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Tamén tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tyon merkityksellisyyden roolia
tyonantajabrindin houkuttelevuudessa Z-sukupolven nakokulmasta. Tutkimuksessa analysoidaan
tyOnantajabrinddystd tyOnantajan houkuttelevuuden avulla sekd syvennytddn Z-sukupolven
arvoihin ja odotuksiin tydelamassd. Vaikka tyon merkityksellisyys on saanut paljon huomiota eri
tutkimusaloilla, ei ole muodostunut yhtenevdd nidkemystéd siitd, miten tyon merkityksellisyys
syntyy. Tdma tutkimus pyrkii tiydentdmain aiempia tyon merkityksellisyyden tutkimuksia, joissa
ei ole tutkittu tyon merkityksellisyyden ja tyonantajabrandidyksen yhteyttd. Tutkimus tdydentda
myo0s aiempaa tyOnantajabrandédyksen kirjallisuutta tarkastelemalla tyonantajan houkuttelevuutta
Z-sukupolven nakokulmasta ja pyrkii lisddmédn ymmérrystd Z-sukupolven odotuksista
tyOnantajia kohtaan.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla
haastattelemalla kymmentd Z-sukupolven edustajaa. Aineiston analyysi perustui abduktiiviseen
analyysiin, ja aineiston analyysimenetelmidnd hyddynnettiin sisdllonanalyysia, johon
ammennettiin  kdytintdja Gioia-menetelméstd. Aineiston analyysissa l0ydettiin kolme
tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuutta: vilittdvd tyonantaja, inklusiivinen tydyhteisd ja
vastuullinen organisaatio. Empiirisen aineiston perusteella merkityksellisyyden syntymiseen
liittyen tunnistettiin nelja teemaa, jotka ovat osallisuus, kyvykkyys, itsensd toteuttaminen ja
myotivaikuttaminen.

Tutkimalla merkityksellisyyden yhteyttd tyonantajabrinddykseen ja ymmartdmalld, miten tyon
merkityksellisyys syntyy, tutkimus tarjoaa arvokkaita nidkemyksid siitd, miten organisaatiot
voivat houkutella Z-sukupolven tyontekijoitd. Tama tutkimus osoittaa, ettd tyonantajabrandin
houkuttelevuus rakentuu Z-sukupolven arvojen ja odotusten pohjalta. Z-sukupolven tyontekijoita
houkutteleva tyonantaja vélittdd tyontekijoistdédn, edistdd inklusiivisuutta tyOympéristossd seka
osoittaa  vastuullisuutta organisaation toiminnasta. Aiemmissa tutkimuksissa tyon
merkityksellisyyttd on pidetty subjektiivisena kokemuksena eikd tyohon liittyvina
ominaisuutena, mutta timéin tutkimuksen perusteella tyon merkityksellisyys liittyy tyonantajan
ominaisuuksiin ja korostaa siten kyvykkyyden, osallisuuden, itsensid toteuttamisen ja
myotidvaikuttamisen roolia osana tyonantajabrandin houkuttelevuutta.

Avainsanat:  tyOnantajan  houkuttelevuus, tyOnantajabréinddys, Z-sukupolvi, tydn
merkityksellisyys
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1 Johdanto

Tybeldmédssd on tapahtunut merkittdvid muutoksia, jotka edellyttivdt organisaatioilta
uudenlaisia ldhestymistapoja. Teknologian ja tekodlyn kehitys, taloudellinen ja
geopoliittinen epdvakaus sekd kasvavat yhteiskuntaan ja ympéristoon kohdistuvat paineet
ovat muokanneet tyomarkkinoita (World Economic Forum 2023). Liséksi viime vuosien
aikana maailmalaajuinen pandemia on muuttanut tyoeldméan luonnetta. Etaityon mééré on
lisddntynyt ja digitalisaation rooli on korostunut entisestddn. Muutokset tyoympéristossa
ovat vaikuttaneet my0s tyontekijoiden odotuksiin liittyen tyon luonteeseen, kuten
joustavuuteen ja tyoeldmén tasapainoon. (Microsoft 2022.) Organisaatioiden kohdatessa
useita  haasteita  tyOomarkkinoilla, niiden = menestys  perustuu  vahvasti
henkildstoresursseihin (Junga Silva & Dias 2022, 2) ja kykyyn saada kilpailuetua
(Sivertzen ym. 2013). Organisaatioiden kilpaillessa osaavista tyontekijoistd nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistossa (Baron 2023, 104) tyonantajabrandidyksesti on tullut
ratkaiseva keino tiyttdd tyontekijoiden muuttuvia odotuksia sekd houkutella ja sitouttaa

huippuosaajia (Universum 2023d).

Tyo6eldméin muutokset eivét rajoitu ainoastaan tyon luonteen muutoksiin (Kumari & Saini
2018, 444). Tyonhakijoiden odotukset ovat muuttuneet eika pelkka hyva palkka enda riitd
houkuttelemaan nuorta sukupolvea. Sen sijaan erityisesti nuoret kiinnittdvdt huomiota
tyOnantajan arvoihin, vastuullisuuteen sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.
(YLE 8.2.2024.) Tyomarkkinoiden demografisten muutosten mydtd organisaatiot
kohtaavat uudenlaisia haasteita ja mahdollisuuksia nuorten sukupolvien astuessa
tyoeldmdidn (Kumari & Saini 2018, 444). Vuoteen 2025 mennessd Z-sukupolvi ja
milleniaalit tulevat muodostamaan merkittdvin osan tydvoimasta (Losekam & Lipovac
2022, 118), jolloin Z-sukupolven osuuden odotetaan olevan OECD-maiden tydvoimasta
noin 27 % (OECD 2023). Tdméa korostaa entisestddn yritysten tarvetta ymmartia eri
sukupolvien tydeldmadn liittyvia tarpeita, odotuksia ja arvoja (Losekam & Lipovac 2022,

118).

Useat aikaisemmat tutkimukset ovat keskittyneet Y-sukupolven ty6hon liittyviin arvoihin
(Maloni ym., 2019, 1). Vaikka Z-sukupolvi jakaa samankaltaisia arvoja Y-sukupolven
kanssa, Z-sukupolvella on kuitenkin oma ainutlaatuinen arvomaailmansa (Sakdiyakorn
ym., 2021). Sakdiyakornin ym. (2021) mukaan Z-sukupolvelle keskeisid arvoja ovat

universalismi, hyvéntahtoisuus, itseohjautuvuus, saavutus ja turvallisuus. Z-sukupolven



on tutkittu arvostavan sité, ettd he voivat tydssdén auttaa muita (Kapuscinski ym. 2023,
611), minka takia he haluavat tyoskennelld yrityksissd, jotka palvelevat yhteistd hyvai
(Universum 2023c¢). Lisdksi Z-sukupolvi arvostaa yhteenkuuluvuutta (Kapuscinski ym.
2023, 611) sekd yhteisollisyyttd (Pandita 2022). Vaikka vapautta ja itsendisyyttad
arvostavalle sukupolvelle (Sakdiyakorn ym. 2021, 6) itseohjautuvuus on tirkedd, he
odottavat myds saavansa tukea ja mahdollisuuksia uralla kehittymiseen (Kapus$cinski ym.

2023, 609).

Koska Z-sukupolven tyohon liittyvien arvojen ja odotuksien tutkiminen on vield
suhteellisen uusi ilmid (Maloni ym. 2019, 3), tutkijat korostavat tarvetta ymmaértdd Z-
sukupolven tyOntekijoitd paremmin ja edellyttivdt uusia ldhestymistapoja tyohon
liittyvien sukupolvien vélisten erojen ymmaérryksen lisddmiseksi (Goh & Okomus 2020).
Sukupolvien vilisid eroja tulisi tutkia laajemmin, jotta ne voidaan huomioida paremmin
henkildstohallinnon strategioissa. Tutkimuksen avulla voidaan auttaa organisaatioita
mukauttamaan kdytint6jdén vastaamaan paremmin eri sukupolvien odotuksia. (Maloni

ym. 2019, 10.)

Ty6eldmén luonteen muutokset ovat herdttdneet laajasti  keskustelua tyon
merkityksellisyydestd sekd organisaatioissa ettd tutkimusyhteisoissd (Martela 2020, 8).
Aiempi tutkimus on osoittanut, ettd merkityksellisyyden kokemus on yhteydessd
tyontekijin motivaatioon, sitoutumiseen ja yleiseen hyvinvointiin (Rosso ym. 2020).
Vaikka kiinnostus tyon merkityksellisyyden ympérilld on kasvanut, tutkijoilla e1 ole vield
selkedd nidkemystd siitd, mistd merkityksellisyyden kokemus syntyy tyontekijoille (Tan
ym. 2023, 462). Yhdistimédlld Z-sukupolven ja tyon merkityksellisyyden tutkimusta
voidaan syventdd ymmarrystd siitd, miten organisaatiot voivat huomioida timén
sukupolven arvot ja odotukset tyonantajabranddyksessd sekd luoda merkityksellisyyden
kokemusta edistdvid tyoyhteisdjd. Organisaatiot voivat hyodyntdd tdmin tutkimuksen
tuottamaa tietoa houkutellessaan, sitouttaessaan ja motivoidessaan Z-sukupolven

tyontekijoita.
1.1 Tutkielman tarkoitus ja tutkimusmenetelma

Taméan tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tyon merkityksellisyyden roolia
tyonantajabridndin houkuttelevuudessa Z-sukupolven ndkokulmasta. Téssé tutkielmassa

tyOnantajabrindédystd tutkitaan tyOnantajan houkuttelevuuden kautta tyontekijéiden



ndkokulmasta ja selvitetddn, miten organisaatio voi vaikuttaa tyonantajabridnddyksen

avulla houkuttelevuuteensa tyonantajana.

Tutkimuksessa syvennytddn Z-sukupolven arvoihin ja odotuksiin tydeldmissid sekd
heiddin kokemuksiinsa tyon merkityksellisyydestd. Tadmédn pohjalta pyritdén
ymmartdmadn, miten tyon merkityksellisyys rakentuu ja millainen rooli silli on
tyonantajabrandédyksessd. Tutkielma jakautuu kirjallisuuskatsauksen mukaan kolmeen

osakysymykseen, jotka ovat:
e Miten tyonantajabrdindin houkuttelevuus rakentuu?
o Millaisia arvoja ja odotuksia Z-sukupolvella on tyéeldmdssd?
o Miten tyon merkityksellisyys syntyy?

Tutkimus toteutetaan hyddyntien laadullista tutkimusmenetelméé, koska se mahdollistaa
syventymisen Z-sukupolven arvomaailmaan ja odotuksiin sekd subjektiivisiin
merkityksellisyyden kokemuksiin. Tdma lahestymistapa mahdollistaa ilmion tutkimisen
kokonaisvaltaisesti. Tutkimus toteutetaan puolistrukturoituna haastattelututkimuksena,

jossa Z-sukupolvea haastatellaan heiddn kokemuksistaan tydeldmaéssa.
1.2 Tutkielman paakasitteet

Brinddyksen avulla pyritddn tyypillisesti erottamaan yrityksen tuotteet ja palvelut
kilpailjjoista (Kotler ym. 2017, 233). Samoja markkinoinnin periaatteita voidaan
kuitenkin soveltaa my0s organisaatioiden brianddykseen tyontekijoille. Tétd kutsutaan
tyonantajabriandiykseksi (engl. employer branding). Tyonantajabrinddyksen avulla
organisaatio voi erottautua kilpailijoista, houkutella potentiaalisia tyontekijoitd ja
varmistaa nykyisten tyontekijoiden sitoutumisen organisaatioon. (Backhaus & Tikoo
2004, 501.) Tyonantajabranddykselld viitataan yrityksen keinoihin viestid nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijoille, ettd se on haluttu paikka tydskennelld (Lloyd 2002).

Tyo6nantajan houkuttelevuus (engl. employer attractiveness) on
tyonantajabrandiykseen ldheisesti liittyva késite ja se madritelladn kuvitelluiksi eduiksi,
joita potentiaalinen tyontekijd nédkee, ettd tietyssd yrityksessd tyoskentely tarjoaa
(Berthon ym. 2005, 156). Tyonantajan houkuttelevuus on siis tyontekijoiden késitys siité,

millainen ty6nantaja on, ja se on luotu tyonantajabrinddyksen avulla.
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Z-sukupolvella viitataan tissd tutkimuksessa vuosina 19962010 syntyneisiin, jotka ovat
kasvaneet digitaalisella aikakaudella (McKinsey 2023). He ovat ensimmaéinen sukupolvi,
joka ei ole eldnyt aikaa ennen internetid (Goh & Lee 2018, 21). Z-sukupolvi on tottunut
kayttimédn teknologiaa syntymadstdin ldhtien (Ozkan & Solmaz 2015, 477), ja heitad
kutsutaankin tdmén takia usein my0s diginatiiveiksi (Rzemieniak & Wawer 2021, 5).
Tyoelaméssd  Z-sukupolvea luonnehditaan  yrittdjdhenkiseksi, itsendiseksi ja
kunnianhimoiseksi sukupolveksi, joka haluaa tyoskennellé tydyhteisoissd, jotka tarjoavat
kehittymismahdollisuuksia (Pandita 2022). Lisdksi he arvostavat joustavuutta ja
tydeldmin tasapainoa (Ozkan & Solmaz 2015) sekd vilittdvdt mielenterveydestddn

(Schooley 2023).

Tyon merkityksellisyys (engl. meaningfulness of work) on subjektiivinen kokemus, joka
perustuu siithen, mitd yksilo pitdd merkityksellisend ja kuinka hyvin tietty tyo tdyttda
yksilolle tirkeitd arvoja ja ominaisuuksia (Martela & Pessi 2018). Merkityksellinen tyd
koetaan itsessddn arvokkaaksi (Rosso ym. 2010) ja tarkoituksenmukaiseksi (Pratt &
Ashforth 2003).

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu seitsemistd pddluvusta. Ensimméisessd luvussa kdydddn ldpi
tutkielman tarkoitus, tutkimuksen osakysymykset ja keskeiset késitteet, joilla johdatetaan
lukijaa atheeseen. Tutkimuksen kirjallisuuskatsaus muodostuu kolmesta padluvusta.
Luvussa 2 kisitellddn ensimmaistd osakysymysti tarkastelemalla tyonantajabrandayksen
aiempia tutkimuksia ja analysoimalla tydnantajan houkuttelevuuden késitettd tyonantajan
tarjoamien etujen kautta. Luvussa 3 syvennytddn toiseen osakysymykseen eli Z-
sukupolven arvoihin ja odotuksiin tyoeldmassa ja tarkastellaan sitd, millaisia odotuksia
heilld on tyonantajille. Luvussa 4 vastataan kolmanteen osakysymykseen ja pyritdén
16ytdmadn aiemman kirjallisuuden perusteella tydon merkityksellisyyteen vaikuttavia
tekijoitd. Luvun lopussa esitetdéin teoreettinen viitekehys, joka toimii tutkimuksen
aineiston keruun ja analyysin perustana. Luvussa 5 siirrytddn metodologiaan ja kdydédén
lapi laadullista tutkimusmenetelmdd sekd aineiston keruuta ja analyysia. Lisdksi
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd. Luvussa 6 esitetddn laadullisen
tutkimuksen tulokset, jotka on jaettu kahteen alalukuun tydnantajan houkuttelevuuteen ja
tyon merkityksellisyyteen. Lopuksi luvussa 7 esitetddn teoreettiset ja liikkeenjohdolliset

suositukset sekd tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset.
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2 Tyonantajabrandin houkuttelevuus

Osaavat tyontekijat ovat organisaatiolle tirked voimavara, silld osaaminen on yrityksen
kriittisin menestystekijd (Maurya & Agarwal 2018, 312). TyOnantajien mdird on
kasvanut ja tyontekijit ovat halukkaampia vaihtamaan tyOpaikkaa, mikd on lisdnnyt
tyontekijéiden vaihtuvuutta ja organisaatioiden kilpailua osaavista tyontekijoistd. Taman
takia organisaatioiden on tdrked ymmaértdd potentiaalisten tyontekijoiden odotuksia ja
suunnitella niiden mukaisesti henkilostohallinnon kéaytdnt6jd, jotka houkuttelevat

tyontekijoitd. (Sharma & Prasad 2018, 537.)

Organisaatioiden on tirkedd kiinnittdd huomiota osaavan tyovoiman hankintaan ja
sdilyttdimiseen. Julkisen ja yksityisen sektorin yhteistyotid edistdvin World Economic
Forumin (2023) The Future of Jobs 2023 -raportin mukaan seuraavien viiden vuoden
aikana osaavien tyontekijoiden puute ja kyvyttomyys houkutella osaajia voivat
muodostaa merkittdvimmaét esteet organisaation suorituskyvylle ja tdyden potentiaalin
saavuttamiselle. Organisaatioiden tulee luoda strategioita, jotka vastaavat tidhdn

haasteeseen.

Kovassa kilpailussa menestyminen edellyttdd, ettd organisaatiot pystyvét saavuttamaan
kilpailuetua (Sivertzen ym. 2013, 473) houkuttelemalla huippuosaajia sekd vahvistamalla
organisaation mainetta tyonantajabranddyksen avulla (Junga Silva & Dias 2022, 2).
Sosiaalisen median ja internetin ansiosta my0s tyontekijit ovat alkaneet kiinnittda
enemmain huomiota tyOpaikkansa maineeseen, mikd on asettanut organisaatioille lisdd
haasteita tydvoiman houkuttelemiseen ja sdilyttimiseen (Tanwar & Prasad 2017, 389).
TyoOnantajabrandidyksestd onkin tullut organisaatioiden ldhestymistapa houkutella,

rekrytoida ja ennen kaikkea sitouttaa osaavaa tyovoimaa (Ahmad ym. 2020, 29).

Tassd luvussa tarkastellaan tyOnantajabrinddyksen merkitystd organisaatioille
tyonantajan houkuttelevuuden avulla potentiaalisten tyontekijoiden nédkokulmasta.
Samalla rakennetaan teoreettista pohjaa, jonka avulla tutkimus pyrkii vastaamaan

ensimmadiseen osakysymykseen: “Miten tyonantajabrdndin houkuttelevuus rakentuu? ”.
2.1 Tyodnantajabrandayksen maaritelma

Branddykselld tarkoitetaan emotionaalisten merkitysten lisddmistd tuotteisiin tai

palveluihin, mika lisdd sen arvoa asiakkaille ja muille sidosryhmille (Bergstrom ym.
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2002, 134). Briandéys on yksi markkinointistrategioista, jonka tarkoituksena on erottaa
yrityksen tuotteet ja palvelut kilpailijoista (Kotler ym. 2017, 233). Brinddyksen kohteena
on tavallisesti yritys ja sen tuotteet, mutta branddyksen periaatteita on alettu soveltaa
myds henkildstdjohtamiseen, millé viitataan tyonantajabranddykseen (Backhaus & Tikoo
2004, 501). Tyonantajabrinddys tarkoittaa yrityksen branddystd potentiaalisille ja
nykyisille tyontekijoille ja se on saanut alkunsa markkinoinnin kirjallisuudesta (Ambler
& Barrow 1996; Ewing ym. 2002; Knox & Freeman 2006). Brandédystd hyodynnetddn
yrityksen tydnantajamielikuvan ja maineen rakentamisessa seké nykyisten tyontekijoiden
ettd potentiaalisten tyonhakijoiden ja keskeisten sidosryhmien keskuudessa (Binu Raj ym.

2022).

TyoOnantajabranddykselld viitataan henkilostojohtamisen ja briandimarkkinoinnin
yhdistdmiseen. Ensimmaiinen tyonantajabrinddyksen méairitelméa on perédisin Amblerin ja
Barrown (1996) tutkimuksesta “The Employer Brand”, jossa tyOnantajabréndi
médritellddn toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen paketiksi, jotka
tyontekijd saa ollessaan tyOsuhteessa ja jotka tunnistetaan tyOnantajayrityksessa.
TyoOnantajabriandin ajatellaan tarjoavan samankaltaisia etuja tyOntekijoille kuin
perinteiset tuotebrindit tarjoavat kuluttajille. (Ambler & Barrow 1996, 187-188.)
Tyonantajabrandiyksestd on tullut tirked osa henkilostdjohtamista, silld brandi on yksi
yrityksen arvokkaimmista resursseista. TyoOnantajabrinddyksen avulla voidaan luoda
ainutlaatuinen ja erottuva tyOnantajaidentiteetti, joka erottaa yrityksen sen kilpailijoista

(Backhaus & Tikoo 2004, 501-501.)

Tyonantajabranddyksen tutkimuksissa employer branding -kisitteestd on kdytetty myds
muita termejd, kuten employment branding (Ewing ym. 2002) ja workplace branding
(Love & Singh 2011). Vaikka kisitteitd on erilaisia, niilld viitataan toimiin, joiden
tavoitteena on houkutella potentiaalisia tyonhakijoita ja varmistaa nykyisten
tyontekijoiden sitoutuminen yrityksen kulttuuriin ja strategiaan (Backhaus & Tikoo 2004,
501) sekd rakentaa potentiaalisten tyontekijoiden mielissd kuvaa siitd, ettd yritys on hyvé
paikka tyoskennelld (Ewing ym. 2002, 12). Seuraavassa luvussa syvennytdédn tyonantajan
houkuttelevuuden kisitteeseen ja hyddynnetddn olemassa olevaa aihepiirin kirjallisuutta

analysoidessa, millaisista tekijoistd tyonantajan houkuttelevuus muodostuu.
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2.2 Tyodnantajan houkuttelevuus

Tyo6nantajabranddyksen kirjallisuudessa tyonantajan vetovoimaa on analysoitu employer
attractiveness -kisitteen eli tyonantajan houkuttelevuuden avulla (Ahamad ym. 2023;
Berthon ym. 2005; El-Menawy ym. 2023; Kumari & Saini 2018; Li ym. 2024).
Tyo6nantajan houkuttelevuudella viitataan kuviteltuihin etuihin, joita potentiaaliset
tyontekijit ndkevét, ettd tietyssd organisaatiossa tyoskentely tarjoaa (Berthon ym. 2005,
156). Tyonantajan houkuttelevuudesta on tulossa entistd tirkedmpdd organisaatioille
osaavien tyonhakijoiden rekrytoinnissa, koska kilpailu tyontekijoistd on kovaa (Kumari

& Saini 2018, 444).

Backhausin ja Tikoon (2004) mukaan tyonantajan houkuttelevuus rakentuu
brindiassosiaatioiden ja tyOnantajamielikuvan avulla. Bréndiassosiaatiot, tarkoittavat
kaikkea, mitd tyypillisesti kuluttajat liittdvit brandiin (Aaker 1991) ja ne méérittelevit
brindimielikuvan (Backhaus & Tikoo 2004, 505). Briandimielikuva on puolestaan
yhdistelma brindiassosiaatioithin sisédltyvistd funktionaalisista, kokemuksellisista ja

symbolisista eduista (Keller 1993).

Tyonantajan
briindiassosiaatiot

Tyonantajan

Tyonantajabrindiys Tyonantajamielikuva

houkuttelevuus

Kuvio 1 Tyénantajan houkuttelevuuden viitekehys (Backhaus & Tikoo 2004)

Kuvio 1 havainnollistaa sitd, miten potentiaaliset tyontekijit muodostavat mielikuvan
tyOnantajasta perustuen yrityksen tyOnantajabrinddyksen tuloksena syntyviin
bréndiassosiaatioihin. Tydnantajabrinddyksen avulla yritys voi vaikuttaa siithen, millaisia
brandiassosiaatioita yrityksestd halutaan viestid ja vaikuttaa sitd kautta yrityksen
houkuttelevuuteen potentiaalisten tyontekijoiden ndkokulmasta (Backhaus & Tikoo

2004, 505).

TyOnantajan arvolupaus on joukko ominaisuuksia, jotka koetaan arvokkaiksi
organisaatiossa ja sen ulkopuolella, mikd saa ihmiset ottamaan vastaan uuden tyon

organisaatiossa tai pysymain tyontekijan palveluksessa. Se siséltda edut, jotka tyontekijét
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saavat tietyssd organisaatiossa tekemdistiin tyostd (Rzemieniak & Wawer 2021, 7.) Kun
tyonhakijat harkitsevat eri organisaatioita seuraavaksi tyOpaikakseen, he arvioivat
organisaation houkuttelevuutta tyonantajana eri tekijoiden, kuten yrityksen maineen,
monimuotoisuuden, tydeldméan tasapainon, tydympariston (Backhaus & Tikoo 2004) tai
esimerkiksi palkan, urakehityksen ja tyopaikan turvallisuuden kautta (Kumari & Saini
2018, 444). Rekrytoijjan tehtdvdnd on muokata kulttuuria, tyOympéristéd ja
tyontekijadkokemusta arvokkaaksi bréandiksi, joka vastaa tyOntekijoiden odotuksia
(Ahmad ym. 2020, 29). Seuraavaksi tarkastellaan aiempia tutkimuksia, joissa tyOnantajan

houkuttelevuutta on tarkasteltu erilaisten viitekehysten avulla.
Instrumentaalis-symbolinen viitekehys

TyoOnantajabranddayksen  kirjallisuus tarjoaa erilaisia luokitteluja  tyOnantajan
houkuttelevuuden tarkasteluun. Rekrytointikirjallisuudessa Lievens ja Highhouse (2003)
ovat tarkastelleet organisaation houkuttelevuutta tyonantajan instrumentaalisten ja
symbolisten ominaisuuksien kautta. Lievensin ja Highhousen (2003) instrumentaalis—
symbolista viitekehystd on sovellettu laajasti tyonantajan houkuttelevuuden
tutkimuksissa ja sen taustalla on markkinointikirjallisuuden (esim. Keller 1993; Shavitt
1990) perusolettamus siitd, ettd ihmiset yhdistdvit brandiin sekd instrumentaalisia etti

psykologisia eli symbolisia toimintoja (Lievens 2007).

Instrumentaalisilla ominaisuuksilla viitataan objektiivisiin, fyysisiin ja konkreettisiin
ominaisuuksiin (Lievens & Highhouse 2003, 89), kuten palkkaan, etuihin, sijaintiin ja
etenemismahdollisuuksiin, joilla on tyontekijdlle hyodyllistd arvoa (Kumari & Saini
2018, 444). Organisaation symboliset ominaisuudet tuovat lisdarvoa instrumentaalisten
tekijoiden kuten palkan tai etuuksien ohelle, kun tarkastellaan tyOnantajan
houkuttelevuutta (Lievens & Highhouse 2003). Symboliset ominaisuudet ovat
subjektiivisia, abstrakteja ja aineettomia ominaisuuksia, ja niiden tehtavini on ilmentda
tiettyja piirteitd, uskomuksia ja persoonallisuuksia, joita tyonhakijat liittdvit tyonantajaan

(Lievens & Highhouse 2003, 89).

Symbolisten ominaisuuksien viestiminen on hyddyllinen keino houkutella potentiaalisia
tyontekijoitd useista syistd. Ensinnékin organisaation symbolisten ominaisuuksien, kuten
innovatiivisuuden tai arvostuksen viestiminen on hyddyllistd mydnteisen
tyonantajakuvan kehittdmisessd (Backhaus & Tikoo 2004, 506). Toiseksi tyonhakijat

ovat  kiinnostuneita  organisaatioiden = symbolisista =~ ominaisuuksista,  silld
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persoonallisuuspiirteiden yhdistdminen bréndeihin (Aaker 1997) tarjoaa keinon ilmaista
itseddn (Keller 1993, 5), ylldpitdd itsetuntoa ja parantaa mindkuvaa (Lievens &
Highhouse 2003). Lisdksi on myos tutkittu, ettd tyonhakijat ovat kiinnostuneempia
tyOnantajista, joiden persoonallisuuspiirteet ovat yhteensopivia heiddn omien piirteidensa

kanssa (Lievens & Highhouse 2003, 76).

Tutkimukset viittaavat sithen, ettd symbolisilla ominaisuuksilla olisi tarkedmpi rooli
tyonantajan houkuttelevuudessa kuin instrumentaalisilla ominaisuuksilla (Van Hoye &
Saks 2011) sen takia, ettd symboliset ominaisuudet edustavat tyonhakijoiden
arvomaailmaa (Ahamad ym. 2023, 1231). Seuraavaksi kédsitellddn toisenlaista typologiaa,

ja symbolisilla ominaisuuksilla viitataan tyonantajan tarjoamiin psykologisiin etuihin.
Toiminnalliset, taloudelliset ja psykologiset edut

Amblerin ja Barrown (1996) mukaan tyonantajabrindi voi tarjota kolmenlaista etua:
toiminnallista, taloudellista ja psykologista. Toiminnallinen etu mééritellaéin kehittaviksi
ja hyodyllisiksi toiminnoiksi. Taloudellisella edulla tarkoitetaan puolestaan tyonantajan
tarjoamaa aineellista tai rahallista hyotyd ja psykologisilla eduilla viitataan esimerkiksi
tunteisiin, yhteenkuuluvuuteen, pddméirdén ja tarkoituksenmukaisuuteen. (Ambler &
Barrow 1996, 188.) Amblerin ja Barrown teoreettista viitekehystd on sovellettu useissa
tyonantajabrandin houkuttelevuutta koskevissa tutkimuksissa (esim. Berthon ym. 2005;

Lassleben & Hoffman 2023; Sivertzen ym. 2013; Reis ym. 2017).

Myohemmin muun muassa Berthonin ym. (2005) tutkimuksessa toiminnallista,
taloudellista ja psykologista etua on jalostettu ja tdydennetty uusilla tekijoilld. Heidén
mukaansa tyOnantajan houkuttelevuus rakentuu viidestd tekijdstd, joita ovat
kiinnostuksen arvo (engl. interest value), sosiaalinen arvo (engl. social value),
kehittymisen arvo (engl. development value), soveltamisen arvo (engl. application value)
ja taloudellinen arvo (engl. ecomomic value). Seuraavaksi tarkastellaan 1&hemmin,

millaisista tekijoistd ndméd muodostuvat.

Toiminnalliset edut muodostavat osan tyonantajan tarjoamista eduista. Berthonin ym.
(2005) tutkimuksessa ndgmd edut on laajennettu kahteen tekijddn: kehittymiseen ja
soveltamiseen. Ensimmdinen tekijd, kehittyminen, viittaa mahdollisuuksiin, joita

tyOnantaja tarjoaa uralla kehittymisen tueksi. Esimerkiksi tyOnantaja, joka tarjoaa
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tunnustusta, itsetuntoa ja luottamusta voi lisdtd houkuttelevuuttaan tyonantajana, silld
ndmd edistivit tyontekijan kehittymisti ja voivat toimia ponnahduslautana tulevaisuuden
tyoelamalle. Toinen tekija, soveltaminen, viittaa puolestaan tyOnantajan tyontekijille
tarjoamiin mahdollisuuksiin soveltaa oppimaansa tai hyddyntidi osaamistaan opettamalla
muita asiakas- ja ihmisléhtoisessd ymparistossd. (Berthon ym. 2005, 162.) Myos
Sivertzenin ym. (2013) tutkimuksessa havaittiin, ettd toiminnallisten etujen tarjoamisella
on positiivinen yhteys yrityksen maineelle (Sivertzen ym. 2013, 479), mikd korostaa

toiminnallisten etujen roolia osana tydnantajan houkuttelevuuden rakentumista.

Taloudelliset edut ovat yksi keskeisistd tyOnantajan tarjoamista konkreettisista
hyodyistd. Tyonantajakuvan asiantuntijan ja maailman suurimman uraodotuksien tutkijan
Universumin Suomessa vuonna 2023 toteuttamassa tutkimuksessa (Universum 2023a)
7 744 ammattilaista 48 eri alalta vastasi mieltymyksiinsé ja odotuksiinsa tydnantajista.
Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd kilpailukykyinen peruspalkka oli tirkein odotus tyonantajaa
kohtaan niin naisilla kuin miehilldkin. Vastaavassa opiskelijoiden keskuudessa
toteutetussa tutkimuksessa (Universum 2023b), jossa kartoitettiin 13 424 suomalaisen
korkeakouluopiskelijan nikemyksid tyOnantajista ja tydelamaistd, palkka ei kuitenkaan
noussut korkeimmalle sijalle. Miehet pitivéit palkkaa toisiksi tdrkeimpénd ja naisten

vastauksissa se nousi neljinneksi tarkeimmaéksi tekijaksi (Universum 2023b).

Palkan ohella tydnantajan tarjoamilla taloudellisilla eduilla voidaan viitata muun muassa
tyOnantajan tarjoamiin henkildstdetuihin, tyon tarjoamaan turvaan ja mahdollisuuksiin
saada ylennyksid. Berthonin ym. (2005) tutkimuksessa taloudellisten etujen on tutkittu
lisddvdn organisaation houkuttelevuutta. Palkitsemisella ja tyOnantajan antamalla
tunnustuksella on tutkittu olevan positiivinen vaikutus tyontekijoiden pysyvyyteen
(Chew & Chan 2008, 505), mikd puolestaan korostaa taloudellisten etujen pitkédn
aikavilin hyotyé tyonantajan ndkdkulmasta. Téhin vaikuttanee myos se, ettd tydnantajan
antama tunnustus voidaan kokea my0s psykologisena etuna, vaikka se ilmenisi
taloudellisena palkitsemisena, kuten palkankorotuksena. Siind missd joissakin
tutkimuksissa on todistettu, ettd keskiarvoa korkeampi palkka houkuttelisi enemmaén
osaavia tyontekijoitd, Sivertzenin ym. (2013) tutkimuksessa taloudellisilla eduilla ei
havaittu merkittivdd yhteyttd yrityksen maineeseen. Samoista eduista on myos
havaittavissa erilaisia tulkintoja eri tutkimuksissa. Muun muassa Jaswal ja Bhattacharya
(2022) eivdt pidd tyonantajan tarjoamaa tunnustusta ja mahdollisuuksia ylenemiselle

taloudellisina vaan sosiaalisina etuina.
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Psykologiset edut tiydentévit tyonantajan tarjoamia toiminnallisia ja taloudellisia etuja.
Berthon ym. (2005) ovat jakaneet Amblerin ja Barrown psykologiset edut kiinnostukseen
ja sosiaaliseen arvoon. Kiinnostus viittaa sithen, missd mairin tydnantaja tarjoaa yksilolle
mielenkiintoisen tydympariston, uusia tapoja tyoskennelld ja hyodyntid luovuuttaan seka
tuottaa laadukkaita ja innovatiivisia tuotteita tai palveluita. Sosiaalisella arvolla
tarkastellaan sitd, miten tyOnantaja houkuttelee tyontekijoitd hauskan ja iloisen
tyOympdriston sekd hyvien tyokaverisuhteiden ja tiimihengen avulla. (Berthon ym. 2005,

159.)

Tutkimuksissa on havaittu vastakkaisia ndikdkulmia psykologisten etujen, kiinnostuksen
ja sosiaalisen arvon, roolista tyonhakijan ndkokulmasta. Vaikka Berthon ym. (2005)
korostavat sosiaalisen arvon merkitystd tyOntekijoille, Sivertzenin ym. (2013)
tutkimustulokset eivit vahvista yhteyttd sosiaalisen arvon ja yrityksen maineen vililla.
He tulkitsevat, ettd sosiaalisen arvon heikompi merkitys saattaisi johtua siitd, etti
tyonhakijoilla on vaikeuksia arvioida mahdollisia suhteitaan tyokavereihin ja
esihenkil6ihin organisaatiossa, jossa he eivét talld hetkelld tyoskentele, verrattuna muiden

tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuuksien arviointiin (Sivertzen ym. 2013, 479).

Psykologisten etujen merkitys kdy ilmi myos Jaswalin ja Bhattacharyan (2022)
tutkimuksesta, jossa he ovat tarkastelleet milleniaalien eli 20-31-vuotiaiden
mieltymyksid tyonantajia kohtaan. Heidén tutkimuksensa osoittaa, etti milleniaalit
kokevat sosiaalisen arvon ja markkina-arvon tirkeimmiksi tekijoiksi tyOnantajaa
valitessaan. Markkina-arvolla (engl. market value) viitataan Berthonin ym. (2005)
tutkimuksen kiinnostuksen arvoon, kuten esimerkiksi innovatiivisiin ja laadukkaisiin
tuotteisiin ja palveluihin ja asiakasléhtdiseen organisaatioon. Sosiaalinen arvo osoittaa,
ettd milleniaalit suosivat uraa edistdvid kokemuksia, ylpeyden tunnetta organisaatiossa
tyoskentelystd, yhteenkuuluvuuden ja hyvidksynndn kokemusta. Lisdksi he arvostavat
hyvié suhteita esihenkildihin ja sitd, ettd heiddn luovuuttaan arvostetaan sekéd sitd, ettd
organisaatio tarjoaa tunnustusta, ylennysmahdollisuuksia ja turvaa. (Jaswal &

Bhattacharya 2022, 658.)

Yksi tyOnantajan tarjoaman psykologisen edun muoto on aitous (engl. authenticity). Reis
ym. (2017) ovat analysoineet aitouden vaikutusta tyonantajan houkuttelevuuteen. Aitous
tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdlli on mahdollisuus pysyé uskollisena itselleen ja toimia

omien arvojen ja uskomustensa mukaisesti. Aitoudella viitataan myds omaehtoiseen ja
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itseohjautuvaan itsensd toteuttamiseen, joka on sopusoinnussa psykologisten
perustarpeiden kanssa (Deci & Ryan 2000). Aitoudella katsotaan olevan yhteys myos
merkityksellisen uran luomiseen, silld mahdollisuus tehdd asioita omalla tavallaan ja
omien arvojensa mukaisesti on yhteydessid merkityksellisyyden kokemukseen (Svejenova
2005). Tyopaikan aitouden korostaminen voi parantaa organisaatioiden kilpailukykya

tyontekijoiden houkuttelussa (Reis ym. 2017, 1971).
Tyoelimin tasapainon edut

Tyo6nantajan houkuttelevuutta on tarkasteltu myos tyoeldmén tasapainon (engl. work-life
balance) nikokulmasta (esim. Lassleben & Hoffman 2023; Firfiray & Mayo 2017,
Ahamad ym. 2023; Carless & Wintle 2007). Tydeldmin tasapainolla viitataan
tyOnantajaan, joka mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tarjoamalla muun
muassa osa-aika- ja etdtydomahdollisuuksia tai lastenhoitoetuja (Lassleben & Hofmann

2023, 547).

Lassleben ja Hoffman (2023) ovat lisdnneet tydeldmén tasapainon Berthonin ym. (2005)
tyonantajan houkuttelevuuden asteikon kuudenneksi tekijéksi. Myos Ahamad ym. (2023)
ovat tutkineet tydeldmdn tasapainoon liittyvien etujen vaikutusta tyOnantajan
houkuttelevuuteen. Heidédn tutkimuksestaan kdy ilmi, ettd tydeldmén tasapaino koetaan
tarkedksi ja sen takia organisaatioiden tulisi viestid tehokkaasti tydeldmén tasapainoon
liittyvistd eduista. Ahamadin ym. (2023) tutkimustulokset ovat yhtenevéiset Carlessin ja
Wintlen (2007) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan tydeldmén tasapaino on tarkedd
erityisesti nuorille tydonhakijoille. Heiddn tutkimuksestaan kdy ilmi, ettd nuoret kokevat,
ettd tyOnantajat, jotka tarjoavat niitd etuja, mahdollistavat heille tasapainoisen elimén.
Tyoeldmén tasapainoon liittyvistd eduista tiedottamisen ajatellaan myds viestivdn

& Wintle, 2007).
Yhteiskuntavastuun edut

Yhé useammat tyontekijdt arvostavat yrityksié, jotka ottavat kantaa yhteiskunnallisiin ja
ympdristoaiheisiin. Yrityksen yhteiskuntavastuulla eli vapaaehtoisella sitoutumisella
toimia tavalla, joka edistdd yhteiskuntaa ja ympéristdd (European Commission 2023) on

tairked rooli my0ds tyOnantajabranddyksessd. Yritysten yhteiskuntavastuusta on tullut
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keino vaikuttaa yrityksen sidosryhmien kasityksiin yrityksid kohtaan ja luoda strategista

kilpailuetua (Sen ym. 2006).

Kansainvélisen PR-konsultointiyritys Edelmanin (2023) vuosittaisessa
maailmanlaajuisessa luottamusta mittaavassa tutkimuksessa mitataan ihmisten
luottamusta yrityksiin, instituutioithin ja kansalaisjirjestdihin. Tutkimuksessa noin
seitsemdn kymmenestd vastaajasta on sitd mieltd, ettd tyOpaikalla pitdisi puuttua
yhteiskunnallisiin ongelmiin ja odottavat siksi sitd my0s tyOnantajiltaan. He toivovat
tyOnantajansa osallistuvan esimerkiksi tyontekijéiden kohteluun, ilmastonmuutokseen,
maahanmuuttoon sekd vihemmistdjen syrjintdén liittyvdin keskusteluun. Tutkimukseen
osallistuvat odottavat myos, ettd yrityksen toiminta heijastaa heiddn arvojaan ja etti
organisaatiolla on jokin suurempi tarkoitus. Lisdksi he pitdvat tairkednd muun muassa sité,
ettd ty0 on merkityksellistd ja heilli on mahdollisuus muokata tulevaisuuden

yhteiskuntaa. (Edelman 2023.)

Yrityksen yhteiskuntavastuun yhteydestd organisaation maineeseen ja tyOnantajan
houkuttelevuuteen on tehty useita tutkimuksia. Muun muassa Greening ja Turban (2000)
havaitsivat, etti potentiaaliset tyonhakijat ovat todenndkdisemmin kiinnostuneita
tyOpaikoista yhteiskunnallisesti vastuullisissa yrityksissd. Tanwar ja Prasad (2017) ovat
identifioineet yhdeksi viidestd tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuudesta eettisyyden
ja yritysvastuun, jotka edustavat heiddn tutkimuksessaan tydnantajan toiminnallisia etuja.
Nanjundeswaraswamyn ym. (2022) tutkimuksessa yrityksen yhteiskuntavastuu
tunnistettiin yhdeksi seitseméstd tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttavasta tekijasta.
Myo6s Binu Raj ym. (2022) ovat analysoineet yritysvastuun, yrityksen maineen ja
tyOnantajabrdndin  vilistd  yhteyttd ja  havainneet, ettd  organisaatioiden
yhteiskuntavastuutoimilla on merkittava vaikutus yrityksen maineen ja brandimielikuvan
rakentumisessa. Myo0s Backhaus ym. (2002) ovat tehneet samanlaisia 10ydoksid ja
osoittaneet, ettd yrityksen yhteiskuntavastuulla on positiivinen vaikutus tyonantajan

houkuttelevuuteen.

Yasinin ym. (2023) tutkimus osoittaa, ettd yrityksen sosiaalisen vastuun kdytdnnot
edistdvdt ympdéristovastuuta ja antavat organisaatioille kilpailuetua potentiaalisia
tyontekijoitd  houkutellessaan. Biswas ja Suar (2016) korostavat yrityksen
yhteiskuntavastuutoimien tirkeyttd yrityksen maineen ja tyOnantajabrédndin kannalta.

Yhteiskuntavastuutoimilla on  yhteys tyOnantajamielikuvaan my0s arvojen
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yhteensopivuuden  kautta.  Ensimmadiseksi  tyontekijat, joille osallistuminen
yhteiskunnallisiin kysymyksiin on tdrkedd, suosivat organisaatioita, jotka ottavat kantaa
yhteiskunnallisiin ongelmiin (Ahamad ym. 2023, 1231). Tyontekijit kokevat
yhdenmukaisuutta organisaation kanssa ja etsivit tyOpaikkoja yhteiskuntavastuutoimiin
osallistuvista yrityksistd ja valttdvit puolestaan niitd yrityksid, joiden toiminta
vahingoittaa yhteiskuntaa. Toiseksi yrityksen yhteiskuntavastuu voidaan ndhdi keinona
edistdd tyOntekijin motivaatiota, silld se tdyttdd yksilon velvoitteen tuottaa hyvai

yhteiskunnalle. (Biswas & Suar 2016, 69.)

Yrityksen sitoutuminen yhteiskuntavastuuseen ei ainoastaan vahvista sen mainetta, vaan
edesauttaa myos houkuttelevan tyOnantajamielikuvan luomisessa vastaamalla
tyontekijoiden arvoja ja odotuksia ja tarjoamalla yritykselle kilpailuetua tydmarkkinoilla.
Vaikka Tanwar ja Prasad (2017) luokittelevat yrityksen eettisyyden ja sosiaalisen vastuun
toiminnalliseksi eduksi, Biswasin ja Suarin (2016) mukaan se tuo tyontekijille myos

psykologista etua arvojen yhteensopivuuden muodossa.
Yhteenveto tyonantajan houkuttelevuudesta

Aiempi tyonantajabrinddyksen kirjallisuus on kisitellyt tyonantajan houkuttelevuutta
tyOnantajan tarjoamien etujen kautta. Téssd tutkimuksessa tyonantajan houkuttelevuuden
tarkasteluun valittiin aiemmista tutkimuksista tyOnantajan tarjoamat toiminnalliset,
taloudelliset, psykologiset, tydeldmén tasapainoon sekd yhteiskuntavastuuseen liittyvit

edut, jotka on kuvattu alla olevaan kuvioon (Kuvio 2).

Tyonantajan houkuttelevuus

Toiminnalliset edut, Taloudelliset
edut, Psykologiset edut, Tyoeldman
tasapainon edut, Yhteiskuntavastuun

edut

Kuvio 2 Tydnantajan houkuttelevuus ja tyénantajan tarjoamat edut

Toiminnalliset edut koostuvat soveltamisesta (mm. opitun soveltaminen) ja

kehittymisestd (mm. tunnustus). Taloudelliset edut siséltdvit tyosuhteen aineelliset



21

hy6dyt (mm. palkka ja tydsuhde-edut). Psykologiset edut koostuvat aitoudesta (mm. arvot
ja omaehtoisuus), kiinnostuksesta (mm. mielenkiintoinen tydympéristd) ja sosiaalisesta
arvosta (mm. sosiaaliset suhteet ja yhteenkuuluvuus). Tyoeldmén tasapainoon liittyvit
edut (mm. joustavat tydajat ja etdtydmahdollisuus) mahdollistavat tydeldmén ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen. Yhteiskuntavastuun edut (mm. sosiaalinen vastuu)

mahdollistavat tyontekijan osallistumisen yhteiskunnallisten ongelmien ratkaisemiseen.
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3 Z-sukupolvi tyoelamassa

Taman luvun tarkoituksena on osoittaa Z-sukupolven odotusten ja arvojen tutkimisen
tarkeyttd tarkastelemalla sitd, miten heiddn ainutlaatuinen arvomaailmansa sekd
odotukset tyonantajia kohtaan vaikuttavat tyonantajan houkuttelevuuteen. Luvussa
pyritddn vastaamaan toiseen osakysymykseen: “Millaisia arvoja ja odotuksia Z-

sukupolvella on tyéeldmdssd? ™.
3.1 Z-sukupolven maaritelma

Oxford Learner’s Dictionaries (2023) méérittelee Z-sukupolven ryhméksi ihmisié, jotka
ovat syntyneet 1990-luvun lopun ja 2010-luvun alun vilill4, ja joille internet on erittdin
tuttu. Tarkemmin téssd ty0ssd tarkastellaan vuosina 19962010 syntyneiden sukupolvea,
joka on véhitellen nousemassa tydelamin keskidon. Z-sukupolvi on syntynyt ja kasvanut
digitaalisella aikakaudella (McKinsey 2023). Heitd kutsutaan usein diginatiiveiksi
(Rzemieniak & Wawer 2021, 5), silld he eivit ole eldneet aikaa ilman internetid (Goh &
Lee 2018, 21). Tama sukupolvi on aloittamassa ammatillista uraansa (Goh & Lee 2018,
21), mikéd tekee heistd kiinnostavan kohderyhmin tyomarkkinoilla (Rzemieniak &
Wawer 2021, 5). Tyomarkkinoiden muuttuva demografinen rakenne korostaa tarvetta
ymmartdd tyonhakijoiden erilaisia odotuksia (Kumari & Saini 2018, 444). Erityisesti Z-
sukupolven arvojen ja odotusten ymmartdmisestdi on tullut entistd tirkedmpaid
(Rzemieniak & Wawer 2021, 6), silld arvioiden mukaan Z-sukupolvi tulee
muodostamaan 27 prosenttia OECD-maiden tydvoimasta vuoteen 2025 mennessi

(OECD 2023).

Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sukupolvien vililld on merkittidvid eroja
siind, mitd he arvostavat ja odottavat tyonantajilta (Bencsik ym. 2016; Chillakuri &
Mahanandia 2018). Sukupolvien vilisten erojen ymmaértdminen auttaa vastaamaan
tyontekijoiden erilaisiin tarpeisiin (Cennamo & Gardner 2008, 904) ja houkuttelemaan Z-
sukupolven tyontekijoitd esimerkiksi mukauttamalla rekrytointiprosessia ja viestimilld

arvoja, jotka vastaavat timén sukupolven odotuksia (Rzemieniak & Wawer 2021, 6).

Huolimatta  Z-sukupolven keskeisestd roolista tyomarkkinoilla, tyOnantajan
houkuttelevuutta nuorten sukupolvien ndkdkulmasta (Kumari & Saini 2018, 444) ja Z-

sukupolven tarpeita, toiveita ja ominaisuuksia tarkastelevia tutkimuksia on kuitenkin
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tehty hyvin rajallisesti (Goh & Okumus 2020, 2). Z-sukupolvea koskevat tutkimukset
ovat vasta hyvin alussa (Lassleben & Hofmann 2023, 548).

3.2 Z-sukupolven arvot ja odotukset tyoelamassa

Z-sukupolven arvojen ja odotuksien tutkiminen on suhteellisen tuore ilmio ja empiirisid
tutkimuksia aiheesta on tehty rajallisesti (Maloni ym. 2019, 3). Asiantuntijapalveluita
tarjoavan Deloitten vuonna 2023 toteuttama kysely korostaa kuitenkin nuorten
sukupolvien arvojen tutkimisen tdrkeyttd. Kyselyn mukaan milleniaalit ja Z-sukupolvi
tekevit eldméantapaa ja uraa koskevat pédidtokset arvojen perusteella. (Deloitte 2023.)
Asiantuntijapalveluita tarjoavan EY :n vuonna 2021 tekema tutkimus tukee tatd havaintoa,
silli myds EY:n tutkimuksesta kdy ilmi, ettd Z-sukupolvi pitdd tdrkednd sitd, etti

tyonantaja jakaa heidén kanssaan samanlaisia arvoja (EY 2021).

Koska tyohon liittyvét arvot ovat yksi sukupolvien vilisistd erottavista tekijoistd
(Cennamo & Gardner 2008, 891), organisaatioiden on hyodyllistd ymmartiad, mitd Z-
sukupolvi arvostaa ja odottaa tyonantajilta (Lassleben & Hofmann 2023, 546). Ty6hon
liittyvilla arvoilla tarkoitetaan tyohon liittyvid mieltymyksid tai taipumuksia arvostaa
tietyn tyyppisid ty0ympariston kannustimia (Malka & Chatman 2003, 738), ja ne voidaan
jaotella tyon sisdisiin ja ulkoisiin arvoihin (Vansteenkiste ym. 2007, 253). Sisdiset arvot
liittyvit itse tyGtehtdviddn ja sen suorittamiseen, kuten muiden auttamiseen (Maloni ym.
2019, 2), itsensd toteuttamiseen, itseilmaisuun, kehitykseen ja kasvuun. Ulkoiset arvot
taas keskittyvit tyostd saataviin ulkoisiin palkkioihin, joita ovat muun muassa tulot,

sosiaalinen hyviksyntd, arvostus ja asema. (Vansteenkiste ym. 2007, 253.)

Toinen tapa jaotella tyohon liittyvdt arvot on erottaa arvot tyOnantajaan ja tyohon
liittyviin ominaisuuksiin (Drewery ym. 2023, 1025). Tyonantajaan liittyvid
ominaisuuksia ovat esimerkiksi organisaation toimenpiteet monimuotoisuuden,
tasavertaisuuden ja inklusiivisuuden edistimiseksi. Tyohon liittyvat ominaisuudet taas
liittyvdt tyontekijan rooliin ja niihin voi kuulua esimerkiksi se, miten rooli tarjoaa
joustavuutta tai autonomiaa. (Ng ym. 2022) Téssd luvussa arvoilla viitataan siis sekd
tyOnantajaan ettd tyohon liittyviin ominaisuuksiin. Seuraavaksi kdydédén l4pi aiempien

tutkimusten perusteella Z-sukupolvelle tirkeitd arvoja tyoeldmaissa.

Z-sukupolven tyontekijit etsivit tyoeldmaltd merkityksellisyyttd ja arvostavat yrityksié,

jotka palvelevat yhteistd hyvdd (Universum 2023c¢). Heitd pidetddn kunnianhimoisina ja
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itsendisind tyontekijoind (Pandita 2022), jotka odottavat tyOpaikalta joustavuutta,
tydeldmén tasapainoa, itsendisyyttd sekd onnellisuutta (Ozkan & Solmaz 2015). He
haluavat tyoskennelld yhteisOissd, jotka edistdvit heiddn kehittymistddn ja tarjoavat
joustavan tyokulttuurin, joka mahdollistaa luovan ja innovatiivisen ajattelun. Lisdksi he
arvostavat mahdollisuutta muokata tyotdin muun eldmén ympdérille. (Pandita 2022.)
Dreweryn ym. (2023) viimeaikaisessa tutkimuksessa on paljon yhtéldisyyksid Panditan
(2022) tutkimuksen kanssa. Dreweryn ym. (2023) mukaan Z-sukupolvelle ihanteellisessa
organisaatiossa tarjotaan koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia. Z-sukupolvi arvostaa
tyokulttuuria, jossa kunnioitetaan yksilollisyyttd sekd arvostetaan monimuotoisuutta,

tasavertaisuutta ja inklusiivisuutta (Drewery ym. 2023, 1029).

Sakdiyakornin ym. (2021) tutkimus osoittaa, ettd Z-sukupolven tarkeimpid arvoja ovat
universalismi,  hyvéntahtoisuus, itseohjautuvuus, saavutus ja  turvallisuus.
Universalismiin liittyy esimerkiksi oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus, rehellisyys sekd
muiden auttaminen. Hyvéntahtoisuus korostaa tyontekijdn luomien ihmissuhteiden
merkitystd, kun taas itseohjautuvuus koostuu vapaudesta ja itsendisyydestd. Néiden
arvojen ohella Z-sukupolvi on motivoitunut saavutuksista ja heille on tirkedd saada
tunnustusta ja arvostusta. Lisdksi heilld on taipumus etsid turvallisuutta (Sakdiyakorn ym.

2021.)

Siind missd Sakdiyakornin ym. (2021) tutkimuksessa korostuu Z-sukupolvelle tirked
saavutuksen arvo, Kapus$cinskin ym. (2023) tutkimuksessa samoilla ominaisuuksilla
viitataan kehittymisen arvoon. Kehittymisen arvoon liittyvdt tunnustukset, saavutukset
sekd itsensd toteuttaminen, joita tyOnantaja voi edistdd osoittamalla Z-sukupolven
tyontekijille tukea, arvostusta ja luottamusta seki tarjoamalla taloudellisia palkkioita ja
mahdollistamalla uralla etenemisen. (Kapuscinski ym. 2023, 609.) Koska Z-sukupolvi
arvostaa menestystd, tyOnantajalta saamaansa tunnustusta sekd nopeaa urakehitystd
(Universum 2023c), on tédrkedd, ettd tyOnantaja tarjoaa tukea kehittymisen tueksi ja
mahdollistaa Z-sukupolven tyontekijdlle henkilokohtaisen kasvun. Saavutuksen tunnetta
ja henkilokohtaista kasvua voi tukea myds antamalla Z-sukupolven tyontekijdlle

mahdollisuuden toteuttaa itsedédn (Kapuscinski ym. 2023, 610; Sakdiyakorn ym. 2021, 7).

Itsendisyyttd ja yksilollisyyttd arvostavalle Z-sukupolvelle vapaudella on merkittava rooli
my0s tydeldmissd. Vapaus mahdollistaa Z-sukupolvelle tirkedn tyon ja vapaa-ajan

tasapainon. TyOnantajan tarjoama vapaus mahdollistaa sen, ettd tyontekijdlld on valtaa
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toimia haluamallaan tavalla ja kykyé suorittaa tyotehtdvid ilman tyonantajan asettamia

rajoituksia. (Kapuscinski ym. 2023, 607).

Vaikka Z-sukupolvea on luonnehdittu itsendiseksi he arvostavat myds tyoympariston
sosiaalista ulottuvuutta. Kapuscinskin ym. (2023) tutkimuksessa sosiaalisen arvon
ajatellaan koostuvan muiden auttamisesta ja yhteydestd muihin. Esimerkiksi
samanhenkiset ja huolehtivat tyontekijit voivat edistdd Z-sukupolvelle tirkeda
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Johdon ldpindkyvé viestinti voi puolestaan helpottaa
suhteiden rakentamista ja johtaa l&heisten suhteiden kehittymiseen. (Kapuscinski ym.
2023, 611.) Lasslebenin ja Hofmannin (2023) mukaan Z-sukupolven tyontekijoitd voi
houkutella sosiaalisen arvon kautta esimerkiksi korostamalla iloista tydilmapiirid ja
positiivisia  suhteita  tyOkavereihin, silldi ndmd ominaisuudet vahvistavat
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja ovat Z-sukupolvelle houkuttelevia. Yhteenkuuluvuuden
tunteen lisdksi Z-sukupolven tyontekijét haluavat tehdd yhteisty6td muiden kanssa ja

yhteisollisyys onkin heille tirked tyOnantajaan liittyvd ominaisuus (Pandita 2022).

Z-sukupolvelle tirkedd sosiaalista arvoa voi tdyttdd myos muiden auttamisen kautta.
Muiden auttaminen on yhdessé oikeudenmukaisuuden kanssa osa Z-sukupolvelle tarkedd
universalismia (Sakdiyakorn ym. 2021). Koska Z-sukupolvi kokee tarkedksi auttaa muita,
yritykset, jotka osallistuvat yhteiskunnalliseen toimintaan ja toimivat vastuullisesti voivat
saada Kkilpailuetua Z-sukupolven tyontekijoitd houkutellessa. Z-sukupolvi kokee
tarkedksi, ettdi he voivat tyonsd kautta osallistua laajempaan yhteiskunnalliseen
toimintaan, ja siksi vastuullisessa ja eettisesti toimivassa yrityksessd tyoskentely voi
edistdd tyontekijdn tarkoituksen tunnetta (Kapus$cinski ym. 2023, 611, 608). Lisdksi Z-
sukupolvi arvostaa kestidvan kehityksen periaatteita noudattavia yrityksid. Yritykset, jotka
osoittavat toimivansa vastuullisesti, ndhddén Z-sukupolven tyonhakijoiden joukossa
houkuttelevampina. (Rzemieniak & Wawer 2021.) Koska Z-sukupolvi ja milleniaalit ovat
yhi tietoisempia yritysten yhteiskuntavastuusta, silld voidaan ndhdd olevan myonteinen
vaikutus ndiden sukupolvien yleisiin asenteisiin yrityksid kohtaan (Kim & Austin 2020,

313).
Yhteenveto Z-sukupolven arvoista ja odotuksista tyoelaméssa

Z-sukupolven osaajien houkuttelu edellyttdd, ettd tydonantajat tarjoavat tyotehtdvid, jotka
vastaavat heiddn arvojaan. Z-sukupolven arvot heijastavat heiddn pyrkimystddn 16ytaa

tasapaino tyon ja vapaa-ajan vililld, ja aiemmissa tutkimuksissa onkin korostunut
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erityisesti itsendisyys, joustavuus seké vapaus. Z-sukupolvelle tirkedt arvot on koostettu

alla olevaan kuvioon (Kuvio 3).

Z-sukupolven arvot ja

odotukset tyoelimissi
Vapaus, Joustavuus, Itsendisyys,
Kehittyminen. Saavutus,
Tasavertaisuus, Yhteenkuuluvuus,

Vastuullisuus

Kuvio 3 Z-sukupolven arvot ja odotukset tydeldmassa

Vapaus ja joustavuus ovat tirkeédssa roolissa, silld Z-sukupolvi arvostaa mahdollisuutta
tehdd tyotd omilla ehdoillaan ja sovittaa tyd muun eldmén kanssa yhteen. He pitdvét
itsendisyyttd ja kehittymistd tdrkeind, ja odottavat saavansa tyonantajilta tukea nédiden
toteuttamiseksi. Kunnianhimoiselle Z-sukupolvelle saavutus ilmenee tydnantajan
osoittamana arvostuksena ja tunnustuksena. He pitdvéit tasavertaisuutta ja
yhteenkuuluvuutta tirkeiné arvoina tyOyhteisossa. Lisdksi Z-sukupolvi arvostaa yritysten
osallistumista vastuulliseen toimintaan, mikd osoittaa heiddn sitoutumisensa

yhteiskunnallisiin ja vastuullisiin arvoihin.
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4 Tyon merkityksellisyys

Tassd luvussa syvennytddn tyon merkityksellisyyteen ja esitetddn erilaisia teorioita tyon
merkityksellisyyden maéérittelyn tueksi. Luvussa pyritddn vastaamaan kolmanteen
osakysymykseen: “Miten tyén merkityksellisyys syntyy?”. Lopuksi esitellddn
teoreettinen viitekehys, jossa tyOnantajabriandidys, Z-sukupolven arvot sekd tyon

merkityksellisyys yhdistyviit.

Monet ihmiset etsivit tyoltddn syvempdd merkitystd (Steger ym. 2012, 322), eikd tyo
pelkkéna vilineend palkan saamiselle riitd motivoimaan tyontekijoitd. Myos organisaatiot
ovat ymmartdneet, ettd merkityksellisen tyon edistiminen on tdrkedd tyontekijoiden
sitouttamisessa. (Lysova ym. 2019, 374.) Merkityksellisen tyon tarjoaminen luo
organisaatioille merkittdvdi etua, silld ihmiset, jotka kokevat tyonsd merkitykselliseksi
tai tuntevat kutsumusta tyotddn kohtaan ovat organisaatiolle merkittdvid sosiaalisia
resursseja (Steger 2016, 69). Tyon merkityksellisyyden kokemus on ratkaisevan tarkedd
tyontekijoiden motivaation, sitoutumisen ja hyvinvoinnin kannalta ja ndiden my6td myos

tyontekijin tuottavuuden ndkokulmasta (Martela 2020, 8).

Viimeaikaiset tutkimukset ovat korostaneet merkityksellisen tyon tarkeyttd sekd
yksildille ettd organisaatioille (Lysova ym. 2019; Rosso ym. 2010). Merkityksellisen tyon
tutkimus onkin herdttinyt viime aikoina huomattavaa kiinnostusta tieteellisessd
tutkimuksessa useilla eri tutkimusaloilla (Blustein ym. 2023, 296). Tarkastelemalla
syvéllisemmin sitd, mistd merkityksellisessd tydssd on pohjimmiltaan kyse, voi auttaa
rakentamaan tulevaisuuden tyopaikkoja, jotka ottavat ihmisten eksistentiaaliset tarpeet
huomioon (Martela & Pessi 2018, 12). Organisaatioilla, jotka pystyvdt luomaan
merkityksellisid tyopaikkoja, on paremmat mahdollisuudet houkutella, motivoida ja pitda
tulevaisuuden kestdvin kasvun kannalta vilttdmattomid tyontekijoitd sekd kehittda

tyopaikkoja, joissa yksilot voivat menestyé (Bailey & Madden 2016, 60).
4.1 Tyon merkityksellisyyden maaritelma

Ihmiset antavat tyolle erilaisia merkityksid. Toiset ndkevdt tyon mahdollisuutena
harjoittaa taitojaan ja osaamistaan, toteuttaa omia mielenkiinnonkohteitaan ja tuottaa
merkityksellistd panosta yhteiskunnalle (Vansteenkiste ym. 2007, 251), kun taas toisille
tyo on keino saada palkkaa, ansaita statusta tai luoda menestyksekidstd uraa (Martela &

Pessi 2018). Kun tydeldmd ja tyon luonne muuttuvat ja automaatio korvaa osan
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tyotehtdvistd, merkityksen ja tarkoituksen I0ytdminen tydeldméssd nousee
todenndkoisesti yhd useammille tyontekijdille tdrkedmmaksi kuin palkan merkitys
(Lysova ym. 2023). Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd merkityksellisyydesta
on tullut tyontekijoille tirkedmpéa kuin mikddn muu tyon osa-alue, kuten palkka, etuudet,

etenemismahdollisuudet tai tydolot (Cascio 2003).

Tyon merkitys (engl. meaning) ja tyon merkityksellisyys (engl. meaningfulness) nahdaan
toisistaan erillisiné késitteind. Martelan ja Pessin (2018) mukaan merkitys on kuvaileva
kisite, joka viittaa yksilon tyolle antamiin merkityksiin. Merkityksellisyys on puolestaan
arvioiva késite, joka perustuu siihen, kuinka hyvin tyo tdyttdd tiettyjd arvoja tai
ominaisuuksia. He korostavat sitd, ettd merkityksellisyys on subjektiivinen kokemus eika
tyohon objektiivisesti liittyvd ominaisuus. Myods muissa aiemmissa tutkimuksissa
(Blustein ym. 2023; Martela & Riekki 2018; Pratt & Ashforth 2003) on korostettu
merkityksellisyyden kokemuksen subjektiivisuutta. Prattin ja Ashforthin (2003) mukaan
yksilot kaipaavat ja pyrkiviat 10ytdiméddn merkityksellisyyttd niin tydssd kuin
henkilokohtaisessa eldmassddn. Merkityksellisyydella viitataan siihen, ettd tyotéd pidetddn

viahintdinkin tarkoituksenmukaisena ja arvokkaana (Pratt & Ashforth 2003, 310-311).

Tutkimuksissa on eroja siind, onko merkityksellisyyden kokemuksella vain positiivinen
merkitys vai voiko sitéd esiintyd my0s vihemman positiivisissa, epdmukavissa tilanteissa.
Rosson ym. (2010) sekd Stegerin ym. (2012) mukaan merkityksellinen ty6 on kokemus
siitd, ettd on tyolla, jota tekee, on henkilokohtaista merkitystd ja ettd yksilo antaa sille
positiivia merkityksid. Bailey ja Madden (2016) ovat puolestaan havainneet, ettd
merkityksellisyys ei ole ainoastaan positiivinen kokemus vaan sitd koetaan myds
epamukavissa, haastavissa ja negatiivisia tunteita heréttidvissd tilanteissa. Heidén
tutkimuksestaan kdy ilmi, ettd merkityksellisyyden kokemus saattaa olla jopa vahvempi
silloin, kun tyontekijd on selviytynyt jostakin haastavasta tilanteesta, jonka seurauksena

kokee merkityksellisyytta.
4.2 Tyon merkityksellisyyden teorioita

Tyon merkityksellisyyden tutkimuksissa on tunnistettu, ettd tyon merkityksellisyys on
moniulotteinen késite (Lips-Wiersma & Wright 2012; Pratt & Ashforth 2003; Rosso ym.
2010). Aiemmassa kirjallisuudessa on kdsitelty muun muassa sitd, miten yksildiden
vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet tyopaikalla sekd sen ulkopuolella voivat vaikuttaa

kokemukseen tyon merkityksellisyydestd. Merkityksellisyyttd edistdvét organisaatiot
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luovat yhteisdjd, jotka pitévit huolta jdsenistddn ja korostavat yhtendisyytté organisaation
kanssa, mikéd luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisollisyyttd edistdvien kéyténtdjen
avulla yksilot voivat ilmaista itseddn tyOssd kokonaisvaltaisemmin ja luoda syvempia

thmisten vilisid yhteyksié. (Pratt & Ashforth 2003, 318-319.)

Vaikka merkityksellisyys on subjektiivinen késite, tyon merkityksellisyyttd on
hyodyllisti tarkastella sen laajemmassa kontekstissa. Useimmat tydon merkityksellisyytta
kasittelevit teoreettiset mallit ovat keskittyneet yksilon kokemukseen merkityksellisesti
tyoOstd ja jattdvét ulkopuolelle yhteiskunnalliset ja organisaatioon liittyvét tekijét, jotka
yhté lailla vaikuttavat yksilon kokemukseen merkityksellisestd tyostd (Lysova ym. 2019,
377).

Huolimatta siité, ettd merkityksellisen tyon késite on heréttdnyt viime aikoina merkittavaa
tieteellistd  kiinnostusta, ei ole olemassa ainoastaan yhtd teoriaa tyon
merkityksellisyydestd. Tdssd luvussa esitellddn tyon merkityksellisyyden keskeisid
teorioita, joiden avulla voidaan analysoida, mistd tekijoistd tyon merkityksellisyys

koostuu ja eri ulottuvuuksia, joiden kautta tyon merkityksellisyyttd voidaan tarkastella.
Tyo6n ominaisuuksien teoria

Tyon merkityksellisyyden tutkimus on saanut alkunsa 1970-luvulla. Hackmanin ja
Oldhamin (1974) tyon ominaisuuksien teoria (engl. Job Characteristics Theory) on
ensimmadisii teorioita tydn merkityksellisyyden tutkimuskentéssd. Taéméan teorian mukaan
viisi tyon ydinominaisuutta, joita ovat taitojen vaihtelevuus (engl. skill variety), tehtivin
siséltd ja vaikutus kokonaisuuteen (engl. task identity), tehtdvin tirkeys (engl. task
significance), autonomia (engl. autonomy) ja palaute (engl. feedback) saavat aikaan
erilaisia psykologisia kokemuksia. Taitojen vaihtelevuudella viitataan siithen, missa
madrin tyOn suorittaminen vaatii tyontekijdltd erilaisten taitojen ja kykyjen
hyodyntdmistd. Tehtdvin sisdltd ja vaikutus kokonaisuuteen viittaa tyon tekemiseen
alusta asti ndkyvien tuloksien saavuttamiseen saakka. Tehtdvén tarkeys viittaa puolestaan
sithen, miten olennainen vaikutus ty6lld on muiden ihmisten eldmién tai tyohon joko
organisaatiossa tai sen ulkopuolella. (Hackman & Oldham 1974, 5.) Erityisesti kolme
ensimmadistd tyon ominaisuutta taitojen vaihtelevuus, tehtdvin siséltd ja vaikutus
kokonaisuuteen sekd tehtdvin tirkeys saavat aikaan merkityksellisyyden kokemusta.
Autonomia johtaa puolestaan siihen, ettd tyontekijd kokee vastuuta tyon lopputuloksesta

ja palaute kokemukseen siitd, miten hyvin yksil6é on suoriutunut tyostddan. Yhdessid ndma
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psykologiset kokemukset tyon merkityksellisyydestd, vastuusta tyon lopputuloksesta ja
suoriutumisesta johtavat korkeampaan sisdiseen motivaatioon, laadukkaampaan tyon
tulokseen, korkeampaan tyytyvidisyyteen sekd alhaisempaan poissaolojen madrdin ja
tyontekijoiden vaihtuvuuteen. (Hackman & Oldham 1976, 256.) Tyon ominaisuuksien
teorian avulla voidaan osoittaa, ettd kokemukset merkityksellisestd tyostd ovat tirkeiti

niin yksilon tydmotivaation kuin organisaation menestyksenkin kannalta.
Itseohjautuvuusteoria

Yksi tapa tutkia tydon merkityksellisyyttdi on Decin ja Ryanin (1985)
itseohjautuvuusteoria. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan kykyé toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen kontrollin tarvetta. Jotta itseohjautuvuus toteutuu, on oltava selkeid tavoite
ja pddmadra, jota kohti ohjata toimintaa. Itseohjautuva henkil6 tarvitsee myds tarvittavat
taidot ja osaamisen, jotta voi saavuttaa padméadrddnsi. (Martela & Jarenko 2017, 13.)
Itseohjautuvuusteorian avulla voidaan tutkia ihmisten motivaatiota, ja sitd miten sisdiset
ja ulkoiset tekijét vaikuttavat motivaation syntymiseen. Decin ja Ryanin (1985) mukaan
thmisten psykologiset perustarpeet, joita ovat omaehtoisuus (engl. autonomy), kyvykkyys
(engl. competence) ja yhteenkuuluvuus (engl. relatedness) edistavét sisdistd motivaatiota
sekd psyykkisti ja fyysistd hyvinvointia ja tehostavat ndin ollen suorituskykya. Sisdiselld
motivaatiolla viitataan ithmisten luontaiseen taipumukseen etsid haastetta, laajentaa ja
harjoittaa kykyjdén sekd oppia uutta. Psykologisten perustarpeiden tidyttymiselld on
havaittu olevan positiivinen vaikutus tyontekijdn motivaatioon ja sitoutumiseen, kun taas
tyontekijan liiallinen kontrollointi, yhteenkuuluvuuden puute ja tyotehtivien
epdoptimaalinen haastavuus voivat heikentid motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon.

(Ryan & Deci 2000.)

Myos Martela ja Riekki (2018) ovat tutkineet itseohjautuvuusteorian ja prososiaalisen
kayttaytymisen eli muita hyddyttdvdn toiminnan vaikutusta tyon merkityksellisyyteen.
He ovat analysoineet hyvéntahtoisuuden (engl. beneficence) yhteyttd tyon
merkityksellisyyteen ja ehdottavat, ettd hyvéntahtoisuus, jolla viitataan ihmisten haluun
tehdd muille hyvai, voitaisiin lisdtd itseohjautuvuusteorian neljdnneksi psykologiseksi

perustarpeeksi omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden rinnalle.

Itseohjautuvuusteoriaa on hyodynnetty myds muun muassa Vansteenkisteen ym. (2007)
tutkimuksessa, jossa tutkitaan tyon sisdisten ja ulkoisten arvojen, psykologisten

perustarpeiden ja tyOtulosten vilistd yhteyttd. Tyon sisdisilld arvoilla viitataan siihen,
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kuinka tirkeind tyOntekijat pitdvdt tyon itsensd tuottamia tuloksia, kuten
merkityksellisyyttd ja itsensd toteuttamista (Huo & Boxall 2018, 60). Tyon ulkoisilla
arvoilla viitataan puolestaan ulkoisiin palkkioithin kuten tuloihin, sosiaaliseen

hyvéksyntdin ja asemaan. (Vansteenkiste ym. 2007, 253)

Vansteenkisteen ym. (2007) tutkimuksessa havaittiin, ettd tyontekijit, joita ohjaavat tyon
ulkoiset arvot, kokevat vdhemmin myoOnteisid tuloksia, kuten alhaisempaa
tyOtyytyviisyyttd, omistautuneisuutta ja elinvoimaisuutta. Tutkimuksesta kdvi ilmi
ulkoisten arvojen yhteys korkeampiin negatiivisiin tuloksiin, kuten uupumukseen,
lyhytkestoiseen tyytyvéisyyteen tavoitteiden saavuttamisesta sekd aikomuksiin vaihtaa
tyopaikkaa. Ulkoisten arvojen yhteys ei rajoittunut tutkimuksessa ainoastaan
tyokontekstiin, vaan samankaltaisia tuloksia havaittiin my0s suhteessa tyOntekijoiden
yleiseen mielenterveyteen. Lisdksi kédvi ilmi, ettd ulkoiset arvot olivat haitallisia tyon

tuloksille, koska ndma estivit psykologisten perustarpeiden tyydyttdmisen.

Sekid tydon ominaisuuksien teoria ettd itseohjautuvuusteoria tunnistavat merkityksellisen
tyon vaikutuksen motivaatioon. Siind missd tyon ominaisuuksien teoria korostaa tiettyjen
tyon ominaisuuksien roolia motivaation syntymisessd, itseohjautuvuusteoria on
keskittynyt tyontekijdn sisdiseen motivaation ja psykologisten perustarpeiden
tyydyttdmiseen. Itseohjautuvuusteoria on lisdksi osoittanut merkityksellisen tyon
positiiviset  vaikutukset laajemmin myds yksilon fyysiselle ja psyykkiselle

hyvinvoinnille.
Tyon merkityksellisyyden teemat

Martela ja Pessi (2018) ovat tarkastelleet tyon merkityksellisyyden kirjallisuutta ja
16ytidneet 36 erilaista méiritelmad merkitykselliselle tyolle. Mééritelmistd nousee esiin
kolme toistuvaa teemaa liittyen merkitykselliseen tyohon. Teemat ovat arvokkuus (engl.
significance), laajempi pddmairé (engl. broader purpose) ja itsensé toteuttaminen (engl.

self-realization) ja ne on koottu alla olevaan kuvioon (Kuvio 4).
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Itsensi toteuttaminen
Ty6 on autonomista ja tarjoaa ihmiselle
mahdollisuuden toteuttaa itseddn

Arvokkuus

Ty6 on tekemisen arvoista ja
itsessddn arvokasta

Laajempi pddmaara
Tyolld on mydnteinen vaikutus ja se
palvelee jotakin isompaa tarkoitusta

Kuvio 4 Tyon merkityksellisyyden teemat (Martela & Pessi 2018)

Arvokkuudella tarkoitetaan kokemusta siité, ettd tyo itsessddn on arvokasta ja tekemisen
arvoista. Itsensd toteuttaminen viittaa siithen, ettd yksilo kokee autonomiaa tydsséén ja tyod
tarjoaa mahdollisuuden itsenséd toteuttamiselle. Laajempi pddmiéra liittyy puolestaan
kokemukseen siitd, ettd tyd palvelee jotakin suurempaa tarkoitusta ja silli on myonteinen
vaikutus maailmaan. Tyon arvokkuus ja merkityksellisyys ndhddén ylatason késitteena,
johon ihminen kokee paisevinsa silloin, kun hdnelld on mahdollisuus toteuttaa itsedin ja

tuottaa tyonsa kautta hyvad muille. (Martela 2020; Martela & Pessi 2018.)
Merkityksellisen tyon kolmitasoinen malli

Stegerin ym. (2012) merkityksellisen tyon kolmitasoisessa mallissa (Kuvio 5)
merkityksen kokemus on jaettu kolmeen eri tasoon. Positiivisen merkityksen taso kuvion
keskelld viittaa kokemukseen oman tyon merkityksellisyydesta ja siitd, ettd silld on selked
tarkoitus organisaatiossa. Télla tasolla voidaan ndhdé olevan yhteys tyon ominaisuuksien
teoriaan eli sithen, ettd tyontekijd pitdd tyOtehtdvadnsd tdrkednd ja voi ndhdd sen
vaikutuksen kokonaisuuteen (Hackman & Oldham 1976). Merkityksen luomisen taso
kuvion toisessa kehéssd liittyy puolestaan sithen, miten tyd on tasapainossa ja auttaa
tunnistamaan merkityksellisyyttd henkilokohtaisessa eliméssd. Merkityksellinen ty6 voi
auttaa ithmisid syventdmadn ymmarrystddn itsestddn ja ympardivéstd maailmasta ja tukea
heidén henkilokohtaista kasvuaan (Steger & Dik 2010), jolloin tyd palvelee ihmisen
laajempaa eldmin tarkoitusta. Kuvion ulommainen taso pitdd sisdllddn ajatuksen siita,

ettd tyd on merkityksellistd, kun silldi on jokin laajempi vaikutus ja se antaa
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mahdollisuuden tuottaa jotakin suurempaa hyvdd esimerkiksi tyOyhteisolle,

yhteiskunnalle tai planeetalle. (Steger 2016; Steger ym. 2012.)

Positiivinen
merkitys

Merkityksen
luominen

Suurempi hyvi

Kuva 5 Merkityksellisen tydn kolmitasoinen malli (Steger ym. 2012)

Stegerin ym. (2012) merkityksellisen tyon mallissa on ndhtdvissé yhtildisyyksid Martelan
ja Pessin (2018) tunnistamille tyon merkityksellisyyden ulottuvuuksille. Siind missi
Martelan ja Pessin (2018) ulottuvuudet rajoittuvat merkityksellisyyden kokemukseen
tyokontekstissa, Stegerin ym. (2012) malli osoittaa, ettd merkityksellisyyden kokemus
hejjastuu  myds tyontekijan henkilokohtaiseen eldmdin ja laajempaan eldméin

tarkoitukseen.
Tyon merkityksellisyyden nelikentti

Rosso ym. (2010) ovat tarkastelleet laajalla kirjallisuuskatsauksellaan tyon
merkityksellisyyttd kasittelevdd kirjallisuutta ja luoneet viitekehyksen, joka perustuu
aiempiin tutkimuksiin ja niiden luokitteluun sekd tarjoaa késitteellisen mallin uutta
tutkimusta varten. He ovat tunnistaneet nelja merkityksellisyyden ldhdettd: yksilotaso
(engl. the self), sosiaalinen taso (engl. other persons), tyokontekstitaso (engl. the work
context) sekd hengellinen taso (engl. spiritual life). Yksilotaso viittaa sithen, miten
yksildiden arvot, motivaatio ja uskomukset vaikuttavat heidén késityksiinsd tyon
merkityksestd. Sosiaalinen taso kdsittelee sitd, miten vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet
tyOpaikalla ja tyon ulkopuolella vaikuttavat yksiloiden késityksiin  tyon

merkityksellisyydestd. Tall4 tasolla korostuu kollegoiden, johtajien, tiimien ja yhteisdjen,
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sekd perheen rooli tyon merkityksellisyyden syntymisessd. Tyokontekstitaso tunnistaa
tyon vaikutuksen aina organisaatiotasosta yhteiskuntaan. Tdhén liittyy muun muassa
tyotehtdvien suunnittelu, organisaation missio, henkilkohtainen taloudellinen tilanne
sekd tyon ulkopuolelle liittyvdt alueet, kuten harrastukset ja kulttuurierot tyon
suorittamisessa. Hengelliselld tasolla on tutkittu hengellisen eldmdn vaikutusta tyon
merkityksellisyyteen. Tdmén aihepiirin tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kutsumuksella

on vahva vaikutus yksilon kokemukseen tyon merkityksellisyydesta.

Rosso ym. (2010) ovat jakaneet merkityksellisyyden kokemuksen kahteen tarkeimpéédn
ulottuvuuteen 1) toimijuuteen ja yhteyteen sekd 2) itseen ja muihin. He kuvaavat
merkityksellisyyden ldhteitd nelikentissd, jossa toimijuus ja yhteys on kuvattu
pystyakselilla, itse ja muut vaaka-akselilla (Kuvio 6). Heiddn mukaansa nédiden
ulottuvuuksien  risteyskohdissa  syntyy  merkityksellisyyden  kokemus, jota
havainnollistavat neljd merkityksellisyyden ldhdettd: yksildityminen, yhteys itseen,
myoétivaikuttaminen ja yhteys muihin. Yksildityminen kuvastaa tekoja, jotka
madrittelevit ja erottavat yksilon arvokkaaksi. Yhteys itseen ilmentdi tekoja, jotka tuovat
yksiloitd ldhemmaksi sitd, miten he nékevét itsensd. Myotavaikuttaminen edustaa tekoja,
jotka palvelevat jotakin itsedén suurempaa tarkoitusta. Yhteys muihin viittaa tekoihin,

jotka sovittavat yksilon yhteen muiden kanssa. (Rosso ym. 2010.)

Toimijuus

Yksildityminen Myétivaikuttaminen

Itse Muut

Yhteys itseen Yhteys muihin

Yhteys

Kuvio 6 Tydn merkityksellisyyden nelikenttd (Rosso ym. 2010)
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Lips-Wiersma ja Wright (2012) ovat myShemmin hyddyntidneet Rosson ym. (2010)
viitekehystd muodostaessaan oman merkityksellisyyden viitekehyksen. Lips-Wiersman
ja Wrightin viitekehyksessd merkityksellisen tyon neljd ulottuvuutta ovat itsensd
kehittiminen ja toteuttaminen, tdyden potentiaalin ilmaiseminen, yhteys muihin ja
muiden palveleminen. Itsensé kehittdmiseen ja toteuttamiseen liittyy rehellisyys itsedén
kohtaan. Tédma tiyttyy silloin kun tyontekijé on rehellinen itselleen ja pystyy kehittdmééan
ominaisuuksiaan ja tulemaan paremmaksi versioksi itsestddn. Kyky ilmasta luovuuttaan
ja hyodyntdd lahjojaan sekd saada onnistumisen tunteita liittyvét puolestaan tdyden
potentiaalin ilmaisemiseen. Yhteys muihin saavutetaan yhteenkuuluvuuden tunteen ja
jaettujen arvojen kautta. Muiden palvelemisen katsotaan puolestaan tayttyvin, kun yksilo
voi antaa panoksensa muiden hyvéksi ja edistdd muiden hyvinvointia. (Lips-Wiersma &
Wright 2012). Siind missd Rosso ym. (2010) pitdvét yksiloitymistd, yhteyttd itseen,
myo6tivaikuttamista ja yhteyttd muihin merkityksellisyyden ldhteind, Lips-Wiersman ja
Wrightin mukaan neljd eri ulottuvuutta muodostavat tyon merkityksellisyyden (Lips-

Wiersma & Wright 2012, 659).
Yhteenveto tyon merkityksellisyydesti

Aiemman kirjallisuuden pohjalta tdssé tutkimuksessa tyon merkityksellisyyden ldhteini
pidetddin itsensd toteuttamista, osaamista ja kehittymistd, yhteyttd muihin ja laajempaa
tarkoitusta. Muodostuneet késitteet ovat yhdistelmd luvussa 4 kasitellyistd
merkityksellisyyden teorioista, mutta ne on muotoiltu uudelleen empiirisen aineiston

keruuta varten. Kuviossa 7 on esitetty yhteenveto tyon merkityksellisyydesta.

Tyon merkityksellisyys

Itsensd toteuttaminen, Osaaminen ja
kehittyminen, Yhteys muihin,

Laajempi tarkoitus

Kuvio 7 Tyon merkityksellisyyden lahteet
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Tyon merkityksellisyyden ldhteet tiyttavit nelja psykologista perustarvetta autonomian,
kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvéntahtoisuuden. Itsensi toteuttamiseen liittyy
autonomia ja rehellisyys itseddn kohtaan, mikd viittaa esimerkiksi yksilén arvojen
toteutumiseen. Osaaminen ja kehittyminen ilmenee kyvykkyytend ja sithen liittyy taitojen
hyodyntdminen, palautteen saaminen sekd onnistumisen kokemukset. Yhteys muihin
viittaa merkityksellisyyden sosiaaliseen kontekstiin, johon kuuluvat tydpaikan sosiaaliset
suhteet, yhteisollisyys ja jaetut arvot, mitkd voivat lisdtd yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Laajempi tarkoitus tdyttdd yksilon hyvéntahtoisuutta eli halua tehdd hyvéa, ja se toteutuu

muiden palvelemisen, mydnteisen vaikutuksen sekd laajemman padédmairin kautta.
4.3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys (Kuvio 8) kuvaa tyon merkityksellisyyden ja tyOnantajan
houkuttelevuuden suhdetta Z-sukupolven arvoihin ja odotuksiin. TyOnantajan
houkuttelevuuteen vaikuttaa tyonantajan tarjoamat edut ja Z-sukupolven arvot muovaavat
sitd, millaisia etuja he odottavat tyonantajan tarjoavan. Tyon merkityksellisyys on

kokemus siité, ettd tyo tayttdd tyontekijille tarkeitd arvoja ja ominaisuuksia.

Z-sukupolven arvot ja Tydnantajan houkuttelevuus Tyon merkityksellisyys
odotukset tybelimissi Toiminnalliset edut, Taloudelliset Itsensd toteuttaminen, Osaaminen ja

Vapaus, Joustavuus, Itsendisyys, edut, Psykologiset edut, Tyéelimén kehittyminen, Yhteys muihin,

Kehittyminen. Saavutus, tasapainon edut, Yhteiskuntavastuun Laajempi tarkoitus

Tasavertaisuus, Yhteenkuuluvuus, edut

Vastuullisuus

Kuvio 8 Teoreettinen viitekehys

Aiemman kirjallisuuden perusteella Z-sukupolven tyontekijoille tarkeitd arvoja ovat
vapaus, joustavuus, itsendisyys, kehittyminen, saavutus, tasavertaisuus, yhteenkuuluvuus
ja vastuullisuus. Z-sukupolven arvot vaikuttavat siithen, millaisia ominaisuuksia he
arvostavat tyOeldmdssd ja millaisia etuja he odottavat tyonantajilta. Koska
merkityksellisyyden kokemus perustuu siithen, miten hyvin tyo tayttia tiettyja arvoja ja
ominaisuuksia, se syntyy siitd, ettd Z-sukupolvelle tirkedt ominaisuudet tiyttyvit
tyOnantajan tarjoamien etujen kautta. Tadméan seurauksena tyontekija kokee toteuttavansa
itseddn omaehtoisesti, kyvykkyyttd osaamisesta ja kehittymisests, yhteyttd muihin tai

olevansa osa jotakin laajempaa tarkoitusta.
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5 Metodologia

Tassd luvussa esitellddn valittu tutkimusmenetelma, joka tukee tutkimuksen tarkoitusta
tarkastella tyon merkityksellisyyden roolia tyonantajabriandin houkuttelevuudessa Z-
sukupolven ndkokulmasta. Liséksi luvussa esitellddn aineiston keruu ja

analyysimenetelmi seké arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.
5.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmén valinta riippuu tutkimusongelmasta ja tutkimuksen kohteesta
(Hirsjarvi & Hurme, 2022 15). Téssa tutkielmassa menetelmaiksi valikoitui laadullinen
tutkimus, silld laadullinen tutkimus perustuu todellisen eldmén kuvaamiseen (Hirsjérvi
ym. 2007, 157). Laadullisen aineiston keruussa ja analysoinnissa pyritdén tutkitun asian
tulkintaan ja ymmartdmiseen kokonaisvaltaisesti (Eriksson & Kovalainen 2008, 5).
Laadullinen tutkimus palvelee tutkielman tarkoitusta pyrkid ymméirtdméén tyon
merkityksellisuuden moniulotteisuutta ja sen roolia tyOnantajabrinddyksessd Z-
sukupolven ndkokulmasta. Laadullisilla eli kvalitatiivisilla menetelmilld voidaan tutkia
merkityksid, joita ihmiset antavat ilmidille tai tapahtumille, silldi ne mahdollistavat
tutkittavien ndkokulmien esiin tuomisen (Hirsjarvi & Hurme 2022). Koska tutkimukset
Z-sukupolvesta ovat vield vihaisid, laadullinen tutkimusmenetelma sopii erityisen hyvin
tdhdn tutkimukseen. Laadullinen l4hestymistapa mahdollistaa ilmién tarkastelun
joustavasti ja monipuolisesti erityisesti vahdisesti tunnetusta tutkimusaiheesta. (Ghaur &

Grenhaug 2005, 202.)

Yksi laadullisista tutkimusmenetelmistd on haastattelu ja se onkin yksi kdytetyimmista
aineistonkeruutavoista. Haastattelu on joustava tutkimusmenetelma ja sopii sen takia
useisiin tutkimustarkoituksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 34.) Laadullisessa
tutkimuksessa suositaan tutkimusmenetelmié, jotka antavat tutkittavien tuoda esiin omia
ndkokulmia aiheesta. Koska tyon merkityksellisyys on verrattain uusi tutkimusala,
haastattelujen avulla on mahdollista syventdd aihepiirin tietoa ja pyytdd haastateltavia
perustelemaan kertomaansa. (Hirsjarvi ym. 2007, 160, 200). Haastatteluiden avulla
voidaan  lisdtd  ymmaérrystd  Z-sukupolven  kohderyhmidd  houkuttelevasta

tyOnantajabrandédyksesta.

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd tilastolliseen yleistimiseen vaan kuvaamaan tai

ymmaértdmadn ilmiotd, tapahtumaa tai toimintaa. Yksi haastattelun eduista on se, ettd
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haastatteluihin voidaan valita sellaisia henkil6itd, joilla on kokemusta ja tietoa
tutkittavasta aihepiiristd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86.) Téassd tutkimuksessa
haastatteluiden avulla pyritddn kerddméaédn Z-sukupolven subjektiivisia kokemuksia tyon

merkityksellisyydestd ja heididn odotuksistaan tydeldméén ja tyOnantajiin liittyen.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on keskeisempi ja vapaampi rooli kuin
maiirillisessa tutkimuksessa. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista hypoteesittomuus,
miké tarkoittaa sité, ettd tutkijalla ei ole lukkoon lyotyjd esiolettamuksia tutkimuksen
tuloksista. Tutkija tiedostaa, ettd ennakko-oletukset aihepiiristd kuitenkin ohjaavat
tutkimusta, mikd on edellytyksend uuden oppimiselle. Tutkijan omien kokemusten ja
havaintojen ei anneta kuitenkaan rajoittaa tutkimusta. (Eskola & Suoranta 2014, 19-20.)
Tutkija tiedosti sen, ettd hidnen omat kokemuksensa tydeldmésti saattaisivat vaikuttaa
tulkintoihin ja pyrki vdhentdméddn ennakko-oletusten rajoittavaa vaikutusta ennalta
muodostettujen haastatteluteemojen ja avoimien kysymysten avulla. Haastatteluissa
tutkijalla on keskeinen rooli, silld tutkija voi toistaa ja selventdd kysymyksid ja kidyda
vuoropuhelua haastateltavan kanssa. Liséksi tutkija voi havainnoida haastattelutilannetta
ja kirjoittaa ylos havaintoja, siitd miten haastateltavat vastaavat kysymyksiin. (Tuomi &

Sarajirvi 2018, 86.)
5.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen ldhestymistapa on abduktiivinen eli teoriaohjaava (Tuomi & Sarajarvi 2018,
107-109). Abduktiivisessa tutkimuksessa kiytetddn sekd deduktiivista ettd induktiivista
paittelyd, mika tarkoittaa sité, ettd teoria ja empiria vuorottelevat ja muovaavat toinen
toistaan tutkimuksen aikana (Eriksson & Kovalainen 2008, 23). Tutkimuksessa edettiin
deduktiivisesta pééttelystd induktiiviseen pédttelyyn. Ensiksi luotiin teoreettinen
viitekehys, joka koostuu kirjallisuuskatsauksen kolmesta padluvusta tydonantajabrandin
houkuttelevuudesta, Z-sukupolven arvoista ja odotuksista tyonantajia kohtaan sekd tyon
merkityksellisyydesta. Teoreettisen  viitekehyksen  pohjalta ~ muodostettiin
haastattelukysymykset, joiden avulla pyrittiin l0ytimé&in vastauksia tutkimuksen
tarkoituksen mukaisesti. Kirjallisuuskatsauksessa esitelty aiempi tutkimus ohjasi
aineistonkeruuta ja empiirisestd aineistosta nouseville havainnoille etsittiin selittdvid
tekijoitd ja muodostettiin yhteyksid aiempaan kirjallisuuteen (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka 2006).
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Laadulliselle aineistolle on tyypillistd sen ilmaisullinen rikkaus, moniulotteisuus ja
kompleksisuus (Alasuutari 2011). Pelkistetyimmillddn laadullinen aineisto on tekstid,
kuten haastatteluja, jotka tutkija on litteroinut (Hirsjarvi ym. 2009, 208). Laadullisen
aineiston keruussa on tyypillistd kerdtd aineistoa, joka mahdollistaa aineiston
monipuolisen tarkastelun. Tutkimusmetodin valinnassa tulee my0s pohtia sitd, ettd se

sopii tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. (Alasuutari 2011.)

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu
on puolistrukturoitu haastattelumenetelmé, joka asettuu lomakehaastattelun ja
strukturoimattoman haastattelun viliin. Puolistrukturoidulle teemahaastattelulle on
tyypillistd, ettd haastattelu keskittyy tiettyihin ennalta miiriteltyihin teemoihin, jotka
toistuvat kaikissa haastatteluissa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 47-48.) Puolistrukturoidut
haastattelut sisdltdvdat sekd avoimia ettd teorialdhtoisid kysymyksid. Tamén
ldhestymistavan avulla saadaan kerittyd tietoa niin osallistujien omista kokemuksista

kuin olemassa olevaan tutkimukseenkin linkittyvaa tietoa. (Galletta & Cross 2013, 45.)

Teemahaastattelu soveltuu tdhin tutkielmaan, silld se jattdd tilaa haastateltavien
tulkinnoille ja heidén antamilleen merkityksille asioista sekd mahdollistaa kysymysten
tarkentamisen ja syventdmisen, mikd auttaa 10ytdméaan tutkimuksen tarkoitusta vastaavia
tulkintoja (Hirsjarvi & Hurme 2022, 48). Etukiteen mééritellyt teemat muotoutuivat
teoreettisen viitekehyksen pohjalta aiemmista tutkimuksista (Tuomi & Sarajdrvi 2018,
88).  Haastattelukysymykset muodostuivat  kolmesta teemasta: tyOnantajan
houkuttelevuudesta, Z-sukupolven arvoista ja odotuksista tyOelimissd ja tyon

merkityksellisyydesta.

Aineisto keréttiin yksilohaastatteluiden avulla, jotka toteutettiin 27.1.—15.2.2024 vélisena
aikana. Haastatteluihin osallistui kymmenen Z-sukupolven edustajaa, jotka olivat
syntyneet vuosina 1996-2000. Haastateltavat koostuivat tutkijan ldhipiiristd ja heité
lahestyttiin  WhatsApp-sovelluksella. Haastateltavia informoitiin alussa tutkimuksen
tavoitteista, menettelytavoista ja vapaachtoisuudesta ja heiltd pyydettiin tietoon perustuva
suostumus (Hirsjarvi & Hurme 2008, 20). Jotta haastatteluissa saatiin mahdollisimman
paljon tietoa aiheesta, haastateltavat saivat tutustua halutessaan haastattelukysymyksiin
etukéteen (Tuomi & Sarajérvi 2018, 85) ja ne toimitettiin tietosuojailmoituksen kanssa

haastateltavalle samalla kun haastattelun ajankohdasta sovittiin.
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Tutkimukseen osallistuvien valintaa varten médriteltiin tietyt kriteerit, jotka
haastateltavien tuli tdyttdd. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, miten Z-sukupolvi
kokee tyon merkityksellisyyden ja mitd he arvostavat tyOnantajissa, joten ensisijainen
kriteeri oli, ettd haastateltavat kuuluvat Z-sukupolveen eli ovat vuosina 1996-2010
syntyneitd. Valinnassa otettiin huomioon se, ettd haastateltavat tulevat erilaisista
koulutustaustoista. Tdma oli tdrkedd monipuolisemman otoksen ja erilaisten nakdkulmien

saamiseksi.

Toisena kriteerind oli osallistujien tyoeldmén pituus. Haastateltavilla oli vaihtelevan
pituisia  kokemuksia  tyOeldmdssd, pian valmistuvista ~muutaman vuoden
tyokokemukseen. Tdméa rajasi osallistujista pois kaikista nuorimmat Z-sukupolven
edustajat, silli tyonantajien houkuttelevuuden tutkimiseksi on tirkedd, ettd
haastateltavilla oli kertynyt jo jonkin verran tyokokemusta. Tutkimuksen tarkoituksen
mukaisesti esimerkiksi muutaman kuukauden mittaisilla kesdtyGjaksoilla ei oletettavasti
olisi samanlaista merkitystd tyontekijoiden kokemuksiin, kuin koulutusta vastaavassa

tyOssa.

Kolmantena kriteeriné oli haastateltavien kiinnostus ja avoimuus jakaa henkildkohtaisia
kokemuksiaan aiheesta. Tutkimuksessa haluttiin tutkia haastateltavien henkilokohtaisia
kokemuksia tydeldméstd ja tyon merkityksellisyydestd, minkd takia osallistujiksi
valikoitui ithmisid tutkijan 14hipiiristd. Talla varmistettiin se, ettd haastateltavat kokevat
miellyttaviksi ja luontevaksi jakaa omia kokemuksiaan ja avata arvomaailmaansa, jotta
haastatteluiden avulla saatiin kerdttyd mahdollisimman todenmukaisia, subjektiivisia

kokemuksia merkityksellisesté tyOsta.

Haastateltaviin ja haastattelun toteutukseen liittyvdt yleistiedot eli tutkittavan
syntymidvuosi, haastattelun pédivimiird ja kesto on koottu alla olevaan taulukkoon

(Taulukko 1).
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Taulukko 1 Haastateltavien yleistiedot

H1 1996 27.1.2024 40 min
H2 1998 28.1.2024 38 min
H3 1998 31.1.2024 37 min
H4 1997 2.2.2024 47 min
HS 1999 2.2.2024 32 min
Hé6 1999 8.2.2024 32 min
H7 2000 11.2.2024 35 min
HS8 1996 13.2.2024 44 min
H9 1997 15.2.2024 45 min
H10 1996 15.2.2024 36 min

Haastattelut jérjestettiin etdyhteyksin Google Meet -palvelussa ja ne tallennettiin
puhelimen dénitystyokalulla litterointia varten. Haastattelujen kesto oli 32—47 minuuttiin.
Haastattelun alussa tutkija kertoi haastateltaville tutkimuksen tarkoituksesta ja pyysi
luvan danittdd haastattelun ja kdyttdd haastateltavan vastauksia tutkimukseen. Tutkija
kerdsi haastateltavien taustatiedot eli syntymédvuoden, sekd kysyi missé roolissa ja milld
alalla haastateltava tydskentelee saadakseen kdsityksen siitd, minké tasoisissa tehtdvissd
haastateltava tyoskentelee. Liséksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka pitkddn he olivat
olleet tydelaméssd. Tyonkuvaan liittyvét tiedot poistettiin kuitenkin haastateltavien
anonymiteetin sdilyttdmiseksi. Haastattelussa oli kolme péddteemaa: tyOnantajan
houkuttelevuus, Z-sukupolven arvot ja odotukset tydeldméssi ja tydon merkityksellisyys.
Haastattelut alkoivat avoimilla kysymyksilld, ja vastauksia syvennettiin tarvittaessa
tarkentavilla kysymyksilld neljdstd osa-alueesta, joita olivat itsensd toteuttaminen,
osaaminen, kehittyminen ja palkitseminen, yhteisollisyys ja laajempi tarkoitus, mikali
haastateltavat eivdt itse kertoneet niihin liittyvistd kokemuksista. Tutkija keskittyi
pédosin kuuntelemaan ja havainnoimaan ja kirjaamaan samalla ylos teemoja, joihin palata
myohemmin haastattelun aikana. Tutkija antoi haastateltavien kertoa omia ajatuksiaan

mahdollisimman kattavasti ja pyysi tarvittaessa avaamaan aihetta lisaa.

Operationalisointitaulukko  (Taulukko 2) havainnollistaa, miten tutkimuksen
osakysymykset pyrkivit vastaamaan tutkimuksen tarkoitukseen, ja miten ne muodostuvat

kolmen teorialuvun pohjalta.
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Taulukko 2 Operationalisointitaulukko

Tutkimuksen Millainen on sinun unelmiesi
tarkoituksena on Luku 2.2 tyonantaja? Miksi ndma tekijat
tarkastella tydn Miten tyonantajabrandin Tyonantajan Teema 1: ovat sinulle tirkeiti?
merkityksellisyyden houkuttelevuus Tydnantajan

houkuttelevuus houkuttel
roolia tyonantajabrindin | rakentuu? oukuttelevuus Mitkd ovat sinulle tirkeité arvoja
houkuttelevuudessa tyelamassa? Miten ndmé arvot

Teema 2:

Z-sukupolven nakyvit tyopaikalla?

Z-sukupolven arvot

néakokulmasta.
ja odotukset Mistd merkityksellisyys syntyy
sinulle tyossa?
Millaisia arvoja ja Luku 3.2 L
odotuksia Z- Z-sukupolven Tydn Onko sinusta tirkedd, ettd
sukupolvella on arvot ja odotukset merkityksellisyys tyonantaja tarjoaa vapautta?
tyOelamassa? tyOelamassa
lisensd toteuttaminen Onko sinusta tirkedd, ettd
tyonantaja tarjoaa tukea itsensd
Osaaminen, kehittimiselle?
kehittyminen ja
palkitseminen Millainen tyokulttuuri unelmiesi
Miten tydn tyonantajalla olisi?
. . Luku 4 Tyon Yhteys muihin
merkityksellisyys Kitvksell
merkityksellisyys . g ..
syntyy? Miten tdrkedind piddt sitd, ettd

Lagjempi tarkoitus voit tuottaa tyon kautta hyvdd

muille?

Operationalisointitaulukko havainnollistaa my0s sitd, miten haastattelun teemat ja niihin
liittyvdt kysymykset muodostuivat olemassa olevan kirjallisuuden pohjalta.
Operationalisoinnissa kiinnitettiin huomiota siithen, ettd empiiristd aineistoa kerdtessa
teoreettiset késitteet kédnnettiin sellaiselle kielelle, jota haastateltavien on helppo
ymmartdd (Eskola & Suoranta 2014, 78). Haastattelukysymykset [6ytyvit

kokonaisuudessaan liitteesta 1.
5.3 Aineiston analyysi

Tamin tutkimuksen aineiston analyysi perustui abduktiiviseen eli teoriaohjaavaan
analyysiin. Abduktiivisessa analyysissa teoreettinen viitekehys toimii analyysin apuna ja
aikaisempi tieto aiheesta voi ohjata tutkijan ajatusten suuntaa. Tutkijalla on kuitenkin

keskeinen rooli aineiston ja olemassa olevan kirjallisuuden yhdistelyssd ja uuden tiedon
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16ytdmisessd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-110.) Teoreettinen viitekehys ohjasi
aineiston keruuta sekd aineiston analyysia, ja sitd hyddynnettiin  sekd

haastattelukysymyksien muotoilussa ettd aineiston luokittelussa.

Analyysimenetelmind toimi sisdllonanalyysi, johon ammennettiin kdytintdjd Gioia-
menetelmasta. Sisdllonanalyysi  on  tyypillinen  laadullisen  tutkimuksen
analyysimenetelmd, jolla tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen ja ndhtyjen siséltdjen
analysointia. Siséllonanalyysin avulla pyritddn kuvaamaan tutkittavaa ilmiota
titvistetyssd ja selkedssd muodossa sekd loytimaidn merkityksid. (Tuomi & Sarajérvi
2018, 117.) Gioia-menetelmin avulla aineistoa voidaan analysoida systemaattisesti ja
lapindkyvisti.  Aineiston  rakennemallit  havainnollistavat  analyysiprosessin
lapindkyvyyttd ja laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Gioia-menetelmén
hyodyntdminen mahdollisti uusien késitteiden luomisen ja niiden vélisten suhteiden

osoittamisen. (Gehman ym. 2017, 286.)

Aineiston analyysi alkoi aineiston ldpikdymiselld. Ensiksi haastatteluista muodostunut
aineisto litterointiin  Word Onlinen litterointitydkalua hyddyntden. Sen jilkeen
litteroidusta tekstisti poistettiin tidytesanat, ja puhekielen ilmaisut muokattiin yleiskielen
mukaisiksi, mikd mahdollisti sen, ettd sitaattien muodostaminen oli tulosten
raportoinnissa helpompaa. Litteroinnin yhteydessd aineistoon merkittiin alustavia
havaintoja, joihin palattiin myohemmassd vaiheessa. Aineiston varsinainen analysointi

alkoi, kun kaikki haastattelut oli litteroitu ja teksti esikisitelty.

Haastatteluaineisto luettiin 14pi useaan kertaan ja tekstiin merkittiin teoreettiseen
viitekehykseen pohjautuvia havaintoja, haastatteluissa toistuvia teemoja sekd uusia
teemoja, joista aikaisemmassa kirjallisuudessa ei ollut viittauksia. Tatd vaihetta kutsutaan
sisdllonanalyysissa avoimeksi koodaukseksi (engl. open coding) (Strauss & Corbin
1998). Avoimen koodauksen jélkeen aineisto siirrettiin tekstimuodosta Excel-taulukoiksi.
Ensimmiiseen sarakkeeseen nostettiin lyhyitd katkelmia haastatteluista, jotka
pelkistettiin ensimmaisen vaiheen késitteiksi toiseen sarakkeeseen. Ensimmaisen vaiheen

analyysille on tyypillisti, ettd kisitteitd voi olla hyvinkin runsaasti. (Gioia ym. 2013, 20.)

Analyysin edetessd siirryttiin - etsimdén késitteiden vélisid yhtdldisyyksid ja
eroavaisuuksia. Tétd vaihetta kutsutaan aksiaaliseksi koodaukseksi (engl. axial coding)
(Strauss & Corbin 1998). Tassd vaiheessa pyrittiin 10ytdméddn ensimmadisen vaiheen

kasitteitd kokoavia teemoja, jotka auttoivat kuvaamaan ja selittiméén tutkittua ilmiota.
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Kisitteiden ryhmittelyn seurauksena kisitteistd muodostui helpommin hallittavissa oleva
miird niin sanottuja toisen vaiheen teemoja. (Gioia 2021, 25.) Toisen vaiheen teemat
taulukoitiin kolmanteen sarakkeeseen. Toisen vaiheen teemoissa tarkasteltiin erityisesti
teemoja, jotka olivat keskeisid seké aineistossa ettd teoreettisessa viitekehyksessa sekéa
uusia teemoja, jotka nousivat aineistosta, ja joilla ei ollut aiempaa teoreettista perustaa

kirjallisuudessa (Gioia ym. 2013, 20).

Kun uusia teemoja ei endd noussut aineistosta on Glaserin ja Straussin (1967) mukaan
saavutettu teoreettinen kyllddntyminen, jonka jédlkeen siirryttiin analyysiprosessin
viimeiseen vaiheeseen, jota kutsutaan valikoivaksi koodaukseksi (engl. selective coding)
(Strauss 1987). Téssd vaiheessa toisen asteen teemat tiivistettiin ydinkategorioiksi, joita
kutsutaan Gioia-menetelméssd yhdistetyiksi ulottuvuuksiksi. Lopuksi ensimmadisen
vaiheen kisitteistd, toisen vaiheen teemoista ja yhdistetyistd ulottuvuuksista muodostui
tutkimuksen aineiston rakennemallit, joiden avulla voidaan kuvata sitd, miten kéisitteet,
teemat ja ulottuvuudet liittyvét toisiinsa. (Gioia ym. 2013, 20; Gioia 2021, 26.) Aineiston

rakennemallit esitellddn tarkemmin tulosluvussa.
5.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tadmén tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan laadullisen tutkimuksen kriteerien avulla
hyodyntden Lincolnin ja Cuban (1985) neljdd luotettavuuden arvioinnin kriteerid
uskottavuutta, siirrettdvyyttd, riippuvuutta ja vahvistettavuutta. Ensimmaéainen kriteeri on
uskottavuus (engl. credibility), jolla viitataan 160ydosten totuudenmukaisuuteen. Tdhdn
liittyy esimerkiksi tutkijan perehtyneisyys aihepiiriin. Tutkija on kirjallisuuskatsauksessa
kdynyt 14pi monipuolisesti eri tyOnantajabranddyksen ja tyon merkityksellisyyden
teorioita, joiden pohjalta teoreettinen viitekehys on koostettu. Aineiston keruu perustuu
teoreettiseen viitekehykseen. (Eriksson & Kovalainen 2008, 294.) Toisen kriteerin
siirrettdvyyden (engl. transferability) avulla voidaan osoittaa, ettd tutkimuksessa on
16ydettavissd samankaltaisia havaintoja muiden tutkimusten kanssa. Empiiristen tulosten
yhteyttd olemassa olevaan kirjallisuuteen tarkastellaan myohemmin tulosluvussa seki
johtopéatoksissd. Aikaisemmissa Z-sukupolvea koskevissa tutkimuksissa otanta on ollut
suurempi ja tutkimuksia on toteutettu ympéri maailman. Téssd tutkimuksessa haastateltiin
kymmentd suomalaista Z-sukupolven edustajaa, joten tulosten siirrettdvyyttd on

haastavaa arvioida koskemaan kaikkia Z-sukupolven edustajia. Lisdksi otannasta puuttui
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kaikista nuorimmat Z-sukupolven edustajat, joten sisdllyttdimaélld heiddt tutkimukseen,

tutkimuksesta saadut tulokset voivat poiketa suurestikin timén tutkimuksen tuloksista.

Kolmas luotettavuuden arviointikriteeri on riippuvuus (engl. dependability), joka
osoittaa, ettd havainnot ovat johdonmukaisia ja tutkimusprosessi on jdljitettdvissd. Osana
riippuvuuden arviointia, tutkimuksen aineistonkeruuprosessi on dokumentoitu, jotta
tutkimus olisi toistettavissa. (Eriksson & Kovalainen 2008, 294.) Tutkimusprosessin
jéljitettdvyyttd havainnollistetaan aineiston rakennemallien avulla, joissa ensimmaiisen
vaiheen késitteet nousevat haastateltavien puheesta. Neljés kriteereistd on vahvistettavuus
(engl. confirmability), joka osoittaa, ettd havainnot muodostuvat haastateltavien
kertomasta eivitké ole vain tutkijan omia padtelmié. Vahvistettavuutta havainnollistetaan
esittdmélld haastatteluissa nousevia teemoja sitaatein, joista kdy myos ilmi, kuka
haastateltavista (HI-H10) on ndin kertonut. Timén avulla havainnollistetaan myos sité,
ettd 10ydokset ovat perdisin useamman kuin yhden tutkittavan haastattelusta.
Vuoropuhelu empiirisen aineiston ja aiemman Kkirjallisuuden vililla lisdd myos

tutkimuksen vahvistettavuutta ja ymmarrettavyyttd. (Eriksson & Kovalainen 2008, 294.)

Toisin kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa, kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pyriti
yleistettavyyteen. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd yksittdistapauksia tutkimalla ja ilmi6ta
tarkastellessa nousevia toistuvia teemoja voidaan pitdd merkittavind. (Hirsjarvi ym. 2007,
177.) Aineiston riittdvyyttd arvioitiin kyllddntymisen eli saturaation avulla (Eskola &
Suoranta 2014, 62). Kyllddntymiselld viitataan siihen, ettd aineiston riittdvyys muotoutuu
tutkimusprosessin aikana. Empiiristd aineistoa kerdtddn niin kauan, kunnes havainnot
toistuvat eikd haastatteluissa tule endd ilmi uusia asioita. (Hirsjarvi ym. 2007, 177.)
Aineiston riittdvyys perustui tdssd tutkimuksessa pro gradu -tutkielman laajuuteen ja
tutkijan resursseihin, joiden perusteella aineiston riittivyyden mittarina pidettiin

kymmenté kattavaa haastattelua.
5.5 Tutkimuksen eettinen arviointi

Seuraavaksi arvioidaan tutkimuksen eettisyyttd. Tietoinen suostumus, haastateltavien
yksityisyyden suojaaminen sekd luottamuksellisuus ovat empiirisessd tiedonkeruussa
avainasemassa. Siksi tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd on tarkasteltava ja eettisid
sadntdjd noudatettava koko tutkimusprosessin ajan, aina aineiston keruusta sen
hivittimiseen saakka. (Eriksson & Kovalainen 2008, 64, 76.) Tutkimuksen eettisyys

varmistettiin  tutustumalla etukdteen tutkimuksen eettisiin periaatteisiin. Osana
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tutkimuksen eettisid kéaytdntdjd, haastattelututkimukseen osallistuneilta pyydettiin
tietoinen suostumus ja heille annettiin riittdvd informaatio tutkimuksen luonteesta ja
tavoitteesta (Eskola & Suoranta 2014, 56). Haastatteluihin osallistuville kerrottiin
tutkimuksen tarkoituksesta tarkastella merkityksellisyyden roolia
tyonantajabrinddyksesséd Z-sukupolven ndkokulmasta. Lisdksi heitd informoitiin siité,
mihin tarkoitukseen haastatteluja hyodynnetédn ja varmistettiin, ettd heiddn vastauksiaan
saatiin hyodyntdd aineiston analyysissa. Lisdksi heitd informoitiin tutkimukseen

osallistumisen vapaaehtoisuudesta. (Eriksson & Kovalainen 2008, 70-71).

Informoinnin ja tietoisen suostumuksen lisdksi haastatteluilla kerdttyjen tietojen
késittelyssé ja julkaisussa tulee esiin luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Haastatteluja
toteuttaessa tutkittavia informoitiin aineistonkeruun ja siilyttdmisen tietosuojasta ja
asianmukaisesta havittdmisestd tutkimuksen valmistuttua. (Eskola & Suoranta 2014, 57.)
Tutkimukseen osallistuvien henkildiden anonymiteetin varmistaminen tulee asettaa
etusijalle ja siitd huolehdittiin 14pi tutkimusprosessin (Eriksson & Kovalainen 2008, 74).
Tulokset analysoitiin nimettomaisti hyodyntdmailld tutkittavista koodinimia H1-H10.
My6s muut tunnistetiedot hdivytettiin ja esimerkiksi haastateltavien tydnantajien nimet
poistettiin sitaateista. Ndin varmistettiin, ettd haastateltavien henkil6llisyys pysyi salassa.

(Eskola & Suoranta 2014, 57.)

Tutkimuksen kirjallisuuskatsausta rakentaessa, tutkija piti myds huolen siité, ettd muiden
tutkijoiden julkaisuihin viitattiin ohjeiden mukaisesti (Eriksson & Kovalainen 2008, 74).
Viittauksissa kuvattiin tarkasti, misté ldhteestd ja miltd sivulta ldhdettd kyseinen kohta on
lainattu. Tdma4 lisési osaltaan myds tutkimuksen jéljitettavyyttd, kun viittaukset olemassa

olevaan kirjallisuuteen ovat olemassa.
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6 Tulokset

Tassd luvussa esitetddn Z-sukupolvelle toteutetuista haastatteluista muodostuneen
aineiston tuloksia. Aineiston analyysissa muodostettiin kaksi aineiston rakennemallia.
Ensimmadinen luvussa 6.1 kisiteltdva aineiston rakennemalli (Kuvio 9) kuvaa tyonantajan
houkuttelevuuden ulottuvuuksia. Toinen luvussa 6.2 esiteltdvd aineiston rakennemalli

(Kuvio 10) kuvaa tydn merkityksellisyyden kokemukseen liittyvid teemoja.
6.1 Tyonantajabrandin houkuttelevuuden rakentuminen

Aineiston analyysissa tunnistettiin kolme tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuutta:
valittdvd tyOnantaja, inklusiivinen tyOyhteisd ja vastuullinen organisaatio. Nadma
houkuttelevan tyonantajan ulottuvuudet koostuvat yhteensd 9 teemasta, joita
havainnollistetaan kuviossa 9 ensimmdiisen vaiheen késittein. Vilittivia tyonantaja
osoittaa arvostusta tyontekijoitddn kohtaan. Siihen liittyvid teemoja ovat arvostus, oman
potentiaalin hyddyntdminen, kasvu- ja kehittymismahdollisuudet sekd joustavuus.
Inklusiivisen tyoyhteison ulottuvuus korostaa tyonantajan tehtivid yllapitdd ja edistdd
hyvinvoivaa ja tasavertaista tyoyhteisod ja sitd kautta hyvinvoivia tyontekijoitd. Tamén
ulottuvuuden alla olevia teemoja ovat hyvé tydilmapiiri, avoimuus ja tasavertaisuus.
Vastuullinen organisaatio osoittaa puolestaan vélittdvinsi toimintansa vaikutuksesta
yhteiskuntaan ja toimii arvojen mukaisesti. Téhén liittyvit teemat ovat vastuullisuus ja
arvojen yhteensopivuus. TyOnantajan houkuttelevuuden ulottuvuudet ja niiden alla olevat
teemat kuvaavat ominaisuuksia, joithin organisaatio voi vaikuttaa toiminnallaan ja sitd

kautta muokata tyonantajabriandiddn Z-sukupolven ndkokulmasta houkuttelevammaksi.
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Ensimmiiisen vaiheen kiisitteet Toisen vaiheen teemat Yhdistetytulottuvuudet

. Erilaisia tarpeita ja tapoja tehdi toitd
kunnioitetaan

. Tyontekiji ndhdiin enemmain kuin pelkkind Arvostus
tydntekijani

. Tydntekijit ovat yrityksen tirkein resurssi

. Vastaa osaamista ja koulutusta . .
. Omien resurssien hyddyntdminen Oman potenuaahn

«  Saatuoda omia mielipiteiti ja ideoita esiin hyddyntdminen
Viilittavi
Mahdollisuus edetd ja sitd tuetaan tyonanta.la

Haasteita ja onnistumisen kokemuksia Kasvu- ja

Voi oppia uutta kehittymismahdollisuudet
Saa positiivista ja negatiivista palautetta

. Joustavat tydajat
. Tybnantaja ymmirtid tydntekijoiden
inhimillisid tarpeita
o+ Saa hybdynisi itsclle hyvid tydtapoja Joustavuus
. Tybnantaja antaa vastuuta
. Saa tehdi toitd itsendisesti

Tybnantaja pitid huolta tyéntekijdistiain
Kaikki saa olla sellaisia kuin oval P oo
Ei ole klikkeji Hyvi tydilmapiiri

Auttamisen ilmapiiri

. Kommunikoidaan avoimesti Inklusii\?inen
. Puhutaan ongelmista Avoimuus . .

. Lipindkyvyys muutoksissa tyoyhtelso
Kaikilla on mahdellisuus tuoda asioita esille

Tydtehtivia jactaan tasaisesti kaikille T .

Kaikkia kohdellaan tasavertaisesti asavertaisuus

Tydyhteisossi on ihmisid erilaisista taustoista

. Yrityksen taustalla on arvoja, jotka
kannustavat kehittimiin ympiristéd ja
yhteiskuntaa
. Yritys vilittdd ympiristdsti, henkilostosti ja
oikeudenmukaisuudesta Vastuullisuus
. Yritys tiedostaa toimintansa vaikutuksen
‘mpiristéén ja ihmisiin ja sitd mitataan .
. eri?yksessé I«Izhdiiﬁn skﬁ:visesli asioita Vastuullinen
vastuullisuuden parantamiseksi Ol'ganisaatio

.. e

. e e

. Yrityksen arvot ovat linjassa omien arvojen
kanssa
. Yritykselld on vastuu puuttua arvojen . .
vastaiseen kiytokseen Arv ojen yhteensoplvuus
. Arvojen vastaisessa organisaatiossa
tyosk ly tuntuu itsensi pettimiseltia

Kuvio 9 Aineiston rakennemalli tydnantajan houkuttelevuuden ulottuvuuksista

6.1.1 Valittava tydnantaja

Ensimmadinen kuviossa 9 esitellyistd ulottuvuuksista on "vélittdva tydnantaja”. Aineiston
analyysissa tunnistettiin neljd kyseiseen ulottuvuuteen liittyvdd teemaa, joita ovat
arvostus, oman potentiaalin hyddyntdminen, kasvu- ja kehittymismahdollisuudet seka
joustavuus. Vilittdvin tyOnantajan teemat ovat konkreettisia tapoja, joilla tydonantaja voi

osoittaa valittdvansa henkilostostddn ja heiddn osaamisestaan.
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Z-sukupolvelle on tirkedd tuntea arvostusta, jota tyOnantaja voi ilmentdéd useilla eri
tavoilla. Yksi haastateltavista kuvailee arvostuksen osoittamista siten, ettd tyontekijoitad
pidetddn yrityksen tirkeimpédnd resurssina ja heiddt ndhdddn ihmisind, ei pelkdstdin
tyovoimana. TyOnantaja ymmartid, ettd ihmisilld on erilaisia tapoja tehdé toitd ja niiden

huomioiminen on myds tapa ilmaista arvostusta.

H7: Kaikilla on erilaiset tarpeet ja erilaiset tavat tehdd toita ja kaikkia niitd
kunnioitetaan.

Arvostukseen liittyy my0s se, ettd tyOnantaja vélittdd tyontekijoiden hyvinvoinnista.
Koska tyon ja vapaa-ajan tasapaino on Z-sukupolvelle tirkedd, he pitdvét sellaisia
tyonantajia houkuttelevina, jotka ymmartévit, ettd tyontekijoilla on eldiméssd myds muita
prioriteetteja kuin tyo.

Hé6: Tyonantaja arvostaa tyontekijdn henkilokohtaista eldmai ja vapaa-aikaa

ja ymmartid, etti eldméssd on muitakin muuttujia kuin se tyo. Ndhddin

tyontekijd enemmaén kuin pelkkdnd tyontekijind vaan ettd hian on ihminen,
jolla on muutakin elamaa.

Loydokset vahvistavat Sakdiyakornin ym. (2021) tutkimusta, jossa arvostus ja tunnustus
ovat osa saavutuksen arvoa, joka on yksi viidestd tirkeimmaésti arvosta Z-sukupolven
korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Erilaisten tarpeiden ja tyontekijan vapaa-ajan
huomioimisen liséksi tydnantaja voi ilmaista arvostusta my0s tarjoamalla erilaisia etuja
tyontekijoilleen. Haastatteluissa korostui erityisesti hyvinvoinnin tukemiseen liittyvit
edut, kuten litkunta- ja kulttuuriedut. TyOnantaja voi tukea tyontekijoiden hyvinvointia
myo6s muiden etujen kautta, kuten tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuksia

kouluttautua.

H10: - - tyontekijdn hyvinvoinnista vélitetdén - - se voi olla niitd etuja mitd
annetaan tai tarjotaan erilaisia mahdollisuuksia joustaa ty9ssa tai kouluttautua
- - [se] luo semmoista kannustavaa ja sitd kautta hyvinvoivaa tyontyontekijaa,
ettd on semmoinen olo, ettd on vilitetty ja halutaan parasta. Ja mielenterveys
kanssa, ettd jaksaa joka tasolla, fyysiselld ja psyykkisella.

Z-sukupolvi haluaa padstd hyodyntiméiin omaa potentiaaliaan, millé viitataan ty6hon,
jossa he padsevit tekemién taitojaan ja osaamistaan vastaavia tydtehtdvid. Tydnantaja voi
edesauttaa sitd, ettd tyontekijit padsevit hyodyntdmadn omaa potentiaaliaan esimerkiksi
antamalla tunnustusta hyvéstd tyOstd, tarjoamalla tyontekijdlle sopivaa haastetta ja
osoittamalla tyontekijélle hdnen taitojaan vastaavia tehtivid. Tyotehtdvien optimaalisen

haastavuuden kannalta onkin olennaista, ettd tyotehtdvdt on suunniteltu tyontekijén
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osaamista vastaavaksi, silld tydtehtdvien epdoptimaalinen haastavuus voi Ryanin ja Decin

(2000) mukaan heikentdd motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon.

HS: Ja sitten ettd pdisisi haastamaan myos itsedén, koska nyt tuntuu, kun ei
pddse yhtddn haastamaan itseensd niin kaikki taidot mitd on vaikka just
koulusta - - niin tuntuu etti kaikki taidot unohtuvat, kun ei pddse kdyttdméaan
niita.
My0s aiemmassa tyonantajan houkuttelevuuden kirjallisuudessa on viittauksia oman
potentiaalin hydodyntdmiseen. Amblerin ja Barrowin (1996) mukaan yksi tyonantajan
houkuttelevuuden ulottuvuuksista kisittdd toiminnalliset edut, jotka Kkorostavat
tyontekijdn osaamisen arvoa ja hyoddyllisyyttdi. Oman potentiaalin hyodyntdmiseen

liittyen haastatteluissa kévi ilmi se, ettd nuoret tyontekijat haluavat osoittaa muille

olevansa kykenevid hoitamaan haastavimpiakin tehtdvi.

H7: - - samaan aikaan my0ds vdhén semmoinen, ettd [voi] ndyttdd kollegoille
tai esimiehelle, ettd hei ma osaan, ettd mi pystyn hoitamaan tdimmaisii.

Kiinnostus tyotehtdvid kohtaan on myds osa oman potentiaalin hyddyntdmistd. Berthonin
ym. (2005) mukaan tydnantajan houkuttelevuuden yksi ulottuvuuksista on kiinnostuksen
arvo, joka tulee esiin muun muassa siind, missd mddrin tyOnantaja tarjoaa
mielenkiintoisen tydympériston ja uusia tapoja tyoskennelld sekd hyddyntdéd luovuuttaan.
Tamén tutkimuksen perusteella kiinnostus tyotehtdvid kohtaan on yhteydessd omiin
taitoihin ja koulutusta vastaaviin tehtéviin. Haastateltavat pitivit tdrkeand mahdollisuutta
tehdd  koulutustaan  vastaavaa  tyOtd, jossa he  pédsevdat  soveltamaan

korkeakouluopinnoista hankittua osaamista kdytdnndssé.

H6: Varmaan tiarkeimpénd asiana on se ty0 itse tyotehtdva - - minkalaisia
hommia pédsee tekeméén ja miten se vastaa mun koulutusta ja osaamista - -
ne mun osaamisalueet ovat myods semmoisia alueita, mistd olen itse
kiinnostunut niin totta kai haluan tehdd semmoista ty6td, mikd on minulle
itselleni kiinnostavaa.

Useammissa haastatteluissa korostui se, ettd Z-sukupolvelle on tirkedd padstd tekeméén
koulutusta vastaavia tehtdvid, koska he ovat valinneet kouluttautua tiettyyn itsedén
kiinnostavaan alaan ja haluavat tehdd kiinnostustaan vastaavia toitd. Yksi haastateltavista
toi esiin sen, ettd ei halua tehda esimerkiksi sellaisia tehtévid, joita kuka tahansa voi tehda
ilman koulutusta, koska kokee, ettd silloin oma potentiaali menisi hukkaan. Oman
potentiaalin hyddyntdmiseen liittyy myds se, ettd Z-sukupolvi haluaa tuoda esiin omia

ideoita ja tyonantajan tehtdvé on tarjota sithen mahdollisuuksia.
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HI1: Minulle itseni toteuttaminen nékyy tietynlaisena itseohjautuvuutena ja
ettd tyOnantaja myOs ymmartdd sen potentiaalin, mikd just mulla on just
tiettyihin tyotehtéviin. Ja antaa niissé vapaampia kisid ja ottaa vastaan ideoita
ja antaa toteuttaa niité ja voi olla omia projekteja.

Z-sukupolvi odottaa tyOnantajaltaan kasvu- ja Kkehittymismahdollisuuksia. He
haluavat, etti tyOonantaja antaa tilaisuuksia uuden oppimiseen ja itsensi haastamiseen seké
tarjoaa mahdollisuuksia kouluttautua ja kehittyd ammatillisesti. Z-sukupolvi odottaa
my0s saavansa tyOnantajalta tukea kehittymisen tueksi. Aiemmat tutkimukset Z-
sukupolven arvoista vahvistavat titd havaintoa. Muun muassa Kapuscinskin ym. (2023)
tutkimuksessa korostettiin mahdollisuuksia kasvuun ja tyontekijoiden kehittymisen
tukemista osana Z-sukupolvelle tirkedd kehittymisen arvoa. Haasteiden tarjoaminen ja
rakentavan palautteen antaminen nousivat haastatteluissa esiin tarkeind ominaisuuksina
Z-sukupolven tyoOntekijdille, jotka haluavat edetd urallaan. Z-sukupolven mielestd
houkutteleva  tyOnantaja  osoittaa  vélittdmistd  tyOntekijoistddn  tarjoamalla
mahdollisuuksia kehittds itseddn. Yksi haastateltavista kuvailee, ettd hin kokee tarkedksi
sen, ettd tyOnantaja tukee uralla etenemistd osoittamalla esimerkiksi haastavampia
tyotehtavia.

H7: Mi haluun haastaa itsedni ja mennd eteenpdin - - mulle on tarkeiti se,

ettd on mahdollisuus edeti, jos haluaa ja etti sitd tuetaan - - ettd [tyOnantaja]

osoittaa hankalampia tydtehtdvid - - antaa palautetta sekd positiivista ettd

negatiivista, ettd missd voi parantaa, mikd meni hyvin, miti tarvitsee tehda,
ettd voi edeté.

Haasteiden ohella Z-sukupolvi odottaa saavansa niin positiivista kuin negatiivistakin
palautetta, jotta he tunnistavat, missa heiddn tulee kehittyé, jotta he voivat kasvaa ja edetd

urallaan.

H1: Jos sd saat jatkuvaa positiivista palautetta vaan toistd niin se myds
saattaisi estdd tietynlaista kasvua. Mun mielestd toissd pitdd olla haasteita,
hankaluuksia ja onnistumisen tunteita tasapainoisesti, ja mun mielestd
tyonantajan tehtévd on siind tarjota sulle ne edellytykset molempiin.

Vaikka rakentavaa palautetta pidetdén tdrkeénd etenkin tyontekijan kehittymisen kannalta
Z-sukupolvi arvostaa my0s positiivista palautetta, joka voi auttaa heitd tunnistamaan
omia vahvuuksiaan ja auttaa saamaan onnistumisen kokemuksia, mikd puolestaan voi

lisdtd motivaatiota sekd luottamusta omiin kykyihin.

H3: Kylld ne [onnistumisen kokemukset] on my0s rakentanut siti omaa
ammatillista itsetuntoa, joka on vililld ollut vdhdn hutera. Se kun on saanut
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tOissd sellaista palautetta ettd hei sd oot vaikka tosi hyvé ihmisten kanssa tai
meni tosi hyvin toi sun esitys” niin se on ollut kylla tosi tarkeété siinékin, etti
miten tunnistaa omia vahvuuksiaan.

Haastatteluissa korostui se, ettd onnistumisen kokemukset ovat keskeisid tydmotivaation
kannalta. Kun tyontekijd kohtaa haasteita ja suoriutuu niissd, syntyy onnistumisen
tunteita. Liséksi Z-sukupolvi kokee tyon mielekkddksi, kun siind on mahdollisuus oppia
ja harjoitella uusia taitoja ja saada sitd kautta uusia vastuita. Uuden oppiminen on
edellytys tyontekijan kehittymiselle, joka mahdollistaa organisaation sisilld etenemisen.
H3: Koko ajan pystyisi oppia jotain uutta - - se, ettd ty0 pysyy mielekkdana
edellyttad sitd, ettd tulee koko ajan vdhdn jotain uutta ja saa vdhédn uusia
vastuita ja sitten sitd kautta koen sen etenemisen tirkeédksi. Sitten jos siind
vaihtuu titteli ja saa vaikka vihdan enemmaén palkkaa niin ne ovat tosi kivoja
lisié sithen.
Yksi tapa tukea kehittymisti on tarjota tyontekijoille koulutusmahdollisuuksia.
Koulutusten tarjoamista pidetddn merkkind siitd, ettd tyOnantaja valittdd henkilostonsa
kehittymisestd ja osaamisesta ja lisdd organisaation houkuttelevuutta tyOpaikkana.
Kouluttamista pidettiin hyodyllisend sekéd tyontekijdn ettd tyonantajan puolelta, silld
tyonantaja voi saada henkildston kouluttamisen seurauksena esimerkiksi tehokkaampaa

tai osaavampaa tyovoimaa.

H6: - - tyontekijoiden kouluttaminen on myds tarkedtd ja olen itse hyotynyt
siitd myOs tosi paljon - - tyOnantajaa kiinnostaa myods ammatillinen
kehittyminen ja ei edes tarvitse kehittyd, mutta pysyd karryilld kaikista
uudistuksista ja muusta - - vélittdmista siitd tyontekijistd ja vilittdmistd myos
siitd henkildston osaamisesta, ettd halutaan pitdéd oikeasti ajan tasalla ja ettd
on osaavat ammattilaiset tdissd niin se on win—win molemmille ettd tyontekija
oppit ja kouluttautuu ja tyOnantaja saa ehkd joissain tapauksissa
tehokkaampaa ty0voimaa tai sitten jotenkin muilla tavoin osaavampaa.

Palkkioiden ja tunnustuksen antaminen ovat myos tapoja, joilla tydnantaja voi osoittaa
valittivansd tyontekijoidensd kehittymisestd ja kasvusta. Vaikka palkkiot ja
palkankorostukset mainittiin haastatteluissa, Z-sukupolvi korosti enemmén tyonantajien

tarjoamia kasvumahdollisuuksia kuin taloudellisia etuja.

H9: Varsinkin urallaan suht alkuvaiheessa olevalle [on] erittdin arvokasta, jos
yhti6 voi auttaa suunnittelemaan tai ainakin ndhda jonkun urakehityksen tai
jonkinlaisen polun, ettd miten sd voit kasvaa tdmén yhtion siséllé. - - Jos on
ithan sellainen ”dead end” -homma heti alusta alkaen niin, vaikka olisi kuinka
kivat tiimikaverit ja vaikka kuinka hyvit palkkiot ja kaikki, mutta jos ei ole
mitddn kasvumahiksia, niin kylla se kdy sitten jossain kohtaa aika kurjaksi.
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Yksi haastateltavista ilmaisi haluttomuutensa jaada sellaiseen tydpaikkaan, jossa joutuisi
tekemidn samoja tehtdvid useita vuosia ilman haasteita tai mahdollisuutta kasvuun.
Haastateltava totesi, ettd tdllainen tilanne estdisi hdnen henkilokohtaista kehitystddn ja
itsensd toteuttamista, ja se olisi merkki siitd, etti tyOnantaja on epdonnistunut. Z-
sukupolvea ei siis houkuttele tyonantaja, jolla ei ole tarjota minkainlaisia

kasvumahdollisuuksia.

Joustavuus on Z-sukupolven tyOntekijoille tirked ominaisuus, silld se mahdollistaa
tyoeldmin sovittamisen yhteen muun eldmidn kanssa. Tétd kutsutaan tyoeldmin
tasapainoksi ja muun muassa Lassleben ja Hoffman (2023) pitdvét sitd yhtend tyonantajan
houkuttelevuuteen vaikuttavista tekijoistd. Joustavuuteen viittaavat 10ydokset vahvistavat
aikaisempia Z-sukupolven arvoja koskevia tutkimuksia, joista kdy ilmi, ettd Z-sukupolvi
arvostaa tyOnantajia, jotka huomioivat tyon ja vapaa-ajan tasapainon, silld se johtaa Z-
sukupolvelle tirkeddn vapauden tunteeseen (Kapuscinski ym. 2023). Tydnantaja voi
lisdtd  houkuttelevuuttaan  Z-sukupolven ndkokulmasta ottamalla  huomioon
tyontekijoiden erilaisia tarpeita ja tarjoamalla mahdollisuuksia suorittaa tyotehtivid

joustavasti paikasta ja ajasta riippumatta.

HS5: Unelmien tyonantaja olisi sellainen, ettd sielld on vapauksia ja ettd tydajat
olisivat joustavia, ei kahdeksasta neljddn joka pdivd. Sielld oikeasti
kuunnellaan, ymmaérretddn kaikkien ihmisten erilaiset tarpeet. Itsekin olen
enemman iltathminen, en yhtddn aamuihminen. Niin se ettd annettaisiin
mahdollisuus jonakin pdivini tehdd aamulla ja joinakin péivind illalla, silleen
miltid itsestd tuntuu.

Joustavuus tyoOpaikalla ei osoita ainoastaan tydnantajan ymmarrystd tyontekijoiden
inhimillisid tarpeita kohtaan, vaan edistdd my0os heidén yleistd hyvinvointiaan. Joustavuus
ulottuu myds tyohon liittyvien asioiden ulkopuolelle. Z-sukupolvi arvostaa sité, ettd he
voivat mukauttaa tyotddn omien tarpeidensa mukaan, mitd pidetddn osoituksena
tyonantajan inhimillisyydesta.
H7: Se joustavuus liittyy my0s tdhdn [tyohyvinvointiin], ettd jos on vaikka
henkil6kohtaisessa eldamédssd semmoinen tilanne, ettd on vahin rankkaa, niin

sitten ei ainakaan tdissd tule vield semmoista, ettd vaaditaan lisdd ja parempia
tuloksia vaan sitten on ehkd myos semmoista ymmarrysta.

Joustavuus tarjoaa tydeldmén tasapainon ohella Z-sukupolven tyontekijoille vapautta,
mikd puolestaan voi ilmetd omaehtoisuutena ja itseohjautuvuutena. Sakdiyakornin ym.

(2021) tutkimuksen mukaan itseohjautuvuus, joka koostuu vapaudesta ja itsendisyydestd
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on Z-sukupolvelle tirked arvo. Joustavuus mahdollistaa myds omaehtoisuuden, joka
tayttdd Decin ja Ryanin (1985) mukaan yhden psykologisista perustarpeista ja voi edistdd
psyykkistd ja fyysistd hyvinvointia sekid sisdistd motivaatiota. Haastateltavat toivoivat,
ettd tyOnantajat antaisivat tyOntekijoille mahdollisuuden suorittaa tyotehtdvid omalla

tavallaan ja hyodyntda itselleen parhaita tapoja.

H5: Kaikissa firmoissa on prosessit periaatteessa milld tavalla joitain asioita
tehdddn, mutta jos itse saa jonkun vastuualueen niin mun mielestd olisi tosi
hienoa, ettd sithen annetaan mahdollisuudet, ettd saat hoitaa sen silla tavalla
mikd itselle on paras eikd niin ettd sun pitdd vadntyd niihin tiettyihin
prosesseihin, ettd kuitenkin asiat pitdd hoitaa, mutta se ettd miten ne hoitaa
niin se olisi kiva, ettd siind voi hyddyntiai itselle hyvié tydtapoja.
Haastateltavien kokemusten perusteella vapauden antaminen tyontekijélle tarkoittaa
tyOnantajan antamaa vastuuta ja valtuuksia toteuttaa projekteja omalla tavallaan. Yksi
haastateltavista korosti, ettd vapauden antamisessa on tdrkedd, ettd silloin kun sitd
annetaan, tyOnantaja myOs kunnioittaa sitd eikd puutu tarpeettomasti tyontekijin

toimintaan, silld se voisi horjuttaa tyontekijdn uraitsetuntoa. Vapautta pidetddn myos

luottamuksenosoituksena tyontekijééd kohtaan.

H9: Tyoympéristossd luotetaan sithen tyontekijin osaamiseen esihenkilon
toimesta, ettd ei ole semmoista mikromanageerausta, vaan tiedetdin, ettd
meilld on tiimi, joka koostuu asiantuntijoista. Kylla niihin pitdd myds luottaa,
ettd he osaavat kehittdad itse niitd padtoksid, ettd kaikki ei tule vaan saneltuna.

Vaikka vapaus ja itsendisyys ovat Z-sukupolvelle tirkeitd arvoja, he kokevat, ettd
tyOnantajien tehtdvd on asettaa tiettyjd rajoja ja odotuksia, joiden puitteissa tyontekijat
saavat tehdd omia valintoja. Télloin tyontekijoille on selkedd, mitkd tyon tavoitteet ovat,

mutta he voivat vaikuttaa sithen, milla tavalla he saavuttavat ne.

H10: Mi tykkdidn myds, ettd mulle sanotaan mitd pitdd tehdd ja ettd tulee
tietynlaiset rakenteet sieltd tyonantajan puolesta ja toiveet ettd mitd olisi hyva
saada aikaan. Mutta se on sitten hyvé, kun on taustalla olevat tavoitteet ja
rakenteet ja sitten méa péddsen siind kdytdnnon tyossé tekemédn omia valintoja,
miten ma sitten kdytdnnon tasolla teen niitd asioita ja milld tavalla mé vaikka
vuorovaikutan tai millaisia menetelmid kdytin, jos tekee jotakin asiaa ja saan
tehdd omannékdisesti.

6.1.2 Inklusiivinen tydyhteiso

Toinen kuviossa 9 esitellyistd ulottuvuuksista on ”inklusiivinen tydyhteis6é”. Tdhédn

ulottuvuuteen liittyvid teemoja ovat hyva tyoilmapiiri, avoimuus ja tasavertaisuus. Tdma
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tukemiseen. Ensimméinen inklusiiviseen tyOyhteisoon liittyvd teema on hyvi
tyoilmapiiri. Z-sukupolvea houkuttelevalla tydpaikalla on positiivinen tydilmapiiri, jota
tyOnantaja pyrkii edistimain. Hyva ty6ilmapiiri auttaa tyon sujuvuuteen ja jaksamiseen,

mikad puolestaan vaikuttaa myonteisesti tydhyvinvointiin.

H1: Kylld mun mielestd tyonantaja pitdd huolta tyontekijoistddan. Tadma voi
nikya perus tyoterveydenhuoltona, vakuutuksena ja tydosuhde-etuina tai sitten
tyOilmapiirind, kannustimina ja tietynlaisena semmoisena tsemppaamisena,
ettd kylld mun mielestd hyvén tydilmapiirin ylldpitiminen on kanssa tosi
tirkedtd - - se edesauttaa, ettd si voit tehdd sun tyot hyvin ja se edesauttaa sun
jaksamista ja hyvinvointia.
Z-sukupolvi odottaa, ettd tyonantajat edistdvit hyvdd tydilmapiirid, jossa tyOyhteison
jasenet saavat olla sellaisia kuin ovat ja jossa toiden tekeminen sujuu. Tdma edistdd myos
yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka tdyttdd yhden Decin ja Ryanin (1985)
itseohjautuvuusteorian psykologisista perustarpeista.

H2: Yleinen ilmapiiri ja se oma ldhempi tydoryhma, etté sielld asiat sujuvat ja
ihmiset voivat olla sellaisia kuin ne ovat.

H9: - - mun mielesti [on] aika kiva, ettd tyOnantaja pitdd huolen siité, ettd se
tiimi, ettd se sun arki on mahdollisimman hyvéi ja rullaa mahdollisimman
sulavasti ja toisséd on kiva kdyd4, niin mun mielesté se on aika todella arvokas
asia.

Haastatteluissa havaittiin samankaltaisuuksia Kapuscinskin ym. (2023) tutkimuksen
kanssa Z-sukupolvelle tirkeddn sosiaaliseen arvoon, johon liittyy muun muassa yhteys
muihin. Haastateltavat toivat esiin sen, ettd on tirkeéa, ettd tyoyhteisossé ei ole klikkejd,
jotka voisivat vaikeuttaa tyon tekemistd. Lisdksi he toivoivat, ettd tyOnantaja jarjestdi
esimerkiksi tiimi- tai virkistyspdivid, mikd osoittaa Z-sukupolven tarvetta

yhteisollisyydelle ja sosiaaliselle kanssakdymiselle tyopaikalla.

HS5: Musta tuntuu, etté sielld tydyhteisossd ei ole mitdin semmoisia klikkejé,
ettd kaikki pystyy olemaan kaikkien kanssa yhdessé - - Ei klikkiytymisti ja
kaikki tulee toimeen ja sitd voisi myos edistdd jollain tyonantajan tekemilld,
just jollain tiimipéivilld, ettd pysyy yhteisollisena.

H2: - - kaikki téllainen yhteinen virkistystoiminta sun muu voisi helpottaa
sitd, ettd ei aina vaan tavata niitd kenen kanssa sd teet toitd ja joiden kanssa
vaan olet sielld samassa rakennuksessa. Vaan ettd on mahdollisuus myos
viettdd aikaa muuten kuin tyon parissa niin niitten ihmisten kanssa.

Yhteisollisyyttd tukevilla aktiviteeteilla voidaan tarjota tyontekijdille tilaisuuksia, joissa

he pédsevit tutustumaan toisiinsa. Sen lisdksi, ettd tiimin kanssa tehdyt yhteiset



56

aktiviteetit voivat vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, niistd voi olla myds hyotya
kollegoiden vilisen luottamuksen lisdéntymisesséd ja sitd kautta kdytdnnon haasteista

selvidimisessd, silld he oppivat tuntemaan myos toistensa vahvuuksia.

H4: Ja mi nédkisin, ettd ndmd edut ovat sellaisia, ettd tai niissd on jarked
sitouttaa se henkilostoon niin ettd ne edut ei tule esiin pelkéstién silloin kun
meilld on joku tykypdivd vaan ettd ne on mukana siind arjessa ihan oikeasti.
Joka viikko tai edes 2 kertaa kuukaudessa tehdéddn tétd asiaa tdmén tiimin
kanssa. Talld ei ole mitddn tekemistd tyon kanssa mutta - - sitoutetaan sitd
porukkaa siind koko ajan hioutumaan yhteen, tekeméén ja kokeilemaan uusia
asioita yhdessé. Jolloin sitten kun tulee tyOympéristdssd joku haaste, niin se
voi ollakin helpompi kommunikoida, etti ei mitdédn. M4 oon ndhnyt, kun toi
kaveri on vetidnyt krav magaa ettd ei se mitddn, kylld me selvitddn. Se on
psykologista.

Myo6s seuraavat 10ydokset vahvistavat sosiaalisen arvon ja Z-sukupolvelle tirkedn
hyvéntahtoisuuden merkitystd, joka Sakdiaykornin ym. (2021) mukaan korostaa
tyontekijan luomien ihmissuhteiden tarkeyttd myos ty6hyvinvoinnin kannalta.
HO9: Koen, ettd se [tydhyvinvointi] on todella pitkélti siitd tydyhteisosta. - -
Saako sitten kaverilta apua ja uskaltaako kysyd vai nauretaanko sille, ettei
tiedd. - - Niinkin olen joskus tehnyt ja sitten on kédynyt ilmi, ettd olisin voinut
ihan hyvin kysyé ja on mennyt todella paljon aikaa hukkaan kaikilta, koska

ei kokenut, ettd olisi voinut kysyd. Ei uskaltanut ja se on johtunut véhén siitd
tyokulttuurista kanssa.

Lisdksi yksi haastateltavista kertoi saavansa samanhenkisistd kollegoista energiaa, mika
vahvistaa ndkemystd siitd, ettd yhteenkuuluvuus tdyttdd Decin ja Ryanin (1985)

psykologista perustarvetta tuntea yhteytta toisiin ihmisiin.

HS: Télld hetkelld méi en kauheasti nde kollegoita, kun oon just yksin aika
vanhojen ihmisten kanssa niin sekin sitten syo sitd elinvoimaa minusta, ettd
sitten se on kiva, kun perjantaisin sinne tulee - - mun ikdinen nainen, niin
sitten se heti piristdéd paljon enemmaén, kun pddsee avautumaan asiakkaista tai
jostain muusta tai ithan vaan hopdttdméadn normijuttuja.

Avoimuus muodostaa perustan inklusiiviselle tydyhteisolle. Avoimessa tydyhteisossa
ollaan ldpindkyvid, silli avoimuus edistdd Z-sukupolvelle tdrkedd tasavertaisuutta
tyOoyhteisdssd. Z-sukupolvea houkuttelee tyoskentely organisaatiossa, jossa viestitddn
avoimesti ja he toivovat, ettd myos ongelmista voidaan kertoa. Aiemmissa Z-sukupolven
arvoja koskevissa tutkimuksissa avoimuus ja lapindkyvyys ovat tulleet ilmi Kapuscinskin
ym. (2023) tutkimuksessa, jossa mainitaan, ettd johdon ldpinékyvi viestintd voi helpottaa

suhteiden rakentamista. Aiemmissa tutkimuksissa ei kuitenkaan viitata suoraan siihen,
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ettd avoimuus edistdisi tasavertaisuutta tai luottamuksen syntymistd. Z-sukupolven
tyontekijat haluavat kuitenkin tietdd, miten yritykselld menee, silld sen ajatellaan

synnyttdvan keskindistd luottamusta.

HI1: - - lapindkyvyys ja kommunikointi asioista. Mun mielestd on tarkeéta
tietdd, ettd miten firmalla menee taloudellisesti, se herdttdd sellaista
keskindistd luottamusta ja ettd asioista voidaan puhua - -

Lisdksi yksi haastateltavista korostaa sovituissa asioissa pysymisen tarkeyttd, missi
avoimuus on avainasemassa. Hin painottaa, ettd sovituista asioista on pidettiva kiinni,
silli niiden rikkominen horjuttaa luottamusta tyOnantajaan. Jos tyOnantaja ei pysty
selittdimddn ldpindkyvésti esimerkiksi muutosten taustalla olevia syitd, se voi herdttdd

epdilyksid tyonantajan arvostuksesta tyontekijdé kohtaan.

Toinen haastateltava korostaa avoimuuden merkitystd palkitsemisen yhteydessd, joka
liittyy Z-sukupolven odotuksiin tasavertaisuudesta. He haluavat tietdd, mistd syistd
tyontekijoitd palkitaan, silld tima edistdd tunnetta siitd, ettd kaikilla tyontekijoilld on

yhtildiset oikeudet saada esimerkiksi ylennyksié tai palkkioita.

H6: Pidén palkkioita hienona juttuna, etti jos oikeasti on oikeasti tehnyt

jonkun suuren ponnistuksen ja se huomataan tydyhteisdsséd, niin kylld siitd

voi ja on hyvékin palkita, mutta siinékin pitdé olla avoimuutta mun mielesti,

ettd mistd asioista palkitaan ja minkélaisia summia ja miksi tdmé henkild on

nyt saanut timmaisen, ettei siitd tule mitdéin semmoista eripuraa tydyhteison

sisélla.
Z-sukupolvi katsoo, ettd organisaatiota koskevista muutoksista olisi tirkedd viestid
avoimesti. Avoimuus ei ainoastaan takaa sitd, ettd ticto on kaikkien saatavilla vaan se voi
myoOs vihentdd epatyytyvdisyyttd tyonantajaa kohtaan. Yksi haastateltavista mainitsee,
ettd muutoksista olisi hyvd keskustella avoimesti, silli muutoin se voi herittda
epdvarmuutta ja ahdistusta tyontekijoiden keskuudessa, vaikka huolta ei tuotaisiinkaan
esiin kaikkien kuullen. Z-sukupolvea houkutteleva avoin tydilmapiiri antaa kaikille
mahdollisuuden tuoda esiin ajatuksiaan, mikd liittyy haluun tulla ndhdyksi ja kuulluksi

tyOyhteisossd, jolla on merkittdvd rooli Z-sukupolvelle tydon merkityksellisyyden

kokemuksen kannalta. Téta tarkastellaan tarkemmin alaluvussa 6.2.

Tasavertaisuus on yksi Z-sukupolvelle tirkeistd arvoista. Tasavertaisessa tyOyhteisossa
kaikkia tyoOntekijoitd kohdellaan samanarvoisesti ja kaikilla on samanlaiset

mahdollisuudet ilmaista mielipiteitdédn ja osallistua tydoyhteisdd koskeviin paatoksiin.
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HO9: Tasavertaisuus nédkyy siind, ettd jokainen tyontekijd, kun sovitaan
asioista, pohditaan asioita, kuka tahansa voi tuoda asioita esille ja niitd
kuullaan. - - Néissd on tietysti rajauksia, mutta sitten on semmoisia mitkd
koskettavat monen tyontekijén sitd arkea ja ei ole mitéén erillistd syytd, minka
takia siihen ei voitaisi ottaa kaikkien mielipiteitd. Niin mun mielestd se on
tarkedd, ettd silloin my0s kaikkia kuullaan.

H6: - - annetaan kaikille mahdollisuus puhua ja kertoa, mutta myos sité, ettd
jokainen oikeasti on tasa-arvoinen sielld tydyhteison sisélla.

Z-sukupolvi kokee tasavertaisuuden tarkedksi my0s sen takia, ettd heille on tarkedd, ettd
tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti, ja ettd tyOyhteisdssd ei tapahdu mink&iénlaista
syrjintdd. Tasa-arvoisuuteen liittyy esimerkiksi se, ettd tyOtehtdvid jaetaan tasaisesti

kaikille tyontekijoille.

H2: Tyotehtdvii jaetaan tasaisesti kaikille, eikd vaan esimerkiksi niille, jotka
ovat nyt siind paikalla ja sanovat helpoiten kylla. Ei esimerkiksi kuormiteta
joitain ithmisid vaan siksi ettd he tosi helposti myontyvit siithen, ettd selv,
ettd esihenkil6ltd tuli tehtdvd, niin nyt vaan puren hammasta ja suoritan
tdman.

HS5: Térkeité arvoja on tasavertaisuus, ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla
than mistd tahansa riippumatta. Tdhdn ehkd liittyy myds, ei niin kuin
semmoista syrjintéa.

Huolimatta siitd, ettd muun muassa Sakdiyakornin ym. (2021) tutkimuksessa Z-
sukupolvelle tarkeimméksi arvoksi nousi universalismi, johon liittyvét esimerkiksi
oikeudenmukaisuus ja tasavertaisuus, heiddn tutkimuksessaan ei kuitenkaan havaittu
toivetta tyOyhteison monimuotoisuudesta. Haastatteluissa nousi kuitenkin vahvasti esiin
se, ettd Z-sukupolvea houkuttelee monimuotoinen, erilaisista taustoista tulevista
tyontekijoistd koostuva tydyhteisd, mikd vahvistaa muun muassa Dreweryn ym. (2023)

tutkimustuloksia. Yksi haastateltavista kuvailee seuraavaa:

H9: Tyoympéristossd on kanssa mun mielestd hyvi, ettd on erilaisista
taustoista ihmisid, ettd se on vihidn silleen, ettd jos kaikki on samasta
taustasta, samasta kaupungista, samanikdisid, samasta sosioekonomisesta
piiristd niin siitd tulee helposti jotenkin véhédn tylsd ja sitten tosi monen
ndkokulmat ovat niitd samoja. - - sitten kun on véhén erilaisista taustoista,
vihin ndkee sitd ympdrilld, ettd hei ehkd se mun nékokulma ei ole sitten aina
se ainut ndakokulma, niin kun méa sanoin, ettd se tuo sithen, ettd suvaitaan
muita enemmaén ja ehkd se pistdd miettimddn myds muita enemman, jos se
joukko on monimuotoinen.
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Z-sukupolvelle on tirkedd, ettd yrityksen ottavat monimuotoisuuden huomioon
esimerkiksi rekrytoinnin nikokulmasta. Monimuotoisuus voi viestid tydnantajan arvoista

ja siitd, ettd tyOnantaja arvostaa erilaisuutta ja on sitoutunut sen edistdmiseen.

H1: Ettd mink&énlaisia tyontekijoitd ei kohdella vahempiarvoisesti jonkun
ominaisuuden takia tai muuta niin se on mun mielestid ehdottomasti tarkeinti.

HS5: Sen [monimuotoisuuden] varmaan huomaa myds siitd, ettd millaisia
henkil6itd palkataan tdihin, ettd otetaanko esimerkiksi rekryprosessissa
huomioon, jos on vaikka ulkomaalaistaustainen vai onko niin, ettd kaikki
sielld firmassa on periaatteessa samalta koulutukselta, samannikoisid ihmisid,
ettd kylldhdn se nédkee siind tyOpaikan miltd se nayttdd ulospidinkin, etti
millaista on.

6.1.3 Vastuullinen organisaatio

Kolmas kuviossa 9 esitellyistd ulottuvuuksista on vastuullinen organisaatio”, jossa
korostuu organisaation arvojen yhteensopivuus Z-sukupolven arvojen kanssa.
Vastuullisen organisaation ulottuvuuteen liittyvdt teemat ovat vastuullisuus ja arvojen
yhteensopivuus. Vastuullisuus on yksi Z-sukupolvelle tirked ominaisuus tydnantajissa.
Z-sukupolven mukaan organisaatioiden tulee kiinnittdd huomiota vastuullisuuden
kaikkiin kolmeen osa-alueeseen eli ympdriston, taloudellisen ja sosiaalisen vastuun
edistdmiseen. Vastuullisuus linkittyy myos vélittdvain tyonantajaan ja siksi vastuullisesti

toimivaa tydnantajaa pidetddn houkuttelevana.

Hé6: Vilittava tyonantaja voisi limittyd vastuulliseen tyonantajaan - - se on
ekologisesti vastuullinen ja sosiaalisesti ja taloudellisesti myds ja siihen
liittyy ehka se valittavyys, ettd valittdd ympéristosta, vélittdd henkilostosta ja
vilittdd oikeudenmukaisuudesta.

Haastatteluista kdvi ilmi, ettd Z-sukupolvi haluaa tyoskennella yrityksissé, joilla on selked
pddmiidrd ja jotka tiedostavat oman roolinsa yhteiskunnassa ja vaikutuksensa eri
sidosryhmiin. Tutkimustulokset tukevat Kapus$cifiskin ym. (2023) havaintoja, joiden
mukaan Z-sukupolvi on kiinnostunut tydskentelemddn yrityksissd, jotka osallistuvat
yhteiskunnalliseen toimintaan. Ldydokset vahvistavat my0Os sitd, ettd vastuulliset

yritykset voivat saavuttaa kilpailuetua houkutellessaan Z-sukupolven tyontekijoita.

H9: Itse nyt toimii toimialalla, joka ei ihan hirvedsti aiheuta mitddn
ympdristohaittoja. Sitten samaan aikaan mi kokisin, ettd ei me mydskdin
milldédn tavalla edistetd. Se on véhan plus miinus nolla ja md oon verrannut
sitd sitten siithen, ettdi ma kokisin, vaikka mi olisin toissd esimerkiksi
Nesteelld, niin silloin mé kokisin, ettd mun ty6lld on enemmén merkitysti
ndiden arvojen eteen, vaikka se on yhtiond net paha mutta sitten koska ne
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tekee niin paljon sen eteen, ettd he olisivat kuitenkin puhtain ja vastuullisin
silld koko toimialalla, niin mé kokisin ettd se olisi jopa mun arvojen kannalta
parempi olla sielld kun se ettd on timmoisessd joka ei ole plussaa eikd
miinusta, mutta ainakin etti olisi yhtidssd joka aktiivisesti tekisi jotakin sen
eteen ja se kuuluu sen yhtion arvoihin ja nékyy siini tekemisessé.

Z-sukupolvelle on tirkedd, ettd yritykset eivét ainoastaan pyri minimoimaan toimintansa
haittoja, vaan ettd ne my0s aktiivisesti pyrkivit edistiméén esimerkiksi ekologista tai
sosiaalista vastuuta. Lisdksi Z-sukupolvelle on térkedd, ettd yritykset ovat sitoutuneita

vastuullisuuteen arvoissaan.

H3: Se [vastuullisuus] ndkyy silld, ettd yritys tiedostaa, etti heidin
toiminnallaan on vaikutus sekd ympéristoon ettd ihmisiin ja he ovat
kiinnostuneita siitd vaikutuksesta ja sitd mielelldin jopa mitattaisiin ja olisi
jotain tavoitteita, missd asioissa halutaan parantaa. Jos mitdin tietoisuutta tai
keskustelua asioista ei ole, niin sitten se kuulostaa vahén siitd, ettd siitd el
sitten niin paljon vilitetd, ettd miten se vaikuttaa.

Kapuscinskin ym. (2023) mukaan Z-sukupolvelle tirkein arvo on universalismi, joka on
osa sosiaalista arvoa, ja siihen liittyy vahvasti oikeudenmukaisuus. My0s haastatteluiden
mukaan tasavertaisuutta arvostavalle Z-sukupolvelle oikeudenmukaisuus on tirked
ominaisuus tyonantajissa. Oikeudenmukaisuus ilmenee tyOpaikalla esimerkiksi

oikeudenmukaisena palkkauksena sekd sdéntdjen mukaan toimimisena.

H6: - - oikeudenmukaisuus taas linkittyy vastuullisuuteen myds, ettd on
oikeudenmukaiset palkat, ja itse olen tessien kannalla, niin semmoista
noudatetaan - -

H2: En ehki joustaisi yleisesti oikeudenmukaisuudesta ja en vélttimatta
myd&skddn niistd ymparistokysymyksisté ja kestdvyydesta. - - jos mi nyt haen
toihin niin mé en tied4 sitd, mutta silloin kun on toissd niin sitten, ettd asiat
tehddin oikein ja sdintdjen mukaan eikd vaan lakaista maton alle.

Z-sukupolvi pitdd arvojen yhteensopivuutta tirkednd. Arvot ovat osa yrityksen
vastuullisuutta, silld ne maédrittelevdn yrityksen toimintaa ja padtoksentekoa.

Haastateltavat kokivat tarkedksi jakaa tyonantajan kanssa samanlaisia arvoja.

Hé6: Kylld ne [arvot] piddpiirteittdin tdytyy olla aika samassa linjassa mun
kanssa - - en voisi tehda [toitd] sellaisessa paikassa, minké palveluita en itse
vélttimatta kayttaisi.

Z-sukupolvelle tydskentely organisaatiossa, jossa omat arvot eivit toteudu koetaan

sellaiseksi, ettd kdyttdd aikaansa védrin tai pettdd itseddn. Kun henkilon oma arvomaailma



61

ei kohtaa yrityksen arvojen kanssa, hén ei voi my0dskéédn olla rehellinen itselleen. Yksi

haastateltavista kuvailee tilannetta seuraavanlaisesti.

H4: En pysty tyoskenteleméédn organisaatiossa, jossa arvot ovat tosi erilaiset
kuin omani, enké suoraan sanottuna suosittelisikaan sitd kenellekdan - - siind
saa itsensd aika hyvin solmuun - - joudut joka paivé tekeméén jotakin sellaisia
asioita, jotka ei oikeasti milldén tavalla sytytd sinua ithmisend tai tulee jopa
sellainen olo, ettd kdytin aikaani véérin tai petdn itsedni.

Arvojen yhteensopivuutta pidettiin ddrimmadisen tdrkednd ominaisuutena tyOnantajan
valinnassa ja arvojen rikkomista tyonantajan toimesta vaikeana asiana késitelld. Arvojen
mukaisessa toiminnassa korostui myds yrityksen vastuu puuttua esimerkiksi

epdasialliseen tai yrityksen arvojen vastaiseen kdytokseen.

H1: Ja sitten jos miettii vaikka omia perusarvoja niin, jos kokisin ettd
tyOnantaja rikkoisi niitd vastaan huomattavasti. Ja nyt ei puhuta, ehki silleen
tyokavereitten tai esihenkilon omista arvoista tai politiikasta tai muista. Mutta
jos tyOpaikalla tai tyon tekeminen selkedsti rikkoisi omia arvoja, niin kylla se
olisi semmoinen. Esimerkiksi ei kohdella ihmisid tasa-arvoisesti tai
kunnioittavasti tai toissd esiintyy epdasiallista kdytOstd tai sitten tdllaisiin
ongelmiin ei puututa, mikd on mun mielestd yhtéd paha kuin sitd kdytosti on,
niin ne olisi mulle tosi tosi hankalia asioita késitella.

Samankaltaisia tuloksia arvojen yhteensopivuudesta on 16ydetty muun muassa Reisin ym.
(2017) tutkimuksessa, jonka mukaan aitous eli tyontekijain mahdollisuus pysyd
uskollisena itselleen ja toimia omien arvojensa mukaisesti on osa tyOnantajan
houkuttelevuutta. Haastateltavat kuvailevat, ettd arvojen mukainen toiminta on myds tapa

mitata sitd, miten tyOnantajan arvot toteutuvat kytdnnossa.

H2: - - koska se tyonantaja, joka tekee voittoa silld tyolld, mitd ma siellé teen.
Niin sitten se, ettd tekisin omien arvojen vastaista tyGtani, niin tuntuu jotenkin
oudolta.

H1: - - mutta kyll4 se, ettd miten me toimimme, niin on mun mielesta tirkeéta.
Ja se on itse asiassa mun mielestd myos hyvi tapa mitata tyonantajaa on, etti
miten niistd arvoista kommunikoidaan, miten ne nékyvét muulle maailmalle
ja sitten se vertaus, ettd miten ne toteutuvat arjessa, niin se on mun mielesti
aika hyvéd mittari kanssa hyvéssd tyonantajassa.

6.2 Tyon merkityksellisyyden syntyminen
Aineiston analyysissa tunnistettiin neljd tyon merkityksellisyyden teemaa. Nami tyon

merkityksellisyyteen liittyvit teemat koostuvat ensimmaéisen vaiheen késitteistd, joita on

havainnollistettu aineiston rakennemallissa (Kuvio 10).
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Ensimmiiisen vaiheen kiisitteet Toisen vaiheen teemat Yhdistetyt ulottuvuudet
e ~
e Pystyy hyddyntimiin
osaamistaan
. Tekee tarpecksi haastavaa tyti Kyvykkyys
omiin taitoihinsa nihden
. Saa onnistumisen kokemuksia
- /
. Tulee nihdyksi ja kuulluksi ( \
. Omalla tylld on merkitysti
. Piiisee tekemiiiin jotain uutta, joka .
piiityy kiiytioon Osallisuus
. Tekee oman osansa projektissa
hyvin o
- J Tyon
~ ~ merkityksellisyys
. Tehdi t6itd omien arvojen ja
hyvien kiisitysten mukaisesti
. Saa olla luova omissa ratkaisuissa Itsensii toteuttaminen
. Saa toteuttaa itsedan ja pystyy
seisomaan asioiden takana
. J
- a
. Voi auttaa ihmisid haastavissa
tilanteissa
. Jonkun asian parantaminen Myétivaikuttaminen
. Tyotehtiva auttaa vilillisesti
ihmisid tai maapalloa
A J

Kuvio 10 Aineiston rakennemalli tyén merkityksellisyyden teemoista

Teemat nimettiin aineiston analyysissa kyvykkyydeksi, osallisuudeksi, itsensd
toteuttamiseksi ja myotivaikuttamiseksi, silld ndmé ovat yhteydessé tilanteisiin, joissa
haastateltavat kertoivat kokevansa merkityksellisyyttd tydssdin. Seuraavissa alaluvuissa

esitetddin tarkemmat tulokset liittyen tydon merkityksellisyyden syntymiseen.
6.2.1 Kyvykkyys

Ensimmadinen Z-sukupolven haastatteluissa ilmenevd merkityksellisyyden kokemusta
edistavd teema on kyvykkyys. Kyvykkyyteen liittyy olennaisesti oman osaamisen
hyodyntdminen sekd onnistumisen kokemukset. Nuorille uransa alkuvaiheessa oleville
tyontekijoille on tirkedd tuntea itsensd osaavaksi ja pdteviksi. He haluavat tehdd
tyotehtdvid, jotka wvastaavat heiddn osaamistaan, silldi se edesauttaa tehtidvassd
onnistumista. Samankaltaisia havaintoja on muun muassa Lips-Wiersman ja Wrightin
(2012) viitekehyksessd, jossa yksi neljastd tyon merkityksellisyyden ulottuvuudesta on
tdyden potentiaalin ilmaiseminen, johon liittyy kyky hyodyntdd lahjojaan ja saada
onnistumisen tunteita. Mitd enemmin ty0 vastaa henkilon kiinnostusta ja osaamista, ja
siten mahdollistaa oman potentiaalin hyddyntdmisen, sitd merkityksellisempénd tyd

koetaan.
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H7: Se ettid péaédset oikeasti tekemddn sellaista [tyotd] mitd haluat tehdi ja
tykkéét tehdé ja sitten varsinkin, jos onnistut siind, niin kylla siitd tulee paljon
enemmaan merkityksellisyyden tunnetta kuin sitten se, ettd teet mitd joku
toinen vaan sanoo ja hoidat semmoisia asioita mitd kuka tahansa voisi hoitaa.

Haastatteluissa kdvi ilmi, ettd osaamiseen ndhden liian helpot tehtdvit, joissa
tyontekijoiden osaaminen ei péddse eduksi voivat heikentdd kokemusta tyon
merkityksellisyydestd. Tdma vahvistaa aiempaa tutkimusta, jossa Hackman ja Oldham
(1974) pitavit taitojen vaihtelevuutta eli omien taitojen ja kykyjen hyddyntdmistd yhtend
tyon ominaisuuksista, joka on yhteydessi tyon merkityksellisyyteen ja vaikuttaa
tyontekijdn motivaatioon, tyotyytyviisyyteen ja suoritukseen.
HS8: Kun tekee liian helppoa ty6td omaan tasoon néhden, niin se imee sité
merkityksellisyyttd, koska tuntuu ettei edes jaksa antaa koko panostaan - -
tuntuu, ettd omat kyvyt jadvit piiloon. Haluaisi padstd kayttdmaan kaikkia
resursseja, mité itsestddn 10ytyy. - - Ja sitten ettd pddsisi haastamaan myds

itseddn, koska nyt tuntuu, kun ei paédse yhtdin haastaa itseensi - - tuntuu etti
kaikki taidot unohtuvat, kun ei piédse kayttiméaan niita.

Merkityksellisyyden kokemusta heikentdvind Z-sukupolvi koki sen, ettd tyontekijoiden
toiveita ei kuunnella eikd tyontekijdlle anneta haastavampia tehtdvid tai mahdollisuutta

ndyttdd, mihin kaikkeen heidin osaamisestaan olisi.

H7: Varsinkin jos tekee monta kertaa saman tehtdvén - - [vaikka] tuntuu etti
osaisi tai pystyisi tekeméén itse enemmain, mutta ei anneta mahdollisuutta.

Useissa haastatteluissa, kun kysyttiin, millaisissa tilanteissa haastateltavat kokevat
merkityksellisyyttd, haastateltavat korostivat, ettd he kokevat merkityksellisyyttd, kun he
kokevat onnistuvansa. Télloin he my0s tuntevat, ettd heidédn tyopanoksellaan on ollut

merkitysta.

H3: - - sekin vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen, ettd kokeeko onnistuvansa
omissa toissddn ja siindhén muiden tuki on tosi tirked.

Haastattelujen perusteella Z-sukupolvi kokee tyonsd merkitykselliseksi ja arvokkaaksi
silloin, kun heitd huomioidaan tai heiddn onnistumisiaan korostetaan. Onnistumisen
tunteen edellytyksend on yhden haastateltavan mukaan se, ettd saa positiivista palautetta
tekemistddn tyostd. Toiselle merkityksellisyyttd tuo se, kun saa kehuja tekeméstién
tyOstd, silld se lisdd tunnetta siité, ettd hinen tekemallddn tyolld on merkitystd. Yksi Z-
sukupolven edustajista korosti, ettd hinelle merkityksellisyys syntyy siitd, ettd hinen

tekemiénsd tyotd arvostetaan eikd sitd pidetd itsestddnselvyytend. Kiitoksen saaminen
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tehdysta tyostd voi myds edistidd kokemusta siité, ettd oma rooli on arvokas ja siind omalla

osaamisella on merkittdva tehtdvé jonkin asian onnistumisessa.

H5: Mun mielestd merkityksellisyyttd tuo se, ettd saa kiitosta omasta tehdysta
tyOstd ja siitd, ettd silld mitd itse tekee, on oikeasti merkitystd, eikd ettd se
hukkuu johonkin massaan. Se ei ole vaan olettamus, ettd asiat hoituvat. Se
ettd oikeasti arvostetaan sitd, ettd ne asiat hoituvat, koska mini tein sen.

Myoés tyoyhteison tuella on keskeinen rooli kyvykkyyden ja merkityksellisyyden
kokemuksessa. Hyva tyOyhteisd, jossa tuetaan toisia ja jaetaan oppeja, mahdollistaa
onnistumisen kokemukset, jotka puolestaan vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen.
H3: - - jos sitd merkityksellisyyttd voi myos 10ytdd omasta oppimisesta ja
henkilokohtaisesta kasvusta ja osaamisen kehittymisestd ja muusta, niin
siindhédn se tydyhteisd pystyy tosi paljon edesauttamaan sitd. Jos on vaikka
hyva ilmapiiri, missd pystyy oppia muilta ja tuetaan toisia, koska sitten sekin

vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen, ettd kokeeko onnistuvansa omissa
toissddn ja siindhdn muiden tuki on tosi tirkea.

6.2.2 Osallisuus

Osallisuus on toinen Z-sukupolven haastatteluissa ilmenneistd tyon merkityksellisyyden
teemoista. Osallisuuden kokemuksen edellytyksid ovat ndhdyksi ja kuulluksi tuleminen
sekd oleminen osana suurempaa kokonaisuutta. Haastattelujen perusteella inklusiivisissa
tyoyhteisoissd, joissa kaikkien tyontekijoiden mielipiteitd ja ndkemyksid kuullaan, on
helpompaa kokea osallisuutta, koska se vahvistaa Z-sukupolven tyontekijin kokemusta

siitd, ettd oma ty0 on arvokasta ja silld on merkitysté.

H1: Se tunne, ettd sd oot tullut ndhdyksi tai kuulluksi tyOpaikalla lisdd
merkityksellisyytté tosi paljon. Se luo tunteen, ettd ettd mun tydpanoksella on
ollut vilid ja tdmd mitd mind teen tdilld, mihin kdytdn kahdeksan tuntia
pdivastd, ja mihin herddn aamulla kuudelta ldhtemdén sohjoon ulos, niin
kylldhén se tuntuu hyvélta, ettd silli on merkitystd, mitd si teet, ettd se on
tarkedtd tyota.
Vaikka Z-sukupolvi arvostaa tydnantajan tarjoamaa vapautta, kuten joustavia tydaikoja,
heilld on my0s tarve tulla ndhdyiksi tyoyhteisosséd. Yksi haastateltavista toi esiin sen, ettd
vaikka hén toivoo, ettd esithenkild ei valvoisi hinen tydaikojaan, han kokisi kuitenkin

tyonsd arvokkaammaksi, jos tyOnantaja huomioisi sen, ettd hin ylipddtd&n saapuu

tyopaikalle.

HS8: Mutta tilld hetkelld nyt kun tuntuu, kun muutenkin on vdhén sellainen
olo, ettd tekeekd tyotd milld on tarkoitus ja sitten kun kukaan ei tyyliin edes
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tiedd olenko tOissd vai en - - ettd olisi tarkedd, ettd on sielld toissd, mutta ei
olisi mitddn sellaista, vaikka minuutilleen leimaussysteemié tai joku pomo
aina kyttddmassa, ettd onko just tiettyyn aikaan jossain.

Nahdyksi tulemisen tarve liittyy osallisuuden kokemukseen esimerkiksi tyonantajan
antaman tunnustuksen kautta. Yksi haastateltavista kuvailee tilannetta, jossa on vaikeaa
kokea merkityksellisyyttd sellaiseksi, jossa hdnen tydpanostaan ei huomioida ja hin ei

saa kiitosta tekemaistdén tyosta.

HS: - - ei tule kiitosta ja kukaan ei edes muista, ettd si oot tehnyt sen tehtivin.
Kylla se sy0 sitd merkityksellisyyttd, jos sut unohdetaan.

Haastatteluista nousi ilmi se, etti ndhdyksi ja kuulluksi tulemisen tarpeeseen liittyy
esimerkiksi se, ettd he saavat osallistua paédtoksentekoon tyopaikalla. Se, ettd
tyontekijoiden mielipiteitd ja ideoita otetaan vastaan, mahdollistaa sen, ettd kaikilla on
mahdollisuus vaikuttaa ty0yhteisdéd koskeviin asioihin. Tyontekijéiden mielipiteiden
kuuleminen lisdd Z-sukupolven kokemusten perusteella tunnetta siitd, etti heidén
nidkemyksidédn arvostetaan ja ettd kaikki ovat tasavertaisia jasenid tyoyhteisossa.

H9: Mai sanoisin, ettd hyvd tydilmapiiri ldhtee siitd, ettd kaikkia

kunnioitetaan, kaikkien ajatukset ovat keskenddn yhtd arvokkaita. Véhén

tammoinen ruotsalainen “forankringsprocess”, ettd kaikkia ainakin kuullaan.

Ja sitten voidaan yhdessé pddtyd johonkin toiseen padtdkseen, mutta silloin

kaikki ovat jollain tavalla olleet mukana siind pddtoksenteossa, ainakin
saaneet ddnensd kuulluksi.

Nahdyksi ja kuulluksi tulemisen ohella haastateltavien kokemuksissa tilanteista, joissa
heilld on ollut vaikeuksia kokea merkityksellisyyttd tyossdén, on ollut keskeisti se, ettd
heilli on ollut vaikeuksia hahmottaa tyotehtdviensd vaikutusta suurempaan
kokonaisuuteen. Z-sukupolven tyontekijat haluavat kokea, ettd heiddn tekemalldéan tyolla
on olennainen vaikutus kokonaisuuden onnistumisessa. Aikaisemmassa kirjallisuudessa
muun muassa Martela ja Pessi (2018) ovat tehneet samankaltaisia havaintoja siitd, etti
tyd koetaan merkitykselliseksi silloin, kun se palvelee jotakin suurempaa tarkoitusta.
Myos Stegerin ym. (2012) tutkimuksessa on osoitettu, ettd tyd koetaan merkitykselliseksi
silloin, kun silld on jokin laajempi vaikutus. Jotta tyontekijd pystyy arvioimaan omien
tyotehtdviensd vaikutusta kokonaisuuteen, Z-sukupolven tyontekijat haluavat ymmartaa,

miksi ja ketd varten tyotd tehddan.

H10: Mulle on kylld tirked aina tietdd, ettd miksi sitd [tyotd] tehdddn. Jos se
jaa vahan epdaselvidksi, mihin se vaikuttaa niin sitten se tuntuu tosi tosi
tympéddnnyttivilta. - - haluaa tietdd, mihin se vaikuttaa se tyo. Jos mé sen
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tieddn, ettd se mun tyd hyodyttdd jotakuta niin sitten mi nden siind sen
merkityksen ja merkityksellisyyden.

Haastateltavat tuovat ilmi tilanteita, joissa heidén on ollut vaikeaa nahdd oman osuutensa
vaikutusta kokonaisuuden onnistumisessa. Tdmé viittaa Hackmanin ja Oldmanin (1974)
tyon ominaisuuksien teorian yhteen osa-alueeseen, jonka mukaan tehtdvén sisillolla ja
vaikutuksella kokonaisuuteen on merkityksellisyyden kokemuksen kannalta olennainen
merkitys. Koska uransa alkuvaiheessa olevien tyontekijoiden omat tydtehtdvat ovat
pienid osia isosta kokonaisuudesta, he kokevat vaikeammaksi tuntea merkityksellisyytta

liittyen siihen, ettd heiddn omat tehtdvénsa olisivat olennainen osa lopputulosta.

H7: - - jos olet hoitanut tapahtumaan esimerkiksi kukat niin ei tule mitenkain
sellainen olo, ettd tein hyvaa tyotd, mutta sitten jos itselld on ollut isompi osa-
alue - - tulee semmoinen merkityksellinen fiilis - - siksi on ollut vélilla vaikea
koordinaattorin tai harjoittelijan roolissa kokea sitd merkityksellisyytta,
koska sulla on ollut niin pienid tehtdvid niissi isoissa projekteissa.

Toisaalta toinen haastateltavista korostaa sité, ettd vaikka omat tyotehtivit ovatkin pienid,

se motivoi, kun ymmartaa etti ne auttavat kokonaisuuden onnistumisessa.

HS5: Se myds motivoi, ettd tietdd ettd ndilldi mun omilla pienilld jutuilla
rakennetaan jotain yhteistd isoa, joka sitten ndkyy enemmén konkreettisena
kuin ne omat pienet jutut. Kylldi se melkein poikkeuksetta tyotehtidvid
tehtéessd olisi kiva, ettd se vaikuttaa oikeasti johonkin. Ei halua, ettd tyo
tuntuu turhalta.

Oman roolin merkitystd kokonaisuuden kannalta voi olla helpompaa ymmartdd muiden
kautta. Haastatteluissa nousi esiin, ettd tiimin onnistumiset voivat olla yksi tapa kokea,

ettd oma ty0 on osa isompaa kokonaisuutta.

H1: Mun mielestd merkityksellisyyttd saa myds tyoyhteisostd. Varsinkin jos
tyopaikalla on vaikka tyOpari tai tehddin tyotehtdvid tiimissa tai ne riippuvat
jotenkin toisistaan, niin kylld mun mielesta sitd merkityksellisyyttd saa myos
siitd, ettd on tehnyt oman osansa siind projektissa tai tulee yhteinen voitto sille
tiimille tai onnistumisen tunne. On tavallaan osa jotakin isompaa asiaa, niin
se voi olla.

Aikaisemmissa tyon merkityksellisyyden tutkimuksissa sosiaaliset suhteet (Pratt &
Ashforth 2003) sekd yhteenkuuluvuus ja yhteyden luominen muihin (esim. Lips-Wiersma
& Wright 2012) ovat nousseet keskeisiksi tekijoiksi merkityksellisessd tyOssd. Z-
sukupolvelle toteutetuissa haastatteluissa ei kuitenkaan korostunut tarve kokea vahvaa
yhteenkuuluvuutta toisiin. Haastateltavat eivét esimerkiksi pitdneet sitd tarkednd, ettd he

jakavat tyokavereidensa kanssa samanlaisia arvoja.
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H2: Ehkd enemmin tyonantajan yleiset arvot. Kylld se on mahdollista tehda
toitd tyokavereiden kanssa, kenelld on erilaiset arvot.

Empiiriset tulokset korostavat Z-sukupolven odotuksia monimuotoisen ja yhdenvertaisen
tyOyhteison puolesta. Z-sukupolvelle on tarkedd, ettd tyOyhteisdé koostuu erilaisista

taustoista tulevista ihmisisti.

H1: Ei mun tyokaverin, vaikka poliittinen vakaumus, kuulu mulle milldan
tavalla ja jos niistd puhutaan kahvipdydéssd, niin toivottavasti se keskustelu
kdydéaan silleen kunnioittavassa hengessa.

Empiiristen tulosten perusteella monimuotoisuutta, tasavertaisuutta ja yhdenvertaisuutta
arvostava Z-sukupolvi on suvaitsevaisempi siind, mitd tulee tydkavereiden
arvomaailmaan tai vakaumukseen. He arvostavat erilaisuutta, minkéa takia he eivat pida
yhteenkuuluvuutta tai yhteyden luomista toisiin yhtd tirkednd kuin aiemmat
merkityksellisyyden ja tyonantajan houkuttelevuuden tutkimukset ovat osoittaneet.
Yhteenkuuluvuutta tirkeampéani he pitdvét osallisuutta ja tunnetta siité, ettd oma rooli on

arvokas osa organisaatiota.
6.2.3 Itsensa toteuttaminen

Kolmas aineistosta esiin nousseista tyon merkityksellisyyden teemoista on itsensd
toteuttaminen. Itsensd toteuttamisen yhteydessé korostuu erityisesti vapaus, joka on myos
muun muassa Sakdiyakornin ym. (2021) ja Kapuscinskin ym. (2023) mukaan Z-
sukupolvelle tdrked arvo. Haastateltavien kokemukset vahvistavat Kapuscinskin ym.
(2023) tutkimustuloksia vapauden tunteesta, joka on médritelty vapaudeksi suorittaa
tyotehtivid haluamallaan tavalla, ilman tyonantajan asettamia rajoituksia. Haastatteluissa
itsensd toteuttamisen yhteydessa korostui erityisesti se, ettd itsensé toteuttaminen ilmenee

silloin kun tydntekijoille annetaan vapaus paittad itse, miten he suorittavat tyotehtivia.

H2: - - ettd voi toteuttaa itseddn - - tyonantaja antaa sithen mahdollisuuden ja
antaa vapautta tehdd se tehtivd omalla tavalla - - ettid ei ole jotain tiettyd
kaavaa, jolla sun on pakko suorittaa sitd tehtidviéd vaan sd voit soveltaa sité ja
toimia itselle esimerkiksi nopeammalla tai parhaalla tavalla.

Itsedén toteuttava ihminen saa toimia omien ehtojensa mukaan. Se tdyttdd Decin ja
Ryanin (1985) itseohjautuvuusteorian mukaan omaehtoisuuden psykologisen
perustarpeen, jolla on sisdistd motivaatiota ja sitd kautta tyon merkityksellisyyttd edistava
vaikutus. Samoin Martelan & Pessin (2018) kirjallisuuskatsauksessa itsensa

toteuttamisella viitataan autonomian kokemukseen ty0ssd ja sen sanotaan yhdessd
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laajemman paddaméérin kanssa lisddvan kokemusta siitd, ettd tyd on merkityksellistd. Tyon
ja vapaa-ajan tasapainoa arvostavalle sukupolvelle vapaus toteuttaa itseddn tarkoittaa
my®0s sitd, ettd ty0 el saa rajoittaa tyontekijdn vapaa-aikaa liikaa, vaan se on mahdollista

sovittaa yhteen muun elimén kanssa.

H4: Ma koen silloin merkityksellisyyttd, kun méa herdén aamulla onnellisena.
Kun mi saan itse pédattdd, ettd mitd md teen ja milloin mé teen. M4 saan
vapauden siithen, ettd miltd mun eliméa nayttaa.

H6: - - ettd mind voin tehdd vapaasti asioita ja ty0 ei rajoita minun vapaa-
aikaani tai muuta elamii mitenkddn suunnattomasti.
Aiemmassa tyon merkityksellisyyden kirjallisuudessa Lips-Wiersma ja Wright (2012)
ovat piténeet kykyéd ilmaista luovuuttaan osana tdyden potentiaalin ilmaisemisesta. Myds
haastatteluista kédvi ilmi, ettd luovuuden ilmaiseminen voi olla myds tapa toteuttaa
itseddn. Yksi haastateltavista kuvailee, ettd hénelle vapaus toteuttaa itsedéin nékyy siind,

ettd hin saa olla luova ratkaisuissaan.

H9: Joo kylld ma koen, ettd timmoisessé ei niin suuressa taiteilijan ty0ssa,
niin se itsensé toteuttaminen tulee sitten niissd omissa luovissa ratkaisuissa,
ettd jollekin se on tietty tapa vaikka kirjoittaa koodia, jollekulle se on sitten
se, ettd miten tykkaa piirtdd raportteja ja sitten mulle se on esimerkiksi se, ettid
miten ma tykkdin keskustella asiakkaiden kanssa. Mé koen, ettd se on sitten
taas mun hetki olla luova ja tuoda sitten omaa luovaa puolta esille.

Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) mukaan itsensd toteuttaminen tdyttyy puolestaan
silloin, kun tyontekija voi olla uskollinen itselleen. Samanlaisia havaintoja tehtiin myds
haastatteluista, joissa yksi haastateltavista korosti, ettd merkityksellisyys liittyy siihen,

ettd saa tehdi valintoja, joiden takana pystyy seisomaan ja jotka vastaavat omia arvoja.

HI1: Kylld mi itse uskon, ettd osa siitd merkityksellisyydestd myos tuntuu
siind, ettd milld tavalla mé teen t6itd ja ma koitan tehdd toitd mun arvojen
mukaisesti ja mun hyvien késitysten mukaisesti ja koitan edistdd sitd alaa
audiovisuaalista alaa, milld olen parempaan - - niin kyllihdn se antaa
semmoista lisdmerkitysta sille tyolle, ettd uskoo itse edistdvinsd niitd omia
tarkeitd arvoja silld alalla.

6.2.4 Myotavaikuttaminen

Myétivaikuttaminen on neljds Z-sukupolven haastatteluista nousseista tyon
merkityksellisyyden teemoista. Myotiavaikuttamisessa tayttyy Martelan ja Riekin (2018)
mukaan neljds psykologinen tarve hyvéntahtoisuus, jonka mukaan ihmiset haluavat tehdi

muille hyvdi. Hyvéntahtoisuus on my6s Sakdiyakornin ym. (2021) tutkimuksessa yksi
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Z-sukupolven tirkeimmistd arvoista. Haastateltavat kokevat ty0ssd merkityksellisyytta
sellaisissa tilanteissa, joissa he ovat voineet auttaa konkreettisesti esimerkiksi jotain
asiakasta. Seuraavissa katkelmissa tulee esiin Z-sukupolven esimerkkejd tilanteista,

jolloin he ovat kokeneet itsensd merkityksellisiksi.

H3: - - on pystynyt oikeasti auttamaan ihmisid, kenelld on vaikka rahan
kanssa tosi vaikeata ja on saattanut soittaa asiakaspalveluun tosi silleen etti
on oikeasti héti niin sitten se joku pieni, mitd on pystynyt tehdé niin. Tietdd
tavallaan, ettd timé oikeasti auttoi, niin se on ollut merkityksellista.

HS: Sellaisissa, ettd mulle tulee vaikka joku asiakas kipeén polven kanssa ja
sitten me ollaan jumpattu sitd hidnen kanssa kuukausi ja sitten hin toteaa etti
ne minun antamat tehtévit ovat auttaneet ja nyt hénen polvi ei ole enda kipea.
Niin sitten mé oon auttanut ihmista ja sitten ma koen itseni merkitykselliseksi.

Haastateltavien kertomuksissa korostuu se, ettd he ovat tyollddn pystyneet tuomaan
jotakin positiivista esimerkiksi helpotuksen tunnetta asiakkaalle ja voineet edistda sitd
kautta heiddn eldmddnsd. Yksi haastateltavista kuvailee, ettd positiivisen tai iloisen
mielen jattdminen toiselle ihmiselle voi myos olla sellainen tilanne, jossa kokee tyonsi

merkitykselliseksi.

H10: Mulle on aika ihanaa, jos mi pystyn jittimddn jollekin ihmiselle
positiivisen tunteen, vaikka iloisen mielen tai jotain helpotuksen tunnetta. Se
on kyllé ithan parasta.

Vaikka aikaisemmassa kirjallisuudessa (esim. Martela & Pessi 2018; Steger ym. 2012)
tyon laajempaa tarkoitusta on pidetty edellytyksend merkityksellisyydelle, kaikille
haastateltaville ei ollut yhtd tirkedd, ettd he voivat tyollddn vaikuttaa myonteisesti

maailmaan tai tuottaa jotakin suurempaa hyvii yhteiskunnalle.

H2: Sen ei vélttamatta tarvitse olla osa mitdén isompaa, kunhan se on vaikka
sille tietylle ihmisryhmélle tai asiakasryhmiélle tirked asia. Ja vaikka edistaa
niiden eldméa jollain tavalla, niin sitten se on ihan merkityksellistd my®0s.

Yksi haastateltavista kuitenkin mainitsi, ettd tyoskentely yrityksessd, jonka missiona on
tukea tai parantaa thmisten hyvinvointia tuntuisi merkitykselliseltd. Tami tukee Lips-
Wiersman ja Wrightin (2012) tyon merkityksellisyyden nelikentéin yhtd ulottuvuutta
muiden palvelemista, jolla viitataan muiden hyvinvoinnin edistdmiseen aina yksilon
auttamisesta laajemman muutoksen aikaansaamiseen.

H4: Mi koen, ettd yrityksen mission pitdisi jollain tavalla tukea ihan

tavallisen, ithan jokaisen ihmisen hyvinvointia. Ma kokisin, ettd se liittyisi
jollain tavalla semmoiseen yhteiskunnalliseen ongelmaan, joka meidén tulee
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ratkaista ja jonka kanssa me ollaan koko aika vastakkain. Liittyy se sitten
mielenterveyteen tai ithan kansanterveyteen. Parannetaan ihmisten tydoloja.

Yksi haastateltavista mainitsi, ettd hin kokee oman tyonsi erityisen merkitykselliseksi
silloin, kun hén voi rakentaa jotakin uutta, jonka avulla voidaan helpottaa jonkun muun

tyotd. Myo0s seuraavassa esimerkissa kiteytyy Z-sukupolven halu tehdd muille hyvaa.

H9: Koen ettd se [merkityksellisyys] liittyy sithen, ettd on rakentanut jotain
uutta, joka helpottaa jotain sidosryhméi jollain tavalla. Kaikella ty6lldhian
toivottavasti tuottaa jonkinlaista lisdarvoa, mutta mun mielestd silloin kun
rakennetaan jotain uutta, tehdddn vaikka joku raportointiratkaisu, joka
nopeuttaa jotain liiketoimintaprosessia tai esimerkiksi vaikka jos tekisi jotain
vastuullisuusraportointia, niin se voisi johtaa siihen, ettd niihin ongelmiin
herittiisiin ja sitten joku alkaisi edistimédn jotakin asiaa sen takia. Silloin on
kaikista merkityksellisin olo, kun on paissyt tekeméén jotakin uutta, joka
my0s péityy jonkun kdyttoon eikd vaan ettd tehtiin vaan tekemisen takia.

Tulokset osoittavat, ettd merkityksellisyyden kokemukset liittyvét vahvasti tyontekijan
omaan rooliin ja tyotehtdviin, jolloin tyonantajan voi tarjota edellytykset sille, ettd tietyt
ominaisuudet tdyttyviat ja edesauttaa sitd, ettd tyontekija voi kokea tyOssddn
merkityksellisyyttd eli  kyvykkyyttd, osallisuutta, itsensd toteuttamista tai

myotivaikuttamista.



71

7 Johtopaatokset

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyon merkityksellisyyden roolia
tyonantajabrandin houkuttelevuudessa Z-sukupolven ndkokulmasta. Tutkimuksessa

pyrittiin vastaamaan kolmeen osakysymykseen:
o Miten tyénantajabrdndin houkuttelevuus rakentuu?
e Millaisia arvoja ja odotuksia Z-sukupolvella on tyéeldmdssd?
e Miten tyon merkityksellisyys syntyy?

Seuraavissa alaluvuissa esitetddn teoreettiset johtopddtokset ja  suosituksia
litkkkeenjohdolle Z-sukupolvelle toteutetun empiirisen tutkimuksen sekd aiemman
kirjallisuuden perusteella. Lisdksi kdydddn ldpi tutkimuksen rajoitukset ja esitetdén

suosituksia jatkotutkimusta varten.
7.1 Teoreettiset johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella tyonantajan houkuttelevuus muodostuu tietyisti
organisaation ominaisuuksista, jotka mahdollistavat tyontekijin arvoja vastaavan
toiminnan. Houkuttelevuus ei siis muodostu pelkdstdin tyonantajan tarjoamista eduista,
kuten aiemmissa tutkimuksissa (esim. Ambler & Barrow 1996; Berthon ym. 2005), vaan
se on vahvasti sidoksissa tyontekijdn arvomaailmaan. Tyontekijoiden arvot vaikuttavat
siis sithen, millaisia ominaisuuksia he arvostavat tyOnantajissa ja mitd paremmin ndma
ominaisuudet sopivat tyontekijoiden arvoihin, sitd houkuttelevampana tyonantajabriandia

pidetddn.

Huolimatta siitd, ettd tyon merkityksellisyyden tutkimus on heréttinyt viime aikoina
kiinnostusta eri tutkimusaloilla sekd organisaatiokontekstissa, tutkijat eivdt ole
onnistuneet muodostamaan selkedd kasitystd siitd, miten merkityksellisyyden kokemus
syntyy tai miten se on yhteydessd organisaation houkuttelevuuteen tyonantajana. Siind
missd aiemmissa tutkimuksissa (esim. Martela & Pessi 2018; Blustein ym. 2023; Pratt &
Ashforth 2003) merkityksellisyyden kokemusta on pidetty subjektiivisena kokemuksena
eikd niinkddn tyohon liittyvdnd ominaisuutena, timdn tutkimuksen tulokset viittaavat
sithen, ettd tyon merkityksellisyys on sidoksissa tydnantajaan liittyviin ominaisuuksiin,

jotka mahdollistavat tiettyjd merkityksellisyyden kokemusta synnyttdvid tunteita
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kyvykkyyttd, osallisuutta, itsensé toteuttamista ja mydtavaikuttamista. Kun tydnantajaan
liittyvdt odotukset tietyisti ominaisuuksista tdyttyvit, tyontekijdt voivat kokea
merkityksellisyyttd tyossddn. Néin ollen tydon merkityksellisyys on osa tyOnantajan

houkuttelevuutta.

Kuvio 11 tdydentdd aiemman kirjallisuuden perusteella muodostettua teoreettista
viitekehystd (Kuvio 8) osoittamalla, ettd Z-sukupolven arvot vaikuttavat siithen, millaisia
odotuksia heilldi on tyoeldmidssd, ja millaisia tyOnantajabrindejd he pitdvét
houkuttelevina. Tyon merkityksellisyys on muiden tyOnantajaan liittyvien
ominaisuuksien ohella keino lisdtd tyonantajabrindin houkuttelevuutta. Vastauksena
tutkimuksen ensimmadiseen osakysymykseen “Miten tyonantajabrindin houkuttelevuus
syntyy?” tutkimustulokset osoittavat, ettd houkuttelevuus syntyy tyontekijoiden arvoista
ja odotuksista tiettyjd tyOnantajan ominaisuuksia kohtaan, mitkd edesauttavat
merkityksellisyyden —kokemusta ja  muodostavat yhdessd tydnantajabrindin

houkuttelevuuden.

Tyonantajabrindin houkuttelevuus

Vilittdvé tyonantaja, Inklusiivinen tydyhteiso, Vastuullinen organisaatio

Tyon merkityksellisyys
Kyvykkyys, Osallisuus, Itsensi toteuttaminen, Mydtévaikuttaminen

Z-sukupolven odotukset tydelimiissa
Arvostus, Oman potentiaalin hyddyntaminen,
Kasvu- ja kehittymismahdollisuudet, Joustavuus, Hyvé ty6ilmapiiri, Avoimuus,

Tasavertaisuus, Vastuullisuus, Arvojen yhteensopivuus

Z-sukupolven arvot

Kuvio 11 Tyon merkityksellisyyden rooli tydnantajabrandayksessa Z-sukupolven nakoékulmasta

Teoreettista viitekehystd on rikastettu kolmella tyonantajabrindin houkuttelevuuden
ulottuvuudella, jotka kuvailevat Z-sukupolvea houkuttelevaa tyonantajabrindid ja
vastaavat tutkimuksen toiseen osakysymykseen “Millaisia arvoja ja odotuksia Z-

sukupolvella on tyoeldmdssd?”’. Ensimméiinen Z-sukupolvea houkuttelevan tyonantajan
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ulottuvuus on “Vilittdvd tyonantaja”. TyOnantaja voi osoittaa vilittdvyyttdin muun
muassa osoittamalla arvostusta huomioimalla tyontekijoiden erilaisia tyOtapoja. Z-
sukupolvi odottaa tydnantajalta joustavuutta sekd vapautta, jotta he saavat tyoskennelld
itsendisesti ja omilla ehdoilla. Z-sukupolvelle on tdrkedd pystyd soveltamaan taitojaan

tyossédédn. Lisdksi he odottavat tyonantajien tarjoavan mahdollisuuksia kasvaa ja kehittyé.

”Vilittdvan tyonantajan” ulottuvuudessa on samankaltaisuuksia aiempien Z-sukupolven
arvoja tarkastelevien tutkimusten kanssa. Arvostuksen tunne on korostunut myds
aiemmissa tutkimuksissa (esim. Sakdiyakorn ym. 2021; Kapuscinski ym. 2023), mutta
niissd on korostettu enemmén arvostuksen tarvetta tunnustusten ja palkitsemisen
muodossa, kun taas tdssd tutkimuksessa arvostus liittyy enemmin tyOnantajan
osoittamaan ymmarrykseen ja inhimillisyyteen. Kehittymisen osalta aiemmat
tutkimukset ovat korostaneet Z-sukupolven tarvetta edetd urallaan ja saada taloudellisia
palkkioita (esim. Kapus$cinski ym. 2023). Tdma tutkimus viittaa kuitenkin siihen, etti Z-
sukupolvea ei ensisijaisesti motivoi taloudelliset kannustimet vaan sen sijaan he asettavat
etusijalle mahdollisuudet kehittdd itsedén, johon myos Panditan (2022) ja Dreweryn ym.
(2023) tutkimustulokset viittaavat. Kasvumahdollisuudet liittyvét vahvasti Z-sukupolven

henkil6kohtaiseen kehittymiseen ja jatkuvaan oppimiseen.

Joustavuuteen liittyvét 10ydokset heijastelevat aikaisempien tutkimusten tuloksia Z-
sukupolven tarpeesta vapauden tunteelle ja itsendisyydelle (esim. Pandita 2022; Ozkan &
Solmaz 2015). Tédssd tutkimuksessa havaittiin, ettd tarve vapaudelle ja joustavuudelle
kumpuaa sekd Z-sukupolven odotuksista tyoeldmén tasapainoon sekd yksilollisten
tarpeiden tiyttdmiseen. Itsendisyyden yhteydessé korostui erityisesti se, ettd Z-sukupolvi
haluaa, ettd tyonantajat luottavat heihin ja heidén osaamisensa ja he saavat tehdd muokata
tyotddn omanndkoiseksi. Lisdksi haastatteluissa korostui tydeldmén ja vapaa-ajan
ndkeminen toisistaan irrallisina. Z-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaansa ja toivoo, etti
tyOnantaja my0s arvostaa tyontekijoiden henkilokohtaista eldmid, ja sitd ettd tyo ei

rajoittaisi heiddn vapaa-aikaansa.

Toinen tutkimuksessa esiin nousseista tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuuksista on
”Inklusiivinen tydyhteisd”. Aiemmissa Z-sukupolven tutkimuksissa (esim. Lassleben &
Hofmann 2023; Pandita 2022) on havaittu, ettd Z-sukupolvea houkuttelee iloinen
tydilmapiiri ja positiiviset suhteet tyokavereihin, mika lisdad yhteisollisyytté ja helpottaa

yhteyden luomista muihin. Tdmén tutkimuksen perusteella Z-sukupolvi ei kuitenkaan
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arvosta yhtd paljon tyopaikan sosiaalisia tekijoitd. Heille tirkedmpdd on, ettd kaikki
tulevat keskenddn toimeen ja ettd jokainen saa olla oma itsensd. Tdma korostaa Z-
sukupolven odotusta monimuotoisesta tyOpaikasta, jossa kaikki ovat tasavertaisia

tydyhteison jdsenid, mikd vahvistaa Dreweryn ym. (2023) tuoretta tutkimusta.

Kolmas tyonantajan houkuttelevuuden ulottuvuus ”Vastuullinen organisaatio” vahvistaa
aiempia tutkimuksia (esim. Rzemieniak & Wawer 2021; Kim & Austin 2020;
Kapuscinski ym. 2023) siin, ettd vastuullisuus ja yhteiskuntavastuutoimet voivat toimia
organisaatioilla keinona Iluoda kilpailuetua houkutellessaan Z-sukupolvea. Z-
sukupolvelle on tirkedd, ettd yritykset pyrkivét edistimddn vastuullisuutta kaikilla
kolmella osa-alueella. Myds oikeudenmukaisuus nousi esiin tasavertaisuutta arvostavan
Z-sukupolven vastauksista, mikd vahvistaa Sakdiyakornin ym. (2021) aiempaa
tutkimusta. Lisdksi arvojen yhteensopivuus organisaation kanssa nousi useammissa
vastauksissa kriittiseksi tekijaksi tydnantajan valinnassa, miké osoittaa yhdenmukaisuutta
Reisin ym. (2017) tutkimuksen kanssa ja korostaa arvojen tirkedd roolia tyOnantajan

houkuttelevuuden syntymisessa.

Vastauksena tutkimuksen kolmanteen osakysymykseen “Miten tyon merkityksellisyys
syntyy?” tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyonantajaan liittyvdt ominaisuudet
vaikuttavat kokemukseen tyon merkityksellisyydestd. Tyonantaja, joka osoittaa
arvostusta, antaa tyontekijoille heidédn osaamistaan vastaavia tyotehtdvid sekd huolehtii
siitd, ettd tyontekijd pystyy haastamaan ja kehittiméédn itseddn saa aikaan tunteen
kyvykkyydestd. Kun tyontekijille annetaan vapautta muokata tyotidn itsensd nékoiseksi,
se saa aikaan tunteen siitd, ettd tyOntekijd pystyy toteuttamaan itsedén ja tekeméén tyoti
omien ehtojensa mukaan, miké ilmenee itsensé toteuttamisena. Hyvéssé tyoilmapiirissé,
jossa kommunikoidaan avoimesti ja kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasavertaisesti lisdd
puolestaan tunnetta siitd, ettd oma rooli on osa suurempaa kokonaisuutta ja edesauttaa
sitd, ettd tyontekijélld on mahdollisuus vaikuttaa tyOymparistoonsé liittyviin asioihin.
Nédméd saavat puolestaan aikaan tunteen osallisuudesta. Tydskentely vastuullisessa
organisaatiossa, joka pyrkii edistimain ihmisten ja ympériston hyvinvointia lisdi tunnetta
siitd, ettd omalla tyollddn voi vaikuttaa myoOnteisesti muihin, mikd saa aikaan
myotivaikuttamisen kokemuksen. Tyon merkityksellisyys syntyy ndin ollen

kyvykkyyden, osallisuuden, itsensd toteuttamisen ja myotivaikuttamisen seurauksena.
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Niilld neljallda merkityksellisyyden teemalla on yhtéldisyyksid itseohjautuvuusteorian
kanssa, jonka yhteyttd muun muassa Deci ja Ryan (1985) sekd Martela ja Riekki (2018)
ovat tutkineet tyon merkityksellisyydelle. Tutkimuksen 160ydokset vahvistavat aiempia
tutkimuksia siind, ettd kyvykkyys (Deci & Ryan 1985), itsensé toteuttaminen (Martela &
Pessi 2018), hyvantahtoisuus (Martela & Riekki 2018), myo6tivaikuttaminen (Rosso ym.
2010) ja laajempi padméaidra (Martela & Pessi 2018; Steger ym. 2012) ovat yhteydessi
merkityksellisyyden syntymiseen. Aiemmissa tyon merkityksellisyyden tutkimuksissa
tyon merkityksellisyyden ulottuvuuksiksi nousseet yhteenkuuluvuus (Deci & Ryan 1985)
ja yhteys muihin (Rosso ym. 2010; Lips-Wiersma & Wright 2012) eivit kuitenkaan timén
tutkimuksen  perusteella ole yhteydessd merkityksellisyyden kokemukseen.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd Z-sukupolvelle yhteenkuuluvuuden ja jaettujen arvojen
sijaan tdrkedmpé@a on tunne osallisuudesta eli siité, ettd oma tyo on arvokasta ja he tulevat

tyopaikalla ndhdyiksi ja kuulluiksi.

Koska tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyon merkityksellisyys on sidoksissa
tyOnantajaan liittyviin  ominaisuuksiin, jotka edesauttavat merkityksellisyyden
kokemusta, timén tutkimuksen tulokset eivét vahvistaneet aiempien tutkimuksien (esim.
Bailey & Madden 2016); Steger & Dik 2010) 16ydoksié siité, ettd tyon merkityksellisyys
ulottuu tyon ulkopuolelle ja voi auttaa tunnistamaan merkityksellisyyttd myos tyontekijén

henkilokohtaisessa elaméassa.
7.2 Liikkeenjohdolliset suositukset

Tadmin tutkimuksen tulokset auttavat ymmértdméén Z-sukupolven odotuksia tydnantajia
kohtaan ja kehittimdén tyOnantajabrindejd, jotka houkuttelevat Z-sukupolven
tyonhakijoita. Tunnistamalla Z-sukupolven arvoja tyoeldmaissd, esihenkilot seki
henkildstohallinnan ammattilaiset voivat paremmin luoda sellaisen tydympariston, jossa
Z-sukupolvi viihtyy ja he pystyvdt motivoimaan ja luomaan sitd kautta hyvinvoivia ja
my0s tuottavampia tyOntekijoitd. Ottamalla Z-sukupolven ainutlaatuiset arvot ja
odotukset huomioon, on heidén sitouttamisensa organisaatioon myos helpompaa.
Taulukossa 3 esitetddn litkkeenjohdollisia suosituksia Z-sukupolvelle kohdistetusta

tyOnantajabranddyksestd, joka sisdltdd merkityksellisyyden ndkdkulman.
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Taulukko 3 Liikkeenjohdon suositukset

Z-sukupolvea houkutteleva Suosituksia liikkeenjohdolle

tyonantajabrindi

Korosta tyontekijin roolia Kerro tydntekijille, miten hinen roolinsa liittyy organisaation
organisaatiossa tavoitteisiin ja miten tirked se on niiden saavuttamiseksi.

Anna vapautta toteuttaa itsedin Anna tyontekijélle vastuu tehda itsendisid péaatoksid ja kannusta

hyddyntdméén erilaisia 14hestymistapoja tyon suorittamiseen.

Tue kehittymisti Kerro mahdollisuuksista osaamisen kehittdmiseen ja uralla
etenemiseen. Aseta selkeitd tavoitteita ja anna tyontekijille
konkreettisia askelia niiden saavuttamiseen. Tarjoa haasteita ja
mahdollisuuksia laajentaa osaamista erilaisilla ty&tehtivilla.

Tarjoa joustavuutta ja tydeliimin Tarjoa joustavia tapoja tyon suorittamiseen ajasta ja paikasta

tasapainoa riippumatta. Timi mahdollistaa paremman tydn ja vapaa-ajan
tasapainon.

Edisti monimuotoisuutta, Korosta organisaation sitoutumista monimuotoisuuteen,

yhdenvertaisuutta ja osallisuutta yhdenvertaisuuteen ja osallistamiseen. Viesti, ettid jokainen saa

olla oma itsensi ja rohkaise tyontekijoitd tuomaan esiin omia
nikemyksiddn ja mielipiteita.

Kommunikoi Lipinikyvésti Rakenna luottamusta tyontekijdiden ja johdon vililld
rohkaisemalla avoimeen keskusteluun. Vastaanota palautetta ja
viesti avoimesti ja ldpindkyvisti yrityksen tavoitteista,
muutoksista ja haasteista.

Osoita sitoutuminen vastuullisuuden | Esittele organisaation kestiviin kehityksen ja yritysten
edistimiseksi sosiaaliseen vastuun tavoitteet. Mittaa edistysti niilld osa-
alueilla ja osoita sitoutuminen vastuullisuuden edistdmiseksi.

Toimi arvojen mukaisesti Varmista, ettd organisaation kulttuuri heijastaa arvoja kaikissa

tilanteissa. Puutu tarvittaessa arvojen vastaiseen kiytokseen.

Organisaatiot, jotka kohtaavat haasteita Z-sukupolven osaajien rekrytoinnissa tai
sitouttamisessa, voivat tarkastella organisaationsa kéytédnteitd Z-sukupolven arvojen ja
odotusten ndkokulmasta. Taulukkoon nostetut suositukset toimivat ohjeina

organisaatioille, joissa tyoskentelee nuoria Z-sukupolven edustajia.

Tutkimuksen tulokset korostavat merkityksellisyyden roolia osana tyOnantajan
houkuttelevuutta. Tdmd 10ydds voi auttaa organisaatioita ymmartimdin, miten
merkityksellisyyttd koetaan tydssd myods muiden kuin Z-sukupolven tyOntekijéiden
ndkokulmasta ja kiinnittdd huomiota tyOnantajabranddyksessddn siithen, miten

merkityksellisyydestd voidaan viestid potentiaalisille tyonhakijoille.

Merkityksellisyyteen viittaavat 10ydokset voivat tarjota myds tyohyvinvointiin
perehtyneille ammattilaisille uutta tietoa siitd, millaiset kokemukset vahvistavat
merkityksellisyyttd tyossd ja miten nditd kokemuksia voidaan edistdé ja vaikuttaa ndin

ollen tyontekijoiden hyvinvointiin.
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7.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa havaitaan joitakin rajoituksia, jotka wvaikuttavat tutkimustulosten
yleistettavyyteen. Ensimmaiseksi rajoitteeksi muodostuu haastattelujen mééra. Vaikka
haastatteluihin pyrittiin valitsemaan henkil6ité erilaisista koulutustaustoista, tutkimuksen
aineisto koostui kymmenen Z-sukupolven edustajan kokemuksista, mikd rajoittaa
tulosten yleistettavyyttd. Toiseksi kaikki haastateltavat henkil6t olivat suomalaisia, mika
saattaa vaikuttaa merkittavésti erilaisessa kulttuuriymparistossd toteutetun tutkimuksen
tuloksiin. Jatkotutkimusehdotuksena on suorittaa vastaava laadullinen tutkimus toisessa

Pohjoismaassa tai jopa tdysin erilaisessa kulttuurissa Euroopan ulkopuolella.

Kolmanneksi haastatteluihin valittujen ikd saattaa muodostaa rajoituksia tulosten
yleistettdvyydelle. Yksi haastateltavien valintakriteereistd oli se, ettd haastateltaville on
kertynyt jo jonkin verran tyokokemusta omalta alalta, minka takia kaikista nuorimmat Z-
sukupolven edustajat jdivit pois otannasta. Jatkotutkimusehdotuksena on haastatella Z-
sukupolven nuorimpia henkil6ité tai tehdd esimerkiksi vertailevaa tutkimusta nuorimpien

ja vanhimpien Z-sukupolven edustajien vililla.

Laadullisen tutkimuksen luonne asettaa myos joitakin rajoituksia tutkijan tulkinnan
merkittdvin roolin vuoksi. Erityisesti haastatteluissa, joissa haastateltiin Z-sukupolven
edustajia tutkijan lahipiiristd, on olemassa riski véirille tulkinnoille. Tutkija oli kuitenkin
tietoinen téstd aineistoa kerdtessdin ja pyrki antamaan haastateltaville tilaisuuden kertoa
omista kokemuksistaan mahdollisimman vapaasti ja pyrki vilttdmadan haastateltavien

liiallista ohjailua.

Tyonantajabrindidyksen nidkokulmasta olisi kiinnostavaa tutkia tarkemmin rekrytoinnin
ndkokulmaa. Yksi mahdollinen ldhestymistapa olisi toteuttaa laadullinen tutkimus, jossa
aineistonkeruumenetelména kéytettdisiin siséllonanalyysia. Tutkimuksessa
keskityttéisiin Z-sukupolven reaktioihin erilaisiin tyonantajabrandidyksen elementteihin,
kuten rekrytointitapahtumiin tai tydpaikkailmoitusten sisdltoihin ja analysoitaisiin ndiden
elementtien  vaikutusta  tyOnantajabrindin  muodostumiseen ja  tyOnantajan

houkuttelevuuteen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelun toteutus ja haastattelukysymykset

Téassd haastattelussa tutkitaan tyon merkityksellisyyden roolia tyonantajabranddyksessa
Z-sukupolven ndkokulmasta kolmen piddteeman: tyonantajan houkuttelevuuden, Z-
sukupolven arvojen ja odotuksien sekd tyon merkityksellisyyden kautta. Teemoja
tarkastellaan avoimien kysymyksien ja tarvittaessa tarkentavien kysymyksien avulla,
joiden avulla voidaan syventyd haastateltavien omiin kokemuksiin ja nidkemyksiin

tyoelamaista.

Haastattelussa kerittyjd tietoja hyodynnetddn pro gradu -tutkielmaa varten eikd niitd
luovuteta kolmansille osapuolille. Haastatteluun osallistuminen on luottamuksellista ja
vapaaehtoista. Haastattelut tallennetaan litterointia varten ja niiden hévittdmisesti
tutkimuksen suorittamisen jilkeen huolehditaan asianmukaisesti. Henkilotiedot sekd

muut tunnistetiedot hiivytetiin, jotta haastateltavien henkil6llisyys pysyy salassa.

e Saako haastattelun nauhoittaa puhelimeen?
e Saako vastauksiasi kdyttdd tutkimuksessa?

Taustatiedot

e Syntymédvuosi?
e Missd roolissa ja milld alalla tyoskentelet tdlld hetkella?
e Kuinka monta vuotta olet ollut tyoeldméssa?

Avoimet kysymykset:

Teema 1 — Tyonantajan houkuttelevuus
Millaisiin asioihin kiinnitdt huomiota, kun haet uutta ty6ta?
Millainen on sinun unelmiesi tyonantaja?
Miksi ndma tekijét ovat sinulle tirkeita?
Millaisia etuja unelmiesi tyOnantaja tarjoaa tyontekijoille?
Miksi sinusta on tarkedd, ettd tyOGnantaja tarjoaa nditd etuja?
Millaisen kuvan se antaa tyonantajasta?

Millainen tyonantaja ei houkuttele sinua hakemaan t6ihin organisaatioon?



Teema 2 — Z-sukupolven arvot ja odotukset tyoeliméssi
Mitka ovat sinulle térkeitd arvoja tyoelamassa?

Miten ndma4 arvot ndkyvét tyopaikalla?

Miksi ndma arvot ovat tirkeitd?

Onko sinusta tirkedd jakaa tyonantajan kanssa samanlaisia arvoja?
Millaisia odotuksia sinulla on tyonantajalle?

Onko mainitsemillasi arvoilla jokin yhteys odotuksiisi tyonantajasta?

Teema 3 — Tyon merkityksellisyys
Mistd merkityksellisyys syntyy sinulle tyossi?
Oletko kokenut merkityksellisyyttd tyoeldméssa?
Anna esimerkki tilanteesta. Milté se tuntuu?
Anna esimerkki tilanteesta, jossa sinun on ollut vaikea kokea

merkityksellisyyttd tydssisi. Miltd se tuntuu?

Tarkentavat kysymykset:

ITSENSA TOTEUTTAMINEN

Itsensi toteuttaminen:

Miten tdrkednd pidit sité, ettd saat toteuttaa itsedsi tydssid?
Miten tirkeénd pidat sitd, ettd voit hyddyntdad luovuuttasi?
Omachtoisuus:

Onko sinusta tirkedd, ettd tyonantaja tarjoaa vapautta? Kerro lisda.

89

Onko sinusta tirkedd, ettd tyonantaja mahdollistaa itsendisen tydskentelyn? Kerro lisé4.

Miten tirkeénd pidét joustavaa ty0ymparistdd (esim. etétyd)?

Miten tarkedna pidét sitd, ettd voit muokata tydtdsi muun eldmén ymparille?

OSAAMINEN, KEHITTYMINEN JA PALKITSEMINEN
Osaaminen:

Millainen merkitys silld on, ettd saat hyddyntdd osaamistasi tyossa?
Millainen rooli onnistumisen kokemuksilla on tyoelamassa?

Onko sinusta tirkedd kokea, ettd tekeméési tyGtési arvostetaan? Miksi?

Itsensi kehittiminen:
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Onko sinusta tarkedd, ettd tyonantaja tarjoaa tukea itsensd kehittdmiselle?

Onko sinusta tarkedd, etti tyonantaja tarjoaa mahdollisuuksia edeté uralla?
Palkitseminen:

Onko tyonantajan antama tunnustus sinulle tarkedd? Kerro lisda.

Millainen merkitys tydnantajan tarjoamilla taloudellisilla eduilla, kuten palkalla tai
etuuksilla on?

Millainen merkitys silld on, etté tyo tarjoaa taloudellista turvaa?

YHTEISOLLISYYS

Yhteisollisyys:

Millainen tydkulttuuri unelmiesi tydnantajalla olisi?
Millaisessa tydyhteisdssd viihdyt parhaiten?
Millainen rooli yhteisollisyydelld on tydeldaméssa?
Yhteenkuuluvuus:

Miten térkeénd pidit yhteenkuuluvuutta tydeldmissi?

Miten tirkednd pidat sitd, ettd jaat tyokavereiden kanssa samanlaisia arvoja?

LAAJEMPI TARKOITUS

Laajempi tarkoitus:

Miten tirkedd on kokea, ettd tekemadsi tyd palvelee suurempaa kokonaisuutta?
Onko sinusta tarkedd, ettd tyolldsi on olennainen vaikutus muiden ihmisten eldméén tai
tyohon (organisaatiossa tai sen ulkopuolella)?

Myonteinen vaikutus:

Miten tarkeénd pidét sitd, ettd voit tuottaa tyon kautta hyvad muille? Millaisissa
tilanteissa koet tatd?

Miten tdrkedna pidat sitd, ettd yrityksen toiminta on vastuullista? Kerro lisaa.
Miten tdrkedna pidét sitd, ettd yrityksen toiminta on eettistd? Kerro lisda.

Onko sinusta tarkedd, ettd tyosi kautta voit vaikuttaa myonteisesti muihin (esim.

ympéristdon ja yhteiskuntaan)? Jos kylld, niin miksi koet sen tarkedksi?
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Liite 2. Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimusaineisto
Aineistotyyppi | Sisiltia Tuotan Joku muu on  Muuta
henkilotietoja = aineiston itse | tuottanut huomioitavaa
aineiston
Haastattelut X X

Henkilotietojen kisittely tutkimuksessa

Laadin tutkittavilleni tietosuojailmoituksen ja toimitan sen heille ennen aineiston keruuta

Henkil6tietojen osalta rekisterinpitdjdnd toimii opiskelija yliopisto [

Aineistoni ei sisdlla henkildtietoja L

Aineiston kiyttoon liittyvit luvat ja oikeudet
Tarvittavat luvat ja niiden hankkiminen
Aineistotyyppi: Haastattelut

Tutkittavilta on pyydetty lupa heiddn vastauksien hyddyntdmiseksi tdssd pro gradu -

tutkielmassa. Keriéttyd dataa kdytetddn vain tutkimuksen tekemiseen.
Aineiston siilyttiminen tutkimuksen aikana

Missd sdilytét aineistoasi tutkimuksen aikana?
Yliopiston verkkokansiossa [

Yliopiston tarjoamassa Seafile-pilvipalvelussa
Jossakin muualla, missa? []

Aineiston dokumentointi ja metadata

Aineiston dokumentointi
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Kéytdn aineiston dokumentointiin
tutkimuspaivikirjaa [

erillistd dokumenttia, johon kirjaan aineiston pédasiat, kuten tehdyt muutokset, analyysin

vaiheet sekd esim. muuttujien merkitykset

aineiston mukana kulkevaa readme-tiedostoa, jossa kuvataan aineiston padasiat [
jotain muuta, mita? []

Aineiston jirjestys ja eheys

Sédilytdn alkuperdisen aineiston erillddn tutkimuksenteon aikana kéayttaméastini

aineistosta, jotta voin palata alkuperidiseen, jos tarvetta ilmenee.

Versionhallinta: mietin jo ennen tutkimuksenteon alkua, miten tulen nimedméén eri

aineistoversiot ja noudan sitd systemaattisesti

Tiedostan jo tutkimuksen alussa aineistoni elinkaaren, ja varaudun tilanteisiin, joissa data

saattaa huomaamatta muuttua, kuten esim. nauhoitus, litterointi, konversio toiseen

tiedostomuotoon, tallentaminen jne.
Metadata

Tallennan aineistoni arkistoon tai tietopankkiin, joka huolehtii metadatasta puolestani. [
Minun pitdd luoda metadata, koska arkisto, johon tallennan aineiston edellyttda sitd. []

En tallenna aineistoani julkiseen arkistoon, enka tarvitse metadataa.
Aineisto tutkimuksen valmistuttua

Miti aineistollesi tapahtuu, kun tutkimus valmistuu?

Sailytdn kaiken datan 5 vuotta Turun yliopiston suosituksen mukaan.

Jos sdilytét dataa, kuvaa, missd: Henkilokohtaisella kovalevylla
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	7.2 Liikkeenjohdolliset suositukset
	7.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Haastattelurunko
	Liite 2. Aineistonhallintasuunnitelma


