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Opinnaytety6 kasitteli milleniaalisukupolvea eli 1970-luvun lopun ja 1990-luvun
puolivalin valisia sukupolvia. Opinnaytetytn tarkoituksena oli selvittda, mitka
ovat ne asiat, joita milleniaalit arvostavat tydnantajassa, esimiehissa seka min-
kalaisia arvoja heilla on. Opinnaytety6ssa ilmeni myos se, mika lisaa tyopaikalla
heidéan motivaatiotansa ty6hon seka sitoutumista tyénantajaan. Tutkimuksessa
kartoitettiin eri aspekteista, minkalaisia mielikuva heilla on tyonantajista seké
tyoelamasta.

Opinnaytetyon teoreettinen osuus koostui yhdesta osasta, joka kasitteli tarkem-
min milleniaalien odotuksia tydeldméassa seka tydnantajien haasteita milleniaali-
sukupolvien tydelaméaodotuksilta. Teoriaosuuden tietol&hteind kaytettiin kirjal-
lista materiaalia, aikaisempia tutkimuksia ja ammattiin liittyvaa kirjallisuutta.

Opinnaytteen tutkimus on suoritettu kayttamalla maarallista eli kvantitatiivista
tutkimusmuotoa. Tietoa on keratty muun muassa kyselylomakkeen avulla ja ha-
vainnoitu sen avulla tutkimustuloksia teoreettisen osion tukemiseksi. Kyselyssa
selvitettiin muun muassa minkalaisia mieltymyksia milleniaalisukupolvilla on
tydskentelytavoissa, minkalaisia johtamistyyleja he suosivat ja mita he odottavat
tulevaisuuden esimiehiltd. Kyselyyn vastasi 52 henkil6a.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta milleniaalisukupolvet arvostavat ennen
kaikkea tasa-arvoisuutta ty6paikoilla. He eivéat vaadi esimiehen taydellista las-
naoloa jatkuvasti, vaan ovat itseohjautuvia. He tarvitsevat tilaa ja saada mah-
dollisuuden tehda itsenaisesti paatoksia tyossaan. Tutkimuksen tulokset osoitti-
vat, ettd yritysten vanhat hierarkkiset toimintaperiaatteet ja véljahtyneet yritys-
kulttuurit muuttaessa milleniaalien arvojen mukaiseksi saa niilla viela kilpailukei-
noa pitkalla tahtaimella
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The thesis examined millennial generations, which means the generations born
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of employers and work life.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusongelma ja sen rajaaminen

Liiketoiminnan pitk&aikaisen menestyksen takeeksi yrityksen on taloudellisen
tehokkuuden liséksi osoitettava aitoa kiinnostusta yhteiskuntaa ja sen rauhaa ja
arvoja kohtaan. Taméan kaltainen ajatus on tydelamaan jalansijaa saaneilla ja
osittain jo johtotasollekin edenneella milleniaalisukupolvella. Heidan ajatteluta-
pansa poikkeaa yhta suuresti baby boomer -sukupolven ajattelutavasta kuin

esimerkiksi lansimainen ja itdaasialainen tyokulttuuri. (Kingston 2014.)

Hyva palkka seké positiivinen tyoilmapiiri ovat eittaméatta myos milleniaalisuku-
polvien puoleensavetavia tekijoita tyopaikkojen suhteen. Mutta odotukset ovat
korkealla myds yhteiskuntavastuullisesti, tyo- ja yksityiselaméan tasapainoa
unohtamatta. Milleniaalisukupolvea kuvataan usein itsekeskeisiksi, teknolo-
giariippuvaisiksi, karsiméttomiksi ja heiltéd puuttuu taysin kunnioitus esimiehia ja
vanhempia tyontekijoitd kohtaan. Lojaalius tydnantajaa on milleniaaleille tois-
seikkainen kasite. (Virtanen 2005, 37.)

Kukaan ei pysty ndité tutkittuja ja paikkansa pitavia asioita kieltaméaén. Viesti on
kuitenkin selva milleniaalien osalta: proaktiivinen vaikutus yhteiskuntaan — seka

reagointi tyontekijoiden tarpeisiin.

Opinnaytetyon tavoitteena on siis yhdistaa milleniaalisukupolvet ja pk-yritykset,
joiden johtamisstrategia kulminoituu tydntekijoiden suorituskykyyn seka luonnol-
lisesti tuottojen maksimointiin. Tama ei ole tilanne, jolla pystytddn luomaan kuin
hetkellisesti uutta kilpailukeinoa aiheen ollessa viela niin tuore, vaan vaistama-
ton tulevaisuuden murros liiketoiminnassa. Yritysten on osattava kasitella nuor-
ten innovointihalu, vapaudentarve seka paasta eroon esimerkiksi hierarkiara-
kenteisesta johtamismenetelmésta. Nama ovat kaikki aspekteja, jotka vaikutta-

vat milleniaalisukupolvien edustajien tydmotivaatioon.

Opinnaytetyon tavoitteena on myos loytaa keino erilaisien olemassa olevien
strategioiden ja tyokalujen hyddyntamiseen, jotta voitaisiin niitd kayttaa osana



milleniaalien vaatimaa yksil6johtamiskeinoa sekéd saada selvyytta heidan mieli-

kuviinsa tyGnantajista seké toimivasta tydelaman organisaatiosta.

Tutkimusaiheesta ei ole tehty viela selkeaa linjausta seka monet pk-yritykset
taistelevat aiheen kanssa paivittain. Vaikka tyoelama elaa jatkuvaa murrosta, on
silti aiempien sukupolvien ja milleniaalien valilla edelleen suuria toimintaan liitty-

vid ndkemyseroja tydelamassa. (Virtanen 2005, 37-42.)

1.2 Tutkimusmenetelmét

Tutkimus suoritettu kayttamalla laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmuotoa.
Tietoa on keratty mm. kyselylomakkeen avulla ja havainnoitu sen avulla tutki-
mustuloksia teoreettisen osion tukemiseksi. Laadullisen tutkimuksen avulla saa-
tiin yksityiskohtaisempi, mutta inhimillisemman nakékulman opinnéaytety6n ai-

heen ongelmakonhtiin. (Metsamuuronen 2011, 215.)

Paatavoitteenani on I6ytaa viitekehykset tulevaisuudessa lilkketoiminnan tehok-
kaisiin johtamismenetelmiin ja sen tydkaluihin. Taten laadullisen tutkimuksen to-
teuttaminen on parempi vaihtoehto, silla se antaa vapaammat kadet kuvailla yk-

sityiskohtaisesti aihetta mittaamisen sijaan. (Vilkka 2007, 14.)

Aineistoani tulen hankkimaan kirjallisesta materiaalista, ammattikirjallisuudesta
seka aiemmista tutkimuksistani. Pyrin ratkaisemaan aineistolahtdisen ongelman
teoriaohjaavalla analyysilld, jossa aineistolla on teoreettisia kytkentéja mutta te-

kemani analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 81.)



2 SUKUPOLVET JA AVAINKOKEMUKSET

2.1 Sukupolvikasitteet

Sukupolvella tarkoitetaan suppeasti, mutta tunnetusti kerrottuna biologista ja so-
siaalista merkityst&, jota korostetaan sukupolviin viitatessa. Sukupolvia erottaa
vahintaan 20 vuoden ikaero, nykyaan jopa 30 vuotta ja enemmankin. Sukupol-
vien ikaeron kasvu johtuu ihmisten ikaantymisesta ennen, kuin he perustavat
perheen. (Roos 2005.)

Kuten kulttuureja, sukupolvien syvempaa olemusta ei ensisijaisesti pysty nake-
maan tai kuulemaan. Sen tuntee ennemminkin sisalta tai ulkopuolelta hahmot-
taen tavoilla, joita ei valttdmaétta ensisijaisesti osaa sanoiksi pukea. Uudet suku-
polvet astuvat tyoelaméaan samalla kun aiemmat sukupolvet tekevat niille taysin
palvelleena tilaa. Kasvu aikuiseksi, tutkinto ja tydura, jokainen sukupolvi toista-
vat itsedan. Ihmiset poikkeavat toisistaan, mutta kuinka sukupolvien erot naky-
vat?

Na&in kerrottuna sukupolvien jatkuvuus seka ty6elama kuulostavat selkealta ja
yhteiskunnan kannalta hienolta, mutta sita se ei suoranaisesti ole. Monet yrityk-
set ovat tehneet suuren tyon aiempien ja tulevien sukupolvenvaihdosten vuoksi.
Nama vaihdokset ovat moninaisia ja usein ristiriitaisia, ja usein ne eivat myos-

kaan ole yhteen soviteltavia. (Roos 2005.)

Sukupolvet kasitteena eivat ole yksiselitteisia. Yksi keskeinen rajoite sukupolvi-
kasitteelle on, ettd sukupolvet eivat ole sisaisesti homogeenisia, silla sukupolvet
koostuvat esimerkiksi erilaisista yhteiskuntaluokista ja eri sukupuolista. Puhu-
mattakaan erilaisista yksildiden yksil6llisista persoonallisuuksista. Onnistuneim-
millaankin sukupolvi on ainoastaan yksi ndkdkulma seka ryhmittelyperuste, jota
haastetaan ja kyseenalaistetaan muiden ryhmittelyjen ja kriitikoiden suunnasta.
(Jarvensivu, Nikkanen, & Syrja 2014, 41.)

Yleinen esimerkki on se, etta yritysten nuorimmat eivat panosta tarpeeksi ty6-
hon, ja vastakohtaisesti vanhimmat haluavat elékkeelle aivan lilan aikaisin.
Tama on esimerkkisyy, jossa sattuu niin sanottuja tydntekokulttuurien vastak-
kainasetteluja.



Sukupolvilla, kuten myés ihmisillakin, on omat persoonallisuudet. Milleniaalit —
jotka ovat astuneet, tai juuri astumassa aikuisuuteen — ovat aloittaneet oman

vallankumouksensa tyopaikoilla. Itsevarmuus, itseilmaisu, liberaali ajattelutapa
seka optimistinen nopeatempoinen muutoksenhalu kuvaa tyéelaman tulokkaita

ja heidan odotuksiaan ty6elamasta. (Tienari & Piekkari 2011, 14.)

Tienari ja Piekkari (2011, 13) kuvaavat milleniaalisukupolvia muutoksen mootto-
reina. Heidan perintdnséd maailmalle on ennustetusti se, ettd maailmasta tulee
yha nopeampi, joka korreloi ihmisten lyhytjannitteisyyteen seka arvaamattomuu-
teen. Myos kilpailuhenkisyys on milleniaalisukupolvien keskeinen muutostekija.
(Tienari & Piekkari 2011, 13.)

Milleniaalit — eritoten nuorimmat sukupolvet, jotka ovat siirtymassa aikuisikaan
uuden vuosituhannen alussa — ovat alkaneet luoda omia persoonallisuuksiaan:
luottavaisia, itseilmeisia, liberaaleja, ja avoimia muutoksille. (Tienari & Piekkari
2011, 13-15))

2.2 Tapscottin kahdeksan ihmetta

John Tapscott on talouden ja viestintakulttuurin asiantuntija, joka kertoo milleni-

aalisukupolvista optimistisesti ja ihailevasti (Kingston, A. 2014).

Tapscott (2010) vakuuttaa kirjallisuudessaan, ettd han on hyvinkin vakuuttunut

uusimpien nettisukupolvien erottuvuudesta edeltgjiinsa verraten. Tapscott on
nostanut seuraavat asiat ilmi, jotka hdnen mielestaén poikkeavasti erottaa mille-
niaalisukupolvet edeltdjistaan, ja nama on nimetty Tapscottin kahdeksaksi ih-
meeksi:

1. He haluavat vapautta kaikessa, mité tekevat

2. He rakastavat yksilollisia ratkaisuja ja raatalointia.

3. He ovat kyseenalaistajia

4. He etsivat yrityksilta rehellisyytta ja avoimuutta

5. He haluavat elamésséaéan viihdetta ja leikkimielisyytta

6. He ovat suhteiden ja yhteispelin sukupolvi



7. He haluavat kaiken tapahtuvan nopeasti
8. He ovat innovaattoreita.

Tapscotin keskeinen havainto on milleniaalien, eli nettinuorien halukkuus vaikut-
taa kaikessa tekemisessaan. Valinnanvapaus ja itseilmaisun halukkuus ovat
tydelamassa vahvoja muutoksen tekijoita milleniaalisukupolvien kohdalla.
(Tapscott 2010, 96-99.)

Nuorten olemista koulussa, tydssé ja sosiaalisessa elamassa savayttdd heidan
kokeileva ja leikkimielinen asenne. Milleniaalisukupolvea ympardoi sosiaalinen
media ja teknologia, joka onkin heidan elaméasséaan lahes aina mukana. Tasta
on syntynyt muutos niin elamysyhteiskuntaan — kuin myoés elamyksiéa hakeva
sukupolvi. (Tapscott 2010, 102-104.)

Nama kahdeksan Tapscottin esille tuomaa kohtaa milleniaalisukupolvista ku-
vaavat myos kulutustottumuksia ja asiakaskuntamuutosta. Aktiivisuus molem-

missa on hyvin paljon enemman keskidssa, kun verrataan aiempiin sukupolviin.

Tamakin on syy, miksi yritysten pitéaisi ndhda asia hengastyttavan pulman sijaan
muutostensa rintamalla ensimmaisena, silla tilanne ei pade ainoastaan aktiivi-
seen ja intohimoiseen elamiseen ja kuluttamiseen, vaan muutos nakyy myos
tydelamassa. Milleniaalisukupolvien vahva kyseenalaistamisasenne saattaa ai-
heuttaa esimiehille ja johtajille harmaita hiuksia, kun milleniaalit kyseenalaista-
vat ja haastavat johtajia paivittain yha uudelleen ja uudelleen. (Tapscott 2010,
56-61.)

Tapscottin (2010) sanoman voikin siis kiteyttd& seuraavanlaisesti: milleniaali-
sukupolvet valittavat ja vaikuttavat aivan kuten edeltdjansa, toimet ja tekotavat
ovat vain erilaiset kuin edeltgjilla. Milleniaalit ovat tottuneet muuttamaan maail-
maa ravistelemalla aiempien sukupolvien juurtuneita toimintatapoja. (Tienari &
Piekkari 2011, 32.)

2.3 Sukupolvijako

Sukupolvijako on tullut yleiseen tietoisuuteen yhdysvaltalaisesta internet-suku-
polvea kasittelevasta kirjallisuudesta. Sukupolvet tdiman hetken olennaisen
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tydelaman nakokulmasta sukupolvet jaotellaan kolmeen eri luokkaan; sukupol-
vista keskustellaan x-, y-, z- sek&a baby boomer -sukupolvikasitteilla. Sukupol-
vien rajojen asettelu poikkeaa kirjallisuudessa usein Tapscott ja Williams (2010,

16) jaottelevat sukupolvet seuraavanlaisesti
1. Suuret ikdluokat (baby boomer sukupolvi) 1946—1964
2. X-sukupolvi 1965-1976
3. Y-sukupolvi (internet sukupolvi) 1977-1997
4. Z-sukupolvi 1998—

Milleniaalit ovat tydelaméaéan astuvat diginatiivi- ja digitalisaatioon tottuneet suku-
polvet. Tarkennettuna vuodesta 1977 eteenpéin syntyneet kasittavat y- ja z-su-
kupolvet. (Tienari & Piekkari 2011, 14.)

2.4 Milleniaalisukupolvet

Useimmille saattaa vield milleniaalisukupolvet saattavat viela esiintya mysteeri-
sené hahmona, varsinkin ty6elaméassa. Monet tulevat |ahiaikoina nayttamaan
kyntensa tydelamassa ja sitd ennen opintojen suhteen. (Tienari & Piekkari
2011, 14))

Milleniaalisukupolvet poikkeavat aiemmista sukupolvista siten, etta heilla ei ole
yhta vahva tyokeskeinen ajattelutapa kuten aikaisemmilla, baby boomer seka
X-sukupolvilla. Useat hoitavat tyénsa samalla intensiteetilla kuten edeltdjansa,
mutta tybnantajaan on kohdistettu vaatimuksia, seka tydlta vaaditaan myos ta-
sapainoa tyon ja perheen suhteen. Myos lojaalius tybnantajaa kohden on hei-
kentynyt milleniaalisukupolvien myéta. He ovat tuoneet mukanaan elamysyh-
teiskunnan. (Jarvensivu ym. 2014, 36.)

Vaikkakin milleniaalit vasta tekevat tuloaan, ovat monet varmasti kohdanneet
nuoren henkildn, joka on jo kokenut bloggaaja tai aktiivinen mielipidevaikuttaja
omissa yhteisdissaan. Nama henkilot elavéat suuren osan ajastaan ja tulevasta
elamastaan virtuaalimaailmassa. He toimivat nopeasti, ja ottavat hyvin kark-

kaasti kantaa asioihin. Sosiaalisten median alustoilla tormaakin jatkuvasti
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tilanteisiin, joissa milleniaalit jyraavat taitavien mielipidevaikutustaitojen avulla
vanhempia, kykenemattomampia sukupolvia. Naista tilanteista on tullut monelle

taysin arkipaivaisia. (Tienari & Piekkari 2011, 14.)

2.5 Milleniaalien arvot

Milleniaalisukupolvia on kuvattu myds muun muassa egosukupolvena, jolla joh-
datellaan milleniaalien egosentrisyyteen liittyvia luonteenpiirteita (Tienari &
Piekkari 2011, 16).

Tasta syntyykin ensimmainen ristiriita, kun yrityksia johtaa x-sukupolvea edusta-
vat, ja milleniaalit odottavat niin tiimityoskentely, kuin myos vaativaa ja laadu-
kasta yksilollista johtamista joustavilla tydskentelyolosuhteilla johtajilta, jotka
edustavat epavarmuuteen ja pieneen ystavapiiriin sosiaalistunutta sukupolvea.
(Jarvensivu ym. 2014, 36.)

Milleniaaleja on egosukupolven liséksi kuvattu myds tasa-arvon sukupolveksi
(Becar 2017).

Eika syyttd, kun seuraa esimerkiksi viime vuoden tapahtumia erilaisten kampan-
joiden, kuten Black Lives Matter-liikkeen puolesta, seka seivashyppaaja Jere
Nystromin rohkea queerina nayttaytyminen seka Pride-tapahtuman yksi keula-
kuvista. Nystrom onkin hyva esimerkki sukupolvieroja kasittelevista aiheesta.
Héanen kaltaisensa, rohkea esikuvakayttaytyminen tasa-arvon puolesta ei var-

masti olisi ollut mahdollista aiempien sukupolvien aikaan. (Huttunen 2020.)

Milleniaaleja luonnehditaan myos diginatiiveiksi ja tatd myota jatkuva oppiminen
on heille myds luontainen piirre. He ovat tietoisia ajankohtaisista asioista ja hah-
mottavat helpommin mika on oikein ja mika vaaréa juuri hyvien tiedonhakutaito-
jensa puolesta. Onkin mielenkiintoista, kuinka samaan aikaan milleniaalit ovat
sukupolvi, joka tuo esille tasa-arvon ongelmakohdat vahvasti ja ajavat muutok-
sia — ja silti ovat se sukupolvi, joka tuntevat tietoisuutensa vuoksi arvonsa ihmi-
sena, ja ovat se egosukupolveksikin tituleerattu muutoksentekija yhteiskun-
nassa. (Jarrett 2017.)
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Vaikka milleniaalit on tituleerattu karsimattémiksi, on heilla epéatasa-arvon nujer-
tamisen lisaksi toinenkin positiivinen kolikon kédantépuoli negatiiviseen yleiseen
nakdkulmaan, joka on heidan kunnianhimoisuutensa. He haluavat enemmaéan
niin tyéelamalta kuin myos henkilokohtaisella tasolla elaméassaéan. Tama aiheut-
taa suuremmat vaatimukset tydpaikoilla ja stressaannuttaa milleniaaleja henki-

|Iokohtaisessa elamassa. (Valkama 2020.)

Milleniaalien ndkemys mahdollisuuksista vaikuttaa yhteiskuntaan ei ole varsin

herattava tilanne, silla:

Milleniaalit ovat kasvaneet valintojen maailmaan, jossa mahdollisuuksia on kaik-

keen

Milleniaalit ovat kasvaneet "sinusta pitaa tulla jotain, josta tykkaat ja jossa viih-
dyt” - mentaliteetilla. Verraten aiempiin sukupolviin, jotka ovat kasvaneet enem-
mankin, silla ajatuksella, ettéd mika on tarpeellista ja hyvaa yhteiskunnalle tai

vanhemmille.

Milleniaalit ovat kasvaneet kouluilla ja instituutioilla, joilla on lahtdkohdat huomi-

oida yksildlliset tarpeet ja toiveet. (Parment 2016, 175-176.)

2.6 Milleniaalien odotukset ty6elamalta

Sukupolvien aikana tyon ja uran odotukset ovat muuttuneet hyvinkin paljon. Kun
aikaisemmat sukupolvet ovat saaneet tyopaikkansa nopeasti, ja pysyneet vas-
tavuoroisesti lojaalina tybnantajan kanssa, ovat tyosuhteet jatkuneet helposti yli

kymmenvuotisiksi, ellei jopa elinikaisiksi (Pihl 2014, 32).

Na&in ollen, kun milleniaalit astuvat tyéelamaan kohtaavat he nopeastikin jo en-
simmaiset tyopaikan ylitettavat esteet; Tyotehtavien- ja sosiaalisten toimintojen
normit. (Myers & Sadaghiani 2010.)

Sukupolvi, joka ei ole tallaiseen viela tottunut, joutuu jo tassa tilanteessa hartia-
voimin oppimaan seka neuvottelemaan tehtavistaan ja asemastaan, kun odo-
tukset eivat vastaakaan todellisuutta. Taméa myds aiheuttaa aiempien tyonteki-

j6iden hyvaksynnan saamisen hankaluuden, kun he ovat kdyneet tietyn
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prosessin nuoruudessaan lapi, vaikka tydelaman rakenteet ovat tasta jo suu-

resti muuttuneet.

Yritykset ovat ndma tilanteet jo kuitenkin ottaneet kutakuinkin haltuun, ja teh-
neet jo perehdytysvaiheista tydpaikoilla interaktiivisempia, joka on milleniaaleille
ominaista. On helpompi muuttaa jo olemassa olevaa ymmartamaan uutta, kuin
ettd lahtisi muuttamaan koko rakennetta uuden ymparille. Interaktiivisuusosaa-
minen on tarkea taito myods vanhemmille sukupolville. (Myers & Sadaghiani
2010.)

Onkin tarkeaa jo rekrytointitilanteessa muistaa, etta milleniaaleja kiinnostaa
tydssa johtavat- seka asiantuntijapaikat, joista on helppo edeta uralla. He ovat
myo6s valmiita tekemaéan kovasti tyota etenemisen onnistumiseksi. He ymmarta-
vat kuitenkin aiempia paremmin itseisarvonsa, ja arvostavatkin tasta syysta tyon
ja vapaa-ajan tasapainoa enemman kuin tydnantajan tarjoamia tyhjia statuksia
tyopaikoilla. Parhaillaan milleniaalit ovat tehokkaita tydntekijoita, jotka ovat tottu-
neet nopeisiinkin muutoksiin ja osaavat hytdyntaa laaja-alaisesti eri osaamiska-
navia tyonteossaan. Tasta syysta on myos tarkead muistaa hyddyntad useam-
pia ja erikoisempia kanavia rekrytointiprosesseissa, mikali haluaa tavoittaa mil-
leniaalit (Laakso 2015.)

Kuten Howen ja Straussin (2007) empiirinen tutkimus indikoi, milleniaalit odotta-
vat tyOpaikalla tiimikeskeista tydskentelytapaa, jossa he saavat jatkuvaa seka
vuorovaikutteista palautetta, niin kollegoilta kuin myés tyénantajilta. He odotta-
vat esimiehilté palautetta niistakin asioista, joita kohtaan aiemmat sukupolvet

ovat olleet varautuneempia. (Gursoy, Maier & Chi 2008, 485-488.)

Vaikka milleniaaleille ominaista on lojaalittomuus tydnantajaa kohtaan, haluavat
milleniaalit luoda vahvan suhteen esimieheensa, silla milleniaalit ndkevat taman
fundamentaalisen tarkeana neuvotellessaan toimenkuvastaan — samalla kun he
pohtivat pitkaikaista tyytyvaisyyttaan yrityksessa. (Jokisaari & Nurmi 2009, 542—
544.)
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Milleniaalit mieltavat tiimityotd enemman. Osittain siksi, koska tiimipohjainen
tydskentelytapa on miellyttavampad, mutta myos siksi, koska milleniaalit tykkaa-
vat valtella riskeja. (Gursoy ym. 2008, 485-488.)

Kuviossa 1 esitetyn kyselytilaston mukaan voi hyvin tulkita milleniaalien arvoja
tyoelamassa. Tarkeimpana heidan odotuksenansa ovat oikeudenmukaisuus
tyoyhteistsséa. Opinnaytetydssa on mainittu jo useaan otteeseen milleniaalien
tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen elamannakemys. Taman kyselytutkimuk-
sen mukaan se on millenniaaleille olennaisin osa ty6elamassa. (Diamandis,
2015.)

Oikeudenmukaisuus
tyoyhteisdssa

Innistumisen kokemukset
Mieluisa tydyhteisd

Hyva esimies

Mielekk&it ja innostavat
tyotehtavat

Titteli
Esimiesasema
Mahdollisuus matkustella

Organisaation koko

Kilpailuhenkisyys
henkildstdn valilla

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

® Vilttdmatsn @ Tarkes Jokseenkin tirked @ Kiva lisd, mutta ei oleellinen

@ Eilainkaan oleellinen

Kuvio 1. Milleniaaleiden tarkeimmat tekijat tydssa (mukaillen Valkama 2020).
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Toiseksi tarkein tekija milleniaaleille on onnistumisten kokemus. Milleniaalit ela-
vatkin elamysyhteiskunnassa, jossa tasainen suoritus on muuttunut tiimityds-
kentelyyn ja projektiluonteisiin tehtéviin ja jossa tavoitellaan tiettyd pdadmaaraa
tai tulosta. Onkin siis ymmarrettavaa, ettd taman tapainen tydskentely on mille-
niaalien mieleen, silla he odottavatkin tydelamalta tasapainoa yksityiselamaan,
ja siihen liittyy enemman kuin tittelit ja uraputki. Tydyhteiso ja hyva esimies kul-
kevat lahes rinta rinnan. Digitalisaation myota tyontekijat odottavat vuorovaiku-
tusta tydajan ulkopuolellakin, ja sama asia myos tydyhteison kanssa. Tiimityos-

kentelyssd myds yhteison toimivuus korostuu. (Valkama 2020.)

Vahiten oleelliseksi milleniaalit kokevat kilpailuhenkisyyden henkiloston valill&,
t&ma on kiisteltavissa oleva asia, mutta ndin milleniaalit sen kokevat. Tassa ti-
lanteessa on hyva muistaa, etta kysely on toteutettu suomalaisten milleniaali-
sukupolviin kuuluvien vastauksien pohjalta, joten tulkinta ei kerro koko maail-
man tilannetta. Kilpailusta puhuttaessa, on kuitenkin muistettava, ettéa se on
olennainen osa liiketoimintaa, joten sen poissulkeminen tydtehtavista taysin on
mahdoton ajatus. On vain tarkeaa l16ytda ne keinot, kuinka milleniaalit omaksu-
vat kilpailun tarkeyden tydelamassé, vaikka kyse onkin niin ikavasta tilanteesta,

kuin kilpailusta henkiloston valilla. (Fertik 2011.)

Teetetysta kyselysta, jossa selvitettiin milleniaaleille tarkempia tekijoita tyos-
saan voi kiteyttaa sen, etta tittelit ja hierarkiat eivat heille merkitse mitaan. mille-
niaalien osalta. Egalitarismi, yhteishenki ja hyvinvointi ovat ne, jotka houkuttele-
vat milleniaaleja tydssa. Jatkuva vuorovaikutteisuus tyontekijdiden ja esimiehen
kesken poikivat milleniaaleille mieluisan matalan kynnyksen esimiehen ja tyon-
tekijan vdlille, joka saattaa luoda vaylan rakentaa luottamusta milleniaaleihin.
Milleniaalit eivat mydskaan koe, ettd mahdollisuus matkustaa tyossa, olisi tar-

keda, mutta kiva voisi olla lisa. (Fertik 2011.)

2.6.1 Sitoutuminen

Se kuinka milleniaalit kayttaytyvét sosiaalisessakin mediassa kertoo heista sen,

ettd he ovat hyvin valmiita uhraamaan omaa aikaansa auttaakseen muita
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ihmisia ilmaiseksi. Monissa tilanteissa ilmainen kuitenkin voi olla vaara sana,
mutta laht6kohtaisesti tarkoituksena milleniaaleilla taménkaltaisessa toimin-
nassa on loytaad uusia haasteita, elamyksia ja kehittaa itseaan. Heitéa voikin
tasta syysta houkutella laumoissaan ja yhteisdissdan mukaan erilaisiin talkoisiin
ja tekemisiin. (Tapscott & Williams 2010, 67-88.)

Talla tavoin milleniaalit asettavat avoimuudellaan paineita kaikille organisaati-
oille. Mukaan keskusteluiden ytimessa on verkottunut aly, joukkodly tai talkois-

taminen — miten kukin sité haluaakin kutsua (Tapscott & Williams 2010, 67-88.)

2.6.2 Motivaatio

Milleniaalien keskeisimmaét tydmotivaattorit ovat mahdollisuudet kehittyd, suu-
rempi palkkataso seké merkityksellinen ty6. Heille tarke&é on tydssa viihtymi-
nen seka edut, kuten koulutus. Tyodn kiinnostuksen edellytykseksi heille on
myds tarjottava mahdollisuuksia kouluttautua tyotehtavissaan. (Fratricova &
Kirchmayer 2018.)

FratriCovan ja Kirchmayerin (2018) teettaman kyselytutkimuksen mukaan, mille-
niaalisukupolvet arvostavat eniten tydssaan tyon viihtyvyytta. Toiseksi tarkeim-
pana tekijana nousi esiin tyokaverit ja heidan tarkeytensa seka yhteistyd. Kol-
manneksi tarkein aspekti milleniaaleille on kyselytutkimuksen mukaan niin ikaan
tyosta saatava palkkio. Kolmen tarkeimman lisaksi tarkeimpiin tyéntekoon moti-
voiviin asioihin nousi esille etenemismahdollisuudet, urakehityksen mahdollisuu-

det, henkilokohtainen kehitys ja tunnustuksen saaminen.

Vahiten tunnustusta saaneet faktorit ovat yksityinen onnellisuus, tydn maara,
tyo- ja yksityiselaman tasapaino. Nama vaihtoehdot saivat kaikki alle 1,5 % vas-

tauksista.

Milleniaalisukupolvet ymmartavat ja arvostavat taloudellisen tasapainon ja suo-
rituskyvyn tasapainon toissa (Flippin 2017, 34—46). Toisin kun sanotaan, mille-
niaalien tydmotivaatio on korkea, mutta heidan maaratietoisuutensa seka terve

itsekeskeisyytensa ovat heille avuksi tydmotivaation yllapitdAmisessa. Usein
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ristiriitoja syntyy juuri sukupolvien ndkemyseroista; siina missa milleniaalit odot-
tavat vapaampaa tyoskentelytapaa — mutta samalla hyvaa ja laheista suhdetta

tyOnantajaansa — odottaa vanhemman sukupolvien edustajat enemman tarkkai-
luluonteista tyéskentelya. Tama on se tilanne, joka hyvin helposti lannistaa mil-

leniaalisukupolvien tydmotivaatiota. (The Work Habits of Millennials 2017.)

Milleniaalien terve itsekeskeisyys on kuitenkin vaikuttanut myos positiivisesti
heidén ja aiempien sukupolvien tyémotivaatioon siind suhteessa, kun puheeksi
otetaan mielenterveydelliset ongelmat seka ty6jaksaminen. Tilanteessa pitaa
kuitenkin muistaa, etta itsehoito on tana paivana hyvin paljon helpompaa kuin
aiemmilla sukupolvilla, ja myds mielenterveyden tarkeys on noussut vahvaan
tietoisuuteen. (Silva 2017.)

Milleniaalien sopeuttaminen organisaation kulttuuriin onkin yritysten ensimmai-

nen tavoite, mutta seuraava askel onkin pitda milleniaalit motivoituneena ja ylla-
pitdéa tyontekijan tyytyvaisyytta. Lopulta kuitenkin aktiivisena ja kuunnellut tyon-

tekijat ovat viime kadessa tyytyvaisimpia tyontekijoita. (Kurian 2017, 10.)

2.6.3  Suorituskyky tyotehtavissa

Suorituskyvylla tassa aiheessa maaritellaan tydéryhman ja/tai yksilon menesty-
mista ja tuloksentekokykya tietyistd, yritysten perinteista nakokulmista tarkastel-

tuna. (Antikainen, Kujansivu & Lénnqvist 2006.)

Milleniaalien suorityskykyyn vaikuttaa mahdollisuudet joustaa tydajoissa seka
vaikuttaa lokaatioihin, jossa he tydtaan suorittavat. Aiemmille sukupolville riitti
se, etta heilla oli tarpeeksi hyva tyon ja yksityiselaman tasapaino. Tietoiset mil-

leniaalit odottavat sitéa l&hes oletusarvoisesti. (Kurian 2017, 8.)

Milleniaalit eivat ole oletusarvoisesti laiskoja, painvastoin. Milleniaalit tekevat
tyotdan suurella motivaatiolla ja panostavat suuresti siihen, mikali se on heille
mielekasta. Mutta jos tyon mielekkyys vahankin horjuu, katoaa heiltd motivaatio
tyontekoon ja aloittavat he tyopaikkashoppailun. Tahan ei riita siis pelkka moti-

vaation puute, vaan milleniaalit nakevat tyopaikan vaihdon uransa kannalta
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tarkeana. Tama on monelle yritykselle vaikea paikka, kun resursseja uppoaa
rekrytointiin aiempaa enemman. Milleniaalien etuna kuitenkin on oma kehitys-
taito, joten rekrytoinnin jalkeen koulutus on kevennettyna riittdvaa, verrattuna
aiempiin sukupolviin. Tassékin tilanteessa, kun lahdetdan kouluttamaan uutta
milleniaalisukupolvea edustavaa henkildstéa on kuitenkin tybnantajan muistet-

tava tydnantajan mielikuva. (Huotari 2021.)

2.7 Digitalisaatio

Nopeus ja yksinkertaisuus ovat asioita, jonka esimerkiksi finanssiala on joutunut
palveluissaan muuttamaan milleniaalisukupolvien ollessa suurimpia palveluiden
kayttgjia. Tama tarkoittaa sita, etta enaa ei riitd, etta tilisiirroissa kestaisi use-
ampi paiva, vaan kehitys on mennyt suuntaan, jossa tilitapahtumat onnistuvat

muutamassa sekunnissa. (Raval, 2019.)

Organisaatioiden eduksi voisi nahda parhaiten sen, etta milleniaalit ovat yha
enemman itseohjautuvia tyontekijoita. llman pakottavaa johtamistyylia milleniaa-
leista saakin eniten irti. He ovat kyvykkaita verkostoitujia, ja osaavat jakaa aiem-
pia sukupolvia paremmin tietoa keskenaan. Milleniaalisukupolvien tydntekota-
paan saattaakin esimerkiksi kuulua interaktiivisempi toimintatapa, he tietavat,
ettd kaikkea ei tarvitse osata ulkoa, he hyodyntavat kesken&én toistensa osaa-
mista, jotta he saavuttavat paamaaransa. Johtajan sana ei ole heidan lakinsa.
(Parment 2016, 152-154.)

Tasta syystéa organisaatioiden onkin hyva sisaistaa proaktiivisempi johtamis-
malli, jossa esimies on jatkuvasti tavoitettavissa. Lahtokohtaisesti tilanteet
yleensa ratkeavat alaisten kesken. Joten kun oikeasti esimiesta tarvitaan, on ti-
lanne jo niin pitkalla, ettd tarvitaan ylempitahoisemman paatos tilanteeseen.
(Parment 2016, 152-154.)

Digitalisaation my6td on myo6s helpompi osallistaa milleniaalit yrityksen tekemiin
muutoksiin, kun yhteydenpito ja seuranta onnistuu interaktiivisesti vuorokauden
ympari. Ja tata milleniaalit myos odottavat — he eivéat halua ainoastaan kuulla

puheita vastuullisuudesta, vaan olla mukana muutoksenteossa. Tdma on
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monesti heille tarkeampaa kuin hienon tittelin omistaminen. (Parment 2016,
157-163.)

Digitalisaation my6ta myos palvelut muuttuvat kuluttajille. Uudet milleniaalisuku-
polvet ovat omatoimisempia ja kayttavat mahdollisimman véhan aikaa yhteis-
kunnan pakollisiin tehtaviin, kuten mm. Verohallinnon palveluihin. (Pihl 2014,
63-68.)

My0s yksi hyva esimerkki milleniaalisukupolvien tuomista muutoksien esimer-
keista 10ytyy finanssialalta, jossa koko toimen voisi lahtokohtaisesti siirtdéa koko-
naan verkkoon, mikéli se olisi lainsdadannon kannalta mahdollista. Tama antaa
hyvéaé osviittaa siihen, kuinka yhteiskunnan on pakko muuttua diginatiivisuku-
polven kasvaessa valtaan. Taméan kehityksen nékeekin jo esimerkiksi muissa
pohjoismaissa, joissa pankit ovat jo luopuneet kivikautisista kassapalveluista,
kun vanhemmat sukupolvet ovat jaaneet taka-alalle palveluiden kehityksessa.
(Bambora 2020.)

2.8 Johtamiskeinot ja ristiriidat

Milleniaalit suosivat tyopaikalla vapautta ja vuorovaikutusta. Tama tarkoittaa
sitd, ettd johtamisen sijaan pitaisi olla mentorointia, jolla viestitddn mita pitaisi
tehd&, mutta milleniaalit osaavat kylla itseohjautuvasti tehda paéatoksia tyonan-
tajan antamien rajojen sisalla. Nama rajat ovatkin tarkea asettaa, ei vain siksi,
ettd milleniaalit suosivat itseohjautuvaa tydskentelytapaa, vaan myos siksi etta
milleniaalit eivat suosi perinteistéa alainen-esimies suhdetta, vaan enemmankin
egalitaristista ystavyyteen rinnastettavaa suhdetta esimieheen tai johtajaan.
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 58-64.)

Milleniaaleille ei ole tarvetta sille, ettd esimies olisi fyysisesti koko ajan lasna,
heidan tydskentelytapansa on muutenkin vahvasti liitoksissa interaktiivisuuteen,
joten riitta&, ettd esimiehen tavoittaa esimerkiksi Teamsin valityksella hyvinkin

nopeasti. (Jarvensivu ym. 2014, 58—-64.)

Milleniaalien vaatimukset ty6paikoilla kannattaa ottaa huomioon, silla heidan
keskuudessaan, ei pelkdstddn negatiivisessa aspektissa vaan myds siksi, etta
esimerkiksi yhden milleniaalisukupolven edustajan hakiessaan tydhon, ja
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kehuessaan talloin tydpaikkailmoituksessa ilmoitettuja tyohon liittyvia etuja, saa
yksi henkild6 monia muitakin vapaita tyontekijoita jattamaan tyéhakemuksensa.
(Jarvensivu ym. 2014, 58-64.)

Aiemmin mainitut asenteet, vapauden ja tyon tasapainossa luovatkin suuresti
ristiriitoja tyopaikoilla. Milleniaaleille ei ole oleellista tehda itseaan tarkeaksi tyo-
paikalla, vaan he tekevat tyonsa siksi, etta he itse saavat suurimman hyoédyn
siitd taloudellisesti ja uraa ajatellen. Unohtamatta kuitenkaan sité seikkaa, etta
he ymmartavat kylla tydnantajan tarkeyden, ja osaavat sitéakin arvostaa. Se vain
nakyy eri tavalla kuin aiemmilla sukupolvilla, jotka rakentavat sen uskollisuuden

ja pitkgjanteisen puurtamisen merkeissa. (Parment 2016, 105-108.)

Kaiken kaikkiaan muutoksen sukupolvet, eli milleniaalit ovat tydpaikoilla tehok-
kaita, kunhan heidan edellytyksensa tayttyvat. Tarkoittaen sita, etté lasikatot
johtotasojen valilla on murrettava, ja otettava enemman kayttéon tiiminjohtajia ja
henkiloita, jotka haastavat aiemmat metodit ja ajatukset, jotta toimintatavat ke-
hittyvat seka yrityksen jatkuva muutosjohtaminen toimisi. Tama saattaa jamah-
taneilta yrityksiltd vaatia kulttuuriinsa tayskdénnoksen, mutta se on myés mo-

nelle edellytys liiketoiminnan jatkuvuudelle tulevaisuudessa. (Pihl 2014, 57-62.)
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3 JOHTAMISKYSELYN TULOKSET

3.1 Tilastolliset kysymykset

Tutkimuksessa selvitettiin milleniaalisukupolvien edustajien mieltymyksia esi-
miehiin liittyvissa asioissa ja minka he mieltavat tydssaan tarkeiksi asioiksi. Vas-

tausta haettiin tydnantajan nakdkulmaan helpottavia asioita henkiléstonsa

hallintaan milleniaalisukupolvissa. Tutkimuksen kysely (liite 1.) lahetettiin oma-
toimisesti tyopaikkani ik&haarukkaan sopiville henkildille vastattavaksi sekéa ka-
veripiirin kautta jakeluun. Tutkimuksen avasi 60 henkil6a, joista 52 vastasi kyse-

lyyn, heidan suoritusprosenttinsa oli 100.

Enemmisto (45 %) vastaajista edustivat Y, - ja Z-sukupolvien edustajia olles-
saan 24-25-vuotiaita. 20 % kyselyyn vastanneista olivat Z-sukupolvea, jotka

ovat siis 17—23-vuotiaita. Viimeiset vastaajista 14 (35 %) olivat Y-sukupolvea.

Tutkimuksen kyselyyn vastanneista 8 oli 17—23-vuotiaita eli Z-sukupolven mille-
niaaleja. Vastaajista 18 oli 24—25-vuotiaita eli osittain nuorinta Z-milleniaalisuku-
polvea ja osittain vanhempaa Y-sukupolvea. 14 Vastaajaa oli 25-vuotiata tai

vanhempia, jotka edustavat Y, - ja X-sukupolven milleniaaleja. (Kuvio 2.)

-
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ta

24-25

25 tai vanhempi

0% 10% 20% 30% A0% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden ikédhaarukka milleniaalisukupolvittain
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Ikdkysymyksen jalkeen ensimmaisena kysymyksena kyselyssa oli; "kuinka tar-
keda sinulle on ty6n ja vapaa-ajan tasapaino?”. Vastaajista 27 (67,50 %) oli sita
mieltd, ettd tyon ja vapaa-ajan tasapaino on heille hyvin tarkeaa. Tarkeana ta-
sapainon tyon ja vapaa-ajan valilla piti yndekséan vastaajaa. (22,50 %). Nelja
vastaajaa (10,00 %) eivat pitdneet niin tarkeana tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.
Kukaan vastaajista ei vastannut viimeiseen vaihtoehtoon, joka oli "ei yhtaan tar-

keaa”. (Kuvio 3.)

H‘;L.fin tilkega _
e -

Ei niin tdrkedd

Ei yhtdin
térkedd

040 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 0% a0% 100%

Kuvio 3. TyOn ja vapaa-ajan tarkeys

Kyselyn kolmantena kysymyksena kyselyssa oli ” Kuinka tarke&aa tyén merkityk-
sellisyys on sinulle suhteessa tyon tarjpamaan ansaintamahdollisuuteen?” Vas-
taajista 19 (47,50 %) oli sitd mieltd, ettd tydn merkitys vapaa-aikaan suhteutet-
tuna on heille hyvin tarkeda. Tarkedna tyon merkityksen tarkeytta suhteessa an-
saintamahdollisuuksiin piti 14 vastaajaa (35,00 %). Kuusi vastaajista (15 %) oli
sitd mieltd, etta tydon merkitys ja ansaintamahdollisuuksien suhteet eivat ole niin
tarkeaa. Ei yhtaan tarkeaa vastasi yksi (2,50 %) kyselyyn vastanneista. (Kuvio
4.)
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Kuvio 4. Tyén merkityksen tarkeys suhteessa tyon ansaintamahdollisuuksiin

Kyselyn neljantena kysymyksena oli kysymys "Koetko tarkeaksi tydpaikallasi
sen, etta heilla on kohdallesi pitkan tadhtaimen suunnitelma olemassa?” johon 16
(40 %) vastaajaa valitsi vastaukseksi hyvin tarkeda. Tarkeéana piti saman ver-
ran, eli 16 (40 %) vastaajaa. Ei niin tarkeana piti 7 (17,50 %) vastaajista. Yksi
(2,50 %) vastaajista oli sitéa mielta, etta pitkdaikainen suunnitelma tyénantajalla

ei ole yhtaan tarkeaa. (Kuvio 5.)
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Kuvio 5. Pitkéan tahtaimen tarkeys tyopaikalla
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Viides kysymys kyselyssa kasitteli tydskentelytapaa: ” Koetko tarkeéksi saada
tydskennella enemman workshop-tyylisesti kollegoiden kanssa ryhmassa, vai
suositko yksinaista tyoskentelytapaa?”. 19 vastaajista (47,50 %) suosivat enem-
man ryhmatydskentelyyn keskittyvaa tyotapaa. Vastaajista 8 (20 %) suosivat
yksindisempaa tyoskentelytapaa ryhmatyodskentelyn sijaan. Molempia yhta tar-
keina pitavat 13 (32,50 %) vastaajista. (Kuvio 6.)

Suosgin enemméin
ryhmassi...

Suosgin enemmén
yhksindisti...

Molemmat ovat
yhti tirkeitd

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% 70% S0% 20%  100%

Kuvio 6. Ryhmatydskentely vai yksindinen tyttapa

Kuudennessa kysymyksessa oli vahiten eriavia mielipiteita, silla 32 (62 %) vas-
taajaa kertoivat pitdvansa enemman vuorovaikutteisesta johtamisesta, hierarki-
sen johtamisen sijaan, kun heilta kysyttiin seuraavanlainen kysymys: "Odotatko
esimieheltdsi enemman vuorovaikutteista johtamista— vaiko enemman hierark-

kista johtamista, jossa esimies antaa selkeat ohjeet tyotehtaviin?”.

Enemman hierarkkista johtamista suosi kaksi (16 %) vastaajaa. Jotakin muuta
kaipaa 6 (22 %) vastaajista, mutta kukaan heistd ei kertonut mitd muuta he

odottavat. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Vuorovaikutteinen johtamistapa vaiko hierarkkinen johtamistapa

3.2 Vastausta vaativat kysymykset

Viimeisessa kysymyksessa sai vapaamuotoisesti kertoa vastauksen kysymyk-

seen "Mita odotat tulevaisuuden esimieheltasi?”

Useimmat vastasivat vain yhdella sanalla vastauksia kuten "osaamista”, "sau-
nailtoja” ja "illanviettoja yhdessa tydporukan kanssa”. Mutta muutama oleellinen
vastaus nousi esille kuten esimerkiksi "joustavuutta ja keskustelutaitoa”, "vuoro-

vaikutusta” seka "tasapainoa nousivat useammin esille.

Haastateltavat odottivat tulevaisuuden esimieheltd joustavuutta seka keskuste-
lutaitoja. Muutamat toivoivat illanviettoja todennakoisesti silla tarkoituksella, etta
se lahentaisi alaisia esimiehen kanssa, seké alaisia keskenaan. Useammat
henkilot odottavat tulevaisuudessa esimieheltéd osaamista, mutta ei kertonut
milla saralla osaamista pitéisi olla ja minkélaista. Odotetaanko esimiehelta esi-
merkiksi jokaiseen kysymykseen vastausta vai enemmankin sita, etta jokaiseen
tilanteeseen osattaisiin luoda alaisten kanssa jonkinlainen ratkaisu. (Kuvio 8.)
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Olen itse

Illanviettoja

Tasapainca

Joustavuutta, keskustelutaitoja,
Maksuttomia saunailtoja

Ettei olisi toruva

Suomalaisena ukkona tietenkin saunailtaa,mutta samanlaista johtamist kuin nyky&én, pysyy tydynteisd ja
tyfnteko parhaimpana

Hyvai johtamista

Osaamista

Kuvio 8. Odotukset tulevaisuuden esimiehelta
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4 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitd milleniaalit odottavat seka mieltavat
esimiehiltaan, tydnantajiltaan seka johtamistavoista suhteessa siihen, mita mil-
leniaalisukupolvista yleiskasitteisesti arvioidaan painottavat siirtyessaan, tai jo
ollessaan tydelaméssa. Linkki tutkimuksen kyselylomakkeeseen lahetettiin en-
sin omalle tuttavapiirilleni, jolloin totesin saavani liian vahan vastauksia ja otin
avukseni tydpaikkamme henkildston tiimissa, joka koostuu muutamaa poik-
keusta lukuun ottamatta milleniaalisukupolvien edustajista. Lopulta kyselyyn
avasi 60 henkil6a joista 8 jatti vastaamatta, joten vastauksia saatiin 52 henki-
I6lta. Vastausaikaa Monkey Surveyssa oli kolme viikkoa. Suurin osa vastaajista
(45 %) edustivat Y, - ja Z-sukupolvien valimaastoa ollessaan ialtéan 24—25-vuo-
tiaita. 17—23-vuotiaita Z-sukupolven edustajista olivat 20 % kyselyyn vastan-
neista seka loput 14 (35 %) vastaajista edustivat vanhempaa Y -sukupolvea ol-
lessaan ialtéan 25 tai vanhempia. Johtopaatoksena tassa on se, etta mikali
nuorempia milleniaalisukupolven edustajia haluaisi tavoittaa, joutuisi mahdolli-
sesti siirtymaan alempiin koulutusasteisiin, mutta talléin ei valttamatta saa sa-

mankaltaista vastausymparistéa aiheelle myoskaan.

Suurin osa kyselyyn vastanneista arvostavat suuresti tydn ja vapaa-ajan tasa-
painoa, silla suurin osa vastaajista on vastannut kysymykseen, etté se on hyvin
tarkeaa (67,50 %) tai tarkeaa (22,50 %). Vain muutama vastasi, etta se ei ole
niin tarkeaa (10 %) ja yksikaan ei vastannut, etté se ei ole yhtaan tarkeaa. Mil-
leniaalisukupolville on myos tarkeaa, etta tyd on merkityksellistd, eika se voi olla
vain suuren palkan perassa juoksemista tai painvastoin. Kyselyyn vastanneista
vain yksi oli sita mieltd, ettd tyon merkityksella suhteessa palkkaukseen ei ole
mitaan merkitysta, kun muutamalle se ei ollut niin tarke&a, mutta suurimmalle

osalle se oli joko tarkeaa tai hyvin tarkeaa.

Ehka yllattavimpana kyselytuloksena verratessa teoriaan oli pitkan tahtaimen
koulutustavoitteiden odotukset tydnantajien kohdalla. Kun suurin osa vastasivat
tasan, ettd se on tarke&a tai hyvin tarke&a. Vain muutama kyselyyn vastan-
neista eivat mieltaneet sitd laisinkaan tarkeana asiana. Myos tyoskentelyta-
voista kysyttaessa odotin ryhmatydskentelyn murskavoittoa, mutta aanet jakau-

tuivatkin tasaisemmin. Vaikka suurin osa kyselyyn vastanneista suosivatkin
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ryhmatyodskentelya, jakaantui &ania myos yksintydskentelylle, tosin vahiten.
Mutta toisiksi suosituin &anestysvaihtoehto oli myds molemmat ovat yhta tar-
keita. Uskoisin, ettd taman aanestysvaihtoehdon suosioon, vaikutti etatyosken-

telymahdollisuus.

Kysyttdessa milleniaaleilta minkalaisesta johtamistavasta he pitavat, ei jaanyt
epaselvaksi, ettd vanhat hierarkiat eivat miellyta heita, vaan he haluavat vah-
vempaa vuorovaikutusta hierarkisen johtamistavan sijaan. Taméa saattaakin olla
tietyissa pk-yrityksissa suuri haaste, mikali toimintatavat ovat vanhentuneita, ja
jokaisen pienemmankin paatoksen tekee johto, eika siita jousteta. 80 % kysy-
mykseen vastanneista, kun olivat tata mielta, ei tilanteen tulkinta jaa epasel-

vaksi.

6 vastaajaa vastasi kysymyksen vaihtoehdolla "jokin muu, mika?” — mutta eivat
antaneet vastausta siihen, etta mitda muuta he haluavat. Tama saattaa tietysti
olla, ettd he odottavat tydnantajalta jonkin tietyn johtamisstrategian noudatta-

mista.

Tutkimuksen tuloksista on hyotya yrityksille, jotka epardivat siita, voiko todella
luottaa siihen, mitd heille sanotaan milleniaalisukupolvien lojaaliudesta. Kun ai-
noastaan yksi kysymys poikkesi milleniaalisukupolvien teoreettisissa kirjoituk-
sissa ilmenneista tutkimuksista. Ainoastaan yhden kysymyksen vastaukset
poikkesivat odotetusta; kun kyselyyn osallistuvilta kysyttiin pitkan tahtaimen
koulutustavoitteista. Tosin, tama ei valttamatta ole niin poikkeavaa, silla toin
myos esille sen, ettd Suomessa on normaalia pidemmat tydsuhteet ylipaansa,
joten lojaalius tdssa suhteessa tyOnantajaa vastaan saattaa poiketa Suomen
milleniaalisukupolvista muihin verraten. Milleniaalien johtamisesta her&a kiin-
nostus jokaisessa organisaatiossa, myds omalla tyopaikallani olen kuullut toimi-
tusjohtajaa mydden erilaisia odotuksia seka nakemyksia. Tata varten opinnayte-
tyoni aihe on hyvinkin ajankohtainen, silla yritysten on pakko muuttaa toiminta-
tapojaan, mielellaan jo nyt, kun milleniaalisukupolvet eivét viel& ole enemmis-

tona tyopaikoilla. Tasta saa hyvan etulybntiaseman viela kilpailijoihin verrattuna.
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LITTEET

Liite 1. Milleniaalien johtaminen -kysely
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Liite 1 1(2). Milleniaalien johtaminen -kysely

1. kasi?

() 17-23

() 24-25

() 25 tai vanhempi

2. Kuinka tarkeaa sinulle on ty6n ja vapaa-ajan tasapaino?
() Hyvin tarkeaa

() Tarkeaa

() Ei niin tarkeaa

() Ei yhtaan tarkeaa

3. Kuinka tarkeaa tyon merkityksellisyys on sinulle suhteessa tyon tarjpamaan
ansaintamahdollisuuteen?

() Hyvin tarkeaa
() Tarkeaa
() Ei niin tarkeaa

() Ei yhtaan tarkeaa
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Liite 1 2(2). Milleniaalien johtaminen -kysely

4. Koetko tarkeaksi tyopaikallasi sen, etté heilla on kohdallesi pitkén tahtaimen
suunnitelma olemassa?

() Hyvin tarkeaa

() Tarkeaa

() Ei niin tarkeaa
() Ei yhtaan tarkeaa

5. Koetko tarkeédksi saada tyoskennella enemman workshop-tyylisesti kollegoi-
den kanssa ryhmassa, vai suositko yksinaista tyoskentelytapaa?

(1) Suosin enemman ryhmassa tydskentelya
(1) Suosin enemman yksinaista tydskentelya
(L) Molemmat ovat yhta tarkeita

6. Odotatko esimieheltdsi enemman vuorovaikutteista johtamista— vaiko enem-
man hierarkista johtamista, jossa esimies antaa selkeét ohjeet tyétehtaviin?

laajuuden?
(1) Enemman vuorovaikutteista johtamista
(L) Enemman hierarkista johtamista

() Jokin muu, mika?

7. Mita odotat tulevaisuuden esimieheltasi?




