostunut. Mutta vastaajilla on varmasti ensikédden ndkemysté ja kokemusta sai-
rauspoissaoloista. Sukupolvet X ja milleniaalit saivat melko tasaisesti 87 % yhdistamisia kipeana
toihin tuloon. Vastausten perusteella voi olettaa, ettéd nuorin sukupolvi ei tule kipeana tdihin vastaa-
jien tyopaikoilla.

52,2 % vastaajista katsoi ergonomian kunnioittamisen ja toteuttamisen olevan milleniaaleille omi-
naista. Tama ei tietoperustaa rakentaessa korostunut. 32,6 % katsoi ominaisuuden kuuluvan van-
himmalle sukupolvelle. Yksittaisia vastauksia annettiin myos ei mitdan -vaihtoehtoon, mutta naista
korostui vahaisesti diginatiivisuus 13 %:la. Seuraava taulukko on muotoilusyista erityylinen kuin
muut tutkimuksessa esitetyt.

Taulukko 13. Mik& ominaisuus sopii mielestasi millekin sukupolvelle? Kysymys 12

X (42-62 | Y (26-41 | Z (13-25
vuoti- vuoti- vuoti- Ei mi-
aat) aat) aat) kéan

Sisaanrakennettu auktoriteetin kunnioitus
"herranpelko” 82,6% 8,7% 6,5% 2,2%

Tyoskentely tiimissa ilman korostettuja
rooleja 8,7% 58,7% 30,4% 2,2%

Itsendinen tyd 39,1% 52,2% 6,5% 2,2%

Etatyo 10,9% 65,2% 21,7% 2,2%

Diginatiivi 2.2% 23,9% 60,9% 13,0%
Méaéra-aikainen tydsuhde ,0% 28,2% 69,6% 2,2%
Vakituinen tyésuhde 67,4% 32,6% ,0% ,0%

Helppo irtaantuminen tydsta 10,9% 21,7% 63,0% 4,4%
Ty6suhde-edut kulttuuriin ja vapaa-ai-

kaan 31,1% 62,2% 6,7% ,0%

TyOn ja vapaa-ajan erottaminen 39,1% 26,1% 34,8% ,0%
Valmentava johtamistapa 26,7% 68,9% 4,4% ,0%

Selkeét tydohjeet (tyd/vuorokortit) 52,2% 34,8% 13,0% ,0%

Pelko taloudellisesta taantumasta (lama) 47,8% 37,0% 8,7% 6,5%

Paljon sairauspoissaoloja 31,1% 22,2% 40,0% 6,7%
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Tulee kipedna tdihin 45, 7% 41,3% 4,3% 8,7%

Ergonomian kunnioitus ja toteuttaminen 32,6% 52,2% 8,7% 6,5%

5.4 Sitouttaminen

Tassa osiossa selvitetdan vastaajien tyopaikkojen sitouttamisen tasoa, keinoja ja minkalaisena si-
touttajana vastaaja nakee itsensa. Vastaajien tyopaikoilla 60,9 % oli kiinnitetty erityista huomioita

sitouttamiseen. Loput 39,1 % ei ollut tunnistanut sitouttamistyota tydpaikallaan, tai sité ei ollut.

Taulukko 14. Onko tytpaikallanne kiinnitetty erityistda huomiota tyontekijoiden sitouttamiseen? Kys-

mys 13

Kylla

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Seuraava kysymys aukesi vastaajille, mikali he olivat vastanneet tyopaikkojensa kiinnittavan eri-
tyista huomiota sitouttamiseen. 75 %:n (21) tyopaikoilla tarjottiin osittain- tai kokonaan tuettua opis-
kelua tydnohessa. Urasuunnittelua toteutettiin 71,4 %:n (20) ty6paikoilla, samalla maaralla myos
tydsuhde etuihin oli panostettu. Tyotehtavia suunnitellessa ja jakaessa otetaan yksilét huomioon
67,9 %:n (19) tyopaikalla. Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhoénsa ja tydsuhteen pi-
tuudesta huomioidaan yli puolen vastaajista ty6paikoilla. Pienemmissa rooleissa sitouttamistydssa
olivat stipendit, tydntekijarahastot ja sairauskassa, néita vastanneita oli muutamia. Yksittaisissa

vastauksissa nousi esiin laajennettu tydterveyshuolto.
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Taulukko 15. Tyopaikallenne on kiinnitetty erityistd huomiota sitouttamiseen, minkalaista? Kysymys
14

Tyosuhde etuihin on panostettu
Tyosuhteen kestosta palkitaan
Tyotehtdvia suunnitellessa ja jakaessa otetaan...
Urasuunnittelua toteutetaan esimerkiksi...
Tyontekija saa vaikuttaa tyonsa sisdltéon/tyotehtédviin
Sairauskassa
Tyontekija rahastot, esimerkiksi eldkerahasto
Stipendit
Kannustus opintoihin tydnohessa, joka on osin tai...
Jotain muuta? mita:
Jotain muuta? mita:

Jotain muuta? mita:
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Viimeisessa kysymyksissa kysyttiin, mink&laisina sitouttajina vastaajat nakevét itsensa Kajannon

(2022) tekeméan jaottelun mukaan. Jatkuvuuteen perustuvasti sitouttavia oli 78,7 %(37).



unnepohjaiia sitouttajia puolestaan 17 % (8) ja yllattavana velvollisuudesta sitouttavia oli loput

kaksi vastaajaa.

Taulukko 16. Sitoutatko alaisiasi mielestasi... Kysymys 15

Tunnepohjaisesti - Luotko alaisiisi henkilékohtaisia
suhteita, teetkd paatoksia tunteisiin perustuen

Jatkuvuuteen perustuvasti - Pyrit toiminnallasi
valmentamaaan tiimilaisidsi/alaisiasi tulevaisuutta
varten. Luot edelleytyksia tulevaisuudelle.

Velvollisuudesta - Sinulle on annettu tyonkuvaasi
perustuen avaimia sitouttamiseen ja koet sen olevan
osa tyotasi. Sinulla ei valttamatta ole henkilékohtaisia

ambitioita sitouttamistyoéllesi.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia, luotettavuutta, jatkojalostus mahdollisuuksia ja vas-
tuullisuutta. Lisaaksi pohdin omaa oppimistani ja tydn kulkua. Tyon aikana on tullut mietittya digita-
lisaatiota normaalia enemman. Olen tydskennellyt kaupassa- ja ravintolassa kolmella vuosikymme-
nella ja olen milleniaali. Olen tydskennellyt vastuutehtavissa ja tulosvastuuttomana paallikkéna yli
kymmenen vuoden ajan ja tutkimuksessa tuli todella paljon selkeyttd miten sukupolvet toimivat ja

miksi.
6.1 Tutkimus hyddyntdmismahdollisuudet

Tutkimuksessa saatiin 15 % otos Taitotalossa lahiesimiestytén ammattitutkintoa suorittavilta miten
milleniaalia tulisi sitouttaa, mita keinoja heilla siihen on, ja mitd sukupolvien ominaisuuksia he na-
kevat eri sukupolvissa. Saimme myos katsauksen minkélaisia johtajia vastaajat ovat ja mita he piti-
vat hyvana johtamisena. Opiskelijoilta kysyttiin myds Taitotalo vastaa koulutuksen laadusta, valit-
see tutkinnon suorittajat ja laatii koulutusmateriaalia. Tuloksia pystytddn mielestani kayttamaan esi-
henkilotydn koulutusmateriaalia suunnitellessa esimerkiksi kursseilla esitettaviksi tai tietoiskuksi
oppimateriaaliin. Uskon Taitotalon myds saavan lisdéd tuntemusta tutkinnonsuorittajistaan, jota voi-

daan myos kayttdad koulutukseen hakeutumisen yhteydessa.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja vastuullisuus

Tutkimuksen tietoperustaa rakennettiin viela tutkimustuloksia analysoitaessa, joten toteutus eli
viela paljon analysoinnin edetessa. Tutkimussuunnitelma olisi ehdottomasti voinut olla tarkempi ja
tutkimuskysymykset selkedmpia. Tutkimukseen olisi voinut ottaa laadukkaita elementteja, kuten

asiantuntija- ja vastaajahaastatteluja, joka olisi parantanut sen kaytettavyytta jatkojalostuksessa.

Mielestani tutkimuksessa syntynyt vastausaineisto on luotettavaa, koska se jaettiin vain lahiesihen-

kilotytssa kouluttautuville Taitotalon henkilokunnan toimesta.
6.3 Tutkimuksen jatkamismahdollisuudet

Lahdemateriaalia kartoittaessa, tutustuin kirjallisuuteen, joka ei osunut tutkimuksen keskeiseen si-
saltoon ja olisin halunnut mieluusti niita siind kayttaa. Yksittaisia ilmiéita tyopaikoilla ja milleniaalien
ominaisuuksia kartoittaessani, 1ahdin usein tutustumaan niihin pintaakin syvemmalta. Mielenkiintoi-
simpia oli esimerkiksi juuri valmistunut tutkimus tydpaikkojen varjopuheesta ja digitaaliset edistys-
askeleet tydelamassa. Naihin varmasti vaikuttaa suuresti myos kokoaikainen tytskentely ja ilmioi-
den havainnointi siell& opinndytteen teon kanssa samanaikaisesti. Kiinnostukseni tutkintojarjestel-

maa nykyaan ja ennen reformia olisi ollut mieleista peilata tahan, mutta se olisi varmasti
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sopivampaa esimerkiksi opettaja- tai koulutuksen asiantuntijuuteen liittyvassa koulutuksessa. Teo-

riaosuus meinasi jatkuvasti karata tahan.

Aihetta voisi lagjentaa tutkittavaksi tyohyvinvoinnin, digitalisaation ja itse johtamisenkin kautta. Mat-
kalla tarjoutui oikein mielenkiintoisia tutkimuksia ja muuta lAhdemateriaalia, joita yhdistamalla tutki-
mukseen ja laajentamalla kysymyspatteristoa saisi valtavan mielenkiintoisia ulottuvuuksia. Varsin-
kin ergonomian arvostaminen milleniaalien keskuudessa yllatti, ja siita ei 16ytynytk&&n paljoa tietoa
teoriaa rakentaessa.

6.4 Oman oppimisen arviointi ja tyon kulku

Olen opiskellut Restonomi-tutkintoani hyvin eri ajankohdissa vuosien varrella, Haaga-Heliassa
aloittaessa vuonna 2014. Olen tehnyt opintoni taysin tyon ohessa ja toimialanikin vaihtui vuonna
2019. Ensimmainen aiheeni kuivui kasaan vuonna 2017, mutta uusi saatiin kaynnistettya Taitota-
lon kanssa vuonna 2023. Tutkimusopinnoista oli tdssé vaiheessa jo vuosia, joten kaynnistyminen
oli todella hidasta ja onneksi siihen saatiin oppilaitoksen puolelta hyvin ohjausta. Aihe rajautui teh-
dessa4, ja siita tuli suunniteltua rajatumpi tyon hallittavuuden takia. Minulla karkasi aihe monta ker-
taa tyon rajojen ulkopuolelle, ja napakassa ohjauksessa se saatiinkin tdhan viimeiseen muotoonsa.

Tyo6n tekeminen oli hyvin antoisaa ja siina saikin palata tutkimisen ja oppimisen maailmaan, josta
oli ollut pidempi tauko. Ty6té aloittaessa olisi ehdottomasti pitanyt kayda kertaamassa tutkimus-

kurssi ja tieteellinen kirjoittaminen, jotta tyosté olisi voinut tulla yhtendisempi ja helppolukuisempi.
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Liitteet

6.5 Liite 1. Kysymyslomakkeen saate

Saatekirje sahkopostilla toimitettuun kyselylomakkeen vastauslinkkiin:

Hei,

Olen Teemu Pitkénen ja toteutan opinnaytetyonani kyselytutkimuksen Taitotalolle
milleniaalien johtamisesta ja sitouttamisesta. Suoritan Restonomi (AMK) -tutkintoa
monimuotokoulutuksena Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja syventavéat opin-
toni ovat vahvasti koulutus- ja perehdyttdmispainotteiset.

Kysely on tiivis ja nopea vastata. Vastaukset kerataan taysin anonyymisti. Olette
saaneet vastauslinkin Taitotalon l&hiesimiestyén ammattitutkinnon suorittajana
kouluttajalta tai muulta oppilaitoksenne henkilokunnan edustajalta. Tutkimusalusta
ei keraa yksildivia tietoja, eikd pyyda sinua tayttamaan mitaan henkilotietoja.

Kysely on auki 3.11.2023 asti ja toivottavasti mahdollisimman moni teista paasisi sii-
hen vastaamaan!

Ystavallisin terveisin,
Teemu Pitkanen

6.6 Liite 2. Kyselylomake

Kuvakaappauksina kyselylomake Webropol-ohjelmasta. Olen numeroinut pelkat kysymykset en-
nen kysymyslomaketta viittauksien tueksi. Kysymyslomakkeesta ndemme myos vastausvaihtoeh-
dot.

Kysymysten numerointi:
1. Milla alalla syvennat osaamistasi lahiesihenkilotydssa?
Lahditko suorittamaan lahiesimiestudn ammattituktintoa...
Mista lahteista seuraat johtamisen ja sitouttamisen trendeja?
Koetko jatkuvasti kehittyvat digitaaliset tydvélineet haasteena itsellesi ja/tai alaisillesi?
Koet digitaaliset tyovalineet haasteena itsellesi tai alaisellesi, kuinka paljon?

Sukupolvesi, milla aikavalilla olet syntynyt?

N o g b~ w0 DN

Tarjoaako tydnantajasi sinulle saanndllistd koulutusta, sparrausta tai muuta tukea lahiesi-
henkiloty6si tueksi?

8. Tyonantajasi tarjoaa jotain edellamainituista, mita?

9. Minkalaista on mielestési hyva johtaminen?

10. Miten kuvailisit itseasi lahiesihenkilona annetuista vaihtoehdoista?

11. Minkalaisia ominaisuuksia tunnistat milleniaaleissa (26-41 vuotiaat)?

12. Mikd ominaisuus sopii mielestasi millekin sukupolvelle?



13. Onko tyopaikallanne kiinnitetty erityistd huomiota tyontekijoiden sitouttamiseen?
14. Tyodpaikallanne on kiinnitetty erityistd huomiota sitouttamiseen, minkéalaista?
15. Sitoutatko alaisiasi mielestasi

Milld alalla syvennidt osaamistasi ldhiesihenkildtydssa?
O Kaupan- jastai hallinmonala

O Ravintola ala

(O Kiinteisté- ja/tai puhtaanapitoala

O Joku muu, mika?

Lahditkd suorittamaan ldhiesimiestydn ammattitutkintoa...

O Omasta vai

O Tywonantajasi aloitteesta

Mist3d ldhteistd seuraat johtamisen ja sitouttamisen trendeja? Voit valita
useamman

[

[] kirjaltisuus, lehdet

D Intermet

I:I Podcastit

D En seuraa

[ soku muu tshde, miksz

Kysymyksen sdanndt
Koet digitaaliset tyfvilinest haasteena itsallesi tai alaisellesi, kuinka paljon?

El vield kysymyssilntijs

Kysymys Koetko j ity di tydwdlineet itsellesi ja/tai 7 on
NEyta kysyrmyksis s58nts tille kysymykselle
Hysyrys Koetko | iyt d tydwalinest itsellesi janai ? on

NEyta Kysyrnyksia sSantS tElle kysymyksele

Sukupolvesi, milld aikavalilld olet syntynyt?
() Sukupolvi X (1961-1981)
() sukupolvi Y (1982-1997)
() Sukupolvi Z (1996-2010)

Tarjoaako tydnantajasi sinulle sdd@nndllisesti koulutusta, sparrausta tai muuta
tukea lshiesihenkildtydsi tueksi?

O Kyl
O E



Kysymyksen sSannat

Tarjoaako tyGnantajasi sinulle sdénnbllisesti koulutusta, sparrausta tai muuta tukea
|dhiesihenkilttytsi tueksi?

Kylls
Saants: Nayta kysymyksts
Jos valhtoahto on valithy MEyta kysymykss Tybnantajasi tarjoaa jetain edellGmainitulsta, mia? Veit
walta useamman

Ei
Ei waihtoehdon saantdjd

Tydnantajasi tarjoaa jotain edelldmainituista, mita? Vioit valita useamman

[[] saannilliset tai epésidnnalliset keskustelut esimiehen kanssa kahden kesken
D tiimipalaverit

E koulutukset

I:I Jotain muuta, mita?

Kysymyksen sdanndt
Tytnantajasi tarjoaa jotain edellimainituista, mitd? Vioit valita useamman

Eil wiela kysymyssiintajs

KyEyTivys. ¥ siniille sB&nF koulilLStE, SParTaLSsta tai muutE Wikea
I&hiesihenidksty s tueksi? on NEyts Kysymyksi sBantd 1alle kysymyksels

MinkZlaista on mielestdsi hyvd johtaminen? Voit valita niin monta kuin vain
koet osuvaksi

I:I huomiconottavaa

D strategista/johdonmukaista

] henkilgkohtaista

[ kaveriltista

D auktoritddristd (etdinen, ankara, kapeakatseinen, kylmikiskoinen)
I:I palkitsevaa alaiselle ja esihenkildlle

D yhsityiskohtienkin valvontaa? (mikromanagerainti)

I:I valmentavaa

[] huoteapitsvas

[ keskustelevaa

D kunnioittavaa

D Jotain muuta, mita?

Miten kuvailisit itsedsi ldhiesihenkildnd annetuista vaihtoehdoista? Voit valita
kaikki mitkd mielestdsi kuvaavat

D Valmentava

Kaveri
[] Tiukka
D Johdonmukainen
I:I Huomiconottava
[ reitu
D Oikeudenmukainen
I:I Tasa-arvoa edistava
D Vastuuta jakava
] Pedantti
[[] Heittaytya
[[] Jokin muu, mika?
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Minkilaisia ominaisuuksia tunnistat milleniaaleissa (26-41 vuotiaissa)? Voit
valita niin monta kuin tunnistat

[ pitkiit tyssuhteet

I:I turvallisusdentunne

D pedantti

I:I suunnittelee tulevaisuutta

D ilmaisee tyytyviisyyden/ tyytymattimyytensi
I:I kunnioittaa auktoriteetteja

D on huolissaan tulevaisuudesta

D tasa-arvoisuus

I:I itsechjautuva

D malttamaton

[] itsesta huolehtiminen

D arvostaa tydsuhde etuja

] diginatiivi {hyvat IT-taidot)

D heittiytymiskykyinen

I:I sitoutuu tydhidnsd ja tySnantajaansa

[ jokin muu, mika?

Mik3d ominaisuus sopii mielestdsi millekin sukupolvelle? Valitse oikea
vaihtoehtoa.

X (42-62 ¥ (26-41 Z (1325 Ei

wuotiaat) wuotiaat) vuotiaat) mikaan

'E"!
:
:
i
o
o
o
0

kunnioitus "herranpelko™

Tydskentely tiimissd ilman korostettuja
rooleja

Itsendinen tyo

Etdtyd

Diginatiivi

Mddri-aikainen tydsuhde
Vakituinen tydsubhde

Helppo irtaantuminen tydsta
Tydsuhde -edut kulttuuriin ja vapaa-
aikaan

Tydn ja vapaa-ajan erottaminen
Valmentava johtamistapa

Selkedt tyoohjeet (tyd/vuorokortit)

Pelko taloudellisesta taantumasta
(lama)

Paljon sairauspoissacloja

Tulee kipednad tdihin

OO0 00000000000 O
OO0 0000 O0O0O0O0O0O0O O
OO0 00000000000 O
OO0 O0OO0O0OO0OO0OOOO0O0O O

Ergonomian kunnioitus ja
toteuttaminen



Onko tydpaikallanne kiinnitetty erityistd huomiota tydntekijoiden
sitouttamiseen?

O vyt

P

Kysymylsen sa8nndt
Onko tybpaikallanne kiinnitetty erityistd huomiota tyGntekijdiden sitouttamiseen?

Kylld
Saants: Nayts Kysymiyksia
Jos valhtoerite on valitty Nayta kysymykes Tyopaikalanne on kinnitetty entylsts huomicta
sfiouitarmeseen, minkalaista? Voit valia useamman

Ei
El vaihizefidon sSantGja

Tybpaikallanne on kiinnitetty erityistd huomiota sitouttamiseen, mink&laista?

Voit valita useamman

I:I Tyasuhde etuihin on panastettu

D Tyésuhteen kestosta palkitaan

D Tyotehtdvid suunnitellessa ja jakaessa otetaan yhsilit huomioon "Oikeat ihmiset oikeilla
paikoilla™

I:I Urasuunnittelua toteutetaan esimerkiksi kehityskeskusteluissa

D Tyontekija saa vaikuttaa tyonsa sisaltoon/tyotehtaviin

I:I Sairauskazsa

D Tydntekija rahastot, esimerkiksi elakerahasto

[] stipendit

D Kannustus opintoihin tydnohessa, joka on asin tai kokonaan tuettua

I:I Jotain muuta? mita:

Kysymyhsen sSannat
Tydpaikallanne on kiinnitetty erityistd hvomiota sitouttamiseen, minkilaista? Voit valita useamman

Ei viela kysymyssBEntdjs

Kysymys Onko tyGpaikallanne kilnnitetty erityistd huomiola tySntekijsiden sitouttamiseen? on NEyis
Kysymyksi SEENE 13le kysymyksele

Sitoutatko alaisiasi mielestasi
O Tunnepohjaisesti - Luotko alaisiisi henkildkohtaisia suhteita, teetkd paatdksid tunteisiin
perustuen

O Jatkuvuuteen perustuvasti - Pyrit toiminnallasi valmentamaaan tiimilaisiasifalaisiasi
tulevaisuutta varten. Luot edelleytyksid tulevaisuudelle.

Velvolliswudesta - Sinulle on annettu tyonkuvaasi perustuen avaimia sitouttamiseen ja koet
sen olevan osa tydtasi. Sinulla ei vdlttamatta ole henkilokohtaisia ambitiofta
sitouttamistydllesi.
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