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Tydelama koostuu nykyaan yha moninaisemmasta joukosta ihmisia. Yksi ihmi-
sid erottavista tekijoistd, joka on saanut viime aikoina paljon huomiota niin tut-
kimuksessa kuin kdytannon toimijoiden parissa, ovat eri sukupolvet, erityisesti
Y-sukupolvi.

Y-sukupolvi koostuu vuosina 1978-1995 syntyneista henkil6ista eli milleniaa-
leista. My6s nimitys diginatiivi on tullut tutuksi, silld tama sukupolvi on kas-
vanut nopeiden teknologisten muutosten aikakautena. Kunkin sukupolven
arvojen, ominaisuuksien, asenteiden ja maailmankuvan katsotaankin muok-
kautuvan lapsuudessa ja varhaisaikuisuudessa. Toisin sanoen se maailma, jos-
sa kasvamme, madrittda sukupolviajattelun mukaisesti sen, miten maailmaa
katsomme ldpi eldman. Y-sukupolvesta kiinnostavan tekee erityisesti se, etta
jo vuoteen 2020 mennessa noin 45 % tyovoimasta kuuluu tahan sukupolveen.
Milleniaalien suhteellinen lukumaara on nousussa noin vuoteen 2030 saakka,
joten kyseessa on paitsi maailmanlaajuisesti, myos Suomen mittakaavassa, iso
ja huomattava tyontekijoiden joukko. Sen vuoksi heidan ajatuksistaan ja na-
kemyksistdan ollaan viime vuosina oltu kiinnostuneita. Etenkin tydeldamassa
nama “nykyajan nuoret” ovat herdttaneet niin kummastusta, ihastusta kuin
kauhistustakin.

Vaikka tassa artikkelissa keskitytaankin padasiassa Y-sukupolveen, on tyoela-
massa nykyaan erotettavissa kaksi muutakin sukupolvea: suuret ikaluokat,
"Baby Boomers” (syntynyt vuosina 1946-1964) ja X-sukupolvi (syntynyt vuosina
1965-1977). Vuosiluvut ovat luonnollisesti suuntaa antavia, silla tarkkaa rajaa
on vaikea antaa. Padsaanto on kuitenkin se, ettd maailman muuttuessa myos
sukupolvi muuttuu. Voidaankin ajatella, etta jokaisella sukupolvella on oma
yhteinen muisti, joka ulottuu kaikkiin elamanalueisiin. Samaan sukupolveen
kuuluvat lapset ovat usein katsoneet samoja tv-ohjelmia ja leikkineet samoilla
leluilla.
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Y-sukupolven ajatusmaailmaa muovanneita tapahtumia on tutkimuksessa
tunnistettu muutamia. Maailmanlaajuisesti tarkeimpina voidaan pitaa luon-
nonkatastrofeja seka terrori-iskuja, jotka vyoryivat milleniaalien elamdan
heidan ollessaan nuoria. My6s kouluampumiset ovat jarkyttaneet paitsi
Pohjois-Amerikassa, myds Suomessa. Ndiden tapahtumien vuoksi Y-suku-
polven on ajateltu korostavan elamasta nauttimista seka sosiaalisia suhteita,
kuten ystavyyssuhteita. Talla on luonnollisesti vaikutuksia myos tyopaikoilla.
Tyon rinnalle on noussut kilpailevia resurssien kohteita, silla Y-sukupolvi ko-
rostaa tyon ja muun elaman tasapinoa ja asettaa huomattavan korkeampaa
arvoa elaman muullekin sisallolle kuin vain tydlle. Tydon merkitys ei ole va-
hentynyt, mutta Y-sukupolvi tunnistaa aiempia sukupolvia paremmin oman
jaksamisen ja voimien jakamisen tarkeyden. Organisaatioilta vaaditaankin
joustavia ratkaisuja ja matalaa hierarkiaa. Y-sukupolvi arvostaa suorituksia
enemman kuin ikavuosia tai kokemusta, ja sita puolestaan voidaan ruokkia
sisdisilla urapoluilla seka oikea-aikaisella ja mielekkaalla palkitsemisella.

My®os teknologian kehittyminen ja erityisesti Internetin seka sosiaalisen me-
dian arkipadivdistyminen ovat muovanneet Y-sukupolvea. Milleniaalit ovat
tottuneet tietokoneiden kanssa tydskentelyyn jo kouluidssa. Sita voidaan
pitaa isoimpana yksittdisena asiana, joka Y-sukupolveen on vaikuttanut ja
joka erottaa sen aiemmista sukupolvista. Internetin avulla Y-sukupolvi on
saanut tietoa maailmasta muita sukupolvia nopeammin, tehokkaammin
ja todenmukaisemmin. Esimerkiksi uutisia ja maailman tapahtumia, kuten
edelld mainitut luonnonkatastrofit, terrori-iskut ja kouluampumiset, on voi-
nut seurata reaaliajassa omassa kodissa, mika on osaltaan tehnyt maailmas-
ta pienemman.

Teknologia ja tietokoneet ovat myds edesauttaneet milleniaalien tietotek-
nisia taitoja ja niiden kehittymista. Y-sukupolvi pitaa tietokoneita itsestaan-
selvyytend ja on omaksunut niiden avulla tehtavan tyon nopeasti. Osaltaan
se johtuu nimenomaan siitd, etta tietokoneet ovat olleet jo lapsuudesta ja
nuoruudesta asti vahvasti lasna arjessa ja opiskelussa. Sen vuoksi Y-suku-
polvi odottaa tyoltaankin kunnollisia tyévalineitd, toimivia jarjestelmia ja
ajantasaista teknologiaa. Milleniaalit ovat omimmillaan, kun tietoa pitaa
kasata nopeasti, silla jo koulussa on opeteltu hakemaan tietoa sen sijaan,
ettd olisi opeteltu asioita ulkoa. Seurauksena voi kuitenkin olla kokonaisku-
van nopean hahmottamisen lisaksi kritiikiton tiedon kaytto ja ohueksi jaava
yleiskuva. Se heijastuu niin opiskeluun kuin tyéelamaan, joissa Y-sukupol-
ven pitkdjanteisyys voi olla koetuksella asioiden syvallisen kasittelemisen tai
monipuolisen ja vivahteikkaan kokonaisuuden hahmottamisen kanssa.

Siina missa maailmaa jarkyttaneita tapahtumia ja teknologiaa voidaan pitaa
Y-sukupolven maailmankuvaa muokkaavina taustatekijoina, on Y-sukupol-
veen liitetty myo6s tydelamadan laheisesti liittyvia tekijoita. Edella mainittu-
jen tyon ja muun elaman yhteensovittamisen seka joustavuuden tarpeen
lisaksi Y-sukupolvi tarkastelee esimiestaan eri tavalla kuin ennen. Esimies
ei milleniaalien silmissa ansaitse arvostustaan vain pelkan auktoriteetin tai
hierarkisen asemansa perusteella, vaan tekojen ja sanojen kautta esimerkki-
na toimien. Se haastaa esimiestyon seka voi heijastaa Y-sukupolven asemaa
vaikeana ja aikaa vievana sukupolvena. Kasvatuksensa ansiosta Y-sukupolvi
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on opetettu nostaamaan epdkohdat esille sekd kyseenalaistamaan asioita,
mika heijastuu myos tydelamassa.

Y-sukupolvi ndkee esimiehensd valmentajana (coach), ikdaan kuin tyoela-
man personal trainerina. Vertaus avautuu mietittdessa perinteisemman per-
sonal trainerin toimintaa. Han kartoittaa lahtotilanteen seka sen, mika on
tavoitteena ja mihin suuntaan asiakas on menossa. Han myds tekee suun-
nitelman ja varmistaa saannollisesti, missa mennaan ja onko tarpeen tehda
joitain muutoksia. Suhde ei kuitenkaan toimi, mikali asiakas ei sitoudu toi-
mintaan ja ota vastuuta omasta toiminnastaan. Han voi kuitenkin luottaa
siihen, ettd toinen kokemuksensa ja ndkemyksensa turvin opastaa ja ohjaa
oikeaan suuntaan. Samanlaisena voidaan kuvata myds milleniaalin ja hdnen
esimiehensa suhdetta. Y-sukupolvi tarkasteleekin esimiehensa toimintaa
kokonaisvaltaisemmin kuin edelliset sukupolvet. Edellisen esimerkin valos-
sa esimiehen toiminta voi ulottua milleniaalien ajatuksissa koko tyouralle, ei
vain nykyiseen tyotehtavaan tai edes nykyiseen organisaatioon.

Esimiesten tukena on aina kunkin organisaation henkilstdjohtamisen kay-
tannot, oli organisaatiossa varsinaista henkilostdosastoa tai ei. Itse asiassa,
mitd pienemmasta yrityksesta on kyse, sita isommassa roolissa esimiehet
ovat. Erilaisilla henkilostojohtamisen kaytanngilla voidaan tukea Y-suku-
polven sitoutumista ja toimintaa organisaation parhaaksi. Taytyy kuiten-
kin huomioida, etta Y-sukupolvi ei valttamatta sitoudu itse organisaatioon,
kuten usein stereotyyppisesti ajatellaan. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikd
Y-sukupolvi sitoutuisi — sitoutumisen kohde voi vain olla eri, kuin mihin on
perinteisesti totuttu. Y-sukupolvi voi sitoutua esimerkiksi tydyhteisoon, esi-
mieheen tai vaikka omaan uraansa. Tall6in tydelamaan liittyvat paatokset
voidaan tehda naista nakokulmista kasin. Talloin tyopaikkakin voi vaihtua
useammin, kuin mita on ehka perinteisemmin pidetty hyvaksyttyna tai so-
pivana. Sitoutuminen ei siis itsessaan ole huonompaa, mutta Y-sukupolvi
pyrkii parhaansa mukaan mukautumaan tyoelamassa vallitseviin pelisaan-
toihin. Koska niin sanotut eldkevirat eivat ole Y-sukupolvelle enaa todenna-
koisia tai tavoiteltavia, se kokee, ettd organisaation sitoutuminen sinallaan
ei ole enda taman paivan tydelamassa mahdollista.

Vaikka tilanne on erilainen kuin aiempien sukupolvien kohdalla, on kuiten-
kin vield paljon asioita, jotka organisaatiot voivat kaantaa voitoksi milleniaa-
lien sitouttamiseksi ja pitamiseksi organisaatiossa. Alla olevassa koonnissa
on esitelty seka esimiehen etta organisaatioiden henkildstdjohtamisen kan-
nalta tarkeita asioita, joihin Y-sukupolvi on tutkimusten mukaan tarttunut:



Jos olet esimies:

keskustele kehittymistarpeista

ja —haluista saannollisesti, myds
virallisten (kehitys)keskusteluiden
ulkopuolella

ohjaa milleniaalin uraliikkeita ja
tarjota omia nakemyksidsi
muista, etta milleniaalilla on elamaa
my®ds toiden ulkopuolella, eika
han valttamatta tee paatoksiaan
ainoastaan tyon nakokulmasta
pysy selvilla milleniaalin
tyOnkuvasta ja vastuualueista
anna palautetta ja rohkaisua,

sita tarvitaan varsinkin uran
alkuvaiheilla

tue milleniaalia ty6ssa ja tyohon
liittyvissa asioissa

kuvaa tyotehtavat ja vastuualueet
selkedsti

tarjoa tarpeeksi aikaa ja resursseja
kuuntele
ole kunnioittava

kohtele jokaista milleniaalia
yksilénd mahdollisista
stereotypioista huolimatta

osoita kiinnostusta milleniaalia
kohtaan

huomioi, ettd milleniaali voi paitsi
haastaa, my0s kehittaa sinua
esimiehena

perustele paatoksesi ja toimintasi
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Jos vastaat henkilostojohtamisesta:

tutki mahdollisuuksia raataloidyille
urapoluille

harkitse (kaanteis)
mentorointiprosessin aloittamista
tai tyopari-/tydkummitoimintaa
selvita mahdollisuudet
tyonkiertoon tai tyon
laajentamiseen/rikastamiseen

edista joustavuutta niin

tyon tekemisen paikan, ajan,
menetelmien ja tapojen suhteen
siind maarin, kuin se kunkin tyon
sisdllén kannalta on mahdollista
vahvista tyonantajakuvaa

varmista, etta rekrytoinnissa
annetut odotukset ja mielikuvat
pitavat paikkansa

investoi perehdytykseen

varmista palkitsemisjarjestelman
toimivuus

muista my0ds aineettomat palkkiot,
kuten kunnioitus, arvostus,
vaikutusmahdollisuudet seka kiitos

varmista, ettd esimiehet ovat
motivoituneita ja taitavia
esimiestyossaan

vahvista henkildstdjohtamisen
roolia tydntekijdiden ja esimiesten
arjessa heidan tukenaan

etsi vaihtoehtoisia tapoja edistda
hyvinvointia

Kaiken kaikkiaan Y-sukupolvi arvostaa mahdollisuuksia kehittymiselle. On-
kin sanottu, ettd Y-sukupolvi ei pelkaa muutosta, vaan sitd, ettda mikaan ei
muutu. Tamd nakemys voi toimia missd tahansa organisaatiossa intona ja
inspiraationa kehittamiselle ja kehittymiselle.
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