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1 JOHDANTO

Milleniaalit ovat merkittdva osuus taman paivan tyéeldmaa ja yli puolet Suomen tyévoimasta on jo

milleniaaleja. Milleniaaleissa on havaittavissa selkeita eroja aiempiin sukupolviin verrattuna. He ovat
edeltdjiaan muun muassa optimistisempi, etnisesti laajempi, digitaalisesti taitavampi ja karsimatto-

mampi sukupolvi. Milleniaalit ovat muutoshalukkaita seka innokkaita kehittdmaan itseaan ja tyodkult-
tuuria. Milleniaalit ovat vanhempia sukupolvia valmiimpia vaihtamaan tyénantajaa, mikali tyopaikka
ei vastaa heidan odotuksiinsa ja heilla tuleekin tyduransa aikana olemaan luultavasti huomattavasti
useampia tyénantajia. Milleniaaleille tydnteko ei itsessaan ole arvo, vaan tydelama on muun eldamén

jatke, jonka tulee sopia heidan arvoihinsa. (Mellanen & Mellanen 2020a, 11-12, 38-40.)

Tyohyvinvoinnilla on yksilon lisaksi merkitystd myds yrityksen menestykseen. Tybhyvinvoinnin kasvu
lisda yrityksen taloudellista tulosta, tuottavuutta, kilpailukykya sekd hyvaa mainetta. Tydhyvinvointiin
onnistuneesti panostamalla on yrityksilld mahdollista sitouttaa ihmisid paremmin organisaatioon.
(Kauhanen 2016, 17.) Suurten ikdluokkien jaadessa elakkeelle, joutuvat yritykset tilanteeseen, jossa
tyontekijoista kilpaillaan entistd enemman. Talléin osaavien tyontekijoiden saaminen ja sitouttami-
nen organisaatioon on aiempaakin arvokkaampaa. (Mellanen & Mellanen 2020a, 38.)

Tassa opinndytetydssa kasitelldan milleniaaleja, eri sukupolvissa havaittuja eroja seka tydhyvinvoin-
nin merkitysta yrityksille. Opinndytetyd sisdltda myds maarallisen tutkimuksen menetelmin toteute-
tun milleniaaleille suunnatun kyselytutkimuksen. Tutkimuksessa selvitetaan kuinka tarkedksi milleni-
aalit kokevat erilaisia asioita tydeldmassa. Milleniaalien tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on pe-
rusteltua tutkia, jotta yritykset pystyvat tulevaisuudessa vastaamaan entista paremmin tyéntekijoi-
den odotuksiin. Aiheesta 16ytyy jo jonkin verran tutkimustietoa, mutta tuore tietdmys on usein tar-
peen, varsinkin ottaen huomioon viime vuosien suuret mullistukset kuten Covid-pandemian, Ukrai-
nan sodan, energiakriisin ja inflaation. Isot maailmantapahtumat voivat muokata ihmisten ajatuksia
ja odotuksia ty6elamasta. Vain tietdmalld, mika lisda milleniaalien tdissa viihtymistd, on mahdollista

tehda toimivia kdytdnndn muutoksia.

Olen itse milleniaali ja hyvin kiinnostunut tydhyvinvoinnista seka mahdollisesti HR-tehtavista tulevai-
suudessa. Naista lahtdkohdista on opinndytetydn aihe syntynyt. Opinnaytetydlla ei ole toimeksianta-
jaa. Tydn tarkoitus on selvittédd mitka asiat tydpaikalla lisaavat milleniaalien tydhyvinvointia ja toissa
viihtymista. Tutkimuskysymyksiani ovat mitd asioita milleniaalit arvostavat tydpaikalla seka kuinka
tarkedksi milleniaalit kokevat erilaisia asioita tybeldmdssd. Tydn tavoite on tarjota lisatietoa milleni-

aalien tydhyvinvoinnista ja olla osa muutosta parempaan tydeldamaan.
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2 MILLENIAALIT

Milleniaalit, toiselta nimeltdan Y-sukupolvi, ovat syntyneet Pew Research Centerin mukaan noin vuo-
sien 1981-1996 valilla. Y-sukupolvea edeltad X-sukupolvi ja seuraa Z-sukupolvi. (Dimock 2019). Su-
kupolvien tarkkojen alku- ja lopetuskohtien maarittely on hankalaa, ellei mahdotonta, silla erot suku-
polvissa eivat liity suoraan syntymavuoteen vaan johtuvat henkilon kehitysvuosien aikana tapahtu-
neista maailman muutoksista ja niista syntyneistd kokemuksista. Vuosiluvut kuitenkin helpottavat
asian kasittelya ja ymmartdmista, siksi kdytan niitd myods téssa opinndytetydssa. Puhuttaessa mille-
niaaleista, tai mista tahansa muusta sukupolvesta, on varottava liikaa yleistamistd, silla ndin laajaan
joukkoon mahtuu hyvin erilaisia ihmisia eri elamantilanteissa ja lahtokohdista. (Kingl 2015.) Tietyt
tyypilliset ominaisuudet kuitenkin eri sukupolvissa korostuvat ja niita kasittelen opinndytetydssani.

Suomessa asuvat milleniaalit ovat vanhempiin sukupolviin verrattuna sukupolvista korkeimmin kou-
lutettu ja etnisesti laajin. Milleniaalit ovat itsevarmoja, liberaaleja, kunnianhimoisia, optimistisia ja
nakevat tulevaisuuden taynna mahdollisuuksia. Tahan liittynee se, etta milleniaalit ovat kasvaneet
pitkalti nousukauden aikana ja aiempia sukupolvia varakkaammassa yhteiskunnassa. Milleniaalit ovat
kasvaneet myd&s aiempia sukupolvia tasa-arvoisemmassa maailmassa, minka takia he eivat auto-
maattisesti arvosta ihmisia esimerkiksi tyopaikalla olevan aseman takia. Milleniaalit eivat pelkaa ky-
seenalaistaa asioita. Vanhemmat sukupolvet saattavat kokea sen rdyhkeytend, mutta sen tarkoituk-
sena on vain asioiden kehittdminen ja varmistaminen. (Mellanen & Mellanen 2020a, 37—40.)

Milleniaalien nuoruuteen liittyy voimakas globalisaatio ja digitalisaatio. Ndiden my&ta maailma on
ollut milleniaaleille ison osan elamasta pienempi ja hopeampi. Nopeatempoisessa maailmassa kasva-
minen on tehnyt milleniaaleista kdrsimattéomia. Tybelamassa tdma nakyy esimerkiksi haluna kehittya
ja edeta uralla aiempia sukupolvia nopeammin. Milleniaalit myds perustavat yrityksen keskimaarin
vanhempia sukupolvia nuorempana. Tyéelama toimii jatkeena omalle persoonalle ja unelmille seka
sopii elamantyyliin. Tyon tulee olla merkityksellista, mielekasta ja motivoivaa. Milleniaalit ovat tottu-
neet jatkuvaan muutokseen, mika on myds muovannut heistéd muutoshalukkaita. (Mellanen & Mella-
nen 2020a, 37-41.)

Milleniaalit ovat tottuneita teknologian kayttajia, joka on positiivisten vaikutusten liséksi aiheuttanut
arsyketulvaa ja tehnyt heista multitaskaajia. Suurin osa milleniaaleista on ollut peruskoulussa, kun
matkapuhelimet ja internetin kayttd ovat yleistyneet. Monet milleniaalit ovat siis kerenneet kokea
lapsuutta ennen voimakasta digitalisaatiota, mutta ovat olleet tarpeeksi nuoria omaksuakseen tekno-
logian sujuvan kayton. Milleniaalit ovat siten viimeinen sukupolvi, joka on saanut kokea ajan ennen
digimurrosta. (Piispa 2018, 139-146.)

Milleniaaleihin liittyy aiempia sukupolvia vahvemmin yksil6llisyys. Milleniaaleilla on ollut nuoruudes-
saan vanhempia sukupolvia enemman mahdollisuuksia tehda yksiléllisia valintoja, eika perinteet tai
sosiaaliset siteet ole olleet esteind. Yhteiskunnan vaurastuminen ja kehittyminen on mahdollistanut
nama valinnat. Vapauteen liittyy my6s vastuu omista valinnoista ja epaonnistumisista, mika aiheut-
taa uudenlaista painetta. (Piispa 2018, 35-38.) Milleniaalit myds tavoittelevat aiempia sukupolvia

enemman yksilollisia kokemuksia ja elédmyksia. Eldmysten havittelua vauhdittaa sosiaalinen media,
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jonka aktiivisia kayttajia milleniaalit ovat. Sosiaalisen median hyvien puolien lisdksi, se luo epatodel-
lista mielikuvaa muiden eldmistd, mika aiheuttaa eparealistista vertailua ja painetta. Tutkimusten
mukaan sosiaalisen median runsas kdyttd saattaa huomattavasti lisatd masennukseen sairastumisen
riskid. Sosiaalisen median kaytto tarjoaa aivoille valitonta tyydytysta, mika osaltaan myds lisaa karsi-
mattomyytta. (Mellanen & Mellanen 2020a, 62—-64.) Sosiaalisessa mediassa verrataan vapaa-ajan
liséksi my6s tydelamaa ja onnistuneen uratarinan ndkeminen voi saada oman uran tuntumaan huo-
nommalta (Abston & Morrell 2019, 109).

Milleniaalien nuoruutta vérittivat globalisaation ja digitalisaation lisaéntymisen lisdksi terrori-iskut
maailmalla ja niistd uutisointi, merkittavimpana 9/11. Terrori-iskut ja niiden seuraukset konkretisoi-
vat globalisoitumista seka lisasivat turvattomuuden tunnetta. Milleniaalien kehitysvuosien aikana ta-
pahtui myds Suomen liittyminen Euroopan unioniin. EU:hun liittyminen on kansainvélistanyt milleni-
aaleja ja tehnyt liikkumisesta entista helpompaa. (Piispa 2018, 163-168.) Vanhempia sukupolvia op-
timistisemmasta asenteesta huolimatta my6s milleniaalit kokevat epavarmuutta, erityisesti ymparis-
tosta ja taloudesta. Taloudellista epdavarmuutta on aiheuttanut etenkin vuoden 2008 finanssikriisi.
Epdvarmuutta ymparistén puolesta on aiheuttanut ilmastonmuutos ja siita uutisointi. (Mellanen &
Mellanen 2020a, 74.)

2.1 Milleniaalit ty6elamassa

Tybelamassa milleniaalit ovat herattaneet huomiota uusien asenteiden, arvojen, uskomusten ja ta-
voitteiden takia. Milleniaalit arvostavat tydelamassa haasteita ja luovaa ilmaisua enemman kuin joh-
tajarooleja. (Burchko & Gabrielova 2021, 489-499.) Milleniaalien puolesta kaikki ovat tydpaikalla
tasa-arvoisessa asemassa ja hyvat ideat ovat rooleja tarkeampia.

Great Place To Work toteutti USA:ssa 2021 kyselyn, johon vastasi yli 300 000 milleniaalia. Kyselyn
mukaan milleniaalit haluavat vanhempia sukupolvia enemman oikeudenmukaisuutta, lapindkyvyytta,
joustavuutta ja merkitystd tyfelamassa. Kyselyn mukaan milleniaalit ovat vanhempia sukupolvia
huomattavasti todennakdisemmin valmiita vaihtamaan ty6paikkaa, mikali nykyinen tyopaikka ei vas-
taa heidan odotuksiinsa. Suurin todennakdisyys tydpaikan vaihtamiselle on milleniaaleilla, joilla ei ole

lapsia tai vanhempia hoidettavanaan. (Hastwell 2021.)

#Metoo-liikkeen vaikutus nakyi milleniaalien vastauksissa, jotka korostivat sukupolvien valista tasa-
arvoa aiempia sukupolvia enemman. Milleniaalit toivovat kyselyn mukaan tydpaikalta valmiutta kasi-
telld vaikeitakin aiheita, kuten erivaristen ihmisten valistd tasa-arvoa. Myds Covid-19 on jattanyt jal-
kensa tyGelamaan eivatka milleniaalit ole valmiita palaamaan taysipaivaisesti toimistolle vaan halua-

vat pitda kiinni etatydn tarjoamasta joustosta. (Hastwell 2021.)

Atte Mellanen ja Karoliina Mellanen (2020b) suorittivat Suomessa 1317 vastaajan kyselytutkimuksen,
joista milleniaaleja oli 1108. Tassa kyselyssa milleniaaleiksi oli maaritelty myds Z-sukupolvi. Kyse-
lyssa vahvistusta sai nuorempien sukupolvien tydnantajien lisddntynyt maara ja korkea todennakéi-
syys vaihtaa tydpaikkaa lahivuosina. Todenndkdisyys vaihtaa tydpaikkaa korostui vastaajissa, jotka

antoivat ty6lleen matalamman arvosanan. Myds tyytyvaisyys tai tyytymattémyys esihenkil6én korre-
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loi tydpaikan vaihtosuunnitelmien kanssa. Tydssa tarkeimmiksi ominaisuuksiksi nousivat oikeuden-
mukaisuus tyopaikalla, mieluisa tydyhteisd, hyva esihenkild, onnistumisen kokemukset seka mielek-

kaat ja innostavat tydtehtavat.

Deloitten (2022) globaali tutkimus milleniaaleista ja Z-sukupolvesta kertoo, etta tarkein syy tydpai-
kan vaihtamiselle on palkka. Uuden typaikan valintaan on voimakkaasti vaikuttanut hyva tyon ja
vapaa-ajan suhde seka oppiminen ja uudet mahdollisuudet. Myds téssa kyselyssa nousi esiin arvojen
merkitys. Milleniaalit ja Z-sukupolvilaiset jaavat kyselyn mukaan todenndkdisemmin tydnantajalle
toihin, mikali he ovat tyytyvaisid tydnantajan yhteiskunnallisiin- ja ympéaristovaikutuksiin seka pyrki-
myksiin luoda monipuolinen ja osallistava organisaatiokulttuuri. Vain 16 % milleniaaleista ja 18 % Z-
sukupolvesta uskoo, ettd heidan tydnantajansa tekee tarpeeksi ilmastonmuutoksen torjumiseksi.

Todennakdisyytta jaada tyénantajalle téihin lisda oman adnen kuuluviin saaminen. My6s joustavia
tydmuotoja arvostetaan. Suurin osa milleniaaleista ja Z-sukupolvesta haluaisi mahdollisuuden tyds-
kennelld osittain tai kokonaan etdna. Etdtydskentelyn eduiksi koetaan rahan sadstaminen seka ajan
lisdédntyminen muihin asioihin kuten perheen kanssa viettdmiseen. (Deloitte 2022.)

Suurin osa kyselyn tuloksista oli milleniaalien ja Z-sukupolven kesken hyvin samansuuntaisia. Suu-
rimpia eroja I8ytyi todenndkoéisyydessa lopettaa nykyinen tyd kahden vuoden sisalla, Z-sukupolvesta
tdhan vastasi myontavasti 40 % ja milleniaaleista 24 %. (Deloitte 2022.) Téma vahvistaa trendia,
ettd uudemmalla sukupolvella on yleensa enemman tydnantajia tyburansa aikana kuin edellisella.
Toisaalta tulokseen voi myos vaikuttaa se, ettd nuoremmat tyontekijat ovat todennakdisemmin ura-
kehityksensa alemmassa paassa.

Lahes puolet milleniaaleista ja Z-sukupolvesta kokee loppuun palamista tyén vaatimusten takia. Z-
sukupolvi vaikuttaa kokevan hieman milleniaaleja enemman stressia. Stressia aiheuttaa eniten omat
talousasiat, perheen terveys, mielenterveysongelmat seka perhe- ja ystdvyyssuhteet. Mielenterveys-
ongelmat stressaavat 39 % Z-sukupolvesta ja 30 % milleniaaleista. Tydpaikkaan liittyviad stressinai-

heita esiintyi useammin Z-sukupolvessa. (Deloitte 2022.)

On haastavaa erottaa mitka asiat liittyvat sukupolven ominaisuuksiin ja mitka asiat liittyvat ikaan ja
elamantilanteeseen. On kuitenkin mielenkiintoista, ettd jo vuoden 2015 globaalikysely (GFK Verein &
St. Gallen Symposium) nuorille milleniaaleille vahvistaa useita milleniaaleihin liitettyja asenteita ja
ominaisuuksia. Tuolloin tulevaisuuden lupauksiksi maaritellyt nuoret milleniaalit vastasivat, etta heille
menestys tarkoittaa yhteisdon positiivisesti vaikuttamista ja mielenkiintoisissa projekteissa tydsken-
telemistd. Tydpaikan valintaan vaikuttaisi kyselyn mukaan mahdollisuudet osallistua haastaviin pro-
jekteihin, palkan suuruus, ty6én ja vapaa-ajan tasapaino, tyon sosiaalinen merkitys, uramahdollisuu-
det, mielenkiintoinen ja vaihteleva tydnkuva seka kehittamis- ja oppimismahdollisuudet. Myés tassa
kyselyssa nousi esiin yrityksen arvojen merkitys. Opiskelijoilla oli selvasti myds paljon kiinnostusta

yrittajyyteen.

Kaiken kaikkiaan toistuvat teemat milleniaaleihin ja tydelamaan liittyvissa tutkimuksissa ovat olleet
vanhempia sukupolvia korkeampi todenndkdisyys vaihtaa tydpaikkaa, arvojen merkitys tyopaikalla,
oikeudenmukaisuus, mielekkaat ja haastavat tydtehtavat, itsensa kehittémisen mahdollisuudet, eta-

tydskentelymahdollisuus seka joustavuus hyvaan tyon- ja vapaa-ajan suhteeseen.
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2.2 Milleniaalien johtaminen

Hyvalla henkiléstdjohtamisella voidaan lisata tyontekijéiden suorituskykyd, parantaa organisaation
mahdollisuuksia kehittya seka vahvistaa hyvaa tydnantajakokemusta ja -mielikuvaa. Lahijohtaminen
on merkittdva osa organisaation johtamis- ja organisaatiokulttuuria ja sen vaikutus ty6hyvinvointiin

on valtava. (Viitala 2021, 11,50.) Esihenkilétyéhon on siis perusteltua kiinnittdd huomiota.

Muuttuva ty6eldma vaatii muutoksia my6s johtajuudessa. Autoritddrisesta johtamisesta ollaan siirty-
massa kohti voimaannuttavaa johtajuutta, jossa koko tydyhteisdn rooli korostuu entisestdan. Itseoh-
jautuvuuden ja jokaisen yhteisén jasenen tydyhteisttaitojen merkitys lisédntyy. Erilaisten tyésuhtei-
den kirjo ja eri-ikdisten ihmisten maara organisaatiossa tuo omat haasteensa johtajuuteen, kun kaik-
kien tarpeet tulisi huomioida yksil6llisesti mutta tasapuolisesti. (Manka & Manka 2016, 16—17.) Eri-
ikdisten ihmisten maara tyopaikoilla tulee luultavasti vain lisédntymaan vaeston ikadntymisen ja tyd-
urien pidentdmisen mydéta (Viitala 2021, 255). Onkin térkead ymmartaa eri sukupolvien edustajien

toiveita ja tarpeita.

Milleniaalit arvostavat esihenkildissa erityisesti henkilokohtaisen huomion antamista ja saannéllista
kommunikointia. He haluavat esihenkildén, johon he voivat luottaa ja jonka he kokevat valittavan
heista. Milleniaalit haluavat kuitenkin olla yha harvemmin johdettavina vaan arvostavat enemman
yhteisty6ta ja yrittajahenkisyytta. Kaskyttdminen on heille punainen vaate. (Buchko & Gabrielova
2021, 489-499.)

Milleniaalit toivovat organisaatiolta ja esihenkildlta selkeita tavoitteita ja avointa viestintaa (Schroth
2019, 5-18). He arvostavat esihenkildita, jotka haluavat palautetta tydntekijoiltaan. Milleniaalit eivat
pelkad kyseenalaistaa ohjeita, jos ne eivat vaikuta heidan mielestaan jarkevilta. He myds odottavat
esihenkildiltd puuttumista kaytantdihin, jotka eivéat toimi. Milleniaalit arvostavat joustavuutta ja mah-
dollisuuksia vaikuttaa tydskentelytapoihinsa. He kayttavat mielelladan hyddyksi digitaalisuuden tarjoa-
mat mahdollisuudet. Milleniaalit vaihtavat vanhempia sukupolvia todennakdisemmin tydpaikkaa, mi-
kali esihenkild ei miellyta. (Fries 2018.)

2.3 Milleniaalit johtajina

Vanhempien milleniaalien ollessa noin 40-vuotiaita, on milleniaaleja luontevasti jo myds esihenkilo-
tehtdvissa. Joidenkin tutkimusten mukaan milleniaaleista merkittavad osaa kiinnostaa esihenkiléteh-
tavat. Milleniaalit uskovat, ettd esihenkilon keskeisiin tehtaviin kuuluu tyontekijdiden voimaannutta-
minen ja he panostavat tydhyvinvointiin vanhempia sukupolvia todenndkdisemmin. Milleniaalit myds
antavat esihenkil6inad todenndkdisemmin sadnndllista palautetta. He pitavat kokoukset todennakdi-
semmin virtuaalisesti ja kommunikoivat muutenkin enemman digitaalisesti, vaikka he edelleen ar-
vostavat myos kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota. Milleniaali esihenkilét arvostavat yhteis-
tyota kilpailua enemman seka tasa-arvoista tydyhteisda hienojen titteleiden ylitse. He haluavat koota
ymparilleen vahvoja, monimuotoisia ja yhtendisia tydyhteistja. Milleniaalit haluavat olla joustavia ja
ketteria johtajia seka kehittda ja muuttaa organisaatiota. He haluavat tarjota tyéntekijoilleen vaihto-
ehtoisia tapoja toimia tyéssaan. Milleniaalit ovat viela esihenkildtydnsa alkupadssa, mutta ovat erit-
tain halukkaita kehittémaan johtajuustaitojansa. (Buchko & Gabrielova 2021, 489-499; Fries 2018.)
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3 SUKUPOLVIEROJA

Vertaamalla eri sukupolvissa korostuvia tyypillisia piirteitd, on helpompi hahmottaa myds niiden
eroavaisuuksia. Sukupolvierot voivat aiheuttaa yhteentérmayksia eri sukupolven edustajissa, mutta
tiedostamalla erot ja syyt niiden taustalla, voidaan yhteisty6td helpottaa. Tassa tydssa kasitellaan
milleniaalien lisaksi kahta vanhempaa sukupolvea, suurta ikdluokkaa ja X-sukupolvea sekd nuorem-

paa, Z-sukupolvea.

3.1  Suuret ikdluokat

Suuret ikaluokat eli baby boomerit ovat syntyneet vuosien 1946-1964 valilla. He ovat vanhin suku-
polvi tdman hetken tydelamassa. Suuret ikdluokat ovat syntyneet sotien paatyttya, jolloin ilmassa on
ollut vield sodanpelko, mutta toisaalta on alkanut sodan jalkeinen jalleenrakentaminen ja hyvinvoin-
nin kasvu. He ovat ensimmainen sukupolvi Suomessa, joka on voinut keskittya yhteison tarpeiden
sijasta enemman omiin tarpeisiin. Suuret ikaluokat ovat opetelleen ensimmaisend monia asioita,
jotka ovat nuoremmille sukupolville itsestédanselvyyksid. He ovat syntyneet maaseuduille, joissa kul-
jettiin hevosilla ja suksilla seka peseydyttiin kaivosta kannetulla vedelld. Suuresta ikaluokasta suurin
osa on muuttanut kuitenkin myéhemmin kaupunkeihin, ja elakkeelle jaddessaan elinymparisté on
hyvin muuttunut. Suuria ikdluokkia kasvatettiin hdpedn avulla ja vaadittiin kunnioittamaan vanhem-
piaan, minka takia he myds nykydan saattavat odottaa enemman kunnioitusta nuoremmiltaan. (Mel-
lanen & Mellanen 2020a, 29-32.)

Suurille ikdluokille on ollut tarkeaa saavutetun talouskasvun ja henkilékohtaisen hyvinvoinnin yllapi-
taminen. Heille tydn merkitys itsessdaan on suuri ja ylennyksia arvostetaan paljon. Heidan ahkeruu-
tensa hedelmana on syntynyt sellaisia isoja yhti6itd kuin Kone, Nokia ja suuret paperiyhtiét. Suurten
ikaluokkien tydelaman alkutaipaleella yleistyivat joukkoirtisanomiset, minka takia he eivat pida tyo-
paikkaa itsestadnselvyytena. Suuret ikaluokat arvostavat nuorempia sukupolvia enemman materiaa-
lista menestymistd, auktoriteettia ja johdonmukaisuutta. Suuren ikdluokan edustajille on tyypillista
pitkat tydurat samassa organisaatiossa. Heilld on todenndkéisemmin vahaisempi koulutustausta ja
heikommat digitaaliset taidot kuin nuoremmilla, mutta korkeampi tyémoraali. (Mellanen & Mellanen
2020a, 29-32.) Suurten ikaluokkien siirtyminen tydelamaan kasvatti tydvoimaa johtuen sukupolven
suuresta koosta ja naisten lisdantyneesta aktiivisuudesta tydeldmaa kohtaan. Tyévoimatungoksen
vuoksi osa tydvoimasta siirtyi Ruotsiin. Suuret ikaluokat ovat ensimmainen sukupolvi, jossa naisten

koulutustaso on ollut miesten koulutustasoa korkeampi. (Alestaso 2007, 146-157.)

3.2 X-sukupolvi

X-sukupolvi on syntynyt vuosien 1965-1980 valilla. Tuolloin hyvinvointiyhteiskunta oli jo melko va-
kiintunut ja elettiin kehittyvén kulutuksen aikaa. X-sukupolvi on suuria ikdluokkia monimuotoisempi,
itsendisempi ja individualistisempi. He ovat my&s aiempia sukupolvia kouluttautuneempi. Heidén
nuoruuttaan varittivat Neuvostoliiton romahtaminen, 1990-luvun lama ja avioerojen yleistyminen.
Nama tapahtumat ovat aiheuttaneet X-sukupolvessa pessimistisyyttd ja skeptisyyttd. Lama ja sen
aiheuttama ty6ttdmyys sai X-sukupolven ensimmaisena sukupolvena kyseenalaistamaan lojaaliuden
yrityksia kohtaan. Vaikka X-sukupolvi onkin aiempia sukupolvia individualistisempi, he ovat usein
my0ds hyvin tiimikeskeisid. X-sukupolvi on edeltdjidan tuotosfokusoituneempi ja yritteliddmpi. Heidadn
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perustamiaan yrityksia ovat muun muassa Amazon, Google ja Tesla. Esihenkil6ilta X-sukupolvi odot-
taa kunnianhimoa, suoraviivaisuutta ja paattavaisyytta, mutta toisaalta he arvostavat suuria ikaluok-

kia enemman matalahierarkisuutta ja yhteisty6ta. (Mellanen & Mellanen 2020a, 33-36.)

Z-sukupolvi

Milleniaaleista ja heidan jélkeensa tulleesta Z-sukupolvesta I16ytyy enemman yhtéldisyyksia kuin mil-
leniaaleista ja vanhemmista sukupolvista. Erojakin kuitenkin myds on. Z-sukupolvi on elanyt koko
eldmansa digitalisoituneessa maailmassa ja ovat ndin aitoja diginatiiveja. Kun Z-sukupolvilaiset ovat
olleet tarpeeksi vanhoja saadakseen oman puhelimen, ne ovat olleet dlypuhelimia. Heille sosiaalinen
media ja internet on itsestaanselvyys ja aito jatke muulle eldmalle. Sosiaalinen media vaikuttaa mie-
lipiteiden muodostumiseen ja siella myds seurataan maailman tapahtumia. Erilaiset sosiaalisen me-

dian kampanjat ja ilmiét herattavat ajatuksia ja muokkaavat arvoja. (Quillen 2018.)

Z-sukupolven elamassa epavarmuus on aina ollut lasna. Vaikka myos milleniaalien kasvuaikaan on
mahtunut paljon epavarmuutta aiheuttavia tapahtumia, on suuri osa milleniaaleista saanut kuitenkin
elda ison osan nuoruutta taloudellisesti ja poliittisesti vakaammassa ilmapiirissa. Z-sukupolvelle ei
ole aikaa ennen terrorismista, talousongelmista tai ilmastonmuutoksesta uutisointia. Z-sukupolvi on
kriittinen kuluttaja, joka vaatii yrityksilta lapindkyvyyttd. Heille on tyypillistd selvittad yrityksen taus-
toja internetistd ja seurata sosiaalisesta mediasta mitd yrityksistd puhutaan. (Lukkari 2019.) Z-suku-
polvi kokee mielenterveytensa kaikkia muita sukupolvia heikommaksi. Heilla on diagnosoitu eniten
masennusta ja ahdistuneisuutta. Z-sukupolvella on ollut keskimadrin kaikista ylisuojelevaisimmat
vanhemmat, mika on osaltaan hidastanut heidan aikuistumistaan. (Schroth 2019, 5-18.) Z-sukupol-
velle on luontevaa oppia asioita YouTube-videoista ja se onkin heille yksi merkittavin oppimisen
muoto. Z-sukupolvi on milleniaaleja viela etnisesti laajempi ja kokee etnisen tasa-arvon asiat erittdin
tarkeina. (Quillen 2018.)

Sukupolvierot tydeldmassa

Milleniaalit ovat aloittaneet tydnteon keskimadrin aiempia sukupolvia vanhempana ja Z-sukupolvi
vield milleniaalejakin vanhempana (Schroth 2019, 5-18). Samaan aikaan kuitenkin nuoremmilla su-
kupolvilla on tyénantajien lukumaara selvasti lisdantynyt aina vanhempaan sukupolveen verrattuna.

Nuoremmat sukupolvet vaihtavat tydpaikkaa vanhempia helpommin ja useammin. (Kingl 2015.).

Vanhemmille sukupolville tyén tekeminen on itsessaan arvo, kun taas milleniaaleilla arvostuksen
kohteet vaikuttaisivat olevan yksildllisempia kuten tyoén kiinnostavuus, itsensa toteutus, tydyhteisdn

kulttuuri seka tyon ja vapaa-ajan yhteen sopiminen (Ojala & Pydria 2016, 31).

Milleniaalit arvostavat vanhempia sukupolvia enemman vapaa-aikaa, joka nakyy esimerkiksi loman
arvostamisessa seka haluttomuudessa tehda ylitdita. Palkallinen loma ja joustavat tydajat lisaavat
milleniaalien ty6tyytyvaisyyttd, kun taas reilut ylitydmaarat ja epasadnndlliset tydajat lisadvat huo-
mattavasti tyytymattémyytta. (Abston & Morrell 2019, 107-113.) Milleniaalit saattavat odottaa van-
hempia sukupolvia enemman palkkaa tai muita etuuksia tydnantajaltaan samalla tai vahemmalla
tyopanoksella (Allen, Allen, Karl & White 2015, 14-26).
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Z-sukupolvella ja milleniaaleilla on paljon yhtaldisyyksid. Kummatkin sukupolvet ovat yrittajahenkisia,
muutoksenhaluisia, digitaalisesti lahjakkaita sekd arvostavat tyelaman ja vapaa-ajan tasapainoa.
Kummatkin sukupolvet arvostavat tydnantajan tukea oppimiseen ja kehittymiseen. Kumpikin suku-
polvi my6s haluaa palautetta tydstaan. Milleniaalit vaikuttaisivat kuitenkin olevan Z-sukupolvea opti-
mistisempi ja idealistisempi kun taas Z-sukupolvi vaikuttaisi olevan enemmén huolissaan omasta
seka yleisesti maailman tulevaisuudesta. Z-sukupolvi saattaa tarvita enemman opastusta taitoihin,
jotka ovat itsestadanselvyyksia milleniaaleille ja muille vanhemmille sukupolville kuten tyépuheluiden
ja sahkopostien hoitamisessa seka tasokkaassa kasvokkain kommunikoinnissa. Tama johtuu siitd,
etta Z-sukupolvi on kommunikoinut pitkalti dlypuhelimen sovelluksilla ja emojeilla. Z-sukupolvi mie-
lelldan myos jatkaisi kommunikointia tekstiviesteilld, X-sukupolven suosiessa enemman sahkdpostia.
Milleniaalit ovat saavutuskeskeisia, mutta Z-sukupolvi on kaikista sukupolvista saavutuskeskeisin. Z-
sukupolvi arvostaa enemman yksin tehtavaa tyota milleniaalien ollessa enemman tiimitydskenteli-
joita. (Buchko & Gabrielova 2021, 489-499.)

Z-sukupolvella on usein idealistisia mielikuvia tydpaikoista ja tyotehtavista. Eritysesti taman sukupol-
ven kohdalla onkin tarkeaa antaa tydtehtavasta mahdollisimman selkea ja realistinen kuva. Z-suku-

polvilaiset arvostavat huolellista perehdytysta ja reiluutta typaikoilla. My6s Z-sukupolvi uskoo vah-

vasti tasa-arvoiseen tyéymparistéon ja muutenkin omat arvot ovat tarkeita tyopaikan valinnassa. Z-

sukupolvi on muihin sukupolviin verrattuna useimmiten raportoinut stressin ja epdonnistumisen pe-

lon estavan heita tyéeldamassa. (Schroth 2019, 5-18.)

3.5 Yhteenveto sukupolvista

Sukupolvesta seuraavaan on monimuotoisuus, kouluttuneisuus, tyénantajien ennustettu maara ja
yrittelidisyys lisddntynyt. Suurista ikdpolvista milleniaaleihin on yksildllisten tarpeiden toteuttaminen
kasvanut, mutta erityisesti Z-sukupolvea painaa huoli tulevaisuudesta. Taulukkoon 1 olen koonnut
opinndytetydssa kasiteltyja neljdan eri sukupolveen liitettyja ominaisuuksia. Taulukossa on esitelty
kunkin sukupolven yleisia piirteita, sukupolven kehitysvuosien aikana sattuneita maailmantapahtu-
mia seka tybeldmdssa havaittavia eroja. Selkeyttamaan taulukkoa olen lisénnyt siihen sukupolvea
rajaavat syntymavuodet Pew Research Centerin (Dimock 2019) madritelmien mukaan.
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TAULUKKO 1. Sukupolvieroja
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4 TYOHYVINVOINNIN MERKITYS ORGANISAATIOSSA

Tyohyvinvointi on laaja kasite, joka pitda sisalladn tydn ja sen mielekkyyden, hyvinvoinnin, tervey-
den ja turvallisuuden. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa muun muassa johtamistyyli, tydyhteisén ilmapiiri
seka tyontekijdiden ammattitaito. Organisaation toimien lisdksi yksildn omat valinnat ja elamantyyli
vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerié (STM).) Tassa opinndytetydssa kasittelen
tydhyvinvointia organisaation toimien nakdkulmasta ja jatan yksilén omat valinnat kasittelyn ulko-
puolelle.

Suomalaisten tutkimusten perusteella henkiléston tydhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus organi-
saation taloudelliseen tulokseen, tuottavuuteen, kilpailukykyyn seka maineeseen. Onnistuneet tydhy-
vinvoinnin panostukset maksavat itsensa moninkertaisesti takaisin. (Kauhanen 2016, 17.) Ainoas-
taan hyvinvoiva henkilésto kykenee tyoskentelemaan tehokkaasti, omaksumaan uusia tietoja ja tai-
toja seka tuottamaan uusia ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2021, 43).

Tydmaailmaan kohdistuu valtavia muutospaineita. Niita aiheuttavat muun muassa muutokset maail-
mantaloudessa, teknologian kehittyminen, kestavan kehityksen edellytykset seka tyévoiman raken-
nemuutokset. (Manka & Manka 2016, 13—-16.) Tietysti tdssa ajassa myds Covid-19 on jattanyt jal-
kensa tydeldmaan. Suomessa vaeston ikadntyminen on erittdin voimakasta eli ihmisid jaa enemman
pois tydeldmasta kuin tulee lisaa. Merkittava haaste organisaatioissa on sopivan henkildstén 6ytami-
nen ja pitaminen yrityksessa. (Viitala 2021, 255.) Uusien henkildiden jatkuva rekrytointi ja perehdy-
tys tulee yritykselle kalliiksi (Duunitori, 2018). Tybhyvinvointiin panostaminen nahdaan yhtena rat-
kaisuna ndihin ongelmiin. Ty6hyvinvointi tulisi ottaa henkildststrategioiden luomisessa keskeisesti
huomioon. (Kauhanen 2016, 17.) Tydhyvinvointiin panostamisen syille voidaan nahda kolme erilaista
lahdettd, joita ovat organisaatiotuloksellisuuden lisdksi moraaliseettiset perusteet seka yhteiskunnal-
liset velvoitteet. Periaatteessa kaikki tydorganisaatiossa tapahtuvat ja olevat asiat voidaan jollakin
tavalla yhdistaa tyéhyvinvointiin. (Tarkkonen 2018, 17.)

Tulevaisuuden yrityksissa aineettoman paaoman kuten innovatiivisuuden tarkeys korostuu entises-
taan, kun vastaavasti aineellisen padoman kehittamisen merkitys pienenee. Erdan arvioin mukaan
aineellisen paaoman kehittamiselld tulee olemaan jatkossa 10-50 % vaikutus yrityksen tulokseen,
kun tehokkaalla aineettoman padoman kaytolla tulee olemaan jopa 50-90 % vaikutus. Aineettoman
padaoman tunnistaminen ja kehittdminen on kannattavaa, mutta haastavampaa kuin aineellisen. Ty6-
hyvinvoinnista huolehtiminen on yksi edellytyksista aineettoman padoman lisadmiseen. (Manka &
Manka 2016, 51-52.)

4.1 Tyduupumus

Milleniaalien tavoitekeskeisyys, kehittymisinto ja sosiaalisen median aiheuttamat paineet ovat omi-
naisuuksia, jotka voivat ajaa myds uupumukseen. Uupumusta voidaan kokea niin yksityiselamasta
kuin tybelamasta johtuvista syista. Tyduupumus kehittyy pitkittyneen tyéstressin seurauksena. Tyo-
uupumuksen tyypillisimmat oireet ovat kokonaisvaltainen vasymys, kyynistyneisyys ja ammatillisen
itsetunnon alentuminen. Usein tyduupumuksen taustalla on aluksi motivoitunut tyéntekijé yhdistet-

tyna tydhyvinvoinnin kannalta haitallisiin tydolosuhteisiin. Haitallisia tydolosuhteita ovat esimerkiksi
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liian suuret vaatimukset yhdistettyna alhaisiin tydpaikan tarjoamiin resursseihin, heikot vaikuttamis-
mahdollisuudet, sosiaalisen tuen puute seka epdoikeudenmukaisuus ja ennakoimattomuus ty6pai-
kalla. Ty6paikoilla tyduupumusta voidaan ehkaistd tydolosuhteiden aktiivisella arvioinnilla ja kehitta-
misella seka epakohtiin nopeasti puuttumisella. Tydntekija voi ehkaistd tyduupumusta vetamalla sel-
kedn rajan ty6- ja vapaa-ajan valille seka huolehtimalla omasta hyvinvoinnista muun muassa nukku-
malla tarpeeksi ja hankkimalla mielekkaita harrastuksia. Myds henkilokohtaisten voimavarojen ja nii-
den rajallisuuden tunnistaminen auttaa ehkadisemaan tyduupumusta. (Rossi, Tuisku & Uusitalo-Arola
2022.) Tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn ongelmat ovat tydntekijan inhimillisen karsimyksen lisaksi suuri
kustannus yritykselle sekd laajemmin yhteiskunnalle. Suomen taloudelle tydikdisten uupumus ja mie-
lenterveydenongelmat maksavat vuosittain jopa 40 miljardia euroa vuodessa. Lukuun on laskettu
mukaan menetetty tydpanos, maksetut etuudet seka terveys- ja sairaanhoitokulut. (Pekonen, 2020.)

On siis jokaisen edun mukaista, etta tydhyvinvointiin panostetaan ja tyduupumusta pyritéan yhdessa
ehkadisemaan.

Case Varova Oy

Varova Oy on suomalainen kansainvalisen logistiikan parissa toimiva perheyritys. He ovat mainio
esimerkki siitd, kuinka tyéhyvinvointiin ja yrityskulttuuriin panostaminen voi ndkya myds yrityksen
taloudellisena menestyksena. Varova aloitti vuonna 2019 yrityskulttuurinsa merkittévan kehittdmi-
sen. Kulmakiving yrityskulttuurin kehittamisessa olivat yhteistyd tydntekijdiden kanssa seka aktiivi-
nen kehityskohteiden etsiminen ja niihin puuttuminen. Muun muassa ndiden toimenpiteiden seu-
rauksena heilld nousi tydntekijakokemusta mittaava indeksi kahden vuoden aikana 11 prosenttiyk-
sikk6a ja liikevoitto kasvoi samaan aikaan 1,2 miljoonan euron tasolle, puhumattakaan asiakaskoke-
muksen ja muiden liiketoiminnan tavoitteiden parantumisesta. Jalkimmaisena mittausvuonna liike-
vaihdon kasvu oli 10 %. (Great Place To Work 2021.)
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5 KYSELYTUTKIMUS

Opinnaytetyon tutkimusosuus suoritettiin kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen tarkoitus oli selvit-
taa mitka asiat tydpaikalla liséavat milleniaalien tydhyvinvointia ja téissa viihtymista. Tutkimuskysy-
myksiani olivat mitd asioita milleniaalit arvostavat tydpaikalla seka kuinka tarkeaksi milleniaalit koke-
vat erilaisia asioita ty6elamassa. Tyon tavoite oli tarjota lisatietoa milleniaalien tyéhyvinvointiin vai-
kuttavista asioista. Tutkimuksessa milleniaali maariteltiin vuosien 1981-1996 valilla syntyneeksi hen-
kiloksi.

5.1 Aineistonkeruu

Tutkimus perustui maarallisiin eli kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin ja se toteutettiin verkkoky-
selynd (liite 1). Verkkokysely valikoitui toteutustavaksi sen nopean jakamisen ja digitaalisesti taita-
van kohderyhmén vuoksi. Kyselyn mitta-asteikoksi valikoitui jarjestys- eli ordinaaliasteikko. Mittari oli
5-asteinen, jossa vaihtoehdot olivat: ei lainkaan tarkead, jonkin verran tarkeaa, melko tarkeaa, tar-
keda ja erittdin tarkead. Lisaksi kyselyssa oli kolme monivalintakysymystd ja yksi avoin kysymys.

Kyselytutkimukseen saatiin kaikkiaan 114 vastaajan otos. Kaikki muut kyselyn kysymykset olivat pa-
kollisia paitsi lopun avoin kysymys. Jokainen vastaaja on siis vastannut jokaiseen taustatietoja ja
mielipidettd edustavaan kysymykseen. Vastaajista selva enemmistd oli naisia, miehid vajaa kolmas-
osa. Vastauksia saatiin eniten 1986—1996 valilla syntyneilta milleniaaleilta, vanhimpien milleniaalien
vastausjoukon jaadessa hieman pienemmaksi. Yleisin koulutustausta vastaajilla oli ammattikorkea-
koulu. Mygs toisen asteen koulutuksen ja yliopiston suorittaneita vastaajia oli hyvin. Seuraavassa
kolmessa eri kuvaajassa on esiteltyna vastaajien jakautuminen syntymavuoden (kuva 1), sukupuo-

len (kuva 2) ja korkeimman suoritetun tutkinnon (kuva 3) perusteella.

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

1986-1990 43% (n = 49)

1991-1996 41% (n = 47)

1981-1985 AGERE)

KUVA 1. Vastaajien jakautuminen syntymavuoden perusteella
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Nainen 72% (n = 82)
Mies 27% (n=31)

Muunsukupuolinen

En halua sanoa

KUVA 2. Vastaajien jakautuminen sukupuolen perusteella

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

Ammattikorkeakoulu 45% (n = 52)
Toisen asteen koulutus 29% (n = 33)
Yliopisto 22% (n = 25)
Ylempi ammattikorkeakoulu
Peruskoulu

Tohtori tai lisensiaatti

KUVA 3. Vastaajien jakautuminen koulutusasteen perusteella

5.2 Toteutus

Kyselytutkimus toteutettiin verkkokyselynd, joka luotiin Webropol-tydkalun avulla. Kyselyn kysymyk-
set suunniteltiin teoriaosuuden pohjalta. Kysely haluttiin luoda mahdollisimman selkedksi ja nopeasti
vastattavaksi, jotta kyselyn vastausprosentti saataisiin mahdollisimman korkeaksi. Kysymykset ja-
oteltiin vastaajalle nakymattémiin teemoihin, joita olivat tydtilat ja palkitseminen, ty6- ja vapaa-aika,
arvot, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet sekd johtajuus ja sosiaalinen kanssakdayminen. Kysely
testattiin useamman kerran allekirjoittaneen seka toisen milleniaali-testaajan puolesta. Testien jal-
keen aloitettiin kyselyn julkinen jako. Kyselya jaettiin milleniaaleille ja vastauksia kerattiin noin kah-
den viikon ajan. Kyselya jaettiin sosiaalisessa mediassa, sahkdpostitse ammattikorkeakoulu Savonian
monimuoto-opiskelijoille sekd sahkdpostitse muutamassa eri tydyhteisdssa. Analyysi- ja raportointi-
tyokaluna kaytettiin edelleen Webropolia.
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET

Tulokset kasiteltiin ja analysoitiin teemoittain. Kysely sisalsi viisi eri teemaa, joita olivat tyétilat ja
palkitseminen, ty0- ja vapaa-aika, arvot, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet seka johtajuus ja
sosiaalinen kanssakdyminen. Koko otoksen tulosten lisaksi vastauksia tarkasteltiin myds ryhmittdin

sukupuolen, syntymavuoden ja koulutustaustan perusteella.

6.1 Tydtilat ja palkitseminen

Ty6paikan tilojen viihtyvyyteen kannattaa kyselyn mukaan panostaa. Ty6paikan tilojen viihtyvyytta
pidettiin selvan enemmistén mielesta tarkeana tai erittdin térkedna, jokaiselle vastaajalle vahintaan
jonkin verran tarkeana. Naiset pitivat tyétilojen viihtyvyytta todennakdisemmin erittdin tarkedna kuin
miehet. Mita nuorempi vastaaja sitéd todennakdisemmin tyétilojen viihtyvyys oli térkeaa tai erittdin

tarkeaa.

Palkan suuruutta arvostettiin hyvin samansuuntaisesti kuin tyétilojen viihtyvyytté eli suurimman osan
mielestd se oli tarkeaa tai erittdin tarkeaa. Kuitenkin pieni osa vastaajista koki, etta palkan suuruus
ei ole lainkaan tarkeaa. Miehet kokivat palkan suuruuden erittdin tarkedksi lahes kaksi kertaa toden-

nakodisemmin kuin naiset.

Kyselyn milleniaalit arvostivat aineettoman palkitsemisen, esimerkiksi kiitoksen tai kehun, tarkeam-
maksi kuin aineellisen palkitsemisen. Aineeton palkitseminen oli yli puolen vastaajista mielesta erit-
tain tarkeaa, kun vastaavasti aineellinen palkitseminen oli erittdin tarkeaa vain reilulle kymmenyk-
selle. Aineellinen palkitseminen oli miehille hieman tarkedmpaa kuin naisille. Naiset taas pitivat ai-
neetonta palkitsemista erittdin térkeana hieman yli kaksi kertaa todennakdisemmin kuin miehet. Ai-
neellinen palkitseminen oli vanhemmille, vuonna 1981-1985 syntyneille milleniaaleille, selvasti tarke-
ampaa kuin nuoremmille milleniaaleille ja vastaavasti nuoremmille oli aineeton palkitseminen tarke-

ampaa kuin vanhemmille milleniaaleille.

Tybajalla jarjestettavia virkistystapahtumia arvostettiin hieman enemman kuin tyéajan ulkopuolella

jarjestettavia, erot olivat kuitenkin suhteellisen maltilliset. Naiset ja miehet arvostivat virkistystapah-
tumia hyvin samantyyppisesti, mutta naiset arvostivat hieman enemman ty6ajalla tapahtuvia virkis-
tystapahtumia kuin miehet. Korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneet arvostivat yleisesti vir-

kistystapahtumia hieman enemman kuin vahintddn kolmannen asteen tutkinnon suorittaneet.

Seuraavalla sivulla kuvassa 4 nakyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien

kesken teemassa tydétilat ja palkitseminen.
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Ei Jonkin Melko  Tarkeaa Erittain
lainkaan verran  tarkeaa tarkeaa
tarkeaa tarkeaa

Tydpaikan tilojen viihtyvyys 0,0% 7,.9% 16,7% 53,5% 21,9%

Palkan suuruus 2,6% 5,3% 13,1% 55,3% 23,7%

TyoOpaikalla palkitaan aineellisesti 5,3% 23,7% 27,2% 30,7% 13,1%
(esim. rahalla tai lahjakortilla) hyvasta
suorituksesta

Tyopaikalla palkitaan aineettomasti 0,0% 6,1% 8,8% 31,6% 53,5%
(esim. kiitoksella tai kehulla) hyvasta
suorituksesta

Ty6nantajan jarjestamat tyoajan 4,4% 24,6% 25,4% 31,6% 14,0%
ulkopuoliset virkitystapahtumat (esim.
pikkujoulut)

Tybnantajan jarjestamat tyoajalla 4,4% 21,9% 21,9% 33,4% 18,4%

tapahtuvat virkistystapahtumat (esim.
Tyky-paivat)

KUVA 4. Tyétilat ja palkitseminen vastausprosentit (n=114)

6.2 Tyd- ja vapaa-aika

Tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on kyselyn tulosten mukaan milleniaalien arvostuslistan
kdrjessa. Erityisesti riittdva vapaa-aika ja palkallisen loman maara koettiin erittdin tarkeiksi. Palkalli-
nen loma oli sukupuolesta riippumatta tarkead, mutta vapaa-ajan riittavyydessa oli selkea ero mies-
ten ja naisten valilla. Naisista nelja viidesosaa koki riittavan vapaa-ajan erittdin tarkedna, kun mie-

hista vastaavasti vain vajaa puolet.

Joustava tydaika ei ollut kenellekdaan merkityksetonta, yli puolelle se oli jopa erittdin tarkeda ja nel-
jasosalle tarkeaa. Joustavaa tydaikaa arvostettiin erityisesti vahintdan kolmannen asteen tutkinnon
suorittaneiden keskuudessa, joista 60 % piti joustavaa tydaikaa erittdin tarkeéna. Vastaava luku kor-

keintaan toisen asteen koulutuksen suorittaneilla oli 38,2 %.

Etatydmahdollisuutta arvostettiin myds, vajaan puolen mielesta se oli erittdin tarkeaa ja reilun vii-
denneksen mielesta tarkeda. Etdtydon mahdollisuutta arvostivat erityisesti vahintdan kolmannen as-
teen tutkinnon suorittaneet milleniaalit, joista 76,3 % piti sita tarkedna tai erittdin tarkeéna. Vas-
taava luku korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneilla oli 50 %. Tydnantajan joustavuus ty6n-
ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa oli yli 90 % mielesta tarkeaa tai erittdin tarkeda. Joustavuus oli

naisille todenndkdisemmin erittdin tarkeaa.

Ty®nantajan yhteydenotot vapaa-ajalla jakoi mielipiteitd, viidenneksen mielesta silld ei ole lainkaan
vdlig, jos tydnantaja lahettaa esimerkiksi WhatsApp-viestin tdiden jalkeen ja toisaalta Idhes kolman-
nes piti erittain tarkeana, etta tydnantaja ei ota yhteyttd vapaa-ajalla. Naisista yli 60 % mielesta oli
tarkeaa tai erittdin tarkeaad, etta tydnantaja ei ota yhteytta tybasioissa vapaa-ajalla, mutta miehilla
vastaava luku oli noin 35 %. Miehista myds yli 30 % koki, etta silla ei ole lainkaan merkitysta ot-

taako ty6nantaja yhteyttd vapaa-ajalla.
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Kuvassa 5 ndkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa

tyo- ja vapaa-aika.

Ei Jonkin Melko  Tarkeaa Erittdin
lainkaan verran tarkeaa tarkeaa
tarkeaa tarkeaa

Joustava tydaika 0,0% 8,8% 12,3% 25,4% 53,5%

Téita voi tehda mahdollisuuksien mukaan myés 0,9% 16,7% 14,0% 21,0% 47,4%
etana

Ty6nantaja joustaa tyon ja vapaa-ajan 0,0% 0,9% 3,5% 36,8% 58,8%
yhteensovittamisessa

Tybnantaja ei ota puhelimitse yhteytta tydasioissa 20,2% 9,7% 14,0% 26,3% 29,8%
vapaa-ajalla (esim. WhatsApp-viestilla)

Toiden jalkeen jaa tarpeeksi vapaa-aikaa (esim. 0,0% 0,9% 5,3% 21,9% 71,9%
harrastuksiin, perheelle tai rauhoittumiseen)

Palkallista lomaa on useampi viikko vuodessa 0,9% 0,0% 5,3% 13,1% 80,7%

KUVA 5. Ty6- ja vapaa-aika vastausprosentit (n=114)

6.3 Arvot

Kyselyn mukaan milleniaalit haluavat kokea, ettd heidan tyolladn on merkitysta, lahes 90 % mielesta
se oli tarkeaa tai erittdin tarkeaa. Milleniaalit haluavat myds kokea, etté organisaation arvot kohtaa-
vat omien kanssa. Ty6nantajan ymparistoystavallisyytta selvasti arvostettiin yleisimman vastauksen
ollessa tarkeaa. Toisaalta jopa 12,3 % mielesta se ei ollut lainkaan tarkeaa tai vain jonkin verran
tarkeaa. Organisaation ymparistdystavallisyytté hitusen enemman arvossa pidettiin organisaation
asennetta monimuotoisuutta kohtaan. Arvoasiat olivat jokaisen kysymyksen kohdalla selvasti tarke-

ampia naisille kuin miehille.

Monimuotoisuutta arvostettiin nuorten milleniaalien joukossa enemman kuin vanhempien. 1991—
1996 vdlilla syntyneista milleniaaleista 42,5 % piti monimuotoisuuden arvostamista tyopaikalla erit-
tain tarkeana kun 1986—-1990 valilla syntyneilla vastaava luku oli 18,4 % ja 1981-1985 valilla synty-
neilld 11,1 %.

Kuvassa 6 ndkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa

arvot.

Ei lainkaan Jonkin verran Melko  Tarkeaa Erittain

tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa

Tydpaikan edustamat arvot ovat 1,8% 3,5% 21,9% 44,7% 28,1%
linjassa omiesi kanssa

Tyonantaja pyrkii toimimaan 2,6% 9,7% 21,9% 47,4% 18,4%
ymparistoystavallisesti

Tyopaikalla arvostetaan 3,5% 6,2% 18,4% 44,7% 27,2%
monimuotoisuutta

Tunnet tyollasi olevan merkitysta 0,9% 0,9% 10,5% 43,0% 44,7%

KUVA 6. Arvot vastausprosentit (n=114)
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Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet

Milleniaalit haluavat myos taman kyselyn perusteella kehittya tydssaan. Yli puolet vastaajista koki
mahdollisuuden tydssa kehittymiseen erittdin tarkedksi eika yhdellekdan vastaajalle se ollut merki-
tyksetdnta. Hieman tarkedmpaa mahdollisuus kehittya tydssa oli naisille. Tydnantajan tarjoamaa li-
sakoulutusta arvostettiin erityisesti naisten keskuudessa, joista hieman yli 60 % mielesta se oli tar-
keaa tai erittdin tarkead. Miehilla vastaava luku oli hieman yli 40 %. Ty6nantajan tarjoamaa lisakou-
lutusta arvostivat vahan enemman korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneet, joista 64,7 %
piti sita tarkeana tai erittdin tarkedna. Vastaava luku oli véhintédan kolmannen asteen tutkinnon suo-

rittaneilla 51,3 %. Jokainen vastaaja haluaa ainakin jossain maarin tydn haastavan heita.

Mahdollisuutta edeta uralla arvostettiin, lIahes nelja viidesosan pitdessa sita tarkeana tai erittain tar-
keana. Nuoremmat milleniaalit arvostivat tydssa etenemista hieman vanhempia milleniaaleja enem-
man. 1991-1996 valilld syntyneista 85,1 % koki asian tarkeana tai erittdin tarkedna. Vastaava luku
oli 1986—-1990 valilla syntyneilla 75,5 % ja 1981-1985 vdlilla syntyneillda 72,2 %. Huomionarvoista
on, etta tydssa kehittyminen koettiin tarkeampana kuin mahdollisuutta edeta uralla. Taman perus-
teella siis milleniaalit haluavat todella olla hyvia tydssaan eivatka vain edeta urallaan perusteetto-

masti.

Kuvassa 7 ndkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa

kehittymis- ja etenemismahdollisuudet.

Ei lainkaan Jonkin verran Melko  Tarkeaa Erittain

tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa

Mahdollisuus kehittya 0,0% 0,9% 8,8% 35,9% 54,4%
tyossasi

Tybnantaja tarjoaa 1,8% 9,7% 33,3% 33,3% 21,9%
lisakoulutusta

Mahdollisuus edeta urallasi 0,9% 4,4% 15,8% 36,8% 42,1%

Ty6 haastaa tarpeeksi 0,0% 3,5% 25,4% 39,5% 31,6%

KUVA 7. Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet vastausprosentit (n=114)

Johtajuus ja sosiaalinen kanssakdayminen

Esihenkildn merkitys sai myds kyselyssa vahvistusta. Yli puolet piti esihenkilén johtamisen taitoja
erittdin térkeana ja noin kolmasosa tarkedna. Naiset arvostivat esihenkilén johtamisen taitoja hie-
man miehid enemman. Luottamus tyontekijan ja esihenkildn valilla oli kaikille vastaajille vahintdan

melko tarkeaa ja reilusti yli 90 % mielesta tarkeaa tai erittdin tarkeda.

Palautteen saamista selkedsti arvostettiin ja se oli jokaiselle vastaajalle vahintaan melko tarkeaa.
Naiset pitivat palautteen saamista miehia tarkedampana reilun 90 % pitdessa sita tarkedna tai erittain
tarkeana. Miehilla vastaava luku oli vajaa 70 %. Nuoremmat arvostivat palautetta vanhempia mille-
niaaleja hieman enemman. 1981-1985 valilld syntyneista 72 % piti palautteen saamista tarkeana tai

erittain tarkedna kun nuoremmilla milleniaaleilla vastaava luku oli 87 %.
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Myos kuulluksi tuleminen ja ideoiden arvostaminen oli jokaiselle vastaajalle véhintaan melko tar-
kead. Naisille kuulluksi tuleminen ja ideoiden arvostus oli todennakdisemmin tarkeaa tai erittdin tar-

keda kuin miehille.

Noin 80 % vastaajista piti yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisossa tarkeana tai erittdin tarkeana.
Toisaalta kaverisuhteiden muodostumista tydpaikalla ei pidetad pakollisena, vain reilun 10 % pitdessa
sita erittdin tarkeana. Yhteenkuuluvuus oli hieman tarkedmpaa korkeintaan toisen asteen tutkinnon
suorittaneille, joista 88,2 % piti sita tarkeana tai erittdin tarkednd, vastaava luku oli vahintaan kol-
mannen asteen tutkinnon suorittaneilla 77,5 %. My6s kaverisuhteet olivat korkeintaan toisen asteen
tutkinnon suorittaneille milleniaaleille tarkedmpia, joista 58,8 % piti niiden muodostumista tarkedna
tai erittdin tarkednd. Vastaava luku vahintéan kolmannen asteen tutkinnon suorittaneilla milleniaa-
leilla oli 38,7 %.

Kuvassa 8 nakyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa

johtajuus ja sosiaalinen kanssakdyminen.

Ei lainkaan Jonkin verran Melko  Tarkeaa Erittdin

tarkeaa tarkeaa tarkeaa tarkeaa

Esihenkildlla on hyvat johtamisen 0,0% 0,9% 7,0% 36,8% 55,3%
taidot

Luottamus tydntekijan ja esihenkilon 0,0% 0,0% 1,8% 29,8% 68,4%
valilla

Palautteen saaminen tyosta 0,0% 0,0% 14,9% 44,7% 40,4%

Tulet kuulluksi tydpaikalla ja ideoitasi 0,0% 0,0% 8,8% 44,7% 46,5%
arvostetaan

Yhteenkuuluvuuden tunne 0,0% 0,9% 18,4% 43,0% 37,7%
tydyhteisossa

Tyopaikalla muodostuu 5,3% 16,7% 33,3% 32,4% 12,3%
kaverisuhteita

KUVA 8. Johtajuus ja sosiaalinen kanssakdayminen vastausprosentit (n=114)

6.6  Avoin kysymys
Noin kolmasosa vastaajista lisasi vield avoimeen kysymykseen kommentin siitd, mita muita asioita
he kokevat tarkeiksi tydpaikalla. Avoimen kysymyksen vastauksissa useimmiten nousivat esille hyva
tydilmapiiri ja ihmisten tasa-arvoinen kohtelu. Naiden liséksi useamman maininnan saivat psykologi-
nen turvallisuus, tydnantajan oikeudenmukaisuus, monipuoliset ja/tai mielekkaat tyétehtavat, katta-

vat tyoterveyspalvelut seka hyvat tyovalineet.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Kyselytutkimus antoi vahvistusta monille asioille, jotka ovat nousseet myds aiemmissa tutkimuksissa
milleniaaleille merkityksellisiksi asioiksi tyOpaikalla kuten arvojen merkitys, itsensa kehittdmisen tar-
keys, etdtydmahdollisuuden tarkeys sekd hyva tyon ja vapaa-ajan suhde. Vahvistusta sai myos se,
etta milleniaalit haluavat palautetta tyéstdan ja esihenkildlld on suuri merkitys. Kysely ei siis ole risti-
riildassa aiemman tiedon kanssa. Tassa kyselyssa kuitenkin esille nousi aiempiin opinnaytetydssa
kaytettyihin tutkimuksiin verrattuna vield voimakkaammin vapaa-aikaan liittyvien tekijoiden tarkeys.
Vapaa-aikaa ja lomaa tulee olla riittdvasti ja tydnantajan on tarkeaa joustaa ty6- ja vapaa-ajan yh-

teensovittamisessa.

Huomasin opinndytetyon aiheesta ihmisten kanssa keskusteltaessa, ettd moni odotti palkan nouse-
van kyselyssa yhdeksi tarkeimmaksi tekijéksi milleniaaleille. Myds Deloitten (2022) tutkimuksessa
palkka nousi térkeimmaksi syyksi tydpaikan vaihdokselle. Palkan suuruus koettiinkin myos tassa ky-
selyssa tarkedksi, mutta moni asia kuitenkin selvasti tarkedmmaksi. Tarkeimmiksi asioiksi milleniaa-
leille tassa kyselyssa nousivat tydnantajan joustavuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, riit-
tdva vapaa-ajan maara, riittdva palkallisen loman maara, mahdollisuus kehittya tyssa, esihenkilon
johtamisen taidot, luottamus tydntekijan ja esihenkilén valilld seka kuulluksi tuleminen ja ideoiden
arvostus. Palkkaa tarkeammiksi asioiksi nousivat myds aineeton palkitseminen, tunne ettd tydlla on
merkitysta sekd palautteen saaminen tydsta.

Eniten mielipiteitd jakoivat aineellisen palkitsemisen ja virkistystapahtumien tarkeys, tydnantajan
yhteydenpito vapaa-ajalla seka kaverisuhteiden muodostumisen tarkeys tyOpaikalla. Selvasti eniten
ei lainkaan térkeaa -vastauksia sai tydnantajan yhteydenpitoon vapaa-ajalla liittyva kysymys.

Naisten ja miesten vastauksissa oli jonkin verran eroja kuten myds vanhempien ja nuorempien mille-
niaalien vastausten valilld. Koulutustausta ei tdssa kyselyssa noussut merkitykselliseksi asiaksi mo-
nenkaan kysymyksen kohdalla. Toisaalta esimerkiksi vain peruskoulun suorittaneita ei juurikaan ky-

selyyn vastannut.

Kyselyn tulokset eivat milleniaaleihin liitettyjen kuvausten perusteella ylldttaneet. Milleniaaleille on
yksildlliset kokemukset ja elamykset tarkeita ja niitd on vaikea toteuttaa, mikali vapaa-aikaa ei ole
tarpeeksi. Milleniaalit haluavat kehittya ja ovat muutosvalmiita, siksi myds palaute on tarkeaa. Esi-
henkil6dn on tarkeaa voida luottaa ja itse epdilen tdman olevan melko yleinen toive muissakin suku-

polvissa.

7.1  Eettisyys ja luotettavuus

Tehtdessa tutkimusta, on tarkeda noudattaa hyvaa tutkimusetiikkaa. Hyva tutkimusetiikka tarkoittaa,
ettd missaan tydn vaiheessa ei loukata tiedeyhteisda, tutkimuksen kohderyhmaa tai hyvaa tieteel-
lista tapaa. Aineiston kerdamisen ei tule aiheuttaa vastaajalle fyysista tai henkista vahinkoa, esimer-
kiksi ilmoitettu kyselyyn vastaamisen pituus tulisi olla todenmukainen. Lainsaadantdé on myds huomi-
oitava tutkimusta tehdessa. Vastaajien yksityisyydensuojaa tulee kunnioittaa ja henkil6tietoja kerat-

tdessa niita kerataan, kasitelldaan ja talletetaan asianmukaisella tavalla. Teoriaosuudessa on syyta



25 (41)

muistaa tekijanoikeudet ja merkata lahteet oikeaoppisesti. Hyvaan tutkimusetiikkaan kuuluu myés
yleinen tarkkuus ja rehellisyys tyota tehdessa. (Vilkka 2007, 89-91, 95.)

Opinndytety6ta ja sen sisaltamaa kyselytutkimusta tehdessani olen pyrkinyt jatkuvasti toteuttamaan
korkeaa tarkkuutta ja huolellisuutta. Lahdeviitteet on merkattu tunnollisesti ja kyselytutkimuksen
tulokset on tarkistettu useamman kerran. Kyselytutkimusta varten on pyydetty tutkimuslupa (liite 2)
ja vastaajien saatavilla on ollut tietosuojailmoitus (liite 3). Jokainen kyselyn vastaanottanut on saa-
nut julkisen linkin liséksi saatesanat, joissa on selitetty tutkimuksen tarkoitus. Yksittdisia vastaajia ei
pysty kyselyn vastauksista tunnistamaan eikda mitdan suoria tunnistetietoja kuten nimea tai osoitetta
ole keratty.

Kyselytutkimukseen saatiin vastauksia kiitettavéa maara (n=114), mutta osa milleniaaliryhmista jai
aliedustetuiksi. Naisia vastasi kyselyyn yli kaksi kertaa miehia enemman, miehiakin kuitenkin onneksi
useampi kymmen. Myds vanhimmat 1981-1986 valilld syntyneet milleniaalit jdivat aliedustetuiksi.
Koulutustaustan puolesta vain peruskoulun suorittaneet jaivat hyvin aliedustetuiksi eika tohtorin tut-
kinnon suorittaneita osallistunut kyselyyn ollenkaan. Ihanteellisesti kyselytutkimukseen vastanneiden
joukko olisi siis voinut vastata viela paremmin suomalaisten milleniaalien vaestérakenteeseen. Tulok-

sia lapikaydessa kukin ryhma kuitenkin tarkasteltiin vield erikseen.

Huomasin tuloksia lapikdydessani, etta tuloksia voi sanallistaa hyvin monin eri tavoin ja niin vaikut-
taa siihen minkalaisen kuvan lukija saa tutkimuksen tuloksista. Tallaisessa tilanteessa tutkija saattaa
tiedostamattaan tuoda omat mielipiteensd mukaan tutkimukseen, vaikka pitdisi yrittda pysya objek-
tiivisena. Vahentaakseni oman sanallistamiseni merkitystd tuloksien luettavuuteen, 16ytyy opinndyte-
tyosta kuvina myos tarkat vastausprosentit.

Opinnaytetydssa olen kayttanyt suomalaisten lahteiden lisaksi kansainvalisia artikkeleita ja tutkimuk-
sia. On kuitenkin huomattava, etta vaikka milleniaalit ovat globaalistikin jakaneet joitakin maailman-
tapahtumia, ovat eri maiden kulttuuriymparistot vaistamatta vaikuttaneet siihen minkalaisia ihmisia
milleniaaleista on kasvanut. Eri maiden taloudellinen ilmapiiri, varallisuus ja yleinen tydkulttuuri esi-
merkiksi vaihtelevat paljon, varsinkin eri maanosista puhuttaessa. On edelleen tarkeda muistaa, etta
edes yhden maan sisélld milleniaaleja tai minkdan muun sukupolven edustajia, ei voi niputtaa kaik-
kia yhdeksi joukoksi. Milleniaalitkin ovat lopulta jokainen yksil6ita, joilla on kaikilla omat eldmantilan-
teet, toiveet ja tarpeet. Niinpa mielestani kaikkiin sukupolvia koskeviin tuloksiin tulee suhtautua
suuntaa antavina ja muistaa nahda ihmiset yksittdisind henkil6inaan. Kuitenkaan tybelamassa, var-
sinkaan isommissa yrityksissa, ei ole aina mahdollista ottaa huomioon jokaista tydntekijaa erikseen

yksilona. Siksi tamanlaisille tutkimuksille on mielestani edelleen perusteet ja tarpeet.

7.2 Opinndytetyon tavoitteiden saavuttaminen

Opinndytetydn tavoitteet olivat tarjota lisdtietoa milleniaalien tyéhyvinvoinnista ja olla osana muu-
tosta parempaan tydelamaan. Koen, etta kyselytutkimus tarjoaa lisatietoa ja vahvistusta siita, mitka
asiat vaikuttavat Suomalaisten milleniaalien tyéhyvinvointiin. Se kuinka paljon opinnaytetyélla on
merkitysta tulevaisuuden tydeldmaan jaa vain nahtdvaksi, mutta ainakin tiedan taman prosessin ja

tutkimuksen vaikuttaneen omiin ajatuksiini tydhyvinvoinnista ja tydelamasta.
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8 POHDINTA

Olen ylped opinndytetydsténi ja tekemastani kyselytutkimuksesta. Prosessi oli opettavainen matka ja
koen kasvaneeni ammatillisesti. Taitoni lukea artikkeleita ja tutkimuksia parani seka sain oppia,
kuinka kyselytutkimus toteutetaan. Huomasin, kuinka helposti tutkimusta ja sen tuloksia voi tahalli-
sesti tai tahattomasti vaaristad, mika kehitti omaa kriittista ajattelutapaani tutkimusten lukemisen
suhteen. Opin myos eri sukupolvien kokemuksista ja haasteista, mika laajensi ajatusmaailmaani
muita ihmisia kohtaan. Lisaksi sain ihan uudet lasit, joiden lapi katsoa tydhyvinvointia ja sen kehitta-

mista tulevaisuudessa.

Tuntuu, etta tyon aiheista olisi voinut kirjoittaa enemmankin, mutta toisaalta lukemani tutkimukset
milleniaaleista alkoivat toistaa itsedan ja siksi koen, ettd sain muodostettua aiheesta hyvan kuvauk-
sen. Muista sukupolvista olisin voinut etsia enemmankin tietoa, mutta toisaalta milleniaalit olivat kui-

tenkin paaaiheeni. On myds osattava jossain kohtaa paastda tyosta irti ja todeta sen olevan riittava.

Jos saisin mahdollisuuden muuttaa jotain kyselytutkimuksestani, niin taustatiedoista vaihtaisin mah-
dollisesti koulutustausta kysymyksen johonkin toiseen. Lisaksi lisdisin kyselyyn kysymykset tasa-ar-
von, oikeudenmukaisuuden ja mielekkdiden tydtehtavien tarkeydestd, ndiden ollessa teemoja, jotka
nousivat muissa kyselyissa vahvasti esille. Toisaalta tutkimuksen tarkoitus ei ollut vain vahvistaa
aiempia tutkimuksia vaan saada aiheesta myds lisatietoa.

8.1 Toimenpide-ehdotukset

Tyéelama muuttuu jatkuvasti ja mielestani muutokseen kannattaa suhtautua avoimin mielin. Aina
muutos ei ole automaattisesti hyvasta, mutta ilman muutosta tydeldma ei voi mydskaan kehittya.
Kuten todettu, hyvan henkiléstdn l6ytédminen ja sitouttaminen organisaatioon tulee olemaan tulevai-
suudessa entistakin térkeampaa ja myds sen takia tydntekijéiden tydhyvinvointiin kannattaa panos-
taa. Tydelaman nuorempien sukupolvien mielenterveys myds herattda huolta ja siihen liittyvid ongel-

mia olisi hyva pyrkid ennaltaehkaisemaan niin inhimillisista kuin taloudellisistakin syista.

Nuoremmille sukupolville tasa-arvo on tarkead. Ty6nantajan ei tulisi siis suhtautua kehenkaan alen-
tuvasti ja tyOyhteisdissa tulisi pyrkia matalahierarkisuuteen. Esihenkildiden tulisi olla helposti lahes-
tyttavia ja avoimia tyontekijdidensa ideoille. Neuvoisin tydnantajia tutustumaan henkiléstdonsa mah-
dollisimman hyvin ja kuuntelemaan sielta tulevia toiveita ja ehdotuksia. Aineeton palkitseminen on
milleniaaleille tarkeda, joten tyénantajien olisi hyvd muistaa kiittaa ja kehua hyvin tehdysta tyosta.
Lahin esihenkild erityisesti vaikuttaa paljon tydntekijdiden motivaatioon ja jaksamiseen ty6paikalla,
joten tyénantajana panostaisin esihenkildiden rekrytointiin ja koulutukseen. Esihenkildiden olisi tar-

kedaa esimerkiksi osata antaa ja ottaa vastaan palautetta.

Palkka ei ole enaa nykytydeldmdssa ainut tai edes tarkein kilpailuvaltti. Mielesténi tydnantajien olisi
hyva tarkastella minkalaisia muita etuja he voivat kilpailukykyisen palkan lisdksi tarjota tyontekijoil-
leen. Esimerkiksi riittdva vapaa-aika ja loma ovat tarkeadita milleniaaleille, joten voisi olla hyva hou-
kutin tarjota uudelle tydntekijalle lomakertymaa jo heti alkuun. Myds mahdollisuuksien mukaan jous-
taminen ty6ajoissa ja tydntekotavoissa on nuoremmille sukupolville téarkeda. Mikali tyét voi tehda

my0s etana, ei tydnantajan kannata perusteettomasti vaatia tyontekijoita toimistolle.
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Nuoremmat sukupolvet haluavat kehittaa itsedaan ja tydyhteiséjaan, joten tydnantajan olisi hyva
tarjota siihen mahdollisuuksia. Tydnantajalla voisi esimerkiksi olla jokin tietty budjetti, jolla tyénte-
kija saa kdyda vuoden aikana itse valitsemissaan koulutuksissa ja kursseilla. Lisakoulutuksen aiheen

itse valitseminen lisad motivaatiota oppia.

Kuten jo aiemmin todettu, varsinkin nuorempien tyéntekijéiden mielenterveys on vaakalaudalla. Us-
kon, etta tyénantaja, joka todella haluaa parantaa tydntekijoidensa hyvinvointia, erottuu kilpailijois-
taan. Tydnantajana harkitsisin mahdollisuutta laajentaa tyoterveyspalveluita koskemaan myos tiettya
maaraa terapiakdynteja. Terapiaan paasy KELA:n tukemana on hankalaa ja hidasta, eikd monella ole
varaa kdyda terapiassa ilman tukea. Myds muunlaiset matalamman kynnyksen keskusteluavut voivat
olla hyddyllisia tyontekijoille ja sita kautta myos yrityksille. Naita voisivat esimerkiksi olla life
coaching tai Auntie tyyppiset hyvinvointipalvelut, joilla pyritaan ennaltaehkdisemaan pienempien

vastoinkdymisten eskaloitumista kriiseiksi.

Arvoasiat ovat milleniaaleille ja Z-sukupolvelle myds merkityksellisid tekijoitd tydpaikan valinnassa ja
siella viihtymisessa. Tyonantajien olisi mielesténi hyva seurata aikaa ja poliittista keskustelua. Monet
nuoremmat tydntekijat arvostavat tydnantajan osallistumista esimerkiksi ilmastonmuutoksen torjun-
taan tai monimuotoisuuden kunnioittamiseen. Naiden toimien ei alasta riippuen tarvitse valttdmatta
olla rahallisesti valtavia, mutta perusteiden tulisi olla kunnossa kuten kunnollisen kierratyspisteen
jarjestaminen, yksittdisten muovipakkausten valttdminen tai rasististen tekojen ja puheiden tuomit-
seminen. Koska arvot ovat nykypadivan tydntekijéille yha tarkedmpid, olisi organisaatioiden hyva to-
della miettid niiden omia arvoja ja tuoda ne selvasti esille. Nain tekemalla on todennakdisempaa,
etta yritykseen paatyy téihin tyéntekijoitd, jotka jakavat samat arvot.

Kaikkien mahdollisten etujen tarjoaminen ei ole valttamatta jokaisessa yrityksessa mahdollista,
mutta kannustaisin tydnantajia ainakin kokeilemaan joitakin uusia etuja ja havainnoimaan niiden
vaikutuksia tydyhteisdon ja yrityksen toimintaan. Mydskaan kaikki asiat, joita milleniaalit odottavat
tydnantajalta, eivat valttamatta vaadi suuria rahallisia panostuksia vaan enemmankin viitselidisyytta

avoimin mielin kuulla mitd tyontekijat toivovat.

8.2  Jatkotutkimusten aiheita

Hyva jatkotutkimuksen aihe mielesténi olisi erilaisten uusien tyéhyvinvointietujen kayttéénoton ja
niiden vaikutusten tutkiminen. Erilaisia etuja voisi tutkia erikseen ja vertailla sitten milla eduilla on
ollut minkakin laisia vaikutuksia. Toki on todettava, etté vaikka jokaista uutta etua tarkasteltaisiin
erikseen, on tydhyvinvointi ja yrityksen menestys niin monen asian summa, ettd on haastavaa to-

deta varmasti mika on seurausta mista. Tulokset voisivat kuitenkin olla suuntaa antavia.

Riittédva vapaa-aika on selvasti tarkeda milleniaaleille ja jotkin yritykset Suomessa ovatkin jo lyhenta-
neet tybaikaa tavoitteenaan lisatd tyontekijéidensa hyvinvointia ja yrityksen menestysta. Mielestani
olisi mielenkiintoista kerata yhteen kaikkien naiden yritysten kokemuksia ja lyhennetysta ty6ajasta

koettuja vaikutuksia.

Yhdeksi jatkotutkimuksen aiheeksi nimedisin myds milleniaalien esihenkilétyon. Esihenkildtydlla on
valtava merkitys tydyhteisén hyvinvointiin ja organisaation menestykseen. Milleniaalit ovat viela

melko tuoreita johtajia ja mielestani voisi olla mielenkiintoista ja tarpeellista tutkia liséd minkalaisia
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johtajaominaisuuksia milleniaaleilla on ja kuinka he parjaavat esihenkilétydssa. Aiheen tutkimisella
mahdollistettaisiin johtajuustaitojen lisékehittaminen.

Nakisin my6s, ettd Z-sukupolvea tydeldmassa olisi tarpeen tutkia lisdd, erityisesti sitten kun he ovat
saaneet hieman enemman tyokokemusta. Viitteet siita, ettd Z-sukupolvi on sukupolvista ahdistunein,
tulisi ottaa tosissaan ja pohtia heidan kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa parantamista seka masen-
nuksen ja uupumuksen ennaltaehkaisyd. On kaikkien etu, etta tydyhteisdissa voidaan hyvin eivatka
ihmiset uuvu varsinkaan heti tyduransa alkupdassa.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

SAVONIA

Mika saa milleniaalin viihtymaan tyopaikalla
1. Syntymavuosi *

Valitse E

2. Sukupuoli *

Valitse

3. Korkein suoritettu koulutusaste *

Valitse

Seuraava

4. Arvioi kuinka tarkeaksi koet seuraavat asiat *

Ei lainkaan Jonkin verran Melko Erittain
tarkeaa tarkeaa tarkeaa Tarkeda tarkeaa

TyGpaikan tilojen viihtyvyys O O

Palkan suuruus

Tyopaikalla palkitaan aineellisesti
(esim. rahalla tai lahjakortilla)
hyvasta suorituksesta

Tyopaikalla palkitaan
aineettomasti (esim. kiitoksella tai
kehulla) hyvasta suorituksesta

Tybnantajan jarjestamat tydajan
ulkopuoliset virkitystapahtumat
(esim. pikkujoulut)

Tyb6nantajan jarjestamat tyoajalla
tapahtuvat virkistystapahtumat
(esim. Tyky-péivat)

(Edellinen) CSeuraava)
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5. Arvioi kuinka tarkeaksi koet seuraavat asiat *

Jonkin
Ei lainkaan verran Melko Erittain
tarkeaa tarkeaa tarkeda Tarkeaa tarkeaa

Joustava tyoaika

Toita voi tehda mahdollisuuksien
mukaan myos etana

Tybnantaja joustaa tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisessa

Tybnantaja ei ota puhelimitse
yhteytta tydasioissa vapaa-ajalla
(esim. WhatsApp-viestilla)

Toiden jalkeen jaa tarpeeksi vapaa-
aikaa (esim. harrastuksiin, perheelle
tai rauhoittumiseen)

Palkallista lomaa on useampi viikko
vuodessa

(Edellinen)(Seuraava)

6. Arvioi kuinka tarkeaksi koet seuraavat asiat *

Jonkin
Ei lainkaan verran Melko Erittain
tarkeaa tarkeaa tarkeda Tarkeaa tarkeaa

Tyopaikan edustamat arvot ovat

linjassa omiesi kanssa O O O O O
Tyonantaja pyrkii toimimaan

ymparistoystavallisesti

Tyopaikalla arvostetaan
monimuotoisuutta

Tunnet tyollasi olevan merkitysta

CEdeIIinen)CSeuraava)




7. Arvioi kuinka tarkeaksi koet seuraavat asiat *

Jonkin
Ei lainkaan verran
tarkeaa tarkeaa

Melko

Erittain

tarkeda Tarkeaa tarkeaa

Mahdollisuus kehittya tydssasi

Tydnantaja tarjoaa lisakoulutusta

Mahdollisuus edeta urallasi

Ty0 haastaa tarpeeksi

(Edellinen)(Seuraava)

8. Arvioi kuinka tarkeaksi koet seuraavat asiat *

Jonkin
Ei lainkaan verran
tarkeaa tarkeaa

Melko

tarkeda Tarkeda tarkeaa

Erittain

Esihenkilolla on hyvat johtamisen
taidot O O

O

O

O

Luottamus tyontekijan ja
esihenkilon valilla

Palautteen saaminen tydsta

Tulet kuulluksi tyopaikalla ja
ideoitasi arvostetaan

Yhteenkuuluvuuden tunne
tyoyhteisossa

Tyopaikalla muodostuu
kaverisuhteita

(Edellinen)(Seuraava)
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9. Onko jotain muita asioita, joita koet tarkeaksi tyopaikalla?

Eelinen
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LIITE 2: TUTKIMUSLUPA

Savonia-ammattikorkeakoulu Tutkimuslupahakemus 1(2)

30.11.2022

Savonia-ammattikorkeakoulua tai sen opiskelijoita ja henkilokuntaa koskeviin tiedon luovuttamista vaativiin
tutkimushankkeisiin edellytetdan aina tutkimuslupa. Tutkimuksesta on oltava hyotya Savonia-
ammattikorkeakoululle ja se tulee tehda yhteistydssa Savonia-ammattikorkeakoulun henkiloston kanssa.
Tutkimuslupahakemuksen tulee sisaltaa taman lomakkeen tiedot.

Tarvittaessa voit antaa lisdtietoja erillisessa liitteessa.

Hakijan (opiskelijan) tiedot

Nimi: Tiia Piiroinen

Osoite: Mannerheimintie 75 B 41, 00270 Helsinki
Puhelinnumero: 0503811963

Sdhkdposti: tiia.piiroinen@edu.savonia. fi

Tyon (tutkimuksen,
opinndytetyon) tekijd/t Tiia Piiroinen

Tutkinto-ohjelma Wellness-Tradenomi monimuoto

Tyon (tutkimuksen,
opinndytetyon) Harri Virolainen
ohjaaja/ohjaajat Lisaohjaaja Anna Rossi

Tyon (tutkimuksen,
opinndytetyon) nimi Mika saa milleniaalin viihtymaan tyopaikalla?

Tyon tavoitteet/
Tutkimusongelma Tyon tarkoitus on selvittaa mitkd asiat tyopaikalla lisdavat milleniaalien
tyohyvinvointia ja toissa viihtymista. Tyon tavoite on tarjota lisatietoa milleniaalien
tyohyvinvoinnista ja olla osa muutosta parempaan tyoelamaan. Tutkimuskysymykseni
on: Mita asioita milleniaalit arvostavat tyopaikalla?

Tarvittavien tietojen/

aineistojen mddrittely. Tutkimus suoritetaan sahkdisend kyselyna ja sita jaetaan mahdollisimman laajasti
Kuvaa tarkasti, mitd 1981-1996 valilla syntyneille Suomessa asuville henkildille. Tutkimukseen vastataan
tietoja tarvitaan, keneltd | anonyymisti. Kyselyssa kysytaan ikaa 5 vuoden tarkkuudella. Lisdksi kyselyssa
tiedot tarvitaan sekd kysytaan sukupuolta ja korkeinta suoritettua koulutustasoa. Muut kysymykset ovat

kuinka tiedot/ aineisto mielipidekysymyksia siita, kuinka tarkeaksi erilaisia asioita tyopaikalla koetaan.
on tarkoitus hankkia/
kerdta.

Yleensd ei ole
vdlttdmdtontd kerdtd
henkilotietoja. Yksiloi
henkilotiedot, mikdli




36 (41)

Savonia-ammattikorkeakoulu Tutkimuslupahakemus 2(2)

30.11.2022

tarve olisi ja tee
hakemuksen liitteeksi

tietosuojailmoitus.
Suunniteltu aikataulu: Opinndytetyon tekeminen 9/22-1/23
Kyselytutkimuksen aineistonkeruu 12/22-1/23
Pddtoksentekijd tdyttda Tutkimuslupa myonnetddn : Tutkimuslupaa ei myonnetd

Perusteet, mikadli tutkimuslupaa ei myonnetd.

Pddtoksentekijd tdyttdd Mahdolliset tarkentavat ohjeet tai kommentit hakijalle.

Pddtoksentekijdn nimi ja , P
pdivamddrd L

/4
(pddtdksen tekee ao. /J At C/nvdet)
koulutusalan s .
koulutuspiiillikks) K2.2002

Opinndytetdissa ja muissa tutkimuksissa tulee noudattaa EU:n yleistd tietosuoja-asetusta (GDPR) sekd Suomen
tietosuojalakia. Jos tutkimuksessa kerataan henkilotietoja (vastaajaa yksildivia tietoja, esim. nimi, ika,
sukupuoli, asuinpaikka, ammatti), tulee tutkimuksen tekijan valmistella tutkimukseen osallistuville
tietosuojailmoitus. Henkildtietoja ovat sellaiset tiedot, joiden perusteella henkilo voidaan tunnistaa suoraan tai
valillisesti esimerkiksi yhdistamalla yksittainen tieto johonkin toiseen tietoon, joka mahdollistaa tunnistamisen.
Tutustu Repun opinndyteosion tietosuojaohjeeseen ja tee ilmoitus hyédyntden tietosuojailmoitus-pohjaa. Liita
tietosuojailmoitus tahan hakemukseen. Henkilotietojen keraaminen on sallittua ainoastaan, mikili se on
tutkimuksen kannalta valttamatonta.

Tutkimusluvan mydntamisen ja tietojen/aineiston hankkimisen tai luovuttamisen ehtona on se, etta
tutkimuksen/opinndytetydn tekija sitoutuu huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huomioon henkildtietojen
kasittelya ja yksityisyyden suojaa koskevan lainsaadannon. Tutkimuksen tekija on velvollinen kayttamaan
tietoja/aineistoa luottamuksellisesti ja ainoastaan tahdan hakemukseen liittyvin tutkimuksen tekemiseksi seka
turvaamaan tutkimukseen osallistuvien henkildiden intimiteetin ja anonymiteetin.
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LIITE 3: TIETOSUOJAILMOITUS

«J) SAVONIA OPINNAYTETYOHON LITETTAVA
TIETOSUOJASELOSTE/-ILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus

13 ja 14 artiklat

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtdvaan opinndytety6hon liittyvaan
tutkimukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkil6tietojasi kasitellaan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdan negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin
kayttaa tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla
on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitaja

Nimi: Tiia Piiroinen

Osoite: Microkatu 1, 70210 Kuopio
Puhelinnumero: 0503811963
Sahkopostiosoite: tiia.piiroinen@edu.savonia.fi

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkil6tietojen kasittelyn tarkoitus

Henkilétietoja kdsitellddn opinndytetydssd, jonka tarkoitus on selvittdd mitkd asiat tyopaikalla
lisdévdt milleniaalien tyéhyvinvointia ja tdissé viihtymistd. Opinndytety6hén liittyen
toteutetaan kysely, jossa vastaajia pyydetddn arvioimaan kuinka tdrkedksi he kokevat erilaisia
asioita tyépaikalla. Kyselyyn vastataan anonyymisti, mutta kyselyssd kysytddn ikdd viiden
vuoden tarkkuudella, sukupuolta sekd korkeinta suoritettua koulutusastetta. Ikdd, sukupuolta
ja koulutusastetta kysytddn kartoittaakseni niiden merkitystd tydpaikan eri asioiden
arvostamiseen. Opinndytetyén raportissa ei kdsitelld yksittdisid vastauksia eikd niitd voi
yhdistdd vastaajaan.

3. Tutkimuksen suorittajat
Tiia Piiroinen
4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Mikd saa milleniaalin viihtymddn tydpaikalla?

SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU TIETOSUOJAILMOITUS



9.

Henkil6tietojen kasittelyn kesto: korkeimmillaan 2 kuukautta, jona aikana vastauksia kerataan
ja tulokset analysoidaan. Opinndytetydn valmistumisen jalkeen vastaukset havitetaan.

Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste
Henkil6tietoja kasitellaan yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella

perusteella.
Henkilotietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

X tutkittavan suostumus

[ tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

Mita henkil6tietoja tutkimusaineisto sisdltaa

Ikd viiden vuoden tarkkuudella, sukupuoli ja korkein suoritettu koulutusaste. Sukupuolta ei ole
pakko ilmoittaa.

Arkaluonteiset henkil6tiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkil6tietoja.

Mista ldhteistad henkilotietoja keratdan
Tiedot kerdtddn sdhkdiselld kyselylomakkeella, jonka vastaaja itse tdyttdd.
Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Tietoja ei luovuteta edelleen.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirretd tai luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.

SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU TIETOSUOJAILMOITUS
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11. HenkilGtietojen suojauksen periaatteet
X Tiedot ovat salassa pidettavia.
Manuaalisen aineiston suojaaminen: __
Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot:
[J kayttajatunnus [ salasana X kédyton rekisterdinti [ kulunvalvonta

O muu, mika:

Suorien tunnistetietojen kasittely:
X Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa
[ Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen

sailyttamiselle):

12. Henkil6tietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jilkeen

X Tutkimusrekisteri havitetaan
[ Tutkimusrekisteri arkistoidaan:
[ ilman tunnistetietoja (] tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkaksi aikaa: ___

13.Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen.
Haneen saa yhteyden sdhkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

14.Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen
Yhteyshenkil© tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1
mainittu henkil6.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkiltietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen
sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellaanko henkilGtietojasi tutkimuksessa ja mita
henkilbtietojasi tutkimuksessa kasitellddan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen
kasiteltavista henkil6tiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytaa
niiden oikaisua tai tdydennysta.

SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU TIETOSUOJAILMOITUS
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Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkilGtietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilétietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita
varten niitd muutoin késiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta
laillista perustetta

c) vastustat kasittelyd (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole
olemassa perusteltua syyta

d) henkilGtietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilétiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdadant66n
perustuvan rekisterinpitdjaan sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa
suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilGtietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista
olosuhteista:
a) kiistat henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden
b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkilGtietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niiden kdyton rajoittamista
c) tutkija ei enaa tarvitse kyseisia henkilotietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sind
tarvitset niitad oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkilGtietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitajan oikeutetut perusteet rekisteréidyn
perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkil6tiedot jasennellyss3, yleisesti kdytetyssa
ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjalle
, jos kasittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkil6tiedot
siirrettya suoraan rekisterinpitajalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilGtietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Tallin tutkija ei voi kasitelld henkilGtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisteréidyn
edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai
puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkil6tietojesi kasittelya myos silloin, kun sen on
tarpeellista yleistd etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.

SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU TIETOSUOJAILMOITUS
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Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla siltd osin, kuin
oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina
tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta
henkil6tietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsadadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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