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1 Johdanto

Johtamisen tulevaisuus ravitsemisalalla huolestuttaa tyovoimapulan vuoksi eika ra-
vitsemisala kiinnosta nuoria talla hetkella. Aiheesta tutkimisen arvoisen tekee ajan-
kohtaisuus. Vanhemmat ikaluokat elakoityvat ja uusi Z-sukupolvi etsii omaa alaansa.
Tyon tekeminen ja ihmisten arvot muuttuvat. Yrityksen tydnantajakuvasta puhutaan
paljon. Tarkeaa on pohtia, mita esimiestydlle voidaan tehda yrityksen tyonantajaku-

van parantamiseksi.

Nuorisobarometri 2019 osoitti, etta nuorille ovat merkityksellisia perhe, ihmissuh-
teet, terveys ja tyo seka vapaa-aika ja ympariston hyvinvointi. Nuoret kokivat tdman-
hetkisessa tyotehtavassaan tayttymysta ja tyytyvaisyytta, kun pystyivat hyodynta-
maan omaa osaamistaan tyossdan, omaavat aktiivisen ja positiivisen otteen tekemi-
seensa seka tunsivat merkityksellisyyden tunnetta tekemastaan tyosta. (Haikkola &

Myllyniemi 2020, 87-92.)

Tydn merkitys on murroksessa. Ammattitaito, motivaatio ja joustavuus nousevat vah-
vemmin esiin tulevaisuuden tyossa. Tyohyvinvointi ja tydkyvyn vahvistaminen ja sai-
lyminen tukevat pitkaa tyouraa. Yrittdjyys ja tydsuhteet seka tyoskentely uudistuvat
ja rakentuu uniikkeja yhdistelmia ja uudenlaisia kevytyrittajia. (Oksanen 2020, 217-
220.)

Ravitsemisalan johtamisen on uudistuttava Z-sukupolven tuoman muutoksen mu-
kana. Tutkimuksessa keskitytdaan tunnistamaan tekij6itd, jotka mahdollistavat johta-
misen ja esimiestyon uudistumista. Tutkimuksessa pyritdan selvittdmaan, mita johta-
misen tulisi olla tulevaisuudessa. Lisdaarvoa ja tasmennysta ty6 tuo jo olemassa ole-
vaan tietoon tulevaisuuden johtamisesta. Johtamisen tulevaisuudesta tiedetaan jo,
ettd paatoksenteko ja hedelmallinen keskustelukulttuuri kulkevat yhdessa. Johtami-
sen tarkeimmat tyokalut ovat puhe, vuorovaikutus ja ldsndolo. Psykologisemmalla
johtamisella ja lahestymalld henkilostoa yksiloing sekd osallistavaa kokeilukulttuuria
ja kehittdmista rakentamalla luodaan uutta johtamista. (Suomalaisen johtamisen tila

ja tulevaisuus 2018.)



Opinnaytetyossa tavoitteena on tutkia, mita tarvitaan johtamiselta ja esimiestyolta
ravitsemisalalla, jotta Z-sukupolvi kokee tyon merkitykselliseksi ja innostuu alan mah-
dollisuuksista? Mita muutoksia se vaatii esimiestyolta? Opinndytetydssa halutaan sel-
vittaa, miten Z- sukupolvea johdetaan merkityksellisesti ravitsemisalalla. Tutkimus-
tehtdavana on oppia ymmartamaan Z-sukupolvea ihmisena ja tydntekijana ja sen joh-
tamista tulevaisuudessa. Opinndytetyo on laadullinen ja teoreettinen tutkimus. Tutki-
musmenetelmana kaytetdan systemoitua kirjallisuuskatsausta. Kirjallisuuskatsauksen
tavoitteena on l6ytaa uutta nakokulmaa Z-sukupolven merkitykselliseen johtamiseen

ravitsemisalalla.

Ammatissani koen tarkeaksi kehittya ja uudistua esimiehena ravitsemisalalla. Toimin
nyt kahdeksatta vuotta ruokapalveluesimiehena ja olen tyoskennellyt 20 vuotta
alalla. Haluan oppia ymmartamaan syvemmin uutta sukupolvea ja johtamisen merki-

tyksellisyytta.

2 Johtaminen ravitsemisalalla

2.1 Ravitsemisala nyt ja tulevaisuus

Ravitsemistoimialaan kuuluvat seka yksityisen etta julkisen sektorin keittiot. Ravitse-
misala tyollisti vuonna 2014 Suomessa 52 000 henkiléa. Toimipisteita oli melkein

13 000. Suomessa ravitsemistoimiala tyollisti vuonna 2013 eniten tyéntekijoita Uu-
dellamaalla. Seuraavaksi eniten ala tyéllisti Varsinais-Suomessa, Himeessa ja Pirkan-

maalla. (Jankald 2016, 16-23.)

Suomessa matkailu- ja ravintola-ala ty6llistda 140 000 henkil6a. Alalla tyollistyneista
yli 30 % on ialtdan alle 26-vuotiaita. Alan uskotaan kasvavan ja tyollistavan Suomen
matkailun vetovoimaisuuden ansiosta myds tulevaisuudessa. Automaation ei uskota
vievdn suuria maaria alan tyopaikkoja. Alan kannattavuus on Suomessa vuonna 2015

ollut EU alueella toiseksi alhaisin. Téhan vaikuttavat Suomen verotus ja palkkojen si-



vukustannukset seka alan raaka-aine- ja tuotantokustannukset. (Kilpailukyky kun-
toon: hallitusohjelmatavoitteet 2019, 2-7.) Matkailu- ja ravintola-alalla tavoitellaan
koulujen kesdlomien ajankohdan muutoksella korjautuvan tyéntekijéiden saatavuus-

ongelma kesasesonkina. (mts. 15).

Matkailu- ja ravintolapalvelut Mara selvitti vuonna 2019 kesatyontekijoiden maaraa
alalla. Alan yritykset palkkasivat kesatoihin 18 000 nuorta. Heista 3500 padadsivat mu-
kaan ”"Tutustu tyoeldamaan ja tienaa”-harjoitteluohjelmaan. Tama antoi nuorille mah-
dollisuuden oppia tydelaman pelisdantdja ja kokea, millaista tyon sisaltdé on alan am-
matissa. Samalla karttui tyokokemusta. (Matkailu- ja ravintola-ala tyollistaa noin

18 000 kesatyontekijaa.)

Ty6 matkailu- ja ravintola-alalla antaa henkilostélle mahdollisuuden rakentaa asiak-
kaille elamyksia, aitoa vuorovaikutusta, vieraanvaraisuutta ja varikdsta arkea. Asiakas
ja ihmiset ovat kaiken keskitssa. Henkilostolta vaaditaan kielitaitoa, tiimityotaitoa,
itsenaista ja tarttuvaa otetta tyohon. (Kun koulu loppuu - opas lukion jalkeiseen ela-

maan 2019, 25.)

Ravitsemistoimiala tulee tulevaisuudessa olemaan maailman trendien perusteella
ruokamatkailua entista suuremmissa mittakaavoissa. Laadukas, puhdas ja aito ma-
kueldamys tarinoiden lomassa seka asiakkaan osallistaminen ovat paikallista ruoka-
kulttuuria ja asiakkaalle matkailuelamys. Pienetkin paikkakunnat, ekologisuus ja ko-
toisuus voivat nadin oikein innovoiden mahdollistaa korkeampaa tyollisyytta ja parem-

paa taloutta ravitsemisalalla. (Jankala 2016, 39.)

Tulevaisuudessa ravitsemispalvelut monimuotoistuvat. Ruokapihat muokkaavat ra-
vitsemistoimialan liikeideat siruiksi. Yritysten toiminta muovautuu uudelleen ja eri
yrityksien valikoima on rajaton megaravintoloista, pop-up- ja take-away-ravintolaan
ja fine dining-ravintoloihin. Premium ja kotoisuus laajenevat asiakaskunnan tarpei-
den mukaan huomioiden kestava kehitys ja paikallisuus. Maailmanlaajuiset trendit
vaikuttavat Suomen ravitsemistoimialaan. Yrityksissa on nakyvissa jo entista enem-

man erikoislaatuiset henkilokohtaiset palvelukokonaisuudet, hyvinvointia ruoasta ja
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vastuullisuus seka lahituotteet. Alkuperaisyys ruokailukokemuksissa ja niiden jakami-
nen vertaisverkon kautta mahdollistavat monia uusia ja kokonaisvaltaisempia toimin-

tamalleja sekd nakyvyytta alalla. (Jankala 2016, 59-66.)

Matkailu- ravintola-alan tammikuun (2019) suhdannebarometri osoittaa pienta kas-
vua alalle. Ammattitaitoisen henkiléston I6ytaminen alan yrityksiin aiheuttaa vai-
keuksia. Matkailu- ravintola-alan joulukuussa 2019 julkaistun suhdannekatsauksen
mukaan vuonna 2019 oli kasvua 2,9 % lokakuuhun mennessa. Kesalla myynnin kasvu
oli 3,9 %. Patevan tydntekijan puuttuminen ei mahdollista yrityksen laajentumista ja
siitd tulee hidaste yrityksen kehittymiselle. Yleisesti alan yrityksissa on ongelmana yri-
tyksen alhainen kokonaiskannattavuus tukkuhintojen ja tyévoimakustannusten nou-
sun myota. (Matkailu- ja ravintola-alan suhdannebarometri 2019; Matkailu- ja ravin-

tola-alan suhdannekatsaus 2/2019, 1-3.)

Suomessa kodin ulkopuolella sydminen tulee tulevaisuudessa olemaan jokapaivaista
arkea yha useammalla asiakkaalla. Toisena vaihtoehtona ovat ruokatoimitukset suo-
raan kotiin. Ravitsemispalveluyrityksien monimuotoisuus nostaa yksittaisen ihmisen
ainutlaatuisen palveluhetken ja sen koko sisallén uudelle tasolle. Ravintoloiden poy-
tavaraukset jaavat historiaan. Asiakas lilkkkuu oman fiiliksen mukaan, ja tama raken-
taa uusia haasteita ravintolan henkil6lle ja prosessien rytmittamiselle. Teknologia ja
koneellistaminen mahdollistavat tuoreempia toimintamalleja selkeiden perus- ja ru-
tiinitehtavien suorittamiseen. Ravintolahenkildston arkea rytmittavat innovointi, tari-
nat ja kokeilukulttuuri, jotta ihmisid voidaan palvella tasokkaasti. Yrityksen toimin-
nassa on tarkeda huomioida ymparisto kokonaisvaltaisesti. (Ravintolaruokailun ja ul-

kona syomisen tulevaisuus 2018.)

Maailmanlaajuisesti ihmisten tydn muutokseen vaikuttavat maailman taloustilantei-
den vaihtelut ja globaali kaupankaynti sekd uuden teknologian liiketoimintakulttuu-
riin tuomat muutokset. “Suomessa tydon muutokseen vaikuttavat teknologisoituva
toimintaymparistd, avoimet toimintamallit ja arvopohjan monimuotoistuminen.”

(Merkityksellisen ja arvokkaan tyén ohjelma 2014, 2.)
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Eettiset arvot, robotiikka, digitalisaatio ja bioreaktorit tai aeroponinen tuotanto muo-
vaavat tulevaisuudessa ravitsemisalalla ruokatuotantoa kokonaisvaltaisesti lahituo-
tannoksi. Raaka-aineiden alkupera, ruokatuotanto ja keittididen prosessit ovat mur-

roksessa. (Dufva 2019, 24-25.)

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta on selvittanyt, miten teknologiakehitys muokkaa
yhteiskunnan toimintamallit uusiksi. Ravitsemistoimialan muutoksiin vaikuttavat hen-
kildiden paatdksia ohjaavat yksilon arvot ja havainnot. Arvoina valintoja ohjaavat
merkittavimmin kokonaisvaltainen laatu, terveys ja ymparistovaikutukset. Ravitse-
misalalla raaka-ainetuotannossa viljeleminen mullistuu perinteisista kasvihuone- ja
peltoviljelmista GMO-menettelyn mahdollistamaan perusteltuun ja luotettavaan si-
saviljelyyn. Paikallinen ja ravitsemistoimialan yrityksen oma sisaviljely tapahtuu tihe-
assa yrityksen tiloissa hyédyntaen LED-valoja aurinkopaneelien energiaa kayttamalla.
Sisaviljely ei kuormita luontoa lannoitteiden osalta, ja veden tarve kastelussa on huo-
mattavasti pienempi. Nykyiset mittavat viljelijatoimijat vahenevat, ja viljelysta tulee
ympadrivuotista, paikallista ja tarpeen kohtaavaa. Kuljetusmatkat ja pakkaaminen jaa-
vat minimiin. Robotisaatio ja teknologia pystyvat korvaamaan osittain ihmisten teke-
mia tyotehtavia ja tyovaiheita ravitsemisalalla. (Suomen sata uutta mahdollisuutta

2018-2037, 82-83.)

Digitalisaatio ja robotiikka vapauttavat henkilostolta tyotehtavia kuten, raaka-ainei-
den hankintaa, varastointia, valmistusprosesseja ja kuljetuksia. Samalla saadaan
mahdollisuus kadyttdaa tdma aika ja ammattiasiantuntijuus muihin tyotehtaviin. Tyon

kasitys, merkitys ja sisalté rakentuvat uudelleen. (Kiiski Kataja 2016, 14.)

Opetushallitus ja opetus- ja kulttuuriministerio muodostavat Osaamisen ennakointi-
foorumin, joka on arvioinut eri toimialojen tulevaisuuden ammattitaitotarpeita
vuonna 2035. Ravitsemisalalla merkittavimmiksi ammattitaitotarpeiksi nousevat esiin

seuraavat:

e Asiakaspalvelu ja asiakaslahtoisyys

e Digitaaliset tyovalineet ja niiden kasittely, ohjaus, jakaminen ja hydédyntaminen ty6-
tehtavissa seka vuorovaikutuksessa

e Digitaalisen identiteetin hallinta



e Laaja-alainen ammattitaito

e Itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus

Innovatiivisuus

Jatkuva oppiminen ja ongelmienratkaisu

Stressin- ja paineen sietokyky ja kokonaisuuden hallintataidot
Perehdytystaidot

(Osaamisen ennakointifoorumi - Osaamiskorttipakka, 23.)

2.2 Johtaminen ravitsemisalalla nyt ja johtamisen tulevaisuus

Ravitsemisalalla toiminnanohjauksen merkitys paivittdisessa johtamisessa on jo nyt
arkea. Se monipuolistuu kehittyvan teknologian avulla koko ajan. Paperiton keittio
tarvitsee toiminnanohjausjarjestelman, jonka avulla kaikki toimipisteen prosessit toi-
mivat ja jarjestelmat keskustelevat keskendan. Ohjelma on digitaalinen ohjauspoyta,
jossa tieto liikkuu prosessista toiseen. Johtamiselle vapautuu aikaa, ja tiedottaminen

on reaaliaikaista kaikille. (Koskinen 2018.)

Johtajuus rakentuu kokonaisuudesta. Siihen liittyvat prosessit tyoyhteistssa, kaikki
toiminta ja toimintatavat organisaatiossa sekd organisaation sisdiset ja ulkoiset taus-
tatekijat. Suuri merkitys johtajuuden rakentumiselle on keskindiselld vastavuoroisella
vuorovaikutuksella koko organisaation henkiloston kesken. Johtajuus rakentuu ja
siitd valittyy mielikuva ja ndkemys yksilona ja ihmiseltd ihmiselle. (Kostamo, Launo-

nen, Marttinen, Méakkeli, Pddkkonen, Ruotsalainen & Vuori 2017, 203.)

Megatrendeista tydnmurros, tyon ja toimeentulon arvoitus, nousee talla hetkelld
esiin kaikilla aloilla. Jatkuva kehittyminen on tullut osaksi jokapaivaista arkea niin yk-
silon, tydyhteison kuin yrityksien tasolla. Tehokkuuden ja tuloksen mittaamisen tilalle
ja rinnalle voisi tulla tyon mielekkyys ja uudet innovaatiot teknologian avustamina.

(Megatrendit 2017.)

Johtamistyo voi tulevaisuudessa keskittyd teknologian ansiosta enemman ihmisten
ympdrille. Johtajilta vaaditaan taitoa ymmartaa erilaisia luonteita ja persoonia seka

avoimen ja aidon tyGilmapiirin ja tyoyhteison rakentamista. Ennakoiva johtamistyo
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on tulevaisuutta. Tydyhteisot voivat innovoida ekologisia vaihtoehtoja auttaen asiak-
kaita paivittaisissa ongelmissa. Tyontekijalla on enemman aikaa rakentaa luotta-
musta asiakkaaseen vastavuoroisessa dialogissa hyédyntden aitoja tunteita sekd em-
patiaa. Teknologiaa laajasti hyddyntava yritys mahdollistaa tyontekijalle tyoaikaa it-
selle merkityksellisid tyotehtavia varten. Se lujittaa tyosuhdetta tyonantajaan. Johta-
minen rakentuu tulevaisuudessa kestavan hyvinvoinnin ja tyytyvaisen henkiléston ja
asiakkaiden seka ihmisyyden ymparille. (Kiiski Kataja 2016, 18-19.) Kestadva hyvin-
vointi sisaltaa merkityksellisen tyon ja elaman, hyvinvointia ja terveytta seka eettiset

ja ekologiset valinnat (Kiiski Kataja 2016, 20).

Valtionneuvoston tekemassa tulevaisuusselonteossa (Ratkaisuja tyon murroksessa)
nostettiin esiin, kuinka tyoyhteisdissa henkildston johtamiselta vaaditaan tulevaisuu-
dessa laadukkaampaa ja pitkan aikavalin henkiloston tyouran ymmarrysta terveyden,
hyvinvoinnin ja turvallisuuden nakdkulmista, koska tyénrakenne muokkautuu uudel-
leen. Koneoppi ja tekodly mahdollistavat henkiloston ja laitteiden jokaisen ammatti-
taidon vahvuuksien kayttamisen tiimina tyon edellyttamana ajankohtana. Nadin tyon-
tekijoiden ammattivahvuudet taydentavat toisiaan, eika ole kello ja tyopiste sidon-
naisuuksia. Tekodly vahentaa stressia ja tydpainetta, kun jokainen voi keskittya omiin
vahvoihin alueisiinsa ja vapautua itselleen haastavista tehtadvista. Nain tyontekijan
ammattitaito kehittyy henkilokohtaisten vahvuuksien ja kiinnostuskohteiden mu-
kaan. Oikeanlaisella johtamisella tuetaan henkiloston osaamista seka tyon sisaltoa ja
merkitysta tyontekijalle, tydyhteisolle, tydnantajalle. (Ratkaisuja tyon murroksessa

2018, 24-25.)

Kallion tutkimuksen Tulevaisuuden ennakointia restonomin nakékulmasta (Kallio
2014) tulokset viittaavat siihen, ettd koko ravitsemisala niin julkiset kuin yksityisetkin
yritykset ottavat hyddyn uudesta teknologiasta ja tavoittelee yritystoiminnan tulok-
sellisuutta ja taloudellista kestavyytta. Yrityksen kannattavuutta nostetaan minimoi-
malla tyontekijakustannuksia teknologisoitumisen ja digitalisaation avulla. Pikaruoka-
loista ja lounasravintoloista katoavat tarjoilijat ja kassahenkilosto Idhes kokonaan.
Julkisella sektorilla ruoanvalmistusyksikkdjen koko kasvaa ja automatisointi lisdantyy.

Robotiikka tulee ravitsemisalalla korvaamaan ensimmaiseksi tilojen hygieniasta ja
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puhtaudesta vastaavan henkiléston. Restonomien tulevaisuuden johtamistydssa na-
kyy henkiléston keskindinen ja vastavuoroinen vuorovaikutus, henkiloston ammatti-
taidon kasvattaminen ja henkil6ston tyon merkityksellisyys. (Kallio 2014, 45-47.) Tu-
levaisuuden tydomarkkinoilla Suomessa sailyvat sellaiset ammattitehtavat, jotka pys-

tytdan tekemaan kustannustehokkaasti. (Kauhanen 2014, 6-13.)

Kultalahti ja Viitala (2014) nostivat esiin henkilostobarometriaineiston perusteella
ty6elamassa olevien nuorten ndakemyksia tulevaisuuden tyéelamasta. Heidan mu-
kaansa esimiesty0 ja tyontekoaika uudistuvat taysin. Uusille sukupolville merkityksel-

lisyys ja oma aika ovat uudessa arvossa. (Kultalahti & Viitala 2014, 119.)

Tulevassa uudistuneessa esimiestydssa nousevat esiin sosiaaliset verkostot tyoyhtei-
sdssad, arvojarjestyksen tasoittuminen, hallinnan ja valvonnan madaltuminen ja it-
sensa johtaminen seka itsendinen tyoskentely. Kovimman tuloksen tekee organisaa-
tio, joka oivaltaa ja hallitsee esimiestydssa yksildiden ja eri sukupolvien johtamisen

arvostaen henkiléstoa. (Marttinen, 136-137.)

Kokeilukulttuuri ja jatkuva ajassa kehittyminen Lean startup pyrkii innovoimaan Ia-
pindkyvasti asiakkaan tarpeeseen eettisia ja kestavia valintoja yhdessa tiimina (Ries,
Rautanen & Markula 2016, 302-303). Kokeilukulttuurissa pyritadn tiimin luottamuk-
sella ja positiivisella asenteella uuteen ja jatkuviin kokeiluihin opin kautta joskus en-
sin erehtyen. (Ries, Rautanen & Markula 2016, 254-255). Yrittdjahenkinen ja ideari-
kas henkilo saa kasvattaa tyduraansa yksil6llisesti. Jokainen henkilo saa itse valita
prosessissa, jadvatko nykyiseen vai menevatko tuotteen mukana eteneviin tyovaihei-
siin. Valinnanmahdollisuus kasvattaa luovuutta, ideointia ja motivaatiota, joka tukee

kasvua seka innovaatioita. (Ries, Rautanen & Markula 2016, 284-285.)

Sydanmaanlakka on tarkentanut Tulevaisuuden johtaminen 2020 tutkimusprojektin
kautta johtamisen ongelmia tulevaisuudessa. Projekti keskittyi Eurooppaan, Amerik-
kaan ja Aasiaan. Suomessa johtamisen ongelmiksi tulevaisuudessa koettiin kiitdavat
muutokset ja innovaatiot seka niiden korkeat laatutasot. Itsensa johtaminen on edel-
leen esilld. Verkosto-, virtuaali- ja arvojohtaminen seka aidon luottamuksen rakenta-

minen kaikkien yksildiden ja yrityksen henkildiden vilille koettiin ongelmalliseksi
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muutoksien keskella. Projekti osoitti, ettd Amerikassa tutkimusprojektin tulokset pei-
lasivat ldhes kopiona edelld esitettyihin Suomen tuloksiin. Erona olivat jaettu johta-
juus Amerikan tuloksissa ja arvojohtaminen Suomen tuloksissa. Ekosysteemin johta-
minen ja verkostojohtaminen nousivat esiin mittavimpina ongelmina kummankin

maan tuloksissa. (Sydanmaanlakka 2012, 125-133.)

Verkostojohtamisessa rakennetaan luottamusta ja kdytetaan sosiaalisen median vali-
neita vaihtelevassa ja lapinakyvassa verkostotaloudessa. Ekosysteemin johtaminen
on esteetdnta ja vastaanottavaista seka rehellista. Se on globaalia ja hyvin itseohjau-
tuvaa. Innovointi, kokeilukulttuuri ja vastavuoroinen vuorovaikutus seka ekologisuus
ovat kaiken toiminnan ydin. Innovaatioekosysteemi muodostuu avoimen kokeilukult-
tuurin, yritysyhteistyon ja yksiloyrittajyyden seka markkinatarpeen kohtaamiseen.

(Sydanmaanlakka 2012, 133-137.)

Tulevaisuuden johtamiselta edellytetaan tavoitteellista johtamisotetta ja pitkdjantei-
syytta. Johtaminen vaatii hetkessa elamista ja sen ymmartamista, mutta myos sel-
keda pyrkimysta kohti tavoitetta ja uusia innovaatioita. (Sydanmaanlakka 2015, 180-
182.) Juutin mukaan tulevaisuuden johtamisessa henkilostéjohtaminen tulee muut-
tumaan niin, ettd asiakaskohtaaminen on esteetonta kaikille yksil6ille organisaa-
tiossa. Hierarkia madaltuu, ja prosessit muuttuvat lapindkyviksi. Asiakkaan hyvin-

vointi, arvot ja elamykset nousevat uuteen merkitykseen. (Juuti 2015, 164-166.)

Suomessa johtamisessa tulisi tuoda nakyvammin esiin arvot. Henkil6ston arvostus ja
luottaminen ovat yrityksen valttikortti myos ulospdin. Ammattitaitoa ja innovaatioita
tulisi hyddyntaa rohkeammin ja laajemmin globaaleissa verkostoissa. (Suomalaisen

johtamisen tila ja tulevaisuus 2018, 20-21.)
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3 Z-sukupolvi tyoelamassa

3.1 Sukupolvet

Samaan sukupolveen kuuluvat linkittyvat yhteen yhteisten merkityksellisten hetkien
ja tilanteiden kautta (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 28). Sukupolvi rakentuu yk-

siloista, jotka ovat kaikki uniikkeja (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 41).

Henkilon itsetuntemus vahvistuu, kun han on tietoinen oman sukupolvensa koko-
naiskuvasta ja sen ominaispiirteista. Kasitys toisten sukupolvien kokonaiskuvasta vah-
vistaa eri sukupolvien keskindista ymmarrysta ja yhteistyota seka vahentaa vaarinka-

sityksia. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 34.)

Suomen talouden muutoksien pohjalta pystytdan suomalaisessa tyoelamassa suku-

polvet jakamaan kuuteen katekoriaan:

e Suuret ikdluokat 1945-1954

o Oljykriisin sukupolvi 1955-1964

e Hyvinvoinnin sukupolvi 1965-1972

e Lamasukupolvi 1973-1979

e  Y-sukupolvi, diginatiivit 1980-1990

e Z-sukupolvi, suuren globaalin taantuman sukupolvi 1991
Ihmisten herkkyys, arvot ja asenteet ovat muovautuneet yhteiskuntakehityksen aal-
loissa, ja niiden pohjalta ovat syntyneet eri sukupolvien erot ja yhtenevaisyydet. (Jar-

vensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 52-58.)

Y- ja Z -sukupolvi muovaavat tydelamaa merkittavasti, koska heista koostuu henkil6-
maaraltaan merkittdvin osa maapallon tyovoimasta tandan ja huomenna (The De-

loitte Global Millennial Survey 2019, 27).

Kultalahti on vaitoskirjassaan (2015) tutkinut suomalaista Y-sukupolvea tyoelamassa.
Tutkimuksen mukaan Y-sukupolven edustajia kiinnostaa jatkuva ammattitaidon ke-
hittaminen, tyotehtavien haastavuuden ja tydajan joustavuus. Tutkimustuloksissa

nousi esiin Y-sukupolven aktiivisuus esittda omat ajatuksensa ja ideansa. Esimiehelta
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Y-sukupolvi odottaa ldsna olevaa, motivoivaa ja valmentavaa roolia. Y-sukupolvelle
on merkityksellista esimiehen arvostus heiddn tydsuoritustaan kohtaan. Tarkeda on

my0s tyontekijan oma innostus tyohonsa. (Kultalahti 2015, 94-98.)

X-sukupolvi on syntynyt 1965 — 1979, jolloin Suomessa voitiin vahitellen paremmin,
mutta elettiin tyon saatavuuden epavarmuudessa. Y-sukupolvi on syntynyt 1980-
1995. Tuona ajanjaksona esineelliset arvot, elamysmatkailu ja internet koostuivat ja
vaikuttivat sukupolveen. Z-sukupolvi on syntynyt 1995 — 2009. Heidan arvonsa raken-
tuvat kohtuuden, rauhallisuuden ja kestavien valintojen ymparille. Heille eldaman ar-
vot rakentavat voimanldhteen. Z-sukupolvi saattaa yllattaa yksilollisella ja epatavalli-
sella olemuksellaan koko henkiloston. He eivat ole toisten vietavissa. Yrityksen joh-
don tulisi tarttua positiivisella otteella uuden sukupolven nakemyksiin ja innovaatioi-
hin. Vastavuoroinen keskustelukulttuuri rakentaa aitoja kohtaamisia koko henkilds-
ton kesken. Tyonhakijoita saattaisi kiinnostaa yritys enemman, jos yrityksen arvot ja

tyon sisdlto olisivat lapindkyvia tyonhakijoille. (Puttonen 2012; Rusila 2014.)

3.2 Z-sukupolvi ihmisena ja tyontekijana

Tienari ja Piekkari (2011) tuovat esiin, kuinka Z-sukupolvi on esteeton ja esilla. Se ar-
vostaa ja rakentaa luottamusta. Z-sukupolvi haluaa tulla itsendisena henkilona aidosti
kohdatuksi. Hakkerietiikka kiehtoo Z-sukupolvea. Z-sukupolvi on moninainen, ja sii-
hen kuuluvat ovat ainutlaatuisia yksiloita - uniikkeja, kuten aikaisempiinkin sukupol-
viin kuuluvat. EIama ja ymparistd muovaavat persoonaa. Ketdaan sukupolvea ei voida

lokeroida taysin tietynlaiseksi. (Tienari & Piekkari 2011, 14-21.)

Z-sukupolven henkilot ovat usein idearikkaita, ja halukkaita kehittelemaan uutta. Me-
nestyminen ja ura jaavat vapaa-ajan ja ystavien alapuolelle tarkeysjarjestyksessa.
(Tienari & Piekkari 2011, 36-37.) Tarinan ja brandin merkitys seka vaikutelmat kuulu-
vat Z-sukupolven péaivaan. He pystyvat hahmottamaan muita sukupolvia paremmin

aitouden. (Tienari & Piekkari 2011, 55-57.)

The Deloitte Global Millennial Survey 2019 tutkimukseen osallistui 3900 Z-sukupol-

vea edustavaa vastaajaa kymmenesta eri maasta. Tutkimukseen vastanneista 56 %
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tavoitteli korkeampaa palkkaa tyostdan ja varallisuutta. Perheen perustamista ja lap-
sia tavoitteli 45 %. Heista 52 % haaveili oman kodin omistamisesta. Matkustaa ja
nahda maailmaa halusi 57 % vastanneista. (The Deloitte Global Millennial Survey

2019, 4-5.)

Z-sukupolvi pitda merkittavassa arvossa yrityksia, henkiloita, tuotteita ja palveluita,
jotka huomioivat ilmastonmuutoksen, kestavat valinnat ja ympariston seka vahaosai-
set kaikissa prosessien vaiheissa. Brandi ja yrityksen kokonaisvaltainen lapinakyva toi-
minta vaikuttavat asiakkaan ja tyontekijoiden luottamuksen syntymiseen. Yrityksen
koko strategia tulisi rakentaa huomioiden pitkalla aikavalilla ymparisto ja yhteiskun-
nan hyvinvointi seka ottaa ne huomioon yrityksen valinnoissa. Z-sukupolvi pitaa yri-
tysmaailmassa henkildiden tyollistamista ja hyvinvointia seka toisista huolehtimista
tarkeana. (The Deloitte Global Millennial Survey 2019, 26-27.) Yrityksen parantavat
tai huonontavat vaikutukset ymparistoon ja yhteiskuntaan vaikuttavat Z-sukupolven
yksil6llisiin paatoksiin hyvin nopeastikin (The Deloitte Global Millennial Survey 2019,
18).

Z-sukupolven odotukset ja kokemukset tyoelamalta

Nuoret osaajat tydelamassa tutkimus toteutetaan Ruotsissa ja Suomessa kerran vuo-
dessa. Vuonna 2018 tutkimukseen osallistuivat niin peruskoululaiset kuin toisen as-
teen ja korkea-asteen opiskelijat. Tutkimus selvitti nuorten mietteita, innostusta ja
suunnitelmia ansiotydsta. Tutkimus osoitti, ettd uusi sukupolvi kunnioittaa ansio-
tyOssa tyotovereita. He kokevat tyotovereiden olevan tyon henkireika. Tyon merki-
tyksen kokemukset ja tydaikojen elastisuus arjen kokonaisuudessa ovat tarkeampia
uudelle sukupolvelle kuin rahallinen korvaus tyostd. Oma joutoaika arjessa tuntuu
uudelle sukupolvelle merkityksellisemmalta kuin ansioty6. Uuden sukupolven saa in-
nostumaan ja arvostamaan ammattitehtaviaan, kun he kokevat vastavuoroisesti hyo-

tyvansa siitd ammatissaan. (Nuoret osaajat tyoelamassa 2018, 2-7.)

Nuorisobarometri (2016) osoittaa, ettd 15-19 -vuotiaista 50-59 % kokee ansiotyon,
oman elannon ja omien arvojen mukaisen ammatin tarkeimmaksi tulevaisuuden ta-

voitteeksi (Aapola-Kari & Wrede-Jantti, 162). Nuorisobarometrin (2016) mukaan 15-
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24 -vuotiaista lahes 40 % kokee mielekkdammaksi tehda lyhyitd ansiotydsuhteita kuin
vakituisia tyosuhteita (Myllyniemi, 66). Suomalaiset 15-29 -vuotiaat kokevat onnelli-
suutta elamassaan, kun ympariston hyvinvointi ja kestava kehitys seka ekologiset ar-

vot kohtaavat arjessa (Salonen & Konkka, 148-149).

Professori Liisa Valikankaan mukaan Z-sukupolvessa nakyy yksiléllinen ihmisen ai-
tous. Tuodaan oma erilaisuus esille eika peitella sita. Kestavat valinnat ovat kaiken
keskiossa. “Z-sukupolvessa yksi haluaa merkityksellisen tyon ja toinen tehda uraa.”
Tyburan ja ammatin omaperaisyys ja kekselidisyys tulevat kasvamaan Z-sukupolven
toimesta. Dialogi ja aidot tapaamiset sekd sosiaalisuus ovat kaiken tyon keskiossa.
Valikangas ndkee, etta tulevaisuudessa lojaalius ja omistautuminen ansiotyoélle tar-
koittaa yksittdisia tehtdvia ja toimimista asia kerrallaan. Tulevaisuudessa ei rakenneta
sopimuksia toistaiseksi voimassa oleviin tyétehtaviin. Yksild voi tyéskennella yhtaai-

kaisesti useissa eri yrityksissa ja tehtavissa. (Rusila 2014.)

Young Professional Attraction Index -tutkimuksessa selvitetdan, mita nuoret Suo-
messa toivovat ja tavoittelevat tyolta. Tutkimus tehtiin Pohjoismaissa, ja siihen vas-
tasi 14 445 nuorta. Nuoret olivat ammattiin valmistuneita, mutta toiden alkutaipa-
leella. Suomesta vastasi noin 1 000 nuorta. Tutkimustuloksien mukaan suomalaiset
vastaajat pitivat merkittavimpina tekijoina nykyisessa yrityksessa kiinnittymiseen ura-
nousua, tydilmapiiria ja vuorovaikutussuhteita henkiloston ja johdon kanssa. Tutki-
mustuloksissa nousi esiin, ettd suomalaisista vastanneista joka kolmas oli halukas si-
toutumaan pitempiaikaiseen, yli viiden vuoden tyosuhteeseen samassa yrityksessa.
Tulos oli alhaisin muihin Pohjoismaihin verrattuna. Keskimaaraisesti koko tutkimuk-
sessa vastaava tulos oli 41 %. (Tuore tutkimus paljastaa: Tassa tyoelaman ominaisuu-

dessa Suomessa havitdan raikeasti muille Pohjoismaille 2018.)

Z-sukupolven odotukset tyoelamalta ovat merkitykselliset. Tyoarki ei saa olla liian va-
kavaa. Sosiaalisen median tiukka hallinta ja tydnantajan tarkkailu voivat kasvattaa or-
ganisaation epdsuosiota. (Tienari & Piekkari 2011, 96-97.) Tienarin ja Piekkarin mu-
kaan Z-sukupolvelle tulee asiat perustella tarkoin ja aidosti, jotta ne saadaan kaytan-
toon (Tienari & Piekkari 2011, 14-15). Z-sukupolvi pitda arvossa yrityksen, johtajuu-
den ja kulutukset kestéavia ja eettisia arvoja (Tienari & Piekkari 2011, 274-275).
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Z-sukupolven odotukset esimiestyolta

Kivinen on pro gradu -tutkimuksessaan (2019) keskittynyt ammattiinsa valmistunee-
seen Z-sukupolveen, joka on ammattiuransa ja urakehityksensa alkumetreilla. Tutki-
mustulokset ndyttivat, etta laadukas ja erinomainen johtaminen on Z-sukupolvelle
yksi merkittavin asia tyopaikalla ja tyoyhteisossa. Laadukas johtaminen heijastuu tyo-
oloissa ja tyoryhmassa henkiloston ammattitaidon kehittymisena seka vastavuoroi-
sen kehittavan palautekulttuurin syntymisena. Nuorella on voimakas usko itseenss,
mutta han on kuitenkin heiverdinen ja murenee helposti. Z-sukupolvi toivoo rakenta-
vansa johtajaansa aidon vuorovaikutussuhteen. Tutkimustulosten mukaan Z-suku-
polvi ndkee johtajan tarkeimpina ominaisuuksina henkildstdn tasapuolisuuden, ole-
malla aidosti lasna, ongelmatilanteissa tukemisen ja henkildston ideoiden huomioi-
misen. Johtajan tarkeimpiin ominaisuuksiin Z-sukupolven mielesta kuuluvat myoés
henkiloston arvostaminen ja toistuvasti kayty dialogi tyosta heidan kanssaan. Z-suku-
polvi toivoo, etta he saisivat heti yhteyden johtajaan ongelmatilanteissa. (Kivinen

2019, 76-79.)

Z-sukupolvi toivoo johtamisen ja esimiestyon kehittyvdan enemman henkiléston ja
esimiehen joukkuepeliksi, jossa kaikki olisivat hetkessa. Esimies olisi moniosaaja, joka
hallitsisi esimiestyon ja henkildston tydnkuvien sisallon. Ndin esimies pystyisi hallitse-
maan ja ymmartamaan koko kokonaisuutta. Turvallinen tydymparisto ja tyoyhteiso
rakentuvat kohtaamisen ja vastavuoroisen dialogin kautta, jossa esimies on esimerk-
kind. Johtamiselta ja esimiestyo6lta Z-sukupolvi odottaa henkil6stoad kunnioittavaa, yh-
teistd tavoitetta kohti kuljettavaa otetta seka henkildstolle kiitoksia, kehittamiskoh-
teita ja kehuja. Hyva esimies havainnoisi henkiloston yksildina. (Kivinen 2019, 80-84.)
Kivisen tutkimus osoitti, etta Z-sukupolvelle tyypilliset piirteet ja arvot nayttaytyvat
vasta, kun usko omaan ammattitaitoon on vahvistunut tyotehtavassa (Kivinen 2019,

82-83).

Kivisen nakemyksen mukaan esimiesten ammattitaidon ja sukupolvierojen ymmarta-
misen merkitys tyoelamdassa on akuutissa tilassa. Jokainen tyontekija on mahdolli-

suus, yksilo tarpeineen. Z-sukupolven ja esimiehen alkukohtaamisen merkityksen ym-
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martdminen on kaiken keskiossa. Esimies on padosassa uuden ankkuroinnissa ja su-
lauttajana, kun Z-sukupolveen kuuluva aloittaa ammattiuraansa tyoyhteisossa. Kivi-
sen mukaan positiivinen uuden sukupolven ammattilaisen ankkurointi rakentaa kes-
tavaa yritystoimintaa ulos ja sisaan pain. Yrityksen kilpailukyky ja imago kasvavat. Yri-
tyksien ylimpien tulisi reagoida nopeasti ja vahvistaa lahiesimiesten ammattitaitoa
yksildiden johtamisessa. Lahiesimiesten tydajat tulisi jarjestaa niin, etta ne mahdollis-
tavat ihmisten hyvan johtamisen. Esimiehen ajanhallinta ja tyorutiinit tulee purkaa

auki, ja tarpeen vaatiessa tulee ottaa avuksi uutta teknologiaa. (Kivinen 2019, 85-87.)

Paananen on pro gradu -tutkielmassaan selvittanyt palvelu- ja tekniikan alan 1990-
luvulla syntyneiden Z-sukupolven opiskelijoiden mielipiteita laadukkaasta ja hyvasta
esimiestyOsta ja johtamisesta. Tutkimuksen tavoitteena oli edistda tulevaisuuden su-
kupolvijohtamista ja innovoida esimiesty6ta huomioiden Z-sukupolven esimies-tyon-
tekijasuhde. Tutkimustuloksissa nousivat esiin Z-johtajuuden tarkeimmat meriitit,
joita ovat koko organisaation henkil6ston tasavertainen arvojarjestys, vastavuoroi-
nen luottamus ja dialogi sekd mukana oleva ja aidon aktiivinen esimies. Z-sukupolvi
arvostaa, kun esimies tilanteen niin vaatiessa arvostavalla jamakkyydelldaan ohjeistaa
kokonaisuutta. Esimiehen oikea-aikainen, vilpiton ja arvostava viestittaminen kasvat-
taa yhteista luottamusta. Yhdessa rakennetaan kehittdvaa ja rohkaisevaa tydyhtei-

s6d. (Paananen 2016.)

Pyykdsen pro gradu -tutkimus toi esiin, kuinka Z-sukupolvi toivoo esimiestydn kehit-
tyvan kommunikoimaan monipuolisemmin ja ajantasaisesti hyodyntdaen nykyajan
kommunikaatiotydkalujen kayttoa paivittdisessa arjessa. Viestimisen tulee olla teho-

kasta. (Pyykonen 2018, 54.)

Pulpahteleva johtajuus rakentaa yhtajaksoista luovaa oppimisen kulttuuria. Henkil®
kuvaa auki innovaationsa sisallon ryhmaéssa toisille. Tarinaa innovoidaan yhdessa
eteenpadin. Pulpahteleva johtajuus on jatkuvaa, ja se tukee kestavaa kilpailukykya. Ja-
ettu johtajuus keskittyy ryhméan yhteisen tavoitteen saavuttamiseen aidossa vuoro-
vaikutuksessa. Kuluttajuus, avoimuus ja innovaatiot tarvitsevat kohtaamisia. Lasna
olevaa kuulemista, kuuntelemista ja dialogia seka yhdessa toteuttamista. (Tienari &

Piekkari 2011, 106-109.)
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3.3 Merkityksellisyys

Ty6 rakentaa rungon ihmisen elamalle. Tyo on tarkeimpia merkityksen tuojia ihmi-
selle. Tyon kautta saa kunnioitusta ja kiitosta toisilta ihmisilta. Ty on merkityksel-
listd, kun tydntekija saa siita autonomian tunteen, pystyy hyddyntamaan ja kehitta-
maan ammattitaitoaan seka kokee arvostusta ja yhteenkuuluvuutta tyopaikalla. Tyo
on merkityksellista, kun saavutetulla tyon tuloksella on positiivisia vaikutuksia, apua

asiakkaille, paikkakunnalle ja maailmalle. (Martela 2017.)

Merkityksellinen tyo on osallistavaa ja tuottavaa. Se rakentaa arvoa yksilélle, tyoyh-
teisolle ja yritykselle sekd paikkakunnalle. Se kasvattaa tyollisyytta ja kilpailukykya.
Merkityksellinen tyo on kestavaa. Sita rakennetaan luottamuksella yhdessa asiakkaan
kanssa kohti tulevaisuutta ymparistd huomioiden. (Merkityksellisen ja arvokkaan

tyon ohjelma 2014, 2.)

Merkityksellinen tyo on koko kansan, organisaation ja henkiléstoén nakékulmasta mu-
kaansatempaavaa, kannattavaa ja tuottoisaa seka kokonaisvaltaisesti ympariston
huomioivaa. (Suomalaisen tyon liitto alkaa mitata merkityksellisen tyon tilaa - tyoela-
man laatu ja osallistuvuus ovat parantuneet viimeisen kymmenen vuoden aikana
2016.) Merkityksellinen tyo kasvattaa henkiloston tyon tehokkuutta, joka lisaa yrityk-
sen kannattavuutta. Yrityksen kannattavuus mahdollistaa lisdinvestoinnit, jotka tuke-
vat merkityksellista tyota. (Merkityksellinen ja arvokas tyo: tyo yhteison ja tyonteki-
jan nakokulma 2015, 4.) Z-sukupolvelle merkityksellisyys, polte ja ndyryys ovat tarke-

dssd arvossa niin tydelamassa kuin vapaa-ajalla (Tienari & Piekkari 2011, 227-230).

Elo Keskindinen Tyoeldakevakuutusyhtio, Tyoterveyslaitos ja S-ryhma tekivat Nuori
mielitydssa ohjelman lomassa kyselyn S-ryhmaéssa kaupan-, matkailun- ja ravitsemis-
alan toissa oleville nuorille. Vastanneiden syntymavuoden keskiarvo oli 1996. Auli Ai-
rila ja Mikko Nykdnen toimivat tutkijoina Tyoterveyslaitoksella, ja he suorittivat tutki-
muksen analyysin ja tekniset osa-alueet. Tutkimukseen vastasi 1 457 nuorta. Tutki-
mustuloksissa nousi esiin merkityksellisyys tyossa ja johtamisen ndakdkulma. Tuki ja

positiivinen rohkaisu, perehdytys seka palaute koettiin erittain merkittaviksi tyossa.
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Tybnantajalta ja esimiehelta toivottiin joustoa ja tukea tyontekijan vapaa-ajan ja tyo-
ajan rakentamiseen ja muokkaamiseen eri tilanteissa. Vastanneista 78 % koki tyonsa
merkitykselliseksi jonkun verran tai hyvinkin paljon. Vastanneet kokivat merkitykselli-
syyden kumpuavan positiivisista hetkista asiakkaiden kanssa. Hetkista, joissa tavoite
on saavutettu ja jopa ylitetty. Tilanteet, joissa menestys on noteerattu koko tyoyhtei-
sossd. EsimiestyOhon toivottiin lisdaa aitoa vuorovaikutusta ja lasndaoloa seka nuorta
ymmartavaa ponkitysta. Nuoren ammatillinen kyky ja lujuus tulisi nostaa positiivisesti
esiin. Palautetta tyosuorituksista koki saavansa tarpeeksi vain alle 30 % vastanneista.

(S-ryhmaén nuorten tyontekijoiden tyoelama odotuksia ja kokemuksia 2018.)

Ville Makelad on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut arvoa luovaa tyomiljoota asiak-
kaan, tyontekijan ja johdon nakdkulmasta. Tutkimustulokset osoittavat, ettd ostaja
tai palvelun tarvitsija on energinen ja vaikuttava jasen muutoksen keskidssa. Yksilo
saavuttaa henkilokohtaisen elamyksen ja kokee vaikuttaneensa lopputulokseen.
Tama motivoi ja rakentaa yhdessa merkitysta. Se on kestavaa arvoa ja asiakassuh-
detta seka yrityksen henkilostolle tyon vaikuttavuutta ja merkityksellisyytta. Se on ra-

kennettu yhteispelilld yhteisessa tyomiljoossa. (Makela 2017, 63-67.)

Jaakko Sahimaa on tutkinut tyon merkityksellisyyden kokemuksen yhteytta tyonte-
hokkuuteen, tyotyytyvaisyyteen, tydorganisaatioon sitoutumiseen ja vapaaehtoisuu-
teen. Tutkimustuloksien mukaan tyon merkityksellisyys ja sen tunteminen ovat suo-
raan liitoksissa tyontekijan tyon tehokkuuteen, tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja
vapaaehtoisuuteen. Tutkimustulos osoitti, ettd tyontekijan sisdinen itsehallinto ei vai-
kuta tyon tehokkuuteen. Sen sijaan silla oli selkea kiinnitys ja vaikutus tyontekijan or-
ganisaatioon omistautumiseen, tyotyytyvdisyyteen ja vapaaehtoisuuteen. Tunne
tyon merkityksellisyydesta rakentuu, kun psykologiset perustarpeet tayttyvat. Se nos-
taa kilpailukykya ja korkeampaa laatua. Samalla tyonteho kasvaa, tyotyytyvaisyys

sekd omistautuminen tyolle kohoavat. (Sahimaa 2017, 41-45.)

Yritys voi rakentaa tyon merkityksellisyytta palveluinnovoimalla asiakkaan ja henki-
[6ston kanssa yhdessa aidossa vastavuoroisessa vuorovaikutuksessa. Resurssi-inno-

vointi ja LEAN-ajattelu seka jatkuva koulutus tukevat yrityksen oikea-aikaisuutta
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markkinakilpailussa. Virheet ja vaikeatkin paatokset tehdaan positiivisiksi. (Merkityk-

sellisen ja arvokkaan tyon tuottaminen: toimintaehdotukset 2014, 3-26.)

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometri osoittaa, ettda Suomessa vuosien 1990-
2017 aikana tyontekijoiden tunne tyonsa merkityksellisyydesta on laskenut. Tulokset
tyonteon mielekkyydesta ovat vuonna 2017 osoittaneet parempaa suuntaa ja hyvaa

nostetta verrattuna aiempiin vuosiin. (Ratkaisuja tyon murroksessa 2018, 26-27.)

Merkityksellisyys ja johtaminen tulevat entistd enemman rakentumaan yksiléiden ja
tiimien innovoinnin ja ongelmien ratkaisun varaan. Ulkoisen motivoinnin lisdksi sisai-
sen motivoinnin rakentaminen nousee suureen rooliin, jotta saavutetaan tasokas
lopputulos. Merkityksellisyys on tarkea sisdisen motivoinnin osa-alue. Merkitykselli-
syyden tunne kasvattaa innostusta, sitoutuneisuutta ja korkeaa laatua. Merkitykselli-
syyden tunne vahentada masennusta, joten silla on globaalistikin suuret vaikutuksen

yrityksiin, yhteiskuntaan ja ihmisten hyvinvointiin tydyhteisoissa. (Martela 2017.)

Professori Ria Parppei tuo esiin tyontekijan itseuskon, itsetuntemuksen ja itsepysty-
vyyden merkityksen ymmartamisen ja vaikuttavuuden esimiestydssa ja koko yrityk-
sen menestyksessa. Toimeenpanokyky rakentaa yritykseen positiivista ja jatkuvaa te-
kemisen ja oppimisen kulttuuria. Tyén merkityksellisyys johdattaa henkilon arkityon
hankalien hetkien yli ja tyotehtava valmistuu. Esimies uskoo ja tukee yksil6a vahvem-
maksi. (Haluatko tulosta tekemiseesi? — Esimerkkia ndyttavat Schwarzegger ja Ala-

huhta 2018.)

Tuloksellisuus ja tuottavuus rakentuvat yrityksen yksididen tuottavuudesta, heidan
sisdisesta tehokkuudestaan ja keskindisesta dialogista seka dialogisesta johtamisesta.
Dialoginen johtaminen rakentuu yhteiséllisesta aidosta vastavuoroisesta dialogista.
Se synnyttaa innovatiivisuutta ja luo uutta korkealuokkaista arvoa tyohon. Dialoginen
johtaminen muodostuu kohtaamisen ja arvostuksen sidoksista, ja ne onnistuessaan
pystyttavat kestavaa tyoelamaa. (Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio &

Toikko 2015, 21-23.)



22
Dialogi sisaltaa sisdistd ja ulkoista lasnaoloa, aitoa yksilon ja ryhman kohtaamista ver-
taisena, syvakuuntelemista ja keskustelua. Dialogissa odotetaan toisen vastausta ja
suhtaudutaan siihen arvostavasti. Mahdollistetaan uuden syntyminen kuuntelemalla,
ilman oman henkilokohtaisen kasityksen kertomista. Dialogi luo merkityksellisyytta
hetkeen. Dialogia kdyva esimies rakentaa ymparilleen kehittyvaa, aktiivista ja kun-

nioittavaa tyoyhteis6a seka yksil6ita. (Syvanen ym. 2015, 31-35.)

4 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdaa, miten johdetaan merkityksellisesti Z-suku-
polvea ravitsemisalalla. Opinnaytetyo on rajattu kasittelemaan Z-sukupolvea. Ty6
keskittyy Z-sukupolven odotuksiin johtamiselta sekd Z-sukupolven merkityksellisyy-
den syntyyn seka merkityksellisyyden johtamiseen. Opinndytetyon tavoitteena on
selvittda, millaista uudenlaista johtamista ja esimiestyota ravitsemisala tarvitsee,
jotta Z-sukupolvi kokisi tydon merkitykselliseksi ja innostuisi ravitsemisalan mahdolli-

suuksista.

Tutkimusongelmana on selvittaa, mita on Z-sukupolven johtaminen tulevaisuudessa
ravitsemisalalla. Tutkimustehtdvana on ymmartaa Z-sukupolvea ihmisena ja tyonteki-
jana ja sen johtamista tulevaisuudessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli: Miten johdat merkityksellisesti Z-sukupol-

vea ravitsemisalalla?

Tutkimuskysymykseen etsittiin vastauksia kolmen alakysymyksen kautta:

e Millainen on Z-sukupolvi ihmisena ja tyontekijana?
e  Mitd Z-sukupolvi odottaa johtamiselta?
e Mista syntyy merkityksellisyys Z-sukupolvelle?
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5 Systemoitu kirjallisuuskatsaus ja sen toteutus

5.1 Systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa valmista tutkimustietoa pakataan yhteen
systemaattisesti. Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa tavoitellaan tasokkaita
tutkimuksia yhdistelemalla 16ytaa vastaukset tutkimusongelman kysymyksiin. Kat-
sauksessa luotettavuus rakennetaan noudattamalla koko tutkimuksen ajan tiukasti
valittua tutkimusmenetelmaa ja sen menettelytapaa. Systemoidussa kirjallisuuskat-
sauksessa noudatetaan samaa rakennetta kuin systemaattisessa kirjallisuuskatsauk-
sessa, mutta kevennetyssa muodossa. Tutkijana toimii yksi tutkija, kun systemaatti-
sessa tutkijoita on vahintaan kaksi. Tutkimuskirjallisuuden haku voidaan tehda yh-
teen tietokantaan. Aineiston laadullinen tarkkailu ja valinta, analyysi seka synteesi
suoritetaan ldhes yhta tasokkaasti, pienin kevennyksin kuin systemaattisessa kirjalli-
suuskatsauksessa. Ndin tutkimuksen laatu pysyy korkealla. (Stolt, Axelin & Suhonen

2016, 13-14.)

Kirjallisuuskatsauksessa tutkija analysoi ja referoi esiin valitsemiensa tutkimuksien
pohjalta I6ytyneita vajavaisuuksia, uusia tutkimusongelmia seka jo I6ytyneita tulok-
sia. Kirjallisuuskatsauksessa luotettavuus rakentuu tiukan systemaattisen mallin
avulla. Ensin tutkimuskysymyksien pohjalta laaditaan poissulku- ja sisdanottokriteerit
tutkimuksien laadun ja rajaamisen seka valinnan tueksi. Talla voidaan tavoitella tutki-
muksen saavuttavan kilpailukykyista tehokkuutta nykyisiin toimintatapoihin. (Salmi-
nen 2011, 9-10.) Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa ei pyrita |6ytdmaan kaikkea

tutkimustietoa valitusta tutkimusaiheesta (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 8).

Kirjallisuuskatsauksen tyovaiheet eritelldan lukijalle tarkasti auki. Kaikkien tyovaihei-
den lapinakyvyys ja tarkkuus rakentavat kirjallisuuskatsauksen luotettavuuden. Kirjal-
lisuuskatsauksessa esiintyy viisi eri tyovaihetta. Tyovaiheita ovat maarittaa tutkimuk-
sen tarkoitus ja ongelma, kirjallisuushaku ja aineiston valinta, tutkimusten kriittinen
arviointi, aineiston analyysi ja synteesi seka tulosten raportointi. (Stolt, Axelin & Su-

honen 2016, 23.)
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Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma

Kirjallisuuskatsauksen tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma rakentaa perustan
koko tutkimuksen tekemiselle. Tutkijalla tulee olla palo tutkimusaihetta kohtaan. Tut-
kimusaiheen kasitteet, tarkastelundkokulma ja tutkimusongelma seka tutkimuskysy-
mykset rakentuvat ja rajautuvat tutkimuksen ymparille ja ohjaavat tutkimusta eteen-

pain. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 24-25.)

Kirjallisuushaku ja aineistonvalinta

Kirjallisuuden haku on kirjallisuuskatsauksen luotettavuuden kannalta merkittavin
vaihe. Loydetyn materiaalin tulee vastata tutkimuskysymykseen. Kirjallisuushaku suo-
ritetaan sahkoisten tietokantahakujen kautta. Tietohakua varten maaritellaan haku-
sanat ja hakulausekkeet aiheen ja tutkimuskysymyksien kasitteista. Asiantuntija-
apuna hakulauseiden maarittelyssa pystyy olemaan kirjaston informaatikko. Kirjalli-
suuden valinnan hakustrategiaan tulee maaritella mukaanotto- ja poissulkukriteerit.
Niiden avulla rajautuvat tutkimus- ja kirjallisuusvalinnat rajattuun aiheeseen, ja ne
minimoivat kirjallisuuskatsauksen virheita ja vajavaisuutta. Kun tutkimus on aikai-
semmin julkaistu, se nostaa kirjallisuuskatsauksen tutkimuksen arvoa ja laatua. Kirjal-
lisuuskatsauksen mukaanotto- ja poissulkukriteerit opastavat ja vievat tutkimusai-
neiston valintaa eteenpain, ensin otsikkotasolla, sitten abstraktitasolla ja vimeiseksi
koko tutkimustekstin tasolla. Hakuprosessi kirjataan kirjallisuuskatsaukseen niin laa-
jasti auki, ettd se on mahdollista tehda uudelleen. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 25-

27.)

Tutkimusten kriittinen arviointi

Hakuprosessista valitut tutkimukset arvioidaan kriittisesti suhteutettuna tutkimuson-
gelmaan ja kysymyksiin. Arvioinnilla pyritdadn minimoimaan virheet. Tutkimuksen
laatu, luotettavuus ja sopivuus madriteltyihin kriteereihin selvitetaan yksittain. Ylei-
set kriteerit ohjaavat arvioimaan tutkimuksia heikkouksien ja vahvuuksien perus-

teella. Tuodaan esiin alkuperaistutkimuksien tutkimusongelmat, tutkimusasetelma,
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otantakoko, tutkittavien kohde, yleistettdvyys, analyysimenetelma ja aineiston va-
linta. Luotettavuuden arvioinnissa huomioidaan valittujen tutkimuksien perustelut
niiden luottavuudesta. Siihen vaikuttavat myds tutkijan asiantuntevuus, julkaisuvuosi
ja julkaisufoorumi seka arvioinnit. Jokainen tutkimus arvioidaan samojen kriteereiden

mukaisesti. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 28-30.)

Aineiston analyysi ja synteesi

Aineiston analyysi ja synteesi osiossa kirjallisuuskatsauksessa tehdaan tutkimustulok-
sien yhteenveto. Analyysin kaikissa vaiheissa, kaikkien paatoksien valinnat ja peruste-
lut tallennetaan erilliseen muistioon. Aineiston analyysi ja arviointi ovat toisiinsa yh-
teydessa. Aineisto luetaan useampaan kertaan. Analyysissa tutkimuksesta nostetaan
ensin esiin julkaisuvuosi, kirjoittaja, tarkoitus, menetelma, kohde, tulokset, vahvuu-
det ja heikkoudet. Ristiriitaiset tulokset nostavat esiin jatkotutkimusaiheet. Analyysin
toisessa vaiheessa luetaan erityisesti tulokset ja johtopaatokset. Aineisto koodataan
I6ytyneiden luokkien, teemojen ja kategorioiden mukaan. Analyysissa aineiston sisal-
|6sta etsitdan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Niita tutkitaan ja ryhmitellaan
seka vertaillaan keskenaan. Vertailun tuloksena samankaltaisten merkintdjen sisallot
vhdistetdan saman kuvaavan otsikon alle. Analyysin kolmannessa vaiheessa toistu-
vien vertailujen tuloksena eroavaisuuksista ja samankaltaisuuksista rakentuu syn-
teesi, joka syventaa tuloksen kokonaiskasitysta. Analyysin yksittdisista tutkimuksista
rakennetaan yleinen kuva ja nostetaan ristiriitaisuudet esille. (Stolt, Axelin & Suho-

nen 2016, 30-31.)

Raportointi

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen raportointiosuus sisaltaa kuviossa 1 olevat tyovai-

heet tarkoin kuvattuna auki.
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Kuvio 1. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen tyévaiheet raportissa

Kuvaus tulee tehda niin, etta joku toinen tutkija voi suorittaa saman kirjallisuuskat-
sauksen uudelleen. Kirjallisuuskatsauksen tutkimusraportissa olisi tarkeaa kriittisesti
pohtia tutkimustuloksia useista eri nakdkulmista. Hyvia nakdkulmia olisivat muun
muassa tutkimustuloksien kaytettavyys tydelamassa koulutuksien, johtamisen ja kay-
tannon tyon nakokulmista. Tulosten pohdinnassa merkittava osuus on kirjallisuuskat-
sauksen luotettavuudella koko prosessin kaikissa tyovaiheissa. Kirjallisuuskatsauk-
sessa kaytetyista tutkimuksista rakennettu kuvaileva taulukko valittaa tarkkaan kaik-
kien prosessin tyovaiheiden valinnat ja sisallot. Taulukko todentaa kirjallisuuskat-
sauksen tuloksien ja alkuperaisten tutkimuksien tuloksien yhteisen liiton. Taydellinen
kirjallisuuskatsaus antaa syvemman merkityksen ja sisallon tutkimustuloksista kuin
luettuna kyseiset tutkimukset erillisind osuuksina. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 32-

33.)

5.2 Aineiston sisaanotto-poissulkukriteerit

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelméana kaytettiin systemoitua kirjallisuuskat-

sausta. Tutkija teki kirjallisuuskatsauksen yksin ja tutkimuskirjallisuuden haku rajautui
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kolmeen tietokantaan. Aineiston arviointi, analyysi ja synteesi eivat olleet yht3 jarjes-
telmallisia ja kokonaisvaltaisia laajuudessaan kuin systemaattisessa katsauksessa,
mutta lahentelivat sitd. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen runkoon kuului kirjalli-
suuden haku, kriittinen arviointi, aineiston perusteella tehty analyysi, synteesi ja tu-
losten esittaminen. Kirjallisuuskatsauksen sisddanotto- ja poissulkukriteerit muodos-
tuivat tutkimusongelman ja tutkimuskysymyksien kautta. Lopulliset kriteerit vahvis-

tuivat kirjallisuuskatsauksen esitestauksen ja ennakkohakujen aikana.

Tutkimuksen tulee olla julkaistu vuosina 2005-2019, koska Z-sukupolvi on syntynyt
vuosina 1995-2010. Ensimmaiset Z-sukupolven tyontekijat valmistuvat ammattiin al-
kaen vuonna 2013. Ennakkohakujen aikana tutkimuksien kieleksi vahvistui englanti.
Suomenkielisten vertaisarvioitujen artikkeleiden ja tutkimuksien |6ytaminen, jotka
vastaavat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin, ei onnistunut talla tutkimusaikataululla.
Tutkija teki tata kirjallisuuskatsausta yksin. Kirjaston informaatikon kanssa tutkija tuli
siihen tulokseen, ettda suomenkielisten vertaisarvioitujen tutkimuksien etsiminen ta-
han tutkimukseen vaatisi laajaa tutkimista ja tutkijoita tulisi olla useampi, jotta aika-
resurssi pysyisi inhimillisena. Tutkimuksen tulee olla alkuperaistutkimus tai tutki-
musartikkeli. Tutkimuksen taytyy olla vertaisarvioitu tutkimusartikkeli tai tieteellinen
vertaisarvioitu tutkimusartikkeli. Tutkimuksen tulee olla maksuton. Tutkimus tulee

olla luettavana vahintaan tiivistelmana.

Tutkimuksen tulee vastata ainakin yhteen tutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymyk-
sien kautta tutkimuksen tulee kasitella Z-sukupolvea tyontekijana, Z-sukupolven odo-
tuksia tyolta ja Z-sukupolven arvomaailmaa tyossa seka mita Z-sukupolvi odottaa joh-
tamiselta. Tutkimuskysymyksien kautta tutkimuksen tulee kasitella merkitykselli-
syytta tai merkityksellisyyden kokemuksia Z-sukupolvelle. Tutkimuksen tulee ensisi-
jaisesti suuntautua ravitsemisalaan, mutta tarkeinta on, etta tutkimus vastaa tutki-

muskysymykseen.

Kirjallisuuskatsauksen sisddnotto- ja poissulkukriteerit on avattu tarkasti taulukossa

1, jolla pyritdan selkeyttamaan aineiston valintakriteereita.
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Taulukko 1. Systemoidun kirjallisuuskatsauksen sisddnotto- ja poissulkukriteerit

Sisddnottokriteerit

Poissulkukriteerit

Julkaistu tutkimus v. 2005-2019

Julkaistu ennen v.2005

Kieli englanti

Tutkimusartikkeli ei ole englannin kielinen

Alkuperaistutkimus tai tutkimusartikkeli

Tutkimus ei ole alkuperaistutkimus tai
tutkimusartikkeli

Vertaisarvioitu tutkimusartikkeli,
tieteellinen vertaisarvioitu
tutkimusartikkeli

Tutkimus ei ole vertaisarvioitu
tutkimusartikkeli tai tieteellinen
vertaisarvioitu tutkimusartikkeli

Tutkimusartikkeli ei ole maksullinen

Tutkimus on maksullinen

Tutkimusartikkeli ovat luettavana
tiivistelmana ja/tai koko tekstina

Tutkimus ei ole luettavana tiivistelmana ja
/tai koko tekstina

Tutkimusartikkelit, jotka kasittelevat Z-
sukupolvea tyontekijana. Z-sukupolven
odotuksia tyolta. Z-sukupolven
arvomaailmaa tyonsuhteen.

Tutkimusartikkelit, jotka eivat liity Z-
sukupolveen, Z-sukupolveen tyontekijana, Z-
sukupolven odotuksiin tyolta, Z-sukupolven
tyon arvomaailmaan, Z-sukupolven
johtamiseen, merkityksen johtamiseen tai Z-
sukupolven merkityksellisyyden kokemuksiin.

Tutkimusartikkelit, jotka kuvaavat mita Z-
sukupolvi odottaa johtamiselta.

Tutkimusartikkelit, jotka kasittelevat
merkityksellisyytta, merkityksellisyyden
kokemuksia Z-sukupolvelle.

Tutkimusartikkelit, jotka vastaavat
ainakin yhteen tutkimuskysymykseen:
Padkysymys:

Miten johdat merkityksellisesti Z-
sukupolvea ravitsemisalalla?
Alakysymykset:Z

Millainen on Z-sukupolvi ihmisena ja
tyontekijana?

Mista syntyy merkityksellisyys Z-
sukupolvelle?

Mita Z-sukupolvi odottaa johtamiselta?

Tutkimusartikkeli ei vastaa edes yhteen
tutkimuskysymykseen

Ravitsemisalaan suunnatut tutkimukset.
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5.3 Kaytetyt tietokannat ja hakusanat

Kirjallisuuskatsauksessa suoritettiin koehakuja useisiin mahdollisiin tietokantoihin
huhti- ja toukokuussa 2019. Tietokantoina olivat ARTO, EBSCO, ABI/INFORM Collec-
tion Proquest, Google Scholar ja EconBiz seka Journal. Jyvaskylan ammattikorkeakou-
lun (JAMK) kirjaston informaatikko opasti tietokantojen kdytossa. Nain taattiin
osaava tietokantojen kaytto kirjallisuuskatsauksen koehauista lahtien. Kirjallisuuskat-
sauksen tutkija oli Jyvaskylan ammattikorkeakoulun (JAMK) opiskelija, joten kirjalli-

suuskatsaukseen valittiin tietokannat, jotka ovat maksuttomia opiskelijoille.

ARTO on monipuolinen lehtien artikkeliviitetietokanta. Artikkelitietueet koostuvat
laajasti useista tieteellisyyden tasoilta ja sisalloista. Elektratietokanta I6ytyy ARTON
tietokannasta. Elektra koostuu suomalaisista tieteellisista tutkimusartikkeleista. (Jo-
hansson 2007, 30.) Journal sisdltda suomalaisia tiedeartikkeleita. Google Scholarin
kautta tehdaan tutkimustiedonhakua ja |l6ydetaan tutkimusraportteja seka tutki-
musartikkeleita. (Liiketoiminta liiketalouden ja palveluiden aineistovinkkeja.) Arto,
Journal ja Google Scholar eivat tuottaneet koehauilla tarpeeksi laadukasta ja tutki-
musongelman seka tutkimuskysymyksien aihealueeseen kuuluvia tuloksia. Vertaisar-
vioituja tutkimuksia Z-sukupolvesta suomen kielelld ei saavutettu, joten tutkimuskie-
leksi ja tietokannoiksi paadyttiin valitsemaan englanninkieliset tietokannat talla aika-

resurssilla. Paatos tehtiin (JAMK) kirjaston informaatikon kanssa keskustelun jalkeen.

Tutkimuskirjallisuus, Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjaston liiketalouden ja pal-
veluiden oppaan ja (JAMK) kirjaston informaatikon asiantuntijuus seka kirjallisuuskat-
sauksen tutkimuskysymykset ohjasivat tietokantojen lopullisessa valinnassa. Kirjalli-
suuskatsaukseen valittiin lopullisiksi tietokannoiksi taulukossa 2 osoitetut tietokan-

nat.
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Taulukko 2. Kirjallisuuskatsaukseen valitut tietokannat

Valittu Alatietokanta Perustelut

tietokanta valinnalle

EBSCO Academic search Kansainvaliset
elite Business artikkelit,
source elite johtaminen,
Hospitality & ravitsemisala,

tourism complete |palveluala,
taloustiede,
matkailu,
yrittajyys,
monialaisuus
ABI/INFO Kansainvaliset
RM artikkelit,
Collection johtaminen,
Proquest liiketoiminta ja
talous

Econbiz Kansainvaliset
artikkelit,
talous ja
lilketoiminta

EBSCO tietokannan hakuun yhdistetaan EBSCO alatietokannat Academic search elite,
Business source elite ja Hospitality & tourism complete. Tama nopeuttaa hakuproses-
sia. EBSCO Academic search elite tietokanta pitaa sisaltada monialaisesti akateemisia
viestinnan ja monitieteiden alojen artikkeleita ja julkaisuja. EBSCO Hospitality & tou-
rism complete tietokanta kattaa akateemisia ravitsemisalan, palvelualan ja matkai-
lualan artikkeleita ja julkaisuja. EBSCO Business source elite tietokanta sisaltaa aka-
teemisia taloustieteen, johtamisen, matkailun ja yrittdjyyden artikkeleita ja julkaisuja.
Niita on ndissa kaikissa alatietokannoissa tiivistelmina, koko teksteina ja vertaisarvioi-
tuina. ABI/INFORM Collection Proquest tietokanta on kansainvalinen ja se sisaltaa
akateemisia artikkeleita ja tutkimuksia johtamisen ja liiketalouden seka yritysstrate-
gian alueilta. Julkaisuja ja artikkeleita 16ytyy vertaisarvioituina. Tietokannan kaytto
vaatii lisenssin. EconBiz tietokanta on ilmainen. Se on saksalainen tietokanta, jonka
haut kattavat myos laajasti kansainvalisia tietokantoja. Akateemisia julkaisuja on saa-
tavilla ilmaisia ja lisensoituja. EconBiz on keskittynyt erityisesti talouden ja liiketoi-

minnan julkaisuihin. (Liiketoiminta liiketalouden ja palveluiden aineistovinkkeja.)
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Nama tietokannat valittiin, koska niita oli opiskelijan mahdollista kdyttaa ilmaiseksi.
Kirjaston informaatikko (JAMK) suositteli ndiden valintaa tdhan kirjallisuuskatsauk-

seen.

Kaytetyt hakusanat

Esitestaus hakusanojen muodostukseen suoritettiin huhti- ja toukokuussa 2019. Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulun (JAMK) kirjaston informaatikko opasti hakusanojen
muodostuksessa esitestauksessa, koska ensimmaiset hakutulokset osoittautuivat en-
sin turhan laajoiksi tai laadullisesti liilan suppeiksi. Informaatikon opastuksen jalkeen
esitestauksen tulokset hakusanoilla tietokannoittain rakentuivat tutkimuskysymyk-
sien ympadrille. Tuloksien maarat pysyivat inhimillisissa lukemissa yhdelle tutkijalle.
Esitestauksessa kaytossa olleet hakusanat ja kirjallisuuskatsauksen tutkimusongel-
man ja tutkimuskysymyksien sisaltamat kasitteet rajasivat lopulliset hakusanat ja ha-
kulausekkeet tiedonhakuun. Kirjaston informaatikon (JAMK) asiantunteva opastus
auttoi ja osaltaan kasvatti luotettavuutta oikeiden hakusanojen ja hakulausekkeiden
lopullisessa valinnassa. Systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa hakusanat, tietokan-
nat ja sisddanotto- ja poissulkukriteerit muotoutuivat lopulliseen muotoonsa esites-
tauksen tuloksien pohjalta. Nain pyrittiin rakentamaan tasokkain mahdollinen haku-

lauseke hyodyntamalla tarkoin valittuja asiasanoja.

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun (JAMK) kirjaston informaatikon kanssa todettiin,
ettd esitestauksen perusteella ravitsemisalan tutkimustietoa Z-sukupolvesta on hyvin
vahan. Z-sukupolvi on tutkimusaiheena viela tuore. Kirjaston informaatikon (JAMK)
mukaan hakusanojen liian tarkka rajaaminen ei ole tutkimuksen kannalta hyodyllista.
Ennakkohaku osoitti, etta liian tarkka hakusanojen rajaus jattaa hyvia tutkimuksia ha-
kujen ulkopuolelle. Talld ohjeella kirjaston informaatikko (JAMK) halusi taata, etta
kaikki mahdolliset vertaisarvioidut tutkimukset Z-sukupolvesta |6ytyvat eika yksikdan
vertaisarvioitu tutkimus jaa tutkijalta huomaamatta sen vuoksi, ettd hakurajaus on
laitettu liian tarkaksi. Tutkimuksia arvioitaessa noudatettiin sisddanotto- ja poissulku-
kriteereita. Paras ja kattavin hakutulos saavutettiin kdayttamalla hakusanoina tieto-

kannasta riippuen vapaasanahakua ja /tai asiasanahakua ja Z-sukupolvea késitteena
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koskevia hakuja. Kirjallisuuskatsaukseen padadyttiin siksi valitsemaan asiasanaksi Z-

sukupolvi.

Vapaasanahaku: iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-

Digital Natives” OR “post-millennials”

Hakulausekkeiden muodostuksessa hyédynnettiin kirjaston informaatikon ohjeista-
mia fraaseja ja sulkuja, koska ne vaikuttivat hakutuloksien syvyyteen. Sana IGen* kat-
kaistiin, jotta saatiin mahdollisimman kattava hakutulos. Nain kaikki mahdolliset ky-
seisen kdsitteen sisaltamat tutkimusartikkelit nousivat hakutulokseksi. Fraaseja kay-
tettdessa esimerkiksi “generation Z” sanoja ei katkaistu, koska silloin haku ei olisi toi-

minut tietokannassa eika olisi tuottanut tulosta.

Asiasanahaku: generation Z

Kirjaston informaatikko (JAMK) opasti, etta asiasanahaku oli tietokannan Theseuk-
sessa tapahtuva haku, joka kohdentui dokumenttien kuvailutietoihin ja sisallon en-

simmaiseen 10 000 merkkiin.

5.4 Aineistonkeruun kuvaus tietokannoittain

EBSCO

Ebsco haussa kaytettiin yhdistelmahakua kadyttaen kirjastoinformaatikon (JAMK) ja
esitestauksen tuloksena alatietokantoja Academic search elite, Business source elite
ja Hospitality & tourism complete. Kirjaston informaatikon kanssa paadyttiin kaytta-
maan EBSCO tietokannassa yhdistettya asiasanahakua ja vapaasanahakua. Esitestaus
osoitti, etta pelkka asiasanahaku generation Z jatti ulkopuolelle tahan kirjallisuuskat-
saukseen soveltuvia tutkimuksia. Informaatikon (JAMK) mukaan asiasanahaku kattaa
yleensd kaikki kasitteet Z-sukupolvesta. Informaatikko epaili, ettd asiasanahaun vaja-
vainen tulos johtui siita, ettd Z-sukupolvi on vield melko uusi tutkimuksen kohde eika

kaikki uudet kasitteet ole vield paivittyneet asiasanahaku kantaan.
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Yhdistelmahakuna asiasanahaku ja vapaasanahaku tahan tietokantaan saatiin katta-
vin hakutulos. Vapaasanahaussa ensimmaisessa hakulausekkeessa hakusanat tarken-
nettiin kohdentumaan SU subject terms tutkimusartikkelissa. Vapaasanahaun toi-

sessa hakulausekkeessa kohdennuksena kaytettiin AB Abstract.

asiasanahaku: DE “generation Z”

Vapaasanahaku: (iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-

Digital Natives” OR “post-millennials”) SU subject terms

OR

(iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives” OR

“post-millennials”) AB Abstract

Aineistonkeruun haussa kaytettiin lisarajauksena: englanti, Scholarly peer review
journal ja aikarajauksena vuosia 2005-2019. Aiherajauksena tarkennettiin subject:
generation Z, happiness ja attitudes, koska nailla saatiin hakutulosta rajattua kirjalli-
suuskatsauksen aihealueeseen sopivaksi. Ennakkotestaus osoitti, ettd nama valinnat
eivat rajanneet hakutulosta liikaa. Kun vertaisarviointi oli jo lisdarajauksissa, valikoitui

haussa tulokseksi vain vertaisarvioidut tutkimusartikkelit.

ABI/INFORM Collection Proquest

Esitestaus osoitti, ettd ABI/INFORM Collection Proquest tietokannan asiasanahaku
valikosta ei I6ytynyt asiasanaa generation Z. Kirjaston informaatikon (JAMK) kanssa
paadyttiin kdyttamaan vapaasanahakua seuraavilla kasitteilld ja yhdistelmahakua
kayttaen, jolloin saatiin kattavin hakutulos. Hakusanojen tarkennukseksi laitettiin en-
simmaiseen lausekkeeseen abstract-AB. Toisessa lausekkeessa oli tarkennuksena

subject heading-main subject.

Vapaasanahaku:
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(iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives” OR

“post-millennials”) abstract-AB

OR

(iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives” OR

“post-millennials”) subject heading - main subject

Lisarajauksena haussa kaytettiin: englanti ja peer review seka aikarajauksena 2005-
2019. Vertaisarviointi oli valmiina lisdarajauksena, hakutulokseen nousi vain vertaisar-

vioituja tutkimusartikkeleita.

Econbiz

Esitestauksen perusteella kirjaston informaatikko (JAMK) ohjeisti kdyttamaan Econbiz
tietokannassa vapaasanahakua. Nain saavutettiin laadukkain ja monipuolisin hakutu-
los Econbiz tietokannasta kirjallisuuskatsauksen aiheesta. Econbiz tietokannassa ei

hakua pysty kohdentamaan tiettyyn osaan tutkimusartikkelia.

Vapaasanahaku:

(iGen* OR “generation Z” OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives” OR

“post-millennials”)

Hakutuloksessa kdytettiin tietokannan lisarajauksessa seuraavia lisdrajauksia: open

access only, aikarajaus 2005-2019, article, journal ja article in journal seka englanti.

Econbiz tietokannassa ei ollut mahdollisuutta valita vertaisarvioitua tutkimusartikkeli
rajausta, joten hakutuloksien vertaisarviointi tuli tarkistaa yksittain erillisella tarkis-
tuskanavalla. Tama oli yksi tyollistavimpia tyovaiheita kirjallisuuskatsauksen aineis-
tonkeruussa tietokannoittain. Kirjaston informaatikko (JAMK) suositteli kdyttdmaan
tarkistuskanavina Julkaisufoorumia, Directory of Open Access Journals ja SJR Scimago

Journal & Country Ranking. Informaatikon kanssa tutkija kavi kaikki artikkelit yhdessa
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lapi. Nain varmistettiin laadullisesti oikeat valinnat kirjallisuuskatsaukseen. Informaa-
tikko (JAMK) totesi valitut vertaisarvioidut tutkimusartikkelit aineiston valintaan sopi-

vaksi.

Julkaisufoorumi on luokitusjarjestelma, joka mahdollistaa tieteellisten tutkimuksien
ja julkaisujen arvioinnin ja laaduntason maarittamisen. Julkaisufoorumissa on muis-
tettu useimmat ja yksittaiset tieteenalat seka ulkomaiset ja suomalaiset julkaisukana-
vat. Julkaisufoorumissa on luokiteltu konferenssit, kirjakustantajat ja kirjasarjat seka
lehdet. Luokitukset julkaisufoorumin julkaisukanavahaussa rakentuu kolmeen ta-
soon: perus, johtava ja korkea. Jos luokituksen kriteerit eivat tayty luokitus on nolla.
Luokituksen arvioinnin tekee 250 kotimaassa tydssa olevaa tieteilijaa ja tutkijaa. (Jul-

kaisufoorumi 2019.)

Directory of Open Access Journals on verkkohakemisto, josta kaikilla maailmassa on
mahdollisuus selvittaa maksutta tutkimuksen ja tutkimusartikkelin vertaisarviointi ja
laatutaso. Julkaisuja 16ytyy 122 maasta ja 74 kielella. Yllapitajina ovat kustantajat
seka tukijana sponsorit ja jasenet. Yhtena sponsorina toimii EBSCO. Directory of
Open Access Journals toimintamalli ja kriteerit ovat tarkat ja pitkalla ajalla rakenne-
tut. Jokainen julkaisu tutkitaan tarkkaan laadullisesti, etta se tayttaa vaadittavat stan-

dardit ennen julkaisua. (DOAJ Directory of Open Access Journals 2019.)

Scimago Journal & Country Rank (SJR) on kaikille avoin ja ilmainen kansainvalinen ar-
viointisivusto, jossa pystyy selvittdmaan julkaisun laatutason. Julkaisuja on mahdol-
lista arvioida laadullisesti yksilond, keskenaan, aiheittain tai maittain. Julkaisuja on
noin 5000 julkaisijalta. Kriteerit on tarkkaan maaritelty vaikuttavuus kertoimen

kautta. (Scimago Journal & Country Rank.)

Jokaisessa tutkimusartikkelissa kaytettiin artikkelin ISSN numeroa, joka oli yksilolli-
nen. Silld pystyttiin varmistamaan, etta julkaisu oli oikea. Kun oikea artikkeli [6ytyi
jonkun edelld mainittujen kolmen tarkistuskanavan kautta ja ISSN numero oli sama,
tarkistettiin viela vertaisarvioitu maininta. Kirjaston informaatikon (JAMK) mukaan

rinnakkaistallenne kavi, jos ISSN numero artikkelissa oli sama. Myds rinnakkaistallen-
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teessa taytyi olla maininta vertaisarvioinnista. Aineistonkeruun tuloksena jatkoon va-
littiin vain ISSN numerolla todennettu oikea artikkeli, joka oli vertaisarvioitu ja mak-
suton. Siita tuli 10ytya tiivistelma tai koko teksti. Tutkimuksien oli taytettava nuo kri-
teerit. Tutkimukset, joita ei l0ytynyt tarkistuskanavilta, vertaisarvioituna ja ISSN nu-

merolla vahvistettuna eika tiivistelmana ja koko tekstina hylattiin.

Econbiz hakutuloksista yksi maksullinen oli aiheeseen tdysin osuva ja siita etsittiin
vertaisarvioitua maksutonta tutkimusta tutkijan kanavia hyddyntaen. Kirjaston infor-
maatikon (JAMK) johdattamana ReseachGateen jatettiin yhteydenotto pyynto kesa-
kuussa, mutta vastausta ei saatu. Kyseisesta tutkimuksesta ei ollut saatavilla edes tii-
vistelmaa maksuttomana. Luettavana oli vain tutkimusartikkelista sivun nelja teksti.
Se ei riittanyt kriteereiksi tahan kirjallisuuskatsaukseen. Kun vastausta ei saatu, jatet-

tiin tdma pois kirjallisuuskatsauksesta.

Kirjallisuuskatsauksessa taulukossa 3 kuvataan tarkkaan auki, kuinka valittujen tieto-
kantojen haku eteni ensimmaisessa vaiheessa. Taulukossa on eritelty hakuvaiheessa
kaytetyt tietokantojen hakurajaukset. Taulukossa on eritelty systemoidussa kirjalli-
suuskatsauksessa kaytetty tietokanta ja hakusanat seka ensimmaiset hakutulokset
ennen aineiston valintaa ja laadun arviointia sisddnotto ja poissulkukriteereiden

avulla. Tietokantojen haku suoritettiin touko-kesakuun 2019 aikana.



Taulukko 3. Kirjallisuuskatsauksen haku tietokannoittain

37

“generation Z” OR “Z-generation”
OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives”
OR “post-millennials”)

Tietokanta|Hakusanat Tietokantojen Hakutulokset
lisarajaukset
EBSCO Asiasanahaku: DE “generation Z” englanti+ 36
Vapaasanahaku: (iGen* OR Scholarly peer review
“generation Z” OR “Z-generation” [journal+
OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives”|aikarajaus: 2005-2019+
OR “post-millennials”) SU subject  |subject: generation Z
terms OR (iGen* OR “generation 2"
OR “Z-generation” OR “gen Z“ OR
“Neo-Digital Natives” OR “post-
millennials”) AB Abstract
ABI/INFO (Vapaasanahaku: (iGen* OR englanti+ 70
RM “generation Z” OR “Z-generation” |aikarajaus: 2005-2019+
Collection|OR “gen Z“ OR “Neo-Digital Natives”|peer review
Proquest |OR “post-millennials”) abstract-AB
OR (iGen* OR “generation Z” OR “Z-
generation” OR “gen Z“ OR “Neo-
Digital Natives” OR “post-
millennials”) subject heading - main
subject
Econbiz  |Vapaasanahaku: (iGen* OR open access only+ 35 (erikseen ja

Aikarajaus: 2005-
2019+

article+

journal+
englanti+

article in journal

yksittdin
tarkistettava
ovatko
vertaisarvioituja
)
Vertaisarvioituj
a 13kpl

5.5 Aineiston valinta ja laadunarviointi

Aineiston valinta eteni tarkkaan vaiheittain. Ensin jokainen aineiston hakuvaiheesta

valittu vertaisarvioitu tutkimusartikkeli kaytiin sisddnotto- ja poissulkukriteereita

kayttdaen lapi yksittdin otsikkotasolla. Jos kriteerit eivat tayty, tutkimusartikkeli jai

pois valituista. Jos kriteerit tayttyivat, tutkimusartikkeli valittiin seuraavaan vaihee-

seen. Seuraavaan vaiheeseen valitut artikkelit verrattiin edelleen yksittain kirjalli-
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suuskatsauksen sisdanotto- ja poissulkukriteereihin, mutta tiivistelma tasolla. Jos kri-
teerit eivat tayttyneet tutkimusartikkeli ei pdassyt jatkoon. Jos kriteerit tayttyivat,
tutkimusartikkeli valittiin mukaan seuraavaan vaiheeseen. Tiivistelman jalkeen valitut
tutkimusartikkelit tarkasteltiin yksittdin sisaanotto- ja poissulkukriteereiden avulla
koko tekstin tasolla. Kun kriteerit tayttyivat, tutkimusartikkeli valittiin jatkoon. Jos kri-

teerit eivat tayttyneet tutkimusartikkeli putosi pois valituista.

Kirjallisuuskatsauksessa sisadanotto- ja poissulkukriteerit rakensivat rungon ja laatuta-
son aineiston valinnan ymparille. Kun vaatimukset sisaanottokriteereissa tayttyivat,
valikoitui kirjallisuuskatsauksen aineistoon aineiston valintavaiheessa niin tiivistelmia

kuin kokoteksteja tutkimusartikkeleista.

Taulukossa 4 on kuvattu tarkkaan kirjallisuuskatsauksen aineiston valinnan etenemi-
nen tietokannoittain ja vaiheittain. Tutkimuksen sisddanotto- ja poissulkukriteereiden
avulla aineiston valinnassa tutkimukset tarkasteltiin ensin otsikkotasolla, sitten tiivis-
telman osalta ja lopuksi koko tekstinad. Nain taattiin mahdollisimman tarkka tutkimus-
ongelmaan ja tutkimuskysymyksiin vastaavien tutkimuksien oikea valinta. Lopuksi va-
likoituneista tutkimuksista ennen laadunarviointia tutkimuksien paallekkaisyydet

poistettiin. Yhteensa kirjallisuuskatsauksen tutkimukseen otettiin 23 tutkimusta.



Taulukko 4. Kirjallisuuskatsauksen aineiston valinta tietokannoittain

journal

Tietokanta|Hakusanat Tietokant [Hakutu|Valitut [Valitut |Valitut [Paallekai
ojen lokset |otsiko [tiiviste |kokoteks [syyksien
lisdrajauk nperus|lman |tinja jalkeen
set teella |perust [tiivistelm|valitut

eella |an
perustee
Ila
EBSCO Asiasanahaku: DE  [englanti+ 36 25 17|14( Koko {13 (Koko
"generation 2" Scholarly teksti teksti
Vapaasanahaku: peer yhteensé |yhteensa
(iGen* OR review 9kpl, 8kpl,
“generation Z” OR |journal+ tiivistelm|tiivistelm
“Z-generation” OR |aikarajaus a a
“genZ” OR “Neo- |:2005- yhteensa [yhteensa
Digital Natives” OR |2019+ Skpl) Skpl)
“post-millennials”) |subject:
SU subject terms generatio
OR (iGen* OR nZz
“generation Z” OR
“Z-generation” OR
“gen Z“ OR “Neo-
Digital Natives” OR
“post-millennials”)
AB Abstract

ABI/INFO (Vapaasanahaku: englanti+ 70 30 15|10 (Koko [9 (Koko

RM (iGen* OR aikarajaus teksti teksti

Collection|“generation Z” OR  |: 2005- yhteensa [yhteensa

Proquest |‘Z-generation” OR |2019+ 7kpl, 7kpl,

“genZ“OR “Neo- |peer tiivistelm|tiivistelm
Digital Natives” OR |review a a
“post-millennials”) yhteensé |yhteensa
abstract-AB OR 3kpl) 2kpl)
(iGen* OR
“generation Z” OR
“Z-generation” OR
“gen Z“ OR “Neo-
Digital Natives” OR
“post-millennials”)
subject heading -
main subject
Econbiz  |Vapaasanahaku: open 3 1{1 (koko |1 (koko
(iGen* OR access Vertais teksti) [teksti)
“generationZ” OR |only+ arvioit
“Z-generation” OR |Aikarajaus|uja=
“genZ“OR “Neo- |: 2005- 13KPL
Digital Natives” OR |2019+
“post-millennials”) |article+
journal+
englanti+
article in
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Laadunarviointi

Laadunarviointi toteutettiin tarkasti ja varmasti mukaillen Stolt, Axelin & Suhonen
(2016) ohjeistamaa systemoidun kirjallisuuskatsauksen tutkimuksien laadun ja tasok-
kuuden arviointia. Laadunarviointi toteutettiin yksin kirjallisuuskatsauksen tekijan

toimesta.

Kaikki kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimusartikkelit olivat vertaisarvioituja. Jo-
kaista valittua tutkimusartikkelia viela verrattiin yksittdin viela sisaanotto- ja poissul-
kukriteereihin. Yksittain tutkittiin valittujen tutkimusartikkelien tutkimustuloksia.
Tutkimustuloksia rinnastettiin kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymyksiin. Nain pyrit-
tiin turvaamaan tutkimuksen luotettavuus ja laadukas tutkimusmateriaali. Talla pro-
sessilla pyrittiin varmistamaan, ettei virheellisia tutkimusartikkeleita paatyisi tahan
kirjallisuuskatsaukseen. Kriittinen arviointi laadunarvioinnissa madalsi erehdyksien ja
poikkeavuuksien mahdollisuutta. Erillista arviointityokalujen kdyttoa ei hyodynnetty,
koska katsaus on systemoitu kirjallisuuskatsaus ja aikarajat tulivat vastaan tehdessa

kirjallisuuskatsausta yksilotyona.

Liitteessa 1 on tarkkaan tiivistetty taulukkomuotoon kaikki vaiheet taman syste-
moidun kirjallisuuskatsauksen tutkimusartikkelien laadunarvioinnista. Tutkimuksen
nimi, tekijat ja paikka seka vuosi on kirjattu erikseen nakyville. Tutkimuksen tarkoi-
tus/ongelma seka tutkimuskohde on kuvattu auki. Erikseen on merkattu, jos tutki-
mus on edelleen tayttanyt sisadnottokriteerit. Prosessin tuloksena oli, etta valituista
tutkimuksista viisi karsiutui pois laadunarvioinnissa. Karsiutumisen syyna oli liian sup-
pea tai laadullisesti heikko tiivistelman anti, kun kyseisesta tutkimusartikkelista ei ol-
lut koko tekstia saatavana maksuttomana. Karsiutumisen syy oli myds tutkimustulok-

sien uupuminen tiivistelmastd, kun koko tekstia ei ollut saatavana maksuttomana.

Kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset
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Liitteessa 2 on kuvattu taulukkomuodossa lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen valitut
tutkimusartikkelit. Tutkimusartikkeleista tiivistelmia valittiin kolme ja koko teksteja
kolmetoista. Kaikki valitut tutkimusartikkelit kasittelevat Z-sukupolvea. Kaikki valitut
tutkimusartikkelit sijoittuvat vuosille 2015-2019. Viidessa valitussa tutkimusartikke-
lissa kasitellaan laajemmin useampia sukupolvia. Ndissa tutkimusartikkeleissa on

otettu huomioon vain Z-sukupolvea koskevat osuudet.

5.6 Aineiston analyysi

Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa teoria ja viitekehys rakentavat tutkimusaiheen rungon
vhteyden toisiinsa kasitteiden kautta. Tutkimuksen viitekehys sisaltaa tutkimuksen
aiheen ja aiheen merkityksen seka tutkimukseen kaytetyn menetelman. Laadullisessa
tutkimuksessa teoria on tarkedssa osassa koska tasokkaalla teorialla kyetaan osoitta-
maan tutkimuksen arvo ja vaikuttavuus. Laadullisen tutkimus on empiirinen tutki-
mus, jos empiirinen analyysi sisdltaa tarkan kuvauksen aineiston muodostuksesta ja
kaytetyn menetelman vaiheet. Empiirisessa tutkimuksessa prosessin kaikki osa-alu-
eet on kuvattu tarkkaan auki. Tama kasvattaa koko tutkimuksen ja sen ratkaisun ja

johtopaatoksen luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 22-27.)

Aineistonanalyysi rakentaa laadullisen tutkimuksen ytimen tutkimuksen ongelman ja
kysymyksien tukemana. Tutkimusraportin aineisto ja analyysi ovat tiivis pari, joka luo
lapinakyvyytta tutkimusprosessista ja sen kasitteista. Yhdessa ne lisdavat arvoa ja oi-

keaa tietoisuutta tutkijan lopullisista tuloksista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 75-77.)

Laadullinen sisallonanalyysi aineiston analyysimenetelmana

Laadullisessa sisallonanalyysissa painotus on koko analyysin ajan tutkijan valitse-
massa aiheessa. Analyysin runkona toimii tutkimukseen valittu tutkimusongelma, tut-
kimuksen missio ja tavoite. Taman rungon ulkopuolelle jaavat aiheet eivat valikoidu

mukaan sisalldonanalyysin prosesseihin. Analyysissa tutkija lukee tarkkaan valitse-
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mansa tutkimusaineiston. Tutkimusaiheeseen kuuluvat osat irrotetaan erilleen litte-
roinnin ja koodaamisen tuloksena. Nama valikoituvat mukaan analyysin seuraavaan
vaiheeseen. Sisdllonanalyysissa luokittelu koostuu tutkimusmateriaalista yhteenlas-
kettujen yksittdisten ennalta maariteltyjen luokkien nayttaytymisen summasta. Tutki-
musaineiston eroavaisuudet ja yhtenevaisyydet nousevat nakyviin. Taiman jalkeen

kootaan yhteenveto analyysista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-105.)

Sisallonanalyysi analyysimenetelma rakentaa tasokkaan analyysin kertaalleen arvioi-
dun ja tutkitun tiedon tutkimiselle. Tutkimustuloksien aito teksti pelkistetaan ja luoki-
tellaan luokkiin listaksi. Tutkimustulos muotoutuu sisallénanalyysin lopputuloksen
luokkien ytimen merkityksen ja sen vastaavuuden seka erojen [6ytamisesta kirjalli-
suuskatsauksen tutkimukseen valittujen tutkimusartikkelien sisallosta. (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, 138-140.)

Aineisto rakentaa viitekehyksen aineistolahtodisessa sisallonanalyysissa. Aineisto pa-
loitellaan ensin perehtymalla tarkkaan sen sisaltéon ja kirjataan ylos huomiot. Loy-
dokset kootaan joukoksi, ja ne pelkistetdaan. Ndista hahmotellaan ja jarjestelldaan ana-
lyysin alaluokat. Alaluokkien ylapuolelle rakentuvat vahitellen ylaluokat. Yhteenveto
analyysista rakentuu esiin nousseiden kasitteiden ymparille. Sisallonanalyysissa ana-
lyysin vaiheet havainnollistetaan taulukkomuotoon. Tasokas sisallonanalyysin tulos
nakyy rakennettuina analyysin paaluokkina, jotka poikkeavat sisall6ltdan riittavasti

muista analyysin pdaluokista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 140-146.)

Paaluokka kuvastaa tiettya kokonaisuutta tutkimusaineistosta. Naiden kaikkien luok-
kien ylimmaksi rakentuu tutkimustehtavan kautta yhdistava luokka. Koko prosessin
ajan alkuperaisilmaukset ja tutkijan tekemat paatelmat kulkevat sisdllonanalyysissa
kasi kadessa. Merkittavaa on huomioida, ettd jokainen aineistolahtdinen analyysi on
yksilo, joten luokkien tasot ja lukumaarat saattavat vaihdella analyyseissa. Lopullinen
luokkien tasojen lukumaara tulee esiin vasta analyysin rakentuessa kohti lopputu-
losta. Lopputuloksissa nousevat esiin alkuperaistutkimuksien aineiston kasitteet seka
luokitteluista rakentuneet kasitteet. Tutkittavien nakékulma on kaiken keskiossa

koko tutkimuksen ajan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-127.)
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Systemoidun kirjallisuuskatsauksen analyysin kulku

Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui sisallonanalyysi aineiston analyysimenetelmaksi,
koska se on analyysimenetelmana laadukas ja korkeatasoinen kirjallisuuskatsauksen
analyysimenetelma. Kirjallisuuskatsauksen sisallonanalyysin kehyksena olivat tutki-
musongelma ja tavoite. Tutkimusongelmana oli selvittaa, mita on Z-sukupolven joh-
taminen tulevaisuudessa ravitsemisalalla. Tutkimustavoitteena oli |0ytaa uutta nako-
kulmaa esimiehille omaan esimiestyohonsa ja Z-sukupolven johtamiseen. Tavoite oh-

jasi sisallénanalyysin runkoa oikeaan suuntaan analyysin kaikissa vaiheissa.

Tutkimusongelmasta muotoutuneet tutkimuskysymykset toimivat sisallénanalyysin
kohdistajina kaikissa analyysin vaiheissa. Kysymyksien ymparille tutkimusaineistosta
rakentui koko tapahtumasarja. Tutkimuskysymyksina olivat: Millainen on Z-sukupolvi
ihmisena ja tyontekijana? Mita Z-sukupolvi odottaa johtamiselta? Mista syntyy mer-

kityksellisyys Z-sukupolvelle?

Kuviossa 2 on kuvattu auki taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen sisallonanalyy-

sin tydvaiheet.

Aineiston tulostaminen ja lukeminen

Aineiston lukeminen kokonaan ja varikoodaaminen

Tutkimustuloksien lukeminen ja lyhyt tiivistys

Viérikoodatuista tekstikohdista tutkimuskysymyksiin vastaavat alkuperdisilmaukset kirjataan ylés kunkin

tutkimuskysymyksen alle

Luokittelu ja pelkistaminen

Ryhmittely — Ristiriidat ja eroavaisuudet kirjataan ylds

Alaluokat

Yldluokka

Paaluokka

TAWARARYAT

v U U U U

Yhdistavaluokka

Kuvio 2. Kirjallisuuskatsauksen sisallonanalyysin tyovaiheet
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Sisdlldonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa kaikki valittu tutkimusaineisto tulostettiin
ja luettiin kokonaan lapi. Nain tutkijalla vahvistui kokonaiskuva kaikista valituista tut-
kimuksista. Toisessa lukuvaiheessa tutkimukset luettiin uudelleen, ja niistd merkattiin
tutkimustekstiin varikoodein taman kirjallisuuskatsauksen kolmen tutkimuskysymyk-
sen aiheisiin liittyvat asiat kyseisen tutkimuskysymyksen varilla. Kolmannessa vai-
heessa luettiin tutkimuksien tulokset. Jokaisen tutkimuksen tuloksista tehtiin erilli-

nen lyhyt tiivistys taulukkoon, joka loytyy taman opinnaytetyon liitteena 3.

Neljannessa vaiheessa tutkimuksien varikoodatut kohdat luettiin lapi. Tutkimusai-
neistosta esiin nousseet alkuperaisilmaukset kirjattiin ylds kunkin tutkimuskysymyk-
sen ohjaamana. Tama vaihe oli tassa sisallonanalyysissa tutkijalle erityisen vaativa
osuus, koska valittu tutkimusaineisto oli laaja. Tutkimuskysymyksien ohjaamana pa-
tevaa materiaalia l0ytyi paljon. Tutkija paatti ottaa analyysiin kaiken tutkimuskysy-
myksien ohjaaman materiaalin, koska nain tutkija koki saavansa kattavimman ja ai-
doimman sisallénanalyysin. Nain tutkimuksesta rajautui ulos vain tutkimuskysymyk-
sien ulkopuolelle jaava materiaali. Kaikki valittu materiaali on liitteind 4-6. Tauluk-
koon 5 on tarkkaan kirjattu tutkimuskysymyksen "Mista syntyy merkityksellisyys Z-

sukupolvelle?” alkuperaisilmaukset ja valittujen tutkimuksen tiedot.



Taulukko 5. Alkuperaisilmaukset ja valittujen tutkimuksien tiedot

Mista syntyy merkityksellisyys Z-sukupolvelle?

Alkuperdisilmaus

Tutkimus

Z-sukupolvi kokee tarkeaksi, ettd heihin luotetaan, heita pidetaan
kypsind ja he haluavat tietda, mitd heiltd odotetaan.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvelle tarkeintd on heidan ideoidensa arvostus. Schroth 2019, 9
Oikeudenmukaisuus ja oikeuden mukainen menettely ovat tarkeita Z-

sukupolvelle. Se vaikuttaa yksilon tyotyytyvdisyyteen, tydtulokseen,

sitoutumiseen, luottamukseen ja itsetuntoon. Schroth 2019, 9

Z-sukupolvelle on tarkeda tyon ja henkilokohtaisen eldamén tasapaino.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolven tarkein uratavoite on tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja
tyopaikan pysyvyys.

Bencsik, Horvath-Csikos & Juhasz
2016, 94

Z-sukupolvelle tarkeda on tyon ja vapaa-ajan tasapaino.

Schroth 2019, 9

Kunnianhimoiset ja lahjakkaat korkeakouluopiskelijat haluavat paljon
elamaltd, he haluavat tasapainoa koululta, tyolta, vapaa-ajalta ystavien
ja perheen kanssa, terveydelta.

Gayeski 2015, 10

Ystavyys, tiimityd, edullinen ja hyva asumistilanne pitavat heidat tassa
tyossa kiinni.

Gayeski 2015, 11

Z-sukupolvelle tyon ja ty6ajan joustavuus on tarkeaa.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvea motivoi : Tasapaino perheen, harrastusten, sosiaalisten
kohtaamisten ja tyon valilla. Tyo- ja vapaa-aika eivat eroa, sen on oltava
luonnollinen, luontainen, aito tapahtumaketju.

Gayeski 2015, 11

Heille merkitsee henkilokohtainen kehittyminen enemman kuin raha,
koska he ymmartavat, kuinka nopeasti osaaminen vanhenee.

Gayeski 2015, 10

Ty itsessadn palkitsee.

Z-sukupolvi seuraa omia unelmiaan, uskovat tyéhon, tydn merkitykseen.

Khatri & Dixit 2016

Z-sukupolvelle on tyotehtdvasta tarkeda kuvata auki:Tyon vastuualueet
Odotukset tyodajoista, matkustaminen ja tydolot

TyoOn positiiviset ja negatiiviset asiat

TyoOyhteisOssa tyoskentelyn positiiviset ja negatiiviset asiat

Esimiehen kanssa tyoskentelyn positiiviset ja negatiiviset asiat
TyoOpaikan kulttuuri, kasvu- ja urakehitysnakymat

Schroth 2019, 6

Tutkimuksessa Z-sukupolvesta 51 % pitaa tarkedna henkilokohtaista
keskustelua esimiehen kanssa.

Lanier 2017, 289

Z-sukupolvelle on tarkeaa saada saannollisesti kasvotusten
henkil6kohtainen palaute, se tuo Z- sukupolvelle merkityksellisen
keskustelun

Lanier 2017, 289

Z-sukupolven tyontekijan kokema psykologinen sopimus on hdnen ja
esimiehen vélilld oleva vuorovaikutussuhde. Se vaikuttaa Z-sukupolven
asenteeseen, tunteeseen ja kdytokseen.Psykologinen sopimus on
yksilollinen. Sopimusta pyritddan muokkamaan niin, ettei tule
pettymyksid. Sopimuksessa kasitelldan, mitd odotuksia tyontekijalla on
tyOsuhteesta ja mita odotuksia johdolla on tydntekijaa kohtaan. Naiden
tulisi kohdata. Jos tulee poikkeamia, se johtaa pahimmassa tapauksessa

tyontekijan 1ahtéon. Schroth 2019, 7
Kun etsit tapoja parempaan kommunikointiin, aseta itsellesi

tavoitteeksi osallistua keskusteluihin, opi muiden mieltymyksista ja

mene ulos omalta mukavuusalueeltasi. Sponaugle 2019, 23
Z-sukupolvesta 84 % pitaa tarkedna, ettd esimies antaa aikaa

kasvotusten. He haluavat vuorovaikutusta kasvokkain pienia hetkia

kerrallaan. Tysiac 2017
Z-sukupolvelle merkitsee persoona, henkilékohtaisuus ja harmooniset

ihmissuhteet. Yaneva 2018,742

Hr toimintaa tulee lisata, ja silla on tarkea merkitys. HR tulee panostaa
kommunikointiin, motivointiin ja yrityksen kulttuurin kehitykseen.
HR taytyy saada kaikki sukupolvet hyvaan yhteistyohon. Positiivista

karsivallisyyttd, ymmarrysta, empatiaa, organisaation uudelleen
jarjestelya.

yhdessa tekemista. Se vahentaa konflikteja. Johdon taytyy mahdollistaa:

Bencsik, Horvath-Csikés & Juhasz
2016, 104

Z-sukupolvelle tasa-arvo on tarkeaa. Tutkimuksessa 91 % kokee, ettd
kaikki ovat tasa-arvoisia.

Schroth 2019, 9

45
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Viidennessa vaiheessa jokaisen tutkimuskysymyksen alle nousseet alkuperaistekstit
luokiteltiin luokkiin seka pelkistettiin. Tahan vaiheeseen suoritettiin viela tarkka uu-
delleen tarkastuskierros, koska tutkija koki, ettd han halusi varmistaa hahmotta-
neensa luokittelussa kokonaisuudet tarkkaan. Samalla tutkija varmisti pelkistetyt
tekstit toiseen kertaan, koska analyysin materiaali oli laaja ja talla varmistettiin ana-
lyysin tarkkuus. Kaikki tyovaiheet on taman kirjallisuuskatsauksen tutkija kuvannut
tarkkaan auki listattuna taulukkoon, joka on taman opinnaytetydn liitteina 7-9. Luo-

kitteluvaihe luokkiin vaati tutkijalta tarkkuutta ja laaja-alaista hahmottamista.

Taulukossa 6 on esimerkkina kuvattu auki, kuinka alkuperaisilmauksien luokittelu ja

pelkistaminen etenivat taman kirjallisuuskatsauksen sisallénanalyysissa.

Taulukko 6. Alkuperaisilmauksien pelkistaminen ja luokittelu

Alkuperdisilmaus Tutkimus Pelkistetty ilmaus
Z-sukupolvi kehitys,

Z-sukupolvi menee enemman kehitys, taloudellinen taloudellinen turvallisuus,

turvallisuus, edut edelld Lanier 2017, 289 edut

Z-sukupolvelle palkkaus on tarkein tekija, kun

valitaan ty6paikkaa Tysiac 2017 Z-sukupolvi palkkaus

Z-sukupolvi viihtyy tyontekijana yrityksessa, jossa on
kilpailukykyinen palkka. Palkalla he haluavat olla
itsendisid ja maksaa itse opintolainansa. He ovat
lojaaleja tydlleen, mutta eivat yritykselle. He ovat
valmiita vaihtamaan yritykseen, jossa maksetaan
paremmin. Yrityksen kannattaa keskustella
tyontekijan kanssa mitd etuja tyohon tulee pitkalla

aikavalilla. Se helpottaa Z-sukupolven vertailua Z-sukupolvi kilpailukykyinen
tyopaikkojen valilla. palkka, itsendisyys, tyolle
Bharat & Rajendra 2018, 35|lojaali

Z-sukupolvi on urasuuntautunut Bako 2018, 140 Z-sukupolvi urasuuntautunut

Z-sukupolvi on valmis uravaihtoon ja saattavat

vaihtaa uraa useamman kerran. Gayeski 2015, 10 Z-sukupolvi uravaihto
Z-sukupolvi urapolun

62 % Z-sukupolvesta haluaa muokata oman urapolun. [Tysiac 2017 muokkaus

Raha ja uravaihtoehdot
Raha ja uravaihtoehdot voivat olla motivaatiovaline [Bencsik, Horvath-Csikds & |motivaatio valine Z-

saada Y —ja Z-sukupolvi pysymaan yrityksessa. Juhdasz 2016, 102 sukupolvelle
Z-sukupolvi tyontekijana keskittyy heidan
odotuksiinsa mahdollisiin uran tulevaisuuden Z-sukupolvi uran

nakyman kehittymiseen. Bohdziewicz 2016 kehittyminen




47
Kuudennessa vaiheessa esiin nousevat ristiriidat ja eroavaisuudet kirjattiin ylos ryh-
mittelyssa. Seitsemannessa vaiheessa luokiteltuihin pelkistettyihin ilmauksiin ryhmit-
telyssda muodostui esiin alaluokat. Alaluokat muodostuivat pelkistettyjen luokkien sy-
damista yhdistdaen ne yhdeksi kasitteeksi. Kahdeksannessa vaiheessa tutkimuskysy-
myksen alaluokkiin hahmottui luokittelun jatkuessa ylaluokka. Ylaluokat syntyivat sel-
kedsti erottuen omina kokonaisuuksinaan. Aivan kaikista alaluokista ei muodostunut
ylaluokkaa vaan suoraan paaluokka. Yhdeksdannessa vaiheessa taman sisallonanalyy-
sin paaluokat rakentuivat jokaisen tutkimuskysymyksen alle tutkimusaineiston koko-
naiskuvasta ja sisallosta. Taulukossa 7 on esimerkkina kuvattu auki, kuinka tdman kir-
jallisuuskatsauksen sisdllonanalyysissa luokittelu eteni pelkistamisen jalkeen alaluok-

kiin, ylaluokkiin ja paaluokkiin.

Taulukko 7. Alaluokka, ylaluokka ja paaluokka

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Z-sukupolvi kehitys,
taloudellinen turvallisuus,
edut

Kilpailukykyinen
Z-sukupolvi palkkaus palkka

Z-sukupolvi Motivaatio
kilpailukykyinen palkka, valineena palkkaja [Tyohon
itsendisyys, tyolle lojaali urapolun muokkaus |sitoutuminen

Z-sukupolvi
urasuuntautunut

Z-sukupolvi uravaihto
Z-sukupolvi urapolun
muokkaus Urapolun muokkaus
Raha ja uravaihtoehdot
motivaatio vdline Z-

sukupolvelle Motivaatio valine

Z-sukupolvi uran
kehittyminen
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Kymmenennessa vaiheessa tutkimustehtdvan kautta tdssa sisdllonanalyysissa ilmes-
tyi yhdistava luokka jokaisen tutkimuskysymyksen alle. Tutkimusteht&va oli ymmar-
taa Z-sukupolvea ihmisend, tyontekijana ja sen johtamista tulevaisuudessa. Liitteina
10-12 on kuvattu kolmeen erilliseen taulukkoon auki kaikkien tutkimuskysymyksien

ohjaamana koko analyysiprosessin luokitteluvaiheet.

6 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset rakentuvat kirjallisuuskatsauksessa kolmen alatutkimuskysymyksen
alle, jotka ohjasivat koko sisalléonanalyysin runkoa kaikissa vaiheissa. Tutkimuskysy-
myksien alle rakentui luokittelujen ansiosta paaluokat, jotka kuvasivat tutkimusai-
neiston kokonaisuutta. Sisallonanalyysin paaluokat kuvaavat auki yhdessa rakentu-
neiden ylaluokkien ja alaluokkien kanssa kirjallisuuskatsauksen tulokset. Alakysymyk-
siin syntyneiden tulosten jalkeen kuvataan auki tulokset paakysymykseen, josta

kolme alakysymysta ovat rakentuneet.

6.1 Z-sukupolvi ihmisena ja tyontekijana

Ensimmainen tutkimuskysymys kirjallisuuskatsauksessa kasitteli Z-sukupolvea ihmi-
sena ja tyontekijana. Kirjallisuuskatsaukseen valitulla tutkimusaineistolla pyrittiin 16y-
tamaan syvempaa sisaltoa siitd, millaisia Z-sukupolveen kuuluvat ovat ihmisina ja
tyontekijana. Sisallonanalyysista nousi nelja paaluokkaa: yrittdjamainen luova tydote,
tyohon sitoutuminen, elaman tasapaino ja yhteisollisyys seka yhteenkuuluvuus tyo-

yhteisossa.

Yrittajamainen luova ty6ote

Kuviossa 3 on kuvattu auki, kuinka kirjallisuuskatsauksen sisallonanalyysissa ”Yrittaja-
mainen luova tyoote” -paaluokan alaluokiksi rakentuivat luokittelussa yrittajamai-
syys, innovatiivisuus, itsenaisyys, vapaus, yksilollinen tydon muokkaaminen ja tavoit-

teellisuus.
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Yrittajamainen luova
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Kuvio 3. Yrittdjamainen luova tydote

Z-sukupolven yrittdajamainen luova tybote ja innovatiivisuus nakyvat Z-sukupolven
maaratietoisessa halussa vaikuttaa maapalloon. Z-sukupolvi omaa synnynnaisen in-
non yrittelijdisyyteen ja he haluavat tydskennelld itselleen. Z-sukupolvi saavuttaa laa-
dukkaampia tyosaavutuksia itseohjautuvuudella. Z-sukupolvi on kunnianhimoinen ja
tyotelids, kun he saavat rakentaa tyonsa ja tavoitteensa yksilollisesti seka valvoa
tyonsa jalkea itsendisesti. Joustavuus ja vapaus kasvattavat Z-sukupolven tuottoi-
suutta, kunhan tyon valmistumiselle on asetettu selkeat tavoitteet. (Bencsik,
Horvath-Csikds & Juhdsz 2016, 94; Gayeski 2015, 9-10; Tysiac 2017; Khatri & Dixit
2016; Yaneva 2018, 744; Bharat & Rajendra 2018,35.)

Ty6hon sitoutuminen

Kuviossa 4 nakyy, kuinka “Tyohon sitoutuminen” -pdaluokan ylaluokiksi rakentui luo-

kittelussa motivaatiovalineena palkka ja urapolun muokkaus seka jatkuva kehitys ja

teknologian hyodyntaminen. "Motivaatiovalineena palkka ja urapolun muokkaus” -
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ylaluokan alaluokiksi rakentuivat kilpailukykyinen palkka, urapolun muokkaus ja moti-
vaatiovaline. ”Jatkuva kehitys” ja “Teknologian hyoédyntaminen” -ylaluokkien ala-
luokiksi muodostuivat luokittelussa itseoppiminen, yhteistoiminnallinen oppiminen,
teknologia, tehokkuus tyossa ja tiedotuksessa seka tyonkierto, tiimityo ja useat sa-

manaikaiset tehtavat.

Tyohon sitoutuminen

Motivaatio
vilineena palkka . Teknologian
. P Jatkuva kehitys . "g .
ja urapolun hyodyntaminen
muokkaus
- ? C
o0 = [
= o o]
1] =~ [+]
= o = =
= c P c w
© — Q c a
%] [+}] g — — (7] 3
= | sz |2 H|I[< =12
= = (0] = ’ 3
=3 3 =zl = sl |Z|5 |3
2 ||E ° 1313 Sli=lzllz £
=3 o <. S 5 — -+ [=g - (o]
= w: e B o o ~+
e} = = 35 o =
o || = ° o o:
=||c ™ =l =4 o
= “u =1 c @
21] 3 -~ Z
- wl .
3 D :
(1] w 5
> $ -

Kuvio 4. Tyéhon sitoutuminen

Z-sukupolven tyohon sitoutuminen vaatii jatkuvaa kehittymista teknologian tuke-
mana. Z-sukupolvelle uuden tiedon hakeminen ja itsensa kehittamisen into lahtee
heista itsestadan automaattisesti. Iltseoppiminen, yhteistydssa oppiminen ja teknolo-
gia ovat heilld sisimmassa. Tyontekijana he vaativat tuoretta tietoa ja avointa tiedo-
tusta. (Bharat & Rajendra 2018,37; Khatri & Dixit 2016; Lanier 2017,289; Schroth

2019, 12.) Teknologisella Z-sukupolvella on taito ja into tehda useita toisistaan hyvin-
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kin eroavia tyOosuorituksia samanaikaisesti. He eivat koe eroja tyon, pelin ja hyvénte-
kevaisyystyon valilla. Z-sukupolvea innostavat tekniset tyoprosessit. Tyolla on selkeat
raamit, mutta sen sisaltda voi rakentaa teknologiaa ja pelillisia toimintoja hyddyn-
taen. Tydohjeiden tulee olla tiivistettyja ja selkeita seka kuvien ja teknologian avulla
auki avautuvia. He toivovat tyonantajan painottavan tyon lopputulosta, ei tydhon
kaytettya tuntimaaraa. Z-sukupolvi hakeutuu mielellaan tiimityohoén, se motivoi

heitd. (Gayeski 2015, 10; Tysiac 2017; Yaneva 2018, 743.)

Ty6hon sitoutumisen motivointivalineena Z-sukupolvella toimivat palkkaus yhdessa
tyon muokkauksen kanssa. Z-sukupolvi arvostaa tyouralla ty6tehtavien eri tasoja. Z-
sukupolvea motivoi urapolun muokkaus, urapolun kehittyminen monipuoliseksi ja kil-
pailukykyinen palkka. Palkka tekee heista itsendisia ja palkan taytyy olla heille riittava
taatakseen toimeentulon. Heille kannattaa kuvata auki tyouran eri vaiheissa saatavat
tyoedut. Z-sukupolvi on urasuuntautunut. Vapaus tydssa sitouttaa Z-sukupolvea. Z-
sukupolvi on dynaaminen ja vaihtaa tarvittaessa uraa useamman kerran elamansa ai-
kana koska tyopaikkavaihtoehtoja on olemassa useita. (Bako 2018,140; Bharat &
Rajendra 2018,35; Bencsik, Horvath-Csikds & Juhdsz 2016, 102; Bohdziewicz 2016;
Gayeski 2015, 10; Yaneva 2018, 744.)

Eldaman tasapaino

Kuviossa 5 kuvataan, kuinka “Elaman tasapaino” -paaluokan ylaluokaksi muodostui

luokittelussa tyon tasapaino. Luokittelussa alaluokaksi rakentui joustavuus, joka tuo

tehokkuutta ja tasapainoa.
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Eldman tasapaino

Tydn tasapaino
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Kuvio 5. Elaman tasapaino

Z-sukupolvi tyontekijana kokee tarkedksi tyonantajan asenteen ja ajattelun tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon. Z-sukupolvi tyontekijana pyrkii saavuttamaan ty6- ja vapaa-
ajan tasapainon. (Bohdziewicz 2016.) Tyonantajan lupaaman tyo- ja vapaa-ajan tasa-
painon ja tydon monimuotoisuuden tulee olla rehellistd ja toteutuvaa. Sen tulee olla
lapindkyvaa ulospdin. Z-sukupolvelle tydaikojen ja tydymparistdon joustavuus kasvat-
tavat tyon tehokkuutta, kun tavoitteet on ohjeistettu. Tasapaino seka elastisuus ar-

jessa ja elamassa tuovat tuloksia. (Yaneva 2018, 744.)

Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tyéyhteisossa

"Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tyéyhteistssa” -paaluokan ylaluokiksi luokittelussa

rakentuivat: Henkilokohtainen keskustelu tukee sosiaalisia suhteita seka Aitous, ar-
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vostus ja henkilokohtaisuus. Tdma on kuvattu kuviossa 6. "Henkilokohtainen keskus-
telu tukee sosiaalisia suhteita” -ylaluokan alaluokiksi muotoituivat epavarmuus tyo-
yhteisOsta, ystavan arvostus ja kriittisyys seka ideoiden jakaminen. Alaluokiksi raken-
tuivat edellisten lisaksi myds henkilokohtainen brandi itsensa ilmaisua, teknologian
hyédyntaminen seka henkil6kohtainen keskustelu. ”Aitous, arvostus ja henkilokohtai-
suus” -ylaluokan alaluokiksi luokittelussa tulivat yksilollisyys, herkkyys, levottomuus

ja suvaitsevaisuus seka yksityisyys.

Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tyoyhteisdssa

Henkilokohtainen keskustelu Aitous, arvostus,
tukee sosiaalisia suhteita henkilokohtaisuus
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Kuvio 6. Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tyoyhteisossa

Z-sukupolvesta nakyy, ettd yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tyoyhteisdssa rakentuu
heidan kohdallaan aitouden, arvostuksen ja henkilokohtaisuuden kautta. Z-sukupol-
vessa nakyy yksilollisyys ja se kuuluu heidan arvoihinsa. Henkil6kohtaisen brandin

luominen vahvistaa suhteiden rakentumista, yksilollisyytta ja verkostoitumista ja on

osa heidan itsensa ilmaisua. Z-sukupolvi ei hahmota omia taitojaan ja he ovat hyvin
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herkkia kritiikille. He ovat epdvarmoja, karsimattomia ja herkasti reagoivia. Z-suku-
polven levottomuus tuo heille mukanaan tunteen, ettd he eivat koe tekevansa riitta-
vasti. Tama tuo mukanaan stressia ja jopa masennusta. Z-sukupolvi on hyvin suvait-
seva kaikkia ihmisia kohtaan. Z-sukupolvi vaalii turvallisuutta ja yksityisyyttaan sosi-
aalisessa mediassa jakaen hyvin henkilokohtaisia asioitaan vain yksityisessa verkos-
tossaan. Z-sukupolvi viihtyy yksin ja on eristaytyva. (Bako 2018, 140-141; Khatri & Di-
xit 2016; Lanier 2017, 289; Schroth 2019, 10; Vitelar 2019, 265-266; Yaneva
2018,741-742.)

Z-sukupolvi kokee, ettd yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus tydyhteistssa kehittyvat ja
syntyvat sosiaalisten suhteiden kautta, jota henkilokohtainen keskustelu tukee. Z-su-
kupolvella on eritasoinen luottamus muihin tyontekijoihin kuin edeltavilla sukupol-
villa. He eivat koe keskinadista vankkaa sosiaalista yhteytta vaan pitavat etaisyytta. Z-
sukupolvi on epaileva ja kriittinen muita henkil6ita kohtaan. Z-sukupolvi luottaa tyo-
kollegaan vain pisaran enemman kuin ventovieraaseen. Z-sukupolvi arvostaa ysta-
vansa ndakemyksia ja nakdkantoja niin paljon, etta silla voi olla vaikutusta lopulliseen
paatokseen. Z-sukupolvi on hyvaksyva ja suvaitsevainen. He ovat valmiita ty6skente-
lemaan kaikkien kanssa ja antamaan muille omia ideoitaan ja ajatuksiaan. Z-suku-
polvi keskustelee mieluummin henkilokohtaisesti. Henkilokohtaisessa keskustelussa
siirtyy hiljainen tieto kirkkaimmin tydntekijoiden kesken. (Bharat & Rajendra 2018,
36; Kick, Contacos-Sawyer & Thomas 2015, 217-218; Lazanyi & Bilan 2017, 89-90; Ya-
neva 2018,742.)

6.2 Z-sukupolven odotukset johtamiselta

Toinen tutkimuskysymys kirjallisuuskatsauksessa kasitteli Z-sukupolven odotuksia
johtamiselta. Tarkkaan valitulla tutkimusaineistolla pyrittiin [6ytamaan syvempaa na-
kokulmaa Z-sukupolven odotuksiin johtamiselta. Sisdllénanalyysista erottui esiin
kaksi paaluokkaa: valmentava ja vastuullinen johtaminen seka vuorovaikutteinen joh-

taminen.

Valmentava ja vastuullinen johtaminen



55
Sisdllonanalyysissa “Valmentava ja vastuullinen johtaminen” -paaluokan ylaluokiksi
muodostuivat luokittelussa yksilon ymmartdminen ja huomioiminen, arvostava yrit-
telijdisyyden tukeminen, tiimityo ja johtajan toimintatapa seka perehdytys tyoyhtei-
s0ssa. “Yksilon ymmartaminen ja huomioiminen” -ylaluokan alaluokiksi nousivat luo-
kittelussa yksilollinen persoona ja tarve, tyon raataldinti henkilélle ja joustavuus. ”Ar-
vostava yrittelijaisyyden tukeminen” -ylaluokan alaluokiksi muodostuivat luokitte-
lussa motivointi, luovaan tyokulttuuriin kannustaminen ja yrittelijdisyyden tukeminen
seka rehellisyys. Edellisten lisaksi alaluokiksi tulivat tyonkierto, pelillistaminen sitout-
taa, valmentava johtamisote ja luottamus seka tyokalut, tavoitteet ja aikataulut. Tii-
mityo -ylaluokan alaluokiksi nousivat luokittelussa tiimin raataldinti ja sosialisointi
seka ystavyys sitouttaa tyohon. “Johtajan toimintatapa” -yldluokan alaluokiksi luokit-
telussa rakentuivat johtajan riskit, sdannot ja positiivisuus. ”Perehdytys tyoyhtei-
sossa” -ylaluokan alaluokaksi luokittelussa nousi perehdytys tyévalineena. Kuviossa 7

nakyvat nama luokittelun vaiheet.

Valmentava ja vastuullinen johtaminen
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Kuvio 7. Valmentava ja vastuullinen johtaminen

Z-sukupolvi tulee huomioida ja siihen kuuluvia tulee arvostaa yksilond, mutta se tulee

nahda myos yhtena sukupolvena muiden sukupolvien kanssa. lhminen on yksil6llinen
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omien tavoitteidensa, tarpeiden ja odotuksiensa kanssa. Esimiehen tulee hahmottaa
ja tayttaa jokaisen Z-sukupolven yksildiden tarpeet seka pyrkia vastaamaan niihin.
Tyon joustavuus ja tyon yksilollinen raatalointi seka uudistaminen persoonan vahvuu-
det huomioiden mahdollistavat etulydntiaseman yritykselle Z-sukupolvea palkatessa
tai sitoutettaessa yritykseen. Z-sukupolvella tulee olla mahdollisuus rakentaa tyo
oman yksilollisen halunsa mukaiseksi. Tyon lopputulos ja tavoitteet on maaritelty,
mutta sen sisallon vastuut, aikataulut ja eteneminen muokkautuvat yksilon mukaan.
Eri sukupolvien ammattitaito ja asiantuntemus tulee huomioida ennakoiden yrityk-
sen toiminnassa ja tavoitteissa. (Bharat & Rajendra 2018, 35-37; Gayeski 2015, 9-10;
Khatri & Dixit 2016.)

Esimiehen tulee rehellisesti kirkastaa Z-sukupolvelle alusta alkaen, mita yritys tyonte-
kijalta odottaa ja mita tyontekija heilta saa. Tyonkierto rikastuttaa tyotehtavia ja luo
lisda kokemuksia. TyOprojekteissa pelillistamisen hyédyntaminen sytyttaa ja sitouttaa
Z-sukupolvea tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Z-sukupolvea tulee arvostaa, roh-
kaista ja haastaa tydssa innovointiin, yrittelijdisyyteen ja itsendiseen tybotteeseen. Z-
sukupolvelle heidadn halutessaan on hyva mahdollistaa itsendinen tydskentely. Esi-
mies voi positiivisesti kannustaa ja kehua tyontekijan itsendisesti tekemia paatoksia
seka rohkaista tekemaan niita lisda. Z-sukupolvea taytyy sytyttdaa luomaan uutta ja
oppimaan positiivisella ja rakentavalla tavalla. Esimiehen osoittama luottamus ja po-
sitiivinen tuki Z-sukupolven tyon tekemiseen ja paatoksiin johdattaa prosessia eteen-
padin ilman turhia paineita. Valmentava ja vastuullinen johtamisote vahvistaa, motivoi
ja mahdollistaa yhteiseen tavoitteiseen pdaasemisen. Z-sukupolven luottamus ja kun-
nioitus tulee kaikkien ansaita. Z-sukupolvi kunnioittaa vahemman esimiesta kuin ai-
kaisemmat sukupolvet. (Bharat & Rajendra 2018, 35; Lanier 2017, 289; Lazanyi & Bi-
lan 2017, 90; Schroth 2019, 11-14; Yaneva 2018,743-744.)

Esimiesten tulee keskittya Z-sukupolven saapumisen myo6ta tiimien raatalointiin ja
sosialisointiin. Z-sukupolven rekrytointi tiimin jaseneksi ja sitouttaminen tyéyhtei-
sO0n ja tydohon vaatii innovatiivista kommunikointia ja yhteistyon strategiointia. Luot-
tamus ja ystavyys tiimissa rakentavat seka tiimin etta yksilon tehokkuutta, luovuutta
ja itseluottamusta seka hyvinvointia. Kokonaisten Z-sukupolvi-tiimien rekrytointi an-

taa mahdollisuuden sitouttaa tyontekijat yritykseen valmiin ystavatiimin kautta. Z-
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sukupolvi ymmartaa toisiaan ja tiedostaa toistensa vahvuuksia ja persoonaan liittyvia

ominaisuuksia tiimissa. (Gayeski 2015, 9-11; Lazanyi & Bilan 2017, 90.)

Z-sukupolvi odottaa johtajalta riskinottoa, vakuuttavaa tyootetta ja uhrautuvuutta,
jotta johtajasta on hyotya heidan tyouransa kehityksessa. Z-sukupolvi edellyttaa joh-
tajalta positiivista asennetta, motivoivaa otetta ja vastuullisuutta seka saantdjen nou-

dattamista, samoin kuin hekin noudattavat. (Bako 2018, 140; Schroth 2019, 12.)

Z-sukupolven sopeutuminen uuteen tyohon ja tyoyhteiséon on merkittavassa ase-
massa Z-sukupolven johtamisessa ja perehdytyksen kokonaishallinnassa. Z-sukupolvi
kokee arkuutta ja pelokkuutta vierasta tydyhteis6a kohtaan. Perehdytys tyovalineena
sisaltaa kokonaisuudessaan kaiken, mita tehdaan niin uusien kuin nykyisten tyonteki-
joiden sulautumisen, juurtumisen seka pysyvyyden eteen. Tydntekijan ja organisaa-
tion perehdytys lisdd avoimuutta, ymmarrysta, tyytyvaisyytta ja itsetuntemusta.
Tyontekija saa tukea ja tehoa rooliinsa seka ihmissuhteisiinsa, ja se sitouttaa. Esimie-
hen ja tyontekijan yhteyden tulee olla tiivis, jotta molemminpuoliset odotukset ovat
kirkkaana. Uuden tyontekijan perehdytys kannattaa aloittaa valittomasti, kun henkil®

on ottanut tehtdvan vastaan. (Schroth 2019, 7-8.)

Vuorovaikutteinen johtaminen

”"Vuorovaikutteinen johtaminen” -paaluokan yldluokaksi luokittelussa muodostui pa-
lautekulttuurin ja vuorovaikutusosaamisen tukeminen. Vuorovaikutteinen johtami-
nen on kuvattu auki kuviossa 8. ”Palautekulttuurin ja vuorovaikutusosaamisen tuke-
minen” -ylaluokan alaluokaksi rakentuivat reaaliaikainen rakentava palaute, arvos-
tava palautekulttuuri, teknologian kaytto viestinnassa ja avoin keskustelu seka vuoro-
vaikutukseen panostaminen. Naiden lisaksi alaluokaksi luokittelussa nousi ponnistuk-

sien, aloitteiden ja oppimisen arvostaminen.
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Vuorovaikutteinen johtaminen

Palautekulttuurin ja
vuorovaikutusosaamisen tukeminen
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Kuvio 8. Vuorovaikutteinen johtaminen

Z-sukupolvi kokee tarkedksi saanndllisen reaaliaikaisen rakentavan palautteen. Pa-
lautetta arvostavassa tyoyhteisdssa esimiesten ja kollegoiden keskindinen ja vasta-
vuoroinen positiivinen ja kehittava palaute vie tyoyhteisda kohti yhteista tavoitetta.
Palaute ja sen arvostaminen mahdollistavat yksilon jatkuvan kehityksen. Esimiehen
tulee luoda aikaa palautekeskustelulle, olla esimerkillinen ja kannustaa arvostavaan
palautekulttuuriin. Esimiehen on tarkeda nostaa henkildston ponnistukset ja aloitteet
positiivisesti esille. Tama osoittaa, etta esimies, tyoyhteiso ja yritys arvostavat oppi-
mista ja aloitteellisuutta. Virheiden tekeminen on kaikille sallittua, mutta kaikesta
otetaan oppia olemalla lasna tdssa hetkessa. Esimiehen ja Z-sukupolven tyontekijan
viestinndssa teknologian hyddyntdminen on vahvuutta ja ketteryytta. Erityisesti Z-su-
kupolvi pitaa esimerkiksi videoiden hyédyntamisesta oppimisvalineena. Personali-
soitu oppiminen, jatkuva palaute ja teknologian tuomat mahdollisuudet uudistavat

johtamista. Esimiehen tulee pyrkia saamaan mahdollisimman sujuvaksi sukupolvien
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keskindinen toiminta tydyhteisossa. (Khatri & Dixit 2016; Petrucci & Rivera 2018;
Schroth 2019, 8-11; Yaneva 2018, 743-744.)

Z-sukupolvi odottaa avointa keskustelua esimiehen kanssa. Esimiehen hyddyntdessa
valmentavaa johtamisotetta keskusteluhetket voivat olla vaihdellen lyhyita ja pidem-
pid, mutta tarkeinta on keskittya hetkeen ja yksiléon. Ongelmia ratkotaan kysymyk-
sien kautta mutta pitden tavoitteet kirkkaina. Erityistaitojen kehittyminen, uuden op-
piminen ja arvioiminen seka vahvuuksien huomioiminen on kaiken keskidssa. Samalla
yksilon suorituskyky, hyvinvointi ja sitoumus sekd motivaatio kasvavat. (Schroth

2019, 12-13.)

6.3 Merkityksellisyys Z-sukupolvelle

Kolmas tutkimuskysymys kasitteli kirjallisuuskatsauksessa merkityksellisyyden synty-
mista Z-sukupolvelle. Tarkkojen kriteereiden kautta valikoidulla tutkimusaineistolla
pyriittiin 16ytamaan merkityksellista ja tuoretta nakemysta siitd, mista merkitykselli-
syys syntyy Z-sukupolvelle. Sisallénanalyysissa rakentui kolme paaluokkaa: sitoutumi-

nen, elaman tasapaino ja tyon merkitys.
Sitoutuminen
Sisallénanalyysissa sitoutuminen — paaluokan ylaluokaksi nousi luokittelussa luotta-

muksen rakentuminen. Luottamuksen rakentumisen alaluokiksi rakentuivat arvostus,

oikeudenmukaisuus ja luottamus. Vaiheet on kuvattu auki kuviossa 9.
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Sitoutuminen

Luottamuksen rakentuminen
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Kuvio 9. Sitoutuminen

Z-sukupolven sitoutuminen syntyy luottamuksen rakentumisen kautta. Z-sukupolvi
kokee, etta kaikki ovat tasa-arvoisia. Heille oikeudenmukaisuus ja oikeuden mukai-
nen tapa toimia ovat kaiken keskiossa. Ne vaikuttavat Z-sukupolven yksilon tyon jal-
keen, tyotyytyvaisyyteen, luottamuksen rakentumiseen ja tyohon sitoutumiseen seka
yksilon itsetunnon rakentumiseen. Z-sukupolvelle on merkityksellista ja tarkeaa, etta
heidan tekemiseensa ja heihin ihmisina luotetaan. Z-sukupolvi haluaa tietda heihin
kohdistuvat odotukset. He haluavat toimia kypsasti ja itsendisesti. Z-sukupolvelle on
tarkead, ettd heidan ideoitaan ja innovaatioita arvostetaan. He ovat valmiita tyosken-
telemaan sitoutuneesti ja isoin tyopanoksin, jos heille on kuvattu kirkkaasti auki hei-
dan henkilokohtaisen tyonsa merkitys organisaation menestykselle. (Bharat & Rajen-

dra 2018, 36; Schroth 2019, 9.)

Eldman tasapaino
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"Elaman tasapaino” -paaluokalle ei muodostunut yldluokkaa luokittelussa. Alaluo-
kaksi muodostui luokittelussa tiimity0, ystavyys ja joustavuus sekd tyon- ja vapaa-

ajan tasapaino. Nama vaiheet nakyvat kuviossa 10.

Eldman tasapaino
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Kuvio 10. Elaman tasapaino

Z-sukupolvelle on tarkeinta saavuttaa tyouralla tyon ja vapaa-ajan joustavuus, tasa-
paino seka pysyva tyo. Pelkka taloudellinen turvallisuus ei riita Z-sukupolvelle. Heille
on merkityksellista ja motivoivaa tyon ja henkilokohtaisen elaman tasapaino, jonka
mukana tulee kokonaisvaltainen hyvinvointi ja terveys. Jokainen paiva on yhtendinen
ja luonnollinen, aito hetki elamassa. Ystavyyssuhteet kuuluvat Z-sukupolven elaman
keskioon, ja ne rakentuvat niin vapaa-ajalla kuin tyotiimeissa. (Bharat & Rajendra

2018, 36; Bencsik, Horvath-Csikds & Juhdsz 2016, 94; Gayeski 2015, 10-11.)

Tyon merkitys
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Tyon merkityksen vaiheet on kuvattu kuviossa 11. "Tyon merkitys” -paaluokan yla-
luokiksi rakentui luokittelussa jatkuva kehitys ja merkityksellinen vuorovaikutus. ”Jat-
kuva kehitys” -ylaluokan alaluokiksi nousivat tyon lapinakyvyys, henkil6kohtainen ke-
hittyminen, unelmat ja tyon palkitsevuus. ”Merkityksellinen vuorovaikutus” -ylaluo-
kan alaluokiksi muodostuivat positiivisuus, yksil6llisyys, saannéllinen henkilokohtai-
nen palaute seka yksilollinen tydntekijan ja esimiehen keskindinen vuorovaikutus-

suhde.

Tyon merkitys

Jatkuva kehitys Merkityksellinen vuorovaikutus
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Kuvio 11. Tyon merkitys

Z-sukupolvi uskoo tyon merkitykseen. He menevat rohkeasti omia unelmiaan kohti ja
uskovat, etta tyo palkitsee. Z-sukupolvi kokee henkilokohtaisen kehittymisen tarke-
ammaksi elamdassa kuin varallisuuden. Z-sukupolvi ymmartaa jatkuvan uuden tiedon

oppimisen merkityksen, jotta ammattitaito sailyy ja kehittyy. Tyon lapindkyvyys on
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tarkeaa Z-sukupolvelle. Heille tulee aidosti ja rehellisesti kuvata auki tyotehtavan si-
salto kokonaisuudessaan, niin positiiviset kuin negatiivisetkin asiat seka haasteet. La-
pindkyvyys vahvistaa luottamusta ja antaa yksilolle valmiuksia ottaa vastaan kaiken

edessa olevan. (Gayeski 2015, 10; Khatri & Dixit 2016; Schroth 2019, 6.)

Z-sukupolvelle merkityksellinen vuorovaikutus syntyy keskustelussa henkilokohtai-
sesti kasvokkain lyhyt tuokio kerrallaan. Esimiehen antama luotettava ja jatkuva hen-
kilokohtainen palaute seka aika kasvokkain ovat tarkeita Z-sukupolvelle. Ne luovat
merkityksellisen keskustelun. Siina syntyy tyontekijan ja esimiehen yksiléllinen ja kes-
kindinen odotuksien, tavoitteiden ja palautteen kohtaaminen, heidan keskindinen ko-
kema vuorovaikutussuhde. Vuorovaikutuksen kehittyminen vaatii yksil6lta rohkeutta
suunnata kohti tuntematonta, oppia ymparilta ja uudistua osallistumalla pelotto-
masti keskusteluun. Z-sukupolvelle on tarkeaa yksil6llisyys, persoona ja harmoniset
ihmissuhteet. Esimiesten tukema positiivinen yhteisty6, vuorovaikutus, empatia ja
motivointi rakentavat hyvaa yhteishenkea tyoyhteisossa. (Bencsik, Horvath-Csikos &
Juhasz 2016, 104; Lanier 2017, 289; Schroth 2019, 7; Schroth 2019, 14; Sponaugle
2019, 23; Tysiac 2017; Yaneva 2018, 742.)

6.4 Miten johdat merkityksellisesti Z-sukupolvea ravitsemisalalla?

Paatutkimuskysymys tassa kirjallisuuskatsauksessa kasittelee Z-sukupolven johta-
mista merkityksellisesti ravitsemisalalla. Edelliset kolme alatutkimuskysymysta ovat
avanneet tulokset auki edellisessa tekstiosiossa. Tassa esitetdaan tulosten tulkinta ja
yhteenveto kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksista. Ravitsemisalasta suoraan ei
tutkimustuloksia l6ytynyt, koska ravitsemisalaan keskittyvaa laadukasta tutkimusai-
neistoa ei loytynyt tutkijalle maksuttomilta ja kdytossa olevilta hakukanavilta. Ylei-
sesti Z-sukupolven kokemasta merkityksellisyydesta ja johtamisesta I6ytyi vertaisarvi-

oitua tasokasta tutkimusta, joita kaytettiin kirjallisuuskatsauksessa.

Tutkimustuloksissa nousi esiin, ettd Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti merki-
tysta tuovien osa-alueiden kautta. Z-sukupolvi uskoo, etta tyé on merkityksellista. Z-
sukupolvelle on tarkeda henkilokohtainen kehittyminen ja tyon lapinakyvyys.

(Gayeski 2015, 10; Khatri & Dixit 2016; Schroth 2019, 6.)
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Z-sukupolvelle on merkityksellistd kahdenkeskinen saanndllinen avoin keskustelu esi-
miehen kanssa. Keskustelussa kaydaan lapi molemminpuoliset odotukset, palautteet
ja tavoitteet niin yksilon kuin koko tyoyhteison nakdkulmasta. Valmentava, vastuulli-
nen ja vuorovaikutteinen johtaminen nakyvat esimiehen kaikessa tyoskentelyssa.
Keskustelussa keskitytdaan yksilon erityisvahvuuksiin, kiinnostuksen kohteisiin tdman
hetken ja tulevan arviointiin. Kysymyksien kautta mietitaan yhdessa ratkaisuja ja
vaihtoehtoja, kun kohdataan ongelmia. Kahdenkeskiset keskustelut tukevat henkilon
sitoutumista, tyotehoa ja hyvinvointia. Z-sukupolvelle on tarkeaa yksilollisyys ja har-
monia ihmissuhteissa. Esimiehelta tarvitaan johtamisessa kaikki yksil6t huomioivaa,
mutta koko tydyhteis6a yhteen rakentavaa positiivista ja kannustavaa tyootetta. Esi-
miehen tulee ottaa kaikki tydyhteisén sukupolvet tasapuolisesti mukaan kaikkeen
toimintaan. Se auttaa luomaan yhteistd kokonaista joukkuetta. (Bencsik, Horvath-
Csikds & Juhdsz 2016, 104; Lanier 2017, 289; Schroth 2019, 7; Tysiac 2017; Yaneva
2018, 742.)

Valmentava, vastuullinen ja vuorovaikutteinen johtaminen tukevat Z-sukupolvea ja
koko tyoyhteisda kehittavan ja arvostavan palautekulttuurin seka vuorovaikutusosaa-
misen rakentumiselle. Yksilo ja koko tyoyhteis6 kulkevat yhdessa uutta oppien, uutta
kehittdaen seka ponnistellen yhteista tavoitetta kohti. Yksil6llisessa oppimisessa hyo-
dynnetdan teknologiaa yhdessa sukupolvien kesken toisia tukien. (Lazanyi & Bilan

2017, 90; Petrucci & Rivera 2018; Schroth 2019, 11-13; Yaneva 2018, 743-744.)

Tutkimustuloksien mukaan Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti sitoutumisen
kautta. Z-sukupolven sitoutuminen rakentuu molemmin puoleisen luottamuksen ra-
kentumisen kautta. Heille luottamus, arvostus ja tasa-arvoinen kohtelu seka oikeu-
denmukaisuus kaikessa toiminnassa ovat merkityksellisia. Ndistd muodostuu Z-suku-
polven yksilon luottamus, itsetunto, tyoéhon sitoutuminen seka tyémotivaatio ja tyon

tulos. (Bharat & Rajendra 2018, 36; Schroth 2019, 9.)

Yksilon vahvuudet ja tarpeet huomioiden raataloidaan tyotehtavan vastuut ja jousta-
vat tyoaikataulut. Tyon tavoitteet ja laatukriteerit maaritellaan tarkkaan. Tama si-
touttaa yritykseen ja antaa etulyontiaseman rekrytoinnissa. (Bharat & Rajendra 2018,

35-36; Gayeski 2015, 9; Khatri & Dixit 2016.)
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Z-sukupolvea sitouttaa, kun heille kertoo rehellisesti ja lapindkyvasti, mita heiltd
tyontekijana odotetaan ja mita he tyontekijana saavat. Tyonkierto vahvistaa osaa-
mista ja rikastuttaa tyon sisaltoa. Pelillistdmisen ja teknologian hyodyntaminen si-
touttaa ja innostaa Z-sukupolvea. Valmentavaa ja vastuullista johtamisotetta hyodyn-
tava esimies antaa tuen, tyokalut ja luottaa. Esimies kannustaa positiivisesti luovaan
yrittelijaisyyteen, vastuunkantamiseen ja itsendisesti tyon sisallon suunnitteluun seka
suorittamiseen annettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Bharat & Rajendra 2018,

35; Gayeski 2015, 9; Schroth 2019, 6-14; Yaneva 2018, 743-744.)

Z-sukupolven sitouttaminen tyohon kehittyy ystavyyssuhteiden kautta. Esimiehen tu-
lee panostaa tiimien raataldintiin, sosialisointiin, luottamuksen vahvistumiseen ja ys-
tavyyssuhteiden rakentumiseen. Yksiloiden hyvinvointi, luovuus ja tyon tehokkuus
vahvistuvat tiimissa ystavyyssuhteiden kautta. (Gayeski 2015, 9-11; Lazanyi & Bilan
2017, 90.)

Z-sukupolven sitoutumiseen tyohon vaikuttaa suuresti sopeutuminen tyotehtavaan
seka tyoporukkaan. Johtamisessa tulee hyddyntaa perehdytysta tyovalineena koko
tyoporukan hengen, ihmissuhteiden, tyontekijan ammattitaidon ja yhteenkuuluvuu-
den rakentumisessa. Esimies luo jokaisen tydntekijan kanssa yksilollisen yhteyden.

(Schroth 2019, 7-8.)

Tutkimustulokset osoittivat, ettd Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti tyon- ja
vapaa-ajan tasapainon seka joustavuuden kautta. Z-sukupolvelle on merkityksellista
ja motivoivaa saavuttaa tyon ja henkilokohtaisen eldman tasapaino, joustavuus seka
kokonaisvaltainen hyvinvointi. Z-sukupolven tarkein uratavoite on tyon ja vapaa-ajan
tasapaino seka tyopaikan pysyvyys. Ystavyyssuhteet ovat Z-sukupolvelle tarkeita ja
ne vahvistavat pysyvyytta. (Bharat & Rajendra 2018, 36; Bencsik, Horvath-Csikds &
Juhasz 2016, 94; Gayeski 2015, 10-11.)

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tuloksien ristiriitaisuuksista tutkija nosti

esiin seuraavat asiat:
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Tutkimustuloksiin perustuen Z-sukupolvi pitaa itsendisesta tyoskentelystd, on eristdy-
tynyt ja passiivinen sekd suojelee yksityisyyttaan. Z-sukupolvi kokee uusia ihmisia
kohtaan pelkoa ja arkuutta eivatka he luota puolituttuihin, vaan vain ystaviinsa. Z-su-

kupolvi on kuitenkin motivoitunut tiimityéhon ja jakaa mielellaan oppimaansa.

Tutkimustuloksissa nousi esiin palkka yhtena tekijana Z-sukupolven tyon merkityksel-
lisyyden rakentamisessa. Palkka on yksi tarkeimpia tekijoita, kun valitaan tydpaikkaa.
Kuitenkin Z-sukupolvelle merkitsee henkilokohtainen kehittyminen enemman kuin

raha.

7 Johtopaatokset

Seuraavaksi tarkastellaan kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksia, joita verrataan ai-
kaisempiin tutkimustuloksiin. Johtopaatokset on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen: Z-
sukupolvi ihmisena ja tyontekijana seka merkityksellisyys Z-sukupolvelle, Z-sukupol-
ven merkityksellinen johtaminen ravitsemisalalla ja loppuyhteenveto. Tutkimuson-
gelmana oli selvittaa, mita on Z-sukupolven johtaminen tulevaisuudessa ravitsemis-
alalla. Miten Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti? Tutkimuksella pyritaan ym-
martamaan Z-sukupolvea ihmisena ja tyontekijana sekd heidan johtamistansa tule-

vaisuudessa.

7.1 Z-sukupolvi ihmisena, tyontekijana ja merkityksellisyys Z-

sukupolvelle

Yksilollisyys ja yrittdjamaisyys

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksien valossa voidaan todeta, ettd Z-sukupolvi on
ihmisena ja tyontekijana yrittadjamainen. He ovat kunnianhimoisia ja innovatiivisia
teknologian taitajia. Esiin nousi vahvasti yksilollisyys, joka sisaltyy Z-sukupolven arvoi-

hin. He ovat aitoja yksil6ita, jotka luovat ja tuovat esiin itsensa brandina. Se on Z-su-
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kupolvelle luonnollista. Arvostus, henkilokohtaisuus ja luottamus ovat yhteiséllisyy-
den ja suhteiden rakentumisen keskiossa. Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksissa
nousi esiin, kuinka Z-sukupolvi on tavoitteellinen. He ovat valmiita tyoskentelemaan
sitoutuneesti ja ahkerasti saavuttaakseen tavoitteensa. Tekemisen tulee olla heille
merkityksellista. Heille on tarkeaa vapaus saada itse rakentaa tyonsa ja elamansa si-

saltoa.

Deloitte Global Millennial Survey (2019, 26-27) seka Salonen & Konkka tutkimuksissa
Z-sukupolven ekologiset arvot nousivat kokonaisvaltaisesti vahvemmin esiin kuin kir-
jallisuuskatsauksen tutkimustuloksissa. Z-sukupolvi arvostaa yksilda ja yritysta, joka
huomioi valinnoissaan kestavan kehityksen, ilmaston muutoksen, ympariston ja tasa-
vertaisuuden seka yhteiskunnan ja yksilon hyvinvoinnin. Brandin lapinakyvyys ja re-
hellisyys vaikuttavat Z-sukupolven luottamuksen rakentumiseen niin tyéntekijana

kuin asiakkaana.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksista nousi esiin uutta ndakékulmaa Z-sukupol-
vesta, kuinka Z-sukupolvi pitdad herkasti etdisyytta vieraaseen, mutta luottaa ja arvos-
taa ystavaa. Z-sukupolvi on herkka, epavarma, levoton ja karsimaton. Heille yksityi-
syys ja henkilokohtaisuus ovat tarkeita. Tutkimustuloksissa oli ristiriitaa Z-sukupolven
yksityisyyden, aitouden ja oman brandin luomisen kesken. Oman brandin Z-sukupolvi
on valmis jakamaan aitona kaikille, vaikka yksityisyys on heille tarkeaa. Johtopaatok-
sena voidaan pohtia voisiko syyna olla aitouden ja yksil6llisyyden merkitys, koska

muuten aitous ei toteutuisi. He eivat antaisi rehellista kuvaa itsestaan.

Yhteisollisyys, yhteenkuuluvuus ja vuorovaikutus tyoyhteisossa seka ystavyyssuh-

teet

Young Professional Attraction Index (2018) ja Nuoret osaajat tyoelamassa (2018, 2;
2018, 14) tutkimustulokset vahvistavat yhtenevaa linjaa kirjallisuuskatsauksen tutki-
mustuloksien kanssa, etta yhtena merkittdvimmista tekijoista siihen, ettd nuoret
tyoskentelevat nykyisessa yrityksessa oli tydilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet henki-

[6ston ja johdon kesken. Nuoret kokevat ystavyyssuhteiden olevan tyon henkireika ja
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niiden tuovan tyohon merkitysta. Ystavat tyossa ovat merkittdavampia kuin tyostd

saatu raha.

Tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, etta Z-sukupolvelle vuorovaikutussuh-
teet niin tyokollegoiden kuin esimiesten kanssa, ystavyyssuhteet, tydilmapiiri, yh-
teenkuuluvuus ja yhteisollisyys luovat merkityksellisyytta tyohon. Kaikki rakentuu

luottamuksen ja merkityksellisen vuorovaikutuksen ymparille.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustulokset olivat ristiriitaiset. Bakon (2018, 141) mukaan
Z-sukupolvi on passiivinen ja eristdaytynyt. Brahat & Rajendra (2018, 36) osoittivat
etta Z -sukupolvi on suvaitsevainen, itsendinen mutta valmis tekemaan toita jokaisen
kanssa. Gayeski (2015, 10) tutkimustuloksissa nousi esiin, etta Z-sukupolvea kiehtoo
tiimityoskentely, mutta vastaavasti Lazanyi & Bilan (2017, 89) toivat esiin, kuinka Z-
sukupolvi luottaa tydkollegaan heikosti, ei paljoa enempaa kuin tuntemattomaan.
Schroth (2019, 8) nosti esiin, kuinka Z-sukupolvi tuntee arkuutta ja pelkoa tyoyhtei-
sostd. Yanevan (2018, 742) mukaan Z-sukupolvi varjelee yksityisyyttdaan ja on mielel-

ldan yksin.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksien ja esiin nousseiden ristiriitojen pohjalta voi-
daan todeta, etta esimiestyolta vaaditaan paljon tukea ja ymmarrysta, jotta Z-suku-
polvi oppii luottamaan uusiin tydkollegoihin tiimissa seka esimieheensa. Esimiehen
tulee rakentaa yksil6llinen ja arvostava keskindinen vuorovaikutussuhde jokaisen
tyontekijan kanssa. Auttavana oljenkortena yhteisollisyyden ja ystavyyssuhteiden ra-
kentumiseen on Z-sukupolven hyviksyva ote kaikkia yksiloitda kohtaan. Ystavyyssuh-
teiden syntyminen ja vahvistuminen tyoyhteisOssa vaatii aikaa ja aitoutta. Ystavyys-
suhteet ja hyva ilmapiiri sekad vahva luottamus tyoyhteisdssa tuovat merkitysta Z-su-

kupolvelle tyéhon ja sen myota sitouttavat heita tyohon.

Vapaa-ajan ja tyon tasapaino

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustulokset ja lukujen kaksi ja kolme tutkimustulokset oli-

vat paalinjoiltaan suurimmaksi osaksi yhtenevaisia tyo- ja vapaa-ajan merkitykselli-
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syydesta Z-sukupolvelle. Uutta ja syventdvaa tietoa saatiin kirjallisuuskatsauksen tut-
kimustuloksista, kun Bohdziewicz (2016) toi esiin kuinka Z-sukupolvi huomioi erityi-
sesti tydnantajan suhtautumisen tyontekijan tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavutta-
miseen. Taman jdlkeen voidaan todeta, etta yrityksien olisi tarkeaa ottaa tama huo-
mioon jo yrityksen ulkoista ja sisdista brandia rakennettaessa. Varmaa on, etta yritys,
joka rehellisesti toteuttaa tata myos kaytanndssa, sitouttaa tehokkaasti Z-sukupolven

tyontekijat tyotehtaviinsa ja yritykseen.

Nuoret osaajat tyoelamassa tutkimuksesta (2018, 7) nousi esiin ristiriita, kuinka nuo-
ret haluavat joustavan tyon, mutta saannoéllisen tydajan. Saannollisyys tuo nuorelle
tasaisuutta arkeen ja turvaa. Nuoret haluavat myés mahdollisuuden muokata tydai-

kaansa itselleen sopivaksi.

Tarkeaa on pohtia, miten tydnantajan tulisi huomioida tdma nakokulma, kun raken-
netaan joustavampaa tyo- ja vapaa-aikaa tyontekijoille. Saannéllinen tydaika luo luo-
tettavaa suojaa ja turvallisuutta. Arjen rytmi pysyy samana. Elamantilanne tulisi aina
huomioida ja mahdollistaa ty6ajan ja tyotehtavien sekd paikan muokkaaminen tilan-
teiden mukaan. Ongelmatilanteiden ratkaiseminen neuvottelemalla rakentaa luotta-
musta ja arvostusta yksildiden valille. Jatkuva tiivis esimiehen ja tyontekijan vuorovai-
kutussuhde mahdollistaa eldmantilanteiden muutoksen ennakoinnin. Tama vahvistaa
tyontekijan tunnetta, ettd hanta arvostetaan. Samalla yritys pystyy ennakoimaan

ajoissa tilanteet, joista olisi voinut aiheutua suuria odottamattomia kustannuksia.

Jatkuva kehittyminen ja ura, tyohon sitoutuminen seka palkkaus

Lukujen kaksi ja kolme tutkimuksien ja kirjallisuuskatsauksen tutkimustulokset olivat
yhtenevaisia silta osin, etta Z-sukupolvelle luo merkityksellisyytta ja sitouttaa tyéhon
jatkuva ammattitaidon vahvistaminen, innovointi, uuden oppiminen ja urapolun

muokkaus yksilolliseksi.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustulokset syvensivat ndkokulmaa, kuinka Z-sukupolvi
haluaa yksildllisen ja joustavan tyon, jonka he muokkaavat itse omanlaisekseen. Z-su-

kupolvi tavoittelee elaman kokonaisvaltaista tasapainoa tydn monimuotoisuuden ja
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joustavuuden kautta. Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksista l0ytyi seuraavaa uutta
tietoa Z-sukupolvesta: Z-sukupolven tyohon sitouttaminen vaatii yritykselta investoi-
mista uuteen teknologiaan, valmiutta muovata palkkaa ja tyon sisallon kokonaisuutta
seka avointa ja yksil6llista urapolkua. Itseoppiminen, yhteistydssa oppiminen ja jat-
kuva kehittyminen teknologiaa hyoédyntden ovat Z-sukupolvelle itsestdadanselvyyksia.
Tiimity0 ja tiedon ajantasaisuus ovat heille tarkeita. Z-sukupolvella on kyky suorittaa
useita samanaikaisia ja toisistaan eroaviakin tyotehtavia samanaikaisesti mutta ta-
voitteellisesti. Z-sukupolvi on tehokkaimmillaan ja tekee parasta tulosta, kun tyon ta-

voitteet on madritelty ja arjen elastisuus vapaa-ajan ja tyon valilla ovat tasapainossa.

Tutkimustuloksista l0ytyi ristiriitaisuutta sen suhteen, mita palkka merkitsee Z-suku-
polvelle. Bharat & Rajendra (2018, 35) ja Tysiac (2017) mukaan Z-sukupolvelle on kil-
pailukykyinen palkka merkityksellisin tekija, kun valitaan tyopaikkaa. Nuoret osaajat
tyoeldamassa (2018, 4-5) tutkimuksessa nousi esiin kuinka nuorille tyén merkityksen

kokemukset ja tydaikojen elastisuus seka oman vapaa-ajan maara arjen kokonaisuu-

dessa ovat tarkeampia uudelle sukupolvelle kuin rahallinen korvaus tyosta.

Tutkimustuloksissa erottui palkka yhtena vahvana Z-sukupolven tyén merkitykselli-
syystekijana. Palkka oli yksi tarkeimpia tekijoita, kun valitaan tyopaikkaa. Kuitenkin Z-
sukupolvelle merkitsee henkilokohtainen kehittyminen enemman kuin raha. Tutki-
mustuloksien pohjalta voidaan todeta, etta tyontekijaa haettaessa on tarkeaa kuvata
Z-sukupolvelle tarkkaan henkil6kohtaisen kehittymisen mahdollisuudet tyouralla ky-
seisessd organisaatiossa. Tarkeda on kuitenkin muistaa olla avoin ja rehellinen lu-
pauksissa. Palkka on Z-sukupolvelle tarkea, jotta he pystyvat huolehtimaan itsenai-
sesti itsestdan. Jatkuva uuden oppiminen, luovuuden hyédyntaminen ja itsensa kehit-
taminen koko tyOuran ajan nostaa tyotehtdvan arvoa ja sitoutumista. Merkitykselli-
syys syntyy Z-sukupolvelle luottamuksen, sitoutumisen, elaman tasapainon ja jatku-
van kehittymisen seka merkityksellisen vuorovaikutuksen kautta. Tutkimustulokset
osoittavat, ettd kokonaisuutena tyon merkityksellisyyden tunteminen, vapaa-ajan ja

tyon joustavuus seka tasapaino ovat Z-sukupolvelle merkityksellisempia kuin palkka.
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7.2 Z-sukupolven merkityksellinen johtaminen tulevaisuudessa

ravitsemisalalla

Valmentava ja vastuullinen johtaminen

Tutkimustuloksien valossa voidaan todeta, etta sitouttaminen ja merkityksella johta-
minen ovat kokonaisvaltaista vastuullista johtamista. Martela (2017) ja Sahimaa
(2017, 45) toivat tutkimuksissaan esiin, kuinka merkityksellisyys kasvattaa innostusta,
sitoutuneisuutta ja korkeaa laatua. Tyon merkityksellisyys on liitoksissa tyéntekijan

sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja tyon tehokkuuteen.

Schroth (2019, 8) ja Elo Keskindinen Tydeldkevakuutusyhtio, Tyoterveyslaitos ja S-
ryhma Nuorimieli tydssa (2018) tekemissa tutkimuksissa oli nahtavissa, kuinka Z-su-
kupolvi koki merkityksellisyyden johtamisen ja mitad he odottavat johtamiselta. Tutki-
mustulokset olivat yhtenevaisia siita, etta Z-sukupolvi tarvitsee ja odottaa johtami-
selta tukea ja positiivista kannustamista. Perehdytys ja palaute seka jatkuva oppimi-

nen tuovat merkityksellisyytta tyéhon ja sen myota sitouttavat tyontekijaa.

Uutena nakokulmana kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksista erottui perehdytyk-
sen merkitys Z-sukupolvelle ja koko tyoyhteisolle. Schroth (2019, 8) toi esiin perehdy-
tyksen tyovalineena ja sen merkityksen uudelle tyontekijalle kuin koko organisaa-
tiolle. Perehdytys avaa kokonaisuutta ja kouluttaa, tukee sopeutumisessa tyoympa-
ristdon, tydhon ja rooliin seka tukee ihmissuhteissa ja asiakastydssa. Tutkimuksen
pohjalta voidaan todeta, ettd johtamisessa perehdytys tulisi ottaa kokonaisvaltaisem-
min kayttoon tyovalineena paivittdisessa arjessa niin yksilon kuin koko henkildston
kesken. Perehdytys tyovalineena tukee esimiesta kokonaisuuden hallinnassa. Jatkuva
perehdytys on merkityksellista yksilolle ja koko tyoyhteisolle. Perehdytys tukee uu-

den tulokkaan sopeutumista, sitoutumista ja tyoyhteison hitsautumista yhteen.

Perehdytys tyovalineena ja tyon sisallon rakentaminen yksilon kautta toivat uutta na-
kdkulmaa tutkimustukoksissa. Brahat & Rajendra (2018, 37) nostivat esiin, kuinka Z-
sukupolven tulee antaa olla ja heitd tulee ymmartad omana yksilondan. Gayeski

(2015, 9) toi merkittavana tuloksena esiin kuinka yksilo edellad voisimme rakentaa
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tyonsisallon yksilon ymparille mieluummin kuin etsia tiettyyn tehtavaan sopivaa yksi-

163.

Tutkimustuloksien pohjalta voidaan todeta, etta tulevaisuuden johtamiseen tarvi-
taan, ettd esimies hyodyntaa perehdytysta tyovalineena riittdvan monipuolisesti. Jo-
kaiseen tulee tutustua yksilona. Yksilon ymmartaminen ja huomioiminen on tarkeaa
kaikessa laajuudessaan. Tyo tulisi raataloida yksilon tarpeiden mukaan, koko per-
soona ja vahvuudet huomioon ottaen. Tama sitouttaa yksilon tyotehtavaan. Nain
syntyy aidompi ja vahvempi suhde esimiehen ja tyontekijan valille, kun esimies oike-

asti ymmartaa ja huomioi tyontekijan yksilona.

Valmentava ja vastuullinen johtaminen esiintyivat tutkimustuloksissa nakyvilla moni-
puolisesti, mutta suurimmaksi osaksi yhtenevana. Z-sukupolvi haluaa turvallisen ja
kannustavan tyoyhteison, jossa luovuus paasee valloilleen. Se motivoi yrittamaan. Ai-
van kuten Kivinen (2019, 80-83) kuvasi Z-sukupolven toivovan johtamisen ja esimies-
tyon kehittyvan henkiloston ja esimiehen joukkuepeliksi, jossa ollaan lasna hetkessa.
Turvallinen tydymparisto ja tyoyhteiso rakentuisivat kohtaamisen ja vastavuoroisen
dialogin kautta. Z-sukupolvi odottaa esimiehelta henkiléstda kunnioittavaa, yhteista
tavoitetta kohti kuljettavaa otetta. Esimies antaa kiitosta ja kehuja seka nostaa esiin
kehittamiskohteita. Bharat & Rajendra (2018, 35) ja Schroth (2019, 14) kiinnittivat
tutkimustuloksissa huomion Z-sukupolven yrittelijdisyyden tukemiseen. Esimies kas-
vattaa luovaa kulttuuria kannustamalla tyoyhteis6a ja yksiloa oppimaan tyosta, ja vir-
heistda mutta korostaen etta virheet ovat kaikille sallittuja. Valmentava ja vastuullinen
johtamisote ohjaa henkilostoa kohti tavoitetta, antaen samalla esimiehen tuen, joka
vahentaa henkiloston stressid. Tama motivoi tyontekijaa ja kasvattaa yhteista luotta-

musta.

Uutta ja syvempaa nakokulmaa toi Yanevan (2018, 743-744) tutkimustulos, jonka
mukaan tyonantajan olisi tarkeda mahdollistaa Z-sukupolvelle tyénkierto. Se toisi Z-
sukupolven tydnkuvaan monipuolisuutta ja vahvistaisi heistd moniosaajia. Samalla
tyonantajalle tulisi turvaa, kun useampi tekija hallitsee tiettyja tyoprosesseja. Talla
pystyy minimoimaan riskeja. Tyon pelillistamista tulisi hyodyntda tiimeissa ja yksilon

ty0dssa aina, kun se on mahdollista. Néama vahvistavat Z-sukupolven sitoutumista.
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Vuorovaikutteinen johtaminen

Tarkeda on huomioida nuorten merkityksellisyyden kokemuksia asiakastydssa, jotka
nousivat esiin S-ryhman nuorten tyontekijoiden tyoelama odotuksia ja kokemuksia
(2018) tutkimuksesta. Merkityksellisyyden koettiin kumpuavan positiivisista hetkista
asiakkaiden kanssa. Hetkista, joissa tavoite on jopa ylitetty. Tilanteissa, joissa menes-
tys on noteerattu koko tyoyhteistssa. Esimiestyohon toivottiin lisda aitoa, lasna ole-
vaa vuorovaikutusta. Nama nakokulmat vahvistivat merkityksellista johtamista vuo-

rovaikutteisen johtamisen kautta.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksien pohjalta, voidaan pohtia voisiko Z-sukupol-
vea johtaa merkityksellisesti tarjoamalla heille tyotehtéavia, joissa he paasevat raken-
tamaan aitoa vuorovaikutussuhdetta yhdessa asiakkaiden kanssa. He pystyisivat in-
novoimaan asiakkaille heidan toiveidensa mukaisia tuotteita niin yksilona kuin yh-
dessa tiiminsa kanssa. Huomioiden asiakkaan hyvinvointi ja terveys. Antaa asiakkaille

ravitsemuksellisia ruokaelamyksia puhtaista kotimaisista raaka-aineista.

Osaamisen ennakointifoorumi oli tutkinut tulevaisuuden ammattitaidon tarvetta ra-
vitsemisalalla. Merkittdvimpind ammattitaidon tarpeiksi nousivat asiakaspalvelu, tek-
nologian ja digitaalisuuden hyddyntaminen, itsendinen tyoote, innovatiivisuus, jatku-
vaoppiminen, perehdytystaidot ja kokonaisuuksien hallinta seka paineensietokyky.
Voimme todeta, ettd nama ravitsemisalan ammattilaisen tyotaidot ovat suurimmaksi
osin samoja mita Z-sukupolvi kokee merkitykselliseksi tydssa ja mita he odottavat
johtamiselta. Taman perusteella voimme pohtia tulisiko oppilaitoksien ja ravitsemis-
alan yrityksien niin yksityisella kuin julkisella sektorilla tuoda enemman nakyvaksi ra-
vitsemisalan tyota ja sen sisdltda seka siihen sisaltyvia monipuolisia mahdollisuuksia

toteuttaa itseaan.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustulokset ja lukujen kaksi ja kolme tutkimustulokset oli-
vat Z-sukupolven esimiehen ja alaisen valisesta vuorovaikutussuhteen syntymisesta
ja sen merkityksellisyydesta lahes yhtenevaiset. Esimiehen ja koko tydyhteison vali-

nen aito palautekulttuuri on Z-sukupolvelle tarkea. Schroth (2019, 12) ja Yaneva
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(2018, 743-744) toivat tutkimuksissaan esiin tyoyhteisdssa arvostavan palautekult-
tuurin ja kehittavan ja kannustavan palautteen merkityksen Z-sukupolvelle. S3annal-
linen ja reaaliaikainen palaute tukevat tydssa kehittymista. Kivinen (2019) toi esiin
laadukkaan johtamisen, joka erottuu tyopaikalla henkiléston keskindisen palautekult-
tuurin syntymisena. Z-sukupolvi kokee tarkeaksi vuorovaikutussuhteen esimiehensa
kanssa, jossa kdydaan toistuvaa dialogia tyosta. Z-sukupolvi kokee esimiehen merkit-
tavimpina ominaisuuksina olevan aitouden, arvostuksen, tasapuolisuuden seka hen-

kiloston tukemisen ja kuuntelemisen.

Tutkimustuloksien tarkastelun valossa voidaan pohtia esiin nousevia haasteita esi-
miehille kehittavan palautekulttuurin rakentamisessa. Kirjallisuuskatsauksen tutki-
mustuloksissa nousi esille, kuinka Z-sukupolvi on herkka kritiikille mutta haluaa pa-
lautetta arvostavasti. Z-sukupolvelle on merkityksellista jatkuva vastavuoroinen kes-
kustelu kasvotusten. Voidaan pohtia kuinka tarkedaan merkitykseen jatkuvan vuoro-
vaikutussuhteen rakentaminen esimiehen ja tyontekijan valille nousee. Esimies pysyy
tdman ansiosta koko ajan tasalla ja valtytaan vaarinymmarryksilta annettaessa kehit-
tavaa palautetta herkalle nuorelle. Kaikkien sukupolvien ja yksildiden tulee oppia an-
tamaan rakentavaa palautetta niin, ettd palaute otetaan hyvin vastaan ilman louk-
kaantumista. Ystavallisessa ilmapiirissa annetun rakentavan palautteen avulla voi ke-

hittya paremmaksi.

Toisesta nakdkulmasta katsottuna kehittavaa palautekulttuuria ja sujuvaa vastavuo-
roista vuorovaikutusta tyoyhteisdssa Z-sukupolven vahvuus on, ettd Z-sukupolvi ko-
kee tarkeaksi jatkuvan ammatillisen kehittymisen. Kehittava palautekulttuuri tyéyh-
teis0ssa onnistuessaan mahdollistaa itseoppimisen ja yhteistydssa oppimisen. Tyoyh-
teisossa yksildiden valinen ja koko tyoyhteison yhtendinen luottamus vahvistuu. Ke-
hittavalla palautelukulttuurilla on onnistuessaan mahdollisuus rakentaa onnistumisia

ja tukea vastavuoroisten vuorovaikutussuhteiden seka ystavyyssuhteiden syntymista.

Dialoginen johtaminen vuorovaikutteisessa johtamisessa voidaan nahda vastuulli-
sena ja kestdavana johtamisena. Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio &
Toikko (2015) toivat tutkimuksessaan esiin, kuinka dialogi on yksilén ja ryhman syva-

keskustelua ja kuuntelua hetkessa. Dialoginen johtaminen muodostuu yhteisollisesta
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vastavuoroisesta vuorovaikutuksesta, aidon kohtaamisen ja arvostuksen sidoksista.

Yhdessa naistd rakentuu kestavaa tyoelamaa, jossa innovatiivisuus loistaa.

Tarkeaa on uutena nakdékulmana tuoda esiin perehdytyksen merkityksen tyovali-
neenad Z-sukupolven johtamisessa. Voidaan pohtia, kuinka loistavan mahdollisuuden
esimies saa Z-sukupolven merkitykselliseen johtamiseen, kun luo aidon ja yksil6llisen
vastavuoroisen vuorovaikutussuhteen kaikkien tyontekijéiden kanssa ja siind samalla
hyodyntaa perehdytysta tyovalineend. Nain esimies on ajan tasalla. Esimies pystyy
ndin ennakoimaan yksildiden tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen liittyvat haasteet. Esi-
miehen aikainen ennakointi ja toiden ja tyoaikojen joustavat jarjestelyt helpottavat
tyontekijan tilannetta elaman tilanteiden muuttuessa. Molemminpuolinen luottamus

ja arvostus vahvistuu.

Syventavana nakokulmana Z-sukupolven vuorovaikutteisessa johtamisessa kirjalli-
suuskatsauksen tutkimustuloksissa esiin nousseen seikan teknologian tuomisesta
mukaan vuorovaikutukseen Z-sukupolven kanssa. Tutkimustuloksen valossa olisi tar-
keda huomioida, kuinka Z-sukupolvelle kasvokkain vietetyt hetket esimiehen kanssa
erityisen merkityksellisia. Teknologiaa voi hyodyntaa joissain tilanteissa, mutta se ei

saa korvata kasvokkaista lasndoloa.

7.3 Yhteenveto

Yhteenvetona johtopaatoksista (kuvio 12) voidaan todeta, ettd Z-sukupolvea johde-
taan merkityksellisesti vuorovaikutteisen johtamisen, valmentavan johtamisen ja vas-
tuullisen johtamisen kautta. Nama synnyttavat merkityksellista johtamista Z-sukupol-
velle. Vuorovaikutteista johtamista tukee valmentava ja vastuullinen johtaminen.
Merkitykselliset osa-alueet sitouttavat Z-sukupolvea tyohon ja tydyhteisoon. Merki-
tyksellisistd osa-alueista tarkeimpina voidaan tutkimustuloksien valossa nostaa esiin
yksilollisyyden, tyduran ja itsensa kehittamisen, vuorovaikutus- ja ystavyyssuhteet,
luottamuksen ja eldman tasapainon. Nama kaikki rakentuvat luottavien vuorovaiku-
tussuhteiden ymparille. Tyoyhteison ja yksilon jatkuva uuden oppiminen mahdollis-

tuu luottamuksen, vastavuoroisen vuorovaikutuksen ja palautekulttuurin myo6ta,
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mika vaatii esimieheltd sitkeytta ja pitkdjanteista tyota. Nain syntyvat luottamukselli-

set ja yksilolliset suhteet tyoyhteisdssa.

Vuorovaikutteinen johtaminen

Vastuullinen johtaminen Valmentava johtaminen

Kuvio 12. Johtopaatokset yhteenveto

Tutkimustuloksien perusteella on nahtdvissa elaman tasapainon merkityksellisyys Z-
sukupolvelle. Esimiestydhon tarvitaan lisaa Z-sukupolven ymmarrysta. Z-sukupolvea
johdetaan tulevaisuudessa merkityksellisesti mahdollistamalla yksildllisen joustavuu-
den tyon ja vapaa-ajan valilla. Z-sukupolvi tarvitsee aikaa perheelle ja ystaville. Esi-
miehen tulee ymmartaa Z-sukupolven merkityksellisessa johtamisessa hyvinvoinnin
ja terveyden merkitys Z-sukupolvelle. Esimiesty6ssa olisi tarkeaa pyrkia tukemaan yk-
silon terveytta ja hyvinvointia luomalla mahdollisuus joustavaan tyohon yksilon tar-
peet huomioiden. Z-sukupolvea sitouttavat tyéhon jatkuva yksildllinen kehittyminen,
kilpailukykyinen palkka ja ty6ura seka urapolun muokkaus. Esimiehen on tarkeaa
muistaa, ettd ne eivat kuitenkaan korvaa tyon ja vapaa-ajan joustavuuden merkitysta

Z-sukupolvelle. Z-sukupolvi haluaa tasapainoisen elaman.

Tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, etta yksilollisyyden merkitys korostuu
kokonaisuutena Z-sukupolven tulevaisuuden johtamisessa. Yksil6llisyys nitoo yhteen
Z-sukupolvelle merkityksellisen vuorovaikutussuhteen rakentumisen, arvostuksen,

vahvuudet, palautteen, innovoinnin, tarpeet ja odotukset seka jatkuvan yksil6llisen
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kehittymisen. Kaikki ndma rakentuvat aitojen hetkien ymparille, mika sitouttaa Z-su-
kupolvea. Esimiesten tulisi oivaltaa, ettd heidan ja tyontekijan valille olisi tarkeaa ra-
kentua aito, arvostava ja yksil6llinen vuorovaikutussuhde. Tahan ei riita yksi tai kolme
kertaa vuodessa pidettava kehityskeskustelu. Keskusteluhetkien tulee olla ajantasai-

sia, saanndllisia ja jatkuvia.

Esimiesty0ssa tarvitaan lisdaa yksilon ja herkkyyden huomioimista. Herkkyys tulee
huomioida Z-sukupolven kanssa kaikessa. Nain valtytaan vaarinymmarryksilta. Siksi
saannollinen keskustelu on tarkeaa. Se rakentaa henkildiden valille yksil6llisen yhtey-
den ja mahdollistaa tavoitteiden, odotuksien ja palautteen molemminpuolisen lapi-
kdaymisen luottamuksella. Ndin turvataan lapinakyvyys ja ajantasaisuus. Kaikille avoi-
men ja kaikkia yksildita arvostavan palautekulttuurin rakentuminen mahdollistaa yk-
silon- ja koko tyoyhteisdn jatkuvan oppimisen, uuden innovoinnin seka yhteisten ta-
voitteiden saavuttamisen. Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus vahvistuvat, kun kaikki
yksilot saavat olla aitoja ja kaikki hyvaksytaan yksiloina. Erilaisuus ymmarretaan rik-
kaudeksi, vahvuutta ja osaamista tyoyhteisoon tuovaksi. Virheet sallitaan kaikille ja
niista opitaan. Tyotehtavan tulisi muotoutua yksil6lle sopivaksi, yksilon omien tarpei-
den ja ominaisuuksien seka jatkuvan kehittymisen pohjalta. Tyotiimien sosialisointiin
ja muovaamiseen yksilot huomioiden tulisi esimiesten kiinnittaa erityistda huomiota.
Esimiehen tulisi positiivisesti kannustaa aidon luottamuksen ja ystavyyssuhteiden ra-

kentumista tyoyhteisOssa.

Tutkimustuloksista erottui, ettd Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti luottamuk-
sen kautta. Esimiestydssa tulisi muistaa mika on luottamuksen merkitys Z-sukupolven
johtamisessa. Luottamus nitoutuu esimiehen, tydnantajan ja tyontekijoiden valille
vhdessa ja yksiloina. Luottamus rakentuu yksildllisesti arvostuksen, rehellisyyden, oi-
keudenmukaisuuden, suvaitsevaisuuden ja tasapuolisuuden kautta. Luottamus vah-
vistuu vahitellen yksildiden valilld. Esimiehen tulee ymmartaa, kuinka luottamus vaa-
tii aikaa ja lasndoloa. Luottamuksen myota rakentuu yhteisollisyys, yhteenkuuluvuus
ja ystavyyssuhteet. Luottamus parantaa yksilon itsetuntoa. Luottamus vaikuttaa
tyossa yksilon suorituksen laatuun, innostukseen ja vastuunottoon seka sitoutumi-
seen. Z-sukupolvea johdetaan merkityksellisesti tulevaisuudessa tukemalla heidan ys-

tavyyssuhteitansa tydssa. Ystavyyssuhteet sitouttavat Z-sukupolvea tyohon ja tiimiin.
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Ystavyyssuhteet tyossa vahvistavat Z-sukupolven yksilon hyvinvointia, luovuutta ja

tyon tehokkuutta.

Tutkimustuloksista korostui Z-sukupolven luottamukseen vaikuttavana tarkeana teki-
jana tyon lapindkyvyyden ja perehdytyksen merkitys Z-sukupolven johtamiselle. Z-su-
kupolven merkityksellisessa johtamisessa on tarkedaa huomioida kokonaisvaltainen
rehellisyys tyon sisdllossa ja odotuksissa. Esimiestydssa tarvitaan lisdd ymmarrysta
perehdytyksen merkityksesta Z-sukupolven johtamisessa. Perehdytysta tulisi hyddyn-
taa tyovalineena paivittdisessa arjessa. Sopeuttamalla uusi tydntekija ja koko tyoyh-
teis6 yhteen avoimesti alusta alkaen. Ty, tyon sisdlto, odotukset ja tavoitteet tulee
kuvata auki rehellisesti kokonaisuutena. Kaikkien tyon tulee olla lapinakyvaa. Pelillis-
tamista ja teknologiaa hyodynnetdan jatkuvana tyovalineena. Perehdytyksen tulee
olla jatkuvaa, jotta turvataan kaikkien yksildiden kehitys ja oppiminen tyoyhteisossa.
Hiljainen tieto siirtyy nuorempien sukupolvien kayttoon ja uudelleen jalostettavaksi.
Taman myo6ta ymmarrys ja arvostus muita tyontekijéita ja heidan tyétaan kohtaan
kasvaa. Yksil6llinen, arvostava ja luottava vuorovaikutussuhde rakentuu luottamuk-
sen pohjalle. Nain tydyhteison henki, yhteenkuuluvuus ja ammattitaito seka ihmis-

suhteet vahvistuvat.

Kuten Kivinen (2019) totesi, etta jokaisen sukupolven odotukset johtamiselta ovat yk-
silollisid. Tyontekija tulee nahda yksilona kaikissa elamanvaiheissa tyourallaan. Nai-
den tutkimustuloksien pohjalta voidaan johtopdatdksena todeta, ettd jokaisen arvot,
ammattitaito ja elamantilanne tulee esimiehen tuntea ja huomioida. Tulevaisuuden
johtamisessa tarvitaan lisda vuorovaikutteista, vastuullista- ja valmentavaa johta-

mista, jossa yksilo on kaiken keskiossa.

8 Pohdinta

Tyolla haluttiin oppia ymmartamaan Z-sukupolvea ihmisena ja tyontekijana ja sen

johtamista tulevaisuudessa ravitsemisalalla. Tyon tavoitteena oli selvittaa, millaista
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johtamista ja esimiestyota ravitsemisala tarvitsee, jotta Z-sukupolvi kokisi tyon merki-
tykselliseksi ja innostuisi alan mahdollisuuksista. Tyon tavoitteena oli |0ytaa uutta na-

kokulmaa Z-sukupolven johtamiseen esimiehille esimiesty6hon.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimustuloksissa nousi esiin, ettd vuorovaikutteinen, vastuul-
linen ja valmentava johtaminen ovat tulevaisuuden johtamista ja tuovat uutta nako-
kulmaa Z-sukupolven merkitykselliseen johtamiseen. Johtopaatoksissa pohdittiin,
kuinka esimiehen on tarkeaa tutustua syvemmin siihen, millainen tydntekija yksilona
on. Esimiehen tulee olla entista enemman ajan tasalla jokaisen yksilon tilanteesta.
Missa mennaan, mita yksilolle kuuluu ja mita yksilo tarvitsee. Tama edellyttaa saan-
nollista, yksil6llista vuorovaikutusta ja vankkaa luottamussuhdetta. Ne vaativat esi-
miestyolle aikaa ja hetkia aitoon lasndoloon ja kuunteluun. Aikaa tarvitaan aidon ja

yksilollisen vuorovaikutussuhteen ja luottamuksen rakentumiselle.

Z-sukupolveen kuuluvat ovat ihmisena ja tyontekijana innovatiivisia, yrittajamaisia ja
yksilollisia seka teknologiassa taitureita. Heilld on vahvat ekologiset arvot, jotka vai-
kuttavat heidan kaikkiin paatoksiinsa. Uutta tietoa teoriapohjaan saatiin kirjallisuus-
katsauksen myota siitd, kuinka tavoitteellinen Z-sukupolvi on. Z-sukupolvi sitoutuu
hyvin tyétehtdavaan saavuttaakseen tavoitteet, mutta tyon tulee olla vapaasti muo-

kattavaa ja merkityksellista.

Merkityksellisyys syntyy Z-sukupolvelle luottamuksen, yksildllisyyden, merkitykselli-
sen vuorovaikutussuhteen ja ystavyyden kautta. Siihen liittyvat myds yksilollisen ura-
polun ja tyonsisallon muokkaus, jatkuvan ammattitaidon vahvistaminen, palaute ja

tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka joustavuus.

Taman kirjallisuuskatsauksen kaytettavyys Z-sukupolven merkityksellisessa johtami-
sessa ravitsemisalalla on otettavissa kayttoon kaikilla osa-alueilla, vuorovaikutteisen,
vastuullisen ja valmentavan johtamisen kautta. Tutkimustulokset tulisi huomioida jo
esimiesten koulutusta suunniteltaessa. Ennakoivalla tyo6lla ja esimiesten koulutuk-
sella saataisiin nakyvia tuloksia esimiestyohon. Esimiestydssa voidaan toimia entista
kestavammin rakentaen tyontekijalle tyo ja urapolku yksildlle sopivaksi ja joustavaksi.

Ty6 muuttuu sen mukaan mitka ovat yksilon vahvuudet ja mita han tarvitsee. Tyota
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muokataan yksilon kehittymisen ja uuden oppimisen tahdissa. Edelleen kaiken keski-
0ssa ovat asiakkaan tarpeet ja yrityksen tavoitteet, mutta niitd ei saavuteta ilman yk-
silon hyvinvointia ja tehokkuutta. Huomioimalla yksilon elamantilanne ja tarpeet ra-
kennetaan tasapainoa tyontekijan tyon ja vapaa-ajan valille seka vahvistetaan hyvin-
vointia, tyokykya seka tyon merkityksellisyytta. Tyoelamassa molemminpuolinen yk-

silollinen joustavuus nousee uuteen merkitykseen.

Ystavyyssuhteiden merkitys Z-sukupolvelle ja sen sitouttava voima tulee huomioida
esimiestyossa vahvemmin. Tydyhteistssa esimiehen tulee panostaa tyoilmapiiriin
seka luottavien seka arvostavien vuorovaikutussuhteiden syntymiseen. Ystavyyssuh-
teet ovat Z-sukupolvelle merkityksellisia. Ne ovat voimavara, joka auttaa sitoutu-
maan tydhon myds vaikeina aikoina. Ystavien sanalla on iso vaikutus Z-sukupolven te-

kemiin valintoihin.

Kirjallisuuskatsauksesta saatiin uutta tietoa siita, mita Z-sukupolvi odottaa johtami-
selta. Esimiehen tulee ottaa perehdytys pysyvaksi tyovalineeksi arjessaan ja kayttaa
sita tyoyhteisdssa koko tyoyhteison oppimisen rakentumiseen samoin kuin yksilon
itsetuntemuksen ja ammattitaidon vahvistumiseen. Perehdytys on myos osa esimie-
hen ja tyOntekijan valista luottavaa ja merkityksellista vuorovaikutussuhdetta. Siina
kuunnellaan kuulumiset tydssa ja elamassa ja keskustellaan odotuksista ja palaut-
teesta seka tavoitteista yhdessa. Esimies tuntee tyontekijat yksiloina. Perehdytys tyo-
valineena tukee vuorovaikutussuhteiden rakentumista ja yksilon ja tyoyhteison ar-
vostavan palautekulttuurin vahvistumista. Tyo rakennetaan yksil6lle sopivaksi hanen
persoonansa ja vahvuuksiensa pohjalta. Tyonkierto rikastuttaa ja vahvistaa jatkuvaa
kehittymista. Innovointi ja yrittdjamainen tyoote paasevat valloilleen. Tyonantajan
positiivinen suhtautuminen tyontekijan tyon ja vapaa-ajan tasapainoon ja joustavuu-
teen on tarkeaa Z-sukupolvelle. Tiivis ja luottava vuorovaikutussuhde koko tydyhtei-
son kesken auttaa esimiestd ennakoimaan muutoksia, ja se tukee esimiesta kokonai-

suuden hallinnassa.

Esimiesten on tarkedaa huomioida, ettad Z-sukupolvea sitouttaa ja antaa merkitykselli-

syytta tyohon jatkuva oman ammattitaidon vahvistaminen ja sen yllapitdminen tek-
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nologiaa apuna kayttden. Ravitsemisalalla tdta voisi hyodyntaa jatkuvassa perehdy-
tyksessa esimerkiksi uusien ja nykyisten laitteiden ja ohjelmien opettelussa. Esimer-
kiksi QR-koodien avulla voi nopeasti 6ytda videon tai kdyttooppaan uuden laitteen
tai ohjelman perehdytykseen. QR-koodi voisi olla merkittyna jokaisen laitteen kyl-
keen. QR-koodia voisi hydodyntdaa myos asiakaspalautteen kerdamisessa. Z-sukupol-
velle tulisi tuoda lapinakyvaksi se, kuinka paljon ravitsemisalalla hydédynnetaan tek-
nologiaa jo nyt keittion arkisessa toiminnassa. Sahkoiset tuotannonohjausjarjestel-
mat ja omavalvontajarjestelmat ohjaavat ja ovat apuna koko henkildston tydssa kai-
kissa keittion prosesseissa aina raaka-aineiden hankinnasta asiakkaan saamaan val-

miiseen ateriaan asti.

Esimiesty6ta jo useamman vuoden tehneena koin tarkedksi rakentaa lopuksi esimie-
hille tydkalupakin, johon on tiivistetty tutkimustulokset hyédynnettavaksi kaytannon
arjessa. Arjen tyokalupakissa on Z-sukupolven johtamiselle keskeiset ja merkitykselli-
set asiat. Siihen on myds kirjattu, mita esimiestyohon tarvitaan lisdaa Z-sukupolven tu-
levaisuuden johtamisessa. Arjen tyokalupakki on liitteena (liite 13). Kirjallisuuskat-
sauksen tutkimustulokset osoittavat, ettd Z-sukupolvea johdetaan tulevaisuudessa
ravitsemisalalla positiivisemmalla otteella. Z-sukupolven johtamiseen tarvitaan posi-
tiilvisempaa, kannustavampaa ja tukevampaa seka arvostavampaa johtamista tulevai-
suudessa. Yksilon ja tyéyhteison hyvinvointi on kaiken keskiossa. Tyoyhteisdssa vuo-
rovaikutus on aitoa ja yhteen puhaltavaa, jossa on positiivinen imu. Hyvinvoivat tyon-
tekijat viihtyvat ja ylittavat tavoitteet seka luovat uusia kestavia ratkaisuja. Ty6 koe-

taan merkitykselliseksi yhdessa.

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuus ja eettisyys

Systemoitu kirjallisuuskatsaus onnistui kokonaisuutena hyvin. Tutkimuksessa saavu-
tettiin vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin kattavasti. Uusia nakékulmia nousi

esille kirjallisuuskatsauksen tuloksissa verrattuna teoriaosuuden aikaisempiin tutki-
muksiin. Kirjallisuuskatsauksessa olisi parannettavaa tutkijan raportoinnissa. Rapor-
tointi oli hyvin tarkkaa, joka tukee kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta. Se olisi kui-

tenkin voinut olla kaikilla osa-alueilla vahan tiiviimpaa. Tiiviimpaan kirjoitusasuun tut-
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kija ei talla tutkimuskokemuksellaan pystynyt. Tutkija koki sen heikentavan tutkimuk-
sen vaiheiden lapinakyvyytta. Tutkijalle oli positiivinen yllatys, kuinka mielenkiintoista
ja palkitsevaa systemoitu kirjallisuuskatsaus oli kaikissa tyovaiheissa. Tyovaiheiden
tarkkuus kiehtoi tutkijaa. Kirjallisuuskatsauksessa olisi parannettavaa tutkijan ehka
liiallinenkin tarkkuus. Se venytti kirjallisuuskatsauksen aikataulua. Tutkija koki kuiten-
kin vaiheiden tarkkuuden tarkeaksi, koska han oli tutkijana ensikertalainen. Tarkkuu-

della ja siihen kaytetylla ajalla tutkija halusi korvata kokemaansa epapatevyytta.

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti onnistui tutkijan mukaan kattavasti. Tutkimustulok-
sia voidaan hyddyntaa kaikessa Z-sukupolven merkityksellisessa johtamisessa, kun
huomioidaan, etta jokainen on yksilo. Tutkimustulokset ovat suuntaa antavia. Jokai-
sella yksilolla on omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Ravitsemisalalle keskittyvaa tut-
kimusta Z-sukupolvesta I6ytyi melko vahan. Kirjallisuuskatsaukseen poissulku- ja si-
saanottokriteereiden rajaamana ei l6ytynyt yhtdan vertaisarvioitua akateemista tut-
kimusta suoraan ravitsemisalasta. Kirjallisuuskatsaukseen otettiin Z-sukupolven joh-
tamiseen rajautuvia vertaisarvioituja tutkimuksia, jotka selvisivat kirjallisuuskatsauk-

sen tarkasta kriteeri- ja laatuarvioinnista.

Luotettavuuden arvioinnissa laadullisessa tutkimuksessa keskitytadan totuuskysymyk-
sen ympadrille. Laadullisessa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen luotettavuutta ja ha-
vaintojen puolueettomuutta tulee tarkastella tarkoin. Onko tutkija kdsittanyt tutkit-
tavan kokonaisuuden oikein ja rehellisesti. Vaikuttaako tutkijan oma sisin ja tausta
sithen, mihin tutkijan huomio kiinnittyy tutkittavassa tiedossa ja millaisia valintoja
tutkija tekee? Jokainen tutkija yksilona rakentaa tutkimusasetelmansa ja tekee seka

esittdd paatelmansa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158-160.)

Tutkijan puolueettomuusnakékulma tulee nostaa esiin, kun pohditaan tutkimuksen
luotettavuutta. Tutkijan tutkimuksen kokonaistulkintaan ja huomioihin vaikuttaa tut-

kijan tausta ja yksilolliset tekijat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)

Tutkimusta tarkastellaan ja tutkitaan kaikki palaset yhdessa. Tutkimuksen olisi tar-
keda saavuttaa selkeys ja olla sopivassa suhteessa toisiinsa kaikilla alla luetelluilla

osa-alueilla:
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o  Tutkimuksen kohde

e Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen aineiston kokoaminen
Tutkimukseen valitut asiantuntijat
Tutkijan ja valitun asiantuntijan suhde
Tutkijan sitoutuminen tutkimukseen
e Tutkimukseen kaytetty aika

o  Tutkimuksen analyysi

o Tutkimuksen luotettavuus

e  Tutkimuksen raportointi

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.)

Tutkija koki tdman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tutkimuksena tarkeaksi, koska
Z-sukupolven johtamisesta ravitsemisalalla ei ole aikaisemmin tehty kirjallisuuskat-
sausta. Aihe on tutkimuksena hyvin ajankohtainen. Esimiesten tyohon tarvitaan uu-
distusta, jotta saadaan Z-sukupolvi sitoutumaan tyéhon ravitsemisalalla. Tutkijalle
vahvistui entisestadn kasitys tutkimuksen tarkeydesta tutkimuksen analyysin jalkeen,
kun kirjallisuuskatsauksesta saatiin tarkedaa nakékulmaa ja tietoa Z-sukupolven merki-

tyksellisesta johtamisesta.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa, etta tutkija perehtyi tarkkaan systemoituun
kirjallisuuskatsaukseen teoriassa ennen tutkimuksen tekemista. Tutkimusmenetel-
mana ja tekniikkana systemoitu kirjallisuuskatsaus kuvattiin tarkkaan auki kaikkine
tyovaiheineen luvussa 5 ja tulokset luvussa 6. Erityispiirteena tutkija koki tarkedksi
nostaa esiin, kuinka kirjallisuuskatsauksessa noudatetaan tarkkaan systemoidun kir-
jallisuuskatsauksen menetelmaa kaikissa tutkimuksen tyovaiheissa. Tietokantojen va-
linta, samoin kuin hakusanojen seka sisdanotto ja poissulkukriteereiden maarittely
ohjaavat tiedon keruuta ja valintaa. Sisdanotto- ja poissulkukriteerit ja tutkimuskysy-
mykset ohjaavat tutkimuksien valintaa, laadunarviointia ja kirjallisuuskatsauksen
kaikkia vaiheita. Ne rakentavat kirjallisuuskatsaukselle korkean luotettavuuden ja laa-

tutason.

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta kasvattaa erillisena lahdeluette-
lona olevat tarkat tiedot kirjallisuuskatsaukseen valituista tutkimusartikkeleista, jotka
ovat liitteina (liitteet 14-15.) Luotettavuutta vahvistaa liitteena 1 oleva taulukko, jo-

hon on tarkkaan kuvattu auki kaikki vaiheet kirjallisuuskatsauksen laadunarvioinnin
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tyovaiheista. Taman kirjallisuuskatsauksen tulokset ja valittujen tutkimuksien tulok-
set ovat nakyvilla taulukoissa liitteissa 2 ja 3. Alkuperaistutkimuksien tarkat tiedot on
kuvattu taulukossa, jotka ovat liitteina 4, 5 ja 6. Kaikki tdman systemoidun kirjalli-
suuskatsauksen vaiheet on kuvattu tarkkaan auki niin tekstiosiossa kuin liitteissa. Tut-
kija perusteli tdman systemoidun kirjallisuuskatsauksen tulokset tarkkaan metodolo-
gian kautta. Tyovaiheiden lapinakyvyys rakentaa ja vahvistaa luotettavuutta niin ko-

konaisuutena kuin kaikissa taman kirjallisuuskatsauksen tyovaiheissa.

Taman systemoidun kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta heikentavana tekijana on
tutkijan ammattitaito kirjallisuuskatsauksien teossa seka opinndytetyon teossa. Tama
oli ensimmainen kirjallisuuskatsaus tutkijalle seka ensimmainen opinnaytetyo am-
mattikorkeakoulussa. Kokonaisuutena tama kirjallisuuskatsaus oli tutkijalle suuri
haaste ja opinpolku, josta tutkija oli hyvin tietoinen Iahtiessaan tekemaan systemoi-
tua kirjallisuuskatsausta. Tutkija halusi haastaa itsensa ja oppia laajasti uutta tdman
opinnaytetydn myo6ta. Tutkijaa kiinnosti syvasti kirjallisuuskatsaukseen valittu aihe.
Tutkijan osaaminen systemoidun kirjallisuuskatsauksen tekijana turvattiin ja sitad vah-
vistettiin tasokkaalla opinnaytetyon ohjauksella seka kirjaston informaatikon ammat-
titaidon hyodyntamiselld. Tutkija paneutui erittdin tarkkaan kaikkiin systemoidun kir-
jallisuuskatsauksen tyovaiheisiin. Missaan tyovaiheessa ei kiirehditty, vaan niihin kay-
tettiin kunkin vaiheen vaatima aika. Alkuperdinen aikataulu venyi huomattavasti,
mutta tydhon haluttiin kdyttaa vaatima aika, jotta tutkimus on laadukas. Nama kaikki

nakokulmat vahvistivat taman kirjallisuuskatsauksen laatua ja luotettavuutta.

Eettisyys laadullisessa tutkimuksessa nakyy tutkijan valintoina ja esiin nostoina seka

tutkimuksen tuloksissa. Tutkimuksen etiikassa nostetaan esiin seuraavat aiheet:

e Tutkijan valitsemat teko tavat

o  Tutkimustuloksien mahdollinen tarkoitus pera
e  Tutkimusaiheen sopivuus ja soveltuvuus

e Haettavan tiedon patevyys

o  Tutkimuksen ensiluokkaisuus ja hyddyllisyys

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-148.)
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Sisdisesti johdonmukainen tutkimus nahdaan ensiluokkaisena tutkimuksena. Teoria-
osuudessa ldhteiden kaytto maarittelee siina tasoa isossa roolissa. Eettinen kestavyys
rakentuu tutkimuksen kokonaiskuvasta, suunnitelmasta toteutuksen kaikkiin vaihei-
siin. Onko tutkimus ja tyon kaikki osa-alueet toteutettu eettisyys huomioiden? Tama
kaikki lahtee tutkijasta, tehdyista aidoista, luotettavista valinnoista ja tydmenetel-
mista. Tutkimuksen eettisyys lisaa tutkimuksen laatutasoa ja luotettavuutta. (Tuomi

& Sarajarvi 2018, 149-150.)

Kirjallisuuskatsauksessa kaikki tutkimukset olivat julkisia tai Jyvaskylan ammattikor-
keakoulun opiskelijoiden kdytOssa olevia vertaisarvioituja toisten tutkijoiden tekemia
tutkimuksia. Tutkittavien eettisyys on nain turvattu hyvinvoinnin, oikeuksien, aseman

ja tietosuojan osalta.

Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusaiheita nousi esiin useita. Kirjallisuuskatsauksen ristiriitaisten tutkimus-
tuloksien myo6ta tarkemmin voisi tutkia, miten Z-sukupolven luottamuksen ja ysta-
vyyssuhteiden syntyminen nakyy tyoyhteisoissa ravitsemisalalla. Vaatiiko aitojen ys-
tavyyssuhteiden syntyminen onnistuakseen kokonaisten Z-sukupolvi tiimien rekry-
tointia tydyhteis66n? Toisena aiheena olisi mielenkiintoista tutkia tyohon ja yrityk-
seen sitoutumisen kannalta, kuinka paljon Z-sukupolvelle merkitsee jatkuva henkil6-

kohtainen ura- ja ammattitaidon kehittyminen suhteessa palkkaan?

Jatkotutkimusaiheena voisi olla vuorovaikutteinen johtaminen ja sen vaikutuksien
nakyminen ravitsemisalalla esimiesty6ssa, tyoyhteisossa ja yksilossa. Onko vuorovai-
kutteisella johtamisella ollut vaikutusta henkildstén tyohon sitoutumiseen? Mielen-
kiintoista olisi tutkia tulevaisuudessa elaman tasapainon, tyon joustavuuden ja jatku-
van ennakoinnin positiivista vaikutusta ravitsemisalalla tyontekijalle, esimiehelle ja

yritykselle.
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the Use of Social merkityksen ja
Media for Personal nakyvyyden z-
19. |Branding, 2019 Ivelle Z-sulk tvi [ 2286-2668[x >
Johtamistapaja eri
Different sukupolvien erot.
leadership style Johtamisominaisuudet Z-sukupolvi,
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kupolvi seuraa omaa suori onif ji [ pi lopputulos
kuin etté johto valvoo Gayeski 2015, 9
Z-sukupolvi haluaa olla itsenzinen mutta pitavat |Bharat & Rajendra 2018,36
Z-sukupolvi on hyvin tavoitteellisi néin
edistd yrityksen tavoitteita schroth 2019,9
[Tyolla tulee olla selkeat tavoite. [Yaneva 2018,743
Z-sukupolvi on eniten saavutus ori sukupolvi. [Schroth 2019,5
kupolvi on kunni mat tavoi Bharat & Rajendra 2018,35
Z-sukupolvi rakentaa omat ja tyonsa. Gayeski 2015, 10
Z-sukupolvi haluaa vapautta [Yaneva 2018, 744
Z-sukupolvesta 56% haluaa muokata ja rakentaa itse oman tyonkuvansa.
Oman tyén kiehtoo Tysiac 2017
kupolvi viihtyy ijana yrityksessa jossa saa vapautta [Bharat & Rajendra 2018,35
Z-sukupolvi menee enemman kehitys, taloudellinen turvallisuus, edut edella kuin
ljoustavuus edell4. Lanier 2017,289
Z-sukupolvelle palkkaus on tarkein tekija, kun valitaan tybpaikkaa [Tysiac 2017

Z-sukupolvi viihtyy tydntekijana yrityksessa jossa on kilpailukykyinen palkka.
Palkalla he haluavat olla itsendisia ja maksaa itse opintolainansa. He ovat lojaaleja
tyslleen mutta eivat yritykselle, he ovat valmiita vaihtamaan yritykseen jossa
maksetaan paremmin. Yrityksen kannattaa keskustella tydntekijan kanssa mitd etuja
ltyshon tulee pitkin aikavélin mukana. Se helpottaa Z-sukupolven vertailua
tyspaikkojen valilla.

|Bharat & Rajendra 2018,35

kupolvi haluaa i issa ja Z-sukupolvi
tysskentelee niin kunhan maarsaika tyslle on asetettu. Yaneva 2018, 744
Z-sukupolvi ijana keskittyy heidan i j
tydn- ja vapaa-ajan . Lupaukset tulee olla testattuja. iewicz 2016
Z-sukupolvi on Bako 2018,140
Z-sukupolvi on valmis uravaihtoon ja saattavat vaihtaa uraa useamman kerran. Gayeski 2015, 10
62% Z-sukupolvesta haluaa muokata oman urapolun [Tysiac 2017

Raha a uravaihtoehdot voivat olla motivaatio valine Y —ja Z-sukupolvelle pysymaan |Bencsik, Horvath-Csikés &
uhssz 2016, 102

kupolvi tyontekijan keskittyy heidan i iin uran
nakyman iewicz 2016
2-sukupolvi haluaa oppia kaiken itse. Ovat tottuneet etsiméan tietoa. [Bharat & Rajendra 2018,37
kupolvi tarvitsee ty i Iyhyet ja selkeat ohjeet,
kuvia, i Yaneva 2018,743
2-sukupolvi haluaa ennemmin yhtei oppimista kuin kaskevaa |schroth 2019, 12

-sukupolvi oppii nopeasti uuden teknologian avulla. He ovat riippuvaisia ajan
tasalla olevasta tiedosta ja teknologia auttaa tassa. Teknologia on heidan

tydetiikka ja se on heidén |Khatri & Dixit 2016
pitad istaa ettd ovat vastuussa omasta Gayeski 2015, 9-10
He kuluttavat tietoa nopeammin kuin aikaisemmat sukupolvet, nopea ja
i informointi Lanier 2017,289
kupolvi pitaa useista 2 i He ovat nopeita, tehokkaita
lia voivat nopeasti vaihtaa tehtévasts toiseen. Bharat & Rajendra 2018,35
Z-sukupolvi ei koe suuria rajoja tyon, pelin, vapaaehtois- ja hyvantekevyystyon
valilla. Gayeski 2015, 10
kiinnostaa tekniset Yaneva 2018,743
Z-sukupolvi pystyy tekemaan montaa asiaa yhta aikaa. Gayeski 2015, 10
Z-sukupolvi on tiimityshé i i Gayeski 2015, 10
Z-sukupolvi haluaa saada monia kokemuksia ja rooleja samanaikaisesti vaikka
erilaisissa tehtvissi. Tysiac 2017

Z-sukupolvi ei koe tydkavereihinsa vahvaa sosiaalista suhdetta. He luottavat heihin

kuin luottaisivat tuttavaan mutta vain vahan enemman kuin vento vieraaseen. Lazényi & Bilan 2017, 89
korkea pelko ja Siksi perehdytys on

merkittavéssi roolissa. Parhaat yritykset aloittavat perehdytyksen jo heti kun ty on

otettu vastaan. |schroth 2019, 8

Z-sukupolvi arvostaa ystaviensa mielipidetta. Joten helpointa on heita vetaa
puoleensaystévien kautta. Z-sukupolvelle ystévin mielipiteells on iso vaikutus

paitoksiin Lazényi & Bilan 2017, 90
Z-sukupolvi on vahemman luottava, kriittinen ja epaileva muita kohtaan. Huolehtii
etti ei tule Yaneva 2018,742

Z-sukupolvi on valmis olemaan yhteydess3 ja jakamaan ideoitaan seka ajatuksiaan. _|Bharat & Rajendra 2018,36
[Jos Z-sukupolvi ei keskustele kasvotusten tydpaikalla, eivatka taysin ymmarra mita
heille kerrotaan niin he eiviit hyddy henkilikohtaisista suhteista tydpaikoilla yhts
hyvin kuin aikaisemmat sukupolvet.
Z-sukupolven taytyy kiinnittaa huomiota kommunikoidessaan kollegoiden ja Kick, Contacos-Sawyer &
kanssa in muuten jadvat ilman térkes hiljaista tietoa. Thomas 2015,218
ukupolvelle henkilokohtainen brandin rakenta itelar 2019,266
Z-sukupolvi ei oikein osaa kasvokkain keskustella toisia kunnioittavasti. Tama
\vaikuttaa suhteiden luomiseen ja ongelmien selvittelyyn. Z-sukupolvi hyddyntaa

enemmin kaikissa keskustelu tilanteissa. schroth 2019, 13
i istune: Jasenista 51% ennemmin | Kick, Contacos-Sawyer &
i. 16% ennemmin sahkbpostilla ja 11% pikaviestill. Thomas 2015,217
Z-sukupolvi odottaa nopeaa koko ajan. Lanier 2017,289
Z-sukupolvi on yksilollinen. Bako 2018,140
inen brandi i iaalisen median avulla ja

luomaan sekd kasvattamaan suhteita, ensivaikutelmaa. Se heijastaa min kuvaa.
Namé korreloivat Z-sukupolven arvoihin kuten itsensé ilmaisuun. 85,7%
tutkimukseen vastanneista kokee etta jokaisen tulisi rakentaa henkilokohtainen

bréndi. Vitelar 2019, 265
Z-sukupolvi kokee etta henkilokohtainen brandi auttaa heita erottumaan
inol 6 brandin inen on osaitsensa

ilmaisua. Vitelar 2019,266
Z-sukupolvi on ennemmin reagoiva kuin ennakoiva. |Khatri & Dixit 2016
Z-sukupolvi on herkka kritiikille ja pelkaa virheita. Z-sukupolvi on herkempi ja

4 i Yaneva 2018,741
Z-sukupolvi hermostuu helposti tilant He ovat
i arsykkeet hairitseviit Yaneva 2018,741
Z-sukupolvi ja levottomuus ovat yhteydessa masennukseen.
[Vain heists 50% tuntee stressists, 25% ei tunne tekevansa riittavésti. __|Schroth 2019,10
Z-sukupolvi masentuu helposti. [Schroth 2019,6
Z-sukupolvi on levoton. [Schroth 2019,6
Z-sukupolvi hyvaksyy kaikki ihmistyypit. Bako 2018,140
Z-sukupolvi hyviksyy etnisyyden ja |schroth 2019,5

[Monimuotoisuus on itsestaan selvyys Z-sukupolvelle. Sosiaalinen media ja
teknologia ovat kasvattaneet Z-sukupolven eri kulttuurien ympérille. Ensimméinen
kaikki hyvaksyva sukupolvi. Lanier 2017,289
Z-sukupolvi on valmis tydskentelemaan globaalisti kaikkien kanssa. He ovat hyvin

|Bharat & Rajendra 2018,36

Visityisyys ja turvallisuus. Z-sukupolvi ei jaa yksityisyyttaan sosiaalisessa mediassa

kuten Y-sukupolvi. He kéyttavat Snapchat joka keskittyy yksityiseen Lanier 2017,289
2-sukupolvi pita3 etaisyytts, ei kerro asioitaan. Yaneva 2018, 742
Z-sukupolvi on ja viihtyy yksin [Yaneva 2018,742

Z-sukupolvi on epasuora (valillinen), valttelev, valttaa negatiivisia asioita.
Z-sukupolvi on passiivinen ja eristdytynyt. Bako 2018, 141
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Mits Z-sukupolvi odottaa j

[Tutkimus

vahvuudet tulisi ottaa huomioon.

Bharat & Rajendra 2018,35

[Jokaisella ihmisell on yksildllinen persoona, tarpeet ja halu
miten taitavaksi haluavat tulla, mitd saavuttaa tai mita
odotuksia heills on tydnantajalta. HR tehtévé saada kaikki
tarpeet eri sukupolvilta ja yksildilts téytetyksi.

Khatri & Dixit 2016

Voitaisiinko tyd ratloida henkilon mukaan ennemmin kuin
henkil tystehtavan mukaan. Voisimmeko hysdyntsa
persoonan dataa enemmin ja tarjota raétaldityj vastuita,

Gayeski 2015,9

Z-sukupolven tulee antaa olla omia itsedn. HR tulee oppia
ymmirtamaan Z-sukupolvea yhdessa muiden sukupolvien

kanssa. Se vie uudelle tasolle |Bharat & Rajendra 2018,37
Esimies kannustaa oppimaan tybstd, oppimaan virheists,
virheitd saa tehdd, luovaa kulttuuria. Schroth 2019, 14

[Johtajien tulisi ottaa huomioon Z-sukupolven yrittéjyys
tavoitteet tyssd kannustamalla omatoimisuuteen
edistden innovointi japrojekti

Lanier 2017,289

[Johtajien téytyy ymmarta etta Z-sukupolvi pita tarkeana
innovatiivisuutta, yrittelijaisyytts. Heita tulee rohkaista
yrittelijaisyyteen ja haastaa olemaan entisté

Bharat & Rajendra 2018,35

tulee antaa
tysskentelyyn.

Bharat & Rajendra 2018,35

motivointi, tarvitsevat paljon tukea. Yaneva 2018, 743

Z-sukupolvi odottaa aitoa ja rehellista kuvaa tydtehtavasta.
Se kasvattaa motivaatiota
lja vahent&a henkildston vaihtuvuutta kun tyntekijé tietas
rehellisesti tysn sisallon positiiviset asiat ja haasteet Schroth 2019, 6
Esimiehen tehtava on valvoa ettd Z-sukupolvi jaksaa ja etta

sekd iataso pysyy ittei
He kyllastyvit usein annettuihin tydtehtéviin. Tydnkierto

ioida heidan kanssaan. Bharat & Rajendra 2018,35

Pelillistaminen sitouttaa Z-sukupolvea. Yaneva 2018,743
Johtajien téytyisi kierrattad Z-sukupolvea tyGtehtavissé
useammin antaakseen Z-sukupolvelle tunteen etts ovat
i jotakin kohti ja saavat erilaisia i Yaneva 2018,744
Z-sukupolvelle tulee tehda selvaksi mita heilta tybssa
odotetaan ja mité he saavat. Yaneva 2018, 744

Anna hybdyntaa lisaa
tuottavuutta.Anna heille tydkalut, tavoitteet ja aikataulut
sekd anna heidén itse rakentaa sisalto.

Gayeski 2015,9

opastaa
eteenpiin kohti tavoitetta ja antaen tuen joka vhentss
stressia.

Schroth 2019, 14

Kun Z-sukupolvea palkataan yritykseen on tarkeaa ottaa
huomioon ett jos heidét haluaa pita, tulee yrityksen

i tiimin iseen ja intiin, nahda
vaivaa enemman kuin ail il

Lazanyi & Bilan 2017, 90

Z-sukupolvi voitaisiin rekrytoida tiimiin, tiimin jaseneksi.
HR:n tulisi analysoida dataa ja luoda raatéldityja
tyStarjouksia.

Gayeski 2015, 9

Tiimityon hybdyntaminen jo rekrytoinnissa. Rekrytoida
ia tiimejs.

Gayeski 2015, 11

Z-sukupolven tulee ystavysty tyokavereiden kanssa ja tama
kasvattaa sitoutumista ja luottavaa tybyhteissa. Tama edistaa
innovointia, tiimityon tehokkuutta, kasvattaa
itseluottamusta ja lisaa yksilon yleist tyytyvaisyytta.

Laznyi & Bilan 2017, 90

Z-sukupolvi odottaa ett johtaja noudattaa saantsja.

Bako 2018,140

-sukupolvi kokee ett johtajan tulisi olla riskinottaja, itsensa
uhraava ja vz heité

Bako 2018,140

42% toivoo johtajalta positiivista asennetta.

Schroth 2019, 12

Luo kulttuuri jossa palautetta arvostetaan. Palautteen avulla
on helpompi piiasta tavoitteeseen ja kehittys tystehtavisss.
Kannusta antamaan positiivista ja kehittavia palautetta ei
vain johtajille vaan myds kollegoille.

Schroth 2019, 12

Johtaja jarjesta aikaa uuden tyéntekijan kanssa keskustelulle,

palautetta annetaan molemmin puolin. Schroth 2019, 9
kupolvi haluaa usein
ja saannollists palautetta. Arvostus motivoi Yaneva 2018,743-744
~jatkuva palaute,
Ketterat iimit, edistaa ihmisten analyy 3, mikro
i tekoalya
johtajan
Petrucci & Rivera 2018
Joustavuus kilpai i yritykselle kun palkkaa Z-sukupolvea/Bharat & Rajendra 2018,36
HR tulee ottaa teknologia huomioon kommunikoidessaan Z-
kanssa. Bharat & Rajendra 2018,36
Esimiesten tulee hyddyntaa technologiaa viestinnassa,
videot. Z-sukupolven paras oppi ien on 59% YouTube. _|Schroth 2019, 8
HR tehtavé on saavuttaa sujuva yhteinen keskinginen
toiminta ien kesken. |Khatri & Dixit 2016
imiehen tulee opastaa Schroth 2019, 13
tiedota ettd yrity oppimista,
virheits tekevit ja saavat tehds kaikki mutta niisté pitad
oppia. Huomioi jaaloitteet, ei pelkkia tuloksia. |Schroth 2019, 11
Valmentava ote voi olla lyhyité tai pidempia keskusteluja.
otteessa
parantaen suori liséten si ja
hyvinvointia. Schroth 2019, 13
Z-sukupolvesta 33% toivoo johtajalta avointa keskustelua ja
35% odottaa kiytosts. Schroth 2019, 12

tulisi panostaa
ja vahvoihin

Lazanyi & Bilan 2017, 90

Taytyy alkaa ajatella tyontekij6ita kuin asiakkaana. Tyota
pitis markkinoi

Gayeski 2015, 10

Z-sukupolven luottamus ja kunnioitus tulee johtajien ja
kollegoiden ansaita. He joutuvat tekemaan sen eteen tydta. Z-
sukupolvi ei kunnioita esimiehia yhta paljon aikaisemmat

Lazényi & Bilan 2017, 90

Tybssa esimies voi osoittaa luottamusta, kannustaa
vastuunottoon, paatoksien tekoon, aikatauluttamaan ja
i tydtaan.

Schroth 2019, 11

Perehdytys on tarkea tyovaline uusien tyontekijsiden
ljohtamisessa, tilanteen hallinnassa. Kaikki mita tehdaan sen
eteen etta uusi tulokas sopeutuu.

Schroth 2019, 7

[Tehokas perehdytys on térkes kummallekin niin uudelle

o kuin organisaati ys helpottaa
tulevaa, avaa kokonaisuutta, helpottaa sopeutumista uuteen
ympiristoon. Se auttaa konkreettisessa tydssa ja
ihmissuhteissa. Tuo tehokkuutta uuteen rooliin. 25% ovat
sité mieltd ettd perehdytys on ollut syy lopettaa tydsuhde
6k aikana.

Schroth 2019, 8
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Mista syntyy merkityksellisyys Z-sukupolvelle?

Alkuperdisilmaus

Tutkimus

Z-sukupolvii kokee tarkedksi ettd heihin luotetaan, pidetaan kypsina ja
haluavat tietdd mita heiltd odotetaan.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvelle tarkeinta on heidan ideoiden arvostus. Schroth 2019, 9
Oikeuden mukaisuus ja oikeuden mukainen menettely ovat tarkeita z-

sukupolvelle. Se vaikuttaa yksilon tyotyytyvaisyyteen, tyotulokseen,

sitoutumiseen, luottamukseen ja itsetuntoon. Schroth 2019, 9

Z-sukupolvelle on tarkedd tyon ja henkil6kohtaisen eldaman tasapaino.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolven tarkein uratavoite on ty6n ja vapaa-ajan tasapaino ja
tyopaikan pysyvyys.

Bencsik, Horvath-Csikés & Juhasz
2016, 94

Z-sukupolvelle tarkeda on tyon ja vapaa-ajan tasapaino.

Schroth 2019, 9

Kunnianhimoiset ja lahjakkaat korkeakouluopiskelijat haluavat paljon
elamalta, he haluavat tasapainoa koululta, ty6ltd, vapaa-ajalta ystavien
ja perheen kanssa, terveydelta.

Gayeski 2015, 10

Ystavyys, tiimityd, edullinen ja hyva asumistilanne pitavat heidat tassa
tyossa kiinni.

Gayeski 2015, 11

Z-sukupolvelle ty6n ja ty6ajan joustavuus on tarkeda.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvea motivoi : Tasapaino perheen, harrastusten, sosiaaliset
kohtaamiset ja tyon valilla. Tyo- ja vapaa-aika eivat eroa, sen on
luonnollinen, luontainen, aito tapahtuma ketju.

Gayeski 2015, 11

Heille merkitsee henkilokohtainen kehittyminen enemman kuin raha
koska he ymmartavat kuinka nopeasti osaaminen vanhenee.

Gayeski 2015, 10

Z-sukupolvi seuraa omia unelmiaan, uskovat tyohon, tydon merkitykseen.
Tyon itsessdadn palkitsee.

Khatri & Dixit 2016

Z-sukupolvelle on tyotehtavasta tarkeaa kuvata auki:Tyon vastuualueet
Odotukset tyoajoista, matkustaminen ja tyéolot

TyOn positiiviset ja negatiiviste asiat

Tyoyhteisossa tyoskentelyn positiiviset ja negatiiviset asiat

Esimiehen kanssa tyoskentelyn positiiviset ja negatiiviset asiat
Tyo6paikan kulttuuri, kasvu ja urakehitysnakymat

Schroth 2019, 6

Tutkimuksessa Z-sukupolvesta 51% pitda tarkeana henkilékohtaista
keskustelua esimiehen kanssa.

Lanier 2017, 289

Z-sukupolvelle on tarkeda saada saannollisesti kasvotusten
henkilokohtainen palaute se tuo Z- sukupolvelle merkityksellisen
keskustelun

Lanier 2017, 289

Z-sukupolven tyontekijan kokema psykologinen sopimus on hanen ja
esimiehen vélilla oleva vuorovaikutussuhde. Se vaikuttaa Z-sukupolven
asenteeseen, tunteeseen ja kdytdkseen.Psykologinen sopimus on
yksildllinen. Sopimusta pyritddn muokkamaan niin ettei tule
pettymyksid. Sopimuksessa kasitelldan mitd odotuksia tyontekijalla on
tyOsuhteesta ja mitd odotuksia johdolla on tyontekijaa kohtaan. Ndiden
tulisi kohdata, jos tulee poikkeamia niin se johtaa pahimmassa
tapauksessa tyontekijan lahtoon.

Schroth 2019, 7

Kun etsit tapoja parempaan kommunikointiin, tee itsellesi tavoitteeksi
osallistua keskusteluihin, opi muiden mieltymyksistd ja mene ulos
omalta mukavuus alueelta.

Sponaugle 2019, 23

Z-sukupolvesta 84% pitdd tarkeana etta esimies antaa aikaa kasvotusten.
He haluavat vuorovaikutusta kasvokkain pienia hetkia kerrallaan.

Tysiac 2017

Z-sukupolvelle merkitsee persoona, henkilokohtaisuus ja harmooniset
ihmissuhteet.

Yaneva 2018,742

Hr toimintaa tulee lisata ja silla on tarkea merkitys. HR tulee panostaa
kommunikointiin, motivointiin ja yrityksen kulttuurin kehitykseen.
HR taytyy saada kaikki sukupolvet hyvdan yhteistyéhon. Positiivista
yhdessa tekemistd ja se vahentda konflikteja. Johdon taytyy
mahdollistaa: karsivallisyyttd, ymmarrysta, empatiaa, organisaaation
uudelleen jarjestelya.

Bencsik, Horvath-Csikos & Juhasz
2016, 104

Z-sukupolvelle tasa-arvo on tarkeaa. Tutkimuksessa 91% kokee etta
kaikki ovat tasa-arvoisia.

Schroth 2019, 9

97



Liite 7.

Alkuperdisilmaus, pelkistetty ilmaus 1/3

uperisimass

[Futiimus

[Pelkistetty imaus

7% vastanneista Z sukupolvesta Amerikassa,
tehayssa tutkimuksessa sanoi omaavansa

[2-sukupolvi omaa

Lanier 2017, 289
[Bencsik, Horvat

Juhasz 2016, 54

rittsiyyteen

[Z-sukupolvitydsken

telee

n |Gayesti 2015, 10 selleen
[2:sukupolvea kiinnostaa
a2
[z-sukupolvion
t Dixit 2016 tekninen
[Zsukupolviajattelee etta yrttaminen on [z-sukupolviajatelee.
man tapanss_|Kubatova 2016, 64
[Z-sukupolvesta kansainvalinen tutkimuksen mukaan
[17% ja Tsekkilaisen tutkimuksen mukaan 245%
[kubatova 2016, 64 12 sukupolvi yrittsjs
[2-sukupolvi on enemman yritajamaisiaJa rakentavat
rittgjamainen)
[2-sukupolvi seuraa omaa suortyskykys, on
1 2015,9 2 sukupol tseohjautuva

015, 36|

[Zsukupolvitsenaing

|Gayest 2015, 10

[Zsukupolvi rakentaa

z

[Yaneva 2018, 721

[2sukupolvivap:

[Z-sukupolvesta 56% haluaa muokata ja rakentaa tse
loman tyonkuvansa,

tysnkuvansa. Tysn

[Z-sukupolvirakentaa

-sukup 5 P
[Zsukupolvion hyvin tavoitteellisia
Iheni niin schroth 2019,9
[Tyolia tavote [Yaneva 2018, 783 [Tyolla tavoite
[Zsukupolvi on eniten saavutus orientoltunut [Z:sukupolvisaavatus
? schroth 2019, Joientoitunut
[2:sukupolvi on kunnianhimoinen saavuttaakseen
357-sukupolvi tavoitteet
[Zsukupolvi kehitys,
[Zsukupolvi menee enemman kehitys, taloudellinen taloudellinen turvallsuus,
turvallsuus, edut edela Lanier 2017, 289 Jedut
[z-sukupolvelle palkkaus on tarkein tekija, kun
ystac 2017 |2 sukupolvi palkkaus

[Z-sukupolvi vilhtyy tybntekijana yityksessa jossa on
ilailukykyinen palkia. Palkalla he haluavat olla
tsensisia ja maksaa itse opintolainansa. He ovat
lojaaleja tysileen mutta eivat yrtyksele, he ovat
\valmiita vaiftamaan yrtykseen jossa maksetaan
lparemmin. Yityksen kannattaa keskustella
tyontekijan kanssa mita etuja tyohon tulee pitkan
helpottaa Z-sukupolven

[Z-sukupolvi kilpailukykyinen
lpalkia,itsenaisyys, yolle:

o 2018, 140

[Bharat & Rajendra 2015 3
[Bako

[2sukupoivt

[Z-sukupolvi on valmis uravaihtoon ja saattaval

i 2015, 10 12 sukupolyi uravaihto
[Tysiac 2017 [Zsukupolvi
|oja Z-sukupolvelle pysymsn yrityksess3. uhisz 2016, 102 sukupolvelle
[Z:sukupolvitybntekijans keskittyy heidan
2 sukupolvi

[Z-sukupolvinaluaa joustavuutta tydaikatauluissa a
tysymparistossa. Z-sukupolvitysskentelee nain
tehokkaasti kunhan marasika tyole on asetettu.

[Yaneva 2018, 741

tysaikatauluissa ja

[Zsukupolvijoustavuus,

tehokkuus

[Z-sukupolvi tybntekijans keskittyy heidan
lodotuksinsa tyonantajan suhtautumisesta tyo-ja
|vapaa-ajan tasapainoon.

10 ja vapas-ajan tasapaino

[Z-sukupolvinaluaa oppia kalken itse. Ovat tottuneet
lesimiin tietos.

sukupolui tseoppiminen

[2-sukupolvitarvtsee tyotehtavaan,
lkouluttautumiseen Iyhyet ja selkeat ohjeet, kuvia,

[Yaneva 2018, 743

lohjeet teknologiaa
[hyodyntsen

[Zsukupolvilyhyet ja selkeat

schroth 2019, 1:

tysskentelya

[Z-sukupolviyhteistyossa
loppiminen, ei kiskevaa

[2-sukupolvi oppil nopeasti uuden teknologian availa

[He ovat rippuvaisia ajan tasallaolevasta tiedosta ja

teknologia auttaa tésss. Teknologia on heidin
jetiikka jase on heidan

[Khatri & Dixit 2016

teknologia, apuna
loppimisessa

[2-sukupolven vahvuus on

[Z-sukupolvelle pitsa mahdollistaa etta ovat vastuussa [z-sukupolvivastuussa omasta
i 2015,5-10
[He kuluttavat tietoa nopeammin kuin aikaisemmat [Nopea jaajantasainen
kupol Lanier 2017,289 informointi
[2-sukupolvi pitaa useista tydtehtavista [Z:sukupolvi nopea, tehokas,
3 tystehtavan vaihtuvuus,
[Z-sukupolvi ei rajoja tybn,
[zsukupolvi ei koe suuria rajoja tyon, pelin, lpelin, vapaaehtois-ja
o itz |Gayest 2015, 10

[Yaneva 2018, 743

z
tysprosessit

[Z-sukupolvi pystyy tekemaan montaa asiaa yhta
Jaikaa,

|Gayesti 2015, 10

[2:sukupolvi tekee monta

[Gayesti 2015, 10

[Zsukupolvi

[Z-sukupolvi haluaa saada monia kokemuksia

[Z:sukupolvi monia

[Z-sukupolvief koe tyBkavereihinsa vahvaa sosiaalista
Jsundetta. He luottavat heihin kuin luottaisivat

[Z-sukupolviei koe

8 |suhdetta
[2-sukupolvella on korkea pelko ja epavarmuus [Z:sukupolvi kokee korkeas
tyoyhteisssta. iksi perehdytys on merkittivissa [pelkoa ja epavarmuutta
roolissa. Parhaat yritykset aloittavat perehdytyksen jo tyoyhteisssts. Perehdytyksen|
Ihetikun tys on otettu vasta th 2019,8
[z-sukupolviarvostaa ystaviensa mielipidetta. Joten [Z-sukupolvi arvostaa
Vstaviensa mielipidetts,
[Zsukupolvi on vahemman luottava, krittinen Ja
lepaileva muita kohtaan. Huolehtil etta ei tule. [2:sukupolvi muita kohtaan
2018, 742 2 e
[Z-sukupolvi on valmis olemazn yhteydessa Ja [2:sukupolvi on yhteydesss,
K
los Z-sukupolvi i keskustele kasvotusten tybpaikalla,
eivita taysin ymmarra mits heille kerrotaan niin he.
eivat hyady henkilskohtaisista suhteista tyspaikoilla [z-sukupolven taytyy
|vhta hyvin kuin aikaisemmat sukup [kommunikoida
[2sukupolven taytyy kilnnittaa huomiot
[kommunikoidessaan kollegoiden a esimiesten  [Kick, hysdynt
[Thomas 2015, 218 ilsinen tieto
lzsukupolvelle henkilskohtainen brandin [2-sukupolvi henkilskohtainen)
|vitelar 2019, 266 Joranci
[Zsukupolvi ei oikein osaa kasvokkain keskustella
toisia kunnioittavasti, Tam vaikuttaa suhteiden [kasvokkain keskustella
luomiseen a ongelmien selvittelyyn. Z-sukupolvi [kunnioittavasti, hyadyntas
schroth 2019, 13
[Tutkimukseen osallstuneista Z-sukupolven Jésenista [Z:sukupolvikeskustelee
kick, lennemmin
[thomas 2015, 21
[Zsukupolvion yksil6llinen [Bako 2018, 180 [Zsukupolvion yksiollinen
[Henkilokohtainen brandi mahdollstaa sosiaalisen
Imedian avulla vahvistamaan ja luomaan seks
[kasvatiamaan suhteita, ensivaikutelmaa. Se heijastaa
Imins kuvaa. Namé korreloivat Z-sukupolven arvoihin [2:sukupolvi henkilskohtainen
[kuten itsens imaisuun. 85,7% tutkimukseen lbrandi vahvistaa mins kuvaa,
Vitelar 2015, 265
[Z-sukupolvi kokee etta henkilokohtainen brand! [Z-sukupolvi henkilkohtainen|
|vitelar 2019, 266 Joranci
[Khatri & Dixit 2016
&3 virheita. Z- [Z:sukupolvion herkka
Jukupolvi on herk lwonteelt 2018, 741
[Z-sukupolvi hermostuu helposti stressaavassa [Z:sukupolvi hermostuu
titanteessa, Uk 2018, 701 Ihetpost,k i
[2-sukupolvija evottomuus ovat yhteydessa
Imasennukseen.
25%ei_|schroth 2019, 10 [2-sukupolvij levottomuus
oth 2019, 6 [Zsukupolvi
[Schroth 2019, 6
[Zsukupolvi hyvaksyy
2 [Bako 2018, 140 inmistyypit
[Zsukupolvi hyvaksyy etnisyyden ja [2:sukupolvi hyvaiksyy
schroth 2019,
[Monimuotolsuus on tsestaan selvyys Z-sukupolvelle
[Sosizalinen media ja teknologia ovat kasvataneet Z- [Zsukupolyi kaikki hyvaksyva
kulttuurien ympirille, Ensimmainen _|Lanier 2017, 289 sukupolvi
[z-sukupolvi on valmis tyoskentelemaan globaalisti
36|z sukupolvi
[sityisyys a turvallsuus. Z-sukupolvi eijaa
|Vksityisyyttdan sosiaalisessa mediassa kuten Y- [2:sukupolvi yksityisyys ja
Kupol Ka keskitt Lanier 207, 289 lunatiisuus
[2-sukupolvier kerro
el m2

n ja viintyy yksin,

[Yaneva 2018, 742

ja viihtyy yksin

[7-sukupolvion itsekeskeinen

[Z-sukupolvion epasuora (valllinen),valtteleva,
\valttas negativisia asioita.
ja eristiytynyt.

[Bako 2018, 141

[Z:sukupolvion passi
eristayeynyt

fivinena
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Mita Z-sukupolvi

[Tutkimus

|2-sukupolven vahvuudet tulisi ottaa huomioon.

Bharat & Rajendra 2018,

2-sukupolven vahvuudet huomioidal

[lokaisella ihmisella on yksilollinen persoona, tarpeet ja
halu miten taitavaksi haluavat tulla, mits saavuttaa tai
mits odotuksia heilla on tydnantajalta. HR tehtava saada
kaikki tarpeet eri sukupolvilta ja yksildilts taytetyksi.

Khatri & Dixit 2016

[lohtajan tehtava saada yksilon
tarpeet taytetyksi. Ihmisella
Vksildllinen persoona, tarpeet,
halu.

|Voitaisiinko tyo ratalsida henkilon mukaan ennemmin
kuin henkild tystehtavan mukaan. Voisimmeko
hysdyntas persoonan dataa enemman ja tarjota
raatalsityja vastuita, aikatauluja, yhdistelmia,

|Gayeski 2015,9

Raitaloida tyo henkilon mukaan.
Hyodyntaan persoonan dataa.
Rastaloida vastuut, aikataulut,

letenemismahdollisuudet,
hdistelmi

[z-sukupolven tulee antaa olla omia itseaan. HR tulee

loppia ymmartamasn Z-sukupolvea yhdessa muiden

Bharat & Rajendra 2018,

kanssa. Se vie johtamisen uudelle tasolle.

37

[Taytyy alkaa ajatella tyontekijoita kuin asiakkaana. Tyota
pitaa markkinoid:

|Gayeski 2015, 10

[Tyantekija kuin asiakas. Tyon

[loustavuus kilpailuvaltti yritykselle kun palkkaa -
sukupolvea.

Bharat & Rajendra 2018,
36

Joustavuus kilpailuvaltti yritykselle

Esimies kannustaa oppimaan tybsts, oppimaan virheist,
|virheita saa tehds, kasvatetaan luovaa kulttuuria.

hroth 2019, 14

Esimies kannustaa oppimaan
tyosts, virheista. Virheits saa tehds,
luovaa kulttuuria

[Johtajien tulisi ottaa huomioon Z-sukupolven yrittajyys
ltysotteessa, edistien innovointia, autonomiaa ja projekti

Lanier 2017, 289

[lohtaja huomioi z-sukupolven

Vrittalyys tavoitteet.

(Omatoimisuus, innovointi, projekti
autonomia

[Johtajien taytyy ymmartaa etta Z-sukupolvi pitaa
tarkeana innovatiivisuutta, yrittelijaisyytts. Heits tulee
rohkaista yrittelijaisyyteen ja haastaa olemaan entista

Bharat & Rajendra 2018,
35

|1ohtaja ymmartas ja rohkaisee z-
sukupolvea yrittelisisyyteen,

[Z-sukupolvelle tulee antaa mahdollisuus itsenaiseen

Bharat & Rajendra 2018,
35

2-sukupolvi itsendinen tybskentely

[z-sukupolven motivointi, tarvitsevat paljon tukea

[Vaneva 2018, 743

[z-sukupolven motivointi, tukemine:

[Z-sukupolvi odottaa aitoa ja rehellista kuvaa
ftystentavasts. Se kasvattaa motivaatiota

2 vahentaa henkilaston vaihtuvuutta kun tysntekija
tiets rehellisesti tyon sisallon positiiviset asiat ja

|schroth 2019, 6

Z-sukupolvelle rehellinen kuva
sitouttaa.

Esimiehen tehtava on valvoa etts Z-sukupolvi jaksaa ja

Esimies valvoo jaksamista,

[tavoitteissa. He kyllastyvat usein annettuihin Bharat & Rajendra 2018, [motivaatiota ja tavoitteita. Z-
dnkierto huomioida heidan kanssaan. |35 sukupolvi tysnkierto
Pelillistaminen sitouttaa Z-
Pelillistaminen sitouttaa Z-sukupolvea. |Vaneva 2018, 743 sukupolvea

[Johtajien taytyisi kierrattaa Z-sukupolvea tybtehtavissa
useammin antazkseen Z-sukupolvelle tunteen ettd ovat
liikkumassa jotakin kohti ja saavat erilaisia kokemuksi
[Z-sukupolvelle tulee tehda selvaksi mita heilta tybssa
lodotetaan ja mité he saavat.

|Vaneva 2018, 744

Z-sukupolvi tyénkierto

|Vaneva 2018, 744

Z-sukupolvelle selvaksi mita heilta
tyssss odotetaan ja mita he saavat.

|Anna Z-sukupolven hyédyntaa teknologiaa projekteissa,
lis33 tuottavuutta. Anna heille tydkalut, tavoitteet ja
anna heidén itse rakentaa sisalto.

|Gayeski 2015,9

Tuottavuus kasvaa kun Z-sukupolvi
Ihysdyntaa teknologiaa ja rakentaa
isélion. Tyskalut, tavoitteet,
aikataulut

Esimiehen valmentava johtamisote opastaa henkildstoa
leteenpain kohti tavoitetta ja antaen tuen joka vhentda
stressia,

hroth 2019, 14

[Valmentava johtamisote opastaa
kohti tavoitetta ja antaen tuen
henten stre

[Z-sukupolven Iuottamus ja kunnioitus tulee johtajien ja

kollegoiden ansaita. He joutuvat tekemin sen eteen

ltyota. z-sukupolvi ei kunnioita esimiehia yhta paljon
et.

2-sukupolven luottamus ja
[kunnioitus tulee johtajien ja
ansaita

[Tysssi esimies voi osoittaa luottamusta, kannustaa
lvastuunottoon, paiitéksien tekoon, aikatauluttamaan ja
itsendisesti tydtiin.

hroth 2019, 11

Esimies osoittaa luottamusta,
[kannustaa vastuunottoon,
pastoksien tekoon,
aikatauluttamaan ja
suunnittelemaan itsenaisesti
tytaan.

kun v on tark
huomioon et jos heidat haluaa pitéd, tulee yrityksen
investoida tiimin rakentumiseen ja sosialisointiin, nahda
|vaivaa enemmén k i kupolvill

Lazényi & Bilan 2017, 90

Z-sukupolvi tiimin rakentuminen ja
sosialisointi

[2-sukupolvi voitaisiin rekrytoida tiimiin, tiimin jaseneksi.
HR:n tulisi analysoida dataa ja luoda raataloityja

|Gayeski 2015,9

Z-sukupolvi tiiminjaseneksi,
rataloity tystarjous

[Tiimitysn hyddyntaminen jo rekrytoinnissa. Rekrytoida
kokonaisia tiimeja.

ki 2015, 11

Rekrytoida kokonaisia tiimeja

[Z-sukupolven tulee ystavystya tyokavereiden kanssa ja
[tama kasvattaa sitoutumista ja luottavaa tydyhteisdd,
[Témé edistaa innovointia, tiimityon tehokkuutta,
kasvattaa itseluottamusta ja lis3a yksilon yleists
[tyytyvaisyytta

Lazinyi & Bilan 2017, 30

2-sukupolven ystavystyminen
tydss kasvattaa sitoutumista,
itseluottamusta ja tyytyvaiisyytta.
Tiimityéntehokkuus, innovointi
lisaantyy.

[2-sukupolvi odottaa etta johtaja noudattaa santsja. Bako 2018, 140 saantoja
[Z-sukupolvi kokee etta johtajan tulisi olla riskinottaja,
itsensé uhraava ja vakuuttava auttaakseen heits lohtaja riskinottaja, uhraava,
Bako 2018, 140 vakuuttava

[Z-sukupolvesta 42% toivoo johtajalta positiivista
lasennetta, hroth 2019, 12 ohtajalla positiivinen asenne
Luo kulttuuri jossa palautetta arvostetaan. Palautteen Palautetta arvosta kulttuuri.
lavulla on helpompi pédsts tavoitteeseen ja kehittyd Positiivinen ja kehittava palaute.
tystehtavissa. Kannusta antamaan positiivista ja Palaute kehittaa ja vie kohti

ei vain johtajille vaan myds hroth 2019, 12 tavoitetta.

lJohtaja jarjests aikaa uuden tydntekijan kanssa
palautetta annetaan molemmin puolin.

|schroth 2019, 9

Johtaja ja tyontekija yhteista aikaa
keskustelulle. Molemminpuolinen
palaute.

[2-sukupolvi haluaa usein tapahtuvaa, realiaikaista

sukupolvea.

|Yaneva 2018, 743-744

2-sukupolvi realiaikainen rakentava
lia saannéllinen palaute. Arvostus
Imotivoi Z-sukupolvea.

[Tulevaisuuden johtaminen —jatkuva ajantasainen

palaute, ketterst verkkotiimit, edistsd ihmisten

|analyyttisyytts, mikro oppiminen, personalisoitu

loppiminen, tekoslys hyddyntava johtaminen —nama

mahdollistavat digitaalisesti suuntautuneen johtajan
johtamisen

Petrucci & Rivera 2018

Jatkuva ajantasainen palaute.
Kettert verkkotiimit
Personalisoitu oppiminen. Tekoalya
|hysdyntava johtaminen.

HR tulee ottaa teknologia huomioon kommunikoidessaan [Bharat & Rajendra 2018, _|Z-sukupolvi teknologian
|Z-sukupolven kanssa. 36 i

Esimies ja Z-sukupolvi teknologian
Esimiesten tulee hyddyntaa teknologiaa viestinnasss, hyddyntaminen viestinnasss. Z-
videot. Z-sukupolven paras oppimisvalien on 59% sukupolvi paras oppimisvaline
[YouTube. hroth 2019, 8 YouTube.

HR tehtava on saavuttaa sujuva yhteinen keskinainen
kesken.

Khatri & Dixit 2016

[1ontajan tehtava sujuva yhteinen
keskinginen toiminta sukupolvien
kesken

Esimiehen tulee opastaa ipolvea ssé

Esimies opastaa Z-sukupolvea

|Schroth 2019, 13

Esimiehena tiedota etta yrityksessa arvostetaan
loppimista, virheit tekevai ja saavat tehda kaikki mutta
niista pita oppia. Huomioi ponnistukset ja aloitteet, ei
pelkkia tuloksia

hroth 2019, 11

[Oppimisen arvostaminen. Virheita
s3a tehds kaikki, niista opitaan.
Tuloksien lisaksi aloiteet ja

[Valmentava ote voi olla lyhyita tai pidempia
keskusteluja. Valmentavassa otteessa keskitytsan

lisiten ja hyvinvointia.

hroth 2019, 13

[Valmentavassa otteessa
[keskustellaan. Kehitetain
erityistaitoja. Sitoumus ja
Ihyvinvointi lisaantyy.

|2-sukupolvesta 33% toivoo johtajalta avointa keskustelua
ia 35% odottaa esimiehelta motivoivaa kéytosts.

|Schroth 2019, 12

Z-sukupolvi toivoo johtajalta
lavointa keskustelua ja motivoivaa
kytosts.

Esimiesten tulisi panostaa Z-sukupolven tyontekijoiden
lystavyyssuhteisiin ja vahvoihin sosiaalisiin

Esimies panostaa Z-sukupolven
tysntekijsiden ystévyyssuhteisiin ja

Perehdytys on tarked tyovaline uusien tyontekijoiden
liohtamisessa, tilanteen hallinnassa. Kaikki mits tehdaan
[sen eteen et uusi tulokas sopeutuu.

hroth 2019, 7

Perehdytys on johtajalle tydvaline
luuden tulokkaan

[Tehokas perehdytys on tarkeas kummallekin niin uudelle

kuin Perehdytys hel
tulevaa, avaa kokonaisuutta, helpottaa sopeutumista
uuteen ympiristoon. Se auttaa konkreettisessa tydssa ja
ihmissuhteissa. Tuo tehokkuutta uuteen rooliin. 25% ovat
sité mielts ett perehdytys on ollut syy lopettaa tydsuhde
ik aikana.

hroth 2019, 8

Tehokas perehdytys uudelle
tysntekijéle ja koko
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Mista syntyy merkityksellisyys Z-sukupolvelle?

Alkuperiisil

Tutkimus

Pelkistettyilmaus

Z-sukupolvii kokee tarkeaksi ettd heihin
luotetaan, pidetdan kypsina ja haluavat tietaa

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvelle tarkeda on
luottamus ja odotukset

Z-sukupolvelle tarkeintd on heidéan ideoiden
arvostus.

Schroth 2019, 9

Z-sukupolvelle tarkeintd on heidan
ideoiden arvostus

Oikeudenmukaisuus ja oikeudenmukainen
menettely ovat térkeitd Z-sukupolvelle. Se
vaikuttaa yksilon tyotyytyvaisyyteen,
tyotulokseen, sitoutumiseen, luottamukseen ja

Schroth 2019, 9

Z-sukupolvelle tarkedd on
oikeudenmukaisuus,
oikeudenmukainen menettely

Z-sukupolvelle tasa-arvo on tarkeaa.
Tutkimuksessa 91% kokee ettd kaikki ovat tasa-

Schroth 2019, 9

Z-sukupolvelle tarke&a on tasa-arvo

Z-sukupolvelle on tarkeda tyon ja
henkil6kohtaisen eldmén tasapaino.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvelle on tarkeaa tyon ja
henkilokohtaisen eldmén tasapaino

Z-sukupolven tarkein uratavoite on tyon ja

Bencsik, Horvath-Csikés &

Z-sukupolven térkein uratavoite on
tyon ja vapaa-ajan tasapaino,

vapaa-ajan tasapaino ja tydpaikan pysyvyys. Juhdsz 2016, 94 tyopaikan pysyvyys
Z-sukupolvelle tarkedd on tyon ja vapaa-ajan Z-sukupolvelle tarkead on tyon ja
tasapaino. Schroth 2019, 9 vapaa-ajan tasapaino

Kunnianhimoiset ja lahjakkaat
korkeakouluopiskelijat haluavat paljon
eldamadlts, he haluavat tasapainoa koululta,
tyoltd, vapaa-ajalta ystavien ja perheen kanssa,

Gayeski 2015, 10

Koulun, tyén, vapaa-ajan,
terveyden tasapaino

Ystavyys, tiimity6, edullinen ja hyva
asumistilanne pitdvat heidat tassa tyossa kiinni.

Gayeski 2015, 11

Ystavyys, tiimity6, hyva
asumistilanne pitavat heidat tydssa

Z-sukupolvelle tydn ja ty6ajan joustavuus on
tarkeda.

Bharat & Rajendra 2018, 36

Z-sukupolvelle tarkedd on tyén ja
tybajan joustavuus

Z-sukupolvea motivoi : Tasapaino perheen,
harrastusten, sosiaaliset kohtaamiset ja tyon
valilla. Ty6- ja vapaa-aika eivat eroa, sen on
luonnollinen, luontainen, aito tapahtuma

Gayeski 2015, 11

Z-sukupolvea motivoi tasapaino
perheen, harrastusten, sosiaalisten
kohtaamisten ja tyon valilla

Heille merkitsee henkil6kohtainen
kehittyminen enemman kuin raha koska he
ymmartavat kuinka nopeasti osaaminen

Gayeski 2015, 10

Heille merkitsee henkil6kohtainen
kehittyminen enemman kuin raha.

Z-sukupolvi seuraa omia unelmiaan, uskovat
tyohon, tydon merkitykseen. Tyon itsessaan

Khatri & Dixit 2016

Z-sukupolvi seuraa unelmiaan,
uskovat tyon merkitykseen. Tyo

Z-sukupolvelle on tydtehtavasts tarkeda kuvata
auki:Tyon vastuualueet

Odotukset tydajoista, matkustaminen ja
tyoolot

Tyon positiiviset ja negatiiviste asiat
TyOyhteisossd tyoskentelyn positiiviset ja
negatiiviset asiat

Esimiehen kanssa tyoskentelyn positiiviset ja
negatiiviset asiat

Schroth 2019, 6

Z-sukupolvelle on tarkead kuvata
tyon vastuualueet, odotukset,
positiiviset ja negatiiviset asiat,
urakehitysnakymat, tyopaikan
kulttuuri

Tutkimuksessa Z-sukupolvesta 51% pitaa
tarkednd henkilkohtaista keskustelua

Z-sukupolvelle tarkeda on
henkil6kohtainen keskustelu

esimiehen kanssa. Lanier 2017, 289 esimiehen kanssa

Z-sukupolvelle merkityksellisen
Z-sukupolvelle on tarkeda saada sdannollisesti keskustelun tuo sdénnéllinen
kasvotusten henkilokohtainen palaute se tuo Z- kasvotusten saatu
sukupolvelle merkityksellisen keskustelun Lanier 2017, 289 henkilékohtainen palaute
Z-sukupolven tyontekijan kokema
psykologinen sopimus on hanen ja esimiehen
valilla oleva vuorovaikutussuhde. Se vaikuttaa Z-sukupolven tyontekijan ja
Z-sukupolven asenteeseen, tunteeseen ja esimiehen psykologinen sopimus
kaytokseen.Psykologinen sopimus on on yksiléllinen heidan keskindinen
yksiléllinen. Sopimusta pyritdan muokkamaan kokema vuorovaikutussuhde.
niin ettei tule pettymyksia. Sopimuksessa Odotuksien kohtaaminen.
kasitelldan mitd odotuksia tyontekijallad on Tyontekijan odotukset
tydsuhteesta ja mitd odotuksia johdolla on tyosuhteesta. Johdon odotukset
tyontekijda kohtaan. Naiden tulisi kohdata, jos |Schroth 2019, 7 tyontekij
Kun etsit tapoja parempaan kommunikointiin, Parempaa kommunikointia
tee itsellesi tavoitteeksi osallistua saavuttaa menemalld ulos
keskusteluihin, opi muiden mieltymyksista ja mukavuus alueelta, osallistumalla
mene ulos omalta mukavuus alueelta. Sponaugle 2019, 23 keskusteluihin

Z-sukupolvesta 84% pitaa tarkeana etta esimies
antaa aikaa kasvotusten. He haluavat
vuorovaikutusta kasvokkain pienid hetkid

Tysiac 2017

Z-sukupolvelle tarkeda on
esimiehen kanssa kayty pieni
vuorovaikutus hetki kasvokkain

Z-sukupolvelle merkitsee persoona,
henkil6kohtaisuus ja harmooniset
ihmissuhteet.

Yaneva 2018, 742

Z-sukupolvelle merkitsee
persoona, henkilokohtaisuus,
harmooniset ihmissuhteet

Hr toimintaa tulee liséta ja silla on tarked
merkitys. HR tulee panostaa kommunikointiin,
motivointiin ja yrityksen kulttuurin
kehitykseen.

HR taytyy saada kaikki sukupolvet hyvaan
yhteistyohon. Positiivista yhdessa tekemistd ja
se vahentad konflikteja. Johdon taytyy

Bencsik, Horvath-Csikés &

Juhasz 2016, 104

Johtaja panostaa positiiviseen
yhteistyohon, kommunikointiin,
motivointiin tydyhteisossa.

Empatia
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[Alaluokda

Miatuokka

[2-sukupolvi omaa

[Zsukupolvella on motivaatio
rittaiyyteen
[Z-sukupolvityBskentelee
tselleen

[z-sukupolvea kimnostaa

[e-sukupolvion

[Zsukupolviajttelee.

[2sukupolvi yrittaja

[Zsukupolvirakentaa

[2sukupolvivapaus
[Zsukupolvirakentaa
tysnkuvansa. Tyon

sensisyys

[Vapaus

Visilgitinen tysn

[zsukupolvivapaus

ukupolvi tavoitteellisuus

Joientoitunut

2 sukupolvi tavoitteet

Vrittgjamsinen
luova tydots

[zsukupoiv kenitys,
taloudellinen turvallisuus,

[Kilpailukykyinen
lpalkia

IMotivaatio

lpakia,itsenaisyys, tyolle
lojaali
iz

liaurapolun  [1yshon
Imuokkaus sitoutuminen

[Raha ja uravaihtoehdot
Imotivaatio valine 2
sukupolvelle

[Zsukupolvijoustavus,
tysaikatauluissaja
tehokk

Etsman
[tasapaino.

[1v5 2 vapaa-ajan tasapaino

loustavuus tuo
tehokkuuttaja
tasapainoa

[Zsukupolviyhyet jaselkeat
lohjeet teknologiaa
Ihysdyntien
[z-sukupolviyhteistyossa

[Tyshen
sitoutuminen

tysskentelya

[2sukupolven vahvuus on
teknologia, apuna
loppimisessa
[z-sukupolvivastuussa omasta

Teknologia

informointi

[Z:sukupolvinopea, tehokas,
[tyotentavan vaihtuvuus,

Tysnkierto

[Teknologian

[Z-sukupolvi ei rajoja tyon,
lpeln, vapagehtois- o
Ihyvantekevyystyon v
[zsukupolvi tekniset
tysprosessit
[z-sukupolvi tekee monta

-sukup
[Zsukupolvi monia

Useat
samanaikaiset
timity

[Zsukupolviei ko

lsundetta

[pelkoaja epivarmuutta

tysyhteiststs

[zsukupolviarvostas
Vstaviensa mielipidetts,

- sukupolvi muita kohtaan
N I

Keittsyys

[2:sukupolvion yhteydessa,
ok

ideoiden
akaminen

[z-sukupolven taytyy
[kommunikoida

lesimiesten kanssa, hyodyntsa
Ihilainen tieto

lkeskustelu tukee:
sosiaal

suhteita

[vhteisalisyys
lia

Jrandi

[z-sukupolvief osaa
[asvokkain keskustella
lkunnioittavasti, hydcyntsa

Teknologian

[Z-sukupolvikeskustelee

eskustelu

[Zsukupolvion yiksibliinen

[vhtaisalisyys

[Zsukupolvion herkka

rtikile ja pelkia virheita _[Herkkyys
[z-sukupolvi nermostuu
Ihelpost, kirsimattomia
Levottomuus
helpost

[Zsukupolviyvaksyy.
ibmistyyoit

[2-sukupolvinyvaksyy.

l2sukupolvi kaikki hyvaksyva
sukupolvi

[2sukupolv vksityisyys ja
turvaliisuus

[Z-sukupolvierkerro

[Zsukupolvion itsekeskeinen
ja viintyy yksin

[z:sukupolvi o passiivinen a

lristaytynyt

N ltvoyhtetssssa
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Mita Z-sukupolvi

[Alaluoka [Visluokia Pasluokka
[Zsukup:

[lohtajan tehtava saada yksilon

tarpeet taytetyksi. Ihmisella Visilon \Valmentava ja
[silsllinen persoona, tarpeet,  |Vksilgllinen [ymmartéminen ja |vastuullinen
Ihalu, ior liohtaminen
331210103 ty henkilon mukaan.

Hyodyntasn persoonan dataa,

Rastaloida vastuut, aikataulut,

lyhdistelmis. henkilalle

[Z-sukup:

[Tyontekija kuin asiakas. Tyon

Imarkkinointi

Joust yiitykselle |Joustavuus

Esimies kannustaa oppimaan
ltyosts, virheista. Virheits saa tehds
Kasvatetaan

[Kannustaa luovaan

[lohtaja huomioi Z-sukupolven
vrittaiyys tavoitteet.
|Omatoimisuus, innovointi, projekti

[tukeminen

[Z-sukupolvi tsenainen tydskentely

[Z-sukupolvelle rehellinen kuva

Rehellisyys

Esimies valvoo jaksamista,
Imotivaatiota ja tavoitteita. 2
Jsukupolvi tysnkierto
Pelillstaminen sitouttaa Z-
lsukupolvea

2 sukupolvi tysnkierto

[Tysnkierto

[Z-sukupolvelle selvaksi mita heilta
ltydsss odotetaan ja mits he saavat.

[Tuottavuus kasvaa kun Z-sukupolvi
[hyodyntaa teknologiaa ja rakentaa
sisallon. Tyskalut, tavoitteet,
Jaikataulut,

taulut

[Valmentava johtamisote opastaa
[koht tavotetta a antaen tuen

[Valmentava
ohtar

[Z-sukupolven luottamus ja
[kunnioitus tulee johtajien ja
[kollegoiden ansaita

Esimies osoittaa luottamusta,
[kannustaa vastuunottoon,
lpatoksien tekoon,
Jikatauluttamaan ja
lsuunnittelemaan itsensisesti
tyotaan

Luottamus

lArvostava
yritteljaisyyden
tukeminen

[Valmentava ja
vastuullinen
liohtaminen

[Z-sukupolvi tiimin rakentuminen ja
[sosialisointi

[Timin rastaleinti ja
sosialisointi

[Z-sukupolvi tiiminjaseneksi,
rastalsity tyotarious

i
[Z-sukupolven ystavystyminen
tyssa kasvattaa sitoutumista,
tseluottamustaja tyytyvaisyytta,

lissantyy.

ltyshon

Timitys

[Valmentava ja
astuullinen
liohtaminen

llohtaja riskinottaja, uhraava,
akuuttava

[sohtajan riskit,
|saanno,
posit

liohtajan
toimintatapa

[Valmentava ja
vastuullinen
liohtaminen

Palautetta arvosta kulttuuri
Positiivinen ja kehittava palaute.
Palaute kehittaa ja vie kohti
tavoitetta.

|Arvostava

[lohtaja ja tyontekia yhteista aikaa
[keskustelulle. Molemminpuolinen
lpalaute.

[2-sukupolvi realiaikainen rakentava

Imotivoi Z sukupolvea.

Jatkuva ajantasainen palaute.
Kettert verkkotiimit.
Personalisoitu oppiminen. Tekoslys

[Z-sukupolvi teknologian

Esimies ja Z-sukupolvi teknologian
Ihyadyntaminen viestinnass. Z-
lsukupolvi paras oppimisvaline
[YouTube

[Teknologia
|viestinniissa

[lohtajan tehtava sujuva yhteinen
[keskinainen toiminta sukupolvien
[kesken.

Esimies opastaa Z-sukupolvea
[viestinnassa

Virheita

/saa tehds kaikki, niista opitaan.
[Tuloksien lisaksi aloitteet ja

[aoitteiden ja
loppimisen

[Valmentavassa otteessa
[keskustellaan. Kehitetaan
lerityistaitoja. Sitoumus ja

[Z-sukupolvi toivoo johtajalta
[avointa keskustelua ja motivoivaa
lkaytosta.

Esimies panostaa Z-sukupolven

[Palautekulttuurin

liohtaminen

perehdytys on johtajalle tysvaline
luuden tulokk:

Perendytys
[tydvalineens

[Perehdytys

[Tehokas perehdytys uudelle
tyantekijale ja koko

Valmentava ja
\vastuullinen
liohtaminen
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Mista syntyy merkityksellisyys Z-sukupolvelle?

Pelkistettyilmaus

Alalimkl

Ylaluokka

Paéluokka

Z-sukupolvelle tarkeda on
luottamus ja odotukset

Luottamus

Z-sukupolvelle tarkeintd on heidan
ideoiden arvostus

Arvostus

Z-sukupolvelle tarkeda on
oikeudenmukaisuus,
oikeudenmukainen menettely

Oikeudenmukaisu
us

Z-sukupolvelle tirkeds on tasa-arvo

Luottamuksen

Sitot inen

Z-sukupolvelle on tarkeda tyon ja
henkil6kohtaisen eldmén tasapaino

Z-sukupolven téarkein uratavoite on
tyon ja vapaa-ajan tasapaino,
tydpaikan pysyvyys

Tyon ja vapaa-
ajan

Z-sukupolvelle tarkedd on tyon ja
vapaa-ajan tasapaino

Koulun, tyon, vapaa-ajan,
terveyden tasapaino

Ystavyys, tiimityd, hyva
asumistilanne pitavat heidat tydssa

Tiimityo, ystavyys

Z-sukupolvelle térkedd on tyon ja
tyOajan joustavuus

Joustavuus

Z-sukupolvea motivoi tasapaino
perheen, harrastusten, sosiaalisten
kohtaamisten ja tyon vélilla

Eldman tasapaino

Heille merkitsee henkilokohtainen
kehittyminen enemman kuin raha.

Henkilokohtainen
kehittyminen

Z-sukupolvi seuraa unelmiaan,
uskovat tyon merkitykseen. Tyo

Unelmat, ty6

Z-sukupolvelle on tarkeda kuvata
tyon vastuualueet, odotukset,
positiiviset ja negatiiviset asiat,
urakehitysnakymat, tyopaikan
kulttuuri

Tyon
|apinakyvyys

Jatkuva kehitys

Tyon merkitys

Z-sukupolvelle tarkedd on
henkil6kohtainen keskustelu
esimiehen kanssa

Z-sukupolvelle merkityksellisen
keskustelun tuo saannéllinen
kasvotusten saatu
henkilokohtainen palaute

Saannollinen
henkilokohtainen

Z-sukupolven tyontekijan ja
esimiehen psykologinen sopimus
on yksiléllinen heidan keskindinen
kokema vuorovaikutussuhde.
Odotuksien kohtaaminen.
Tyontekijan odotukset
tyosuhteesta. Johdon odotukset
tyontekijalta

Yksilollinen
tyontekijén ja
esimiehen
keskindinen
kokema
vuorovaikutussuh
de

Parempaa kommunikointia
saavuttaa menemalla ulos
mukavuus alueelta, osallistumalla
keskusteluihin

Z-sukupolvelle tarkedd on
esimiehen kanssa kéyty pieni
vuorovaikutus hetki kasvokkain

Z-sukupolvelle merkitsee
persoona, henkildkohtaisuus,
harmooniset ihmissuhteet

Yksil6llisyys

Johtaja panostaa positiiviseen
yhteistydohon, kommunikointiin,
motivointiin tydyhteisossa.
Empatia

Positiivisuus

Merkityksellinen
vuorovaikutus

Ty6n merkitys
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Arjen tyokalupakki esimiehille Z-sukupolven johtamiseen:

104

ESIMIES

Ole positiivinen.

Ole kannustava.

Ole rehellinen.

Ole oikeudenmukainen ja tasapuolinen.

TUNNE YKSILO

Anna aikaa, tutustu ja tunne jokainen tyontekijasi yksildina.

Rakenna luottamusta tyontekijaan.

Rakenna yksilollista vuorovaikutussuhdetta tyontekijan kanssa, jarjesta aikaa
rauhalliseen keskusteluhetkeen.

Osoita arvostusta tyontekijalle.

Kysy tyontekijan kuulumiset.

Keskustele tyontekijan kanssa molemminpuolisista tyon tavoitteista ja odo-
tuksista.

Kuuntele tyontekijaasi.

Anna tyontekijalle kehittavaa palautetta.

Pyyda tyontekijalta palautetta.

Muista huomioida tyontekijan yksildllinen oppiminen.

Huomioi tyontekijan yksildllinen urapolun muokkaus.

Huomioi ja ennakoi tyontekijan kanssa yhdessa tyo- ja vapaa-ajan tasapainon
|6ytdaminen ja tyon joustavuus kaikissa eldman vaiheissa.

TUNNE TYOYHTEISOSI

Tue tydyhteistssa vuorovaikutussuhteiden rakentumista.

Tue tydyhteisdssa yhteisollisyytta.

Huomioi ympariston ja yksilon hyvinvointi kaikissa tekemissasi valinnoissa.

HYODYNNA PEREHDYTYSTA TYOVALINEENA

Hyodynna perehdytysta koko tydyhteison paivittdisessa arjessa.

Kannusta vuoropuheluun.

Kannusta yhdessa ja toisilta oppimiseen.

Innosta ja kannusta uuden kehittdmiseen ja kokeiluihin.

Kannusta kaikkia tydyhteisdssa antamaan kehittdvaa palautetta ja luomaan
arvostavaa palautekulttuuria.

Hyodynna tyénkiertoa tyoyhteisdssa.

Kannusta tiimityohon.

Hyodynna teknologiaa arjessa monipuolisesti.
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