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“Stereotyyppisesti millen-
niaalit tarvitsevat (toissa)
kaljaa, sikkituoleja ja
vegeherneiti. Mutta avain
on siina, etta valittaa aidosti
toisesta, avaa valilla itseaan
ja muistaa myos vaatia.
Rajoja ja rakkautta, sitd on
millenniaalien johtaminen.”

TUOMAS KANKAANPAA,
UNREALERIN PERUSTAJA JA TOIMITUSJOHTAJA






ESIPUHE

“If you are positioned to meet the
challenges millennials bring to the
workplace... you will take a quantum
leap ahead of your competition.”

KIRJAILIJAT BRUCE TULGAN & CAROLYN MARTIN

Vaikeasti johdettava, karsimaton, itsekeskeinen, keskittymiskyvyton,
laiska. Nain Suomen yritysjohto kuvailee meidian sukupolveamme ja
tyoelaman nuorinta aaltoa, vuosina 1980-2000 syntyneitd millen-
niaaleja. Meita tyopaikkojen uusimpia tulokkaita on tyovoimasta jo
puolet, ja méara tulee globaalisti kasvamaan 75 prosenttiin vuoteen
2025 mennessd. Meidan arvomme, uskomuksemme ja asenteemme
niin ty6td kuin muuta eliméi kohtaan poikkeavat aiemmista suku-
polvista, minka takia meiddn millenniaalien johtaminen on usein
koettu mahdottomaksi tehtaviksi - sitouttamisesta puhumattakaan.
Miten ylipdatdan voi turvata rekrytoinnin onnistumisen, jos suku-
polvesta ldhes 40 prosenttia suunnittelee jo uuteen tyotehtdvaan
astuessaan seuraavaa askelta urallaan ja vain 39 prosenttia nikee
olevansa nykyisen tyonantajan leivissd vuoden paasta? Ja jos tutki-

joiden ennusteet pitdavat paikkansa ja tyosuhteiden méara per tyon-
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tekija tuplaantuu siirryttdessa sukupolvesta toiseen, mitd odotuksia
se asettaa niin johtamiselle kuin millenniaalien sukupolvelle? Mil-
lenniaaleilla on arveltu olevan uransa aikana keskimé&arin 16 tyonan-
tajaa ja heitd seuraavalla sukupolvella 32. Tama puolestaan tarkoit-
taa, ettd etenkin uran alkuvaiheessa vaihdamme tyopaikkaa vuoden
parin vilein. Ja jos tyontekija haluaa vaihtaa tyonantajaa joka toinen
vuosi, miten tyOnantaja voi varmistaa, etta tyontekija ylipaatdaan tuo
arvoa organisaatiolle? Tadma millenniaalien job hopping eli tyopai-
kasta toiseen vaihtaminen johtaa tyonantajien viliseen kilpailuun
talenttien sitouttamiseksi.

Huolestuttavaa ei ole ainoastaan millenniaalien sitouttamisen
vaikeus, vaan my6s sukupolven henkinen jaksaminen - puhuttiinpa
sitten millenniaalien, kansantalouden tai organisaatioiden nako-
kulmasta. Yksityisid terveydenhuoltopalveluja tuottavan Mehilai-
sen mukaan vakavasta tyouupumuksesta kirsii jo nyt 2-3 prosent-
tia kaikista Suomen tyoikaisistd, ja lievasta tyduupumuksesta joka
neljas. Kelan mukaan luvut ovat kasvaneet tasaisesti viime vuodet,
ja yha nuoremmat uupuvat tyostressiin. Merkittavinta tyduupumus
on tietotyossa. Kun luova tietotyo lisadntyy, tyon hallitseminen vai-
keutuu ja kiireen, paineen ja stressin on huomattu lisdantyvan. Kun
tahan yhdistetdan koko ajan nouseva tyon vaatimustaso ja jatkuvat
muutokset, tyduupumuksesta on tulossa kovaa vauhtia uusi kan-
santautimme. Health Foundation -ajatushautomon tutkimuksen
mukaan millennialit saattavat jopa olla ensimmaiinen sukupolvi,
joka on edeltdjidan sairaampi keski-idssa. Tulevaisuuden kilpailu-
kyky l6ytyykin ihmisten kestivasta johtamisesta ja siitd, miten saada
valjastettua tyontekijoiden tiysi potentiaali ajamatta heitd burn-
outiin.

Millenniaalit voivat tassa tilanteessa kuulostaa tyonantajan pai-
najaiselta. Sukupolvia paljon tutkineen Bruce Tulganin mukaan on

kuitenkin huomioitava, ettd oikein ymmarrettyna millenniaalit tule-
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vat olemaan lupaavin ja parhaiten suoriutuva sukupolvi tihan men-
nessa. Olemme aarimmaisen kokeilunhaluisia, uskomme itseemme
ja olemme korkeammin koulutettuja kuin yksikdan aikaisempi suku-
polvi. Olemme tavoiteorientoituneita, ja haluamme jatkuvasti kehit-
taa itseimme. Uskomme, ettd kova tyo palkitaan, meidan get it done
-asenteemme tuottaa tulosta, ja mukavuudenhalusta huolimatta
meilld on korkeat odotukset menestymisellemme.

Tamidn kirjan idea ldhti nimenomaan niistd lahtokohdista.
Erdan yrityksen henkilostokriisin aikana Atelle esitettiin kysymys:
“Miten teitd millenniaaleja sitten tulisi oikein johtaa?” Mitd enem-
man puhuimme niin millenniaalien kuin heidan johtajiensakin
kanssa, sita konkreettisemmin huomasimme, ettd lukuisat yritykset
kamppailevat tismalleen saman teeman aarella. Mita uusi sukupolvi
tarvitsee? Miten heita tulisi johtaa? Ja miten ihmeessa heidat saisi
pysymaan organisaatiossa?

Meidén visiomme on tyGelama, jossa organisaatiot eivat menesty
loppuun palavan tyontekijain kustannuksella vaan hyvinvoivan ja
tyostddn nauttivan tyontekijan ansiosta. Téssa kirjassa millenniaalit
kertovat omin sanoin, mitd sukupolvemme toivoo ja tarvitsee tyo-
elamalta ja johtamiselta. Hyvdt, pahat ja millenniaalit kartoittaa,
mitka tekijat ovat vaikuttaneet sukupolvemme muovautumiseen
sekd tarjoaa jokaiselle organisaatiolle ja esimiehelle konkreettisia
ja kaytannollisia tyokaluja millenniaalien johtamiseen. (Termia esi-
mies kidytaimme luettavuuden vuoksi, silld suomen kielessa ei vield
ole sukupuolineutraalia vakiintunutta termia.) Kirjaa varten olemme
haastatelleet kymmenia millenniaaleja - eri ikiisié, eri aloilta, eri
puolilta Suomea, miehia ja naisia — sekd antaneet puheenvuoron
my0s heidan esimiehilleen sukupolvesta riippumatta. Olemme myos
toteuttaneet laajan kirjallisuuskatsauksen seka kattavan kyselytutki-
muksen siitd, mita tyontekijat toivovat ty6lta ja johtamiselta. Kyse-
lyymme vastasi yhteensa 1 317 henkiloa, joista 1 109 oli millenniaa-
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leja. Kyselyyn voit tutustua kirjan lopusta 16ytyvan QR-koodin tai
nettisivun kautta.

Kun puhutaan sukupolvista, vaarana on aina liiallinen yleistami-
nen. Kyse ei ole koskaan yhteniisestd joukosta, vaan esimerkiksi mil-
lenniaaleihin mahtuu kaikenlaisia ihmisia parikymppisista opiskeli-
joistaldhes nelikymppisiin neljan lapsen vanhempiin. Siksi haluamme
painottaa, ettd kaikki, mita tdssa kirjassa sanomme, ei pade jokaiseen
millenniaaliin. Tyypillisid ominaisuuksia voi kuitenkin 16yta4, ja nai-
hin ominaisuuksiin pohjaamme taman kirjan. Millenniaalit ovat laaja
ryhmai, minka takia keskitymme paiasiassa nuorempiin millenniaa-
leihin, jotka ovat joko olleet tyoelamissa vasta muutaman vuoden tai
vasta astumassa tyoeldméaian. TAima on nimenomaan se joukko, jonka
johtaminen on koettu haasteellisimmaksi. Rajaamme kirjan myos
tietointensiiviseen ty6hon, jolle Sitra mairittelee tunnusomaiseksi
“tiedon vastaanottamiseen, kasittelyyn ja uuden tiedon tuottami-
seen liittyvat tyon vaatimukset”. Tyypillisesti tietotyoldisia motivoi-
vat erilaiset asiat kuin fyysisen suorittavan tyon taitajia, ja toimin-
taymparisto on usein mentaalisesti haasteellisempi, koska selkeita
prosesseja ja rutiineja ei ole ja tyo on luonteeltaan abstraktimpaa.
Toki kirjan sisdltod voi monilta osin hyodyntad myos suorittavassa
tyossa.

Tulee my6s muistaa, ettd kun puhumme nuorista millenniaa-
leista, osa sukupolven tarpeista saattaa liittyd ennemminkin ikaan
kuin sukupolveen, ja ne saattavat siten muuttua sukupolven vart-
tuessa. Naitd ikddn ja sukupolveen liittyviad tekijoitad on ldhes mah-
dotonta erotella toisistaan vield tdssd vaiheessa. Esittelemdmme
tyokalut eivat myoskaan ole kattava luettelo kaikista menetelmista
millenniaalien onnistuneeseen johtamiseen. Pikemminkin kyse on
menetelmista, jotka korostuivat seka kirjallisuudessa ettd tekemis-
samme haastatteluissa ja kyselyssa. Kirjassa esitellyt tyokalut ja vin-

kit on rakennettu millenniaalien ndkokulmasta: millaista johtamista
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me itse toivomme ja tarvitsemme. Emme siis ota kantaa siihen, mita
muut sukupolvet tarvitsevat. On mahdollista, ettid osa esittelemis-
tdmme tyokaluista on sovellettavissa myos muiden sukupolvien joh-
tamiseen.

Meiltd on usein kysytty, ovatko millenniaalit lopulta niin erilai-
sia kuin aiemmat sukupolvet. Tietyssd médrin eivit ole. Mutta maa-
ilma on muuttunut radikaalisti viimeisen kahdenkymmenen vuoden
aikana, eika se voi olla nakymatta asenteissamme, odotuksissamme
ja tavoitteissamme. Pelkistaan teknologisen muutoksen kasittama-
ton vauhti on vaikuttanut muun muassa sithen, miten vuorovaiku-
tamme toisten ihmisten kanssa seka sithen, miten suhtaudumme
tietoon ja kasittelemme sita.

Olisikin naiivia ajatella, ettd millenniaalien tarpeet ja odotuk-
set tyoelamassi olisivat tdysin samanlaiset kuin aiempien suku-
polvien. Tama nakyi kirjallisuuden lisdksi niin haastatteluissamme
kuin myos kyselyssimme. Jotkin teemat tulivat esille sukupolvesta
riippumatta — kuten mielekkaat tyotehtavat, oikeudenmukaisuus ja
hyvéin esimiehen merkitys. Naiden tarkeysjarjestys kuitenkin vaih-
teli. Lisaksi esille nousivat selkedsti kolme asiaa, jotka eivat olleet
yhtd korkealla vanhempien sukupolvien prioriteettilistalla: mie-
luisa tyoyhteiso, arvostuksen ja kannustuksen saaminen seka tyon ja
vapaa-ajan tasapaino. Ja mitd tulee viitteeseen, ettd millenniaaleja
kiinnostaisi ty0ssa vain korkea palkka, se paési hadin tuskin edes 40
tarkeimman tekijan listalle (sija 37). Perinteiset keinot, kuten hienon
kuuloinen titteli tai suurempi luku viivan alla palkkakuitissa eivat
useinkaan riitd tAman sukupolven sitouttamiseen, vaan organisaa-
tiolta ja esimiehiltd vaaditaan entistd enemman pehmeitd arvoja ja
panostusta ihmisten johtamiseen.

Tama my6s nakyi millenniaalien tyytyviisyydessa nykyiseen tyon-
antajaansa ja esimieheensi. Kun kysyttiin tyytyvéisyydestd nykyiseen
tyohon, lahes joka viides tyossakayvista millenniaaleista antoi arvo-
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sanan 1 tai 2 asteikolla 1-5 (1 = erittdin huono, 5 = erittain hyva). Vain
yvhdeksén prosenttia vastaajista sanoi olevansa erittdin tyytyvdinen
tyohonsa. Kun kysyttiin tyytyvaisyydesta nykyiseen esimieheen, joka
viides millenniaali antoi arvosanan 1 tai 2. Vain 15 prosenttia vastaa-
jista sanoi olevansa erittain tyytyvainen esimieheensa. Naiden valilla
oli my0s selked korrelaatio, kuten alla olevasta taulukosta niakyy. 60
prosenttia tyossakayvistd millenniaaleista, jotka antoivat esimiehel-
leen arvosanan 1, antoivat tyolleen arvosanan 1 tai 2. Mutta 81 pro-

Millenniaalien antama

arvosana tyolle (1-5),

kun he ovat arvioineet
esimiehensa asteikolla 1-5

Arvosana tyolle

Arvosana esimiehelle

31%
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senttia ty0ossakayvistd millenniaaleista, jotka antoivat esimiehelleen
arvosanan 5, antoivat tyolleen arvosanan 4 tai 5.

Tulokset ovat halyttavia mutta eivit vield katastrofaalisia. Mikali
yritimme ratkaista uusia ongelmia uudessa ymparistossa vanhoilla
tyokaluilla, saamme vain keskinkertaisia tuloksia. Aivan kuin yrit-
taisi rakentaa tekodlya 1990-luvun tietokoneella. Millenniaalit haas-
tavatkin perinteisia rakenteita ja johtamiskaytanteita. Naiden sijaan
perddankuulutetaan yksil6llistd ja vuorovaikutteista johtamista sekd
joustavia rakenteita. Esimiehen on oltava lasni, osoitettava aitoa
kiinnostusta, panostettava tyontekijan kehittdmiseen ja luotava luot-
tamuksen ilmapiiri, jossa joustava tyonteko on mahdollista. Toisaalta
my0s esimiehen jaksamisesta tulee huolehtia, silld mistddn kirjassa
esittelemastamme keinosta ei ole hy6tya, mikali esimies uupuu tyo-
taakkansa alle.

Niille, jotka viittavat, ettd millenniaalien tulisi ryhdistaytya,
lopettaa ruikuttaminen, kasvaa aikuisiksi ja sopeutua tyoelamé&in,
sanomme vain, ettei kyseiselld strategialla paasta pitkalle. Kirjamme
tarkoituksena ei ole kritisoida aiempia sukupolvia ja heiddn raken-
tamaansa ty6elamaid, mutta maailma muuttuu kiihtyvilla tahdilla,
ja jos siihen ei pysty mukautumaan, putoaa armotta kelkasta. Ja
toisaalta: jos kerran kaikki muu maailmassa kehittyy, miksei johta-
misen tulisi kehittyd? Emme eld endd maailmassa, jossa ihmisten
olisi pakko tyoskennelld turvatakseen elantonsa. TyGelaman roolit
ovat vaihtuneet, ja sen sijaan, ettd tyontekijat kilpailisivat parhaista
tyopaikoista, tyopaikat kilpailevat nykyaan parhaista tyontekijoista.
Eika tilanne naytd helpottuvan. Seuraavan 15 vuoden aikana tyo6i-
kiisten maara pienenee yli neljalla prosentilla suurten ikdluokkien
elakoityessa. Voittajia ovat jatkossa tyopaikat, joissa ihmiset haluavat
tyoskennella.

Siksi tyontekijoiden tarpeiden ymmartdminen ja heididn johta-

misensa merkitys korostuvat. Tyoelaman sukupolvenvaihdos tarjoaa
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loistavan tilaisuuden ldhted kehittamaan tyoelaméa suuntaan, joka
vastaa jokaisen tyontekijan tarpeisiin - sukupolvesta riippumatta.
Thmislahtoisemmalld johtamisella voidaan luoda terve ja kestdva
kokonaisuus, jossa organisaation ja yksilon tarpeet kohtaavat.
Kirjan alussa paneudumme tyéelamén sukupolviin, niiden eroa-
vaisuuksiin seki syihin eroavaisuuksien taustalla. Tamain jilkeen
luvussa 2 kiasittelemme tarkemmin millenniaalien ominaispiirteita
ja luvussa 3 sukupolvemme yleisesti kokemia tyoelaman haasteita.
Luvussa 4 esittelemme millenniaalijohtamisen talon, eli viitekehyk-
sen, johon kirjamme perustuu. Tdta seuraavissa luvuissa annamme
konkreettisia tyokaluja millenniaalien johtamiseen. Voit halutessasi
hypata suoraan sinua kiinnostavaan aiheeseen, mutta kattavimman
ymmarryksen saamiseksi millenniaaleista suosittelemme lukemaan
kirjan alusta loppuun. Toivomme herédttivimme ajatuksia ja tarjo-
avamme uusia tyokaluja johtamiseen ja tyoelaman kehittdmiseen.
Oivalluttavia lukuhetkia!

Atte Mellanen ja Karoliina Mellanen

“Hirvei hiily niin pienesti
asiasta. Vaikutus meille
on ollut viahaisempi kuin saitila
lauantaina.”

FILMTOWNIN TOIMITUSJOHTAJA
SUORATOISTOPALVELUISTA VUONNA 2013
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MIKA IHMEEN SUKUPOLVI?

“Those who criticize our generation,
forget who raised it.” TUNTEMATON

Tuskin kukaan on voinut valttya ty6elaman sukupolvikeskusteluilta.
Aiemmat sukupolvet ihmettelevit nuorta sukupolvea, sen asennetta
ja kayttaytymistd, ja tima luonnollisesti nousee entistd selvemmin
tapetille, kun uusi sukupolvi astuu tyoelamaéan. Viime vuosina kes-
kustelun aiheena ovat olleet juuri millenniaalit, jotka ovat valtaa-
massa tyopaikat yksi kerrallaan.

Keskusteluiden ytimessa ovat usein sukupolvien viliset vaarin-
ymmarrykset ja erimielisyydet. Jotta ymmartdisimme paremmin
tyoelamin eri sukupolvien johtamistarpeita, paneudumme luvun
verran sukupolviteoriaan ja tyoelaman eri sukupolvien esittelyyn.

Perinteisesti sukupolvi voidaan mairitelld ryhmaksi yksil6ita,
joista useimmat ovat suunnilleen saman ikaisid ja jakavat keske-
naan samanlaisia ideologioita, ongelmia ja asenteita seka historial-
lisia tai sosiaalisia kokemuksia. Eri sukupolvet ovatkin erilaisista
muoteista valettuja ja jokaisessa sukupolvessa korostuvat eri omi-
naisuudet. Usein sukupolvia ndkee kuvattavan vuosilukujen avulla
janana, jolla on selked alku- ja péitepiste seuraavan sivun kuvan

mukaisesti. Samaan aikaan Kkirjailijat ja tutkijat kuitenkin myonta-
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vit, ettd on mahdotonta maarittaa vuosilukua, joka erottaisi selkedsti
kaksi sukupolvea toisistaan. Toisin sanoen ei ole olemassa yleispate-
vad maaritelmaa siité, ettd tietyn vuoden jalkeen syntyneet olisivat
millenniaaleja.

Eiki silld oikeastaan ole merkitystdkddn. Johdon koulutuspal-
veluita tarjoavan Duke Corporate Education aluejohtaja Adam
Kinglin mukaan sukupolvia ei voi maarittaa vuosilukujen mukaan,
koska sukupolvien viliset erot johtuvat maailman makroymparis-
ton trendeistd ja muutoksista seka niistd muodostuneista kokemuk-
sista. Nama makroympariston trendit ovat jatkuvia ja vaikuttaneet
eri tavoin eri alueilla ja eri aikaan. Vuosiluvut helpottavat eri suku-
polvien tunnistamista ja jaottelua, mutta ne eivit itsessddn rajaa
sukupolvia. Sen sijaan esimerkiksi sosioekonomiset, taloudelliset ja
poliittiset trendit vaikuttavat sukupolvien kokemuksiin, asenteisiin
ja nakemyksiin ja siten uusien sukupolvien syntyyn. Nama trendit,
kuten millenniaalien kohdalla vaikkapa teknologian muutos ja digi-
talisaation kasvu, ovat vaikuttaneet uuteen sukupolveen merkitta-
vasti. Ja kun sukupolvet astuvat tyelamaan, he tuovat nima omak-

sumansa arvot, uskomukset ja asenteet mukanaan.

Tyoelaman sukupolvet
perinteisesti jaoteltuna aikajanalle

1945-1959 1960-1979 1980-2000

—_—_—-se etu-m

Suuret ikdluokat X-sukupolvi Millenniaalit
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Juuri tdhdn perustuu klassinen sosiologi Karl Mannheimin
sukupolviteoria, jonka mukaan sukupolvi muodostuu, kun tietty
ikdaryhma kokee nuoruusvuosinaan, noin 17 vuoden idssi, itselleen
merkityksellisen historiallisen tapahtuman. Mannheimin mukaan
17 vuoden idssd nuori on jo tarpeeksi kykeneva itsendiseen ajatteluun
ja reflektointiin, joskin my0s titd nuoremmassa idssa tapahtuneet
merkittavat makrotason muutokset tulee nahda merkityksellisina.

Tyypillisesti talouden trendit on néhty voimakkaasti sukupolvia
muokkaavina tapahtumina. Taloudellinen nousukausi muovaa nuo-
rista sukupolvista yksilokeskeisempia, monimuotoisuutta puoltavia,
itsevarmoja ja optimistisia - laskukauden sukupolvien mielestd ehka
jopa naiiveja. Lamat tekevit sukupolvista puolestaan skeptisid ja
rationaalisia. Heilld materialismi korostuu, tyon menettamista pela-
tddn ja auktoriteetteja kunnioitetaan. Esimerkiksi sukupolvilla, jotka
ovat varttuneet pitkittyneen laman tai sotien aikana, on kansasta tai
kulttuurista riippumatta tapana seurata rahankaytt6aan hyvin tark-
kaan ja katsoa, etta joka ikinen riisinjyva tulee syGtya.

Muistan, kuinka isoisani kanssa kdvimme valilla paikallisella
kaatopaikalla viemdssa tavaraa ja katsomassa, mita ihmiset
ovat heittaneet pois. Kylla, kaatopaikalla. Tata nuoruutensa
yltakylldisyydessa eldneet eivat koskaan harrastaisi.

Isoisani oli kuitenkin kotoisin Karjalan kannakselta ja elanyt
sotien varittamaa resurssien puutteen aikakautta. Tuoleja,
poytid, maljakoita - kaikki, mika vahankaan saattaisi olla
kayttokelpoista, otettiin mukaan. Ja sain mina kerran ”vahan
kdytetyn” pomppukepinkin. Sellaisen hitusen ruosteisen, josta
oli toinen kddensuojus havinnyt. Eihan sita viisivuotiaana
tajunnut, mita outoa kaatopaikalta raahatussa kepissa oli,
mutta tuskin tulen viemaan omia lapsenlapsiani kaatopaikalle
kerdilemaan kayttékelpoista romua. ATTE
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Tulee kuitenkin muistaa, ettd aina kun puhutaan sukupolvista, nii-
den eroista ja ominaisuuksista, puhutaan stereotypioista, eli kyse
on hyvin merkittavasta yleistimisestd. Eivat kaikkien meidan iso-
isdt olleet Aten isoisén tapaan nuukia, kuten emme me millenniaa-
litkaan ole kaikki laiskoja, itsekeskeisia, karsiméattomia ja epalojaa-
leja. On mahdotonta, ettd kokonaiset sukupolvet arvostaisivat tdysin
samoja asioita, ja vaikka ndin olisi, suhtautuminen esimerkiksi tyo-
hon vaihtelisi muun muassa yksilon elaméntilanteen ja idn mukaan.

Vaikka tunnistammekin tietylle ryhmaélle ominaisia piirteitd, on
hyvin vaikeaa maarittaa, ovatko nama tekijat sukupolvi-, ika- vai ela-
manvaihesidonnaisia (kuten perheen perustaminen). Kun otetaan
huomioon, ettd sukupolviteoria itsessdédnkin on varsin nuori, jou-
dumme tyytymaan valistuneisiin arvioihin siitd, mitka tekijat ovat
sukupolvelle tyypillisid ja mitka ikddn tai elamanvaiheeseen liittyvia.

Ongelma on itse asiassa monimutkaistunut globaalien mega-
trendien nopeutuessa. Globalisaation, teknologisen kehityksen ja yha
Iyhentyneiden taloussyklien kautta sukupolvia on yha haastavampi
erottaa toisistaan. Aiemmin saattoi olla mahdollista maarittaa suku-
polvi seuraillen noin 20 vuoden taloudellisia syklejd, mutta nykyaan
tuon frekvenssin tulisi olla ennemminkin kymmenen vuotta. Tésta
syystd esimerkiksi tutkijat Karen Smola ja Charlotte Sutton nake-
vit sukupolvien muodostuvan kolmesta aallosta: ensimmaisestd
aallosta, ydinryhmaista ja viimeisesta aallosta. Sukupolvia tutkinut
Bruce Tulgan puolestaan jakaa esimerkiksi millenniaalit kahteen eri
aaltoon, Y- ja Z-sukupolviksi, joiden uskomukset, asenteet ja kayt-
taytymismallit ovat erilaisia.

Mikali sukupolven aikasykli on 20 vuotta, on luonnollista, ettd
syklin alkupéén jasenten arvot ovat erilaiset kuin syklin loppupain
jasenilla. Tama ei johdu niinkaan siita, ettd kyseessa olisi kaksi eri
sukupolvea tai sukupolven sisdistd aaltoa. Syy on siini, ettd suku-
polvien aikajanojen leikkauspisteissd syntyneiden luonteisiin ja
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asenteisiin vaikuttavat kahden eri sukupolven ominaispiirteet voi-
makkaammin kuin aikajanan keskivaiheella syntyneisiin. Toisin
sanoen sukupolvia ei tulisi madritelld lineaarisina aikajanoina,
vaan tarvitsemme tarkasteluun myos toisen dimension - suku-
polven ominaispiirteiden voimakkuuden. Tall6in sukupolvia voi-
daan kuvata lineaaristen aikajanojen sijaan aaltokuvioina, jotka
menevit osittain toistensa kanssa paillekkiin alla olevan kuvan
mukaisesti.

Teoriamme mukaan millenniaalien ominaispiirteista alkoi nakya
merkkejd jo 1970-luvulla, X-sukupolven jalkimmaisella puoliskolla.

Sukupolvien jaottelu niiden
ominaispiirteiden
voimakkuuksien mukaisesti

1945-1959 1960-1979 1980-2000 2000-

(2]
=
=
=
K
T
£
()
>
c
[}
b=
7}
g
=
Q.
a
(]
£
£
)
c
o
=
)
o
=
=
=
a

Hiljainen Suuret X-suku- Millen- Alfa-
sukupolvi ikdluokat polvi niaalit sukupolvi

25



Naiden voimakkuus suhteessa X-sukupolven ominaispiirteisiin oli
kuitenkin 1980-luvulle saakka pienempad, joten X-sukupolven voi-
daan maaritelld jatkuneen aina vuoteen 1980 asti, kuten kirjallisuu-
dessa tyypillisesti esitetddn. 1980-luvun taitteessa taas on vaikeaa
sanoa, kuuluuko henkil6 X-sukupolveen vai millenniaaleihin. Tama
johtuu siitd, ettd sekd X-sukupolven ettd millenniaalien ominais-
piirteet olivat molemmat tasavakisesti lasna. 1980-luvun vaihteesta
1990-luvulle tultaessa millenniaalien ominaispiirteet kuitenkin vah-
vistuivat, jolloin on helppo sanoa, etti tina aikana syntyneet ovat
millenniaaleja. Teorian mukaan myos 1990-luvulta eteenpiin kohti
2000-lukua millenniaaleille tyypilliset ominaispiirteet alkoivat vahi-
tellen heikentyd ja mukaan tuli millenniaaleja seuraavan sukupol-
ven ominaispiirteita. Jotta voisimme ymmartia tiettyd sukupolvea ja
sen ominaispiirteitd, tulee meidan ymmartaa usein myos sukupolvea
edeltdvaa ja sitd seuraavaa sukupolvea. Tassi kirjassa keskitymme
ensisijaisesti millenniaalien aikajanan keskivaiheilla ja sen loppu-
padssi syntyneisiin, jotka ovat joko tyoskennelleet vasta muutaman
vuoden tai ovat vasta astumassa ty6elamaan.

Sukupolven muovautumisessa vuosilukujen lisdksi my6s ympa-
riston vaikutus on niin suuri, ettei tarvitse menna kuin Ruotsiin,
niin sukupolvien kayttaytymisessa 10ytyy jo eroja. Itse asiassa Ruot-
sin X-sukupolvella on paljon ominaisuuksia, jotka vastaavat meidan
millenniaalien tunnuspiirteitd, kuten avoimuus, suvaitsevaisuus ja
yhdessa tekemisen meininki.

Ehka selkeampi vertailukohde ovat kuitenkin samana vuonna
syntyneet kiinalaiset tai intialaiset. Useasti millenniaaleja on hau-
kuttu laiskoiksi unelmoijiksi, joilta puuttuu tyomotivaatio. Jokai-
nen, joka on joskus tyoskennellyt kiinalaisten tai intialaisten kanssa
ymmartda, ettei samaa voi sanoa heisti. Itse asiassa Kiinassa millen-
niaalit tyoskentelivit vuonna 2015 keskimairin 48 tuntia ja Intiassa
52 tuntia viikossa. Siis keskimaarin.
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Tyomotivaatio ei rajoitu Kiinassa vain tyéelamaan, vaan se

on iskostettu kiinalaisten paahan jo koulussa. Opiskellessani
Hong Kongissa paikalliset opiskelijat nukkuivat kirjastoissa paa
kirjassa. He saapuivat paikalle heti aamulla kukonlaulun aikaan
ja poistuivat vasta, kun vahtimestari tuli potkimaan heidat
pihalle. Heiltd tuntui puuttuvan tehokkaat opiskelumetodit

ja suurin osa keskittyi vain sanasta sanaan panttaamiseen

ja ndyttamaan muille, etta hei, olen tailla vielakin”. Vaikka
heidan opiskelumetodinsa olivatkin peraisin jostain 60-luvulta,
omalla tavallani ihailin heiddn loputonta motivaatiotaan ja
pitkdjanteisyyttdan. Kunnes sitten eradna paivana kaverini
soitti, ettd kampuksella paikallinen parikymppinen opiskelija
oli hypannyt yliopiston padrakennuksen 25. kerroksesta, koska
ei ollut enaa kestanyt kilpailun tuomaa stressia. Jutellessani
X-sukupolven ja millenniaalien eroista silloinen esimieheni
sanoi, etta X-sukupolvi tulee olemaan viimeinen sukupolvi,
joka tappaa itsensd tyohoén. Tama ehka pitda paikkaansa, mutta
vain meidadn ympadristéssamme. Se on viela kirjaimellisesti

todellisuutta Kiinassa millenniaalien kohdalla. ATTE

Mika sitten selittad sen, ettd samana vuonna syntyneet kiinalaiset
eroavat meistd? Kyse on jilleen ymparistosta ja sukupolvikokemuk-
sista, joista yhtend merkittdvimpana on ollut talous. Kiina kasvoi
1980-luvulta ldhtien maailmantalouden veturiksi, joka suurelta
osalta maarittaa globaalin markkinatalouden kehitysta. Muutoksen
vauhti on verrattavissa toisen maailmansodan jilkeisiin talouden
nopean kehittymisen vuosiin lansimaissa. Talouskehitys Kiinassa on
samalla tavalla mahdollistanut eliméanlaadun paranemisen, joka on
puolestaan vaikuttanut Kiinan millenniaalien ideologiaan ja asentei-
siin. Samanlaista talouden merkittavid kasvua ovat Suomessa koke-
neet sota-ajan jalkeiset lapset, suuret ikidluokat. Mielenkiintoista

27



