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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten y-sukupolven edustajat eli millenniaalit
suhtautuvat itseohjautuvuuteen ja esimiehettomyyteen. Kvantitatiivinen kyselytutkimus to-
teutettiin 24.11.-05.12.2021 aikana ja kyselyyn vastasi yhteensa 87 millenniaalia.

Tutkimuksessa tutkittiin, miten mielellaan millenniaalit toimivat itseohjautuvasti, mita hyotya
ja haasteita he kokevat itseohjautuvuuden osalta, miten itsensa johtaminen vaikuttaa hei-
dan itseohjautuvuushalukkuuteensa ja mita mieltd he ovat esimiehettémasta tydymparis-
tosta. Tavoitteena oli selvittda millenniaalien asenteita, mielipiteita ja nakemyksia naista
asioista.

Tutkimuksen tulosten mukaan 97 prosenttia vastanneista millenniaaleista haluaa tyosken-
nella itseohjautuvasti. Millenniaalien mukaan itseohjautuvuus tuo paljon vapautta, parantaa
itsevarmuutta ja kehittdd ammatillista osaamista. Millenniaalit nakivat myds, etta itseohjau-
tuvuus lisda vastuuta, mutta se tuo myds epatietoisuutta ja haasteita jaksamisen yllapitami-
sen kanssa. Tutkimuksen tulosten mukaan 68 prosenttia vastanneista millenniaaleista ei
kaipaisi enempaa itseohjautuvuutta tydhonsa liittyen.

Tutkimuskyselyyn vastanneista millenniaaleista valtaosa eli 96 prosenttia tunsivat, etta it-
sensa johtaminen auttaa heitd olemaan itseohjautuvia tydssaan. Millenniaaleista 89 koki
my0s, ettd itsensa johtamisen avulla he pystyvat vaikuttamaan omaan tydskentelyyn.

Millenniaaleista 98 prosenttia koki, ettd esimiehettdomassa tydorganisaatiossa tiimin sisai-
nen kommunikaatio on tarkeaa ja hyodyllista paatoksenteoille. 71 prosenttia vastanneista
millenniaaleista naki myos, ettd esimiehettomassa organisaatiossa paatdksentekovalta tu-
lisi olla mieluiten tiimeilld kuin johtoryhmalla.
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1 Johdanto

Itseohjautuvuus ja esimiehettémyys ovat olleet viime aikoina trendikkaita puheenaiheita
suomalaisessa tydorganisaation ja -elaman kehittdmisessa 2010-luvun puolesta valista
alkaen. Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykya ja halua toimia itsenaisesti ilman ulko-
puolista kontrollia tai ohjausta (Jarenko & Martela 2017, 12). Esimiehettémyys esiintyy or-
ganisaatiossa, jossa vastuu ja paatokset jakaantuvat kaikille tiimin tai tydymparistén tyon-
tekijoille (Blomberg 2017). Taman opinnaytetyon teemat keskittyvat y-sukupolven edusta-
jien eli millenniaalien asenteisiin esimiehettomyytta ja itseohjautuvuutta kohtaan. Tama
aihe liittyy myos milleniaalien itsensa johtamiseen eli kykyyn tunnistaa omat ongelmakoh-

dat ja kayttaa sitd patevyyden kehittdmiseen.

Opinnaytetydssa halutaan tutkia esimiehettémyyden vaikutusta nykyajan organisaatiotoi-
minnassa ja tyoelamassa. Tutkimuksessa halutaan myos tutkia kohderyhman motivaatiota
ja halukkuutta toimia itseohjautuvasti. Naiden aiheiden ymmartamista varten ja tutkimuk-
sen kohderyhmana toimii y-sukupolven edustajat eli millenniaalit, joiden avulla padsemme
syvemmin ja laajemmin ymmartamaan ja tutkimaan itseohjautuvuutta ja esimiehetto-
myytta. Kolmannessa kappaleessa kaydaan lapi syvemmin tutkimuksen toteutuksesta ja

sen analysoinnista.

Aiheen ajankohtaisuus liittyy vahvasti myds nykyajan itsenaiseen tydskentelyn ja etatyos-
kentelyn kehittymiseen, silla tata tutkimustyota toteutetaan Covid-19 pandemian aikana.
Kyseisen pandemian aikana itseohjautuvuus on mahdollisesti ollut osavaikutuksena tyoor-

ganisaatioiden etatyoskentelyn yleistymiseen.

1.1 Tavoite ja tutkimuksen rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia y-sukupolven edustavien eli millenniaalien suhtautu-
mista itseohjautuvuuteen ja esimiehettomaan tydorganisaatioon. Tutkimustyon tarkoituk-
sena on myos saada selville erilaisia tapoja, asenteita ja mielipiteita itsensa johtamiseen
ja sen motivaation yllapitamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille esimiehetto-

myyden ja itseohjautuvuuden ennakko-odotukset ja -luulot.

Tutkimuksen paaongelmana on, miten millenniaalit suhtautuvat itseohjautuvuuteen ja esi-
miehettdmyyteen. Tahan liittyvat alaongelmat ovat, miten mielellddn millenniaalit toimivat

itseohjautuvasti, mita hydtyja millenniaalit ndkevat itseohjautuvuudessa, mita haasteita



millenniaalit ndkevat itseohjautuvuudessa, miten itsensa johtaminen vaikuttaa itseohjautu-

vuuden halukkuuteen ja mitd mieltéd millenniaalit ovat esimiehettomasta tydymparistosta.
Taulukko 1 havainnollistaa opinnaytetydn tutkimuksen ja tdman raportin rakennetta peitto-
matriisin avulla. Peittomatriisin avulla pyritdan varmistamaan, etta alaongelmat, teoreetti-

nen ja empiirinen osa muodostavat oikeanlaisen ja ymmarrettavan kokonaisuuden.

Taulukko 1. Opinndytetydn peittomatriisi

Tutkimuskysymys Tietope- | Tulok- | Kyselylo-

rusta set makkeen
kysymys

Miten mielelladn millenniaalit toimivat itseohjau- | 2.2 4.2 4,

tuvasti?

Mita hyotyja millenniaalit nakevat itseohjautuvuu- | 2.2 4.3 5.

dessa?

Mita haasteita millenniaalit nakevat itseohjautu- 2.2 4.4 6.

vuudessa?

Miten itsensa johtaminen vaikuttaa itseohjautu- 23,24 4.5 7.

vuushalukkuuteen?

Mita mieltd millenniaalit ovat 25,26 4.6 8.

esimiehettdomasta tydymparistdsta?

Tama tutkimustyo on kvantitatiivinen kyselytutkimus, jossa kohdejoukkona toimii tyoela-
massa olevat millenniaalit eli y-sukupolven edustajia (liite 2). Tassa tutkimuksessa millen-
niaalit ovat henkilot, jotka ovat syntyneet vuosien 1981-2000 aikana. Tutkimuksen tavoi-
teltu kohdejoukko pyritaan saavuttamaan ottamalla yhteytta Helsingin kaupungin talous-
hallinnon henkildkuntaan ja myos kayttamalla sosiaalista mediaa, muun muassa Faceboo-
kia hyodyksi. Liitteen 2 mukaisesti tutkimuskysely on strukturoitu kyselylomake, jossa on
mukana avoimia kysymyksia. Tutkimuksen kysymykset analysoidaan seka maarallisin etta

laadullisin tutkimusmenetelmin.

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat itseohjautuvuus, esimiehettomyys, itsensa

johtaminen ja y-sukupolven edustajat eli millenniaalit.



Ryan ja Decin (2017, 3) mukaan itseohjautuvuus on ominaisuus, jossa ihmisella tai jolla-
kin asialla on omatahtoinen kyky, halu tai motivaatio toimia itsenaisesti ilman ulkopuolista
valvomista tai ohjaamista. Tata ominaisuutta varten kyseiselld henkil6lla tai organisaatiolla
taytyy olla tietynlainen padmaara ja kasitys omasta visiosta. Yhteisdohjautuvuus eroaa it-
seohjautuvuudesta siten, etta yhteisdohjautuvuudessa keskitytdan tydyhteison systemaat-
tiseen itsenaisyyteen, mutta samalla yhtenadiseen toimintaan. Tassa tutkimustyossa kui-
tenkin keskitytaan itseohjautuvuuden kehitykseen itsensa johtamisesta yksilon tasolla.
(Ryan & Deci 2017, 3; Salovaara 2020, 18.)

Silvon (2018) mukaan itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat tydskentelevat paljon
oma-aloitteisesti ja tyon vastuut hoituvat ilman Iahiesimiehen valvontaa. Esimiehen ty0 ja
vastuu ei kuulu vain yhdelle henkildlle, vaan se jaetaan organisaation jasenten kesken ta-
saisesti tasoittamaan vastuuntuntoa. Esimiehettomyys kohdistuu taas jaettuun johtajuu-
teen, jolla tarkoitetaan tyoyhteison prosessien vastuiden ja paatoksien jakamista. Jokai-
nen yhteison jasen osallistuu paatéksiin ja on mukana prosessien kehittdmisessa. (Silvo
2018; Juuti 2020, 63-64.)

Itsensa johtaminen on henkildn kykya tunnistaa, kehittda ja parantaa omaa osaamistaan.
Se on myoés kykya muuttaa omaa asennetta tiettya osa-aluetta kohtaan. Tahan liittyy itse-
naista reflektointia ja kyky havaita omat ongelma-alueet. (Sydadnmaalakka 2017, 15-17.)
Sydanmaanlakan (2017, 15-17) mukaan itsensa johtamisessa henkildlla on oltava vahva
kasitys itsestaan ja ominaisuuksistaan. Ammattimaisella tasolla itsensa johtaminen voi liit-

tya muun muassa hyvinvoinnin hallitsemiseen. (Sydanmaalakka 2017, 15-17.)

Y-sukupolven edustaja eli millenniaali on vuosien 1981-2000 valissa syntynyt henkild. Mil-
lenniaali on kasvanut digitalisoituneessa globaalissa maailmassa ja tuntee olevansa osa
sen kehitysta. Millenniaaleille tarkeat arvot keskittyy kehitykseen, vapauteen ja tyon arvos-
tukseen. Tassa opinnaytetyossa puhutellaan y-sukupolven edustajia termilla millenniaali
tai millenniaalit. (Mellanen & Mellanen 2020, 38-39.)



2 Itseohjautuvuus ja esimiehettomyys tydelamassa

Tassa luvussa kasitellaan itseohjautuvuutta ja esimiehettomyytta. Luvussa esitellaan
my0s tutkijoiden teorioita ja malleja, jotka kuvailevat luvun aiheita. Luvussa tuodaan esille
itseohjautuvuuden merkitysta ja vaikutusta ihmisen motivaatioon itseohjautuvuusteorian
avulla. Luvussa kaydaan myds lapi esimiehettéman organisaation nakoékulmia. Aiheet pai-
nostuvat erilaisiin organisaatiomalleihin ja niiden johtamis- ja kehitysvaiheisiin. Luvun lo-

pussa kasitellaan myds millenniaalien tydhon liittyvia arvoja ja asenteita.

2.1 lhmisten motivoituminen

Martelan ja Uusitalon (2014, osa 1) mukaan ihmisen itseohjautuvuus alkaa henkil6kohtai-

sesta ymmarryksesta ja oivalluksesta paasta johonkin suuntaan tai tavoitteeseen. Yksilon
itseohjautuvuus yleensa vaikuttaa henkilon lopputulokseen, esimerkiksi haluun tuottaa jo-
takin positiivista itselleen ja muille I&heisille ihmisille. Téma on osa ihmisen positiivista tun-
netta. Ihmisen itseohjautuvuus rajoittuu sisdisen motivaation I6ytamiseen, joka antaa yksi-
I6lle oikeanlaisen tarpeen toteuttaa itsedan haluamallaan tavalla. Yleensa yksilén sisaisen
motivaation tunnistaminen alkaa oivalluksesta, jolloin pystytdan erottelemaan sisdinen ja

ulkoinen motivaatio. (Martela & Uusitalo 2014, osa 1; Jarvilehto 2012.)

Martelan ja Jarenkon (2014, 14) mukaan sisdisen motivaation hallinta tuo vapauden ja
vastuun tunnetta, jotka sdatelevat ja mahdollisesti myos muuttavat henkilon yhteytta toi-
siin ihmisiin kuin myds itseensa. Sisainen motivaatio toimii ihmisessa proaktiivisesti eli en-
nakkovaraisesti. Yksilo keskittyy ja panostaa asioihin, jotka vaikuttavat haneen positiivi-
sesti ja innostavasti. Haluttuun tehtavaan tai maaranpaahan paastaan ilman ulkoisia teki-
jOita tai vaikutteita. Sisaisen motivaation vaikutuksesta yksilé pystyy toteuttamaan tahto-
aan ilman kovia henkisia rasitteita. Yksild nain toimii sisaisen energian tuottamalla voi-

malla. Tama on taas ulkoisen tekijan vastakohta. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Martelan ja Jarenkon (2014, 14—15) mukaan ulkoista motivaatiota pidetaan sisaisen moti-
vaation vastakohtana ja ulkoisessa motivaatiossa yksilon toiminta nahdaan suorituksena,
jossa on syyna esimerkiksi jokin tavoiteltu palkkio. Ulkoinen motivaatio toimii siis ihmi-
sessa reaktiivisesti eli vastavaikutuksellisesti. Ulkoisessa motivaatiossa yksild joutuu kayt-
tada henkisia resursseja paastakseen tavoitteeseen ja tdma voi olla henkildlle hyvin ras-
kasta. Huonoimmassa tapauksessa tdma voi aiheuttaa liikaa rasitetta henkilén henkiselle
hyvinvoinnille, jolloin tavoitetta on vaikeaa tai mahdollisesti mahdotonta saavuttaa. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 14-15.)



Lamsan ja Paiviken (2013, 84) mukaan Hertzbergin kaksifaktoriteoria perustuu ihmisen
tydmotivaatioon, joka on jaettu kahteen tekijaan. Hertbergin kaksifaktoriteoriaan kuuluu
tyytyvaisyystekijat eli motivaatiotekijat ja tyytymattomyystekijat eli hygieniatekijat. Motivaa-
tiotekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja niiden tehtavat ovat kasvattaa tyontekijan tyyty-
vaisyytta tehda tydnsa. Motivaatiotekijat voivat muun muassa olla aineeton palkitseminen
tai itse tyd mukavuus. Lamsan ja Paiviken (2013, 84—85) mukaan hygieniatekijat taas vai-
kuttavat tyotyytymattdmyyteen ja niiden tehtavat ovat vahentaa tyontekijan tyotyytyvai-
syytta. Hygieniatekijat keskittyvat tyon fyysisyyteen ja psykososiaalisuuteen tydorganisaa-
tiossa. Hygieniatekijat voivat olla muun muassa yrityksen johto, tyéolosuhteet tai palk-
kaus. Mita enemman hygieniatekijat vaikuttavat tyontekijaan, sitd enemman heikentyy
tyontekijan tydmotivaatio. Lamsan ja Paiviken (2013, 84—85) mukaan tyontekija saavuttaa
korkean tyytyvaisyyden ty0ssaan ja poistaa tyytymattomyyden, kun han pitda molemmat

tekijat yhtaaikaisesti tasapainossa. (Lamsa & Paivike 2013, 84-85.)

2.2 Yksilon itseohjautuminen

Itseohjautuvuutta varten tutkijat Ryan ja Deci (2017, 3) ovat kehittaneet itseohjautuvuus-
teorian, jonka mukaan itseohjautuvuus syntyy ja maaraytyy kolmesta tekijasta. Nama teki-
jat maarittelevat myos jokaisen yksilon psykologista hyvinvointia ja tasapainoa. Nain niista
tulee ihmisen psykologisia perustarpeita. Kuvan 1 mukaisesti itseohjautuvuusteorian teki-
jat ovat patevyys, yhteisollisyys ja itsenaisyys. ltsenaisyydella tarkoitetaan henkilon kykya
kayttdd omaa tahtoaan ja sisaista kannustusta toisin, kuin toimia toisen kaskyjen tai oh-
jauksen avulla. Itsenaisyyden hallitsemiseksi vaaditaan yksilolta kykya hallita omaa halu-
aan ja kykya olla ulkopuolisesti epakontrolloitu. Itsendisyydessa henkilén on tunnistettava
omat mieltymyksensa osana itsenaista toimintaa. Sisdisen motivaation takia han tuntee,
etta tietty haluttu asia on hanen omansa, eikd ulkopuolisen vaikuttama paatds tai tunne
jostakin asiasta. Itsenaisyyden |ahtdkohtana on siis omaehtoisuus. Ymparistdn vaikutteet
eivat pitaisi nain sanottuna vaikuttaa yksilén toimintaan ja hanen paatdéksentekoonsa.
(Ryan & Deci 2017, 3—-12.)

Ryan ja Decin (2017,11) mukaan yhteisollisyys vaikuttaa yksilén sosiaaliseen padomaan
(kuva 1). Yhteisollisyydella tarkoitetaan ominaisuutta tuntea itsedan osa yhteiso tai jouk-
koa. Taman ominaisuuden tunteminen on yleista, kun yksilo tuntee itsensa valitetyksi ja
kuulluksi yhteisossa. Nain hanelle syntyy myos motivaatiota panostaa yhteisollisyyteen tai
antaa osaa itsestaan tahan yhteison hyvaksi. ltseohjautuvuudessa yksilon tehtava yhtei-

s0ssa on varmistaa, etta itsen ja toisten vailla oleva vuorovaikutus on toimivaa. Yhteis6on



kuuluminen tuo yksilélle my6s nautinnon ja hyvan mielen tunnetta, joka on taas positiivi-
sista terveellisen hyvinvoinnin yllapitamiseen. Martelan (2011) mukaan ihminen ei ole pel-
kastaan yksild, vaan yksi osa joukosta, joka on syntynyt yhteisdn keskelle, jonka tehtava
on edistd3, ohjata ja edustaa yhteis6dan oman yhteisén edun ja hyvinvoinnin takaa-
miseksi. (Ryan & Deci 2017, 11; 298-300; Martela 2011; Norrena 2019, 31-34.)

Kuvan 1 mukaisesti patevyys on yksi yksilon itseohjautuvuuden tekijoistd. Ryan ja Decin
(2017, 11-12) mukaan patevyys vaikuttaa yksilon haluun olla tehokas ja osaava omassa
tehtavassaan. Tama on ihmisen synnynnainen ominaisuus. Tahto, motivaatio ja kyke-
nevaisyys kehittaa itsedan ja parantaa suorituksiaan alkaa oman patevyyden tunnistami-
sesta. Nain patevyys ohjailee yksilon henkil6kohtaisia rajoja ja haasteita. Uteliaisuus, itse-
kuri ja laaja nakdkulma asioista tuovat patevyyden kehittdmisen tunteita yksilossa. Pate-
vyyden vapaa ilmaisu ehkaisee yleensa huonot saavutukset, negatiiviset palauteet muilta
ulkopuolisilta tekijoilta tai sosiaaliset paineet, jotka kohdistuvat myos yhteisollisyyteen. Lii-
allisen korkean patevyyden yllapitdminen voi taas vaikeuttaa itsenaisyyden hallitsemista.
Siihen voi liittya esimerkiksi toisen ihmisen miellyttaminen, jolloin yksil6 alkaa toimimaan

ulkoisen motivaation ohjaamana. (Ryan & Deci 2017, 11-12.)

Itsendisyys

) S

Kuva 1. Itseohjautuvuusteoria (mukaillen Ryan & Deci 2017)



Salmimiehen (2008, 43—46) mukaan itseohjautuvuus vaatii yksil6ltd kyvyn tunnistaa ja
suunnitella itselleen sopivat tydskentelytavat, -menetelmat ja — rutiinit. Tahan pohjustuu
yksilon itsetuntemuksen tasoon. Itsetuntemus vahvistaa itsehallintaa, jolloin yksilé osaa
saadella omia voimavarojaan sopivalle tasolle tydskentelyn aikana. Itsetuntemuksen ai-
kana kehittyy yksilon identiteetti, jonka tehtava on erottaa yksilon henkisen tason toisista
yksiloista. Yleensa yksilon identiteettimuutokseen vaikuttaa yksilon ymparistovaikutuksen
aikana syntyvat asenteet ja tavoitteet. Identiteetin rakentaminen voi olla myds tiedostavaa
kehitysta, sillda paatdksien valitsemisen onnistumista varten tarvitaan oman muutoksen ja
vapauden hallitsemista (Nyytti ry s.a.) Taydellisen identiteetin saavutuksen myé6ta yksild
ymmartaa ja osaa edistaa itsetunnon ja realiteetin sopusoinnun vaikutuksen omaan ympa-
ristddn. Itsetunto taas vaati yksildlta, olla niin sanotusti sujut oman itsensa kanssa. Tama
tarkoittaa omien paatoksien, asenteiden ja arvojen hyvaksymista. Itsetunnon kehitys on
jokaiselle yksildlle kuitenkin henkilokohtainen prosessi, joka voi kestaa joillain pidemman

jajoillain lyhyemman aikaa. (Salmimies 2008, 43—46; Nyytti ry s.a.)

2.3 Uudistava oppiminen ja kehittyminen itsensa johtamisen tukena

Mezirowin (1997, 5-6) mukaan yksilon kehitysprosessi kohti itseohjattautuvaksi henkiloksi
kay transformatiivisen oppimisprosessin kautta. Oppimisprosessi lisdantyy ja kehittyy ih-
misessa uusien paatoksien, oivalluksien ja haasteiden kautta porrasmaisesti asteittain.
Tama auttaa yksiloa tekemaan omiin arvoihin ja tunteihin perustuvia paatoksia. Mezirowin
teorian (1997, 5—-12) mukaan oppimisprosessiin kuuluu nelja vaihetta. Harkinnallisen kes-
kustelun vaiheessa ihminen keskittyy kasittelemaan omia uskomuksiaan, aatteitaan, ihan-
teitaan ja omaa elaman tarkoitusta. Tdma vaihe antaa avoimen pohjan henkildkohtaisen
merkityksen ymmartamiselle. Kriittisen reflektion vaiheessa ihminen yrittdd ymmartaa
omia uskomuksiaan ja ajattelutapaansa verraten ulkoisiin tekijoihin tai vaikutteisiin. Vai-
heen aikana saattaa syntyd myos kyseenalaistamisen piirteita, jotka voivat muuttaa omaa
ymmarrysta itsestaan. ltsereflektoivalle henkildlle syntyy ndin uusi tai uudistunut identi-
teetti ja mindkuvan vaihe, jolloin kokemuksensa ansiosta tuntee itsensa varsin hyvin ja on
varma omista paatoksistdan. Henkilon tavoitteena on néhda itsensa erilaisena ja henki-
sesti kypsempana kuin aikaisemmin elamassaan. Kun henkilé on nain luonut itselleen uu-
distuneen minakuvan, alkaa hanella taman minakuvan toteutuksen vaihe. Nain han osaa
jo toteuttaa itseaan, jolloin han kykenee tuntemaan enemman vastuuta ja vapautta omista
tekemisistaan ja paatdksistdan. Tama vaihe on yleensa inmiselle pysyva muutos. (Me-
zirow 1997, 5-12.)



Sydanmaanlakan (2017, 28) mukaan yksilo oppii johtamaan itseaan, kun han oppii sa-
malla tunnistamaan merkittavat asiat, jotka ovat hanelle hyddyllisia ja tarpeellisia. Samalla
han oppii myds panostamaan ja hyddyntdmaan nama tunnistetut asiat siten, etta niista tu-
lisi hyodyllisia hanen mindkuvalleen ja elamantavalleen. Itsensa johtamista pidetdan myos
mahdollisuutena tuoda itsedan esiin, suunnitella omat askeleensa ja tehda sitéd mita on it-
selleen mielekastd. Taman takia itsensa johtamista voidaan pitda naiden asioiden pohjana
ja suuntana. Nama ovat merkityksellisyyden kautta syntyva arvomaailma, tavoitteellisuu-
den avulla pohjustuva oikeisiin asioihin keskittyminen, tapahtuneiden asioiden kehittami-
nen ja uudelleen kdyminen itseharkinnan avulla, tiedostamisen avulla syntynytta oivalta-

mista ja monipuolisien vaikutusten kasittelya. (Sydanmaanlakka 2017, 28.)

2.4 Nakemyksia itsensa johtamisesta

Sydanmaanlakan (2017, 29-30) teorian ja esittaman "Oy Mina Ab”-mallin mukaan yksilon
itse tuntemuksen rakenne koostuu viidesta eri osastoista. Siihen kuuluvat keho, mieli, tun-
teet, arvot ja tyd seka naihin liittyva tietoisuus ja uudistuminen. Kuva 2 esittaa itsensa joh-
tamisen osa-alueen tekijat tiivistettyna. Yksi naista on keho, koska se on kaiken fyysisen
toiminnan lahtékohta. Se on myoés vastuussa ihmisen psyykkisesta tilasta. Keho keskittyy
muun muassa ravinnon saantiin, riittdvaan lepoon, aktiiviseen liikkkumiseen ja rentoutumi-
seen. Sydanmaanlakka (2017, 30-31) korostaa etta kehon kuuntelu, huolehtiminen ja hy-
vinvoinnin tasapainottaminen tulisi olla ensimmaisena tarkeysjarjestyksessa, koska se on
vastuussa ihmisen psyykkisesta tilasta ja on fyysisen toiminnan lahtdkohta. (Aulankoski
2019, 22—-24; Sydanmaanlakka 2017, 29-33.)

Sydanmaanlakan (2017, 30—34) mukaan mieli vastaa yksilon psyykkisesta tilasta, toimin-
nasta ja voinnista. Mieli on ihmisessa jatkuvassa kaytdssa ja kehityksessa. lhmisen mie-
lessa syntyy ja kehittyy tietoisuus (kuva 2). Mielen hallinta ohjaa ajattelemista, oppimista
ja muistamista. Taman takia se on itsensa johtamisen kannalta yksi tarkeimmista osa-alu-
eista. Mielessa tapahtuva itsepohdinta on myo6s se vaihe, joka aloittaa ihmisen itsetunte-
muksen ja -tietoisuuden. Nain ihmiselle alkaa muodostumaan oma persoona, jota voidaan

kutsua myds egoksi. (Sydanmaanlakka 2017, 30-34.)

Sydanmaanlakkan (2017, 31) mukaan tunteet saatelevat yksilon sosiaalisia ja tunteellisia
voimavaroja. Tunteiden avulla yksilo ei tiedosta vain omia tuntemuksia, vaan erilaisten
kanssakaymisten aikana han muodostaa empaattisia kykyja, jolloin vuorovaikutustaidot

myos laajenevat ja kehittyvat (kuva 2). Talla tavoin tunteet vaikuttavat suurin maarin myos



yksilon yhteisollisyyteen. Tunteita pidetdan usein tiedostamattomina, koska ne liittyvat yk-

silon varhaiseen kehitykseen. (Sydanmaanlakka 2017, 31.)

Sydanmaanlakkan (2017, 31) mukaan yksilén arvojen tehtava on hoitaa henkista toimin-
taa. Ihnmisen uskomukset ja merkitykselliset asiat pohjautuvat ihmisen arvomaailmaan. Ar-
vojen avulla yksild kykenee kuvailemaan itsedan helpommin muille ihmisille. Kun yksild on
tunnistanut omat arvonsa ja periaatteensa, han on valmiimpi maarittelemaan oman tarkoi-
tuksensa, padmaaransa ja sitd mika on hanelle merkityksellistd (kuva 2). Arvojen tehtava
on nain johdattaa ihmista kohti tyytyvaisyytta. Arvot muokkautuvat tai lisdantyvat koke-
muksien ja ihmissuhteiden ansiosta ja ne voi olla myds suhteessa ulkoisiin tekijoihin. Ta-
man takia vaikeiden asioiden tullen ihminen usein turvautuu omiin arvoihin, koska han us-
koo sen auttavan hanta olemaan tyytyvainen valintaansa tai paatokseensa. (Sydanmaan-
lakka 2017, 31; Nyyti ry 2019)

Sydanmaanlakka (2017, 32) mukaan yksilon ammatillisella tai tuotannollisella toiminnalla
voi olla myods laajempi merkitys elamassa eli se voi olla jokainen asia, jonka eteen vaivau-
dutaan henkisesti, psyykkisesti ja fyysisesti, jotta asioissa edistyttaisiin, kehityttaisiin ja on-
nistuttaisiin. Ammatillisella kunnolla tarkoitetaan jatkuvaa oppimista, tydskentelya ja kom-
munikaatiota (kuva 2). Yksilon tydhon liittyy tavoitteet ja oikeat tybtehtavat, joita seura-
taan. Saadut palautteet kasvattavat henkista psyyketta, jolloin yksild talla tavoin pystyy

parantamaan omaa suoritustaan. (Sydanmaanlakka 2017, 32.)

Sydanmaanlakkan (2017, 32—33) mukaan tietoisuus havaitsee ihmisen puutteet ja halut,
ja tdman takia se kykenee tarkkailemaan kokonaisuutta ja kaikkia itsensa johtamisen osa-
alueita ja auttaa ajattelussa, jotta emme vain toimi vaistojen varassa. Tietoisuus on juuri
se, joka erottaa ihmisen eldimesta. Jotta voisi johtaa itsedan, on osattava ymmartada omaa
tietoisuutta itsensa kohdistuvan kehittymisprosessin aikana. ltseoppimisprosessin aikana
yksilolle alkaa syntya ajan myota isompi kasitys itsestaan, eli noin sanottuna henkilokoh-
tainen omakuva (kuva 2). Se on oma kasitys siitd, mistd olemme tulleet, millaisia olemme
ja mihin kykenemme. Tama vaikuttaa yksilon paatokseen, kun on aika pohtia tulevaisuutta
ja sen vaikutusta henkildkohtaiseen olemukseen. (Sydanmaanlakka 2017, 32—-33; Haiko-
nen 2017, 106.)

Sydanmaanlakkan (2017, 32) mukaan uudistumisessa yksild keskittyy itseluottamuksen, -
tuntemuksen ja -reflektion osaamiseen ja sen mahdolliseen edistamiseen (kuva 2). Yksi-

I6n itseluottamus kehittyy, kun han tekee asioita, jotka eivat ole hanelle ennestaan tuttuja
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ja talldin yksild hakee itseluottamusta mukavuusalueensa ulkopuolelta. Itseluottamuksen
taso nousee, kun yksilé alkaa huomata parjaavansa itsenaisesti mukavuusalueensa ulko-
puolella, eli toisin sanoen venymisalueella. Yksilon itsetuntemus kasvaa jatkuvalla itse-

pohdiskelulla ja havainnoinnilla. (Sydanmaanlakka 2017, 32.)

Tietoisuus

Keho Mieli Tunteet Arvot Tyo
Ravinto Ajattelu Sosiaalisuus Paamaars Tavoitteet
Lepo QOpettelu Ihmissuhteet Tarkoitus Palaute
Liikunta Muisti Yhteisollisyys Merkitys Osaaminen
Rentoutuminen

Uudistuminen
lisetuntemus

ltseluottamus
ltsereflektio

Kuva 2. Itsensa johtamisen osa-alueet (mukaillen Sydanmaanlakka 2017, 29-30)

Sydanmaanlakan (2017, 76—83.) mukaan itsetutkistelun tarkoituksena on osata arvioida ja
tarkistella omakuvaa verrattuna ihmissuhteisiin. Tama auttaa yksildn itsetiedostamista
myds laajemmalla nadkdkulmalla. Reflektoinnin avulla analysoidaan kokemuksia ja itse-
naista oppimisprosessia. Talla tavoin yksild kehittyy jatkuvasti ja pitda itsedan uudistu-
neena henkilona. (Sydanmaanlakka 2017, 76-83.)

2.5 Organisaatioiden kehittyminen kohti esimiehettomyytta

Frederic Lalouxin (2014, 13—15) mukaan maailman kehittymisen my6ta ihmisen ajattelu ja
toimintatavat muuttuvat jatkuvasti, ja ne vaikuttavat erilaisiin organisaatiomuotoihin ja -
malleihin muun muassa ihmisen tietoisuus, maailmanlaajuinen talous, kulttuurit ja uskon-
not korostuvat jokaisen aikakauden organisaatioissa omilla tavoillaan. TAman vuoksi La-
loux (2014, 36) kuvaa organisaatioiden kehityshistoriaa eri vareilla. Kuva 3 nayttaa La-
louxin (2014, 36) kayttdmia termeja, jotka ovat susilauma, armeija, kone ja perhe.

Punaista organisaatiota pidetdan varhaisimpana organisaatioajatteluna (Laloux 2014, 17).
Punaisen organisaation harjoittajia pidetdan nykyaikana muun muassa mafiat tai katujen-
git, jotka liikkuvat ja toimivat niin sanotun susilauman kaltaisena ryhmana (kuva 3). La-

louxin (2014, 17—-18) mukaan punaisten organisaatioiden toimintatapa on irrationaalista ja
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epajarkevampaa verrattuna muihin kehitysasteisiin. Tarkoituksena on vallan ja pelon
avulla vaikuttaa sidosryhmiin. He liikkuvat ja toimivat vapaasti valittamatta sdanndista tai
muista hallinnollisista periaatteista. Johtaminen tapahtuu ylimman ihmisen kautta, jolloin
"Johtaja” reagoi ja tekee paatdksensad egonsa ja mindkuvan avulla. Johtajia on nain
helppo vaihtaa, kun huomataan heikkoutta tai huonoa paatoskykya. Tallaisessa organi-
saatiossa ei vallitse yleinen hierarkia, vaan johtajalla on pieni joukko, johon han luottaa.
Taman joukon tehtava on antaa muille alemmille inmisille tyotehtavia ja kaskyja. Lalouxin
(2014, 17-18) mukaan punaisen organisaation heikkoutena pidetaan impulsiivisuutta, joka
tarkoittaa halua toimia hetken mielijohteesta. Punaisia organisaatioita pidetaan ra-
keenteellisesti huonon strategian ja heikon suunnitelman yhdistelmana. Punaisen organi-
saation johtamismalli turvautuu ihmisten epatietoisuuteen ja -varmuuteen. Talléin ihmisille

tulee tarve johtajasta, johon pystyy turvautumaan pahan ajan tullen. (Laloux 2014, 17-18.)

Lalouxin (2014, 20—-23) mukaan meripihkaiset organisaatiot eli armeijatyyliset organisaa-
tiot kykenevat ajattelemaan ja toimimaan pitkajanteisesti ja toiminnallisesti ajatellen tule-
vaisuuden vaikutusta (kuva 3). Tama auttaa organisaatioita olemaan enemman vakaa-
pohjaisia ja rakenteeltaan myos vahvoja. Armeijoita ja perinteisia yrityksia pidetaan meri-
pihkaorganisaatioina, silld ndissa organisaatioissa on luontevinta toimia hierarkian mukai-
sesti. Tassa mallissa alaiset ymmartavat selkeasti tehtdvansa ja tarkoituksensa organi-
saatiossa. Suunnittelu ja ohjeistus tapahtuu hierarkkisesti johtajien kautta ja toteutuu tyon-
tekijdiden eli rivimiesten ansiosta. Talla tasolla olevat organisaatiot kestavat pitkaan,
koska tarkoituksena ei ole toimia impulsiivisesti. Sdantdjen ja lain avulla toimiminen auttaa
meripihkaorganisaatioita pysymaan kannattavana ja kilpailukykyisena. Toinen iso tekija
meripihkaorganisaatioissa on jatkuvan prosessin tarkkailu. Henkil6t, jotka ovat olleet kau-
emmin, pitdvat huolen siita, ettd uudet tulokkaat saavat samanlaisen koulutuksen ja ope-
tuksen, jotta organisaatiokulttuuri ja -tavat jatkuisivat mahdollisimman pitkdan. Armeijatyy-
listen organisaatioiden heikkoutena voidaan pitaa sita, etta ne ei eivat ole niin valmiita

muutoksiin tai uusiin toimintatapoihin. (Laloux 2014, 20-23.)

Kuvan 3 mukaiset "koneorganisaatiot” keskittyvat tehostettuun ja kilpailukykyiseen toimin-
taan (Laloux 2014, 26-29). Tehokkuus, moraalittomuus ja jarea paatdksenteko kuvaavat
oranssien organisaatioiden toimintatyylia (kuva 3). Organisaatiot uskovat siihen, etta vah-
valla ymmarryksella saadaan mahdollisimman parasta tulosta. Tallaista organisaatiota ku-
vaa jatkuva innovointi, joka on tarkeaa kilpailukyvyn yllapitamiseksi. Kilpailuun panoste-

taan paljon taloudellisesti ja strategisesti. Lisaksi korostetaan vastuullisuutta johtami-
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sessa. Talla halutaan tavoitella pdamaaraa ja onnistumista oikeiden tavoitteiden ja palkki-
oiden avulla. Tama mahdollistaa resurssien lisdamista tuotantoon seka henkilokohtaiseen
kehittymiseen. Yksi kuvaava tekija on myds meritokratia, joka tarkoittaa hierarkian synty-
mista ja ylenemista ansioiden mukaan (Kielitoimisto 2020). Meritokratian ajatuksena on
nostattaa organisaation sisalla olevat parhaat tyontekijat hierarkian tason ylimmalle ta-
solle, jotta saadaan mahdollisimman parhaat suoritukset ja tulokset. Talldin aikaisemmin
saatu koulutus tai ammattitaso ei ole osallisena ylentamiseen, vaan ansaitut meriitit.
Oranssien organisaatioiden heikkoutena pidetdan muun muassa sosiaalisen epatasa-ar-
von luomista yhteiskunnassa ja luonnolle kohdistetut vahingot. (Laloux 2014, 26—-29; Kieli-
toimisto 2020.)

Lalouxin (2014, 31-34) mukaan vihreat organisaatiot edustavat vapautta, arvopohjai-
suutta ja kulttuurikeskeisyytta. Vihreiden organisaatioiden pyrkimys on keskittya ihmisla-
heisyyteen ja yhteisdllisyyteen. Vihreilla organisaatioilla oleellisena arvona on voimaantu-
minen, joka tarkoittaa hierarkian alempien tasojen tyontekijoiden tydpanosten suurempaa
vaikutusta paatdstentekoihin ja johtajien roolien toimintaa paatdsten ja suunnitelmien
mahdollistajana (kuva 3). Vastuu ja vapaus kohdistuu enemman tassa tapauksessa tyon-
tekijoihin, eika johtajiin. Arvopohjainen kulttuuri ja inspiraatio on vihreiden organisaatioiden
vaikuttajana. Yhdistava kulttuuri on oman yhteisdn sidosaine, ja kuvan 3 mukaisen vih-
redn organisaation edustajien tehtava on tuoda tdma esiin sidosryhmille. Organisaation
kulttuuri syntyy ja yllapidetaan strategiatoteutuksen avulla. Sidosryhmat ovat myds tar-
keita ja tavoitteena on saada jokainen sidosryhma tyytyvaiseksi. Oikeanlaiset neuvottelut
ja kaupankaynnit yllapitavat vihreiden organisaatioiden kannattavuutta. Tarkeinta on
omalla toiminnallaan olla myds vastuullinen ymparistda ja luontoa kohtaan. (Laloux 2014,
31-34.) Perheenomaiset yritykset kuvastavat vahvasti vihreita organisaatioita ja Lalouxin
(2014, 33) mukaan nykyajan vihredna organisaationa pidetddn muun muassa Ben&Jerry-

nimista jaateloyritysta. (Laloux 2014, 31-34.)
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Vakavaraisuus
Kontrolli

Pitkanakoisyys
"Armeija"

Kuva 3. Organisaatioiden kehittymistasot (mukaillen Laloux 2014, 36)

2.6 Esimiehetdn Teal-organisaatio

Lalouxin (2014, 55-56) mukaan mitd enemman maailma muuttuu, sitd monipuolisem-
maksi ja vaikeammaksi kehittyy organisaatioiden sisainen toiminta. Lalouxin (2014, 55)
mukaan epaloogisuus, tyduupumukset, aikarajat ja numeeriset tiedot ajavat organisaatio-
toimintaa huonoon suuntaan. Syy siihen johtuu nykyajan arvomaailman erilaistumisesta ja
kehityksesta, jos verrataan esimerkiksi 20-vuotta takaiseen arvomaailmaan. Teal-organi-
saation tehtavana on taas erottautua tastd arvomaailmasta (Laloux 2014, 55). Teal-orga-
nisaation edustaja ajattelee maailmaa avarana ja mahdollisena paikkana toteuttaa ja ke-
hittaa itsedan jatkuvasti. Samalla kun tydntekija kehittda itseadan, pystyy organisaatio ke-
hittdmaan myos omaa toimintaansa. Teal-organisaation vertaiskuvana pidetaan elavaa
jarjestelmaa tai organismia, jossa muutoksia tapahtuu jatkuvasti joka puolella. Varsinkin
omissa yksikdissa, joissa on myds omat tavoitteet ja tarkoituksensa organisaation sisalla.
(Laloux 2014, 55-56.)

Lalouxin (2014, 56) mukaan Teal-organisaatioita kuvaa itseohjautuvuus ja -organisointi
(kuva 4). Nama erottavat Teal-organisaatiot muista organisaatioista. Teal-organisaation
tavoite on ajatella pitkdan, mutta joustavasti. Organisaatiokulttuuri ja -jarjestys toimii ilman
hierarkiaa tai johtamisjarjestysta. Organisaation tiimit toimivat itsenaisesti eika kenella-
kaan ole varsinaista johtajan roolia. Teal-organisaatiossa prosessin hallitsemista varten
voidaan tiimin sisdisesti paattaa tiimivastaava, joka raportoi muille organisaation tiimeille

oman tiimin toiminnasta. Tamakin rooli on muuttuva ja tilanteen mukaan mukautuva, eika
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kiveen hakattu paatdés. Organisaation strategia elaa jatkuvasti, koska Teal-organisaation
tehtava ei ole ennustaa tulevaisuutta, vaan liikkkua sen mukana ja sopeutua. Kokousten
aikana ryhma valitsee itselleen niin sanotun fasilitaattorin, jonka tehtava ei ole johtaa paa-
toksia vaan johtaa kokousta ja sen etenemista. Paatokset tuodaan esille ja tiimin jasenet

luovat yhdessa parhaimman ja toimivamman paatdksen. (Laloux 2014, 57-68.)

Lalouxin (2014, 165-166) mukaan Teal-organisaatioita kuvaa myos ihmisten kokonaisuus
tai kokonaisvaltaisuus. Talla tarkoitetaan jokaisen tyontekijan ennakkoluulottomuutta ja
tasa-arvoa. Jokaisella tyontekijalld on mahdollisuus tuoda itsensa esiin ilman pelkoa ja
vainoharhaisuutta. Rationaalisuudella saadaan jokaisen henkilon tavoitteet, tunteet ja
henkiset taidot vapaasti esille. Tunteiden ja kokonaisuuden esittely voi synnyttaa helposti
organisaation sisaisia ristiriitoja. Teal-organisaatiot pitavat ristiriitoja opettavaisina keskus-
teluina, silla avoin kommunikaatio ja mielipiteiden esittamisen ansiosta saadaan tuottavim-
mat paatdkset esiin. Ristiriitatilanteissa kaytetaan kolmen vaiheen prosessia, joka alkaa
osapuolien yksityisesta keskustelusta. Jos ensimmainen vaihe ei tuota tulosta, molempien
osapuolien on pyydettava keskusteluun sovittelija. Tama sovittelija voi olla henkild, johon
molemmat osapuolet luottavat. Jos osapuolet eivat paase sopuun sovittelijan kanssa, ote-
taan sovitteluun mukaan kollegio, joiden tehtava ei ole ratkaista ristiriitaa vaan kuunnella
osapuolia ja luoda tydymparistéon toimivan yhteisymmarryksen. (Laloux 2014, 112-114;
165-166.)

Lalouxin (2014, 56) mukaan Teal-organisaatioita kuvaa visionaarinen evoluutiokeskei-
syys. Talla ei tarkoiteta tahtoa olla menestyva kilpailullisesti tai taloudellisesti, vaan tarkoi-
tuksena omalla tavalla ja omalla visiolla. Sen sijaan, ettd Teal-organisaatiot arvioivat tule-
vaisuutta, he haluavat olla osa sen luontia ja evoluutiota. Teal-organisaation tavoitteena
on helpottaa evoluution tapahtumista toimimalla jo ennakkovaraisesti. Teal-organisaatiot
haluavat tuoda sidosryhmat mukaan kehityskeskeisyyteen, jotta sidosryhmat ymmartaisi-
vat organisaation kehitystapaa ja osallistuisivat mukaan siihen. (Laloux 2014, 56, 194—
199.)



Kuva 4. Teal-organisaation tekijat (mukaillen Laloux 2014, 56)

2.7 Millenniaalit ja heidan johtaminen

Mellasen ja Mellasen (2020, 38) mukaan tyéeldama on muuttunut ja kehittynyt huimasti, jol-
loin se on vaikuttanut myds millenniaalien tydasenteisiin. Millenniaalien kasvu globalisaa-
tion ja digitalisaation mukana on avannut millenniaalien tydammattilaisuutta. (Mellanen &
Mellanen 2020, 39). Mellasen ja Mellasen (2020, 41) mukaan millenniaalien katseet ja
ajatukset keskittyvat tamanhetkiseen elamiseen ja tulevan parantamiseen. Se on myos
syy, miksi millenniaaleja nahdaan nousukauden sukupolvena, joiden asenteet edustavat
vapautta, positiivisuutta ja avarakatseisuutta. Naita asenteita millenniaalit osaavat yhdis-
tada nykyajan teknologiankehitykseen ja -uudistukseen. Millenniaalit ovat sitéd sukupolvea,
jotka osaavat kayttaa ja hyddyntaa teknologiaa tyon tekemiseen tai tiedon etsimiseen. Mil-
lenniaalien yksi tarkeimmista tydasenteista on tasa-arvoisuus. Millenniaalit eivat arvosta
tunnetta, ettd ovat jonkun alaisia, vaan arvostavat yhteistybkumppanikeskeista ajatteluta-

paa organisaation sisalla. (Mellanen & Mellanen 2020, 37-41.)

Mellasen ja Mellasen (2020, 118-121) mukaan millenniaalijohtaminen on kasite, joka ku-
vastaa millenniaalien tavoitteita kohti onnistunutta tyontekijakokemusta. Kuvan 5 mukai-
sesti millenniaalien johtamisessa on kolme tarkeaa kohtaa, joista ensimmaisena tekijana
on luottamus ja yhteenkuuluvuus. Naiden tekijdéiden toteutus onnistuu jatkuvalla organi-
saatiokulttuurin yllapitamisella ja kehittdmisella. Nama voivat olla muun muassa yhteiset
palaverit, kahvihetket tai tiimikohtaiset palkitsemiset hyvasta suorituksesta. Luottamuk-
sessa on tarkeinta antaa itsendisen henkildén toimia tai tydskennella ilman, etta hanelle tu-

lee tunne tarkkailusta. Tekijana on myds tydn ja vapaa-ajan tasapainoisuus (kuva 5).
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Tassa keskitytdan tyontekijan hyvinvoinnin yllapitdmiseen ja huolenpitoon. Yksi tekijdista
on henkilékohtainen kasvu, kuten kuva 5 osoittaa ja se kuvastaa tahtoa saada mahdolli-
suuksia uuden oppimiseen. Tdma auttaa jokaista tydntekijaad parantamaan omaa tyésuori-
tustaan ja auttaa heitd motivoitumaan aineettomaan palkitsemiseen, esimerkiksi urakehi-
tyksiin tai ammattitaitoja parantaviin koulutuksiin osallistuminen. (Mellanen & Mellanen
2020, 118-121.)

Luottamus ja
vhteenkuuluvuus

TyOn ja vapaa-ajan Henkilokohtainen
tasapaino kasvu

¢ Organisaatiokulttuurin
kehittdaminen

® Hyvinvoinnista e Keskittyminen
huolehtiminen aineettomaan
palkitsemiseen

Kuva 5. Millenniaalijohtamisen tavoitteet (mukaillen Mellanen & Mellanen 2020, 119)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa tydssa tutkittiin, miten millenniaalit suhtautuvat esimiehettdomaan organisaatioon ja
sen myota itseohjautuuteen. Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen menetelma ja sen va-

linta, aineiston keruumenetelmat ja aineiston analyysi ja kasittely.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Heikkilan (2014, 12—15) mukaan empiirisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta saadaan
tarpeellinen tutkittava joukko, joka kykenee ratkaisemaan tutkimusongelman. Tutkimuson-
gelma on tutkimuksen pohdittava asia, joka on muotoiltu kysymyksiksi ja nain tutkimuksen
avulla pyritaan saamaan naihin kysymyksiin vastauksia (Heikkila 2014, 12). Empiirinen
tutkimus jakautuu kahteen tutkimusmenetelmasuuntaukseen. Kvantitatiiviseen eli maaral-
liseen tutkimukseen ja kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen. Laadullinen tutkimus-
menetelma eroaa maaralliseen tutkimukseen verrattuna siten, ettd se keskittyy tutkimus-
omaiseen ymmartavaisyyteen ja ihmistieteellisyyteen. Laadullisessa tutkimuksessa halu-
taan ymmartaa tutkimuskohteen ajattelua ja paatoksia. Taman takia tutkimusryhma on
laadullisessa tutkimuksessa mahdollisimman suppea, jotta pystytaan analysoimaan mah-
dollisimman tadsmallisesti. Aineistonkeruumenetelmina kaytetaan yleensa haastatteluja,
jotka voivat olla suunnattu yhteen henkilodn tai pienimuotoiselle ryhnmalle. Haastattelut py-
ritdan tuomaan litteroinnilla tekstimuotoon. (Heikkilda 2014, 13—16; Tuomi & Sarajarvi,
2018, 72-74.)

Tama tyo toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Heikkilan (2014, 15)
mukaan maarallisella tutkimusmenetelmalld tuodaan esille tietopohjaista pohdintaa, seka
analysointia varten valideja vastauksia. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena
on olemassa olevan ilmion tai aiheen syyn selvittaminen ja kartoittaminen, jos kyseista
syyta ei ole entuudestaan selvitetty. Tavoitteena on siis kuvailla tutkittavaa asiaa numee-
risten tai prosentuaalisten aineistojen ja tiedon pohjalta. Aineiston tuloksien avulla saa-
daan kokonainen kuva tilastollisen paattelyn kartoittamiseksi. Maarallisessa tutkimuksen
aineistonkeruussa kaytetaan yleensa strukturoituja kyselytutkimuksia tai haastatteluja,
joissa on jo valmiiksi asetetut vastausvaihtoehdot. Nama voi olla muun muassa lomake-
tai verkkokyselyt. Kyselytutkimuksia kaytetaan, koska tavoitteena on saada ainestoa laa-
jalta tutkimusryhmalta. (Heikkila 2014, 15-18.)

Kohderyhmana tassa tydssa oli y-sukupolven edustajat eli millenniaalit. Tarkoitus oli siis

saada yhteys perusjoukon henkilihin, jotka ovat syntyneet vuosien 1981-2000 valilla
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(Mellanen & Mellanen 2020, 38-39). Heikkilan (2014, 31-32) mukaan perusjoukosta on
otettava otos, joka edustaa tutkittavaa kohderyhmaa ja nain pystytdan takaamaan, etta
tutkimustulos on luotettava. Otantatutkimus toteutettiin sosiaalisen median ja sahkopostin
kautta saavutetuista henkildista. Kaikista vastaajista otokseksi rajattiin millenniaali-ikaiset

vastaajat, joista sitten suoritettiin tulosten analysointi. (Heikkila 2014, 31-32.)

3.2 Aineiston keruumenetelmat

Tassa tydssa kerattiin aineisto kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla (lite 2). Tiedonke-
ruumenetelmaksi valittiin tdhan tutkimukseen internetkysely, joka oli auki 24.11.-
05.12.2021 aikana. Heikkilan (2014, 66) mukaan internetkysely on vaivattomin tapa tavoit-
taa mahdollinen kohderyhma, ja kerata vastauksia tietokantaan nopeasti kasiteltavaksi ja
analysoitavaksi. Internetkyselyn toteuttamiseksi kaytettiin tiedonkeruuohjelmaa nimeltaan
Webropol. Webropolin ansiosta vastaaja kykenee vastamaan kyselyyn missa vain ja mil-
loin vain, puhelimitse tai tietokoneella. Webropol tuli valinnaksi, koska se mahdollisti vai-
vattoman aineiston siirtamisen MS Exceliin ja IBM SPSS- ohjelmaan, jossa sitten pystyt-

tiin analysoimaan tutkimuksen vastauksia. (Heikkila 2014, 66.)

Heikkilan (2014, 46—47) mukaan hyvan tutkimuslomakkeen on hyva sisaltaa hyvin asetel-
tuja kysymyksia, jotka kysyvat yhta asiaa kerrallaan. Liitteen 2 kyselylomakkeen laatimi-
sen aikana haluttiin myds panostaa kysymysten loogiseen jarjestykseen ja yksinkertaisuu-
teen. Tama mahdollisti sen, etta vastaaja ei pitaisi kysymysta liilan raskaana, pitkana tai
tylsana. Tarkoituksena oli siis yllapitada vastaajan keskittymista ja vastausintoa. Taman ta-
kia jokaisen kysymyksen tarpeellisuus oli harkittava ja testattava. Kiinnostavuuden yllapi-
taminen haluttiin pitda ylla koko kyselyn aikana, jotta saataisiin vastaaijilta parhaat mahdol-
liset vastaukset. (Heikkild 2014, 46—47.)

Heikkilan (2014, 45-46) mukaan tutkijan on tiedettava, milla tavalla halutaan raportoida
tutkimuksen tuloksia ja tietoja. Tata varten tdman tutkimuskyselyn kysymyksien laatimisen
aikana prioriteettina oli oikeiden kysymysten ja vaitteiden esittdminen, jotka vastaavat tut-
kimuksen alaongelmiin. Nama alaongelmat on esitetty taulukon 1 peittomatriisissa. Heik-
kila (2014, 46) huomauttaa myds, etta tutkijan on myds otettava huomioon tutkimuksen
taustamuuttujat, joilla voi olla isompi merkitys asioihin, joita ollaan tutkimassa. Kyselya
laatiessa haluttiin keskittya kuitenkin erityisesti mielipiteiden ja asenteiden saamiseen vas-
taajilta. Taustamuuttujia oli siis harkittava tarkasti ja pidettava niukkana, jotta pystyttaisin

analysoinnin aikana pitdmaan tutkimusaihetta rajallisena. (Heikkila 2014, 45-47.)
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Kuten liite 2 osoittaa, tdman tyon taustamuuttujakategoriat olivat ensimmaisessa kysy-
myksessa ennen vuotta 1980, vuosien 1981-2000 valilla ja vuoden 2001 jalkeen synty-
neet henkilot. Tutkimuksessa keskityttiin vastaajiin, jotka olivat syntyneet vuosien 1981—
2000 aikana. Toisessa kysymyksessa kategorioina olivat kokoaikaiset tydssakayvat, osa-
aikaiset tyossakayvat, yrittajat, opiskelijat, tydéttdémat ja muut. Kolmannessa kysymyksessa
kategorioina olivat taas vastaajat, joilla oli lahiesimies; vastaajat, joilla ei ollut lahiesimiesta
ja vastaajat, jotka eivat olleet tydsuhteessa. Tata nahtiin hyoddyllisena kysya, silla tassa

tydssa kasiteltiin esimiehettomyytta.

Taman kyselyn suurin osa kysymyksista paatettiin tehda suljetuiksi eli strukturoiduksi ky-
symyksiksi (lite 2). Heikkilan (2014, 49) mukaan suljettujen kysymyksien tavoitteena on
vahentaa virheita ja yksinkertaistaa vastausten kasittelya. Nama suljetut kysymykset muo-
toiltiin kyselyssa monivalintakysymyksiksi. Monivalintakysymysten avulla saadaan vas-
taaja osoittamaan enemman omaa mielipidettaan kysymyksesta tai vaittamasta. Yleisin
asteikko mielipidevaittamissa on Likertin asteikko, joka oli kaytdossa myos taman tutkimuk-
sen kyselyssa (liite 2). Tutkimuskyselyssa paatettiin kayttaa 4-portaisena asteikkona,
joissa oli vaihtoehtoina taysin eri mielta (1), eri mieltad (2), samaa mielta (3) ja taysin sa-
maa mielta (4). Asteikossa ei laitettu en osaa sanoa-vaihtoehtoa, silla haluttiin, ettd vas-
taaja ottaa kantaa vaitteisiin. En osaa sanoa-vaihtoehtoa olisi mahdollisesti tuonut epa-
luotettavuutta ja epavarmuutta tuloksien analysointivaiheessa. Kyselyn kysymykset 5. ja
6. esitettiin avoimina laadullisina kysymyksing, jolloin vastaaja paasi esittdmaan omaa na-
kdkantaansa itseohjautuvuuden hyddyista ja haasteista (lite 2). Avoimien vastauskenttien
vastausmahdollisuus rajattiin pieneksi, jotta saataisiin vastaajalta mahdollisimman ytime-
kas vastaus. Valli (2001, 110—-111) huomauttaa, ettad sanallisten vastausten erottelu tuo
haasteita tulosten analysoidessa, mutta vastaukset voidaan tarkastella myés numeraali-
sesti. Tata seikkaa huomiotiin kysymysten luomisvaiheessa pitamalla kysymykset sel-
keina ja yksinkertaisina. (Heikkila 2014, 47-52; Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, & Sinivuori,
2009, 197-200; Valli, 2001, 110-111.)

Kyselylomakkeen (liite 2) ensimmaisena kysymyksena Kkysyttiin vastaajien syntymavuotta.
Tama kysymys oli oleellinen kysymys kyselyssa, koska tarkoituksena oli saada millenni-
aalien eli vuosien 1981-2000 valilla syntyneiden henkildiden vastauksia. Kysymyksessa
oli myos vaihtoehtoina valita muut syntymavuodet, mikali ei ollut syntynyt millenniaalivuo-
sien aikana. Toisena kysymyksena kysyttiin vastaajan nykyista tilannetta. Tata kysymysta

kysyttiin, jotta pystyttaisiin kategorisoida millenniaaleja ja hyodyntaa tata analysointivai-
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heessa. Kolmantena kysymyksena tiedusteltiin vastaajan tydorganisaatiosta, tyoskente-
leeké vastaaja organisaatiossa, jossa on lahiesimies vai tyoskenteleekd vastaaja organi-
saatiossa, jossa ei ole esimiesta. Tama kysymys lisattiin kyselylomakkeeseen (liite 2),

jotta saataisiin lisaa tietoa millenniaalien tydorganisaatiosta.

Liitteen 2 mukaisesti kysymykset 4—6 koostuivat itseohjautuvuuden vaittamista ja avoi-
mista kysymyksista, jossa haluttiin saada nakdkulmia vastaaijilta liittyen itseohjautuvuuden
hy6tyihin ja haasteisiin. Heikkilan (2014, 54) mukaan, kun mitataan vastaajien asenteita
tai mielipiteita, vastaajien on annettava mahdollisuus esittda henkilékohtaisia ja todellisia
ajatuksia aiheesta. Taman myota kyselyyn luotiin kaksi avointa kysymysta, jossa kysyttiin
yhta asiaa kerrallaan. Kyselyn loppuosassa kysymys 7 koostui vaittamista, jotka keskittyi-
vat itsensa johtamiseen. Nain vastaaja paasi esittamaan omia mielipiteitdan vaittamien
kautta. Kysymyksessa 8 kartoitettiin vastaajien mielipiteita tydskentelysta tai mahdolli-

sesta tyoskentelysta esimiehettdémassa/esihenkilottomassa tydorganisaatiossa.

Kyselylomakkeen valmistuttua kyselya ja sen internetlinkin toimivuutta paatettiin testata
(liite 2). Testauksen tarkoituksena oli selvittaa kysymysten loogisuus, selkeys ja ymmar-
rettavyys. Internetlinkin ja kysymyksien toimivuutta kuuden henkildén kanssa, joista kolme
kuului tutkimuksen kohderyhmaan. Taman jalkeen kysely julkaistiin keskiviikkkona
24.11.2021.

Tutkimuskyselyn saatekirjeen (liite 1) tavoitteena oli olla ytimekas, mutta houkutteleva.
Heikkilan (2014, 59) mukaan saatekirje on hyva pitéda lyhyenda, koska se maarittelee saa-
tekirjeen saajan osallistumista kyselyn vastaamiseen. Kirje aloitettiin kysymyksella, joka
saa vastaajan mielenkiinnon nousemaan ja pohtimaan omaa mielipidettdan kysymysta
kohtaan. Ensimmaisena kirjeessa esiteltiin tutkimuksen toteuttaja ja tutkimuksen aihe, ta-
voite ja kenelle se oli tarkoitettu. Taman jalkeen esitettiin kyselyn lisatietoja, jossa kerrot-
tiin kyselyn arvioidusta vastausajasta ja kyselyn luottamuksellisuudesta. Saatekirjeen lo-
pussa opastettiin, mihin mennessa vastaukseen oli vastattava ja Kiitettiin vastaajaa etuka-

teen vastaamisesta.

3.3 Aineiston valinta ja kasittely

Taman tutkimuksen kohderyhmana oli millenniaalit, jotka ovat syntyneet vuosien 1981—
2000 aikana ja tutkimusta varten kysely jaettiin HR-ammattilaiset Facebook-ryhmassa ja

tutkijan omassa henkilokohtaisessa Facebookissa, jossa pyydettiin millenniaaleja vastaa-
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man Kyselyyn. Taman liséksi oli sovittuna, etta kysely voidaan lahettaa Helsingin kaupun-
gin taloushallinnon henkilokunnalle. Helsingin kaupungin taloushallinnon henkildkuntaa
otettiin yhteyttd sahkopostitse saatekirjeen kanssa (liite 1). Kysely julkaistiin ja l1ahetettiin
keskiviikkona 24.11.2021 ja se oli auki 12 paivaa sunnuntai 05.12.2021 klo 23.59 asti (liite
2). Kyselyn ollessa auki vastauksia tarkkailtiin jatkuvasti ja varmistettiin, etta vastaukset
kirjautuivat oikein jarjestelmaan. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi 127 henkilda, joista
87 oli millenniaaleja. Tutkimustulosten analysointi aloitettiin tammikuun 2022 puolessa va-

lissa.

Tutkimuksen aineistonkeruussa kaytettiin Webropol-ohjelmaa, josta pystyttiin siitamaan
vastaukset MS Exceliin ja IBM SPSS Statistics-ohjelmaan. Heikkilan (2014, 119) mukaan
IBM SPSS on ohjelma, jossa pystytaan analysoimaan vastauksia tilastollisesti jouhevasti
ja joutuisasti. Webropolin analysointitydkaluja, MS Excel:ia ja IBM SPSS kaytettiin taman
tutkimuksen tulosten analysoinnissa. Analysointi aloitettiin tutkimusaineiston tarkistuksella,
jossa tarkoituksena oli verrata kyselylomakkeen tiedot tutkimuksen taustamuuttujiin ja ar-
voihin (Heikkila 2014, 127). Tarkistuksessa etsittiin aluksi virheelliset tai vaarinvastatut
vastaukset. Heikkilan (2014, 128) mukaan virheelliset vastaukset on hylattava analysointi-
vaiheessa. Tarkistuksessa ei kuitenkaan tullut esiin yhtdan virheellisia vastauksia, joten
kaikki vastaukset otettiin huomioon. (Heikkila 2014, 119-128.)

Muuttujien ja arvojen kasittelyssa kiinnitettiin huomiota taustamuuttujien eroihin. Tutkimuk-
sen taustamuuttujina oli vastaajien ikaluokka, elamantilanne ja kysymys siita, etta tyds-
kentelevatkd he organisaatiossa, jossa on esimies vai ei. Ikdluokkia tarkastellessa havait-
tiin, ettd 2001 tai sen jalkeen syntyneita henkildita oli liian vahan. Heidat nain paatettiin yh-
distaa vastaajiin, jotka olivat syntyneet ennen vuotta 1980. Téma teki heista vertailussa
yhden ryhman, jota analysoidessa kaytettiin vertailun kohteena millenniaali-ikaisiin vastaa-
jiin (kuva 6). Seuraavaksi haluttiin vertailla millenniaalien elamantilannetta. Tarkastelun ai-
kana saatiin selville, ettd millenniaalit olivat kyselyn aikana kokoaikaisesti tyossakayvia,
osa-aikaisesti tyossakayvia ja opiskelijoita. Tassa tilanteessa paatettiin yhdistaa tyossa-
kayvat millenniaalit yhdeksi ryhmaksi, joita kaytettiin vertailun opiskeleviin millenniaali-ikai-
siin (kuva 7). Viimeisessa taustamuuttujassa saatiin valmiiksi kolme eri ryhmaa. Millenni-
aalit, joilla oli tydorganisaatiossaan Iahiesimies ja millenniaalit, joilla ei ollut tydorganisaa-

tiossaan lahiesimiesta ja millenniaalit, jotka eivat olleet tydelamassa lainkaan (kuva 8).

Tarkeana analysointivaiheena nahtiin olevan avoimet kysymykset, jotka olivat tutkimusky-

selyssa kysymyksina 5. ja 6. Nama avoimet kysymykset kasiteltiin laadullisin menetelmin.
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Tuomen ja Sarajarven (2018, 104—107) mukaan laadullinen analysoinnin toteuttaminen
vaatii luokittelua, ryhmittelya tai tyypittelya. Tutkijan on aineiston lukiessa poimittava ne
asiat, jotka liittyvat aiheeseen ja karkeasti luoda siita yhteenveto. Tutkimuskyselyn avoi-
met kysymykset kasiteltiin teemoittamalla ja jasentdmalla vastanneiden millenniaalien
vastaukset. Vastaukset luettiin useaan otteeseen, josta pystyttiin saamaan yleinen nake-
mys vastauksista. Tama johti siihen, etta vastaukset teemoitettiin tekstisisallon mukaan ja
jasenneltiin omiin ryhmiin. N&in saatiin luotua vastauksista ytimekkaita yhteenvetoja.
(Tuomi ja Sarajarvi 2018, 104-107, 122-127.)

Tutkimuksen taustamuuttujien arvoja tutkittiin ja vertailtin Mann-Whitney U-testin avulla
IBM SPSS- sovellusta kayttaen (liitteet 3-5). Heikkilan (2014, 218-219) mukaan Mann-
Whitney U-testin avulla pystytaan vertailemaan kahden eri ryhman mielipiteita tai vastauk-
sia. Kahden eri ryhman testaus tapahtuu asettamalla muuttujien arvot suurusjarjestyk-
seen. Naista arvoista luodaan jarjestysasteikko, joista saadaan tehtya ei-parametrinen ti-
lastollinen testi. Mann-Whitney U-testilla saadaan kerrottua kahden eri ryhman merkit-
sevyystasojen erot Sig. luvun avulla. Merkitsevyystason tehtava on ilmoittaa, kuinka suuri
on riski, etta tuloksen ero on sattumaa. Tutkimuksen tarkoituksena on saada mahdollisim-
man pieni merkitsevyystaso eli riski. Tassa tutkimuksessa merkitsevyystason rajana oli
0,05 eli 5 prosenttia. Tama tarkoittaa, etta tulos, joka alittui 0,05 merkitsevyystason oli ti-
lastollisesti merkitseva. Liitteista 3-5 pystyy havaitsemaan keltaisella merkityt kysymysten
vaitteet, jotka olivat taman tutkimuksen tilastollisesti merkitsevia. (Heikkila 2014, 184-185;
218-219).
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan taman tutkimustyon tulokset. Lopuksi esitellaan tulosten yhteen-

vedot.

41 Taustamuuttujat

Kuten kuva 6 osoittaa, ettd tahan kyselyyn vastasi yhteensa 127 vastaajaa, joista 68 pro-
senttia eli 87 henkea kuului millenniaaleihin, joka oli tutkimuksen kohderyhma. Muihin vas-
taajiin kuului ennen 1980 syntyneet vastaajat, joita oli 30 prosenttia eli 38 henkea. Kaksi

prosenttia eli kaksi henkea vastanneista oli syntynyt vuoden 2001 jalkeen.

Millenniaalit (n=87)

Muut (n=40)

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

Kuva 6. Vastaajien erittely syntymavuosikymmenien mukaan (n=127)

Kokoaikaisia ja osa-aikaisia ty0ossakayvia millenniaaleja oli yhteensa 85 prosenttia eli 72
henkea. Opiskelevista millenniaaleista vastasi 11 prosenttia ja millenniaalit, joilla oli muu

elamantilanne, heista kyselyyn vastasi viisi prosenttia (kuva 7).

Tydssakayvat millenniaalit (n=72)
Opiskelevat millenniaalit (n=9)

Muu eldamantilanne (n=4)

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

Kuva 7. Millenniaalien elamantilanne (n=85)

Kuvan 8 osoittaa, ettd kyselyyn vastasi 85 prosenttia eli 74 henkea millenniaaleista, joilla
on lahiesimies. 10 prosenttia vastaajista ei ole lahiesimiesta tyoorganisaatiossa. Millenni-
aaleista viisi prosenttia ei ole kyselyn mukaan ty6elamassa.



Millenniaalit, joilla on lahiesimies (n=74)

Millenniaalit, joilla ei ole 1ahiesimies (n=9)

Millenniaalit, jotka eivat ole tybelamassa

(n=4)
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Kuva 8. Millenniaalien tydorganisaatio luonne (n=87)

4.2 Millenniaalien motivaatio, taidot ja halukkuus itseohjautuvuuteen

Tutkimuksen tulosten mukaan 98 prosenttia vastanneista millenniaaleista on taysin samaa

mielta tai samaa mielta siita, ettd he osaavat tydskennelld ilman ulkopuolista valvontaa

(kuva 9). Kaksi prosenttia vastanneista oli taysin eri mielta tasta vaitteesta ja eivat koe,

ettd osaavat tydskennella ilman ulkopuolista valvontaa.

Osaan tydskennelld ilman
ulkopuolista valvontaa.

Pidan siitd, ettd saan suunnitella
omaa tydntekemisen tapaani.

Olen motivoitunut tekemaan tyani
itseohjautuvasti.

Tunnen, ettd haluan toimia
itsechjautuvasti tyossani.

Tunnen, ettd osaan toimia
itsechjautuvasti tyossani.

En tarvitse ulkopuolista motivaaticta
kehittaakseni omaa ammatillista
osaamistani.

Tunnen, ettd minulla on riitEva
osaaminen tydssani.

Minulla on tarpeeksi tietoa, jotta voin
tehda itsendisia paatdksia tydssani.

Kaipaisin enemmain
itseohjautuvuLtta tydssani.

@ Taysin eri mieltd

& Erimielta ' Samaa mielta & Taysin samaa mieltd

Kuva 9. Millenniaalien tuntemuksia itseohjautuvuudesta (n=87)
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Kuva 9 osoittaa, ettd 97 prosenttia millenniaaleista pitaa siita, ettd he saavat suunnitella
omaa tydn tekemisen tapaa. Vastanneista kolme prosenttia ei taas kokenut, etté he pita-

vat siita, etta he suunnittelevat omaa tyoskentelyaan.

Kuten kuva 9 osoittaa myos, ettd 97 prosenttia millenniaaleista on taysin motivoituneita tai
vain motivoituneita tekemaan tyonsa itseohjautuvasti ja kolme prosenttia vastanneista mil-
lenniaaleista on eri mielta tai taysin eri mielta, eli eivat olleet motivoituneita tydskentele-
maan itseohjautuvasti. Millenniaaleista 98 prosenttia tuntevat, ettéd he haluavat toimia itse-
ohjautuvasti omassa tydssaan. Vastanneista 2 prosenttia tuntee, ettad he eivat halua toi-

mia tyossaan itseohjautuvasti.

Kuvan 9 mukaisesti 92 prosenttia millenniaaleista kokee, etta heillda on osaamista toimia
itseohjautuvasti omassa tyossaan. Kaksi prosenttia on tasta eri mielta ja kuusi prosenttia
on taysin eri mieltd, etta heilld on osaaminen toimia itseohjautuvasti. Sama kuva 9 osoit-
taa, etta 80 prosenttia millenniaaleista eivat tarvitse ulkopuolista motivaatiota kehittaak-
seen omaa ammattilista osaamista. 15 prosenttia on eri mielta ja viisi prosenttia on taysin

eri mielta, etta eivat tarvitse kehittyakseen ammatillisesti ulkopuolista motivaatioita.

Kuten kuva 9 osoittaa 32 prosenttia millenniaaleista oli sitd mielta, ettéa kaipaisi enemman
itseohjautuvuutta tydssaan. 54 prosenttia kaikista millenniaaleista oli eri mielta ja 14 pro-

senttia oli taysin eri mielta, ettd he eivat kaivanneet tydssaan enempaa itseohjautuvuutta.

Millenniaaleista 89 prosenttia tuntevat, etta heilla on riittdva osaaminen tyéssaan. Yhdek-
san prosenttia kaikista vastanneista millenniaaleista oli eri mielta ja kaksi prosenttia taysin
eri mieltd, ettd heilld on riittdva osaaminen omassa tydssaan (kuva 9). Kuvan 9 mukaisesti
77 prosenttia millenniaaleista kokee, etta heilla on tarpeellinen tieto tehda itsenaisia paa-
toksia tydssaan. Joka viides eli 20 prosenttia oli tasta eri mielta ja kolme prosenttia oli tay-
sin eri mielta, etta heilla oli tarpeeksi tietoa itsenaiseen paatdksentekoon. Kuvan 10 mu-
kaisesti tutkimuksen muut sukupolvet kokivat, etta heillda on tarpeellinen tieto tehda itse-
naisia paatoksia tyossaan. Heista 45 prosenttia oli taysin samaa mielta ja 53 prosenttia oli
samaa mielta. Kaksi prosenttia muista sukupolvista oli taysin eri mielta vaitteen kanssa.
Liitteen 3 mukaisesti taman vaitteen tulokset olivat tilastollisesti tutkimuksen merkitsevim-
pia ja merkitsevyystasoltaan 0,000. Tama tarkoittaa, ettd millenniaalien ja muiden suku-

polvien vastaukset eivat ole toisistaan riippuvaisia.
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Minulla on tarpeeksi tietoa, jotta voin tehdd itsendisid paitdksia tydssini.
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@ Taysin eri mieltd @ Eri mielta Samaa mieltd @ Taysin samaa mieltd

Kuva 10. Millenniaalien (n=87) ja muiden sukupolvien (n=40) kokema tunne tarpeellisesta

tiedosta itsenaiseen paatdksentekoon

Kuten kuva 11 osoittaa 97 prosenttia tydssakayvistd millenniaaleista haluaa toimia itseoh-
jautuvasti tydssaan ja vain kolme prosenttia vastanneista ei halunnut toimia itseohjautu-
vasti. Taysaikaisesti opiskelevista millenniaaleista kaikki vastaajat halusivat toimia itseoh-
jautuvasti tydelamassa ja heistd kolmannes eli 33 prosenttia oli tdysin samaa mielta, ku-

ten kuva 11 osoittaa.

Tunnen, &t haluan tomia itsechjautuvast tydssini.
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Kuva 11. Tydssakayvien (n=72) ja opiskelevien (n=9) millenniaalien halu toimia itseohjau-

tuvasti tydssaan

Tutkimuksessa tuli esiin, etta tyossakayvista millenniaaleista 72 prosenttia ei kaipaa
enempaa itseohjautuvuutta tydssaan ja 28 prosenttia tydssakayvista taas kaipasivat sita
enemman (kuva 12). Opiskelevista millenniaaleista 67 prosenttia kaipaa enemman itseoh-
jautuvuutta tyéelamassa, kun taas noin kolmannes eli 33 prosenttia vastanneista eivat kai-
paa sita lisda. Opiskelevista millenniaaleista joka kymmenes eli 11 prosenttia opiskele-
vista millenniaaleista oli taysin tasta taysin eri mielta, kuten kuva 12 osoittaa. Kuten liite 4
osoittaa vaittdma oli merkitsevyystasoltaan 0,028. Tama osoittaa, etta yli puolet tydssa-

kayvien millenniaalien vastaukset eivat tue itseohjautuvuuden kaipuuta tyéeldamassa ja
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opiskelevien millenniaalien vastaukset puolestaan tukevat itseohjautuvuuden tarvetta

tydssa eli vastaajaryhmien vastausten riippuvuus ei ole sattumaa.

Kzipaizin enemmén itsechjautuvimtta tydssini.
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Kuva 12. Tyossakayvien (n=72) ja opiskelevien (n=9) millenniaalien toive itseohjautuvuus-

mahdollisuuksille tydssa

4.3 Itseohjautuvuuden hyodyt

Itseohjautuvuuden hyétyihin liittyvaan avoimeen kysymykseen vastasi 53 millenniaalia.
Millenniaalit nakivat itseohjautuvuuden keskeisina hyotyina vapauden, autonomian, itse-
luottamuksen ja -varmuuden kasvamisen, ammatillisen kehittymisen ja oma-aloitteisuu-

den.

Millenniaalien mukaan tydeldaman vapaus lisdd huomattavasti tydn mielekkyytta ja halu-
kuutta. Vastauksissa vapaus oli yhdistetty henkilokohtaiseen paatdkseen tehda tyota
oman nakemyksen mukaan parhaalla tavalla. Millenniaalit tarkensivat vastauksissan, etta
samalla kun tydn vapaus lisdantyy niin kasvaa myos henkilén oma-aloitteisuus. Tahan
vastaajat lisasivat, ettd mahdollisuutta itseohjautuvuuteen tarvitaan, jotta itseohjautuvuus
olisi mahdollista. Millenniaalien vastauksissa tuli myds ilmi, ettd tydn mielekkyys vaikuttaa
loppujen lopuksi myds heidan tydhyvinvointiinsa positiivisella tavalla. Millenniaalien mu-
kaan positiivisella tydhyvinvoinnilla saadaan tyontekijat motivoitumaan enemman tyota

kohtaan, joka saa tyoétulokset kukoistamaan.

Millenniaalit korostivat vastauksissaan myos paljon luottamukseen liittyvid asioita. Vas-
tauksissa tuotiin esille, etta kun tydorganisaatiossa vallitsee luottamus toiseen tyonteki-
jaan tai omaan alaiseen, se kasvattaa myds henkilokohtaista itseluottamusta. Millenniaalit
korostivat, ettd tdma vaikuttaa henkilon henkildkohtaiseen kehitykseen positiivisesti. Vas-
taajat korostivat, ettd jatkuva seuranta tuo epailysta omista taidoista ja osaamisesta, ja
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heiddn mukaansa itseohjautuvuuden tulee kulkea yhdessa luottamuksen tai itseluotta-

muksen kanssa. Vastaajilta tuli esille my6s nakemyksia liittyen henkilokohtaiseen kehityk-
seen, ammatillisesti ja yksildllisesti. Millenniaalien mukaan itseohjautuvuus auttaa ymmar-
tdamaan omat vahvuudet ja heikkoudet ja siten havainnoimaan my6s omat ongelmakohdat

tybeldmassa.

4.4 Itseohjautuvuuden haasteet

Itseohjautuvuuden haasteisiin liittyvaan avoimeen kysymykseen vastasi 52 millenniaalia.
Vastaajat kokivat itseohjautuvuuden keskeisina haasteina epatietoisuuden, tyon riittdvan
osaamisen, johtajuuden ja tuen puutteen, liiallisen vastuun ja oman jaksamisen yllapitami-

sen.

Tutkimukseen vastanneet millenniaalit korostivat erityisesti mahdollista epatietoisuuden
tunnetta, kun lahiesimiesta ei ole. ltseohjautuvuuden riskina nahdaan, etta epatietoisuus
tuo kommunikaatio-ongelmia tiimissa ja epaselvyytta tiimin visiosta. Itseohjautuvuus tuo
millenniaalien mukaan velvollisuuksia ja vastuuta, joihin pitaa itse tehda paatoksia ja mil-
lenniaalien mukaan naihin haasteisiin kaikki ihmiset eivat kykene. Millenniaalien mukaan
itseohjautuvuus voi tuoda henkisia haasteita henkilGille, jotka eivat osaa olla itseohjautu-
via tai itsenaisia. Vastaajat toivat esille myos tydn osaamiseen ja patevyyteen liittyvia ai-
heita, joita on vaikea hallita itseohjatuvassa ymparistdssa. Liian itseohjautuva henkild voi
tydskennella omien ehtojen mukaisesti, joka voi olla vaikutuksessa tydn laadulliseen tyds-
kentelyyn. Vastaajien mukaan esihenkilon pitdisi olla tdssa tilanteessa se henkild, joka

vastaa laadullisesta tydskentelysta ja sen valvomisesta.

Millenniaalien mukaan itseohjautuvuus voi pahimmillaan vaikuttaa negatiivisesti ihmisen
jaksamiseen. Vastaajat totesivat, etta itseohjautuvuudessa pystyttava ottaa huomioon
omat rajat tydn kuormittumisen kannalta, koska kaikki yksil6t eivat pysty tai osaa erottaa
tarpeellista ja liiallista tydskentelya. Saman aikaisesti liallinen vastuu voi tuoda henkildkoh-
taisia paineita. Nama seikat taas kuormittavat pitkalla aikavalillda henkista ja myds mahdol-
lisesti fyysista jaksamista. Millenniaalien mukaan jaksamisen kannalta esimiehen tehtava
on osata antaa tarpeellinen tuki ja valmentaa alaisiaan tasapainottamaan jaksamistaan
tyonsa kanssa. Tata tukea on vastaajien mukaan vaikea saada, jos ymparisto on liian itse-

ohjautuva.
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4.5 Itsensa johtamisen vaikutus itseohjautuvuushalukkuuteen

Kuvassa 13 on kuvattu kyselyyn vastanneiden millenniaalien vastauksia itsensa johtami-
seen. 96 prosenttia vastanneista koki, etta itsensa johtaminen auttaa heitéd olemaan itse-
ohjautuvia tydssaan. Nelja prosenttia vastanneista millenniaaleista ei kokenut, etta itsensa

johtaminen auttaa olemaan itseohjautuva.

Tunnen, etta itseni johtaminen

tyGssani.

Pystyn parantamaan tydsuoritustani

avulla.

tydhdni itseni johtamisella.
hrywin.

tavoitteet tydssani.
tavoitteita itselleni tydssani.

@ Taysin eri mieltd @ Eri mielta ' Samaa mielta # Taysin samaa mieltd

Kuva 13. Millenniaalien kokemukset itsensa johtamisesta (n=87)

Tutkimuksen tulosten mukaan 94 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin samaa
mielta tai samaa mielta, ettd he pystyvat parantamaan oman harkinnan ja pohdinnan
avulla parantamaan tyésuoritustaan (kuva 13). Viisi prosenttia vastanneista oli eri mielta ja
yksi prosentti vastanneista oli taysin eri mieltéd sen kanssa, ettad kykenevat oman harkin-

nan ja pohdinnan avulla parantamaan tydsuoritustaan, kuten kuva 13 osoittaa.

Kuten kuva 13 osoittaa 36 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli tdysin samaa mielta
siitd, ettd he pystyvat vaikuttamaan omaan tyoskentelyyn itsensa johtamisella ja samaa
mielta tasta oli yli puolet eli 53 prosenttia vastanneista. Vain kolme prosenttia vastanneista
millenniaaleista ei tuntenut, ettd he pystyvat vaikuttamaan itsensa johtamisella tyoskente-

lyynsa.
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Kuvan 13 mukaisesti 27 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin samaa mielta ja
67 prosenttia vastanneista oli samaa mielta siita, ettd he osaavat johtaa itseaan hyvin.
Kuusi prosenttia vastanneista millenniaaleista ei taas tuntenut, ettd he osaavat johtaa itse-

aan hyvin.

Kuten kuva 13 osoittaa 91 prosenttia millenniaaleista kokevat, ettad he pystyvat maarittele-
maan itselleen selkeét tavoitteet tydssaan. Kahdeksan prosenttia vastanneista oli eri
mieltd ja yksi prosentti vastanneista oli taysin eri mielta, ettd he osaavat maaritella tyos-
saan selkeat tavoitteet itselleen. Kuten kuva 14 osoittaa muista ikaryhmista yli puolet eli
55 prosenttia oli taysin samaa mielta ja 40 prosenttia oli samaa mielta, etta he pystyvat
maarittelemaan itselleen selkeat tavoitteet tydelamassa. Viisi prosenttia muista ikaryh-
mista tunsi painvastoin tavoitteiden maarittelyssa. Liitteen 3 mukaisesti kuvan 14 vaittama
on merkitsevyystasoltaan 0,006. Tama osoittaa, etta vastaajien vastaukset olivat tilastolli-
sesti merkittavia ja riippumattomia toisistaan selkeiden tavoitteiden maarittelysta tyoela-

massa.

Tutkimuksen tulosten mukaan joka kolmannes eli 33 prosenttia kyselyyn vastanneista mil-
lenniaaleista oli tdysin samaa mielta ja 46 prosenttia vastanneista oli samaa mielta, etta
heilld on mahdollisuuksia asettaa tavoitteita itselleen tyéssaan (kuva 13). 19 prosenttia
vastanneista oli eri mielta ja kaksi prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin eri
mielta, etta heilld on mahdollisuuksia asettaa tavoitteitta tydelamassa, kuten kuva 13

osoittaa.

17 prosenttia kyselyyn vastanneista millenniaaleista oli tdysin samaa mielté ja yli puolet eli
55 prosenttia vastaajista oli samaa mielta, ettd he osaavat hallita jaksamistaan tydssaan
eli yhteensa 72 prosenttia kaikista millenniaaleista koki, ettd he osaavat hallita jaksamis-
taan tydssaan (kuva 13). Yhteensa 28 prosentilla vastaajista oli haasteita omana jaksami-
sen hallitsemisen kanssa ja heista nelja prosenttia oli taysin eri mieltéd sen kanssa, etta

osaisivat hallita tyossa jaksamistaan, kuten kuva 13 osoittaa.
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Ozazn médritel 13 itselleni selkeft tavoitteet tydssini.
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Kuva 14. Millenniaalien (n=87) ja muiden sukupolvien (n=40) kokema tunne selkeiden ta-

voitteiden maarittelysta tydelamassa

Kuten kuva 15 osoittaa ne millenniaalit, joilla on esimies, heistad 35 prosenttia oli taysin sa-
maa mielta ja 61 prosenttia oli samaa mielta, etta itsensa johtaminen auttaa heita ole-
maan itseohjautuvia tydssaan. Nelja prosenttia niista, joilla on esimies, koki, etta itsensa
johtaminen ei auta heitd olemaan itseohjautuva tyéssaan. Millenniaalit, joilla ei ole esi-
miesta, heista 67 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja joka kolmannes vastanneista eli 33
prosenttia oli samaa mieltd, ettd he tuntevat, etta itsensa johtaminen auttaa heitd olemaan
itseohjautuva tydssaan (kuva 15). Liitteen 5 mukaisesti kuvan 15 vaittaman merkitsevyys-
taso on 0,064. Tama tarkoittaa, ettd millenniaalien vastauksien erot eivat ole tilastollisesti
merkitsevia vaan ne antavat suuntaa siita, miten millenniaalit kokevat itse johtamisen

avun vaikuttavan itseohjautuvuudessa.

Tunnen, =tt3 itseni johtaminen auttaz minua olemazn itsechjzutuva tydssini.
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Kuva 15. Tuntemuksia itsensa johtamisen vaikutuksesta itseohjautuvuuteen esimiehellis-

ten (n=74) ja esimiehettémien (n=9) millenniaalien valilla
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4.6 Millenniaalien ndkemyksia esimiehettomyydesta

Kuten kuva 16 osoittaa millenniaaleista 68 prosenttia vastanneista oli tdysin samaa mielta
ja 30 prosenttia oli samaa mieltd, etta tiimin yhteinen keskustelu asioista ja paatdksente-
oista yhdessa on tarkeda. Vastanneista yksi prosentti oli eri mielta ja yksi prosentti oli tay-
sin eri mielta, etta tiimin keskeinen kommunikaatio asioista ja paatéksenteoista on tarkeaa
(kuva 16).

Kuvan 16 mukaisesti yli puolet vastanneista millenniaaleista eli 59 prosenttia oli tdysin sa-
maa mielta ja 37 prosenttia oli samaa mielta, ettd esimiehettémassa organisaatiossa
omasta tydsta lisdantyy. Vastanneista nelja prosenttia oli eri mielta tai taysin eri mielta

siitd, ettd oma tyd lisdantyy esimiehettdmassa organisaatiossa, kuten kuva 16 osoittaa.

Tutkimuksen tulosten mukaan 92 prosenttia millenniaaleista on taysin samaa mielta tai
samaa mielta, etta tyontekijoilla on enemman vapautta tehda tyonsa esimiehettomassa
tyborganisaatiossa (kuva 16). Heista 54 prosenttia oli tdysin samaa mielta, ettd esimiehet-
tomyys tydorganisaatiossa tuo lisaa vapautta tyontekijoille. Millenniaaleista kahdeksan
prosenttia oli eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta esimiehettomassa tydorganisaatiossa
vapaus lisdantyy tyonteossa. Kuten kuva 16 osoittaa 82 prosenttia vastanneista millenni-
aaleista oli tdysin samaa mielta tai samaa mielta siita, ettd esimiehettomassa tydorgani-
saatiossa tyOntekijoiden on jaettava omaa osaamistaan tiimin yhteistyon onnistumiseksi.
15 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli eri mielta ja kolme prosenttia vastanneista
oli taysin eri mielta siitd, etta tydntekijdiden on jaettava osaamistaan tiimin kesken, jotta

yhteistyd onnistuisi (kuva 16).

Kuvan 16 mukaisesti joka neljas eli 25 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin
samaa mieltd ja 48 prosenttia vastanneista oli samaa mielta, ettd esimiehettomassa tydor-
ganisaatiossa tiimit ovat kehityskeskeisimpiad. 27 prosenttia vastanneista millenniaaleista
eivat kokeneet, ettad esimiehettdomassa tydorganisaatiossa kehityskeskeisyys lisdantyy tii-

meissa.

Kuten kuva 16 osoittaa 26 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin samaa mielta
siitd ja 45 prosenttia vastanneista oli samaa mielta, etta esimiehettomassa organisaa-
tiossa paatoksentekovalta tulisi olla mieluiten tiimeilla kuin johtoryhmalla. 29 prosenttia
vastanneista millenniaaleista eivat nahneet mieluisana, etta paatdksentekovalta olisi tii-

milla eika johtoryhmalla.
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Vastanneista millenniaaleista 75 prosenttia oli tdysin samaa mieltd tai samaa mielt3 siita,
ettd esimiehettdémassa tydorganisaatiossa tydntekijdiden motivaatio omaa ty6ta kohtaan
kasvaisi (kuva 16). Millenniaaleista 23 prosenttia oli eri mielta ja kaksi prosenttia vastan-
neista oli taysin eri mielta eli neljasosa ei kokenut, etta tyontekijéiden motivaatio omaan

tydhdn kasvaisi esimiehettdomassa tydorganisaatiossa (kuva 16).

Kuten kuva 16 osoittaa 77 prosenttia vastanneista millenniaaleista nakivat, etta tyonteki-
joéiden toiminta olisi tehokasta esimiehettomassa tyoorganisaatiossa. Vastanneista joka
viides eli 20 prosenttia oli eri mielta ja kolme prosenttia millenniaaleista oli taysin eri

mieltd, etta esimiehettomassa tydorganisaatiossa toiminta olisi tehokasta.

Tutkimuksen tulosten mukaan vahan alle puolet eli 48 prosenttia vastanneista millenni-
aaleista on taysin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta esimiehettomassa tydorgani-
saatiossa he tarvitsisivat tukea tavoitteiden asettamisessa (kuva 16). Yli puolet eli 52 pro-
senttia vastanneista millenniaaleista oli eri mielta tai taysin ei mielta, etta tarvitsisivat tu-

kea tavoitteiden asettamisessa, kuten kuva 16 osoittaa.

Kuten kuva 16 osoittaa yhteensa 70 prosenttia kyselyyn vastanneista millenniaaleista oli
taysin eri mielta tai eri mielta siita, ettd esimiehettémassa tydorganisaatiossa he tarvitsivat
valmennusta tiimitydskentelyyn. 17 prosenttia millenniaaleista oli samaa mielta ja 13 pro-
senttia vastanneista oli tdysin samaa mielta eli he kokivat, etta he tarvitsisivat esimiehetto-

massa tydorganisaatiossa valmennusta tiimitydskentelyyn.
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Kuva 16. Millenniaalien ndkemykset esimiehettdmasta tydorganisaatiosta (n=87)

Kuvan 17 mukaisesti millenniaalit, joilla on esimies, heista 77 prosenttia oli taysin samaa
mieltd tai samaa mielta siita, ettd esimiehettémassa organisaatiossa tydntekijéiden tyos-
kentely on tehokasta. Millenniaaleista, joilla on esimies, heista 23 prosenttia ei kokeneet,
etta tydntekijdiden toiminta olisi tehokasta esimiehettémassa tydorganisaatiossa. Kuten
kuva 17 osoittaa millenniaalit, joilla ei ole esimiesta, noin kolmasosa eli 33 prosenttia vas-
tanneista oli tdysin samaa mielta ja 45 prosenttia oli samaa mielta siita, ettd esimiehetto-
massa tydssa tyontekijdiden toiminta olisi tehokasta. Esimiehettdomista millenniaaleista 22
prosenttia koki, ettéd esimiehettémassa tydorganisaatiossa tydntekijéiden toiminta ei olisi

tehokasta.
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Kuva 17. Esimiehellisten (n=74) ja esimiehettomien (n=9) millenniaalien nakemys tyonte-

kijoiden mahdollisesta tehokkaasta toiminnasta esimiehettdmassa tydorganisaatiossa

Kuten kuva 18 osoittaa tydssakayvista vastanneista millenniaaleista puolet eli 50 prosent-
tia oli taysin samaa mielta ja 42 prosenttia vastanneista oli samaa mielta siita, etta esimie-
hettdmassa tydorganisaatiossa tydntekijoilla on enemman vapautta tydelamassa. Tyodssa-
kayvista millenniaaleista kahdeksan prosenttia vastaajista oli eri mielta tai taysin eri mielta
eli he eivat nahneet, ettd esimiehettomassa tydorganisaatiossa tyontekijoilla olisi enem-
man vapautta tehda tydnsaan. Kuvan 18 mukaisesti opiskelevista millenniaaleista kaikki
eli 100 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta kyseisen vaittaman kanssa. Liite 4
osoittaa tdman vaitteen vastausten erot ovat merkitsevyystasoltaan 0,003. Tama osoittaa,

ettd millenniaalien vastausten erot tassa vaitteessa eivat ole sattumanvaraisia.

Tyintekijdilld on enemm n vapautta tehd tyénsi
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Kuva 18. TyOssakayvien (n=72) ja opiskelevien (n=9) millenniaalien ndkemykset tyén va-

paudesta esimiehettdmassa tydorganisaatiossa

4.7 Tuloksien yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada y-sukupolven edustajien eli millenniaalien nake-
myksia, mielipiteita ja asenteita itseohjautuvuutta, itsensa johtamista ja esimiehettomyytta

kohtaan. Tutkimuskyselyyn vastasi yhteensa 127 vastaajia, joista 68 prosenttia eli 87 hen-
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kilda oli millenniaaleja. Millenniaaleista 85 prosenttia eli 72 vastaajaa oli tydssakayvia hen-
kiloita, 11 prosenttia eli yhdeksan oli opiskelijoita ja muissa elamantilanteessa olleita oli
viisi prosenttia eli nelja millenniaalia. Millenniaaleista 85 prosenttia eli 74 vastaajalla on
esimies, 10 prosenttia eli yndeksalla ei ole esimiesta ja viisi prosenttia eli nelja ei ole ty6-

suhteessa.

Tutkimuksen tulosten mukaan tydssakayvista millenniaaleista yhteensa 97 prosenttia ha-
luaa tydskennella itseohjautuvasti (kuva 11). Tyossakayvista millenniaaleista kolme pro-
senttia toi esiin, etta he eivat halua toimia itseohjautuvasti tyésaan. Kuten kuva 11 osoit-
taa tutkimukseen osallistuneista opiskelevista millenniaaleista kaikki vastaajat halusivat
tyoskennella itseohjautuvasti. Noin kolmannes eli 33 prosenttia opiskelevista millenni-
aaleista oli taysin samaa mielta, kun taas tyossakayvista millenniaalien puolesta yli puolet
eli 57 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, ettd he haluavat tydskennella itseohjautu-

vasti (kuva 11).

Millenniaalit painottivat vahvasti sita, etta itseohjautuvuus tuo paljon vapautta tyoela-
massa, joka taas helpottaa tyon suunnittelua ja sen toteuttamista omalla tavalla. Vastaa-
jien mukaan itseohjautuvuus kasvattaa ammattilista osaamista ja kehittaa tyéskentelytai-
toja esimerkiksi valmiuksia tehda itsenaisia ja oikeita paatoksia. Kyselyyn vastanneiden
millenniaalien mukaan itseohjautuvuus synnyttda myds vaivattomasti luottamusta tiimin

keskuudessa tai alaisen ja esimiehen valilla (ks. luku 4.3).

Millenniaalit nakivat johtajuuden puutetta itseohjautuvuuden haittana ja haasteena. Kyse-
lyyn vastanneiden millenniaalien mukaan jokainen tiimi tarvitsee esimiehen, joka pystyy
maaraamaan suunnan ja vision, jota kaikki sitten seuraa. Itseohjautuvuus voi tassa asi-
assa tuoda epatietoisuutta, miten edeta ja kenelle raportoida virheista. Vastaajien mukaan
itseohjautuvuus voi tuoda haasteita myds oman tyon jaksamisen kannalta, silla itseohjau-
tuvuus lisaa vastuuta ja liiallinen vastuu voi vieda tyontekijan loppuun palamiseen. Millen-
niaalit painottivat, ettd esimiehen tehtava on ottaa vastuuta tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nista ja jaksamisesta, eika sen pitaisi olla tyontekijan henkildkohtainen haaste (ks. luku
4.4).

Tutkimuksen tulosten mukaan millenniaalit, joilla on esimies, 96 prosenttia heista tunsi,
ettd itsensa johtaminen auttaa heitd olemaan itseohjautuvia tyéssaan (kuva 15). 35 pro-
senttia heista oli taysin samaa mielta siita, etta heidan itsensa johtaminen auttaa heita ole-

maan tydelamassa itseohjautuvia, kun taas millenniaalit, joilla ei ole esimiesta, heidan
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puolestaan 67 prosenttia oli tdysin samaa mieltd. Millenniaaleista, joilla on esimies, heista
nelja prosenttia ei tuntenut, etta itsensa johtamisen olevan apu itseohjautumiselle tyéela-

massa (kuva 15).

Kuten kuva 16 osoittaa 92 prosenttia kyselyyn vastanneista millenniaaleista koki, etta esi-
miehettdomassa tydorganisaatiossa tyontekijoillda on enemman vapautta tehda omaa tyo-
téan. Kahdeksan prosenttia kaikista millenniaaleista ei kokenut, etta tyontekijoilla olisi
enemman vapautta tydskennella esimiehettomassa tydorganisaatiossa. Tutkimukseen
vastanneista opiskelevista millenniaaleista kaikki oli tdysin samaa mielta siita, etta esimie-

hettdmassa tydorganisaatiossa on enemman vapautta tyoskennella (kuva 18).
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen johtopaatokset, luotettavuus ja jatkotutkimusehdo-
tukset. Lisaksi arvioidaan opinnaytetyOprosessia seka pohditaan omaa oppimista ja am-

matillista kehitysta.

5.1 Johtopaatdkset

Jarenkon ja Martelan (2017, 12) mukaan itseohjautuvuus on henkilén kykya toimia oma-
aloitteisesti ja itsenaisesti ilman ulkopuolista kontrollia. ltseohjautuessa henkilén on oltava
tietoinen omasta motivaatiostaan, paamaarastaan ja osaamisestaan. Tavoitteena oli tassa
tutkimuksessa tutkia millenniaalien suhtautumista itseohjautuvuuteen ja esimiehettémaan
tyborganisaatioon. Ryan ja Decin (2017, 11-12) mukaan itseohjautuvuusteoriassa ihmi-
sen itsendisyyden ja patevyyden parantaminen ja yllapitdminen vaikuttavat ihmisen moti-
vaatioon tehda tydnsa ilman ulkopuolista valvontaa. Tassa tutkimuksessa tuli esiin, etta
97 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli motivoituneita tekemaan tyénsa itseohjautu-
vasti (kuva 9). 98 prosenttia vastanneista millenniaaleista tunsi, ettéd he haluavat tyosken-
nellad tydorganisaatiossaan itseohjautuvasti, kuten kuva 9 osoittaa. (Jarenko & Martela
2017, 12; Ryan & Deci 2017, 11-12.)

Ryan ja Decin (2017, 298-300) mukaan itseohjautuessa henkilé nakee tarkeana asiana ja
tarpeena olla vuorovaikutuksessa toisiin ihmisiin. Vuorovaikutuksessa oleminen vaikuttaa
henkilon motivaatioon olla omistautunut yhteistydhon ja positiiviseen kommunikointiin.
Tehty tutkimus tukee Ryanin ja Decin vaitetta, silla kuva 16 osoittaa, ettd vastanneista mil-
lenniaaleista 98 prosenttia koki, etta tiimin sisainen kommunikaatio ty0asioista ja paatok-
senteoista on tarkeaa esimiehettomassa tydorganisaatiossa. (Ryan & Deci 2017, 298—
300.)

Taman tutkimuksen mukaan vastanneet millenniaalit olivat sitd mielta, etta henkilon tyohy-
vinvointi paranee merkittavasti, kun henkilo pystyy tekemaan tyonsa vapaasti siten, etta
voi vaikuttaa omaa tydskentelyynsa (ks. luku 4.3). My6s Norrenan (2019, 31-32) mukaan
itseohjautuvuuden vaikutus henkildkohtaiseen hyvinvointiin alkaa siita, kun henkild tuntee,

ettd han pystyy tekemaan omia paatéksia elamassaan ilman ulkopuolista kontrollia.

Savaspuron (2019, luku 1) mukaan hallinnan ja kontrollin puute johtaa siihen, etta tyéor-
ganisaatiossa alkaa syntya valtatyhjidita, joka lisda epatietoisuutta johtajuudesta ja luo

mahdollisia piilokontrolleja, joita luovat ne, jotka omaavat eniten sosiaalista vaikutusvaltaa
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tydymparistossa. Vastanneiden millenniaalien osalta Savaspuron vaite tulee esiin myos
tassa tutkimuksessa. Tutkimukseen vastanneet millenniaalit nakivat itseohjautuvuuden
haasteena, etta itseohjautuvuus tuo tydorganisaatiossa epatietoisuutta johtamiseen suh-
teen ja nain vaikeuttaa hahmottamista tiimin yhteisesta visiosta ja tavoitteista (ks. luku
4.4).

Sydanmaanlakan (2010, 142—144) mukaan, jotta henkild pystysi vaikuttamaan omaan tyo-
hénsa positiivisesti ja nauttimaan omasta tydskentelysta, henkilén on osattava johtaa itse-
aan. Tama tuli myds esiin tassa tutkimuksessa vastanneiden millenniaalien osalta. Kuten
kuva 13 osoittaa 27 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin samaa mielta ja 67
prosenttia millenniaaleista oli samaa mielta siita, etta he pystyvat vaikuttamaan omaan

tyoskentelyyn itsensa johtamisen kautta.

Lalouxin (2014, 56) mukaan esimiehettéman organisaation tarkoituksena on toimia ja
edistda omaa toimintaa ilman hierarkkisuutta. Esimiehettomyydessa keskitytaan itseoh-
jautuvuuteen, kehityskeskeisyyteen, jaetusta johtajuuteen ja kokonaisvaltaisuuteen.
Teal-organisaatioissa paatoksentekijana ei toimi tietty johtaja vaan paatdksentekoproses-
sia on mukana jokainen tiiminjasen, jossa paatdkset tehdaan yhteiséllisesti (Laloux 2014,
65—66). Tassa tutkimuksessa tuli esiin, etta valtaosa eli 98 prosenttia millenniaaleista koki,
etta yhteinen keskustelu asioista ja paatdksenteko yhdessa olisi heille tarkeaa, jos he
tydskentelevat tai tydskentelisivat esimiehettdomassa organisaatiossa (kuva 16). Lalouxin
(2014, 55-56) mukaan esimiehettdmassa tydymparistdssa tydskentelevan henkilén on ke-
hitettava jatkuvasti tietdmystaan ja osaamistaan, jotta han samalla pystyisi jakamaan
osaamistaan tydorganisaation hyddyksi. Tama millenniaaleille suunnattu tutkimus tukee
Lalouxin (2014, 55-56) nakemysta jatkuvan oppimisen seka tiedon ja osaamisen jakami-
sen tarpeesta esimiehettémissa organisaatioissa. 82 prosenttia tahan tutkimukseen vas-
tanneista millenniaaleista oli sita mielta, ettd esimiehettdémassa tydorganisaatiossa tyonte-
kijéiden on jaettavaa osaamistaan tiimitydskentelyn onnistumiseksi (kuva 16). Tutkimuk-
sen mukaan 73 prosenttia vastanneista millenniaaleista oli taysin samaa tai samaa mielta
siita, ettad esimiehettdmassa tydorganisaatiossa tiimit ovat kehityskeskeisempia (kuva 16).
My®os Lalouxin (2014, 56-57) nostamassa esimiehettdmassa Teal-organisaatioissa toi-

mintaa ohjaa kehityskeskeisyys. (Laloux 2014, 55-66.)

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Heikkilan (2014, 176-177) mukaan tutkimus voidaan todeta onnistuneeksi ja hyvaksi, kun

se on tayttanyt luotettavuuden kriteerit. Tutkimuksen kriteereja mitataan validiteetilla eli
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patevyydella ja reliabiliteetilla eli luotettavuudella. Tdman tutkimuksen mittarina ja aineis-
tokeruumenetelmana kaytettiin litteen 2 mukaisesti kyselylomaketta, jota julkaistiin Face-
bookissa ja lahetettiin sdhkopostitse keskiviikkona 24.11.2021. (Heikkila 2014, 176-177.)

Tutkimuskyselyn luomisen aikana haluttiin tehdad kyselyyn kysymyksia ja vaittamalauseita,
joiden avulla pystyttaisiin vastaamaan taulukon 1 mukaisiin tutkimuksen alaongelmiin. Tut-
kimuskyselyn validiteetin vuoksi haluttiin esittda kysymyksia ja vaittamia, jotka myods edus-
tavat tutkimuksen aihealueita. Tutkimuksessa kaytettiin tietoperustaa tutkimuskyselyn
pohjana ja kysymyksien taustalla, kun niitd muokattiin. Liitteen 2 mukaisen kyselylomak-
keessa olevien kysymyksien ja vaittamaaiheiden rajaamista pidettiin hyvin tarkeana
asiana ja tata pyrittiin huomioimaan kysymysten tekovaiheessa. Kyselylomakkeeseen li-
sattiin kaksi itseohjautuvuuteen liittyvaa avointa kysymysta. Heikkilan (2014, 177) mukaan
validiteetti eli tutkimuksen patevyys mittaa sita, miten hyvin tutkimus on onnistunut mittaa-
maan sita mita on haluttu tutkia. Vilkkan (2021, 153) mukaan on tarkeaa, etta tutkimusky-
selyn kohderyhma ymmartaa kysymykset ja mita tutkija on tarkoittanut kysya kysymyksil-
Idan. Taman takia on tarkeaa, etta kyselya testataan, jotta voidaan valttaa mahdolliset
systemaattiset virheet kysymysten ymmartamisessa. Tata varten taman tutkimuksen liit-
teen 2 mukaista kyselylomaketta testattiin kohderyhman vastaajilla, jotta voitiin varmistaa
kyselyn ymmarrettavyys ja selkeys. (Heikkila 2014, 177; Vilkka 2021, 153.)

Tassa tutkimuksessa tutkimuskyselyn mahdollisina systemaattisina virheina pidettiin kyse-
Iytutkimuksen tietoteknillista toimivuutta ja kyselyn pituutta. Liitteen 2 mukainen kyselylo-
make haluttiin pitda kohtuullisen kokoisena eika liian pitkana, jotta voitaisiin vahentaa ky-
selyn satunnaisvirheitd. Kyselylomakkeen toimivuuden osalta testaajat varmistivat vas-
tauslinkin toimivuuden. Muutamalla vastaajalla oli vastaamisen kanssa vaikeuksia ja
nama ongelmat liittyivat paasaantdisesti kyselylinkin aukeamiseen. Ongelmat yleensa rat-
kesivat vastaustyokalun vaihtamisen ansiosta eli tutkittava vaihtoi puhelimesta tietoko-

neelle.

Taman tutkimuksen kohderyhmana oli millenniaalit ja tutkimuskysely lahetettiin suurelle
joukolle sahkopostitse ja julkaistiin HR-ammattilaisten Facebook-ryhmassa ja tutkijan
omassa Facebookissa. Koska tutkija ei pystynyt keradmaan tietoa, kuinka monta millenni-
aalia olisi mahdollisesti voinut vastata Facebookissa ja Helsingin kaupungin taloushallinto-

palvelussa, tdma vaikutti siihen, etta vastausprosenttia ei voida laskea. Tahan tutkimuk-
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seen kuitenkin vastasi 87 millenniaalia. Tuloksia ei voi kuitenkaan yleistaa kaikkiin millen-
niaaleihin, mutta on suuntaa antava ja kuvaa vastaajien mielipidetta tutkittua aihetta koh-

taan.

Heikkilan (2014, 178) mukaan reliabiliteetti eli luotettavuus mittaa tutkimuksen tulosten
tarkkuutta. Talla tarkoitetaan tutkimustulosten ominaisuutta tuottaa tarkkoja ja samoja tu-
loksia moneen kertaan. Liitteen 6 mukaisesti tutkimuksen luotettavuutta mitattiin tutkimus-
kyselyn vaitteiden vastausasteikon muuttujaryppaiden summamuuttujien reliabiliteetilla.
Reliabiliteettia mitataan Cronbachin alfalla. Tata laskettiin kayttamalla IBM SPSS-ohjel-
maa. Heikkilan (2014, 178; 198) mukaan luotettavuuskertoimet liikkuvat 0 ja 1 valilla. Mita
korkeampi kerroin, sitd parempi on summamuuttujien reliabiliteetti. Luotettavana tulok-
sena voidaan yleisesti pitaa yli 0,7 arvoa. Taman tutkimuksen summamuuttuja arvoksi
saatiin 0,846, joka tarkoittaa, etta tata tutkimusta voidaan pitaa luotettavana (liite 6). Ku-
van 13 vaitteen "Tunnen, etta itseni johtaminen auttaa minua olemaan itseohjautuva tyos-
sani” pitaminen lisaa tutkimuksen luotettavuutta, silld jos tama vaite poistettaisiin, summa-
muuttuja arvo olisi 0,830. Kuvan 16 vaitteen "Tarvitsisin tukea tavoitteiden asettamisessa”
poistamisesta saataisiin arvoksi 0,870, joka taas kasvattaisi tutkimuksen luotettavuutta
(liite 6). Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd kuvan 13 vaittdman lisdaminen oli kannat-
tavaa, silla se kasvatti huomattavasti taman tutkimuksen luotettavuutta 0,160. Kuvan 16
vaittaman poistamista taas voidaan harkita, koska sen pitdminen puolestaan alensi tutki-
muksen luotettavuutta 0,240. (Heikkilda 2014, 178; 198.)

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, miten y-sukupolven edustajat eli millenniaalit
suhtautuvat itseohjautuvuuteen ja esimiehettdmyyteen. Tutkimuksen tuloksissa ja avoi-
missa vastauksissa tuli ilmi, etta itseohjautuvuus on hyvin laaja aihe. Mahdolliset jatkotut-
kimukset pystyisivat tutkia muun muassa yhteisé- tai tydorganisaatiotasoisesti tydntekijoi-
den halukkuutta toimia itseohjautuvasti, tai mitd voidaan vaatia, ettd omat tyontekijat toimi-
sivat itseohjautuvasti. Jatkotutkimusehdotuksena on ehdottaa tutkia, miten millenniaalit

tyoskentelevat itseohjautuvasti joissain tietyssa organisaatioissa tai yhteisossa.

Taman tutkimuskyselyn avoimissa vastauksissa tuli ilmi, etta monella ihmisella on erilai-
nen kasitys itseohjautuvuudesta. Jotkut nakivat, etta itseohjautuvuus on yhteydessa esi-
miehettomyyteen ja jotkut nakivat, etta itseohjautuvuutta ja esimiehettomyytta ei tulisi yh-

distaa lainkaan toisiinsa. Jos itseohjautuvuutta halutaan kehittaa organisaatioissa, jossa
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on esihenkilditd, niin voisi tutkia esimerkiksi milla tavalla itseohjautuvuutta voidaan kehit-
taa tiimeissa tai miten itseohjautuvia tyontekijoita voisi johtaa ja valmentaa siten, etta itse-

ohjautumista kuitenkin tuetaan.

Tassa tutkimuksessa pyrittiin saamaan myds mielipiteitd esimiehettémasta tydorganisaa-
tiosta. Tahan aiheeseen liittyen jatkotutkimuksena voisi olla, ettd miten valmiita eri-ikaiset
ihmiset ovat tyoskentelemaan esimiehettomassa organisaatiossa. Jatkotutkimusehdotuk-
sena olisi tutkia yrityksen tydntekijoita ja heidan valmiuksiaan ja halukkuuttaan toimia esi-
miehettdomassa organisaatiossa. Tama tutkimus voisi toimia sellaisen yrityksen tukena,
joka haluaa kehittaa toimintaansa Teal-organisaatioksi, jonka Laloux (2014, 55-56) on

esittanyt.

5.4 Opinnaytetyoprosessin kuvaus ja arviointi

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin kevaalla 2021 ja opinnaytetydsuunnitelma tehtiin touko-
kuussa 2021. Tutkimussuunnitelman avulla saatiin avarampi ja selkeampi kuva, mita Iah-
detaan tutkimaan ja miten se haluttiin toteuttaa. Suunnitelman laatimisen aikana paatettiin
tutkimuksen kohderyhma, paatutkimuskysymys ja niiden alaongelmat, tutkimusmene-
telma- ja aikataulu. Tutkimussuunnitelman esittelyn jalkeen elokuussa 2021 aloitettiin tie-
toperustaan tutustuminen ja kirjoittaminen. Tyo 1ahti hyvalla mallilla vauhtiin, jolloin aloitet-
tiin tutustuminen kirjallisuuteen ja sen aiheisiin. Tietoperustaan perehtymisen tarkoituk-
sena oli saada tukea hyvan kyselylomakkeen tekemiseksi, saada apua kyselyn vastauk-
sien analysoinnissa ja tekemaan tutkimuksen johtopaatoésta. Kyselylomake julkaistiin kes-
kiviikkona 24.11.2021 ja se sulkeutui sunnuntaina 05.12.2021. Taman jalkeen jatkettiin
opinnaytetydprosessia analysoimalla tutkimuskyselyn tuloksia ja vastauksia. Taman jal-

keen kirjoitettiin opinnaytetydraporttia ja kirjoitettiin johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista.

Ennen kyselyn lahettamistd, otettiin yhteyttd Helsingin kaupungin taloushallinnon henki-
I6stdasiantuntijaan ja esitettiin tutkimuksen suunnitelma ja sen tavoite. Tutkimussuunnitel-
man esittdmisen ansiosta saatiin taloushallinnon henkildéstéasiantuntijalta tutkimuslupa,

joka oikeutti lahettamaan kyselyn henkilokunnan sahkoposteihin.

Opinnaytetyossa tutkimusmenetelmaksi valittiin verkkokysely, joka teki tasta tydsta kvanti-
tatiivisen eli maarallisen tutkimustyon. Kyselyn luominen vaati paljon kysymysten pohti-
mista ja tyostamista. Haasteena oli luoda kysymyksia ja vaittamia, jotka vastaisivat tutki-
musongelmiin. Ensimmaiseksi tutkimukseksi tama vaihe toi paljon haasteita. Haasteena

oli luoda kysymyksia ja vaittamia, jotka olivat selkeita ja pituudeltaan sopivan kokoisia.
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Naita tyostin useampaan kertaan. Koen, etta kysymyksia olisi pitanyt testata ja mahdolli-
sesti muokata vield enemman, jolloin se olisi voinut olla laadukkaampi. Itse tutkijana koen
olevani tyytyvainen kyselyyn ja sain paljon hyvaa palautetta alojen ammattilaisilta, jotka

myos tutkivat itseohjautuvuutta.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville millenniaalien asenteita. Taman osalta olin tyy-
tyvainen, ettéd millenniaaleja oli kuitenkin tarpeeksi vastaamassa, vaikka tutkijan nakokul-
masta vastauksia olisi voinut olla enemmankin. Tahan liittyen vastusaika olisi voinut olla
pidempi, joka olisi mahdollisesti nostanut vastaajien maaraa. Avoimien kysymysten vas-
tauksia tuli myos varsin paljon. Vastauksista saatiin esille hyvia teemoja ja aiheita, jotka

liittyivat itseohjautuvuuteen.

Opinnaytetydn alussa oli hankalaa maaritella keskeiset kasitteet, kuten miten millenniaalit
ja Y-sukupolven edustajat maaritellaan. Jotkut lahteet kayttivat sanaa milleniaali ja jotkut
millenniaali, eli vaihtuvuus oli n-kirjaimen maarassa. Tassa tydssa kuitenkin paatettiin lah-
tea kayttamaan millenniaali-kirjoitusmuotoa. Toiseksi oli y-sukupolven vuosien maarittely.
Y-sukupolvi on yleisesti ja lahteiden mukaan maaritelty alkamaan 1980-luvun alussa,
mutta sen paattymisvuosien vali on ollut hyvin liukuva 1996 ja vuoden 2000 valissa. Lop-
pujen lopuksi tutkimuksessa paatetiin kayttda Mellasen ja Mellasen (2020, 8) kayttamaa
vuotta 2000. Tahan paatdkseen olin kokonaisuudessaan tyytyvainen, silla se toi selkeytta
tutkittavasta ryhmasta. Myds termi esimies kiinnitti joidenkin ihmisten huomioita vanhanai-
kaisena sanana, koska nykyaan monissa yrityksissa kaytetaan termia esihenkilé. Huoma-
sinkin, etta tietoperustalahteet kayttavat termia esimies eikd ajankohtaisia lahteita viela oi-

kein ollut, jossa olisi kaytetty termia esihenkild.

Kokonaisuutena opinnaytetydprosessi eteni mielestani suunnitelman mukaan, vaikka mat-
kalla tuli paljon haasteita etenemisen suhteen. Joissain maarin vaikeinta oli asettua tutki-
jan asemaan ja valttda omien mielipiteiden ja nakemysten esiintuomista tutkimuksen ai-
kana ja tulosten analysoinnissa. Tahan vaikutti eniten kokemattomuus tutkimustyon teke-
misesta ja tutkimustulosten esittamisesta. Kaiken kaikkiaan tutkimuskysely sai kehuja

sahkopostitse ja Facebookin kautta.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyoprosessi oli hyvin opettavainen kokemus minulle, joka auttoi minua kehitta-
maan omaa ammattilista osaamistani. Tutkimuksen ja tietoperustan kirjoittaminen auttoi-

vat minua ymmartdmaan enemman itseohjautuvuuden ja esimiehettdémyyden tarkoitusta.
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Naita aiheita olen pystynyt lisddmaan ja soveltamaan omissa esimiestehtavissa ja -osaa-
misessa. Opin myo6s katsomaan itseohjautuvuutta monesta eri nakdkulmasta. Ymmarsin,
ettd itseohjautuvuus itsessaan on hyvin laaja aihe ja jokainen meista nakee itseohjautu-
vuuden eri tavalla. Tutkimuksen tulosten analysoinnin myéta tunnen, etta osaan enem-
man vaikuttaa omaan itseohjautuvuuteen ja mahdollisesti tukea muiden itseohjautuvuutta.
Koen, ettd olen myds lisdnnyt ymmarrystani myds esimiehettdmyydesta ja Teal-organi-

saatioiden toiminnasta.

Opinnaytetyon kirjoittaminen opetti minua olemaan lahdekriittisempi ja etsimaan oikeita
lahteita oikealla tavalla oikeasta paikasta. Koska esimiehettdmyydesta ei ollut kovinkaan
paljon Kirjallisuutta suomeksi, minun piti menna mukavuusalueen ulkopuolelle ja etsia lah-
teitd myos englannin kielella. Koen, etta tama laajensi englannin kielen sanavarastoani ja

samalla kehitin myds englannin kielen osaamistani.

Muiden elamassa olevien kiireiden takia koin, etta oli haastavaa pysya aikataulussa,
mutta olen tyytyvainen, etta opin myos hallitsemaan omaa aikaani ja projektin etenemista.
Prosessinhallintataidot ovat jokaiselle ammattilaiselle hyva taito oppia. Kaiken kaikkiaan
ymmarran ja tiedan nyt paljon enemman tutkimuksen tekemisesta. Koen, etta tiedan mita
tutkimuskyselyn tekeminen vaatii ja mika tekee siitd onnistuneen. Uskon, ettd ndma uudet

opitut taidot tulevat olemaan hyoédyllisia myos tulevaisuudessa.

Haastavinta minulle oli hyvan suomen kirjoittaminen, silla suomen kieli ei ole minun aidin-
kieleni. Aikaa meni eniten oikeinkirjoituksen tarkistamiseen ja laadukkaan tekstin tuottami-
seen. Joidenkin uusien termien oppiminen ja soveltaminen toivat valilla epatoivoa, mutta

uskon kuitenkin, etta selvisin tastd haasteesta hyvin ja opin paljon uutta laadukkaan teks-

tin kirjoittamisesta.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen tyohoni. Matkalla opin paljon kirjallisuuteen aihee-
seen liittyvasta tietoperustasta ja sisallosta, jonka uskon olevan hyodyllisia tyoelamassani.
Tasta on hyva jatkaa kohti ammatillista kehitystani ja osaamistani esihenkilona ja mahdol-

lisena HR-alan asiantuntijana.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Viestin otsikko: Milleniaalien suhtautuminen itseohjautuvuuteen ja esimiehettémyyteen —

tayta kysely 05.12.2021 mennessa

Hei!

Miten sina suhtaudut itseohjautuvuuteen ja esimiehettéomyyteen?

Opiskelen liiketaloutta Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta, jonka
tavoitteena on selvittda millenniaalien suhtautumista itseohjautuvuuteen ja esimiehetto-
myyteen. Kyselyn kautta pyritdan kartoittamaan millenniaalien mielipiteita liittyen itseoh-
jautuvuuteen, itsensa johtamiseen ja esimiehettémaan organisaatioon. Kyselytutkimus on

suunnattu y-sukupolven edustajille eli henkildille, jotka ovat syntyneet vuosina 1981-2000.

Tutkimuksen vastaamiseen vie noin 6-8 minuuttia. Tutkimusaineisto kasitellaan taysin
luottamuksellisesti ja anonyymisti. Tutkimustulokset raportoidaan siten, etta vastauksia ei

voida yhdistaa yksittaisiin vastauksiin.

Voit vastata kyselytutkimukseen taalla 05.12.2021 mennessa: https://link.webropolsur-
veys.com/S/6947ED6BF6849E05

Mikali linkki ei aukea, kopioi linkin osoite ja liitd se selaimen hakukenttaan.

Mahdolliset lisatiedot tai kysymykset tutkimuksesta tai kyselysta voi lahettaa osoitteeseen

destin.nunes@myy.haaga-helia.fi
Kiitos paljon osallistumisestasi jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Destin Nunes

Liiketalouden opiskelija Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa



Liite 2. Kyselylomake

Suhtautuminen itseohjautuvuuteen ja esimiehettimyyteen

1. Milloin olet syntynyt? *
() Ennen vuotta 1980

O 19812000

O 2001 tai sen jilkeen

2. Ellimiintilanteesi

O Kokoaikaisesti tyGssikiyvi
O Osa-aikaisesti tydssikiyvi
O Yrittiji

O Opiskelija

C} Tyétdn

() Muu, mika?

3. Millaisessa organisaatiossa toimit tHlli hethkelli? *
O (rrganisaatiossa, jossa minulla on lihiesimies.
O (rrganisaatiossa, jossa ei ole lihiesimiestd.

() Enolc tydelamiissa lainkaan.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilén kyloyi toimia itsendisesti ilman ulkopuolisen kontrollin ja
chjauksen tarvetta.
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4. Miten seuraavat viittimiit kuvaavat itseohjautuvuutta tyssisi? *

Tunnen, et osaan toimia
itseohjautuvast tydssini.

Olen motrvortunut tekemEin tydng
itseohjautuvasti.

Kaipaisin enemmin itseohjautruutta
tydssani.

Minulla om tarpecksi tictoa, jotta voin
tehdi itsenfisid padtiksid tydssini.
Pidin siitd, ettd saan suunnitella omaa
tyintekemisen tapaani.

Ospan tyGskennelld ilman ulkopuolista

valvontaa.

En tarvitse ulkopuolista motivaatiota
kehittiiksent omaa ammatillista
Osaamistant.

Tunnen, etti minulla on mdvi
osaaminen tydssini.

Tunnen, etti haluan toma
itsechjautuvasti tydssini.

Téysin eri
miclii

OO O OO0 O0O0OO0O0

En muclti

O

OO O OO0 0O O0O0

Samaa miclti

O

OO O O 000 00 0

5. Mitii hyityii itseohjautuvuudesta on mielestiisi tydeliimissi?

Téysin samaa
miclii

O

o0 O OO0 0O 00 0

6. Mitii haasteita niiet itseohjautuvuundessa tybeliimiissi?
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7. Miten seuraavat viiittimiit kuvaavat itsesi johtamistasi? *

Disaan mAiritelld itsellenn selkebt
tavoltteet tybssani.

Minulla on mahdollisuus ascttaa
tavoutteita isellen tydssin.

Osaan hallita tydssi jaksamistan.

Pystyn parantamaan tydsuoritustani
oman pehdinnan ja harkinnan avulla.

Tunnen, citd pystyn vailkuitamaan
tybhéni itseni johtamisella.

Tunnen, et itsem johtaminen auttas
minua olemaan itsechjautuva tydssini.

Tunnen, etti osaan johtaa itsefini hyvin.

Téysin ert
mielti

O

OO0 O 00O

En muclii

O

OO O 00O

Samaa mielid

O

OO O O0O0

8. Jos tybskentelet tai tyiskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehiii/esihenkilbitii, miten seuraavat viiitteet pitiiviit paikkaansa? *

Tarvitsisin tukea tavoitteiden
asertamisessa.

Kaipaisin valmennusta
timityskentelyyn.

Tyvinickijdiden vastuu omasta tybstd
lisdantyy.

Tyintekijbilli on enemmiin vapautta
tehdd tyinesd,

Tyéntekijiit jakaisivat omaa osaamista
timin yhteistydn cnnistumiscksi.
Tvintekijfiden motivaatio kasvais
omaan tyshin,

Paftdstentekovalta tulisi olla
micluummin timilli kuin yohtoryhmél 1

Tumin vhtemnen keskustelu asioista ja
pifittstenteko yhdessi on tirkedi.

Tvintekijfiden toiminta on tehokasta.

Tihysm ert
mileltd

O

OO0 O O 00 0 OO0

Eri mieltd

O

ONOICINCINOINCGINOING

Sarmaa mield

O

OO CINCINOINCINOINO

Tiysin samaa
miclid

O

O O O0O0O0

Tiysin samaa
micltd

O

OO0 O O 0O 0O O O
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Timit ovat kehityskeskeisempii.

9. Muita avoimia kommentteja?

Tiysin eri
mieltd

O

Er mieltd

O

Samaa mieltd

O

Tiiysin samaa
mueltd

O
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Liite 3. Mann-Whitney U Testi, Millenniaalit ja muut

Y-sukupolvi vs muut

Null Hypothesis Test sig **® Decision

i |The distribution of Miten seuraavat véittamat  |Independe 0,037 |Reject the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Tunnen, |nt-Samples null
efta osaan toimia itseohjautuvasti tydssani. is  |Mann- hypothesis
the same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test

% [The distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0.772|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssdsi?:Olen nt-Samples null
motivoitunut tekemaan tyoni itseohjautuvasti. is |Mann- hypothesis
the same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test

% [The distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0.365|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Kaipaisin |nt-Samples null
enemman itseohjautuvuutta tydssani. is the Mann- hypothesis
same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test

4 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0.000|Reject the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Minulla on |nt-Samples null
tarpeeksi tietoa, jotta voin tehda itsenaisia Mann- hypothesis
paatoksia tydssani. is the same across Whitney U
categories of Milloin olet syntynyt?. Test

% |The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe 0.433|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Pidan nt-Samples null
siitéd, ettd saan suunnitella omaa tyéntekemisen (Mann- hypothesis
tapaani. is the same across categories of Milloin|Whitney U
olet syntynyt?. Test

'& [The distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0.019|Reject the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Osaan nt-Samples null
tydskennelld iiman ulkopuolista valvontaa. is  |Mann- hypothesis
the same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test

% |The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe 0.059|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?.En nt-Samples null
tarvitse ulkopuolista motivaatiota kehittédkseni |Mann- hypothesis
omaa ammatillista osaamistani. is the same Whitney U
across categories of Milloin olet syntynyt?. Test

'8 [Tnhe distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0,004|Reject the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Tunnen, |nt-Samples null
eftd minulla on riittéva osaaminen tydssani. is  |Mann- hypothesis
the same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test

% |The distribution of Miten seuraavat vaittamat  |Independe 0.377|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?-Tunnen, |nt-Samples null
efta haluan toimia itseohjautuvasti tydssani. is  |Mann- hypothesis
the same across categories of Milloin olet Whitney U
syntynyt?. Test
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The distribution of Miten seuraavat vaittamat
kuvaavat itsesi johtamistasi? Tunnen, efta
pystyn vaikuttamaan tydhdni itseni johtamisella.
is the same across categories of Milloin olet

syntynyt?.

The distribution of Miten seuraavat vaittamat
kuvaavat itsesi johtamistasi? Tunnen, ettd itseni
johtaminen auttaa minua olemaan itseohjautuva
tydssani. is the same across categories of
Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Miten seuraavat vaittamat
kuvaavat itsesi johtamistasi?: Tunnen, etia
osaan johtaa itsedni hyvin. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehia/esihenkilita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?:Tarvitsisin tukea
tavoitteiden asettamisessa. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehid/esinenkiloita, miten seuraavat véitteet
pitavat paikkaansa?:Kaipaisin valmennusta
timitytiskentelyyn. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehid/esihenkildita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?: Tydntekijdiden vastuu
omasta tydstd lisdsintyy. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehidg/esinenkildita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?:Tyontekijoillda on enemman
vapautta tehda tydnsa. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tyGskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimienid/esinenkiloita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?: Tyontekijat jakaisivat omaa
osaamista tiimin yhteistydn onnistumiseksi. is
the same across categories of Milloin olet

syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehid/esinenkiloita, miten seuraavat véitteet
pitévat paikkaansa?: Tysntekijdiden motivaatio
kasvaisi omaan tydhon. is the same across
categories of Milloin olet syntynyt?.

The distribution of Jos tydskentelet tai
tyGskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimienhid/esinenkiloita, miten seuraavat véitteet
pitavat paikkaansa?:Paatdstentekovalta tulisi
olla mieluummin tiimilla kuin johtoryhmalla. is
the same across categories of Milloin olet
syntynyt?.

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
ni-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
ni-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

0.319

0,058

0,013

0.064

0,792

0,711

0.254

0.328

0.166

0,927

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Reject the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis

Retain the
null
hypothesis
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Liite 4. Mann-Whitney U testi, Tyossdkayvat ja opiskelevat millenniaalit

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehig/esihenkildita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?:Tiimin yhteinen keskustelu
asioista ja paatdstenteko yhdessa on tarkeaa.
is the same across categories of Milloin olet
syntynyt?.

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

The distribution of Jos tydskentelet tai
tyGskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehid/esinenkildita, miten seuraavat véitteet
pitavat paikkaansa? Tyontekijdiden toiminta on
tehokasta. is the same across categories of
Milloin olet syntynyt?.

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

The distribution of Jos tydskentelet tai
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole
esimiehig/esihenkildita, miten seuraavat vaitteet
pitavat paikkaansa?:Tiimit ovat
kehityskeskeisempid. is the same across

categories of Milloin olet syntynyt?.

Independe
nt-Samples
Mann-
Whitney U
Test

0.403|Retain the
null
hypothesis

0.414|Retain the
null
hypothesis

0.890|Retain the
null
hypothesis

Tyossédkdyva vs opiskeleva Y-sukupolvi
Null Hypothesis Test Sig_a'b Decision

A |The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0.172|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta nt-Samples null
tydssasi? Tunnen, etta osaan toimia Mann- hypothesis.
itseohjautuvasti tydssani. is the same across|Whitney U
categories of Elamantilanteesi. Test

% |The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe | 0.871|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutia tydssasi?-Olen  |nt-Samples null
motivoitunut tekemdasn tydni Mann- hypothesis.
itseohjautuvasti. is the same across Whitney U
categories of Eldmantilanteesi. Test

%3 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0,028|Reject the
kuvaavat itseohjautuvuutta nt-Samples null
tydssasi? Kaipaisin enemman Mann- hypothesis.
itseohjautuvuutta tydssani. is the same Whitney U
across categories of Eldmantilanteesi. Test

"4 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0,798|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssasi?:Minulla|nt-Samples null
on tarpeeksi tietoa, jotta voin tehda Mann- hypothesis.
itsendisia pastdksia tydssani. is the same  |Whitney U
across categories of Elamantilanteesi. Test

% |Tne distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0 644|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssdsi?.Pidan  |nt-Samples null
siitd, etta saan suunnitella omaa Mann- hypothesis.
tydntekemisen tapaani. is the same across |Whitney U
categories of Elamantilanteesi. Test

55



%6 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe | 0,071 |Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tydssadsi?:Osaan |nt-Samples null
tydskennelld ilman ulkopuolista valvontaa.  |Mann- hypothesis.
is the same across categories of Whitney U
Eldmantilanteesi. Test

7 |Tne distribution of Miten seuraavat vaittamat|independe | 0,103|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta tyossasi?.En nt-Samples null
tarvitse ulkopuolista motivaatiota Mann- hypothesis.
kehittdakseni omaa ammatillista Whitney U
osaamistani. is the same across categories |Test
of Elaméntilanteesi.

'8 [The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0.257|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutia nt-Samples null
tydssasi?-Tunnen, ettd minulla on riittava Mann- hypothesis.
osaaminen tydssani. is the same across Whitney U
categories of Eldmantilanteesi. Test

5 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat |Independe | 0,350|Retain the
kuvaavat itseohjautuvuutta nt-Samples null
tydssadsi? Tunnen, ettd haluan toimia Mann- hypothesis.
itseohjautuvasti tydssani. is the same across|Whitney U
categories of Eldmantilanteesi. Test

F0|The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0.220|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?.Osaan nt-Samples null
madritelld itselleni selkedt tavoitteet Mann- hypothesis.
tydsséni. is the same across categories of | Whitney U
Eldmantilanteesi. Test

"1 |The distribution of Miten seuraavat vaittamat|Independe | 0,629|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?:Minulla on nt-Samples null
mahdollisuus asettaa tavoitteita itselleni Mann- hypothesis.
tydssani. is the same across categories of  |Whitney U
Eldamantilanteesi. Test

A2 The distribution of Miten seuraavat vaittamat|independe | 0,584|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?:Osaan hallita |nt-Samples null
tydssd jaksamistani. is the same across Mann- hypothesis.
categories of Eldméantilanteesi. Whitney U

Test

R3[| The distribution of Miten seuraavat vaittamat|independe | 0,226|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?:Pystyn nt-Samples null
parantamaan tydsuoritustani oman Mann- hypothesis.
pohdinnan ja harkinnan avulla. is the same |Whitney U
across categories of Eldmantilanteesi. Test

F4|The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe | 0.502|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?: Tunnen, etta  |ni-Samples null
pystyn vaikuttamaan tydhdni itseni Mann- hypothesis.
johtamisella. is the same across categories |Whitney U
of Elamantilanteesi. Test

"5 The distribution of Miten seuraavat vaittamat|independe | 0,357|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi?:Tunnen, etta  |nt-Samples null
itseni johtaminen auttaa minua olemaan Mann- hypothesis.
itseohjautuva tydssani. is the same across  |Whitney U
categories of Eldméantilanteesi. Test
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"6 | The distribution of Miten seuraavat vaittamat Independe | 0.480|Retain the
kuvaavat itsesi johtamistasi? Tunnen, etta  |nt-Samples null
osaan johtaa itsedni hyvin. is the same Mann- hypothesis.
across categories of Elamantilanteesi. Whitney U

Test

7| The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,445|Retain the
tyoskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  [nt-Samples null
esimiehia/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa? Tarvitsisin Whitney U
tukea tavoitteiden asettamisessa. is the Test
same across categories of Elamantilanteesi.

g |The distribution of Jos tydskentelet tai Independe | 0,125|Retain the
tyoskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  [nt-Samples null
esimiehig/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa?:Kaipaisin Whitney U
valmennusta tiimitydskentelyyn. is the same |Test
across categories of Elamantilanteesi.

9| The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,041|Reject the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  [nt-Samples null
esimiehia/esihenkiloita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa?: Tyontekijdiden |Whitney U
vastuu omasta tyosta lisddntyy. is the same |Test
across categories of Elamantilanteesi.

20| The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,003|Reject the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa eiole  |nit-Samples null
esimiehia/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa? Tyontekijdilld | Whitney U
on enemman vapautta tehda tyonsa. is the | Test
same across categories of Elamantilanteesi.

21 | The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,040|Reject the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  |[nt-Samples null
esimiehia/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
viitteet pitavat paikkaansa?: Tyontekijat Whitney U
jakaisivat omaa osaamista tiimin yhteistyon |Test
onnistumiseksi. is the same across
categories of Elamantilanteesi.

22| The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,257|Retain the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  |ni-Samples null
esimiehia/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa? Tydntekijdiden |Whitney U
motivaatio kasvaisi omaan tyohon. is the Test
same across categories of Eldmantilanteesi.

23| The distribution of Jos tydskentelet tai Independe | 0,121|Retain the
tyoskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  [nt-Samples null
esimiehid/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
viitteet pitavat Whitney U
paikkaansa? Paatdstentekovalta tulisi olla | Test
migluummin timilld kuin johtoryhmalla. is the
same across categories of Elamantilanteesi.

24 The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0.316|Retain the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  |ni-Samples null
esimiehia/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa?: Tiimin yhteinen |Whitney U
keskustelu asioista ja paatostenteko Test

yhdessd on tdrkedd. is the same across
categories of Elamantilanteesi.
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25 [ The distribution of Jos tyoskentelet tai Independe | 0,088|Retain the
tydskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  |nt-Samples null
esimiehid/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa?. Tyontekijdiden |Whitney U
toiminta on tehokasta. is the same across  |Test
categories of Elamantilanteesi.

6 |The distribution of Jos tydskentelet tai Independe | 0,042|Reject the
tyoskentelisit organisaatiossa, jossa ei ole  |nt-Samples null
esimiehig/esihenkildita, miten seuraavat Mann- hypothesis.
vaitteet pitavat paikkaansa? Timit ovat Whitney U
kehityskeskeisempid. is the same across  |Test

categories of Elamantilanteesi.

58



Liite 5. Mann-Whitney U testi, Esimiehelliset ja esimiehettomat millenniaalit

Esimiehellinen vs esimiehetén Y-sukupolvi
Mull Hypothesis Test sig ** Decision

A [The distribution of Miten Independe 0.576|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tyossasi? Tunnen, ettd osaan  |Whitney U
toimia itseohjautuvasti tydsséani. |Test
is the same across categories
of Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

%2 |The distribution of Miten Independe 0,398 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tydssdsi?:Olen motivoitunut Whitney U
tekemaan tydni Test
itseohjautuvasti. is the same
across categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkella?.

3 |The distribution of Miten Independe 0,419|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tydssasi? Kaipaisin enemman  |Whitney U
itseohjautuvuutta tydssani. is  |Test
the same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talld hetkella?.

% |The distribution of Miten Independe 0,287 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutia Mann- hypothesis.
tydssési?:Minulla on tarpeeksi  |Whitney U
tietoa, jotta voin tehda Test
itsendisia paatoksia tydssani. is
the same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

5 |The distribution of Miten Independe 0.535|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tydssasi?.Pidan siitd, etta saan |Whitney U
suunnitella omaa Test
tydntekemisen tapaani. is the
same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkelld?.

'6 |The distribution of Miten Independe 0,944 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tydssasi?:Osaan tydskennelld  |Whitney U
iiman ulkopuolista valvontaa. is (Test
the same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

7 |The distribution of Miten Independe 0,994 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta tydssasi?.En [Mann- hypothesis.
tarvitse ulkopuolista Whitney U
motivaatiota kehittagkseni Test
omaa ammatillista osaamistani.
is the same across categories




%8 |The distribution of Miten Independe 0.247|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tydssasi? Tunnen, ettd minulla |Whitney U
on riittava osaaminen tyossani. (Test
is the same across categories
of Millaisessa organisaatiossa
toimit talld hetkelld?.

%5 [The distribution of Miten Independe 0.556|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itseohjautuvuutta Mann- hypothesis.
tyossasi? Tunnen, ettd haluan |Whitney U
toimia itseohjautuvasti tydss&ni. | Test
is the same across categories
of Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

Fo|The distribution of Miten Independe 0.891|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?.Osaan Mann- hypothesis.
madritelld itselleni selkeat Whitney U
tavoitteet tydssani. is the same |Test
across categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkelld?.

Fi1|The distribution of Miten Independe 0.722|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?:Minulla on  [Mann- hypothesis.
mahdollisuus asettaa tavoitteita |Whitney U
itselleni tyossani. is the same  Test
across categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkelld?.

%12 | The distribution of Miten Independe 0.482|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?:Osaan Mann- hypothesis.
hallita tydssa jaksamistani. is  [Whitney U
the same across categories of |Test
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

R |The distribution of Miten Independe 0,753 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?:Pystyn Mann- hypothesis.
parantamaan tydsuoritustani  (Whitney U
oman pohdinnan ja harkinnan |Test
avulla. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit talla
hetkella?.

F4|The distribution of Miten Independe 0.096|Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?: Tunnen, Mann- hypothesis.
eftél pystyn vaikuttamaan Whitney U
tydhdni itseni johtamisella. is Test
the same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkell&?.

Fi5 |The distribution of Miten Independe 0,064 |Retain the
seuraavat vaittamat kuvaavat  |nt-Samples null
itsesi johtamistasi?: Tunnen, Mann- hypothesis.
efta itseni johtaminen auttaa Whitney U
minua olemaan itsechjautuva  |Test

tydssani. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit talla
hetkelld?.
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"9 [The distribution of Jos Independe 0.905|Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa ei ole Mann- hypothesis.
esimiehidg/esinenkildita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Tyontekijdiden
vastuu omasta tydsta lisadntyy.
is the same across categories
of Millaisessa organisaatiossa
toimit talld hetkella?.

20 [The distribution of Jos Independe 0.358|Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa i ole Mann- hypothesis.
esimiehidg/esihenkildita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?: Tyontekijdilla on
enemman vapautta tehda
tydnsa. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkelld?.

21 |The distribution of Jos Independe 0.222|Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa ei ole Mann- hypothesis.
esimiehid/esihenkildita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Tyontekijat
jakaisivat omaa osaamista tiimin
yhteistydn onnistumiseksi. is
the same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talld hetkella?.

%3 |The distribution of Jos Independe 0.135|Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa ei ole Mann- hypothesis.
esimiehia/esihenkildita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Tyontekijdiden
motivaatio kasvaisi omaan
tydhan. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkelld?.

23 [The distribution of Jos Independe 0.649(Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa i ole Mann- hypothesis.
esimiehia/esihenkildita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Paatostentekovalt
a tulisi olla mieluummin tiimilld
kuin johtoryhmallé. is the same
across categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit télla
hetkelld?.

24 [The distribution of Jos Independe 0.147|Retain the
tydskentelet tai tyoskentelisit  |nt-Samples null
organisaatiossa, jossa ei ole Mann- hypothesis.
esimiehid/esihenkiloita, miten  (Whitney U
seuraavat vaitteet pitavat Test

paikkaansa?-Tiimin yhteinen
keskustelu asioista ja
paattstenteko yhdessa on
tarkeda. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit talla
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%4 |The distribution of Jos Independe 0,147 |Retain the
tydskentelet tai tydskentelisit nt-Samples null
organisaatiossa, jossa eiole  |Mann- hypothesis.
esimiehia/esinenkildita, miten  |Whitney U

seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Tiimin yhteinen
keskustelu asioista ja
paatdstenteko yhdessa on
tarkeda. is the same across
categories of Millaisessa
organisaatiossa toimit talla
hetkella?.

25 |The distribution of Jos Independe 0,320 |Retain the
tydskentelet tai tydskentelisit nt-Samples null
organisaatiossa, jossa eiole  |Mann- hypothesis.
esimiehid/esinenkilditd, miten  |Whitney U

seuraavat vaitteet pitavat Test
paikikaansa?: Tyéntekijsiden
toiminta on tehokasta. is the
same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkelld?.

26 [The distribution of Jos Independe 0,541 |Retain the
tydskentelet tai tydskentelisit nt-Samples null
organisaatiossa, jossa eiole  |Mann- hypothesis.
esimiehid/esihenkildita, miten Whitney U

seuraavat vaitteet pitavat Test
paikkaansa?:Tiimit ovat
kehityskeskeisempid. is the
same across categories of
Millaisessa organisaatiossa
toimit talla hetkella?.

Liite 6. Tutkimuksen summamuuttuja arvot

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

,846 26

Scale Scale Vari-
Mean if ance if
Item Dele- Item Dele-
ted ted
Miten seuraavat vait- 79,0236 62,468

tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Tunnen, etta
osaan toimia itseoh-
jautuvasti tydssani.

Corrected
Item-Total
Correlation

,543

Cronbach's
Alpha if
Iltem Dele-
ted

,835
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Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:0Olen motivoitu-
nut tekemaan tyoni it-
seohjautuvasti.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Kaipaisin
enemman itseohjau-
tuvuutta tyossani.
Miten seuraavat vait
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Minulla on tar-
peeksi tietoa, jotta
voin tehda itsenaisia
paatoksia tydssani.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Pidan siita, etta
saan suunnitella
omaa tydntekemisen
tapaani.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:0Osaan tyosken-
nella ilman ulkopuo-
lista valvontaa.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:En tarvitse ul-
kopuolista motivaa-
tiota kehittaakseni
omaa ammatillista
osaamistani.

79,0079

80,1575

79,5276

78,8425

78,7874

79,3858

62,563

67,800

64,013

64,404

64,343

63,271

,659

,033

417

,510

,545

,429

,833

,857

,840

,838

,837

,839
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Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Tunnen, etta
minulla on riittava
osaaminen tydssani.
Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itse-
ohjautuvuutta tyos-
sasi?:Tunnen, etta
haluan toimia itseoh-
jautuvasti tyossani.
Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:0Osaan
maaritella itselleni
selkeat tavoitteet
tyossani.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:Minulla
on mahdollisuus
asettaa tavoitteita it-
selleni tyossani.
Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:0Osaan
hallita tyossa jaksa-
mistani.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:Pystyn
parantamaan tyosuo-
ritustani oman poh-
dinnan ja harkinnan
avulla.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:Tun-
nen, etta pystyn vai-
kuttamaan tyéhoni it-
seni johtamisella.

79,3701

79,0157

79,2835

79,4016

79,6063

79,2283

79,3150

63,775

63,476

63,475

64,020

64,145

63,432

62,487

,490

,573

,510

,353

,398

573

,524

,837

,835

,837

,842

,840

,835

,836
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Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:Tun-
nen, etta itseni johta-
minen auttaa minua
olemaan itseohjau-
tuva tyossani.

Miten seuraavat vait-
tamat kuvaavat itsesi
johtamistasi?:Tun-
nen, ettd osaan joh-
taa itseani hyvin.

Jos tyoskentelet tai
tyoskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tarvitsi-
sin tukea tavoitteiden
asettamisessa.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Kaipai-
sin valmennusta tiimi-
tyoskentelyyn.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tyonte-
kijdiden vastuu
omasta tyosta lisaan-
tyy.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei

79,1811

79,2677

80,1181

80,3937

79,0394

79,1732

61,721

63,610

73,835

72,352

65,181

62,605

, 715

,567

-,362

-,256

,365

,519

,830

,836

,870

,868

,841

,836
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ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?: Tyonte-
kijoilla on enemman
vapautta tehda
tyonsa.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tyonte-
kijat jakaisivat omaa
osaamista tiimin yh-
teistyon onnistu-
miseksi.

Jos tyoskentelet tai
tyoskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tyonte-
kijdiden motivaatio
kasvaisi omaan tyo-
hon.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Paatos-
tentekovalta tulisi olla
mieluummin tiimilla
kuin johtoryhmalla.
Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-

79,4567

79,6142

79,6142

78,9370

62,647

62,350

63,652

66,250

484

,591

,396

,286

66

,837

,834

,840
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kiléita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tiimin
yhteinen keskustelu
asioista ja paatosten-
teko yhdessa on tar-
keaa.

Jos tyoskentelet tai
tydskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?:Tyonte-
kijoiden toiminta on
tehokasta.

Jos tyoskentelet tai
tyoskentelisit organi-
saatiossa, jossa ei
ole esimiehia/esihen-
kiloita, miten seuraa-
vat vaitteet pitavat
paikkaansa?: Tiimit
ovat kehityskeskei-
sempia.

79,6457 63,119

79,5827 62,356

,520

,538

,836

,835
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