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1 JOHDANTO 

Milleniaalit ovat merkittävä osuus tämän päivän työelämää ja yli puolet Suomen työvoimasta on jo 

milleniaaleja. Milleniaaleissa on havaittavissa selkeitä eroja aiempiin sukupolviin verrattuna. He ovat 

edeltäjiään muun muassa optimistisempi, etnisesti laajempi, digitaalisesti taitavampi ja kärsimättö-

mämpi sukupolvi. Milleniaalit ovat muutoshalukkaita sekä innokkaita kehittämään itseään ja työkult-

tuuria. Milleniaalit ovat vanhempia sukupolvia valmiimpia vaihtamaan työnantajaa, mikäli työpaikka 

ei vastaa heidän odotuksiinsa ja heillä tuleekin työuransa aikana olemaan luultavasti huomattavasti 

useampia työnantajia. Milleniaaleille työnteko ei itsessään ole arvo, vaan työelämä on muun elämän 

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

Työhyvinvoinnilla on yksilön lisäksi merkitystä myös yrityksen menestykseen. Työhyvinvoinnin kasvu 

lisää yrityksen taloudellista tulosta, tuottavuutta, kilpailukykyä sekä hyvää mainetta. Työhyvinvointiin 

onnistuneesti panostamalla on yrityksillä mahdollista sitouttaa ihmisiä paremmin organisaatioon. 

(Kauhanen 2016, 17.) Suurten ikäluokkien jäädessä eläkkeelle, joutuvat yritykset tilanteeseen, jossa 

työntekijöistä kilpaillaan entistä enemmän. Tällöin osaavien työntekijöiden saaminen ja sitouttami-

nen organisaatioon on aiempaakin arvokkaampaa. (Mellanen & Mellanen 2020a, 38.) 

Tässä opinnäytetyössä käsitellään milleniaaleja, eri sukupolvissa havaittuja eroja sekä työhyvinvoin-

nin merkitystä yrityksille. Opinnäytetyö sisältää myös määrällisen tutkimuksen menetelmin toteute-

tun milleniaaleille suunnatun kyselytutkimuksen. Tutkimuksessa selvitetään kuinka tärkeäksi milleni-

aalit kokevat erilaisia asioita työelämässä. Milleniaalien työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä on pe-

rusteltua tutkia, jotta yritykset pystyvät tulevaisuudessa vastaamaan entistä paremmin työntekijöi-

den odotuksiin. Aiheesta löytyy jo jonkin verran tutkimustietoa, mutta tuore tietämys 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 työelämästä. Vain tietämällä, mikä lisää milleniaalien töissä viihtymistä, on mahdollista 

tehdä toimivia käytännön muutoksia. 

Olen itse milleniaali ja hyvin kiinnostunut työhyvinvoinnista sekä mahdollisesti HR-tehtävistä tulevai-

suudessa. Näistä lähtökohdista on opinnäytetyön aihe syntynyt. Opinnäytetyöllä ei ole toimeksianta-

jaa. Työn tarkoitus on selvittää mitkä asiat työpaikalla lisäävät milleniaalien työhyvinvointia ja töissä 

viihtymistä. Tutkimuskysymyksiäni ovat mitä asioita milleniaalit arvostavat työpaikalla sekä kuinka 

tärkeäksi milleniaalit kokevat erilaisia asioita työelämässä. Työn tavoite on tarjota lisätietoa milleni-

aalien työhyvinvoinnista ja olla osa muutosta parempaan työelämään. 
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2 MILLENIAALIT  

Milleniaalit, toiselta nimeltään Y-sukupolvi, ovat syntyneet Pew Research Centerin mukaan noin vuo-

sien 1981–1996 välillä. Y-sukupolvea edeltää X-sukupolvi ja seuraa Z-sukupolvi. (Dimock 2019). Su-

kupolvien tarkkojen alku- ja lopetuskohtien määrittely on hankalaa, ellei mahdotonta, sillä erot suku-

polvissa eivät liity suoraan syntymävuoteen vaan johtuvat henkilön kehitysvuosien aikana tapahtu-

neista maailman muutoksista ja niistä syntyneistä kokemuksista. Vuosiluvut kuitenkin helpottavat 

asian käsittelyä ja ymmärtämistä, siksi käytän niitä myös tässä opinnäytetyössä. Puhuttaessa mille-

niaaleista, tai mistä tahansa muusta sukupolvesta, on varottava liikaa yleistämistä, sillä näin laajaan 

joukkoon mahtuu hyvin erilaisia ihmisiä eri elämäntilanteissa ja lähtökohdista. (Kingl 2015.) Tietyt 

tyypilliset ominaisuudet kuitenkin eri sukupolvissa korostuvat ja niitä käsittelen opinnäytetyössäni. 

Suomessa asuvat milleniaalit ovat vanhempiin sukupolviin verrattuna sukupolvista korkeimmin kou-

lutettu ja etnisesti laajin. Milleniaalit ovat itsevarmoja, liberaaleja, kunnianhimoisia, optimistisia ja 

näkevät tulevaisuuden täynnä mahdollisuuksia. Tähän liittynee se, että milleniaalit ovat kasvaneet 

pitkälti nousukauden aikana ja aiempia sukupolvia varakkaammassa yhteiskunnassa. Milleniaalit ovat 

kasvaneet myös aiempia sukupolvia tasa-arvoisemmassa maailmassa, minkä takia he eivät auto-

maattisesti arvosta ihmisiä esimerkiksi työpaikalla olevan aseman takia. Milleniaalit eivät pelkää ky-

seenalaistaa asioita. Vanhemmat sukupolvet saattavat kokea sen röyhkeytenä, mutta sen tarkoituk-

sena on vain asioiden kehittäminen ja varmistaminen. (Mellanen & Mellanen 2020a, 37–40.) 

Milleniaalien nuoruuteen liittyy voimakas globalisaatio ja digitalisaatio. Näiden myötä maailma on 

ollut milleniaaleille ison osan elämästä pienempi ja nopeampi. Nopeatempoisessa maailmassa kasva-

minen on tehnyt milleniaaleista kärsimättömiä. Työelämässä tämä näkyy esimerkiksi haluna kehittyä 

ja edetä uralla aiempia sukupolvia nopeammin. Milleniaalit myös perustavat yrityksen keskimäärin 

vanhempia sukupolvia nuorempana. Työelämä toimii jatkeena omalle persoonalle ja unelmille sekä 

sopii elämäntyyliin. Työn tulee olla merkityksellistä, mielekästä ja motivoivaa. Milleniaalit ovat tottu-

neet jatkuvaan muutokseen, mikä on myös muovannut heistä muutoshalukkaita. (Mellanen & Mella-

nen 2020a, 37–41.) 

Milleniaalit ovat tottuneita teknologian käyttäjiä, joka on positiivisten vaikutusten lisäksi aiheuttanut 

ärsyketulvaa ja tehnyt heistä multitaskaajia. Suurin osa milleniaaleista on ollut peruskoulussa, kun 

matkapuhelimet ja internetin käyttö ovat yleistyneet. Monet milleniaalit ovat siis kerenneet kokea 

lapsuutta ennen voimakasta digitalisaatiota, mutta ovat olleet tarpeeksi nuoria omaksuakseen tekno-

logian sujuvan käytön. Milleniaalit ovat siten viimeinen sukupolvi, joka on saanut kokea ajan ennen 

digimurrosta. (Piispa 2018, 139–146.) 

Milleniaaleihin liittyy aiempia sukupolvia vahvemmin yksilöllisyys. Milleniaaleilla on ollut nuoruudes-

saan vanhempia sukupolvia enemmän mahdollisuuksia tehdä yksilöllisiä valintoja, eikä perinteet tai 

sosiaaliset siteet ole olleet esteinä. Yhteiskunnan vaurastuminen ja kehittyminen on mahdollistanut 

nämä valinnat. Vapauteen liittyy myös vastuu omista valinnoista ja epäonnistumisista, mikä aiheut-

taa uudenlaista painetta. (Piispa 2018, 35–38.) Milleniaalit myös tavoittelevat aiempia sukupolvia 

enemmän yksilöllisiä kokemuksia ja elämyksiä. Elämysten havittelua vauhdittaa sosiaalinen media, 
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jonka aktiivisia käyttäjiä milleniaalit ovat. Sosiaalisen median hyvien puolien lisäksi, se luo epätodel-

lista mielikuvaa muiden elämistä, mikä aiheuttaa epärealistista vertailua ja painetta. Tutkimusten 

mukaan sosiaalisen median runsas käyttö saattaa huomattavasti lisätä masennukseen sairastumisen 

riskiä. Sosiaalisen median käyttö tarjoaa aivoille välitöntä tyydytystä, mikä osaltaan myös lisää kärsi-

mättömyyttä. (Mellanen & Mellanen 2020a, 62–64.) Sosiaalisessa mediassa verrataan vapaa-ajan 

lisäksi myös työelämää ja onnistuneen uratarinan näkeminen voi saada oman uran tuntumaan huo-

nommalta (Abston & Morrell 2019, 109). 

Milleniaalien nuoruutta värittivät globalisaation ja digitalisaation lisääntymisen lisäksi terrori-iskut 

maailmalla ja niistä uutisointi, merkittävimpänä 9/11. Terrori-iskut ja niiden seuraukset konkretisoi-

vat globalisoitumista sekä lisäsivät turvattomuuden tunnetta. Milleniaalien kehitysvuosien aikana ta-

pahtui myös Suomen liittyminen Euroopan unioniin. EU:hun liittyminen on kansainvälistänyt milleni-

aaleja ja tehnyt liikkumisesta entistä helpompaa. (Piispa 2018, 163–168.) Vanhempia sukupolvia op-

timistisemmasta asenteesta huolimatta myös milleniaalit kokevat epävarmuutta, erityisesti ympäris-

töstä ja taloudesta. Taloudellista epävarmuutta on aiheuttanut etenkin vuoden 2008 finanssikriisi. 

Epävarmuutta ympäristön puolesta on aiheuttanut ilmastonmuutos ja siitä uutisointi. (Mellanen & 

Mellanen 2020a, 74.)  

2.1 Milleniaalit työelämässä 

Työelämässä milleniaalit ovat herättäneet huomiota uusien asenteiden, arvojen, uskomusten ja ta-

voitteiden takia. Milleniaalit arvostavat työelämässä haasteita ja luovaa ilmaisua enemmän kuin joh-

tajarooleja. (Burchko & Gabrielova 2021, 489–499.) Milleniaalien puolesta kaikki ovat työpaikalla 

tasa-arvoisessa asemassa ja hyvät ideat ovat rooleja tärkeämpiä.  

Great Place To Work toteutti USA:ssa 2021 kyselyn, johon vastasi yli 300 000 milleniaalia. Kyselyn 

mukaan milleniaalit haluavat vanhempia sukupolvia enemmän oikeudenmukaisuutta, läpinäkyvyyttä, 

joustavuutta ja merkitystä työelämässä. Kyselyn mukaan milleniaalit ovat vanhempia sukupolvia 

huomattavasti todennäköisemmin valmiita vaihtamaan työpaikkaa, mikäli nykyinen työpaikka ei vas-

taa heidän odotuksiinsa. Suurin todennäköisyys työpaikan vaihtamiselle on milleniaaleilla, joilla ei ole 

lapsia tai vanhempia hoidettavanaan. (Hastwell 2021.) 

#Metoo-liikkeen vaikutus näkyi milleniaalien vastauksissa, jotka korostivat sukupolvien välistä tasa-

arvoa aiempia sukupolvia enemmän. Milleniaalit toivovat kyselyn mukaan työpaikalta valmiutta käsi-

tellä vaikeitakin aiheita, kuten eriväristen ihmisten välistä tasa-arvoa. Myös Covid-19 on jättänyt jäl-

kensä työelämään eivätkä milleniaalit ole valmiita palaamaan täysipäiväisesti toimistolle vaan halua-

vat pitää kiinni etätyön tarjoamasta joustosta. (Hastwell 2021.)  

Atte Mellanen ja Karoliina Mellanen (2020b) suorittivat Suomessa 1317 vastaajan kyselytutkimuksen, 

joista milleniaaleja oli 1108. Tässä kyselyssä milleniaaleiksi oli määritelty myös Z-sukupolvi. Kyse-

lyssä vahvistusta sai nuorempien sukupolvien työnantajien lisääntynyt määrä ja korkea todennäköi-

syys vaihtaa työpaikkaa lähivuosina. Todennäköisyys vaihtaa työpaikkaa korostui vastaajissa, jotka 

antoivat työlleen matalamman arvosanan. Myös tyytyväisyys tai tyytymättömyys esihenkilöön korre-
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loi työpaikan vaihtosuunnitelmien kanssa. Työssä tärkeimmiksi ominaisuuksiksi nousivat oikeuden-

mukaisuus työpaikalla, mieluisa työyhteisö, hyvä esihenkilö, onnistumisen kokemukset sekä mielek-

käät ja innostavat työtehtävät.   

Deloitten (2022) globaali tutkimus milleniaaleista ja Z-sukupolvesta kertoo, että tärkein syy työpai-

kan vaihtamiselle on palkka. Uuden työpaikan valintaan on voimakkaasti vaikuttanut hyvä työn ja 

vapaa-ajan suhde sekä oppiminen ja uudet mahdollisuudet. Myös tässä kyselyssä nousi esiin arvojen 

merkitys. Milleniaalit ja Z-sukupolvilaiset jäävät kyselyn mukaan todennäköisemmin työnantajalle 

töihin, mikäli he ovat tyytyväisiä työnantajan yhteiskunnallisiin- ja ympäristövaikutuksiin sekä pyrki-

myksiin luoda monipuolinen ja osallistava organisaatiokulttuuri. Vain 16 % milleniaaleista ja 18 % Z-

sukupolvesta uskoo, että heidän työnantajansa tekee tarpeeksi ilmastonmuutoksen torjumiseksi.  

Todennäköisyyttä jäädä työnantajalle töihin lisää oman äänen kuuluviin saaminen. Myös joustavia 

työmuotoja arvostetaan. Suurin osa milleniaaleista ja Z-sukupolvesta haluaisi mahdollisuuden työs-

kennellä osittain tai kokonaan etänä. Etätyöskentelyn eduiksi koetaan rahan säästäminen sekä ajan 

lisääntyminen muihin asioihin kuten perheen kanssa viettämiseen. (Deloitte 2022.)  

Suurin osa kyselyn tuloksista oli milleniaalien ja Z-sukupolven kesken hyvin samansuuntaisia. Suu-

rimpia eroja löytyi todennäköisyydessä lopettaa nykyinen työ kahden vuoden sisällä, Z-sukupolvesta 

tähän vastasi myöntävästi 40 % ja milleniaaleista 24 %. (Deloitte 2022.) Tämä vahvistaa trendiä, 

että uudemmalla sukupolvella on yleensä enemmän työnantajia työuransa aikana kuin edellisellä. 

Toisaalta tulokseen voi myös vaikuttaa se, että nuoremmat työntekijät ovat todennäköisemmin ura-

kehityksensä alemmassa päässä.  

Lähes puolet milleniaaleista ja Z-sukupolvesta kokee loppuun palamista työn vaatimusten takia. Z-

sukupolvi vaikuttaa kokevan hieman milleniaaleja enemmän stressiä. Stressiä aiheuttaa eniten omat 

talousasiat, perheen terveys, mielenterveysongelmat sekä perhe- ja ystävyyssuhteet. Mielenterveys-

ongelmat stressaavat 39 % Z-sukupolvesta ja 30 % milleniaaleista. Työpaikkaan liittyviä stressinai-

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

On haastavaa erottaa mitkä asiat liittyvät sukupolven ominaisuuksiin ja mitkä asiat liittyvät ikään ja 

elämäntilanteeseen. On kuitenkin mielenkiintoista, että jo vuoden 2015 globaalikysely (GFK Verein & 

St. Gallen Symposium) nuorille milleniaaleille vahvistaa useita milleniaaleihin liitettyjä asenteita ja 

ominaisuuksia. Tuolloin tulevaisuuden lupauksiksi määritellyt nuoret milleniaalit vastasivat, että heille 

menestys tarkoittaa yhteisöön positiivisesti vaikuttamista ja mielenkiintoisissa projekteissa työsken-

telemistä. Työpaikan valintaan vaikuttaisi kyselyn mukaan mahdollisuudet osallistua haastaviin pro-

jekteihin, palkan suuruus, työn ja vapaa-ajan tasapaino, työn sosiaalinen merkitys, uramahdollisuu-

det, mielenkiintoinen ja vaihteleva työnkuva sekä kehittämis- ja oppimismahdollisuudet. Myös tässä 

kyselyssä nousi esiin yrityksen arvojen merkitys. Opiskelijoilla oli selvästi myös paljon kiinnostusta 

yrittäjyyteen.  

Kaiken kaikkiaan toistuvat teemat milleniaaleihin ja työelämään liittyvissä tutkimuksissa ovat olleet 

vanhempia sukupolvia korkeampi todennäköisyys vaihtaa työpaikkaa, arvojen merkitys työpaikalla, 

oikeudenmukaisuus, mielekkäät ja haastavat työtehtävät, itsensä kehittämisen mahdollisuudet, etä-

työskentelymahdollisuus sekä joustavuus hyvään työn- ja vapaa-ajan suhteeseen.  
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2.2 Milleniaalien johtaminen 

Hyvällä henkilöstöjohtamisella voidaan lisätä työntekijöiden suorituskykyä, parantaa organisaation 

mahdollisuuksia kehittyä sekä vahvistaa hyvää työnantajakokemusta ja -mielikuvaa. Lähijohtaminen 

on merkittävä osa organisaation johtamis- ja organisaatiokulttuuria ja sen vaikutus työhyvinvointiin 

on valtava. (Viitala 2021, 11,50.) Esihenkilötyöhön on siis perusteltua kiinnittää huomiota.  

Muuttuva työelämä vaatii muutoksia myös johtajuudessa. Autoritäärisestä johtamisesta ollaan siirty-

mässä kohti voimaannuttavaa johtajuutta, jossa koko työyhteisön rooli korostuu entisestään. Itseoh-

jautuvuuden ja jokaisen yhteisön jäsenen työyhteisötaitojen merkitys lisääntyy. Erilaisten työsuhtei-

den kirjo ja eri-ikäisten ihmisten määrä organisaatiossa tuo omat haasteensa johtajuuteen, kun kaik-

kien tarpeet tulisi huomioida yksilöllisesti mutta tasapuolisesti. (Manka & Manka 2016, 16–17.) Eri-

ikäisten ihmisten määrä työpaikoilla tulee luultavasti vain lisääntymään väestön ikääntymisen ja työ-

urien pidentämisen myötä (Viitala 2021, 255). Onkin tärkeää ymmärtää eri sukupolvien edustajien 

toiveita ja tarpeita.   

Milleniaalit arvostavat esihenkilöissä erityisesti henkilökohtaisen huomion antamista ja säännöllistä 

kommunikointia. He haluavat esihenkilön, johon he voivat luottaa ja jonka he kokevat välittävän 

heistä. Milleniaalit haluavat kuitenkin olla yhä harvemmin johdettavina vaan arvostavat enemmän 

yhteistyötä ja yrittäjähenkisyyttä. Käskyttäminen on heille punainen vaate. (Buchko & Gabrielova 

2021, 489–499.)  

Milleniaalit toivovat organisaatiolta ja esihenkilöltä selkeitä tavoitteita ja avointa viestintää (Schroth 

2019, 5–18). He arvostavat esihenkilöitä, jotka haluavat palautetta työntekijöiltään. Milleniaalit eivät 

pelkää kyseenalaistaa ohjeita, jos ne eivät vaikuta heidän mielestään järkeviltä. He myös odottavat 

esihenkilöiltä puuttumista käytäntöihin, jotka eivät toimi. Milleniaalit arvostavat joustavuutta ja mah-

dollisuuksia vaikuttaa työskentelytapoihinsa. He käyttävät mielellään hyödyksi digitaalisuuden tarjoa-

mat mahdollisuudet. Milleniaalit vaihtavat vanhempia sukupolvia todennäköisemmin työpaikkaa, mi-

käli esihenkilö ei miellytä. (Fries 2018.) 

2.3 Milleniaalit johtajina 

Vanhempien milleniaalien ollessa noin 40-vuotiaita, on milleniaaleja luontevasti jo myös esihenkilö-

tehtävissä. Joidenkin tutkimusten mukaan milleniaaleista merkittävää osaa kiinnostaa esihenkilöteh-

tävät. Milleniaalit uskovat, että esihenkilön keskeisiin tehtäviin kuuluu työntekijöiden voimaannutta-

minen ja he panostavat työhyvinvointiin vanhempia sukupolvia todennäköisemmin. Milleniaalit myös 

antavat esihenkilöinä todennäköisemmin säännöllistä palautetta. He pitävät kokoukset todennäköi-

semmin virtuaalisesti ja kommunikoivat muutenkin enemmän digitaalisesti, vaikka he edelleen ar-

vostavat myös kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota. Milleniaali esihenkilöt arvostavat yhteis-

työtä kilpailua enemmän sekä tasa-arvoista työyhteisöä hienojen titteleiden ylitse. He haluavat koota 

ympärilleen vahvoja, monimuotoisia ja yhtenäisiä työyhteisöjä. Milleniaalit haluavat olla joustavia ja 

ketteriä johtajia sekä kehittää ja muuttaa organisaatiota. He haluavat tarjota työntekijöilleen vaihto-

ehtoisia tapoja toimia työssään. Milleniaalit ovat vielä esihenkilötyönsä alkupäässä, mutta ovat erit-

täin halukkaita kehittämään johtajuustaitojansa. (Buchko & Gabrielova 2021, 489–499; Fries 2018.) 



 
11 (41) 

3 SUKUPOLVIEROJA 

Vertaamalla eri sukupolvissa korostuvia tyypillisiä piirteitä, on helpompi hahmottaa myös niiden 

eroavaisuuksia. Sukupolvierot voivat aiheuttaa yhteentörmäyksiä eri sukupolven edustajissa, mutta 

tiedostamalla erot ja syyt niiden taustalla, voidaan yhteistyötä helpottaa. Tässä työssä käsitellään 

milleniaalien lisäksi kahta vanhempaa sukupolvea, suurta ikäluokkaa ja X-sukupolvea sekä nuorem-

paa, Z-sukupolvea.  

3.1 Suuret ikäluokat 

Suuret ikäluokat eli baby boomerit ovat syntyneet vuosien 1946–1964 välillä. He ovat vanhin suku-

polvi tämän hetken työelämässä. Suuret ikäluokat ovat syntyneet sotien päätyttyä, jolloin ilmassa on 

ollut vielä sodanpelko, mutta toisaalta on alkanut sodan jälkeinen jälleenrakentaminen ja hyvinvoin-

nin kasvu. He ovat ensimmäinen sukupolvi Suomessa, joka on voinut keskittyä yhteisön tarpeiden 

sijasta enemmän omiin tarpeisiin. Suuret ikäluokat ovat opetelleen ensimmäisenä monia asioita, 

jotka ovat nuoremmille sukupolville itsestäänselvyyksiä. He ovat syntyneet maaseuduille, joissa kul-

jettiin hevosilla ja suksilla sekä peseydyttiin kaivosta kannetulla vedellä. Suuresta ikäluokasta suurin 

osa on muuttanut kuitenkin myöhemmin kaupunkeihin, ja eläkkeelle jäädessään elinympäristö on 

hyvin muuttunut. Suuria ikäluokkia kasvatettiin häpeän avulla ja vaadittiin kunnioittamaan vanhem-

piaan, minkä takia he myös nykyään saattavat odottaa enemmän kunnioitusta nuoremmiltaan. (Mel-

lanen & Mellanen 2020a, 29–32.) 

Suurille ikäluokille on ollut tärkeää saavutetun talouskasvun ja henkilökohtaisen hyvinvoinnin ylläpi-

täminen. Heille työn merkitys itsessään on suuri ja ylennyksiä arvostetaan paljon. Heidän ahkeruu-

tensa hedelmänä on syntynyt sellaisia isoja yhtiöitä kuin Kone, Nokia ja suuret paperiyhtiöt. Suurten 

ikäluokkien työelämän alkutaipaleella yleistyivät joukkoirtisanomiset, minkä takia he eivät pidä työ-

paikkaa itsestäänselvyytenä. Suuret ikäluokat arvostavat nuorempia sukupolvia enemmän materiaa-

lista menestymistä, auktoriteettia ja johdonmukaisuutta. Suuren ikäluokan edustajille on tyypillistä 

pitkät työurat samassa organisaatiossa. Heillä on todennäköisemmin vähäisempi koulutustausta ja 

heikommat digitaaliset taidot kuin nuoremmilla, mutta korkeampi työmoraali. (Mellanen & Mellanen 

2020a, 29–32.) Suurten ikäluokkien siirtyminen työelämään kasvatti työvoimaa johtuen sukupolven 

suuresta koosta ja naisten lisääntyneestä aktiivisuudesta työelämää kohtaan. Työvoimatungoksen 

vuoksi osa työvoimasta siirtyi Ruotsiin. Suuret ikäluokat ovat ensimmäinen sukupolvi, jossa naisten 

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

3.2 X-sukupolvi 

X-sukupolvi on syntynyt vuosien 1965–1980 välillä. Tuolloin hyvinvointiyhteiskunta oli jo melko va-

kiintunut ja elettiin kehittyvän kulutuksen aikaa.  X-sukupolvi on suuria ikäluokkia monimuotoisempi, 

itsenäisempi ja individualistisempi. He ovat myös aiempia sukupolvia kouluttautuneempi. Heidän 

nuoruuttaan värittivät Neuvostoliiton romahtaminen, 1990-luvun lama ja avioerojen yleistyminen. 

Nämä tapahtumat ovat aiheuttaneet X-sukupolvessa pessimistisyyttä ja skeptisyyttä. Lama ja sen 

aiheuttama työttömyys sai X-sukupolven ensimmäisenä sukupolvena kyseenalaistamaan lojaaliuden 

yrityksiä kohtaan. Vaikka X-sukupolvi onkin aiempia sukupolvia individualistisempi, he ovat usein 

myös hyvin tiimikeskeisiä. X-sukupolvi on edeltäjiään tuotosfokusoituneempi ja yritteliäämpi. Heidän 
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perustamiaan yrityksiä ovat muun muassa Amazon, Google ja Tesla. Esihenkilöiltä X-sukupolvi odot-

taa kunnianhimoa, suoraviivaisuutta ja päättäväisyyttä, mutta toisaalta he arvostavat suuria ikäluok-

kia enemmän matalahierarkisuutta ja yhteistyötä. (Mellanen & Mellanen 2020a, 33–36.) 

3.3 Z-sukupolvi 

Milleniaaleista ja heidän jälkeensä tulleesta Z-sukupolvesta löytyy enemmän yhtäläisyyksiä kuin mil-

leniaaleista ja vanhemmista sukupolvista. Erojakin kuitenkin myös on. Z-sukupolvi on elänyt koko 

elämänsä digitalisoituneessa maailmassa ja ovat näin aitoja diginatiiveja. Kun Z-sukupolvilaiset ovat 

olleet tarpeeksi vanhoja saadakseen oman puhelimen, ne ovat olleet älypuhelimia. Heille sosiaalinen 

media ja internet on itsestäänselvyys ja aito jatke muulle elämälle. Sosiaalinen media vaikuttaa mie-

lipiteiden muodostumiseen ja siellä myös seurataan maailman tapahtumia. Erilaiset sosiaalisen me-

dian kampanjat ja ilmiöt herättävät ajatuksia ja muokkaavat arvoja. (Quillen 2018.)   

Z-sukupolven elämässä epävarmuus on aina ollut läsnä. Vaikka myös milleniaalien kasvuaikaan on 

mahtunut paljon epävarmuutta aiheuttavia tapahtumia, on suuri osa milleniaaleista saanut kuitenkin 

elää ison osan nuoruutta taloudellisesti ja poliittisesti vakaammassa ilmapiirissä. Z-sukupolvelle ei 

ole aikaa ennen terrorismista, talousongelmista tai ilmastonmuutoksesta uutisointia. Z-sukupolvi on 

kriittinen kuluttaja, joka vaatii yrityksiltä läpinäkyvyyttä. Heille on tyypillistä selvittää yrityksen taus-

toja internetistä ja seurata sosiaalisesta mediasta mitä yrityksistä puhutaan. (Lukkari 2019.) Z-suku-

polvi kokee mielenterveytensä kaikkia muita sukupolvia heikommaksi. Heillä on diagnosoitu eniten 

masennusta ja ahdistuneisuutta. Z-sukupolvella on ollut keskimäärin kaikista ylisuojelevaisimmat 

vanhemmat, mikä on osaltaan hidastanut heidän aikuistumistaan. (Schroth 2019, 5–18.) Z-sukupol-

velle on luontevaa oppia asioita YouTube-videoista ja se onkin heille yksi merkittävin oppimisen 

muoto. Z-sukupolvi on milleniaaleja vielä etnisesti laajempi ja kokee etnisen tasa-arvon asiat erittäin 

tärkeinä. (Quillen 2018.)  

3.4 Sukupolvierot työelämässä 

 Milleniaalit ovat aloittaneet työnteon keskimäärin aiempia sukupolvia vanhempana ja Z-sukupolvi 

vielä milleniaalejakin vanhempana (Schroth 2019, 5–18). Samaan aikaan kuitenkin nuoremmilla su-

kupolvilla on työnantajien lukumäärä selvästi lisääntynyt aina vanhempaan sukupolveen verrattuna. 

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

Vanhemmille sukupolville työn tekeminen on itsessään arvo, kun taas milleniaaleilla arvostuksen 

kohteet vaikuttaisivat olevan yksilöllisempiä kuten työn kiinnostavuus, itsensä toteutus, työyhteisön 

kulttuuri sekä työn ja vapaa-ajan yhteen sopiminen (Ojala & Pyöriä 2016, 31).  

Milleniaalit arvostavat vanhempia sukupolvia enemmän vapaa-aikaa, joka näkyy esimerkiksi loman 

arvostamisessa sekä haluttomuudessa tehdä ylitöitä. Palkallinen loma ja joustavat työajat lisäävät 

milleniaalien työtyytyväisyyttä, kun taas reilut ylityömäärät ja epäsäännölliset työajat lisäävät huo-

mattavasti tyytymättömyyttä. (Abston & Morrell 2019, 107–113.) Milleniaalit saattavat odottaa van-

hempia sukupolvia enemmän palkkaa tai muita etuuksia työnantajaltaan samalla tai vähemmällä 

työpanoksella (Allen, Allen, Karl & White 2015, 14–26).  
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Z-sukupolvella ja milleniaaleilla on paljon yhtäläisyyksiä. Kummatkin sukupolvet ovat yrittäjähenkisiä, 

muutoksenhaluisia, digitaalisesti lahjakkaita sekä arvostavat työelämän ja vapaa-ajan tasapainoa. 

Kummatkin sukupolvet arvostavat työnantajan tukea oppimiseen ja kehittymiseen. Kumpikin suku-

polvi myös haluaa palautetta työstään. Milleniaalit vaikuttaisivat kuitenkin olevan Z-sukupolvea opti-

mistisempi ja idealistisempi kun taas Z-sukupolvi vaikuttaisi olevan enemmän huolissaan omasta 

sekä yleisesti maailman tulevaisuudesta. Z-sukupolvi saattaa tarvita enemmän opastusta taitoihin, 

jotka ovat itsestäänselvyyksiä milleniaaleille ja muille vanhemmille sukupolville kuten työpuheluiden 

ja sähköpostien hoitamisessa sekä tasokkaassa kasvokkain kommunikoinnissa. Tämä johtuu siitä, 

että Z-sukupolvi on kommunikoinut pitkälti älypuhelimen sovelluksilla ja emojeilla. Z-sukupolvi mie-

lellään myös jatkaisi kommunikointia tekstiviesteillä, X-sukupolven suosiessa enemmän sähköpostia. 

Milleniaalit ovat saavutuskeskeisiä, mutta Z-sukupolvi on kaikista sukupolvista saavutuskeskeisin. Z-

sukupolvi arvostaa enemmän yksin tehtävää työtä milleniaalien ollessa enemmän tiimityöskenteli-

jöitä. (Buchko & Gabrielova 2021, 489–499.) 

Z-sukupolvella on usein idealistisia mielikuvia työpaikoista ja työtehtävistä. Eritysesti tämän sukupol-

ven kohdalla onkin tärkeää antaa työtehtävästä mahdollisimman selkeä ja realistinen kuva. Z-suku-

polvilaiset arvostavat huolellista perehdytystä ja reiluutta työpaikoilla. Myös Z-sukupolvi uskoo vah-

vasti tasa-arvoiseen työympäristöön ja muutenkin omat arvot ovat tärkeitä työpaikan valinnassa. Z-

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

lon estävän heitä työelämässä. (Schroth 2019, 5–18.) 

3.5 Yhteenveto sukupolvista 

Sukupolvesta seuraavaan on monimuotoisuus, kouluttuneisuus, työnantajien ennustettu määrä ja 

yritteliäisyys lisääntynyt. Suurista ikäpolvista milleniaaleihin on yksilöllisten tarpeiden toteuttaminen 

kasvanut, mutta erityisesti Z-sukupolvea painaa huoli tulevaisuudesta. Taulukkoon 1 olen koonnut 

opinnäytetyössä käsiteltyjä neljään eri sukupolveen liitettyjä ominaisuuksia. Taulukossa on esitelty 

kunkin sukupolven yleisiä piirteitä, sukupolven kehitysvuosien aikana sattuneita maailmantapahtu-

mia sekä työelämässä havaittavia eroja. Selkeyttämään taulukkoa olen lisännyt siihen sukupolvea 

rajaavat syntymävuodet Pew Research Centerin (Dimock 2019) määritelmien mukaan. 
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4 TYÖHYVINVOINNIN MERKITYS ORGANISAATIOSSA 

Työhyvinvointi on laaja käsite, joka pitää sisällään työn ja sen mielekkyyden, hyvinvoinnin, tervey-

den ja turvallisuuden. Työhyvinvointiin vaikuttaa muun muassa johtamistyyli, työyhteisön ilmapiiri 

sekä työntekijöiden ammattitaito. Organisaation toimien lisäksi yksilön omat valinnat ja elämäntyyli 

vaikuttavat työhyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministeriö (STM).) Tässä opinnäytetyössä käsittelen 

työhyvinvointia organisaation toimien näkökulmasta ja jätän yksilön omat valinnat käsittelyn ulko-

puolelle.    

 Suomalaisten tutkimusten perusteella henkilöstön työhyvinvoinnilla on positiivinen vaikutus organi-

saation taloudelliseen tulokseen, tuottavuuteen, kilpailukykyyn sekä maineeseen. Onnistuneet työhy-

vinvoinnin panostukset maksavat itsensä moninkertaisesti takaisin. (Kauhanen 2016, 17.) Ainoas-

taan hyvinvoiva henkilöstö kykenee työskentelemään tehokkaasti, omaksumaan uusia tietoja ja tai-

toja sekä tuottamaan uusia ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2021, 43).    

Työmaailmaan kohdistuu valtavia muutospaineita. Niitä aiheuttavat muun muassa muutokset maail-

mantaloudessa, teknologian kehittyminen, kestävän kehityksen edellytykset sekä työvoiman raken-

nemuutokset. (Manka & Manka 2016, 13–16.) Tietysti tässä ajassa myös Covid-19 on jättänyt jäl-

kensä työelämään. Suomessa väestön ikääntyminen on erittäin voimakasta eli ihmisiä jää enemmän 

pois työelämästä kuin tulee lisää. Merkittävä haaste organisaatioissa on sopivan henkilöstön löytämi-

nen ja pitäminen yrityksessä. (Viitala 2021, 255.) Uusien henkilöiden jatkuva rekrytointi ja perehdy-

tys tulee yritykselle kalliiksi (Duunitori, 2018). Työhyvinvointiin panostaminen nähdään yhtenä rat-

kaisuna näihin ongelmiin. Työhyvinvointi tulisi ottaa henkilöstöstrategioiden luomisessa keskeisesti 

huomioon. (Kauhanen 2016, 17.) Työhyvinvointiin panostamisen syille voidaan nähdä kolme erilaista 

lähdettä, joita ovat organisaatiotuloksellisuuden lisäksi moraaliseettiset perusteet sekä yhteiskunnal-

liset velvoitteet. Periaatteessa kaikki työorganisaatiossa tapahtuvat ja olevat asiat voidaan jollakin 

tavalla yhdistää työhyvinvointiin. (Tarkkonen 2018, 17.) 

Tulevaisuuden yrityksissä aineettoman pääoman kuten innovatiivisuuden tärkeys korostuu entises-

tään, kun vastaavasti aineellisen pääoman kehittämisen merkitys pienenee. Erään arvioin mukaan 

aineellisen pääoman kehittämisellä tulee olemaan jatkossa 10–50 % vaikutus yrityksen tulokseen, 

kun tehokkaalla aineettoman pääoman käytöllä tulee olemaan jopa 50–90 % vaikutus. Aineettoman 

pääoman tunnistaminen ja kehittäminen on kannattavaa, mutta haastavampaa kuin aineellisen. Työ-

hyvinvoinnista huolehtiminen on yksi edellytyksistä aineettoman pääoman lisäämiseen. (Manka & 

Manka 2016, 51–52.)  

4.1 Työuupumus 

Milleniaalien tavoitekeskeisyys, kehittymisinto ja sosiaalisen median aiheuttamat paineet ovat omi-

naisuuksia, jotka voivat ajaa myös uupumukseen. Uupumusta voidaan kokea niin yksityiselämästä 

kuin työelämästä johtuvista syistä. Työuupumus kehittyy pitkittyneen työstressin seurauksena. Työ-

uupumuksen tyypillisimmät oireet ovat kokonaisvaltainen väsymys, kyynistyneisyys ja ammatillisen 

itsetunnon alentuminen. Usein työuupumuksen taustalla on aluksi motivoitunut työntekijä yhdistet-

tynä työhyvinvoinnin kannalta haitallisiin työolosuhteisiin. Haitallisia työolosuhteita ovat esimerkiksi 
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liian suuret vaatimukset yhdistettynä alhaisiin työpaikan tarjoamiin resursseihin, heikot vaikuttamis-

mahdollisuudet, sosiaalisen tuen puute sekä epäoikeudenmukaisuus ja ennakoimattomuus työpai-

kalla. Työpaikoilla työuupumusta voidaan ehkäistä työolosuhteiden aktiivisella arvioinnilla ja kehittä-

misellä sekä epäkohtiin nopeasti puuttumisella. Työntekijä voi ehkäistä työuupumusta vetämällä sel-

keän rajan työ- ja vapaa-ajan välille sekä huolehtimalla omasta hyvinvoinnista muun muassa nukku-

malla tarpeeksi ja hankkimalla mielekkäitä harrastuksia. Myös henkilökohtaisten voimavarojen ja nii-

den rajallisuuden tunnistaminen auttaa ehkäisemään työuupumusta.  (Rossi, Tuisku & Uusitalo-Arola 

2022.) Työhyvinvoinnin ja työkyvyn ongelmat ovat työntekijän inhimillisen kärsimyksen lisäksi suuri 

kustannus yritykselle sekä laajemmin yhteiskunnalle. Suomen taloudelle työikäisten uupumus ja mie-

lenterveydenongelmat maksavat vuosittain jopa 40 miljardia euroa vuodessa. Lukuun on laskettu 

mukaan menetetty työpanos, maksetut etuudet sekä terveys- ja sairaanhoitokulut. (Pekonen, 2020.) 

On siis jokaisen edun mukaista, että työhyvinvointiin panostetaan ja työuupumusta pyritään yhdessä 

ehkäisemään. 

4.2 Case Varova Oy 

Varova Oy on suomalainen kansainvälisen logistiikan parissa toimiva perheyritys. He ovat mainio 

esimerkki siitä, kuinka työhyvinvointiin ja yrityskulttuuriin panostaminen voi näkyä myös yrityksen 

taloudellisena menestyksenä. Varova aloitti vuonna 2019 yrityskulttuurinsa merkittävän kehittämi-

sen. Kulmakivinä yrityskulttuurin kehittämisessä olivat yhteistyö työntekijöiden kanssa sekä aktiivi-

nen kehityskohteiden etsiminen ja niihin puuttuminen. Muun muassa näiden toimenpiteiden seu-

rauksena heillä nousi työntekijäkokemusta mittaava indeksi kahden vuoden aikana 11 prosenttiyk-

sikköä ja liikevoitto kasvoi samaan aikaan 1,2 miljoonan euron tasolle, puhumattakaan asiakaskoke-

muksen ja muiden liiketoiminnan tavoitteiden parantumisesta. Jälkimmäisenä mittausvuonna liike-

vaihdon kasvu oli 10 %. (Great Place To Work 2021.) 
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5 KYSELYTUTKIMUS 

Opinnäytetyön tutkimusosuus suoritettiin kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen tarkoitus oli selvit-

tää mitkä asiat työpaikalla lisäävät milleniaalien työhyvinvointia ja töissä viihtymistä. Tutkimuskysy-

myksiäni olivat mitä asioita milleniaalit arvostavat työpaikalla sekä kuinka tärkeäksi milleniaalit koke-

vat erilaisia asioita työelämässä. Työn tavoite oli tarjota lisätietoa milleniaalien työhyvinvointiin vai-

kuttavista asioista. Tutkimuksessa milleniaali määriteltiin vuosien 1981–1996 välillä syntyneeksi hen-

kilöksi.  

5.1 Aineistonkeruu 

Tutkimus perustui määrällisiin eli kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin ja se toteutettiin verkkoky-

selynä (liite 1). Verkkokysely valikoitui toteutustavaksi sen nopean jakamisen ja digitaalisesti taita-

van kohderyhmän vuoksi. Kyselyn mitta-asteikoksi valikoitui järjestys- eli ordinaaliasteikko. Mittari oli 

5-asteinen, jossa vaihtoehdot olivat: ei lainkaan tärkeää, jonkin verran tärkeää, melko tärkeää, tär-

keää ja erittäin tärkeää. Lisäksi kyselyssä oli kolme monivalintakysymystä 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 

mielipidettä edustavaan kysymykseen. Vastaajista selvä enemmistö oli naisia, miehiä vajaa kolmas-

osa. Vastauksia saatiin eniten 1986–1996 välillä syntyneiltä milleniaaleilta, vanhimpien milleniaalien 

vastausjoukon jäädessä hieman pienemmäksi. Yleisin koulutustausta vastaajilla oli ammattikorkea-

koulu. Myös toisen asteen koulutuksen ja yliopiston suorittaneita vastaajia oli hyvin. Seuraavassa 

kolmessa eri kuvaajassa on esiteltynä vastaajien jakautuminen syntymävuoden (kuva 1), sukupuo-

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

                    KUVA 1. Vastaajien jakautuminen syntymävuoden perusteella 
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                     KUVA 2. Vastaajien jakautuminen sukupuolen perusteella 

KUVA 3. Vastaajien jakautuminen koulutusasteen perusteella 

5.2 Toteutus 

Kyselytutkimus toteutettiin verkkokyselynä, joka luotiin Webropol-työkalun avulla. Kyselyn kysymyk-

set suunniteltiin teoriaosuuden pohjalta. Kysely haluttiin luoda mahdollisimman selkeäksi ja nopeasti 

vastattavaksi, jotta kyselyn vastausprosentti saataisiin mahdollisimman korkeaksi. Kysymykset ja-

oteltiin vastaajalle näkymättömiin teemoihin, joita olivat työtilat ja palkitseminen, työ- ja vapaa-aika, 

arvot, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet sekä johtajuus ja sosiaalinen kanssakäyminen. Kysely 

testattiin useamman kerran allekirjoittaneen sekä toisen milleniaali-testaajan puolesta. Testien jäl-

keen aloitettiin kyselyn julkinen jako. Kyselyä jaettiin milleniaaleille ja vastauksia kerättiin noin kah-

den viikon ajan. Kyselyä jaettiin sosiaalisessa mediassa, sähköpostitse ammattikorkeakoulu Savonian 

monimuoto-opiskelijoille sekä sähköpostitse muutamassa eri työyhteisössä. Analyysi- ja raportointi-

työkaluna käytettiin edelleen Webropolia. 
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET 

Tulokset käsiteltiin ja analysoitiin teemoittain. Kysely sisälsi viisi eri teemaa, joita olivat työtilat ja 

palkitseminen, työ- ja vapaa-aika, arvot, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet sekä johtajuus ja 

sosiaalinen kanssakäyminen. Koko otoksen tulosten lisäksi vastauksia tarkasteltiin myös ryhmittäin 

sukupuolen, syntymävuoden ja koulutustaustan perusteella.  

6.1 Työtilat ja palkitseminen 

Työpaikan tilojen viihtyvyyteen kannattaa kyselyn mukaan panostaa. Työpaikan tilojen viihtyvyyttä 

pidettiin selvän enemmistön mielestä tärkeänä tai erittäin tärkeänä, jokaiselle vastaajalle vähintään 

jonkin verran tärkeänä. Naiset pitivät työtilojen viihtyvyyttä todennäköisemmin erittäin tärkeänä kuin 

miehet. Mitä nuorempi vastaaja sitä todennäköisemmin työtilojen viihtyvyys oli tärkeää tai erittäin 

tärkeää.  

Palkan suuruutta arvostettiin hyvin samansuuntaisesti kuin työtilojen viihtyvyyttä eli suurimman osan 

mielestä se oli tärkeää tai erittäin tärkeää. Kuitenkin pieni osa vastaajista koki, että palkan suuruus 

ei ole lainkaan tärkeää. Miehet kokivat palkan suuruuden erittäin tärkeäksi lähes kaksi kertaa toden-

näköisemmin kuin naiset.  

Kyselyn milleniaalit arvostivat aineettoman palkitsemisen, esimerkiksi kiitoksen tai kehun, tärkeäm-

mäksi kuin aineellisen palkitsemisen. Aineeton palkitseminen oli yli puolen vastaajista mielestä erit-

täin tärkeää, kun vastaavasti aineellinen palkitseminen oli erittäin tärkeää vain reilulle kymmenyk-

selle. Aineellinen palkitseminen oli miehille hieman tärkeämpää kuin naisille. Naiset taas pitivät ai-

neetonta palkitsemista erittäin tärkeänä hieman yli kaksi kertaa todennäköisemmin kuin miehet. Ai-

neellinen palkitseminen oli vanhemmille, vuonna 1981–1985 syntyneille milleniaaleille, selvästi tärke-

ämpää kuin nuoremmille milleniaaleille ja vastaavasti nuoremmille oli aineeton palkitseminen tärke-

ämpää kuin vanhemmille milleniaaleille.  

Työajalla järjestettäviä virkistystapahtumia arvostettiin hieman enemmän kuin työajan ulkopuolella 

järjestettäviä, erot olivat kuitenkin suhteellisen maltilliset. Naiset ja miehet arvostivat virkistystapah-

tumia hyvin samantyyppisesti, mutta naiset arvostivat hieman enemmän työajalla tapahtuvia virkis-

tystapahtumia kuin miehet. Korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneet arvostivat yleisesti vir-

kistystapahtumia hieman enemmän kuin vähintään kolmannen asteen tutkinnon suorittaneet. 

Seuraavalla sivulla kuvassa 4 näkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien 

kesken teemassa työtilat ja palkitseminen.  
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KUVA 4. Työtilat ja palkitseminen vastausprosentit (n=114) 

6.2 Työ- ja vapaa-aika 

Työn- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on kyselyn tulosten mukaan milleniaalien arvostuslistan 

kärjessä. Erityisesti riittävä vapaa-aika ja palkallisen loman määrä koettiin erittäin tärkeiksi. Palkalli-

nen loma oli sukupuolesta riippumatta tärkeää, mutta vapaa-ajan riittävyydessä oli selkeä ero mies-

ten ja naisten välillä. Naisista neljä viidesosaa koki riittävän vapaa-ajan erittäin tärkeänä, kun mie-

histä vastaavasti vain vajaa puolet.  

Joustava työaika ei ollut kenellekään merkityksetöntä, yli puolelle se oli jopa erittäin tärkeää ja nel-

jäsosalle tärkeää. Joustavaa työaikaa arvostettiin erityisesti vähintään kolmannen asteen tutkinnon 

suorittaneiden keskuudessa, joista 60 % piti joustavaa työaikaa erittäin tärkeänä. Vastaava luku kor-

keintaan toisen asteen koulutuksen suorittaneilla oli 38,2 %.  

Etätyömahdollisuutta arvostettiin myös, vajaan puolen mielestä se oli erittäin tärkeää ja reilun vii-

denneksen mielestä tärkeää. Etätyön mahdollisuutta arvostivat erityisesti vähintään kolmannen as-

teen tutkinnon suorittaneet milleniaalit, joista 76,3 % piti sitä tärkeänä tai erittäin tärkeänä. Vas-

taava luku korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneilla oli 50 %. Työnantajan joustavuus työn- 

ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa oli yli 90 % mielestä tärkeää tai erittäin tärkeää. Joustavuus oli 

naisille todennäköisemmin erittäin tärkeää.  

Työnantajan yhteydenotot vapaa-ajalla jakoi mielipiteitä, viidenneksen mielestä sillä ei ole lainkaan 

väliä, jos työnantaja lähettää esimerkiksi WhatsApp-viestin töiden jälkeen ja toisaalta lähes kolman-

nes piti erittäin tärkeänä, että työnantaja ei ota yhteyttä vapaa-ajalla. Naisista yli 60 % mielestä oli 

tärkeää tai erittäin tärkeää, että työnantaja ei ota yhteyttä työasioissa vapaa-ajalla, mutta miehillä 

vastaava luku oli noin 35 %. Miehistä myös yli 30 % koki, että sillä ei ole lainkaan merkitystä ot-

taako työnantaja yhteyttä vapaa-ajalla.  
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Kuvassa 5 näkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa 

työ- ja vapaa-aika.  

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

6.3 Arvot 

Kyselyn mukaan milleniaalit haluavat kokea, että heidän työllään on merkitystä, lähes 90 % mielestä 

se oli tärkeää tai erittäin tärkeää. Milleniaalit haluavat myös kokea, että organisaation arvot kohtaa-

vat omien kanssa. Työnantajan ympäristöystävällisyyttä selvästi arvostettiin yleisimmän vastauksen 

ollessa tärkeää. Toisaalta jopa 12,3 % mielestä se ei ollut lainkaan tärkeää tai vain jonkin verran 

tärkeää. Organisaation ympäristöystävällisyyttä hitusen enemmän arvossa pidettiin organisaation 

asennetta monimuotoisuutta kohtaan. Arvoasiat olivat jokaisen kysymyksen kohdalla selvästi tärke-

ämpiä naisille kuin miehille.  

Monimuotoisuutta arvostettiin nuorten milleniaalien joukossa enemmän kuin vanhempien. 1991–

1996 välillä syntyneistä milleniaaleista 42,5 % piti monimuotoisuuden arvostamista työpaikalla erit-

täin tärkeänä kun 1986–1990 välillä syntyneillä vastaava luku oli 18,4 % ja 1981–1985 välillä synty-

neillä 11,1 %.  

Kuvassa 6 näkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa 

arvot. 

                   KUVA 6. Arvot vastausprosentit (n=114)  



 
22 (41) 

6.4 Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet 

Milleniaalit haluavat myös tämän kyselyn perusteella kehittyä työssään. Yli puolet vastaajista koki 

mahdollisuuden työssä kehittymiseen erittäin tärkeäksi eikä yhdellekään vastaajalle se ollut merki-

tyksetöntä. Hieman tärkeämpää mahdollisuus kehittyä työssä oli naisille. Työnantajan tarjoamaa li-

säkoulutusta arvostettiin erityisesti naisten keskuudessa, joista hieman yli 60 % mielestä se oli tär-

keää tai erittäin tärkeää. Miehillä vastaava luku oli hieman yli 40 %. Työnantajan tarjoamaa lisäkou-

lutusta arvostivat vähän enemmän korkeintaan toisen asteen tutkinnon suorittaneet, joista 64,7 % 

piti sitä tärkeänä tai erittäin tärkeänä. Vastaava luku oli vähintään kolmannen asteen tutkinnon suo-

rittaneilla 51,3 %. Jokainen vastaaja haluaa ainakin jossain määrin työn haastavan heitä. 

Mahdollisuutta edetä uralla arvostettiin, lähes neljä viidesosan pitäessä sitä tärkeänä tai erittäin tär-

keänä. Nuoremmat milleniaalit arvostivat työssä etenemistä hieman vanhempia milleniaaleja enem-

män. 1991–1996 välillä syntyneistä 85,1 % koki asian tärkeänä tai erittäin tärkeänä. Vastaava luku 

oli 1986–1990 välillä syntyneillä 75,5 % ja 1981–1985 välillä syntyneillä 72,2 %. Huomionarvoista 

on, että työssä kehittyminen koettiin tärkeämpänä kuin mahdollisuutta edetä uralla. Tämän perus-

teella siis milleniaalit haluavat todella olla hyviä työssään eivätkä vain edetä urallaan perusteetto-

masti. 

Kuvassa 7 näkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa 

kehittymis- ja etenemismahdollisuudet.  

 

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

6.5 Johtajuus ja sosiaalinen kanssakäyminen 

Esihenkilön merkitys sai myös kyselyssä vahvistusta. Yli puolet piti esihenkilön johtamisen taitoja 

erittäin tärkeänä ja noin kolmasosa tärkeänä. Naiset arvostivat esihenkilön johtamisen taitoja hie-

man miehiä enemmän. Luottamus työntekijän ja esihenkilön välillä oli kaikille vastaajille vähintään 

melko tärkeää ja reilusti yli 90 % mielestä tärkeää tai erittäin tärkeää.  

Palautteen saamista selkeästi arvostettiin ja se oli jokaiselle vastaajalle vähintään melko tärkeää. 

Naiset pitivät palautteen saamista miehiä tärkeämpänä reilun 90 % pitäessä sitä tärkeänä tai erittäin 

tärkeänä. Miehillä vastaava luku oli vajaa 70 %. Nuoremmat arvostivat palautetta vanhempia mille-

niaaleja hieman enemmän. 1981–1985 välillä syntyneistä 72 % piti palautteen saamista tärkeänä tai 

erittäin tärkeänä kun nuoremmilla milleniaaleilla vastaava luku oli 87 %.  
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Myös kuulluksi tuleminen ja ideoiden arvostaminen oli jokaiselle vastaajalle vähintään melko tär-

keää. Naisille kuulluksi tuleminen ja ideoiden arvostus oli todennäköisemmin tärkeää tai erittäin tär-

keää kuin miehille.   

Noin 80 % vastaajista piti yhteenkuuluvuuden tunnetta työyhteisössä tärkeänä tai erittäin tärkeänä. 

Toisaalta kaverisuhteiden muodostumista työpaikalla ei pidetä pakollisena, vain reilun 10 % pitäessä 

sitä erittäin tärkeänä. Yhteenkuuluvuus oli hieman tärkeämpää korkeintaan toisen asteen tutkinnon 

suorittaneille, joista 88,2 % piti sitä tärkeänä tai erittäin tärkeänä, vastaava luku oli vähintään kol-

mannen asteen tutkinnon suorittaneilla 77,5 %. Myös kaverisuhteet olivat korkeintaan toisen asteen 

tutkinnon suorittaneille milleniaaleille tärkeämpiä, joista 58,8 % piti niiden muodostumista tärkeänä 

tai erittäin tärkeänä. Vastaava luku vähintään kolmannen asteen tutkinnon suorittaneilla milleniaa-

leilla oli 38,7 %.  

Kuvassa 8 näkyy vastausten prosentuaalinen jakautuminen kaikkien vastaajien kesken teemassa 

johtajuus ja sosiaalinen kanssakäyminen.  

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

6.6 Avoin kysymys 

Noin kolmasosa vastaajista lisäsi vielä avoimeen kysymykseen kommentin siitä, mitä muita asioita 

he kokevat tärkeiksi työpaikalla. Avoimen kysymyksen vastauksissa useimmiten nousivat esille hyvä 

työilmapiiri ja ihmisten tasa-arvoinen kohtelu. Näiden lisäksi useamman maininnan saivat psykologi-

nen turvallisuus, työnantajan oikeudenmukaisuus, monipuoliset ja/tai mielekkäät työtehtävät, katta-

vat työterveyspalvelut sekä hyvät työvälineet.  
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Kyselytutkimus antoi vahvistusta monille asioille, jotka ovat nousseet myös aiemmissa tutkimuksissa 

milleniaaleille merkityksellisiksi asioiksi työpaikalla kuten arvojen merkitys, itsensä kehittämisen tär-

keys, etätyömahdollisuuden tärkeys sekä hyvä työn ja vapaa-ajan suhde. Vahvistusta sai myös se, 

että milleniaalit haluavat palautetta työstään ja esihenkilöllä on suuri merkitys. Kysely ei siis ole risti-

riidassa aiemman tiedon kanssa. Tässä kyselyssä kuitenkin esille nousi aiempiin opinnäytetyössä 

käytettyihin tutkimuksiin verrattuna vielä voimakkaammin vapaa-aikaan liittyvien tekijöiden tärkeys. 

Vapaa-aikaa ja lomaa tulee olla riittävästi ja työnantajan on tärkeää joustaa työ- ja vapaa-ajan yh-

teensovittamisessa. 

Huomasin opinnäytetyön aiheesta ihmisten kanssa keskusteltaessa, että moni odotti palkan nouse-

van kyselyssä yhdeksi tärkeimmäksi tekijäksi milleniaaleille. Myös Deloitten (2022) tutkimuksessa 

palkka nousi tärkeimmäksi syyksi työpaikan vaihdokselle. Palkan suuruus koettiinkin myös tässä ky-

selyssä tärkeäksi, mutta moni asia kuitenkin selvästi tärkeämmäksi. Tärkeimmiksi asioiksi milleniaa-

leille tässä kyselyssä nousivat työnantajan joustavuus työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, riit-

tävä vapaa-ajan määrä, riittävä palkallisen loman määrä, mahdollisuus kehittyä työssä, esihenkilön 

johtamisen taidot, luottamus työntekijän ja esihenkilön välillä sekä kuulluksi tuleminen ja ideoiden 

arvostus. Palkkaa tärkeämmiksi asioiksi nousivat myös aineeton palkitseminen, tunne että työllä on 

merkitystä sekä palautteen saaminen työstä. 

Eniten mielipiteitä jakoivat aineellisen palkitsemisen ja virkistystapahtumien tärkeys, työnantajan 

yhteydenpito vapaa-ajalla sekä kaverisuhteiden muodostumisen tärkeys työpaikalla. Selvästi eniten 

ei lainkaan tärkeää -vastauksia sai työnantajan yhteydenpitoon vapaa-ajalla liittyvä kysymys.    

Naisten ja miesten vastauksissa oli jonkin verran eroja kuten myös vanhempien ja nuorempien mille-

niaalien vastausten välillä. Koulutustausta ei tässä kyselyssä noussut merkitykselliseksi asiaksi mo-

nenkaan kysymyksen kohdalla. Toisaalta esimerkiksi vain peruskoulun suorittaneita ei juurikaan ky-

selyyn vastannut.  

Kyselyn tulokset eivät milleniaaleihin liitettyjen kuvausten perusteella yllättäneet. Milleniaaleille on 

yksilölliset kokemukset ja elämykset tärkeitä ja niitä on vaikea toteuttaa, mikäli vapaa-aikaa ei ole 

tarpeeksi. Milleniaalit haluavat kehittyä ja ovat muutosvalmiita, siksi myös palaute on tärkeää. Esi-

henkilöön on tärkeää voida luottaa ja itse epäilen tämän olevan melko yleinen toive muissakin suku-

polvissa.  

7.1 Eettisyys ja luotettavuus 

Tehtäessä tutkimusta, on tärkeää noudattaa hyvää tutkimusetiikkaa. Hyvä tutkimusetiikka tarkoittaa, 

että missään työn vaiheessa ei loukata tiedeyhteisöä, tutkimuksen kohderyhmää tai hyvää tieteel-

listä tapaa. Aineiston keräämisen ei tule aiheuttaa vastaajalle fyysistä tai henkistä vahinkoa, esimer-

kiksi ilmoitettu kyselyyn vastaamisen pituus tulisi olla todenmukainen. Lainsäädäntö on myös huomi-

oitava tutkimusta tehdessä. Vastaajien yksityisyydensuojaa tulee kunnioittaa ja henkilötietoja kerät-

täessä niitä kerätään, käsitellään ja talletetaan asianmukaisella tavalla. Teoriaosuudessa on syytä 
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muistaa tekijänoikeudet ja merkata lähteet oikeaoppisesti. Hyvään tutkimusetiikkaan kuuluu myös 

yleinen tarkkuus ja rehellisyys työtä tehdessä. (Vilkka 2007, 89–91, 95.)  

Opinnäytetyötä ja sen sisältämää kyselytutkimusta tehdessäni olen pyrkinyt jatkuvasti toteuttamaan 

korkeaa tarkkuutta ja huolellisuutta. Lähdeviitteet 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 lisäksi saatesanat, joissa on selitetty tutkimuksen tarkoitus. Yksittäisiä vastaajia ei 

pysty kyselyn vastauksista tunnistamaan eikä mitään suoria tunnistetietoja kuten nimeä tai osoitetta 

ole kerätty.  

Kyselytutkimukseen saatiin vastauksia kiitettävä määrä (n=114), mutta osa milleniaaliryhmistä jäi 

aliedustetuiksi. Naisia vastasi kyselyyn yli kaksi kertaa miehiä enemmän, miehiäkin kuitenkin onneksi 

useampi kymmen. Myös vanhimmat 1981–1986 välillä syntyneet milleniaalit jäivät aliedustetuiksi. 

Koulutustaustan puolesta vain peruskoulun suorittaneet jäivät hyvin aliedustetuiksi eikä tohtorin tut-

kinnon suorittaneita osallistunut kyselyyn ollenkaan. Ihanteellisesti kyselytutkimukseen vastanneiden 

joukko olisi siis voinut vastata vielä paremmin suomalaisten milleniaalien väestörakenteeseen. Tulok-

sia läpikäydessä kukin ryhmä kuitenkin tarkasteltiin vielä erikseen. 

Huomasin tuloksia läpikäydessäni, että tuloksia voi sanallistaa hyvin monin eri tavoin ja niin vaikut-

taa siihen minkälaisen kuvan lukija saa tutkimuksen tuloksista. Tällaisessa tilanteessa tutkija saattaa 

tiedostamattaan tuoda omat mielipiteensä mukaan tutkimukseen, vaikka pitäisi yrittää pysyä objek-

tiivisena. Vähentääkseni oman sanallistamiseni merkitystä tuloksien luettavuuteen, löytyy opinnäyte-

työstä kuvina myös tarkat vastausprosentit. 

Opinnäytetyössä olen käyttänyt suomalaisten lähteiden lisäksi kansainvälisiä artikkeleita ja tutkimuk-

sia. On kuitenkin huomattava, että vaikka milleniaalit ovat globaalistikin jakaneet joitakin maailman-

tapahtumia, ovat eri maiden kulttuuriympäristöt väistämättä vaikuttaneet siihen minkälaisia ihmisiä 

milleniaaleista on kasvanut. Eri maiden taloudellinen ilmapiiri, varallisuus ja yleinen työkulttuuri esi-

merkiksi vaihtelevat paljon, varsinkin eri maanosista puhuttaessa. On edelleen tärkeää muistaa, että 

edes yhden maan sisällä milleniaaleja tai minkään muun sukupolven edustajia, ei voi niputtaa kaik-

kia yhdeksi joukoksi. Milleniaalitkin ovat lopulta jokainen yksilöitä, joilla on kaikilla omat elämäntilan-

teet, toiveet ja tarpeet. Niinpä mielestäni kaikkiin sukupolvia koskeviin tuloksiin tulee suhtautua 

suuntaa antavina ja muistaa nähdä ihmiset yksittäisinä henkilöinään. Kuitenkaan työelämässä, var-

sinkaan isommissa yrityksissä, ei ole aina mahdollista ottaa huomioon jokaista työntekijää erikseen 

yksilönä. Siksi tämänlaisille tutkimuksille on mielestäni edelleen perusteet ja tarpeet.  

7.2 Opinnäytetyön tavoitteiden saavuttaminen 

Opinnäytetyön tavoitteet olivat tarjota lisätietoa milleniaalien työhyvinvoinnista ja olla osana muu-

tosta parempaan työelämään. Koen, että kyselytutkimus tarjoaa lisätietoa ja vahvistusta siitä, mitkä 

asiat vaikuttavat Suomalaisten milleniaalien työhyvinvointiin. Se kuinka paljon opinnäytetyöllä on 

merkitystä tulevaisuuden työelämään jää vain nähtäväksi, mutta ainakin tiedän tämän prosessin ja 

tutkimuksen vaikuttaneen omiin ajatuksiini työhyvinvoinnista ja työelämästä.  
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8 POHDINTA 

Olen ylpeä opinnäytetyöstäni ja tekemästäni kyselytutkimuksesta. Prosessi oli opettavainen matka ja 

koen kasvaneeni ammatillisesti. Taitoni lukea artikkeleita ja tutkimuksia parani sekä sain oppia, 

kuinka kyselytutkimus toteutetaan. Huomasin, kuinka helposti tutkimusta ja sen tuloksia voi tahalli-

sesti tai tahattomasti vääristää, mikä kehitti omaa kriittistä ajattelutapaani tutkimusten lukemisen 

suhteen. Opin myös eri sukupolvien kokemuksista ja haasteista, mikä laajensi ajatusmaailmaani 

muita ihmisiä kohtaan. Lisäksi sain ihan uudet lasit, joiden läpi katsoa työhyvinvointia ja sen kehittä-

mistä tulevaisuudessa. 

 Tuntuu, että työn aiheista olisi voinut kirjoittaa enemmänkin, mutta toisaalta lukemani tutkimukset 

milleniaaleista alkoivat toistaa itseään ja siksi koen, että sain muodostettua aiheesta hyvän kuvauk-

sen. Muista sukupolvista olisin voinut etsiä enemmänkin tietoa, mutta toisaalta milleniaalit olivat kui-

tenkin pääaiheeni. On myös osattava jossain kohtaa päästää työstä irti ja todeta sen olevan riittävä.  

Jos saisin mahdollisuuden muuttaa jotain kyselytutkimuksestani, niin taustatiedoista vaihtaisin mah-

dollisesti koulutustausta kysymyksen johonkin toiseen. Lisäksi lisäisin kyselyyn kysymykset tasa-ar-

von, oikeudenmukaisuuden ja mielekkäiden työtehtävien tärkeydestä, näiden ollessa teemoja, jotka 

nousivat muissa kyselyissä vahvasti esille. Toisaalta tutkimuksen tarkoitus ei ollut vain vahvistaa 

aiempia tutkimuksia vaan saada aiheesta myös lisätietoa.  

8.1 Toimenpide-ehdotukset 

Työelämä muuttuu jatkuvasti ja mielestäni muutokseen kannattaa suhtautua avoimin mielin. Aina 

muutos ei ole automaattisesti hyvästä, mutta ilman muutosta työelämä ei voi myöskään kehittyä. 

Kuten todettu, hyvän henkilöstön löytäminen ja sitouttaminen organisaatioon tulee olemaan tulevai-

suudessa entistäkin tärkeämpää ja myös sen takia työntekijöiden työhyvinvointiin kannattaa panos-

taa. Työelämän nuorempien sukupolvien mielenterveys myös herättää huolta ja siihen liittyviä ongel-

mia olisi hyvä pyrkiä ennaltaehkäisemään niin inhimillisistä kuin taloudellisistakin syistä.  

Nuoremmille sukupolville tasa-arvo on tärkeää. Työnantajan ei tulisi siis suhtautua kehenkään alen-

tuvasti ja työyhteisöissä tulisi pyrkiä matalahierarkisuuteen. Esihenkilöiden tulisi olla helposti lähes-

tyttäviä ja avoimia työntekijöidensä ideoille. Neuvoisin työnantajia tutustumaan henkilöstöönsä mah-

dollisimman hyvin ja kuuntelemaan sieltä tulevia toiveita ja ehdotuksia. Aineeton palkitseminen on 

milleniaaleille tärkeää, joten työnantajien olisi hyvä muistaa kiittää ja kehua hyvin tehdystä työstä. 

Lähin esihenkilö erityisesti vaikuttaa paljon työntekijöiden motivaatioon ja jaksamiseen työpaikalla, 

joten työnantajana panostaisin esihenkilöiden rekrytointiin ja koulutukseen. Esihenkilöiden olisi tär-

keää esimerkiksi osata antaa ja ottaa vastaan palautetta.  

Palkka ei ole enää nykytyöelämässä ainut tai edes tärkein kilpailuvaltti. Mielestäni työnantajien olisi 

hyvä tarkastella minkälaisia muita etuja he voivat kilpailukykyisen palkan lisäksi tarjota työntekijöil-

leen. Esimerkiksi riittävä vapaa-aika ja loma ovat tärkeäitä milleniaaleille, joten voisi olla hyvä hou-

kutin tarjota uudelle työntekijälle lomakertymää jo heti alkuun. Myös mahdollisuuksien mukaan jous-

taminen työajoissa ja työntekotavoissa on nuoremmille sukupolville tärkeää. Mikäli työt voi tehdä 

myös etänä, ei työnantajan kannata perusteettomasti vaatia työntekijöitä toimistolle.  
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 Nuoremmat sukupolvet haluavat kehittää itseään ja työyhteisöjään, joten työnantajan olisi hyvä 

tarjota siihen mahdollisuuksia. Työnantajalla voisi esimerkiksi olla jokin tietty budjetti, jolla työnte-

kijä saa käydä vuoden aikana itse valitsemissaan koulutuksissa ja kursseilla. Lisäkoulutuksen aiheen 

itse valitseminen lisää motivaatiota oppia.  

Kuten jo aiemmin todettu, varsinkin nuorempien työntekijöiden mielenterveys on vaakalaudalla. Us-

kon, että työnantaja, joka todella haluaa parantaa työntekijöidensä hyvinvointia, erottuu kilpailijois-

taan. Työnantajana harkitsisin mahdollisuutta laajentaa työterveyspalveluita koskemaan myös tiettyä 

määrää terapiakäyntejä. Terapiaan pääsy KELA:n tukemana on hankalaa ja hidasta, eikä monella ole 

varaa käydä terapiassa ilman tukea. Myös muunlaiset matalamman kynnyksen keskusteluavut voivat 

olla hyödyllisiä työntekijöille ja sitä kautta myös yrityksille. Näitä voisivat esimerkiksi olla life 

coaching tai Auntie tyyppiset hyvinvointipalvelut, joilla pyritään ennaltaehkäisemään pienempien 

vastoinkäymisten eskaloitumista kriiseiksi.  

Arvoasiat ovat milleniaaleille ja Z-sukupolvelle myös merkityksellisiä tekijöitä työpaikan valinnassa ja 

siellä viihtymisessä. Työnantajien olisi mielestäni hyvä seurata aikaa ja poliittista keskustelua. Monet 

nuoremmat työntekijät arvostavat työnantajan osallistumista esimerkiksi ilmastonmuutoksen torjun-

taan tai monimuotoisuuden kunnioittamiseen. Näiden toimien ei alasta riippuen tarvitse välttämättä 

olla rahallisesti valtavia, mutta perusteiden tulisi olla kunnossa kuten kunnollisen kierrätyspisteen 

järjestäminen, yksittäisten muovipakkausten välttäminen tai rasististen tekojen ja puheiden tuomit-

seminen. Koska arvot ovat nykypäivän työntekijöille yhä tärkeämpiä, olisi organisaatioiden hyvä to-

della miettiä niiden omia arvoja ja tuoda ne selvästi esille. Näin tekemällä on todennäköisempää, 

että yritykseen päätyy töihin työntekijöitä, jotka jakavat samat arvot.  

Kaikkien mahdollisten etujen tarjoaminen ei ole välttämättä jokaisessa yrityksessä mahdollista, 

mutta kannustaisin työnantajia ainakin kokeilemaan joitakin uusia etuja ja havainnoimaan niiden 

vaikutuksia työyhteisöön ja yrityksen toimintaan. Myöskään kaikki asiat, joita milleniaalit odottavat 

työnantajalta, eivät välttämättä vaadi suuria rahallisia panostuksia vaan enemmänkin viitseliäisyyttä 

avoimin mielin kuulla mitä työntekijät toivovat.    

8.2 Jatkotutkimusten aiheita 

Hyvä jatkotutkimuksen aihe mielestäni olisi erilaisten uusien työhyvinvointietujen käyttöönoton ja 

niiden vaikutusten tutkiminen. Erilaisia etuja voisi tutkia erikseen ja vertailla sitten millä eduilla on 

ollut minkäkin laisia vaikutuksia. Toki on todettava, että vaikka jokaista uutta etua tarkasteltaisiin 

erikseen, on työhyvinvointi ja yrityksen menestys niin monen asian summa, että on haastavaa to-

deta varmasti mikä on seurausta mistä. Tulokset voisivat kuitenkin olla suuntaa antavia.  

Riittävä vapaa-aika on selvästi tärkeää milleniaaleille ja jotkin yritykset Suomessa ovatkin jo lyhentä-

neet työaikaa tavoitteenaan lisätä työntekijöidensä hyvinvointia ja yrityksen menestystä. Mielestäni 

olisi mielenkiintoista kerätä yhteen kaikkien näiden yritysten kokemuksia ja lyhennetystä työajasta 

koettuja vaikutuksia.    

Yhdeksi jatkotutkimuksen aiheeksi nimeäisin myös milleniaalien esihenkilötyön. Esihenkilötyöllä on 

valtava merkitys työyhteisön hyvinvointiin ja organisaation menestykseen. Milleniaalit ovat vielä 

melko tuoreita johtajia ja mielestäni voisi olla mielenkiintoista ja tarpeellista tutkia lisää minkälaisia 
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johtajaominaisuuksia milleniaaleilla on ja kuinka he pärjäävät esihenkilötyössä. Aiheen tutkimisella 

mahdollistettaisiin johtajuustaitojen lisäkehittäminen.  

Näkisin myös, että Z-sukupolvea työelämässä olisi tarpeen tutkia lisää, erityisesti sitten kun he ovat 

saaneet hieman enemmän työkokemusta. Viitteet siitä, että Z-sukupolvi on sukupolvista ahdistunein, 

tulisi ottaa tosissaan ja pohtia heidän kokonaisvaltaisen hyvinvointinsa parantamista sekä masen-

nuksen ja uupumuksen ennaltaehkäisyä. On kaikkien etu, että työyhteisöissä voidaan hyvin eivätkä 

ihmiset uuvu varsinkaan heti työuransa alkupäässä.    
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