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Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin Z-sukupolven, eli noin 1990-luvun puoliva-
lin jalkeen ja 2010-luvun alussa syntyneiden, tyoelamaodotuksia seka heidan
tydelamaan liittyvia arvoja. Aiheen taustalla oli havainto siita, etta Z-sukupolvi
on uusin tyomarkkinoille siirtynyt sukupolvi, jonka vaikutus tyoelamaan kasvaa
edelleen tulevina vuosina. Koska osa sukupolven edustajista ei ole viela siir-
tynyt tydelamaan, organisaatioilla ei valttamatta ole kattavaa ymmarrysta hei-
dan odotuksistaan ja arvoistaan. Taman vuoksi organisaatioille voi olla haas-
tavaa mukauttaa toimintatapojaan ja kaytantojaan siten, etta ne vastaavat
my0Os taman sukupolven tarpeisiin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millaisia odotuksia ja arvoja Z-sukupol-
vella on ty6elamaa kohtaan seka miten organisaatiot voivat kehittaa toimin-
taansa vastatakseen naihin odotuksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
uutta tietoa opinnaytetyon aiheesta ja muodostaa sen pohjalta kaytannon ke-
hittmisehdotuksia, joiden avulla organisaatiot voivat Z-sukupolven nakokul-
masta vahvistaa tydnantajamielikuvaansa ja rekrytointiprosessejaan, kehittaa
johtamiskaytantdjaan seka edistaa heidan tydmotivaatiota ja sitoutumista. Tut-
kimus toteutettiin tapaustutkimuksena, jossa hyodynnettiin seka maarallisia
etta laadullisia menetelmia. Tutkimusaineisto kerattiin kyselytutkimuksella Z-
sukupolven edustajilta seka teemahaastatteluilla, jotka kohdistettiin henkilos-
tdasioiden asiantuntijoille eri organisaatioista. Tutkimusmenetelmien yhdista-
minen mahdollisti aiheen monipuolisen ja kokonaisvaltaisen tarkastelun.

Tulosten perusteella laadittiin organisaatioille konkreettisia kehittamisehdotuk-
sia, jotka kohdistuvat rekrytointikaytantojen ja tydnantajamielikuvan vahvista-
miseen, esihenkilotyohon ja johtamiseen seka tydmotivaation ja sitouttamisen
tukemiseen. Naiden ehdotusten avulla organisaatiot voivat kehittaa toiminta-
tapojaan ja kaytantdjaan, jotta ne vastaavat entistd paremmin Z-sukupolven
tyoelamaodotuksiin. Z-sukupolven tarpeiden huomioiminen tyoelamassa voi
vahvistaa heidan tydntekijakokemusta ja sitoutumista organisaatioon, mutta
samalla myOs parantaa organisaatioiden kilpailukykya tyoelaman jatkuvassa
muutoksessa. Opinnaytety6ta ei toteutettu toimeksiantona, ja sen tulokset ovat
laajasti sovellettavissa eri organisaatioissa ja toimialoilla.
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The aim of this thesis was to examine the work-life expectations and values of
Generation Z, defined as those born approximately between the mid-1990s
and the early 2010s. The topic was based on the observation that Generation
Z is the most recent generation to enter the labour market, and its influence on
working life is expected to grow in the coming years. As many members of this
generation have not yet entered working life, organisations may not have a
comprehensive understanding of their expectations and values. This can make
it difficult for organisations to adapt their practices and policies to meet the
needs of this generation.

This study aimed to examine the expectations and values of Generation Z re-
garding working life, and to explore how organisations can develop their prac-
tices to better meet these expectations. The objective of the study was to pro-
duce new knowledge on the topic and, based on the research findings, to for-
mulate practical development proposals that organisations can use to
strengthen their employer image and recruitment processes, develop leader-
ship practices, and enhance the work motivation and commitment of Genera-
tion Z employees. To address this research aim, the study adopted a conver-
gent design, which combines quantitative and qualitative methods to examine
the same topic from different perspectives. The research data were collected
through a survey targeted at Generation Z respondents and through thematic
interviews with HR professionals from different organisations. The combination
of these research methods enabled for a more comprehensive understanding
of the topic.

Based on the findings, practical development proposals were created for or-
ganisations. These focused on improving recruitment practices and employer
branding, leadership and management, and supporting employee motivation
and commitment. These proposals can help organisations respond more ef-
fectively to the expectations of Generation Z. Taking these needs into account
may strengthen the employee experience and commitment, while at the same
time improve organisational competitiveness in a changing work environment.
This thesis was not commissioned by any specific organisation, and the results
can be applied broadly across sectors and organisational contexts.

Keywords: Generation Z, generational experiences, working life, workplace re-
lations, recruitment of employees, managerial skills,
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1 JOHDANTO

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa, ja uusien sukupolvien siirtyessa tyo-
markkinoille organisaatioiden on mukautettava toimintamallejaan vastaamaan
muuttuvia odotuksia ja arvoja. Tama on keskeista niiden kilpailukyvyn ja hou-
kuttelevuuden sailyttamiseksi seka tyonantajina etta tyoyhteisdina. Tama opin-
naytetyo keskittyy tarkastelemaan Z-sukupolvea, joka on uusin tydmarkkinoille
siirtynyt sukupolvi (Dolot, 2018, s. 44). Z-sukupolveen luetaan yleisesti henki-
I6t, jotka ovat syntyneet noin 1990-luvun puolivalin jalkeen ja 2010-luvun
alussa (Lintula, 2020, s. 213).

Tybelamassa menestyvat tulevaisuudessa ne organisaatiot, jotka kykenevat
vastaamaan tyontekijoidensa tarpeisiin ja luomaan myonteisen tyontekijako-
kemuksen. Myodnteinen tyontekijakokemus edistaa tyontekijan tyotyytyvai-
syytta ja tuottavuutta, mutta myos organisaatioon sitoutumista seka tyossa
suoriutumista. Se on kokonaisuus, joka kattaa koko tydsuhteen aina rekrytoin-
nista perehdytykseen ja palkitsemisesta tydsuhteen paattymiseen. Koko orga-
nisaation on tarkedad ymmartaa tyontekijakokemuksen vaikutus ja sitoutua sen

pitkajanteiseen kehittamiseen. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 114-116.)

Z-sukupolven vanhimmat edustajat ovat jo siirtyneet tydelamaan, kun taas su-
kupolven nuorimmat ovat vasta tulevaisuudessa astumassa tyomarkkinoille.
Nain ollen heidan vaikutuksensa tyomarkkinoihin ja tydelamaan kasvaa edel-
leen lahivuosina, kun yha useampi taman sukupolven edustaja siirtyy tyoela-
maan. Organisaatiot, jotka haluavat menestya tulevaisuudessa sailyttaen kil-
pailukykynsa tydomarkkinoilla ja houkuttelevuutensa tydnantajina, tulisi huomi-
oida myds Z-sukupolven odotukset ja tarpeet, silla ne muodostavat perustan
myoOnteiselle tyontekijakokemukselle.



Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia minkalaisia tydelamaodotuksia ja
tyoelamaan liittyvia arvoja Z-sukupolvella on seka tyonhakijan roolissa tyo-
markkinoilla kuin tyontekijoina organisaatioissa. Opinnaytetydssa pyritaan tar-
joamaan kattava kasitys niista tekijoista, jotka tekevat organisaatiosta ja tyo-
ymparistosta juuri Z-sukupolvelle houkuttelevan ja motivoivan niin tyopaikan

valinnan, tydssa viihtymisen kuin tyohon sitoutumisen kannalta.

Opinnaytetyon tutkimuksen pohjalta syntyneiden havaintojen pohjalta on ta-
voitteena laatia organisaatioille kaytannonlaheisia ja helposti sovellettavia ke-
hittamisehdotuksia, joiden avulla ne voivat mukauttaa toimintatapojaan ja kay-
tantdjaan vastaamaan Z-sukupolven tarpeita ja odotuksia. Ehdotukset liittyvat
erityisesti tydympariston kehittamiseen siten, etta ne tukevat myos tdman su-
kupolven tyontekijoiden tyohyvinvointia, tyomotivaatiota ja pitkaaikaista sitou-
tumista organisaatioon, mutta samalla ne vahvistavat organisaatioiden kilpai-

lukykya tyomarkkinoilla.

Organisaatioiden on tarkeaa ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat myonteisen
tyontekijakokemuksen muodostumiseen Z-sukupolven tyontekijoille. Taman
vuoksi organisaatioiden on tarkeaa tunnistaa, millaiset tydelamaodotukset ja -
arvot talla sukupolvella on, jotta ne voivat paremmin tunnistaa millaisia l&hes-
tymistapoja tulisi hyédyntaa taman sukupolven kohdalla. Opinnaytety6ta ei to-
teuteta toimeksiantona millekaan yksittaiselle organisaatiolle, vaan kehittamis-
ehdotukset on tarkoitettu laajasti hyodynnettaviksi eri toimialoilla ja organisaa-

tioissa.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA TAVOITTEET

2.1 Tausta ja tavoite

Tama opinnaytetyo keskittyy Z-sukupolveen. Z-sukupolvi edustaa viimeisinta
tyomarkkinoille siirtynytta sukupolvea (Dolot, 2018, s. 44). Eri Iahteet maaritte-
levat Z-sukupolven tarkat syntymavuodet hieman eri tavoin, eika sen syntyma-
vuosirajoista ole taysin yksiselitteista maaritelmaa. Yleisesti kuitenkin katso-
taan, ettd Z-sukupolveen kuuluvat henkil6t ovat syntyneet 1990-luvun puoliva-
lin jalkeen ja 2010-luvun alussa (Lintula, 2020, s. 213).

Tybelamaan astuu jatkuvasti uusia sukupolvia, mutta nykyisin tyopaikoilla
tyoskentelee yha useamman eri sukupolven edustajia. Tyoyhteisdissa voi ny-
kyisin tydskennelld saman aikaisesti henkildita useasta eri sukupolvesta ja hei-
dan ikderonsa saattaa olla useita vuosikymmenia. (Pollak, 2019, s. 5.) Tama
kehitys asettaa organisaatioille uudenlaisia haasteita. Talla hetkella tyomark-
kinoilla on aktiivisesti edustettuna nelja eri sukupolvea: suuret ikaluokat, X-su-
kupolvi, Y-sukupolvi (niin sanotut millenniaalit) seka talla hetkella nuorin suku-
polvi, Z-sukupolvi. (Addor, 2011; Bennett ym., 2012; Half, 2015, viitattu 1ah-
teessa lorgulescu, 2016, s. 48.) Viimeisimpana tydomarkkinoille siirtyneen Z-
sukupolven vanhimmat, eli 1990-luvun puolivalin jalkeen syntyneet, ovat jo eh-
tineet kerryttda jonkin verran kokemusta tydelamasta. Sen sijaan nuorimmat
taman sukupolven edustajat, noin 2010-luvun alussa syntyneet, ovat vasta tu-

levaisuudessa siirtymassa tyomarkkinoille.

Kullakin sukupolvella on omat yksilolliset arvonsa, tavoitteensa ja tydskentely-
tyylinsa, mika luo tarpeen mukauttaa organisaatioiden toimintatapoja ja johta-
miskaytanteitd vastaamaan naiden eri sukupolvien odotuksia. (Addor, 2011;
Bennett ym., 2012; Half, 2015 viitattu lIahteessa lorgulescu, 2016, s. 48.) Z-
sukupolven ymmartaminen ja heidan erityispiirteidensa huomioon ottaminen
mahdollistaa organisaatioille monimuotoisen ja eri-ikaisista tyontekijoista
koostuvan tyoyhteison johtamisen seka ammatillisten suhteiden rakentamisen

siten, ettd nuoruuden innovatiivisuus ja energia yhdistyvat kokeneempien



tydntekijoiden asiantuntemukseen ja nakemyksellisyyteen (Koulopoulos &
Keldsen, 2014, s. 6).

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka ovat Z-sukupolven keskeiset tyo-
elamaodotukset ja tyoelamaan liittyvat arvot. Opinnaytetydn tutkimuksen
avulla pyritaan tuottamaan uutta ymmarrysta siita, millaiset tekijat tekevat tyo-
ymparistosta houkuttelevan ja motivoivan erityisesti taman sukupolven edus-
tajille. Tutkimuksesta saatujen havaintojen pohjalta laaditaan kehittdamisehdo-
tuksia organisaatioille, joiden avulla ne voivat mukauttaa toimintatapojaan ja
kaytantojaan siten, etta ne vastaavat Z-sukupolven odotuksia ja tarpeita seka
huomioivat sukupolvien valiset erot tydelamassa. Kehittdamisehdotusten tavoit-
teena on tarjota organisaatioille konkreettisia ehdotuksia siihen, kuinka ne voi-
vat kehittaa toimintojaan esimerkiksi johtamisen ja sitouttamisen nakokul-
mista. Lisaksi tyo tarjoaa organisaatioille ehdotuksia siita, kuinka ne voivat
vahvistaa tyonantajamielikuvaansa Z-sukupolven nakokulmasta ja siten pa-
rantaa kilpailukykyaan tulevaisuuden tyomarkkinoilla, joilla tdman sukupolven

merkitys tyonhakijoina kasvaa edelleen.

Opinnaytety0 ei ole toimeksiantona toteutettu millekaan yksittaiselle organi-
saatiolle. Tasta syysta tyon tuloksena esitetyt kehittamisehdotukset on suun-
niteltu laajasti hyodynnettaviksi eri toimialoilla ja organisaatioissa. Kehittamis-
ehdotuksia voidaan hyodyntaa esimerkiksi rekrytointikaytantojen kehittami-
sessa, tyontekijoiden sitoutumisen vahvistamisessa seka johtamis- ja organi-

saatiokulttuurin kehittamisessa.

Yhteiskunnan nopea muutos edellyttaa jatkuvaa sopeutumista, ja ilman kykya
mukautua kehitykseen voi jaada sen jalkoihin. Ja samalla kun yhteiskunta
muuttuu ja kehittyy, myds johtamisen on uudistuttava. Tydmarkkinoilla on ta-
pahtunut merkittdva muutos: aiemmin tyontekijat kilpailivat houkuttelevimmista
tyopaikoista, mutta nykyaan tyonantajat kilpailevat osaavimmista tyonteki-
joista. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 17.) Tama kehitys voi korostua entises-
taan tulevina vuosina. Tyoikaisten eli 15-64-vuotiaiden osuus Suomen vaes-

tosta on talla hetkelld noin 62 prosenttia, mutta sen ennustetaan laskevan
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matalan syntyvyyden ja vaeston ikdantymisen seurauksena, ellei nettomaa-

hanmuutto pysy nykyisella tasolla (Tilastokeskus, 2024).

Tulevaisuudessa menestyvat erityisesti ne organisaatiot, joissa tyoskentely
koetaan mielekkaaksi. Samalla ty6ltd odotetaan yha enemman joustavuutta,
jotta se mukautuisi yksilon tarpeisiin sen sijaan, etta yksilon tulisi mukautua
tyon vaatimuksiin. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 17, 114.) Keskeisena aja-
tuksena tassa opinnaytetydssa on, etta sukupolvien valisten erojen ymmarta-
minen ja huomioon ottaminen hyodyttaa seka tyontekijoita etta organisaatioita.
Tyomarkkinoilla eri sukupolvien, kuten Z-sukupolven, kohdalla tama tarkoittaa

positiivista tyontekijdkokemusta.

Mellasen ja Mellasen (2020, s. 114) mukaan tydntekijoiden fyysisten, emotio-
naalisten, mentaalisten ja henkisten tarpeiden huomioiminen parantaa tyotyy-
tyvaisyytta, mutta edistdd myds tuottavuutta. Myds organisaatiot hyotyvat po-
sitiivisesta tyontekijakokemuksesta, silla mita paremmin organisaatiot vastaa-
vat tyontekijoidensa tarpeisiin ja tarjoavat myonteisen tyontekijakokemuksen,
sita vahvemmin tyontekijat sitoutuvat organisaatioon, osoittavat lojaaliutta ja
tydskentelevat omistautuneesti (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 114-115). Ta-
man opinnaytetydn nakokulmasta organisaatiot, jotka tunnistavat sukupolvien
valiset erot ja mukautuvat niihin seka hyodyntavat tata ymmarrysta positiivisen
tyontekijakokemuksen luomisessa, onnistuvat todennakodisemmin rekrytoin-
neissaan ja vahvistavat kilpailukykyaan myds tulevaisuuden tydmarkkinoilla.
Mellasen ja Mellasen (2020, s. 115) mukaan tama on juuri se keskeinen alue,

jossa taistelu osaavista tyontekijoista joko voitetaan tai havitaan.

2.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen perustana on tutkimusongelma, joka ohjaa koko tutkimusproses-
sin kulkua ja on edellytys tieteellisen tutkimuksen toteuttamiselle (Kananen,
2015, s. 45; Seppola, 2023, luku 1, kohta "tutkimusongelma”). Tutkimusongel-
man tarkka maarittely ja rajaus ovat keskeisia tutkimusprosessin kannalta. Mi-

kali tutkimusongelman asettelu on tehty virheellisesti, ovat myds



11

tutkimuskysymykset vaaria, eivatkda sen jalkeen menetelmat tai aineistot
muuta tutkimuksen tuloksia oikeiksi. Tasta syysta tutkimusongelman huolelli-
nen maarittely ja tutkimuskysymysten tarkka muotoilu ovat ratkaisevia tekijoita
opinnaytetyon tarkoituksen, tavoitteiden ja onnistumisen kannalta. (Kananen,
2015, s. 45-46.)

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, miten organisaatiot
voivat huomioida Z-sukupolven tydelamaodotukset seka tydelamaan liittyvat
arvot, ja kuinka ne voivat mukauttaa toimintatapojaan ja kaytantojaan luodak-
seen talle sukupolvelle houkuttelevan ja motivoivan tydoympariston. Tyon ta-
voitteena on muodostaa ymmarrys siita, mitka tekijat tekevat tydymparistosta
houkuttelevan ja motivoivan juuri Z-sukupolvelle seka miten organisaatiot voi-
vat vastata taman sukupolven odotuksiin ja tarpeisiin pysyakseen kilpailuky-
kyisina tulevaisuuden tyomarkkinoilla ja edistaakseen tyontekijoidensa hyvin-
vointia ja sitoutumista organisaatioon. Jotta tutkimusongelma voidaan rat-
kaista ja tavoitteet saavuttaa tassa opinnaytetydssa, pyritdan tydossa vastaa-

maan seuraaviin tutkimuskysymyeksiin.

1. Mitka ovat Z-sukupolven keskeiset tydelamaodotukset seka heidan tyo-
elamaan liittyvat arvot?

2. Milla konkreettisilla keinoilla organisaatiot voivat mukauttaa toimintata-
pojaan ja kaytantojaan, jotta ne luovat Z-sukupolvelle houkuttelevan ja
motivoivan tydympariston seka vastaavat taman sukupolven odotuksiin

ja tarpeisiin?

Z-sukupolveen liittyvaa tutkimusta ja kirjallisuutta on julkaistu jonkin verran
seka Suomessa etta kansainvalisesti, mutta aihepiiri vaikuttaa edelleen olevan
suhteellisen uusi, ja mahdollisesti tasta syysta aineistoa on toistaiseksi verrat-
tain rajallisesti. Suomalaista kirjallisuutta aiheesta on saatavilla vain vahan,
mutta aihealuetta on kasitelty muun muassa ylemman korkeakoulututkinnon
lopputdissa, kuten YAMK- ja pro gradu -tutkielmissa. Kansainvalista kirjalli-
suutta on kuitenkin saatavilla laajemmin, ja osa siitd on kdannetty myos suo-
men kielelle, jonka lisdksi myos kansainvalista tutkimusaineistoa on saatavilla.

Lisaksi kansainvalinen konsultointi- ja tutkimusyritys Deloitte on vuodesta
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2012 lahtien julkaissut vuosittain kattavan Global Gen Z and Millennials -tutki-
muksen, joka tarkastelee milleniaalien lisaksi Z-sukupolvien asenteita ja odo-

tuksia eri elamanalueilla, mukaan lukien ty6elama (Deloitte, 2024).

Tutkimuksen ja kirjallisuuden rajallisuutta todennakoisesti selittaa osaltaan se,
etta taman sukupolven vanhimmat, 1990-luvun puolivalin jalkeen syntyneet,
ovat siirtyneet tyoelamaan vasta hiljattain viime vuosina, ja nuorimmat, 2010-
luvun alussa syntyneet, ovat vasta tulevaisuudessa siirtymassa tyomarkki-
noille. Tasta syysta taysin kattavaa ja syvallista ymmarrysta tasta sukupol-
vesta ei ole viela ehtinyt muodostua. Z-sukupolven kasvava osuus tyomarkki-
noilla ja tydelamassa seka se, etta tata sukupolvea ei ole viela tutkittu yhta
laajasti ja kattavasti kuin edeltavia sukupolvia, tekevat opinnaytetyon aihealu-

eesta ja sen tutkimisesta edelleen ajankohtaisen ja merkityksellisen.

2.3 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys muodostaa tutkimuksen perustan, jossa keskeiset ka-
sitteet ja niiden valiset suhteet maaritellaan. Viitekehys perustuu jarjestelmal-
liseen ajatteluun, joka muodostaa tavoitteellisen kokonaisuuden. (Ojasalo ym.,
2015, s. 34.) Sen keskeinen tehtava on yhdistaa tutkimuksen kannalta olen-
nainen Kirjallisuus ja kasitteet yhdeksi kokonaisuudeksi. Viitekehysta voidaan
pitaa tutkimuksen teoriaosuuden yhteenvetona, joka linkittaa teoreettiset na-
kokulmat empiiriseen tutkimukseen ja tukee kasitteellisen mallin rakentamista.
(Seppola, 2023, kohta 3.3.)

Kuvio 1 havainnollistaa opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen. Kuviossa Z-
sukupolven tydelamaarvot ja -odotukset kohtaavat organisaatioiden kaytannot
ja toimintatavat. Kuvio esittdaa kohtaamispisteen, jossa organisaatioiden toi-
mintatapojen ja kaytantdjen seka Z-sukupolven arvojen ja odotusten yhteen-

sovittaminen mahdollistaa tasapainoisen, molempia hyodyttavan yhteistyon.
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Z-sukupolvi
Tydelamaodotukset ja
tybelamaan liittyvat
arvot

Organisaatiot
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Kuvio 1. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys
Tassa opinnaytetydssa keskeisia kasitteitd ovat Z-sukupolvi ja organisaatioi-

den sopeutumiskyky. Z-sukupolven syntymavuosien maarittelyssa on jonkin
verran vaihtelua eri lahteiden valilla, mutta tassa tydssa viitataan sukupolveen,
joka on syntynyt 1990-luvun puolivalin ja 2010-luvun alun valisena aikana. Or-
ganisaation sopeutumiskyvylla tarkoitetaan tassa tyossa organisaation val-
miutta ja kykya mukautua Z-sukupolven tyoelamaodotuksiin ja -arvoihin seka

kehittaa toimintaansa joustavasti naiden mukaisesti.

Z-sukupolvi on ensimmainen taysin digitaalisessa ymparistossa kasvanut su-
kupolvi, minka vuoksi heita kutsutaan myos “diginatiiveiksi” (Dimock, 2019;
Kiss ym., 2022, s. 23). Talle sukupolvelle keskeisia piirteitda ovat muun muassa
teknologialahtdisyys (Lintula, 2020, s. 213) seka vahvat arvot, kuten monimuo-
toisuuden ja inklusiivisuuden arvostaminen (Leyts, 2023, s. 77) ja tietoisuus
aikamme merkittavimmista ymparistollisista ja sosiaalisista haasteista (Lintula,
2020, s. 215).

Sopeutumiskyky auttaa organisaatiota sailyttamaan kilpailukykynsa muuttu-
villa tydmarkkinoilla, houkuttelemaan osaavaa tydvoimaa ja vahvistamaan
tydntekijoidensa sitoutumista organisaatioon. Organisaation sopeutumiskykya
voidaan tarkastella myoOs tulevaisuuskyvykkyyden nakokulmasta. Tulevai-
suuskyvykkaalla organisaatiolla on valmius menestya pitkalla aikavalilla kehit-
tamalla jatkuvasti tarvittavia taitoja ja hydodyntamalla niita tavoitteidensa saa-
vuttamiseksi (Luukka, 2024, s. 93). Luukan (2024, s. 38, 46, 71) mukaan
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tulevaisuuskyvykkaissa organisaatioissa tyontekijat tuovat aloitteellisuutensa,
luovuutensa ja intohimonsa osaksi organisaatiota, mika vahvistaa sen kilpai-
lukykya. Tama edellyttaa organisaatiolta syvallista tyontekijaymmarrysta, joka
viittaa yksilolahtdiseen nakokulman, kuten tyontekijoiden motivaation, hyvin-
voinnin ja sitoutumisen, tunnistamista ja ymmartamista. Onnistunut tydnteki-

jaymmarrys luo pohjan positiiviselle tyontekijakokemukselle.

Kuviossa 1 havainnollistetaan keskeisten kasitteiden valista suhdetta, jossa Z-
sukupolven tydelamaodotukset ja tyoelamaan liittyvat arvot kohtaavat organi-
saatioiden kaytannot ja toimintatavat. Naiden kasitteiden avulla opinnayte-
tydssa pyritdan syventamaan ymmarrysta Z-sukupolven erityispiirteista ja tu-
kemaan organisaatioiden kehittamista, jotta ne voivat kehittda toimintatapo-
jaan ja kaytantojaan vastaamaan paremmin Z-sukupolven arvoja ja odotuksia
seka mukautua muuttuviin tyoelamaodotuksiin uusien sukupolvien siirtyessa
tydelamaan. Z-sukupolven ja organisaatioiden sopeutumiskyvyn tarkastelu yh-
dessa on keskeista, jotta voidaan ymmartaa, miten organisaatiot voivat mu-
kautua myos uusien sukupolven odotuksiin ja samalla sailyttaa kilpailukykynsa
muuttuvilla tydmarkkinoilla. Kun organisaatiot tunnistavat ja huomioivat nama
arvot ja odotukset seka muokkaavat kaytantdjaan ja toimintamallejaan niita
vastaaviksi, syntyy yhteensopiva ja tasapainoinen yhteisty6. Tama mahdollis-
taa molempia osapuolia hyddyttavan vuorovaikutuksen, jossa Z-sukupolvi ko-
kee tydymparistonsa motivoivaksi ja merkitykselliseksi, ja organisaatiot puo-

lestaan hyotyvat sitoutuneemmista ja tuottavammista tyontekijoista.

Viitekehys luo perustan opinnaytetydn kehittamisideoille, joiden tavoitteena on
auttaa organisaatioita mukauttamaan toimintatapojaan ja kaytantéjaan vastaa-
maan paremmin Z-sukupolven erityispiirteita ja tarpeita. Kun organisaatiot tun-
nistavat ja huomioivat nama odotukset ja tarpeet, luo se perustan tasapainoi-
selle ja toimivalle yhteistydsuhteelle, joka hyodyttda molempia osapuolia, ku-
ten kuviossa 1 esitetaan. Organisaatiot voivat vahvistaa kilpailukykyaan tule-
vaisuuden tyomarkkinoilla, kun taas Z-sukupolvi saavuttaa positiivisen tyoela-
makokemuksen. Osapuolten erityispiirteiden kohtaamispisteessa luodaan

edellytykset pitkaaikaiselle ja onnistuneelle yhteistydlle.
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TyoOn teoreettisessa osiossa tarkastellaan Z-sukupolvea ja heidan suhdettaan
tyoelamaan. Ensimmaisessa luvussa muodostetaan kokonaiskuva Z-sukupol-
ven erityispiirteista, arvoista ja kayttaytymisesta yleisella tasolla. Toisessa lu-
vussa tarkastellaan Z-sukupolven asemaa tyOelamassa seka sita, miten ta-
man sukupolven erityispiirteet heijastuvat heidan tyoelamaodotuksiin, arvoihin
ja tyoskentelytapoihin. Naiden nakokulmien avulla pyritaan syventamaan ym-
marrysta Z-sukupolvesta kokonaisuutena. Erityisesti keskitytaan siihen, mitka
tekijat tekevat tydoymparistosta houkuttelevan ja motivoivan juuri Z-sukupolven

edustajien nakokulmasta.

2.4 Rajaukset

Tata opinnaytetyota ei toteuteta toimeksiantona millekaan yksittaiselle organi-
saatiolle, minka vuoksi tutkimus ei keskity mihinkaan tiettyyn toimialaan tai yk-
sittdiseen toimijaan. Tama lahestymistapa mahdollistaa opinnaytetyon tulos-
ten monipuolisen soveltamisen eri toimialoilla ja organisaatioissa seka julki-
sella etta yksityisella sektorilla, mutta samalla rajaa pois yksittaisten organi-
saatioiden ja toimialojen syvallisemman tarkastelun. Sen sijaan tutkimus kes-
kittyy yleisiin ja yleispateviin tekijoihin, kuten johtamiskaytantoihin, tydeldaman
joustavuuteen ja organisaation arvoihin, jotka voivat olla laajasti merkitykselli-
sia Z-sukupolven edustajille riippumatta tydoymparistosta. Koska tyon tavoit-
teena on laatia yleispatevia kehittamissuosituksia, on aihealueesta mahdol-
lista myohemmin tehda jatkotutkimusta, jossa tarkastellaan tarkemmin toi-

mialojen ja organisaatioiden erityispiirteita ja kehittamistarpeita.

Opinnaytetyon teoriaosuuden keskeisimmat lahteet koostuvat ajankohtaisista
tutkimuksista ja kirjallisuudesta, jotka kasittelevat Z-sukupolven erityispiirteita,
arvoja ja tydelamaodotuksia. Suomalaista kirjallisuutta ja tutkimuksia Z-suku-
polvesta on saatavilla jonkin verran, mutta aineisto on viela osittain rajallista.
Taman vuoksi kansainvalisten lahteiden hyodyntaminen on tarkeaa nakokul-

man monipuolistamiseksi ja syvallisemman ymmarryksen saavuttamiseksi.
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Tama yhdistelma vahvistaa tyon kattavuutta ja mahdollistaa aiheen tarkaste-

lun monipuolisesti ja laaja-alaisesti.

Tutkimusaineisto kerataan kuitenkin lahtdkohtaisesti suomalaisilta Z-sukupol-
ven edustajilta ja suomalaisten organisaatioiden edustajilta. Tama tarjoaa ar-
vokasta tietoa suomalaisen tyoelaman kehittamiseen ja auttaa tunnistamaan
erityisesti suomalaiseen ty0elamaan liittyvia nakokulmia. Tasta syysta tutki-
muksen havainnot mahdollisesti heijastavat ensisijaisesti suomalaista yhteis-
kuntaa, tyoelamaa ja -kulttuuria, minka vuoksi niiden yleistettavyys muihin mai-

hin ei ole varmistettavissa ilman erillista kulttuurillista tarkastelua.

Tutkimuksessa keskitytaan Z-sukupolven kollektiiviseen kokemukseen, jat-
taen yksilolliset taustatekijat, kuten koulutuksen, tyokokemuksen ja asuinpai-
kan, tarkastelun ulkopuolelle. Tama rajaus mahdollistaa sukupolven yleisten
ominaispiirteiden, arvojen ja odotusten analyysin ilman, etta yksildlliset tekijat
vaikuttaisivat kokonaiskuvaan, jolloin voidaan muodostaa kattava ymmarrys Z-
sukupolven yhteisista tydelamaodotuksista ja arvoista. Lisaksi tutkimuksessa
keskitytaan yksinomaan Z-sukupolveen, eika tarkoituksena ole vertailla heita
edeltaviin sukupolviin, kuten X- tai Y-sukupolveen. Tama rajaus sailyttaa tutki-
muksessa selkean painopisteen ja estaa aiheen liiallisen laajentumisen, mika
mahdollistaa erityisesti Z-sukupolven odotusten ja arvojen syvallisemman tar-

kastelun.

Tama rajaus on tydssa keskeinen, silla Z-sukupolvi on uusimpana tyéelamaan
astuva sukupolvi, ja heidan maaransa tybelamassa kasvaa jatkuvasti samalla,
kun edeltavien sukupolvien rooli muuttuu heidan oltuaan tyoelamassa pidem-
paan. Edeltavat sukupolvet etenevat urallaan kohti asiantuntija- ja johtotehta-
via tai lahestyvat elakeikaa, mika asettaa heidat eri vaiheeseen tydelamassa
kuin Z-sukupolven edustajat. Taman vuoksi eri sukupolvien suora vertailu ei

ole taman tyon kannalta tarkoituksenmukaista.
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3 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Lahestymistapa

Ennen tutkimusmenetelmien valintaa on tarkeaa maarittaa, minka lahestymis-
tavan nakdkulmasta tyo toteutetaan (Ojasalo ym., 2015, s. 51). Lahestymista-
van valinta on opinnaytetyon alkuvaiheessa yksi keskeisimmista paatoksista.
Lahestymistapa muodostaa tutkimusmenetelmien kokonaisuuden, jonka
avulla pyritaan tuottamaan ratkaisu tutkimusongelmaan. Lahtokohtaisesti tut-
kimusongelman luonne maarittdd, millainen lahestymistapa soveltuu tyohon

parhaiten. (Kananen, 2015, s. 63.)

Tutkimuksen lahestymistavoiksi voidaan valita esimerkiksi tapaustutkimus, toi-
mintatutkimus, konstruktiivinen tutkimus tai palvelumuotoilu (Ojasalo ym.,
2015, s. 51). Lahestymistavat jaotellaan yleisesti laadulliseen (kvalitatiiviseen)
ja maaralliseen (kvantitatiiviseen) tutkimukseen (Kananen, 2015, s. 67). Maa-
rallinen tutkimus hyddyntaa aiempia teorioita ja hypoteeseja, ja se perustuu
maaralliseen aineistonkeruuseen seka tilastolliseen analyysiin. Laadullinen
tutkimus taas keskittyy todellisen elaman monimuotoisuuden kuvaamiseen, ja
se toteutetaan joustavasti ilman valmiita hypoteeseja. (Hirsjarvi ym., 2009, s.
140, 161, 164.) Lahestymistavat voivat toisaalta perustua myos laadullisen ja
maarallisen tutkimuksen yhdistamiseen, mika mahdollistaa monimenetelmalli-

sen lahestymistavan hyédyntdmisen (Kananen, 2015, s. 67).

Taman opinnaytetydn lahestymistavaksi soveltuu parhaiten tapaustutkimus,
silla se tukee parhaiten tyon tutkimusongelman ratkaisemista. Eri [ahestymis-
tavoilla etsitaan vastauksia erityyppisiin kysymyksiin, ja tapaustutkimuksessa
keskitytdan usein kysymyksiin "miten” ja "miksi” (Ojasalo ym., 2015, s. 52; Sep-
pola, 2023, luku 7, kohta "tapaustutkimus”). Tapaustutkimuksessa keskitytaan
tarkastelemaan nykyajassa tapahtuvia ilmidita niiden todellisessa toimintaym-
paristossa ja -tilanteessa, ja se pyrkii tuottamaan perusteellista ja tarkkaa tie-
toa tutkittavasta ilmiésta (Ojasalo, 2015, s. 52).
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Lisaksi tapaustutkimuksessa pyritaan kuvaamaan, selvittamaan ja selittdmaan
erilaisia ilmidita, jotka liittyvat sosiaalisiin ja inhimillisiin tekijéihin (Seppola,
2023, luku 7, kohta "tapaustutkimus”). Se antaa mahdollisuuden tarkastella il-
mion monimuotoisuutta ilman tarpeetonta yksinkertaistamista (Ojasalo ym.,
2015, s. 52). Tapaustutkimuksen etuna on myods sen joustavuus menetelma-
valinnoissa, silla se mahdollistaa seka laadullisten etta maarallisten tutkimus-

menetelmien hyddyntamisen (Kananen, 2015, s. 76).

Tapaustutkimuksessa pyritaan keraamaan yksityiskohtaista ja syvallista tietoa
yksittaisesta tapauksesta tai pienesta joukosta toisiinsa kytkeytyvia tapauksia
(Hirsjarvi ym., 2009, s. 134). On siis tarkeampaa saada perusteellinen ymmar-
rys tarkkaan rajatusta kohteesta sen sijaan, etta kerattaisiin pinnallista tietoa
laajemmasta joukosta. Tyypillisesti tapaustutkimuksessa tutkimuskohteiden
maara on vahainen, ja usein kyseessa on vain yksi tapaus. Tarkasteltavana
voi olla esimerkiksi yksild, ryhma, organisaatio, tapahtuma, prosessi tai maan-
tieteellinen alue. Tapaustutkimus voi myos sisaltda useampia tapauksia, kun-
han kohdetta kuitenkin tarkastellaan kokonaisuutena, yhtenaisena tapauk-
sena. (Ojasalo ym., 2015, s. 52-53.) Tapaustutkimuksen paamaarana on usein
ilmididen yksityiskohtainen ja kattava ymmartaminen, mihin hyddynnetaan

monipuolisesti erilaisia tutkimusmenetelmia (Hirsjarvi ym., 2009, s. 135).

Tapaustutkimus on toimiva lahestymistapa, kun tutkimuksen kohteena ovat
heikosti tunnetut ilmiot. Se soveltuu myds lahestymistavaksi, kun halutaan tut-
kia yksiloiden tai ryhmien kayttaytymista, tai epatavanomaisia ja epavirallisia
toimintatapoja. Se soveltuu myods hyvin tilanteisiin, joissa tavoitteena on luoda

uusia kehittdmisehdotuksia ja -ratkaisuja. (Ojasalo ym., 2015, s. 52-53.)

lImioén Empiirisen
. aineiston keruu
perehtyminen . A
Alustava Kiiytanndssd j ja analysointi Kehittamis-
kehittamis- dytannossa ja ; telmills:
el - eri menetelmilla: ehdotukset
tehtava Kehittamis- haastattelut, tai -malli
tai -ongelma e
9 tehtavan kyselyt o
tasmennys havainnoinnit

jne.

Kuva 1. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym., 2015, s. 54).
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Tapaustutkimus on taman opinnaytetydn kannalta perusteltu lahestymistapa,
silla tutkimuksen tavoitteena on analysoida Z-sukupolven keskeisia tyoelama-
odotuksia seka tydelamaan liittyvia arvoja ja niiden pohjalta luoda konkreettisia
ja kaytannossa sovellettavia kehittamisehdotuksia organisaatioille, mika on ta-
paustutkimukselle ominaista. Naiden kehittamisehdotusten avulla organisaa-
tiot voivat mukauttaa toimintatapojaan ja kaytantéjaan vastaamaan Z-sukupol-
ven erityispiirteita. Lisaksi tapaustutkimus keskittyy ajankohtaisiin ilmi6ihin,
mika tekee siita erityisen soveltuvan Z-sukupolven tarkasteluun, silla kyseessa

on uusin tyoelamaan siirtyva sukupolvi.

Tapaustutkimus tarjoaa mahdollisuuden tarkastella tutkittavaa ilmiéta moni-
puolisesti ja syvallisesti, mika tukee tassa tyossa tutkimusongelman ratkaise-
mista. Lisaksi tama lahestymistapa mahdollistaa erilaisten tutkimusmenetel-
mien yhdistamisen, mika luo edellytykset ilmion kokonaisvaltaiselle ymmarta-
miselle. Tassa opinnaytetydssa tullaan hyddyntamaan seka laadullisia etta
maarallisia menetelmia, mika tukee tavoitetta analysoida kattavasti Z-sukupol-
ven tydelamaodotuksia seka tydelamaan liittyvia arvoja. Nain ilmiéta voidaan
tarkastella seka syvallisesti etta laajemmassa kontekstissa, jolloin saavute-
taan kokonaisvaltainen ymmarrys opinnaytetydn tutkimuskohteesta eli Z-su-

kupolvesta.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Sen jalkeen, kun tutkimuksessa on tavoitteet ja tutkimuksen kohde selkeasti
maaritelty seka lahestymistapa valittu, on seuraava vaihe suunnitella tutkimus-
menetelmat, jotka parhaiten tukevat tutkimuksen toteutusta (Ojasalo ym.,
2015, s. 104). Tutkimusmenetelmat ovat joko laadullisia tai maarallisia, ja nii-
den valinta perustuu valittuun lahestymistapaan. Laadullisia menetelmia ovat
esimerkiksi havainnointi ja haastattelut, kun taas maarallisia menetelmia edus-

tavat tilastollinen analyysi ja kyselytutkimukset. (Kananen, 2015, s. 80-81.)

Kuten edellisessa kappaleessa 3.1 on kasitelty, taman opinnaytetyon lahesty-

mistavaksi on valittu tapaustutkimus. Vaikka tapaustutkimus liitetdan usein
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erityisesti laadullisiin menetelmiin, on siind myos maarallisten menetelmien
kayttd mahdollista, jolloin seka aineiston keruussa etta niiden analysoinnissa
yhdistetaan molempia menetelmia (Kananen, 2015, s. 76; Ojasalo ym., 2015,
s. 55). My0s tassa opinnaytetydssa hyodynnetaan seka laadullisia ettd maa-

rallisia tutkimusmenetelmia.

Ajoittain on my0Os perusteltua yhdistda tutkimuksessa seka laadullisia etta
maarallisia menetelmia, jolloin tutkimus toteutetaan monimenetelmallisena,
silla tutkimusta tehtaessa voi kayda ilmi, etta yksi menetelma ei riita ratkaise-
maan tutkimusongelmaa. On myds mahdollista, etta tutkimuksen aikana ilme-
nee tarve tdydentdd menetelmia, jotta ratkaisu tutkimusongelmaan saavute-
taan. (Kananen, 2015, s. 324.) Yhdistava asetelma (engl. convergent design)
on monimenetelmatutkimuksessa usein kaytetty tutkimusasetelma, jossa kes-
keisena ajatuksena on yhdistaa ja vertailla laadullisen ja maarallisen aineiston
avulla saatuja tietoja samasta tutkimuskohteesta (Vilkka & Mankki, 2024, luku

3, kohta "Kolme tutkimusasetelmaa”).

Laadullisten ja maarallisten tutkimusmenetelmien yhdistamisella pyritaan saa-
vuttamaan syvallinen ja perusteellinen kasitys aiheesta seka lisdamaan tulos-
ten ja niiden pohjalta tehtyjen johtopaatosten luotettavuutta. Tavoitteena on
yhdistaa laadullisten ja maarallisten menetelmien vahvuudet, kuten laadullisen
tutkimuksen syvallinen tarkastelu ja yksityiskohtaisuus, seka maarallisen tutki-
muksen laajempien osallistujajoukkojen, yleistettavyyden ja mittaamisen tuo-
mat edut. Kun ollaan yhdistamassa tutkimusmenetelmia, on tarkeaa, etta kum-
mankin menetelman aineistoa ja niiden tuottamien tulosten merkitysta pide-
taan tasavertaisena tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta, eika kum-
paakaan menetelmaa aseteta toisen edelle. (Vilkka & Mankki, 2024, luku 3,

kohta "Kolme tutkimusasetelmaa”.)

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytetaan teemahaastatteluita ja
kyselytutkimusta. Teemahaastattelut pyritaan toteuttamaan henkilostoasioista
vastaavien organisaatioiden edustajien kanssa. Haastattelut taydentavat tutki-
musta tuomalla siihen laadullisen nakdkulman ja syventamalla ymmarrysta or-

ganisaatioiden kokemuksista. Kyselytutkimus sen sijaan kohdennetaan Z-
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sukupolven edustajille. Kyselytutkimus sisaltaa seka maarallisia etta laadulli-
sia kysymyksia, mika mahdollistaa seka tilastollisen analyysin etta vastaajien
nakokulmien syvallisemman tarkastelun. Naiden menetelmien yhdistaminen
mahdollistaa kattavan yleiskuvan muodostamisen Z-sukupolven tyoelaméaodo-
tuksista ja tydelamaan liittyvista arvoista seka tarjoaa syvallisempaa tietoa or-
ganisaatioiden nakemyksista, erityisesti liittyen Z-sukupolven tyomarkkinoille

siirtymiseen ja sen vaikutuksiin tyoyhteisoissa.

3.2.1 Teemahaastattelut

Haastattelut ovat laadullisessa tutkimuksessa yksi olennaisimmista aineiston-
keruumenetelmista (Kananen, 2015, s. 143). Haastatteluilla on mahdollista ke-
rata kerata nopeasti ja syvallisesti aineistoa tutkittavasta ilmiosta (Ojasalo ym.,
2015, s. 106). Haastattelu voidaan nahda tavoitteellisena keskusteluna, jonka
tavoitteena on tuottaa sellaista aineistoa, jonka pohjalta tutkittavasta ilmiosta
voidaan tehda uskottavia paatelmia (Puusa, 2020, s. 103). Toisaalta usein
suositellaan, ettad haastattelut yhdistetdan muihin aineistonkeruumenetelmiin,
silla eri aineistonkeruumenetelmat voivat taydentaa toisiaan ja luovat vankem-

man pohjan tutkimukselle. (Ojasalo ym., 2015, s. 106.)

Laadullisessa tutkimuksessa, kuten haastatteluissa, yleisesti tavoitellaan to-
dellisen elaman monimuotoisuuden kuvaamista ja nain ollen tuodaan esiin tut-
kittavien omia kokemuksia ja nakemyksia. Toisin kuin maarallisessa tutkimuk-
sessa, jossa pyritaan testaamaan valmiita hypoteeseja tai teorioita, laadullisen
tutkimuksen avulla voidaan tehda uusia, mutta mydskin odottamattomia ha-
vaintoja tutkittavasta ilmidsta. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 161.) Haastatteluja kay-
tetaan usein selkeyttamaan tai syventamaan tutkittavaa aihetta ja ne ovat so-
pivia myos sellaisiin tilanteisiin, joissa tutkittavat aiheet voivat olla haastavia
tai arkaluonteisia. (Ojasalo ym., 2015, s. 106.) Haastattelun keskeinen etu on
sen joustavuus, mika mahdollistaa aineiston keruun mukauttamisen tilanteen
mukaan (Hirsjarvi ym., 2009, s. 204). Haastatteluiden joustavuus ilmenee
myoOs itse haastattelutilanteissa, joissa haastattelija voi tarvittaessa toistaa ky-

symykset, selventda sanamuotoja, oikaista haastattelussa mahdollisesti
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syntyneita vaarinkasityksia seka kayda haastateltavan kanssa aktiivista vuo-

ropuhelua (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 73).

Laadullisia tutkimusmenetelmia kaytetaan laajasti myos organisaatio- ja johta-
mistutkimuksessa. Niiden yleistyminen on mahdollistanut aiemmin vahemman
tunnettujen johtamiskasitysten ja -muotojen tutkimisen ja ymmartamisen. Li-
saksi laadullinen Iahestymistapa tarjoaa keinoja analysoida johtamiseen liitty-
vaa vuorovaikutusta seka organisaation sisaisia suhteita. (Puusa & Juuti,
2020, s. 61-62.)

Hirsjarven ym. (2009, s. 208-209) mukaan haastattelut voidaan jakaa kolmeen
tyyppiin: strukturoidut, teemahaastattelut ja avoimet. Strukturoiduissa haastat-
teluissa kysymykset seka niiden esittamisjarjestys ovat tarkasti maariteltyja,
mika tukee systemaattista vertailua. Teemahaastatteluissa, jotka ovat tyylil-
taan puolistrukturoituja, aiheet maaritelldaan etukateen, mutta kysymysten
tarkka muoto ja jarjestys voivat vaihdella tilanteen mukaan. Avoimissa haas-
tatteluissa keskustelu on taysin vapaamuotoista ja tavoitteena on saada esiin

haastateltavan omat ajatukset ilman ennalta laadittua kysymysrunkoa.

Teemahaastattelut ovat puolistrukturoitu haastattelumuoto, jossa edetaan en-
nalta maariteltyjen teemojen ja niita taydentavien tarkentavien kysymysten
pohjalta. Haastattelun teemat pohjautuvat aiempaan tietoon tutkittavasta ilmi-
osta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 75; Puusa, 2020, s. 112.) Teemahaastatte-
luiden puolistrukturoidusta luonteesta huolimatta on tarkeada varmistaa, etta
haastattelun teemat ovat linjassa tutkimuksen tavoitteiden, tutkimuskysymys-
ten ja ongelmanasettelun kanssa, jotta haastatteluista saadaan mahdollisim-
man merkityksellisia vastauksia. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 75). Teemahaas-
tattelussa osa rakenteesta on suunniteltu etukateen, mutta tutkijalla eli haas-
tattelijalla on mahdollisuus ohjata keskustelua joustavasti ilman, etta han hal-
litsee keskustelua taysin. Haastattelurunko varmistaa, etta keskustelu pysyy
tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelman kannalta olennaisissa aiheissa.
(Puusa, 2020, s. 112-113.)
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Haastatteluiden vahvuutena on se, etta niihin on mahdollisuus valita osallistu-
jiksi henkildita, joilla tiedetaan ennalta olevan kokemusta tutkittavasta ilmiosta
tai asiantuntemusta aiheesta (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 74; Puusa, 2020, s.
106). Talléin puhutaan tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta nayt-
teesta. Erityisesti teemahaastatteluissa oletuksena on, etta haastateltavat ovat
omakohtaisesti kokeneet tutkimusaiheeseen liittyvan ilmion tai prosessin.
(Puusa, 2020, s. 106, 112.) Haastattelu voidaan toteuttaa eri muodoissa, kuten
yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna, ja tarvittaessa naita haastattelumuotoja
voidaan hyodyntaa tutkimuksessa myos toisiaan taydentavina menetelmina.
Tutkimuksessa yleisimmin kaytetaan yksilohaastatteluita, mutta myos ryhma-
haastattelut mahdollistavat tehokkaan tiedonkeruun, silla se tarjoaa mahdolli-
suuden kerata aineistoa usealta osallistujalta samanaikaisesti. (Hirsjarvi ym.,
2009, s. 210.)

Koska haastattelun keskeisena tavoitteena on kerata mahdollisimman katta-
vaa tietoa tutkittavasta aiheesta, on perusteltua toimittaa haastattelukysymyk-
set ja -teemat osallistujille etukateen. Tama voi edistaa haastattelun onnistu-
mista, silla se antaa haastateltaville mahdollisuuden valmistautua ja jasentaa
ajatuksiaan ennalta. Lisaksi on eettisesti tarkeaa informoida osallistujia haas-
tattelun aiheesta jo ennen kuin he suostuvat haastatteluun, jotta he voivat
tehda tietoon perustuvan paatoksen osallistumisestaan. (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 73.) Haastatteluissa luottamuksen rakentaminen on keskeista. Haas-
tattelijan tulee luoda haastattelutilanteeseen avoin ja luottamuksellinen ilma-
piiri seka kannustaa haastateltavaa osallistumaan taysipainoisesti keskuste-
luun. (Puusa, 2020, s. 108.)

Tassa opinnaytetydossa haastattelut kohdistetaan henkilostoasioista vastaa-
ville organisaatioiden edustajille, ja ne toteutetaan teemahaastatteluina, joiden
rakenne on puolistrukturoitu. Teemahaastatteluiden hyédyntaminen mahdol-
listaa ennalta maariteltyjen aihepiirien kasittelyn, mutta tarjoaa samalla haas-
tattelutilanteeseen joustavuutta, jolloin myos uusia ja odottamattomia nakokul-
mia voi nousta esiin haastattelutilanteen aikana. Haastateltaviksi pyritaan va-
litsemaan edustajia toimialoilta, joiden arvellaan jo talla hetkella tydllistavat

merkittavassa maarin Z-sukupolveen kuuluvia tyontekijoita. Talla pyritaan
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varmistamaan, ettd haastatteluaineisto tuottaa relevanttia tietoa juuri Z-suku-

polven vaikutuksista organisaatioihin.

Opinnaytetyota varten tehtavien haastattelujen keskeisena tavoitteena on kar-
toittaa organisaatioiden kokemuksia Z-sukupolven siirtymisesta tyomarkki-
noille ja tydelamaan seka selvittaa, millaisia muutoksia ja vaikutuksia tama su-
kupolvi on mahdollisesti jo tuonut tydyhteisoihin. Haastattelut toteutetaan jous-
tavasti joko kasvotusten, etana tai puhelimitse, riippuen haastateltavien saata-
vuudesta ja kaytannon jarjestelyista. Ensisijaisesti haastattelut toteutetaan yk-
sildhaastatteluina, mutta myos ryhmahaastattelu voidaan toteuttaa, mikali se

edistaa haastateltavien osallistumista.

Haastattelukysymykset laaditaan siten, etta ne ovat johdonmukaisesti linjassa
opinnaytetyon tutkimuskysymysten, tutkimusongelman ja teoreettiseen viite-
kehyksen kanssa. Haastattelukysymykset keskittyvat erityisesti siihen, ovatko
organisaatiot havainneet Z-sukupolven siirtymisen tydomarkkinoille ja tyoela-
maan, seka millaisia vaikutuksia talla mahdollisesti on ollut organisaatioiden
toimintaan. Lisaksi haastatteluissa tarkastellaan organisaatioiden nakemyksia
Z-sukupolven tydelamaodotuksista seka heidan tydelamaan liittyvista arvoista.
Haastatteluissa selvitetaan myds, ovatko organisaatiot mukauttaneet kaytan-
téjaan ja toimintatapojaan vastatakseen taman sukupolven odotuksiin ja tar-

peisiin, ja jos nain on, milla tavoin nama muutokset on toteutettu.

Haastatteluaineisto analysoidaan laadullisen sisalldnanalyysin keinoin, jonka
avulla pyritdan tunnistamaan tutkimusaineistosta keskeiset teemat ja merki-
tykset, jotka liittyvat Z-sukupolven tydelamaodotuksiin seka heidan tyoela-
maan liittyviin arvoihin organisaatioiden nakokulmasta. Analyysissa tarkastel-
laan myos sita, ovatko organisaatiot toteuttaneet kehittamistoimia vastatak-
seen taman sukupolven odotuksiin. Haastattelut taydentavat kyselytutkimuk-
sen maarallista aineistoa tarjoamalla syvallisempaa tietoa tarkasteltavasta il-
miosta erityisesti organisaatioiden nakokulmasta.

Teemahaastattelussa etukateen valitut teemat tulee suunnitella siten, etta ne

tuottavat mahdollisimman laajasti aineistoa, jota tutkija voi myohemmin



25

analysoida ja tulkita teorian avulla (Puusa, 2020, s. 113). Tutkimusaineiston
analysointiin on useita eri menetelmia, ja menetelma valitaan sen perusteella,
mika parhaiten vastaa tutkimusongelmaan tai tutkimustehtavaan. Laadullisen
tutkimuksen analyysivaihetta pidetaan usein haastavana, silla kaytettavissa on
monia analyysivaihtoehtoja, eika analyysille ole yhta ainoaa oikeaa tapaa. Jo
aineistoon tutustuttaessa tehdaan alustavia valintoja analyysin suuntaami-
sesta, ja yleisimmin hyddynnettyja analyysimenetelmia laadullisessa aineis-
tossa ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskus-
teluanalyysi. Laadullisen tutkimuksen aineisto on myos useimmiten tarkoituk-
senmukaista kirjata ensin sanatarkasti puhtaaksi, mita kutsutaan litteroinniksi.
Tama menetelma on yleisempi kuin paatelmien tekeminen suoraan aaninau-
hoista. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 222, 224.)

Sisallénanalyysin tavoitteena on jasentaa ja jasentaa laajoja aineistoja, kuten
pitkia haastatteluita tai puheita, jotta ne voidaan kasitella ja tulkita helpommin
(Hakala, 2024, kohta Sisallonanalyysi). Menetelman avulla aineisto pyritaan
jarjestamaan ytimekkaaksi ja helposti hahmotettavaksi kokonaisuudeksi il-
man, ettd sen informaatioarvo merkittavasti heikkenee (Tuomi & Sarajarvi,
2009, s. 108; Hakala, 2024, kohta Sisalldonanalyysi). Sisalldnanalyysin tarkoi-
tuksena on tuoda esiin aineistosta nousevia keskeisia teemoja ja kasitteita.
Tama analyysimenetelma on erityisen hyodyllinen silloin, kun keskeiset asiat
aineistosta halutaan tiivistaa sanalliseen muotoon, eli tunnistaa tarkastelta-
vasta tutkimuskohteesta keskeiset yhtalaisyydet ja erot seka esittda ne selke-

asti tekstin avulla (Hakala, 2024, kohta Sisallonanalyysi).

Sisallénanalyysi voidaan toteuttaa vahintaan kahdella eri tavalla: aineistolah-
toisesti tai teorialahtOisesti. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa analyysi
rakentuu taysin tutkimusaineiston pohjalta ilman ennalta maariteltyja teoreetti-
sia viitekehyksia. Tavoitteena on tunnistaa aineistosta esiin nousevat keskei-
set |0ydokset riippumatta siita, miten ne suhteutuvat aiempiin tutkimuksiin tai
teorioihin. Tama analyysitapa on kuitenkin melko harvinainen. Teorialahtoi-
sessa sisallonanalyysissa puolestaan analyysin suuntaa ohjaa taustalla oleva
teoria tai teoreettinen viitekehys. Aineistosta etsitaan ennalta maariteltyja tee-

moja, joita verrataan jo olemassa olevaan tietoon tai teoriaan. Teorialahtoista
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lahestymistapaa kaytetaan usein silloin, kun tavoitteena on testata teorian so-
veltuvuutta uuden asian tai kontekstin kohdalla. (Hakala, 2024, kohta Sisal-

I6nanalyysi.)

3.2.2 Kyselytutkimus

Maarallisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytetty aineistonkeruumenetelma on
tutkimuslomake, joka koostuu etukateen huolellisesti suunnitelluista ja laadi-
tuista kysymyksista (Kananen, 2015, s. 197). Kyselytutkimuksessa kysymyk-
set on vakioitu, joka tarkoittaa, etta kaikille vastaajille esitetaan samat kysy-
mykset, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla (Vilkka, 2007, s. 28; Hirs-
jarvi ym., 2009, s. 193).

Kyselytutkimuksen keskeinen etu on, etta silla voidaan kerata suuri maara tut-
kimusaineistoa ja sen avulla voidaan tavoittaa suuri maara vastaajia seka ka-
sitelld useita eri teemoja (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195). Tama menetelma on
erityisen hyodyllinen silloin, kun kohderyhma on laaja ja he ovat esimerkiksi
maantieteellisesti hajallaan (Vilkka, 2007, s. 28). Lisaksi kysely on tehokas tie-
donkeruumenetelma, silla tutkijan nakokulmasta se saastaa aikaa ja vahentaa
vaivannakoa. Yksi kyselytutkimuksen vahvuuksista on myos sen ennakoita-
vuus, silla sen aikataulu on mahdollista arvioida varsin tarkasti (Hirsjarvi ym.,
2009, s. 195).

Maarallinen tutkimus perustuu aiempaan teoriaan ja taustatietamykseen tutkit-
tavasta ilmidsta (Hirsjarvi ym., 2009, s. 140; Kananen, 2015, s. 197). Jotta il-
miota voidaan tutkia maarallisesti, esimerkiksi kyselylomakkeella, on tutkimuk-
sen keskeiset kasitteet maariteltava etukateen (Hirsjarvi ym., 2009, s. 140; Ka-
nanen, 2015, s. 197). Maarallisessa tutkimuksessa edetaan teoriasta kaytan-
ndn soveltamiseen, ja tavoitteena on syventaa ymmarrysta tutkittavasta ilmi-
Osta (Kananen, 2015, s. 198). Tama lahestymistapa on erityisen hyddyllinen
silloin, kun pyritdan arvioimaan teorian soveltuvuutta tutkittavaan aiheeseen
(Ojasalo ym., 2015, s. 104).
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Hyvan kyselylomakkeen laatiminen on aikaa vieva prosessi, joka edellyttaa
tutkijalta monipuolista asiantuntemusta. Vaikka tutkimuksen aihe on keskeisin
vastausaktiivisuuteen vaikuttava tekija, myos lomakkeen tarkalla suunnittelulla
ja kysymysten huolellisella muotoilulla voidaan varmistaa tutkimuksen onnis-
tumista. Kysymysten laadintaan ei kuitenkaan ole olemassa tarkkoja saantoja,
silla onnistuneen kyselylomakkeen laatiminen riippuu monenlaisesta tiedosta
ja henkilokohtaisista kokemuksista. Yleisesti suositellaan kuitenkin, etta kysy-
mykset olisivat selkeita seka yksiselitteisia ja tiiviita. Lisaksi on tarkeaa valttaa
kaksoismerkityksia seka kiinnittaa huomiota kysymysten maaraan ja jarjestyk-
seen lomakkeessa. (Hirsjarvi ym., 2009, s.195, 198, 202-203.)

Kyselytutkimuksessa kysymykset on mahdollista esittda usein eri tavoin, joista
yleisimmat ovat avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin
perustuvat kysymykset, joissa on esimerkiksi 5-portainen Likert-asteikko. As-
teikkokysymyksissa vastaaja arvioi vaittamia esimerkiksi sen perusteella,
kuinka voimakkaasti han on samaa tai eri mieltd. Seka avoimilla ettd moniva-
lintakysymyksilla on useita etuja. Avoimissa kysymyksissa vastaaja voi tuoda
esiin nakemyksiaan omin sanoin, mika auttaa ymmartamaan, mitka tekijat ovat
hanelle tarkeitd. Avoimet kysymykset paljastavat myds vastaajien tunteiden
voimakkuuden kasiteltavaa aihetta kohtaan ja tarjoavat mahdollisuuden tun-
nistaa motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Monivalintakysymysten etuna on, etta
kaikki vastaajat vastaavat samaan kysymykseen yhtenaisella tavalla, mika va-
hentda vastausten hajanaisuutta. Tama helpottaa vastausten vertailua ja ai-
neiston analysointia. Lisaksi monivalintakysymykset helpottavat vastaajien
paatoksentekoa tarjoamalla valmiita vastausvaihtoehtoja, jolloin heidan ei tar-

vitse muistaa tietoa itse. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 198-201.)

Kyselya suunniteltaessa tulee myds huomioida kysymysten maara. Kysymys-
ten maaralla voi olla vaikutusta vastaushalukkuuteen, mika korostuu erityisesti
verkkokyselyissa. Jokaisen kyselylomakkeen kysymyksen on oltava olennai-
nen tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten kannalta. Mikali kysymyksella
ei ole suoraa yhteytta tutkimuksen tavoitteisiin, se on tarpeeton ja tulee pois-
taa. (Kananen, 2015, s. 229.)
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Vaikka maarallinen tutkimus perustuu aiempaan tietoon ja tutkimuksiin tarjoten
nakemyksia siita, mitka tekijat mahdollisesti vaikuttavat tutkittavaan kohtee-
seen, on tarkeaa huomioida, ettd muuttuvat olosuhteet ja ymparistotekijat voi-
vat muokata ilmiota. Tasta syystd maaralliseen tutkimukseen on mahdollista
sisallyttaa myos avoimia kysymyksia, joiden avulla pyritaan varmistamaan,
etta tutkittava ilmio sailyy tutkijan hallinnassa ja vahvistetaan ilmion syvallisem-
paa ymmartamista. Yksinkertaisimmillaan jokaiseen kysymykseen voidaan li-
sata niin sanottu varavaihtoehto, kuten "jokin muu", jolla varmistetaan, ettei
mikaan mahdollinen vastausvaihtoehto jaa huomioimatta, silla tutkija ei voi
aina ennakoida kaikkia vaihtoehtoja etukateen. (Kananen, 2015, s. 326.) Esi-
merkiksi monivalintakysymyksiin voidaan lisata viimeiseksi avoin vastausvaih-
toehto, joka mahdollistaa vastaajien esiin tuomat nakokulmat, joita tutkija ei

ole pystynyt ennakoimaan (Hirsjarvi ym., 2009, s. 199).

Taman opinnaytetyon lahestymistavan mukaisesti yhdeksi tutkimusmenetel-
maksi on valittu kyselytutkimus, joka kohdistetaan Z-sukupolven edustajille.
Kysely toteutetaan sahkoisena kyselylomakkeena, joka on valittu tiedonkeruu-
menetelmaksi sen tehokkuuden vuoksi. Sahkoinen kyselylomake mahdollistaa
laajan Z-sukupolven edustajien tavoittamisen seka aineiston kattavan keraa-
misen laajalta vastaajajoukolta. Nain saatu tieto muodostaa kattavan perustan

Z-sukupolven tydelamaodotusten ja siihen liittyvien arvojen tarkastelulle.

Kysely suunnitellaan huolellisesti siten, etta siina keratdan ainoastaan tutki-
muksen kannalta oleellista tietoa ja sen rakenne ja sisalto tukevat tutkimusky-
symyksiin vastaamista seka edistavat tutkimusongelman ratkaisemista ja tut-
kimuksen tavoitteiden saavuttamista. Kysymykset perustuvat opinnaytetyon
teoriaosuudessa kasiteltyyn aiempaan tutkimukseen ja kirjallisuuteen, ja kysy-
mykset laaditaan niin, ettd ne ovat linjassa tutkimuksen tavoitteen, tutkimus-

ongelman ja tutkimuskysymysten kanssa.

Kysely koostuu sekda maarallista etta laadullisista kysymyksista. Maaralliset
kysymykset mahdollistavat tutkittavan ilmion yleistettavyyden arvioinnin. Laa-
dullisten kysymysten tarkoituksena on tuoda esiin vastaajien yksilollisia nake-

myksia ja kokemuksia. Tama monimenetelmallinen lahestymistapa tarjoaa



29

kokonaisvaltaisemman kuvan tutkittavasta ilmiosta ja soveltuu erityisen hyvin
tapaustutkimukseen. Kyselytutkimuksen kohderyhmana ovat Z-sukupolveen
kuuluvat henkil6t, eli ne, jotka ovat syntyneet 1990-luvun puolivalin jalkeen ja

2010-luvun alussa.

Kyselytutkimuksesta saatu aineisto analysoidaan monimenetelmallisesti hyo-
dyntamalla seka maarallisia etta laadullisia analyysimenetelmia. Maaralliset
vastaukset analysoidaan kuvailevan tilastoanalyysin keinoin esittamalla vas-
tausten jakaumia prosenttiosuuksina ja havainnollistamalla niitd graafisesti.
Avoimiin kysymyksiin annetut vastaukset puolestaan analysoidaan laadullisen
sisallénanalyysin avulla. Avoimien kysymysten vastausten sisallonanalyysi to-
teutetaan samoin kuin teemahaastattelujen analyysi, joka on kuvattu tarkem-
min luvussa 3.2.1. Talla maarallisten ja laadullisten analyysimenetelmien yh-
distelmalla pyritadn saavuttamaan syvallisempi ymmarrys vastaajien nake-

myksista ja kokemuksista.

Mikali kyselylomake on laadittu huolellisesti, maarallisin menetelmin keratty ai-
neisto on mahdollista saada nopeasti analysoitavaan muotoon ja analysointi
voidaan toteuttaa erilaisia tietokoneohjelmia hyddyntaen. Tallaisen tiedon ka-
sittelyyn on olemassa vakiintuneita tilastollisia analyysimenetelmia ja rapor-
tointikaytantoja, minka ansiosta tutkijan ei tarvitse erikseen kehittaa uusia ana-

lyysitapoja aineiston tulkintaan. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195.)

Ennen kuin aineistosta voidaan tehda johtopaatoksia, tulee suorittaa tarvitta-
vat esityot (Hirsjarvi ym., 2009, s. 221). Tutkimusaineiston varsinainen kasit-
tely kaynnistyy vasta sen jalkeen, kun keratty aineisto on koottu yhteen ja on
suoritettu ensimmainen vaihe kasittelyssa eli kyselyaineiston tarkistus, jossa
selvitetdan, onko vastauksissa selkeitd virheellisyyksia tai puutteita (Vilkka,
2007, s. 221; Hirsjarvi ym., 2009, s. 221).

Tarkistuksen jalkeen aineisto viedaan sahkoiseen muotoon tietokoneelle ja tal-
lennetaan muotoon, jossa sitd voidaan kasitella ja tarkastella numeerisesti
hyddyntamalla erilaisia taulukko- tai tilasto-ohjelmistoja (Vilkka, 2007, s. 106).

Tassa vaiheessa tutkijan tulee myds numeroida vastauslomakkeet juoksevalla
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numerolla, mika on tarkeaa, silla se mahdollistaa yksittaisten havaintojen tar-
kastelun myos jalkikateen. Taman jalkeen jokaisen vastaajan tiedot kirjataan
jarjestelmallisesti taulukkoon, jossa ne ovat valmiina analysoitavaksi (Vilkka,
2007, s. 111).

Maarallisessa tutkimuksessa esimerkiksi kyselylomakkeilla keratty aineisto ka-
sitellaan useimmiten kvantitatiivisin menetelmin (Hirsjarvi ym., 2009, s. 193-
194). Tulokset esitetaan tyypillisesti taulukoina, joissa vastaukset ovat esimer-
kiksi jakaumina eli frekvensseina tai erilaisina tilastollisina tunnuslukuina. Yksi
yleinen tapa on esittaa suorajakaumia, joissa kunkin vastausvaihtoehdon saa-
mat vastausmaarat ilmoitetaan seka lukumaarina etta prosenttiosuuksina. Tal-
I6in tulosten hahmottaminen on helpompaa ja niistd voidaan tehda yksinker-
taisia analyyseja. Asteikkokysymysten kohdalla vastaukset voidaan myos esit-
taa prosenttitaulukoina, mutta tama ei aina ole analyysin kannalta paras rat-
kaisu, vaan vaihtoehtona on esittaa tulokset keskiarvona, mika voi tarjota sel-
keamman yleiskuvan vastausten jakautumisesta. (Kananen, 2015, s. 75, 289-
290, 292.)

Maarallisten kysymysten tarkastelussa voidaan hyddyntaa myds kuvailevaa ti-
lastoanalyysia. Taman analyysimenetelman tavoitteena on esittaa ja tiivistaa
maarallisten muuttujien jakaumia tai useamman muuttujan keskinaista vaihte-
lua ilman pyrkimysta yleistaa tuloksia laajempaan perusjoukkoon. Mikali ana-
lyysin kohteena on vain yksi muuttuja, sen keskeisia ominaisuuksia voidaan
kuvata esimerkiksi keskiarvon tai hajontalukujen avulla. (Tampereen yliopisto,
n.d.)

3.2.3 Tutkimuseettinen pohdinta ja aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmien valinnan yhteydessa on tarkedd huomi-
oida myos tutkimuseettiset periaatteet seka laatia aineistonhallintasuunni-
telma. Taman opinnaytetyon tutkimus toteutetaan noudattaen hyvia tieteellisia
kaytantdja ja eettisia periaatteita. Lisaksi aineistonhallintasuunnitelma
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maarittelee, miten tutkimusaineistoa kasitellaan, sailytetdan ja havitetaan tie-

toturvallisesti.

Haastattelut toteutetaan anonyymisti siten, ettei yksittaisia vastaajia tai heidan
edustamiaan organisaatioita ole mahdollista tunnistaa vastauksista. Haastat-
telut nauhoitetaan ainoastaan haastateltavien suostumuksella, minka jalkeen
tallenteet tarvittaessa litteroidaan analyysin tueksi. Opinnaytetyon tutkimustu-
loksissa haastatteluihin viitatessa mainitaan ainoastaan organisaation toi-
miala, mika osaltaan varmistaa haastattelujen luottamuksellisuuden, tietosuo-
jan seka tutkimuksen eettisyyden. Tutkimukseen osallistuminen on taysin va-
paaehtoista haastateltaviksi pyydetyille organisaatioille, ja osallistujilla on oi-

keus peruuttaa osallistumisensa missa tahansa tutkimuksen vaiheessa.

Myos kyselytutkimukset toteutetaan anonyymisti, siten ettei yksittaisia vastaa-
jia voida tunnistaa vastauksista. Tutkimuksen kannalta kyselyssa ei ole tar-
peen keratd yksildivia henkilotietoja, kuten nimia, yhteystietoja tai muita tun-
nistettavia tietoja. Ainoa vastaajaa koskeva taustatieto on syntymavuosi, jonka
avulla varmistetaan, etta henkilo kuuluu tutkittavaan sukupolveen. Tutkimuk-
sen kysymykset on myds suunniteltu siten, ettei niihin ole tarpeen kirjoittaa
yksilGivia tietoja. Mikali kyselyn avoimissa vastauksissa kuitenkin ilmenisi yk-
siloivia tietoja, poistetaan ne analysoinnin yhteydessa anonymiteetin varmis-
tamiseksi. Tutkimustuloksissa kyselytutkimuksen tuloksista raportoidaan ano-
nyymisti siten, ettei yksittaisia vastaajia voida tunnistaa. Tutkimuksen luotetta-
vuus varmistetaan vastaajien anonymiteetilla, mika mahdollistaa rehelliset ja
avoimet vastaukset ilman tunnistamisen riskia. Mikali kyselytutkimus toteute-
taan Satakunnan ammattikorkeakoulussa tai muussa organisaatiossa, jossa
tutkimus edellyttaa erillista lupaa, pyydetaan tutkimuslupa ennen kyselyn to-

teuttamista.

Haastatteluihin liittyvat aineistot kasitellaan luottamuksellisesti, ja niita kayte-
taan ainoastaan tassa opinnaytetyossa. Haastatteluaineistot tallennetaan suo-
jatulle verkkolevylle, johon on paasy vain taman tutkimuksen suorittavalla hen-
kilolla. Aineistot sailytetdaan ainoastaan opinnaytetyon tutkimuksen ajan mah-

dollisia tasmennyksia varten ja havitetaan tietoturvallisesti opinnaytetyon
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valmistuttua. Lisaksi, mikali litterointiohjelmia kaytetaan haastatteluiden purka-
miseen, nauhoitteet poistetaan pysyvasti myos naista ohjelmista opinnayte-

tyon valmistuttua.

Myo6s kaikki kyselytutkimukseen liittyvat aineistot kasitellaan luottamukselli-
sesti, ja niita kaytetaan ainoastaan tassa opinnaytetyossa. Kyselytutkimus to-
teutetaan sahkoisesti Satakunnan ammattikorkeakoulun Microsoft 365 -ympa-
ristdbssa Forms-sovelluksen avulla, ja kaikki vastaukset kerataan sen kautta.
Myos kyselytutkimuksesta saatu aineisto tallennetaan suojatulle verkkolevylle,
johon on paasy vain taman tutkimuksen suorittavalla henkildlla. Myos kyselyn
aineistot sailytetaan opinnaytetydn tutkimuksen ajan mahdollisia tdsmennyk-

sia varten ja ne havitetaan tietoturvallisesti opinnaytetyon valmistuttua.
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4 Z-SUKUPOLVEN MAARITTELY JA ERITYISPIIRTEET

Taman opinnaytetyon teoriaosan ensimmaisessa luvussa tarkastellaan Z-su-
kupolven keskeisia ominaispiirteita ja arvoja tyoelaman ulkopuolisesta nako-
kulmasta. Luvun tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltainen kasitys niista te-
kijoista, jotka vaikuttavat taman sukupolven ajatteluun, kayttaytymiseen ja toi-
mintatapoihin. Z-sukupolven erityispiirteet muovaavat heidan identiteettiaan,
asenteitaan seka kayttaytymista, minka vuoksi niiden ymmartaminen on olen-

naista niin yksildiden, yhteiskunnan kuin tyéelaman kannalta.

Z-sukupolven ja heidan kayttaytymismalliensa ymmartaminen on tarkeaa, silla
se mahdollistaa tulevaisuuden ennakoimisen ja tarjoaa kasityksen siita, kuinka
yhteiskunnan tulisi muuttua (Tapscott, 2010, s. 23). Lisaksi Z-sukupolven kayt-
taytymis- ja ajattelutapojen kokonaisuus maarittda, kuinka yhteiskunnan ja or-
ganisaatioiden on sopeuduttava sailyakseen ajankohtaisina, kilpailukykyisina
ja merkityksellisina (Koulupoulos & Keldsen, 2014, s. 4). Koska Z-sukupolven
erityispiirteilla on todennakdisesti laajamittaisia vaikutuksia seka yhteiskun-
taan etta tyéelamaan, on tdman sukupolven ymmartaminen entistakin tarke-

ampaa.

Tassa teorialuvussa tarkastellaan ensin sukupolvien maarittelya yleisella ta-
solla seka Z-sukupolven sijoittumista sukupolvijaotteluun. Lisaksi kasitellaan
heidan tarkempi maarittelynsa syntymavuosien ja nimikkeiden perusteella.
Sen jalkeen perehdytaan Z-sukupolven keskeisiin ominaispiirteisiin ja arvoihin,
joiden voidaan nahda ohjaavan heidan valintojaan ja muovaavat heidan suh-
tautumistaan ympardivaan maailmaan. Naiden nakdkulmien avulla muodoste-
taan kattava kasitys Z-sukupolvesta, mika luo pohjan opinnaytetyon teo-
riaosion seuraavalle luvulle, jossa tarkastellaan Z-sukupolven asemaa tyo-
markkinoilla ja tydelamassa seka sita, miten heidan erityispiirteensa vaikutta-

vat heidan tyéelamaodotuksiin, arvoihin ja tydskentelytapoihin.
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4.1 Sukupolvien maarittely ja Z-sukupolvi osana sita

Sukupolvella tarkoitetaan yleensa yksiloista koostuvaa ryhmaa, jotka ovat
suunnilleen saman ikaisia ja joiden elamassa ilmenevat samankaltaiset ideo-
logiat, haasteet, asenteet ja historialliset kokemukset. Jokaisen sukupolven
muotoutumiseen vaikuttaa heidan oman aikansa erityispiirteet, ja naissa eri-
tyispiirteissa korostuvat erilaiset ominaisuudet ja arvot. (Mellanen & Mellanen,
2020, s. 21.) Siita huolimatta, etta jokainen ihminen on yksild, ihmisryhmia on
pyritty jo pitkaan kategorisoimaan ja heista on tehty yleistyksia. Tasta sukupol-

vien kasite on vain yksi esimerkki. (Dolot, 2018, s. 44.)

Sukupolvien maaritelmat pohjautuvat hyvin usein Yhdysvalloissa kehitettyihin
luokituksiin, jotka ovat vakiintuneet myds Suomessa kayttéon. Amerikkalai-
sessa sukupolvitutkimuksessa sukupolvet jaetaan perinteisesti seuraaviin ryh-
miin: suuret ikaluokat, X-sukupolvi, Y-sukupolvi (milleniaalit) seka Z-sukupolvi.
(Jarvensivu, 2014, s. 28.) Viime vuosina sukupolviluokituksiin on esitetty myds
uusia maaritelmia, kuten Alpha-sukupolvi, johon kuuluvat 2010-luvulla ja sen
jalkeen syntyneet, seka Beta-sukupolvi, jonka arvioidaan alkavan noin vuo-
desta 2025 (Eliot, 2025; Leyts, 2023, s. 51). Koska nama sukupolvet ovat viela
hyvin nuoria, ei niiden rajaus ole viela yhta vakiintunut kuin aiempien sukupol-

vien kohdalla.

Hyvin yleisesti sukupolvet maaritelldan tunnistettavaksi ryhmaksi. Yhdistavia
tekijoita voi olla esimerkiksi syntymavuodet, ikasijainti eli samanaikainen ela-
manvaihe merkittavien yhteiskunnallisten tapahtumien aikana seka kriittisten
kehitysvaiheiden lapikayminen samoihin aikoihin tapahtuneiden yhteiskunnal-
listen ja kulttuuristen muutosten keskella. (Kupperschmidt, 2000, viitattu lah-
teessa Dolot, 2018, s. 44.) Sukupolvien syntymavuosien maarittelyssa esiintyy
hieman vaihtelua eri Iahteiden valilla. Yleensa sukupolvien syntymavuosien
rajat eivat perustu mihinkaan tasmalliseen tieteelliseen maarittelyyn, vaan ne
ovat aina lahtokohtaisesti analyysien apuvalineita, joiden avulla voidaan tar-
kastella eroja eri ikdryhmien valilla (Dimock, 2019). Kuva 2 kuitenkin havain-
nollistaa Pew Research Centerin maaritelmat sukupolvien syntymavuosista,

kuten Dimock (2019) artikkelissaan esittaa.
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Z-sukupolvi
Y-sukupolvi (Milleniaalit)

X-sukupolvi

Suuret ikdpolvet

Hiljainen sukupolvi

1920 1940 1960 1980 2000 2020

Kuva 2. Sukupolvien syntymavuodet (mukaillen Dimock, 2019, Pew Re-
search Center).

Myo6s Z-sukupolven tarkka syntymavuosirajaus vaihtelee eri lahteissa, eika
sille ole yhta vakiintunutta maaritelmaa. Yleisesti Z-sukupolveen katsotaan
kuuluvan henkildt, jotka ovat syntyneet 1990-luvun puolivalin ja 2010-luvun
alun valilla (Lintula, 2020, s. 213). Twenge (2017, s. 10) maarittelee Z-suku-
polven syntymavuosiksi 1995-2012, kun taas Dimock (2019) seka Pollak
(2019, s. 10) ja Kiss ym. (2022, s. 23) sijoittavat sukupolven alun vuoteen
1996, mutta pitavat sen paattymisajankohta viela epaselvana. Fromm ja Read
(2018, s. 3) puolestaan rajaavat Z-sukupolven syntymavuosiksi 1996-2010, ja
Leytsin (2023, s. 15) mukaan sukupolvi kattaa vuodet 1996-2012. Vaikka maa-
rittelyissa esiintyy jonkin verran vaihtelua, voidaan todeta, etta Z-sukupolvi
koostuu paaasiassa 1990-luvun puolivalin jalkeen ja 2010-luvun alkupuolella

syntyneista henkildista.

Z-sukupolvea kutsutaan englanninkielisessa kirjallisuudessa toisinaan myos
termeilla "Post-Millennials" tai "iGeneration" (Dimock, 2019; Leyts, 2023, s.
77). Termi "iGeneration” on nimitys, jonka Jean Twenge on antanut Z-sukupol-
velle iGen-kirjassaan, ja se viittaa muun muassa internetiin ja teknologiaan,
erityisesti Applen tuotteisiin, kuten iPhoneen ja iPadiin, jotka symboloivat tek-
nologian keskeista merkitysta taman sukupolven elamassa (Twenge, 2017, s.
2). Tama sukupolvi on ensimmainen, joka on kasvanut taysin digitaalisessa
ymparistossa, ja sen jasenet ovat ensimmaisia "diginatiiveja", eli he ovat kas-
vaneet alypuhelinten ja tablettien parissa, ja useimmilla heista on ollut interne-
tyhteys kotonaan (Dimock, 2019; Kiss ym., 2022, s. 23). Heidan identiteettiaan
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ja elamantapaansa maarittelevat merkittavasti teknologian kehitys, digitaali-

suus seka sosiaalisen median keskeinen rooli (Lintula, 2020, s. 213).

4.2 Z-sukupolven ominaispiirteet

Z-sukupolvea ei maarittele ainoastaan heidan teknologinen taitavuutensa,
vaan myos heidan korostunut sosiaalisuutensa ja yhteisollisyyden merkitys.
Sosiaalisen median kehitys on mahdollistanut nuorille sukupolville ennenna-
kemattdman globaalin yhteydenpidon, jossa fyysiset rajat, kuten maiden tai
maanosien valiset etaisyydet, eivat ole esteita. (Lintula 2020, s. 213.) Kansain-
valisen konsultointi- ja tutkimusyritys Deloitten vuosittaisen "Global Gen Z and
Millennial Survey” -tutkimuksen (2023, s. 24) mukaan monet Z-sukupolven
edustajat kokevat, etta sosiaalinen media toimii luovana alustana, joka yhdis-
taa heidat ystaviin ja perheeseen, mutta myos yhteiskunnalliseen vaikuttami-

seen.

Z-sukupolvi on ensimmainen sukupolvi, joka pystyy hydodyntamaan digitaalista
ymparistoa seka loytaakseen itselleen yhteison mista pain maailmaa tahansa
etta luodakseen uusia, itselleen merkityksellisia verkostoja ja ryhmia, joita yh-
distdd samankaltainen maailmankuva ja ajattelutapa (Lintula, 2020, s. 213-
214). Lisaksi Deloitten "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimus (2023,
s. 24) osoittaa, etta yli puolet Z-sukupolvesta (56 %) kokee sosiaalisen median
myos helpottaneen mielenterveyspalveluiden saavutettavuutta. Valtaosa Z-
sukupolvesta (87 %) kayttaa sosiaalista mediaa verkostoitumisen lisaksi myos
uutisten seuraamiseen, ja he luottavat naissa kanavissa erityisesti ystaviin ja

perheeseen uutislahteina enemman kuin kansallisiin uutismedioihin.

Toisaalta sosiaalisen median vaikutukset eivat kuitenkaan ole pelkastaan po-
sitiivisia Z-sukupolvelle. Deloitten "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutki-
muksen (2023, s. 24) mukaan yli 40 prosenttia Z-sukupolvesta kokee, etta so-
siaalinen media lisaa yksinaisyyden ja riittamattomyyden tunnetta, ja 45 pro-
senttia tuntee paineita olla jatkuvasti aktiivisesti lasna verkossa. Mahdollinen

syy tahan on sosiaalisessa mediassa tapahtuva vertailu, joka voi johtaa
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tyytymattomyyden tunteeseen (Leyts, 2023, s. 83). Myos jatkuva, ymparivuo-
rokautinen tieto- ja uutisvirta todennakoisesti lisaavat heidan stressitasojaan,
minka vuoksi Deloitten tutkimuksen mukaan (2023, s. 24) yli 60 prosenttia Z-
sukupolvesta rajoittaa tietoisesti uutisten ja ajankohtaisten asioiden seuraa-
mista suojellakseen mielenterveyttaan. Paivittainen ylitsevuotava maara traa-
gisia uutisia eri digitaalisilla alustoilla saattaa johtaa Z-sukupolven turtumiseen,
mika vaikeuttaa ahdistuksen kasittelya ja empatian tuntemista seka heikentaa
kykya sailyttaa aito tunnereaktio jokaiseen uuteen tragediaan. Tasta syysta Z-
sukupolven on asetettava rajoja mielenterveytensa tueksi ja keskityttava myos
itsestd huolehtimiseen. (Phillips, 2022.) Monet Z-sukupolven edustajat koke-
vatkin tarkeaksi irrottautua ajoittain digitaalisesta maailmasta tukeakseen
omaa hyvinvointiaan, ja heidan mielestaan erityisesti kasvokkain tapahtuvat
sosiaaliset aktiviteetit seka fyysinen liikunta, kuten juoksu tai jooga, ovat kes-

keisia tekijoita hyvan mielenterveyden yllapitamisessa (Deloitte, 2023, s. 24).

Z-sukupolvi on elanyt aikana, jolloin merkittavat yhteiskunnalliset haasteet, ku-
ten terrorismi, talouskriisit, ympariston tilan heikkeneminen, pandemia ja il-
mastonmuutoksen vaikutukset, ovat omalta osaltaan lisdnneet heidan koke-
maansa stressia. Taman seurauksena he kiinnittavat entistda enemman huo-
miota seka fyysiseen etta henkiseen hyvinvointiinsa. (Leyts, 2023, s. 83.) De-
loitten "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksen (2024, s. 28-29) mu-
kaan Z-sukupolven kokema stressi on edelleen merkittavaa, silla 40 prosenttia
heista ilmoittaa tuntevansa stressia koko ajan tai suurimman osan ajasta. Kui-
tenkin tutkimuksessa havaittiin myads viitteita mielenterveyden paranemisesta,
silla lahes 39 prosenttia vastaajista raportoi mielenterveytensa kohentuneen
edellisvuodesta, ja vain 18 prosenttia ilmoitti sen heikentyneen. Tasta huoli-
matta Z-sukupolven kokonaishyvinvointi herattaa edelleen huolta, silla vain 51
prosenttia heista arvioi mielenterveytensa hyvaksi tai erittain hyvaksi, mika viit-
taa siihen, ettd mielenterveyden tukemiselle on yha merkittava tarve. Tutki-
muksessa Z-sukupolven keskeisimmiksi stressin aiheuttajiksi nousivat pitkan
aikavalin taloudellinen epavarmuus (50 %), perheen terveys ja hyvinvointi (46

%) seka arjen taloudelliset haasteet (45 %).
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Vaikka epavakaan talouden vaikutukset koskettavat kaikkia, taloudellinen epa-
varmuus ja siihen liittyvat haasteet ovat erityisen merkittava huolenaihe Z-su-
kupolvelle (Kelly, 2023). Heidan tyytymattdomyytensa omaan taloudelliseen ti-
lanteeseensa on mahdollisesti osittain seurausta siita, ettd he ovat nahneet
vanhempiensa kamppailevan taloudellisesti vaikeina aikoina, kuten pande-
mian ja sitd seuranneen taantuman aikana (Leyts, 2023, s. 87). Talouteen liit-
tyvista huolista huolimatta Z-sukupolvi suhtautuu yleiseen taloustilanteeseen
myads varovaisen optimistisesti. Deloitten "Global Gen Z and Millennial Survey”
-tutkimuksen (2023, s. 7) mukaan hieman alle kolmannes Z-sukupolvesta (32
%) uskoo maansa taloustilanteen paranevan seuraavan vuoden aikana.
Vaikka tdma osuus saattaa vaikuttaa matalalta, se on kuitenkin kasvanut edel-
lisvuoteen verrattuna, silld Deloitten vuoden 2022 tutkimuksessa vastaava

osuus oli 28 prosenttia (Deloitte, 2022, s. 7).

Z-sukupolven taloudellinen optimismi nakyy kuitenkin myds heidan odotuksis-
saan oman taloudellisen tilanteensa kehityksesta pitkalla aikavalilla, vaikka sii-
hen liittyy toisaalta huomattavaa epavarmuutta. Deloitten vuoden 2024 "Global
Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksessa lahes 48 prosenttia Z-sukupolven
edustajista arvioi henkilokohtaisen taloustilanteensa paranevan seuraavan
vuoden aikana. Toisaalta samanaikaisesti taloudellinen epavarmuus on Kui-
tenkin vahvasti lasna, silla tutkimuksessa noin 30 prosenttia Z-sukupolven vas-
taajista ilmoitti kokevansa taloudellista turvattomuutta, ja 56 prosenttia heista
elaa palkasta palkkaan. Lisaksi elinkustannukset muodostavat heille merkitta-

van huolenaiheen. (Deloitte, 2024, s. 7.)

Taloudellinen epavarmuus heijastuu laajempana ahdistuksena ja stressing,
jotka liittyvat paitsi henkilokohtaiseen taloudelliseen vakauteen myos tyohon
seka keskeisiin elamanvaiheisiin, kuten asunnon hankintaan ja perheen pe-
rustamiseen. Nykyinen taloustilanne, tydmarkkinoiden haasteet, taantuman
pelko, tekoalyn yleistyminen ja yritysten henkilostovahennykset vahvistavat
tata epavarmuutta, minka vuoksi toimeentulon turvaaminen vaikuttaa olevan
Z-sukupolvelle ensisijainen prioriteetti (Kelly, 2023). Z-sukupolven edustajat
pitavatkin elinkustannukset huomattavasti merkittdvammaksi huolenaiheeksi

kuin esimerkiksi ilmastonmuutos, tyottdomyys, mielenterveysongelmat,
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rikollisuus ja henkilokohtainen turvallisuus (Deloitte, 2024, s. 7). Kuvassa 3 on
esitetty Z-sukupolven merkittavimmat huolenaiheet Deloitten vuoden 2024

"Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksen perusteella.

/-sukupolven merkittavimmat huolenaiheet

Elinkustannukset Tyottomyys Ilmastonmuutos

34 % 21% 20%

Sukupolveni mielenterveys Rikollisuus/henkildkohtainen turvallisuus

19 % 17 %

Kuva 3. Z-sukupolven merkittdvimmat huolenaiheet (mukaillen Deloitte,
2024,s.7).

4.3 Z-sukupolven arvot

Z-sukupolvelle on ominaista vahva henkisyys, joka ei kuitenkaan perustu us-
konnollisuuteen. He ovat samanaikaisesti seka realisteja etta optimisteja ja
maarittelevat elaman uudelleen monilla eri osa-alueilla, esimerkiksi politikan
ja sukupuoliroolien nakdkulmasta. Perinteiset tekijat, kuten ika ja sukupuoli,
eivat nayttele merkittavaa roolia taman sukupolven elamassa. (Leyts, 2023,
s.77.) Z-sukupolven suhtautuminen identiteettiin, sukupuoleen ja seksuaali-
suuteen on merkittdvasti avoimempaa ja liberaalimpaa kuin aiemmilla suku-
polvilla. Monimuotoisuus on heille arkipaivaista, liittyipa se sitten etniseen
taustaan, sukupuoleen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai muihin vahemmis-
téryhmiin. (Lintula, 2020, s. 215.) Z-sukupolvi on kuitenkin ensimmainen suku-
polvi, joka on kasvanut aikuisiksi aikana, jolloin samaa sukupuolta olevien
avioliitot on laillistettu useissa maissa ja transsukupuolisten seka ei-binaaris-

ten identiteettien hyvaksynta on lisdantynyt merkittavasti. (Pollak, 2019, s. 22.)

Z-sukupolvi uskoo vahvasti monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen, eli kaik-
kien yksildiden hyvaksymiseen ja yhdenvertaiseen kohteluun (Leyts, 2023, s.
77). Z-sukupolvi on kasvanut maailmassa, jossa perinteiset yksildiden valiset
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erot ovat hamartyneet, ja monimuotoisuus on lisaantynyt. He pitavat tarkeana
inklusiivisuutta ja arvostavat erilaisuutta sen sijaan, etta ne sivuutettaisiin tai
niiden annettaisiin aiheuttaa konflikteja. (Fromm & Read, 2018, s. 18.) Z-suku-
polvi on itsessaan hyvin monimuotoinen, ja heille on tarkeaa ilmaista maail-
mankatsomustaan avoimesti. He odottavat, etta inklusiivisuus ja monimuotoi-
suus toteutuvat kaikilla elaman osa-alueilla. (Butler ym., 2021, viitattu lah-
teessa Leyts, 2023, s. 81.) Lisaksi he odottavat, etta brandit tunnistavat ja ym-
martavat heidan arvonsa ja prioriteettinsa (Leyts, 2023, s. 77) seka edellyttavat
suosikkibrandeiltaan samaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, jota he vaativat

myo0s itseltdan (Fromm & Read, 2018, s. 22).

Z-sukupolvi on yhteiskunnallisesti tiedostava sukupolvi, joka on kasvanut ai-
kana, jota ovat leimanneet erilaiset globaalit kriisit, iimastonmuutoksen uhka ja
poliittinen epavarmuus. Nama tekijat ovat vahvistaneet heidan ymmarrysta ai-
kamme merkittavimmista ymparistollisista ja sosiaalisista haasteista. (Lintula,
2020, s. 215.) Z-sukupolven edustajat ovat erityisen tietoisia ilmastonmuutok-
sen vakavista seurauksista ja ovat valmiita toimimaan sen torjumiseksi esimer-
kiksi lahjoittamalla rahaa, osallistumalla vapaaehtoistydhon tai ottamalla osaa
protesteihin (Butler ym., 2021, viitattu lahteessa Leyts, 2023, s. 80). Yhteis-
kunnallisen tietoisuuden lisaksi Z-sukupolvi kokee myds voivansa vaikuttaa
yhteiskunnallisiin kysymyksiin. Deloitten "Global Gen Z and Millennial Survey”
-tutkimuksen (2024, s. 8) mukaan he kokevat muita sukupolvia todennakoi-
semmin, etta heilla on kyky vaikuttaa merkittaviin yhteiskunnallisiin kysymyk-
siin, kuten ymparistonsuojeluun, mielenterveyden edistamiseen, koulutuksen
saavutettavuuden parantamiseen ja sosiaalisen eriarvoisuuden vahentami-
seen. Kuvassa 4 on esitetty, kuinka Z-sukupolven edustajat kokevat voivansa
vaikuttaa merkittavasti tai kohtalaisesti yhteiskunnallisiin kysymyksiin Deloitten

vuoden 2024 "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksen perusteella.
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Z-sukupolven edustajat, jotka kokevat, etta heilla on merkittava
tai kohtalainen vaikutus seuraaviin yhteiskunnallisiin kysymyksiin

57%
I I 51%
Ymparistonsuojelu Mielenterveystietoisuus Koulutuksen saavutettavuus  Sosiaalinen tasa-arvo
51% 50%
I I 42% 42%
Ihmisoikeudet Teknologian eettinen kayttd Maan yleinen kehityssuunta Kéyhyyden lievittdminen

Kuva 4. Z-sukupolven kokemukset vaikuttamisesta yhteiskunnallisiin kysy-
myksiin (mukaillen Deloitte, 2024, s. 8).
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5 Z-SUKUPOLVI TYOMARKKINOILLA JA ORGANISAATIOISSA

Z-sukupolven kasvava merkitys tulevaisuuden tyomarkkinoilla korostaa yhteis-
kunnan ja organisaatioiden tarvetta ymmartaa syvallisemmin taman sukupol-
ven erityispiirteita seka niiden vaikutusta tydelamaan. Lahivuosina Z-sukupolvi
tulee muokkaamaan paitsi taloutta ja demokratiaa, my0s tyoelaman rakenteita.
(Lintula, 2020, s. 213, 216.) Tassa luvussa tarkastellaan Z-sukupolvea seka
tyomarkkinoilla tydnhakijoina etta tydelamassa tyontekijoina ja sita, mitka teki-
jat muovaavat heidan kokemuksiaan ja toimintatapojaan tydmarkkinoilla ja tyo-
elamassa. Aluksi kasitellaan Z-sukupolven tydelamaodotuksia seka niiden vai-
kutusta tydnantajavalintaan. Taman jalkeen tarkastellaan Z-sukupolven johta-
mista, jonka lisaksi analysoidaan Z-sukupolven tyomotivaation keskeisia teki-
joita seka niiden vaikutusta heidan sitoutumiseensa organisaatioihin. Naiden
nakokulmien avulla on tarkoitus paremmin ymmartaa, kuinka Z-sukupolvi mah-

dollisesti vaikuttaa tyoelaman ja tydmarkkinoiden muutoksiin.

Z-sukupolven odotukset ja toiveet seka tyota etta tydnantajaa kohtaan poik-
keavat selvasti aiempien sukupolvien ndkemyksista, mika luo tydnantajille pai-
neita mukauttaa toimintamallejaan (Kuivanen & Welling, 2024). Toisin kuin ai-
kaisemmat sukupolvet, Z-sukupolvi uskaltaa vaatia enemman tyonantajiltaan
ja kyseenalaistaa perinteisia tyoelaman kaytantoja. He myds korostavat yksi-
I6llisyytta aiempia sukupolvia enemman, mika vaikuttaa hierarkkisiin organi-
saatioihin ja luo painetta tyonantajille suunnitella tydymparistdja tyontekijoiden
tarpeiden ja odotusten mukaisesti. Z-sukupolvi haastaa perinteiset nakemyk-
set niin johtajuudesta ja tydyhteisodista kuin rekrytointikaytannoistakin. (Lintula,
2020, s. 216.)

Organisaatioiden on erityisen tarkedd ymmartaa Z-sukupolven ja edeltavien
sukupolvien valiset erot, jotta ne voivat kohdistaa myds rekrytointitoimensa te-
hokkaasti (Storde, 2018, s. 54). Z-sukupolven kohdalla esimerkiksi ty6haas-
tattelut ovat muuttuneet kaksisuuntaisiksi keskusteluiksi, joissa Z-sukupolven
edustajat tyonhakijoina arvioivat organisaatiota omien odotustensa pohjalta:

toiset haluavat tietoa urakehitysmahdollisuuksista, kun taas toiset haluavat
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tietdd organisaation arvoista ja kuinka ne nakyvat paivittaisessa tydskente-
lyssa (Lintula, 2020, s. 216). Rekrytoinnin nakdkulmasta organisaatioiden on
kehitettava tydnantajamielikuvaansa niin, etta se houkuttelee myds Z-sukupol-
ven edustajia, minka vuoksi niiden on tarkeaa pohtia, milla tavoin ne voivat

erottua ja tehda vaikutuksen naihin tulevaisuuden osaaijiin (Portti, 2020).

5.1 Z-sukupolven tyoelamaodotukset ja tyonantajavalinnat

Jotta organisaation ja tydntekijan valinen suhde olisi ihanteellinen, molempien
on ymmarrettava, mita ne tarjoavat toisilleen ja mita ne odottavat vastapuolelta
(Storde, 2018, s. 51). Vaikka Z-sukupolvi iimaisee odotuksensa yleensa sel-
keasti, organisaatioiden on siita huolimatta arvioitava huolellisesti, mita ne voi-
vat tarjota tyontekijoilleen ja erityisesti, miksi esimerkiksi patevien vastavalmis-
tuneiden tulisi olla kiinnostuneita tydskentelemaan juuri kyseisessa organisaa-
tiossa (Trost, 2009 viitattu lahteessa Storde, 2018, s. 51). Esimerkiksi Z-suku-
polvelle tydpaikan valinnassa keskeista ei ole enda ainoastaan palkka ja tyo-
suhteen pysyvyys, vaan he pitavat tarkeina myos organisaation arvoja, vas-
tuullisuutta seka tyon ja muun elaman tasapainoa. Lisaksi he hakevat merki-
tyksellisyytta, joka ulottuu vapaa-ajan lisaksi myds tydelamaan. (Kuivanen &
Welling, 2024.)

Z-sukupolvi on kasvanut maailmassa, jossa taloudelliset, sosiaaliset ja ympa-
ristolliset haasteet ovat olleet merkittavia, ja nuoresta iasta lahtien jatkunut in-
ternetin kayttd on tehnyt heidat erityisen tietoisiksi yhteiskunnan epaoikeuden-
mukaisuuksista ja epatasa-arvosta (Asante, 2022), kuten myds luvussa 4 ku-
vataan. Tama on lisannyt heidan haluaan tehda tyota, jolla on selkea tarkoitus
ja myonteinen vaikutus ympardivaan maailmaan (Asante, 2022). Z-sukupol-
velle on tarkeaa kokea, etta tyd on merkityksellistd (Storde, 2018, s. 52; Lin-
tula, 2020, s. 217; Portti, 2020; Asante, 2022). Lisaksi Asante (2022) korostaa,
etta tydn tarkoitus on noussut heilla keskeiseksi tekijaksi tydnantajaa valitta-
essa. Z-sukupolvi etsii organisaatiota, jossa he eivat ole vain osa massaa,
vaan jossa heidat nahdaan yksildina ja he voivat olla seka asemassa etta ym-

paristdssa, joka mahdollistaa merkittavan tydpanoksen antamisen (Gabrielova
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& Buchko, 2021, s. 492). Merkityksellisyyden ja tarkoituksen tunteen tarkeys
nakyy myos Deloitten vuoden 2024 "Global Gen Z and Millennial Survey” -
tutkimuksessa, jossa 86 prosenttia Z-sukupolven edustajista ilmoitti, etta tar-
koituksen tunne tyossa on melko tai erittain tarkea heidan tyotyytyvaisyydel-

leen ja hyvinvoinnilleen (Deloitte, 2024, s. 10).

Tyon merkityksellisyyden lisaksi arvot ovat Z-sukupolvelle keskeisia myos tyo-
elamassa. Kappaleessa 4.3 kasitellyt arvot heijastuvat myos Z-sukupolven
tyoelamaodotuksiinsa ja vaikuttavat tydnantajavalintoihin. Z-sukupolvi on yh-
teiskunnallisesti tiedostava sukupolvi, jolle arvojen toteutuminen on tarkeaa
niin henkilokohtaisessa elamassa kuin tyoelamassa (Lintula, 2020, s. 215,
217). He haluavat, etta tyo ja tyopaikka heijastavat heidan arvomaailmaansa,
ja odottavat tydnantajiltaan arvojensa mukaista toimintaa (Lintula, 2020, s.
217; Portti, 2020). Lisaksi he haluavat, etta arvot nakyvat konkreettisesti tyo-
yhteisOssa ja organisaation toiminnassa (Lintula, 2020, s. 217). Keskeisiksi te-
kijoiksi tydpaikan valinnassa nousevat esimerkiksi organisaation arvo- ja vas-
tuullisuuskysymykset. Z-sukupolvi onkin hyvin tietoinen tyonantajien arvoista,
ja he perehtyvat usein organisaation arvomaailmaan jo ennen tydhakemuksen
lahettamista. (Kuivanen & Welling, 2024.)

Z-sukupolvelle tarkeat arvot, kuten inklusiivisuus ja monimuotoisuus, joita ka-
siteltiin kappaleessa 4.3, ulottuvat myds tyoelamaan, jossa he odottavat niiden
toteutuvan. Tama ilmenee heidan pyrkimyksessaan aktiivisesti kehittaa tyo-
paikkoja mukavammiksi, ymmartavaisemmiksi ja syrjinnasta vapaiksi ymparis-
toiksi, joissa kunnioitetaan jokaisen yksilon valintoja niin sukupuolinormien
kuin kauneusstandardienkin suhteen (Leyts, 2023, s. 78). Z-sukupolvi tarkas-
telee organisaatioita kriittisesti ja arvioi, kuinka hyvin niiden julkisesti esittamat
arvot toteutuvat kaytanndssa, esimerkiksi tyontekijoiden kohtelussa. He pita-
vat tata keskeisena monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden
(DEI) nakdkulmasta. Z-sukupolvi odottaa, ettd organisaatiot eivat ainoastaan
markkinoi DEI-arvoja ulospain, vaan myos toteuttavat niita johdonmukaisesti
omassa toiminnassaan ja henkilostdjohtamisessaan. (Asante, 2022.) Lisaksi
he odottavat, ettd organisaatiot osoittavat konkreettisesti, kuinka esimerkiksi

inklusiivisuus toteutuu tyopaikan arjessa, minka vuoksi organisaatioiden tulisi
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ottaa tdma huomioon jo rekrytointiprosessien suunnittelussa (Adecco, n.d.). Z-
sukupolven osuuden kasvaessa tyomarkkinoilla ja tyoelamassa heidan odo-
tuksensa DEIl-arvojen toteutumisesta organisaatioissa korostuvat entisestaan
(Asante, 2022). Organisaation suhtautuminen inklusiivisuuteen heijastuu suo-
raan sen tydnantajamielikuvaan (Adecco, n.d.). Tama mielikuva voi Z-sukupol-
ven silmissa heikentya, mikali monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusstrategiat
jaavat pinnallisiksi tai rajoittuvat vain julkisuuskuvan yllapitamiseen. Tasta
syysta DEl-arvojen integroiminen osaksi organisaatioiden rakenteita, kulttuu-
ria ja toimintakaytantoja on keskeista, mikali organisaatiot haluavat sailya hou-
kuttelevina myos tulevaisuuden tyévoimalle, kuten Z-sukupolvelle. (Asante,
2022.)

Lisaksi ymparistovastuu on yksi Z-sukupolven keskeisista arvoista, kuten kap-
paleessa 4.3 kasiteltiin, ja se vaikuttaa heidan tyonantajavalintoihinsa seka
odotuksiin organisaatioita kohtaan. Ymparistovastuun merkitys on sailynyt
vahvana Z-sukupolven keskuudessa huolimatta COVID-19-pandemiasta, geo-
poliittisesta epavakaudesta, inflaatiosta ja teknologisista muutoksista. Esimer-
kiksi ilmastonmuutos on Z-sukupolvelle merkittava huolenaihe, mika nakyy
seka pyrkimyksena vahentaa omaa ymparistovaikutustaan etta vaatimuksina
organisaatioille toimia vastuullisemmin. Z-sukupolvi nakee organisaatiot kes-
keisina toimijoina ymparistonsuojelussa ja kestavan kehityksen edistami-
sessa, minka vuoksi he pyrkivat vaikuttamaan niihin paitsi kulutuskayttaytymi-
sellaan myos tydpaikkavalinnoillaan. (Deloitte, 2024, s. 14.) Z-sukupolvi suosii
organisaatioita, jotka ovat onnistuneesti yhdistaneet organisaation kannatta-
vuuden sosiaaliseen ja ymparistovastuullisuuteen. Organisaatiot, jotka laimin-
lyovat nama tekijat, voivat kohdata haasteita osaavien ammattilaisten houkut-
telemisessa, silla uravalinnat perustuvat yha useammin naihin kriteereihin.
Tasta syysta monet organisaatiot ovat ottaneet osaksi toimintaansa ymparisto-
, sosiaali- ja hallintotavoitteet (ESG) seka kestavan kehityksen periaatteet.
Nain organisaatiot eivat ainoastaan pyri edistamaan vastuullisempaa ja eetti-
sempaa organisaatiokulttuuria, vaan myos vastaamaan Z-sukupolven arvoihin

ja odotuksiin sekd houkuttelemaan huippuosaajia. (Choughari, 2024.)
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Kuten edella on kasitelty, Z-sukupolvi asettaa odotuksia organisaatioille arvo-
jensa mukaisesti ja tekee tyoelamavalintoja niiden perusteella. Tama kay ilmi
myds Deloitten vuoden 2024 "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuk-
sesta. Kuvassa 5 esitetaan, kuinka huomattava osa Z-sukupolvesta on Deloit-
ten tutkimuksen mukaan kieltaytynyt tyotehtavista, projekteista tai tyonanta-
jista, jotka eivat ole linjassa heidan arvojensa kanssa. Syyt tydnantajan tai tyo-
tehtavan hylkaamiseen voivat olla moninaisia, mutta syina voivat olla esimer-
kiksi organisaation kielteinen ymparistovaikutus tai eriarvoisuutta lisdavat
epainklusiiviset kaytannaét (Deloitte, 2024, s. 10), joita my0Os tassa kappaleessa

edella kasiteltiin.

Z-sukupolven edustajien osuus, jotka ovat hyldnneet tyotehtévin tai
mahdollisen tyonantajan henkil6kohtaisten eettisten nakemystensa
tai uskomustensa perusteella

50%

44.% 44.%

Tyttehtdva tai projekti Mahdollinen tyénantaja

M Vuonna 2024 Vuonna 2023

Kuva 5. Osuus Z-sukupolven edustajista, jotka ovat hylanneet tyétehtavan tai
mahdollisen tydnantajan eettisten nakemystensa tai uskomustensa perus-
teella (mukaillen Deloitte, 2024, s. 10).

Arvojen lisaksi Z-sukupolvelle on tybelamaodotuksissaan ja tydnantajan valin-
nassa merkityksellista myos moni muu tekija. Jatkuva oppiminen ja ammatilli-
nen kehittyminen ovat Z-sukupolvelle erityisen tarkeita (lorgulescu, 2016, s.
50; Gabrielova & Buchko, 2021, s. 494). Z-sukupolvi ei ole kiinnostunut mista
tahansa tyosta, vaan tyosta, joka tarjoaa mahdollisuuden henkilokohtaiseen
kehittymiseen (Storde, 2018, s. 72). Z-sukupolveen kuuluvat toivovat
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esihenkilda, joka on positiivinen ja vuorovaikutteinen (Gabrielova & Buchko,
2021, s. 496) seka tarjoaa mentorointia ja muita kehittymismahdollisuuksia
(lorgulescu, 2016, s. 50; Gabrielova & Buchko, 2021, s. 496). Z-sukupolvi ar-
vostaa hyvia suhteita esihenkildihinsa, ja vuorovaikutus esihenkilon kanssa,
jolta he voivat oppia, on mahdollisesti yksi merkittava tekija tyopaikan valin-

nassa (lorgulescu, 2016, s. 50).

Z-sukupolvelle ensisijaisena tavoitteena ei vaikuta olevan nopea urakehitys,
eikad heilla ole kiire nousta uraportailla (Dolot, 2018, s. 47; Gabrielova &
Buchko, 2021, s. 492). Tama sukupolvi pitaa yksityiselamaa suuremmassa ar-
vossa kuin uramahdollisuuksia (Storde, 2018, s. 54). Vain harva Z-sukupolven
edustaja pitda nopeaa etenemista uralla merkittdvimpana paamaarana ja he
arvostavat enemman selkeaa tyon ja vapaa-ajan erottamista. Kaikki heista ei-

vat myodskaan koe muutoksia tyéurallaan innostavina. (Dolot, 2018, s. 47.)

Z-sukupolvelle tyon ja vapaa-ajan tasapainon sailyttdminen on ensisijaisen tar-
keaa (Storde, 2018, s. 53; Deloitte, 2024, s. 24). Kun Z-sukupolvi maarittelee
itselleen merkityksellisimpia elaman osa-alueita, tyd ei muodosta talle suku-
polvelle elaman keskipistetta, vaan se sijoittuu tarkeysjarjestyksessa jonnekin
perheen ja ystavien jalkeen. Tama painotusero voi osittain selittya silla, etta Z-
sukupolvi on viela uransa alkuvaiheessa, mutta se voi mahdollisesti viitata
myos laajempaan muutokseen sukupolvien valilla, jossa pyritaan entista pa-
rempaan tyon ja henkilokohtaisen elaman tasapainottamiseen. (Deloitte,
2024, s. 24.)

Z-sukupolvi pitdd myos tarkeana joustavia tydaikajarjestelyja (Gabrielova &
Buchko, 2021, 492; Asante, 2022; Deloitte, 2024, s. 4). Joustavat tydaikajar-
jestelyt mahdollistavat Z-sukupolvelle oman eldman ja intohimojen toteuttami-
sen myos perinteisen yhdeksasta viiteen -tydajan ulkopuolella (Asante, 2022).
Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on yksi keskeinen tekija Z-sukupolvelle tydnan-
tajavalinnassa, ja sen tukemisen puute voi olla yksi tekijoista, jonka vuoksi
kieltaytyvat tyotehtavasta tai mahdollisesta tydnantajasta (Deloitte, 2024, s. 4,
10). Perinteinen paivatydrytmi ei endd edusta ainoaa tydaikavaihtoehtoa Z-

sukupolvelle, joka arvostaa tydelamassa joustavuutta (Leyts, 2023, s. 78).



48

Tarve joustavuuteen on lisannyt myos vaihtoehtoisten tydmallien, kuten osa-
aikatoiden, tyonjakomallien ja sivutdiden, suosiota Z-sukupolven keskuudessa
(Deloitte, 2024, s. 4). Z-sukupolven suhtautumiseen tyohon vaikuttaa mahdol-
lisesti myOs se, etta diginatiivina sukupolvena he ovat kasvaneet seka fyysi-
sessa ettd digitaalisessa maailmassa. Sosiaalinen media on keskeinen osa
heidan arkeaan, ja sita hyodynnetaan ensisijaisesti yksityiselamaan liittyvan
tiedon, kuten harrastusten, vapaa-ajan aktiviteettien ja henkilokohtaisten asi-
oiden jakamiseen. Tama voi osaltaan selittaa, miksi urakeskeisyys ei ole yhta
korostunut heidan keskuudessaan, silla huomio saattaa suuntautua enemman
henkilokohtaisiin kiinnostuksen kohteisiin kuin perinteiseen uralla etenemi-
seen. (Dolot, 2018, s. 47.)

Z-sukupolven tyoelamaodotuksissa korostuvat erityisesti tyon merkitykselli-
syys ja tarkoitus, arvojen mukainen tyo, kehittymismahdollisuudet, tyon ja va-
paa-ajan tasapaino seka tydelaman joustavuus. Myods Deloitten "Global Gen
Z and Millennial Survey” -tutkimus (2024, s. 24) osoittaa, ettda nama tekijat ovat
keskeisia Z-sukupolven tydonantajavalinnoissa, mika ilmenee kuvasta 6, jossa
havainnollistetaan merkittavimmat syyt Z-sukupolven organisaation valintaan
seka naiden tekijoiden osuudet prosentteina. Tama korostaa sita, kuinka esi-
merkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tydelaman joustavuus seka mahdolli-
suudet oppia ja kehittya tyossa ovat nousseet Z-sukupolven kohdalla perin-
teisten tekijoiden, kuten palkkatason ja urakehityksen, rinnalle tai jopa niita tar-

keammiksi tekijoiksi tydnantajaa valittaessa.

Keskeisimmat syyt, miksi Z-sukupolvi valitsi organisaationsa
(prosenttiosuus Z-sukupolvesta sulkeissa)

* Hyva ty6n ja vapaa-ajan tasapaino (25 %)

* Mahdollisuudet oppimiseen ja kehittymiseen (21 %)

* Korkea palkka tai muut taloudelliset edut (19 %)

* Positiivinen tyopaikkakulttuuri (19 %)

* Tarjoaa joustavat tyOajat ja/tai lyhennetyn tydviikon (19 %)
* Mahdollisuudet uralla etenemiseen (18 %)

* TyOsta saa merkityksellisyyden tunnetta (17 %)

Kuva 6. Keskimmaiset syyt, miksi Z-sukupolvi valitsi organisaationsa (mukail-
len Deloitte, 2024, s. 24).
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5.2 Z-sukupolven johtaminen ja tyéelamaan sitouttaminen

Nykyaikaisten esihenkildiden on hallittava paitsi nuorten ja usein viela koke-
mattomien tyontekijoiden johtaminen, myos ymmarrettava heidan sukupol-
vensa ainutlaatuiset piirteet. Naiden ominaisuuksien tunnistaminen ja huomi-
oon ottaminen ovat keskeisia tekijoita motivoivan ja tuottavan tyoympariston
luomisessa. (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 492.) Z-sukupolven edustajilla on
korkeita odotuksia seka tyonantajiaan etta esihenkiloitaan kohtaan. Perintei-
nen autoritaarinen johtamistyyli ei vetoa heihin, eika heidan kunnioitusta an-
saita pelkastaan ian tai aseman perusteella, vaan arvostus ansaitaan asian-
tuntemuksella ja oikeudenmukaisella kohtelulla. (Lintula, 2020, s. 216, 219.)
Lisaksi Z-sukupolven edustajat ovat liikkuvampia tydmarkkinoilla ja vaihtavat
herkemmin ty6paikkaa kuin edeltavat sukupolvet (Lintula, 2020, s. 219; Suru-
giu ym., 2025, s. 18). He ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa esimerkiksi pa-
remman palkan, uusien haasteiden tai yksinkertaisesti vaihtelun vuoksi (Lin-
tula, 2020, s. 219). Z-sukupolven heikko organisaatiositoutuminen korostaa
tarvetta kehittaa innovatiivisia sitouttamisstrategioita, kuten kohdennettujen

oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoamista (Surugiu ym., 2025, s. 18).

Z-sukupolvi arvostaa esihenkiloita, jotka ovat ystavallisia, oikeudenmukaisia ja
itsevarmoja johtajina seka omaavat hyvat vuorovaikutustaidot ja ovat avoimia
uusille nakdkulmille (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 493). Lisaksi Z-sukupolvi
pitaa tarkeana esihenkildossa lapinakyvyytta, aitoutta, kaverillisuutta seka las-
naoloa. Z-sukupolvi on kasvanut sosiaalisen median parissa ja he kykenevat
nopeasti tunnistamaan epaaidon vuorovaikutuksen. Heille onkin tarkeaa, etta
esihenkild osoittaa aitoutta ja avoimuutta, eika pyri esittamaan olevansa vir-
heetdn. Heidan arvostuksensa saa esihenkild, joka tunnistaa tiiminsa vahvuu-
det ja tukee niiden kehittamista seka pyrkii rakentamaan luottamusta ja avointa
ilmapiiria tyoyhteisdssa. Lisaksi he pitavat tarkeana, etta tydnantaja ja esihen-
kilo ovat aidosti alaisensa puolella sen sijaan, etta he olisivat vastakkaisilla
puolilla. (Lintula, 2020, s. 219.)

Esihenkildiden merkitys korostuu erityisesti silloin, kun he tukevat Z-sukupol-

vea ty0ssa koettujen mielenterveyshaasteiden hallinnassa ja Z-sukupolven
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tydssa jaksaminen ja mielenterveyden tukeminen ovat keskeisia tekijoita hei-
dan sitouttamisessaan organisaatioon. Z-sukupolven mielenterveysongelmat
ovat tyoelamassa merkittava haaste (Aarons-Mele, 2023). Z-sukupolvi myos
puhuu avoimemmin mielenterveydestaan kuin aiemmat sukupolvet (Aarons-
Mele, 2023; Leyts, 2023, s. 83). Verrattuna edeltaviin sukupolviin Z-sukupolvi
myontaa todennakoisemmin kayvansa lapi haastavaa ajanjaksoa elamassaan
ja tarvitsevansa apua tilanteen hallitsemiseen (Leyts, 2023, s. 83). Tama voi
herattaa hammennysta ja jopa vastustusta vanhemman polven johtajien kes-
kuudessa, silla he eivat valttamatta ole tottuneet kasittelemaan mielenterveys-
aiheita tyoelamassa. Lisaksi heidan voi olla haastavaa johtaa sukupolvea, joka

puhuu mielenterveysongelmistaan avoimesti (Aarons-Mele, 2023).

Esihenkildiden rooli Z-sukupolven mielenterveyden tukemisessa on keskei-
nen, mutta monet esihenkilot saattavat kokea epavarmuutta naihin keskuste-
luihin liittyen ja pelata kayttavansa vaaria termeja tai ilmaisuja. Tama voi hairita
avointa vuorovaikutusta ja heikentaa tyopaikoilla tarjottavaa tukea. (Aarons-
Mele, 2023.) Tydnantajien keskittymisesta tydntekijdidensa mielenterveyteen
on kuitenkin havaittavissa myoénteisia merkkeja. Deloitten "Global Gen Z and
Millennial Survey” -tutkimuksen (2024, s. 30) mukaan hieman yli puolet (54 %)
Z-sukupolvesta on sita mielta, etta heidan tydnantajansa suhtautuvat vaka-
vasti mielenterveyteen ja yli puolet (52 %) vastaajista on myds luottavaisia sen
suhteen, etta heidan esihenkildonsa osaisivat tukea heita, jos he ottaisivat mie-
lenterveysasiat puheeksi. Lisaksi noin puolet (51 %) on havainnut myonteisia
muutoksia tyopaikallaan mielenterveyteen liittyen viimeisen vuoden aikana.
Toisaalta myos parantamisen varaa edelleen I0ytyy, silla tutkimuksen mukaan
noin 56 prosenttia vastaajista koki olonsa mukavaksi keskustellessaan esihen-
kilonsa kanssa stressista, ahdistuksesta tai muista mielenterveyshaasteista ja
27 prosenttia vastaajista pelkasi, etta heidan esihenkilonsa saattaisivat syrjia

heita, jos he toisivat mielenterveysongelmansa esille.

Esihenkilon ja tyontekijan valinen suhde vaikuttaa yhta merkittavasti tyonteki-
jan mielenterveyteen kuin oman puolison tuki. Ajoittain se voi vaikuttaa jopa
enemman kuin esimerkiksi ladakarin tai terapeutin tuki. (Aarons-Mele, 2023;

Deloitte, 2024, s. 30.) Taman vuoksi esihenkildiden tulisi omaksua
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uudenlainen lahestymistapa, jossa mielenterveytta kasitelladn avoimemmin ja
jossa tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus keskustella haasteistaan turvalli-
sessa ymparistossa. Lisaksi esihenkildiden olisi tarkeaa jakaa myos omia ko-
kemuksiaan mielenterveyteen liittyen, jotta eri sukupolvien tyontekijat voisivat
kokea enemman yhteytta ja ymmarrysta. (Aarons-Mele, 2023.) Myo6s ylimman
johdon avoimuus mielenterveyskysymyksissa voi osaltaan vahentaa niihin liit-
tyvaa stigmaa (Deloitte, 2024, s. 30).

Z-sukupolvelle oppimis- ja kehittymismahdollisuudet ovat tarkeita jo tyonanta-
jaa valittaessa, kuten kappaleessa 5.1 kasiteltiin, ja niiden merkitys sailyy
my0s tyduran aikana seka vaikuttaa siihen, mitd he odottavat esihenkililtaan.
Oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen on keskeinen tekija Z-su-
kupolven tyémotivaation vahvistamisessa (Surugiu ym., 2025, s.19). Z-suku-
polvi arvostaa esihenkildita, jotka aktiivisesti tarjoavat mentorointia ja mahdol-
lisuuksia osaamisen kehittamiseen (lorgulescu, 2016, s. 50; Gabrielova &
Buchko, 2021, s. 496). Tasta syysta esihenkildiden on tarkeaa viestia naista
mahdollisuuksista samalla kuitenkin varmistaen, etta nama yksildlliset tavoit-
teet ovat tasapainossa organisaation strategisten paamaarien kanssa (Suru-
giu ym., 2025, s. 19). Yhteys oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien seka po-
sitiivisen tyotekijakokemuksen valilla ilmenee myos Deloitten vuoden 2024
"Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksesta. Tutkimuksen tulosten
mukaan, Z-sukupolven tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia organisaationsa tar-
joamiin oppimis- ja kehitysmahdollisuuksiin, kokevat tyopaikkansa selvasti
myonteisemmin kuin ne, joilla tallaisia mahdollisuuksia ei ole. Tyossa kehitty-
minen on Z-sukupolven tyontekijoille keskeinen tekija, ja mahdollisuus tyossa
oppimiseen ja ammatilliseen kasvuun ei ainoastaan paranna tyontekijakoke-
musta, vaan vaikuttaa myds heidan halukkuuteensa suositella tydnantajaansa
muille. Z-sukupolven edustajista 61 prosenttia, jotka kokivat saavansa ty0s-
saan mahdollisuuksia oppia, kehittda uusia taitoja tai saada mentorointia, suo-
sittelisi todennakodisemmin tydnantajaansa esimerkiksi ystaville tai perheenja-
senille. Toisaalta oppimis- ja kehittymismahdollisuuksien puute voi olla Z-su-
kupolvella syy tydpaikan vaihtoon ja 13 prosenttia vastaajista oli jattanyt aiem-
man tyOpaikkansa juuri naiden mahdollisuuksien riittamattomyyden vuoksi.
(Deloitte, 2024, s. 24, 31-32.)
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Osana oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia Z-sukupolvelle on tarkeaa saada
saanndllista palautetta tydossaan, silla se tukee heidan ammatillista kehittymis-
taan ja tydssa oppimistaan. Z-sukupolvelle palautteen saaminen ty0ssa suo-
riutumisestaan on keskeinen ja odotettu osa tyoskentelya, ja he pitavat erityi-
sen tarkeana, etta palaute tulee suoraan henkilolta, joka on delegoinut heille
tehtavat (Dolot, 2018, s. 46). Lisaksi he kaipaavat palautetta saanndllisesti
(Storde, 2018, s. 53; Lintula, 2020, s. 219; Gabrielova & Buchko, 2021, s. 495).
Z-sukupolvi on kasvanut teknologian ympardimana ja on diginatiivi sukupolvi,
jolle digitaalinen vuorovaikutus on luontevaa. He ovat tottuneet kayttamaan
internetia ja erityisesti sosiaalista mediaa, jossa vuorovaikutus perustuu jatku-
vaan sisallon arviointiin, kommentointiin seka "tykkaysten” ja reaktioiden anta-
miseen ja vastaanottamiseen. Tama on muovannut heidan odotuksiaan myos
tyoelamassa, jossa he arvostavat nopeaa ja saannollista palautesyklia. Tama
heijastaa heidan tottumustaan reaaliaikaiseen viestintdan ja vuorovaikutuk-
seen seka valittdmaan reagointiin. (Dolot, 2018, s. 46; Lintula, 2020, s. 219.)
Z-sukupolvelle palautteenanto on kuitenkin kaksisuuntainen prosessi: he eivat
ainoastaan odota palautetta, vaan myds haluavat antaa sita ja he pitavat tar-

keana, etta myds johtaja osaa ottaa vastaan palautetta (Lintula, 2020, s. 219).

Z-sukupolvelle tyonteon joustavuus on keskeinen tekija jo tydnantajaa valitta-
essa, kuten kappaleessa 5.1 kasiteltiin, ja sen merkitys sailyy myos heidan
tyduransa aikana, mahdollisesti vaikuttaen heidan sitoutumiseensa. Z-suku-
polvi haluaa esimerkiksi vapautta tehda etatoita, ainakin osittain. COVID-19-
pandemia vakiinnutti etatyon osaksi monien organisaatioiden toimintaa, ja eri-
tyisesti Z-sukupolvi, diginatiivina sukupolvena, oppi tuolloin, etta suuri osa pe-
rinteisesti toimistoissa tehdysta tyosta on mahdollista tehda lahes missa ta-
hansa ja joustavasti [ahes mihin aikaan tahansa. (Dhar, 2024.) Pandemian jal-
keen monissa organisaatioissa on kuitenkin siirrytty takaisin toimistotdihin joko
kokonaan tai osittain hybriditydmallin kautta. Tama kehitys on saanut Z-suku-
polven keskuudessa vaihtelevia reaktioita: osa kokee toimistolle palaamisen
parantaneen sitoutumista, vahvistaneen yhteistydsta seka selkeyttaneen tyo-
rytmia ja rakenteita, kun taas toiset ovat kokeneet sen lisdavan stressia ja hei-

kentaneen tuottavuutta. (Deloitte, 2024, s. 4.) Vaikka etatydn maara on
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vahentynyt pandemian jalkeen, Z-sukupolvi haluaa sailyttda taman vaihtoeh-
don. Heille voi olla vaikeaa ymmartaa, miksi esihenkilot vaatisivat heita palaa-
maan toimistolle, vaikka he suoriutuisivat tehtavista ja tayttaisivat odotukset
my0s etatyossa (Dhar, 2024). Etatydmahdollisuuksien rajoittaminen voi vaikut-
taa suoraan Z-sukupolven sitoutumiseen organisaatioihin. Esimerkiksi markki-
nointiyritys Kettlen tutkimuksessa lahes puolet Z-sukupolven vastaajista il-
moitti, etta jattaisivat tyonsa, mikali heilla ei olisi mahdollisuutta hybridi- tai eta-
tyohon (Kettle, 2021, viitattu lahteessa Dhar, 2024).

Vaikka Z-sukupolven sanotaan vaihtavan tyopaikkaa helposti, he todennakoi-
sesti voivat sitoutua pitkaaikaisesti tydnantajaan, mikali tyd koetaan riittdvan
houkuttelevaksi (Dolot, 2018, s. 48). Kuten tassa kappaleessa on kasitelty, Z-
sukupolven johtamisessa ja sitouttamisessa keskeista on positiivinen ja lasna
oleva johtaminen, joka perustuu avoimeen vuorovaikutukseen, aitouteen ja
luottamuksen rakentamiseen. Z-sukupolven tyontekijat odottavat esihenkil6il-
taan tukea myods mielenterveyteen liittyvissa kysymyksissa. Lisaksi oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen, saanndllinen ja rehellinen palaut-
teenanto seka tyon joustavuus, kuten etatydomahdollisuudet, ovat merkittavia
tekijoita, ja organisaation asenne naihin asioihin vaikuttaa suoraan heidan si-

toutumiseensa.

Nama tekijat voivat osaltaan vaikuttaa Z-sukupolven irtisanoutumispaatoksiin,
sillda myds Deloitten "Global Gen Z and Millennial Survey” -tutkimuksen (2024,
s. 24) mukaan Z-sukupolven irtisanoutumiseen heidan edellisesta organisaa-
tiosta vaikuttivat erityisesti alhainen palkka ja uralla etenemismahdollisuuksien
puute, mutta myos tyduupumus, tyon haitallinen vaikutus mielenterveyteen,
kokemus tyon merkityksettomyydesta, heikko tyon ja vapaa-ajan tasapaino
seka kehittymismahdollisuuksien puute. Z-sukupolven sitoutuminen ei siis ole
itsestdanselvyys, vaan se rakentuu johtamiskaytantojen, organisaatiokulttuu-
rin ja tydeldaman joustavuuden varaan. Organisaatiot, jotka vastaavat Z-suku-
polven odotuksiin ja tarjoavat merkityksellisia tydomahdollisuuksia, sailyttavat
todennakoisemmin kilpailukykynsa ja houkuttelevuutensa seka kykenevat si-

touttamaan Z-sukupolven tyontekijoikseen pitkaaikaisesti.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tutkimusprosessia, mukaan lukien ai-
neistonkeruu ja analyysimenetelmat. Luvussa kuvataan tutkimuksen kaytan-
non toteutus seka kaytetyt tiedonkeruumenetelmat, joiden lisaksi esitelldan ai-
neistojen analysointitavat. Nama toimivat pohjana seuraavalle luvulle, jossa

tarkastellaan tutkimuksen tuloksia yksityiskohtaisemmin.

Opinnaytetyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, jossa on mahdollista
yhdistaa seka maarallisia etta laadullisia tutkimusmenetelmia. Tasta syysta
myos tassa opinnaytetyossa paadyttiin yhdistamaan seka maarallisia ja laa-
dullisia tutkimusmenetelmia, kuten luvussa 3 tarkemmin kuvattiin. Ensimmai-
sena menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja, joissa kohderyhmana olivat
eri organisaatioiden edustajat. Haastatteluilla kerattiin laadullista tietoa opin-
naytetyon aihealueesta. Toisena tiedonkeruumenetelmana hyoddynnettiin ky-
selytutkimusta, joka kohdistettiin Z-sukupolven edustajille. Taman tutkimus-
menetelmien yhdistelman avulla pyrittiin muodostamaan kattava kasitys Z-su-
kupolven tydelamaodotuksista seka heidan tydelamaan liittyvista arvoistaan,
samalla kuitenkin huomioiden myos organisaatioiden nakokulma tutkittavaan

aiheeseen.

6.1 Teemahaastatteluiden toteutus ja analyysimenetelma

Opinnaytetyon ensimmaisena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaas-
tatteluja, joiden kohderyhmana olivat eri organisaatioiden edustajat. Laadulli-
sessa tutkimuksessa erilaiset haastattelut ovat yksi yleisimmin kaytetyista ai-
neistonkeruumenetelmista (Puusa, 2020, s. 103). Teemahaastattelut toteutet-

tiin kappaleen 3.2.1. suunnitelman mukaisesti.

Tassa opinnaytetydssa haastatteluiden tavoitteena oli kartoittaa organisaatioi-
den kokemuksia Z-sukupolven saapumisesta tydomarkkinoille ja tydelamaan
seka selvittaa, millaisia vaikutuksia tama sukupolvi on tdhan mennessa mah-

dollisesti tuonut organisaatioihin ja tyOyhteisGihin. Haastatteluilla pyrittiin
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selvittdmaan, ovatko organisaatiot tunnistaneet Z-sukupolven tyéelamaodo-
tukset seka tyoelamaan liittyvat arvot eri osa-alueille, esimerkiksi johtamisen
tai sitouttamisen nakokulmista. Lisaksi selvitettiin, milla tavoin organisaatiot
ovat mahdollisesti mukauttaneet kaytantojaan vastatakseen taman sukupol-

ven odotuksiin ja tarpeisiin.

Opinnaytetyon haastattelupyynnot kohdistettiin toimialoille, joilla arvioitiin jo
tassa vaiheessa tyoskentelevan huomattava maara Z-sukupolven edustajia,
silla naiden organisaatioiden oletettiin voivan tarjota arvokasta nakdkulmaa
tutkimusaiheeseen. Haastattelupyynnossa organisaatioille esiteltiin alusta-
vasti opinnaytetyon aihe, tausta ja tavoitteet seka annettiin tietoa haastattelun
toteutustavoista. Haastatteluihin suostuneille osallistujille toimitettiin ennen
haastattelua kysymykset ennakkoon tutustuttavaksi, minka lisaksi he saivat
tarkempaa tietoa opinnaytetyon aiheesta ja tavoitteista seka haastattelun to-
teutuksesta, anonymiteettiperiaatteesta ja aineistonhallintasuunnitelmasta.
Talla pyrittiin vahvistamaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta seka var-
mistamaan, etta organisaatioiden edustajat kokivat itsensa oikeaksi kohderyh-
maksi haastatteluille. Lisaksi tavoitteena oli varmistaa, etta haastatteluista

saadaan mahdollisimman laadukasta ja relevanttia tietoa opinnaytetyohon.

Opinnaytetyon aineistonkeruuta varten suoritettiin yhteensa kolme teema-
haastattelua helmikuun 2025 aikana. Kaksi naista haastatteluista toteutettiin
yksilohaastatteluina etayhteyden valityksella, ja yksi haastattelu jarjestettiin
ryhmahaastatteluna kasvokkain. Haastatteluihin osallistuneet toimivat asian-
tuntijatehtavissa organisaatioissaan henkilostohallinnon parissa. Haastatelta-
vien organisaatiot edustivat eri toimialoja, mika mahdollisti monipuolisemman
tarkastelun tutkittavasta aiheesta organisaatioiden nakokulmasta. Yksilohaas-
tatteluiden haastateltavien organisaatiot edustivat finanssialaa seka kauppa-,
majoitus- ja ravintola- seka autohuoltoalaa. Ryhmahaastattelu puolestaan to-
teutettiin sosiaali- ja terveyspalvelualan organisaation kanssa, ja haastatteluun
osallistui nelja henkiloa heidan organisaatiostaan. Yksildohaastatteluista laadit-
tiin muistiinpanot, kun taas ryhmahaastattelu nauhoitettiin osallistujien suostu-

muksella.
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Haastattelut toteutettiin anonyymisti siten, ettei osallistujia tai heidan edusta-
miaan organisaatioita ole mahdollista tunnistaa vastauksista. Mahdollistamalla
vastaajien anonymiteetti pyrittiin edistamaan tutkimuksen luotettavuutta, silla
se mahdollisti rehelliset ja avoimet vastaukset ilman tunnistamisen riskia.
Tasta syysta opinnaytetyon haastatteluiden tutkimustuloksissa haastatteluai-
neistoon viitataan ainoastaan organisaatioiden toimialoihin, eika yksittaisia

osallistujia tai heidan organisaatioitaan nimeta.

Opinnaytetyon teemahaastattelu koostui 15 kysymyksesta, jotka laadittiin si-
ten, etta ne olivat linjassa opinnaytetyon tavoitteiden, tutkimusongelman ja tut-
kimuskysymysten, mutta myods opinnaytetyon teoreettisen taustan kanssa.
Haastattelun alussa haastateltaville esitettiin taustakysymyksia, joiden tavoit-
teena oli kartoittaa haastateltavan organisaation henkilostorakennetta, erityi-
sesti Z-sukupolven edustajien osuutta, seka samalla johdatella haastatteluai-
heeseen, eli Z-sukupolven siirtymiseen tydmarkkinoille ja tydelamaan. Taman
jalkeen haastattelukysymykset kasittelivat kolmea keskeista aihealuetta, jotka

perustuivat opinnaytetyon teoriaosuudessa kasiteltyihin teemoihin:

1. Tydnantajamielikuvan merkitys ja Z-sukupolven rekrytointi
2. Z-sukupolven tydmotivaatio ja sitouttaminen organisaatioon

3. Z-sukupolven johtaminen

Haastattelun lopuksi organisaatioita pyydettiin vield pohtimaan Z-sukupolven
tulevaisuutta tyomarkkinoilla seka esittamaan kehittamisehdotuksia organi-
saatioille, jotka haluavat paremmin ymmartaa ja tukea Z-sukupolven tyonteki-
joita. Haastattelun loppukysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista, silla ne
eivat olleet suoraan sidoksissa opinnaytetyon tavoitteisiin, tutkimusongelmaan
tai tutkimuskysymyksiin, vaan niiden tarkoituksena oli tarjota mahdollisuus
tuoda esiin lisanakokulmia ja taydentavaa tietoa. Haastattelurunko on esitetty

kokonaisuudessaan liitteessa 1.

Vaikka haastatteluilla oli ennalta laadittu runko, haastattelutilanteet pidettiin
kuitenkin vapaamuotoisina. Haastattelurunko toimi keskustelua ohjaavana ra-

kenteena, jonka avulla varmistettiin, etta haastattelut kattoivat tutkimuksen
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kannalta olennaiset aiheet. Kuitenkin haastateltavat saivat tuoda esiin omia
nakemyksiaan ja kokemuksiaan ilman, etta haastattelurunko olisi rajoittanut

heita liikaa.

Opinnaytetyon haastatteluista keratty aineisto analysoitiin laadullisesti sisal-
I6bnanalyysin menetelmin, kuten kappaleessa 3.2.1 on kuvattu. Taman opin-
naytetyon haastatteluaineiston analyysiin soveltui parhaiten teorialahtoinen si-

salldonanalyysi.

Haastatteluiden analyysin ensimmaisessa vaiheessa ryhnmahaastattelun nau-
hoite litteroitiin ja yksildhaastatteluiden muistiinpanot kirjoitettiin puhtaaksi sa-
nasta sanaan. Nauhoitettu ryhmahaastattelu litteroitiin Sonix Al -ohjelmistoa
hyodyntaen. Tama mahdollisti aineiston sisallon erittelyn ja tarkemman ana-
lyysin, kun kaikki haastateltavien vastaukset olivat saatavilla kirjallisessa muo-

dossa.

Analyysin toisessa vaiheessa aineisto jarjesteltiin ennalta maariteltyjen teemo-
jen mukaisesti, jotka perustuivat opinnaytetydn teoreettiseen taustaan. Sisal-
I6nanalyysissa kaytetyt teemat perustuivat haastatteluiden kysymysrunkoon,
ja analyysissa noudatettiin samoja teemoja kuin itse haastattelurungossa.
Teemojen avulla pyrittiin tunnistamaan keskeiset teemat, jotka liittyvat organi-
saatioiden nakokulmasta Z-sukupolven tyoelamaodotuksiin seka heidan tyo-
elamaan liittyviin arvoihin. Lisaksi analyysissa pyrittiin tunnistamaan kehitta-
mistoimia, joita organisaatiot olivat jo toteuttaneet tai suunnitelleet juuri Z-su-

kupolvea ajatellen.

Aineiston jarjestely toteutettiin siten, etta kunkin haastateltavan vastaukset si-
joitettiin sisalldnanalyysiin maariteltyjen teemakategorioiden alle, mikd mah-
dollisti yhtalaisyyksien ja eroavaisuuksien tarkastelun vastaajien valilla. Tama
lahestymistapa tuki analyysin johdonmukaisuutta ja mahdollisti havaintojen
tarkastelun opinnaytetyon teoreettisen taustan nakokulmasta siten, etta ne
palvelevat tutkimuksen tavoitteita, tutkimusongelman ratkaisemista seka tutki-

muskysymyksiin vastaamista.
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Analyysin kolmannessa vaiheessa haastatteluaineistosta tunnistettiin ja ryh-
miteltiin keskeisia ilmauksia ja kasitteita, jotka liittyivat edella mainittuihin tee-
moihin. Aineistosta esiinnousseita ilmaisuja ja kasitteita tarkasteltiin teemoit-
tain, minka perusteella eri teemojen sisalla voitiin tehda vertailuja eri haasta-
teltavien vastausten valilla. Tama vaihe auttoi jasentamaan aineistoa ja sel-
keyttamaan sen sisaltamia merkityksia, mutta myos tunnistamaan aineistosta
yhtalaisyyksia ja eroja seka tunnistamaan milla tavoin eri organisaatiot olivat

jo mukauttaneet kaytantdjaan vastaamaan Z-sukupolven odotuksiin.

Analyysin lopuksi haastatteluaineiston tuloksia verrattiin opinnaytetyon teo-
reettiseen taustaan. Tama vertailu auttoi tunnistamaan, missa maarin haastat-
teluissa esiin nousseet havainnot tukivat aiempaa tutkimusta ja missa ilmeni
eroavaisuuksia. Nain aineistosta nousseita havaintoja pystyttiin tulkitsemaan
syvallisemmin, ja niista voitiin muodostaa pohja opinnaytetyon johtopaatoksille

ja kehittamisehdotuksille.

Haastatteluista keratty aineisto kasiteltiin kappaleessa 3.2.3 kuvatun aineis-
tonhallintasuunnitelman mukaisesti. Haastattelujen purkamisen ja analysoin-
nin jalkeen kaikki aineistot, kuten ryhmahaastattelun nauhoite ja siita litteroitu
tiedosto seka yksilohaastatteluiden muistiinpanot, poistettiin kaikista tallennus-
paikoista, mukaan lukien haastattelijan sahkoposti, tietokoneen latauskansio
ja roskakori. Lisaksi rynmahaastattelun nauhoite poistettiin pysyvasti Sonix Al

-ohjelmasta, jota kaytettiin haastattelunauhoitteen litterointiin.

6.2 Kyselytutkimuksen toteutus ja analyysimenetelma

Opinnaytetyon toisena tiedonkeruumenetelmana kaytettiin kyselytutkimusta,
jonka kohderyhmana olivat Z-sukupolven edustajat. Kyselytutkimus on yksi
yleisimmin kaytetyista aineistonkeruumenetelmista maarallisessa tutkimuk-
sessa (Kananen, 2015, s. 201). Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa Z-sukupolven
tyoelamaodotuksia seka heidan tydelamaan liittyvia arvoja. Kysely toteutettiin
kappaleen 3.2.2 suunnitelman mukaisesti.
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Opinnaytetyon kyselytutkimus suunniteltiin maarallisen tutkimuksen periaattei-
den mukaisesti, perustuen opinnaytetyon teoriaosuuteen. Kysymysten laadin-
nassa varmistettiin myos, ettd ne ovat linjassa tutkimusongelman ja tutkimus-
kysymysten kanssa, jotta ne tukevat tutkimuksen tavoitteita ja kysymykset ovat
tutkimuksen kannalta tarpeellisia. Kyselyn suunnittelun Iahtokohtana oli kerata
ainoastaan tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Tutkimuksen johdonmukai-
suuden varmistamiseksi kyselyn rakenne laadittiin vastaamaan myos teema-
haastatteluiden kysymysrunkoa. Naiden perusteella kyselytutkimus kasitteli

seuraavia kolmea aihealuetta:

1. Tydnantajamielikuvan merkitys ja rekrytointikdytannot
2. Johtaminen ja siihen liittyvat odotukset

3. Tyomotivaatio ja sitouttaminen

Opinnaytetyon kyselytutkimus sisalsi yhteensa 13 kysymysta. Maarallisen tut-
kimusasetelman mukaisesti kysely koostui ensisijaisesti maarallisista, struktu-
roiduista kysymyksista, joiden tavoitteena oli tuottaa yleistettavaa tietoa tutkit-
tavasta ilmiosta ja arvioida teoreettisten oletusten soveltuvuutta siihen. Maa-
rallisiin kysymyksiin kuului kolme monivalintakysymysta, joissa vastaajat valit-
sivat sopivimmat vaihtoehdot valmiista vastausvaihtoehdoista. Naihin oli li-
saksi sisallytetty avoin "jokin muu” -vaihtoehto, jotta myos valmiiden vaihtoeh-
tojen ulkopuoliset nakokulmat voitiin huomioida. Lisaksi mukana oli kuusi as-
teikkokysymysta, joissa kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa vastaajien na-

kemysten mittaamiseen.

Kysely sisalsi myOs nelja avointa kysymysta, joiden tarkoituksena oli taydentaa
maarallista aineistoa ja syventaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta vastaajien
omien kokemusten ja ndkemysten kautta. Yksi avoimista kysymyksista koski
vastaajan syntymavuotta, jonka avulla varmistettiin, etta vastaaja kuuluu tutki-
muksen kohderyhmaan eli Z-sukupolveen. Muut kolme avointa kysymysta si-
joitettiin kunkin teemaosion loppuun, ja ne kasittelivat tydnantajamielikuvaa ja
rekrytointikaytantoja, johtamista ja siihen liittyvid odotuksia seka tydmotivaa-
tiota ja sitoutumista. Kyselytutkimuksen runko on esitetty kokonaisuudessaan

liitteessa 2.
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Kyselyn sisallon suunnittelussa huomioitiin myos, etta kyselyyn vastaamiseen
kuluva aika pysyisi kohtuullisena, jottei vastaaminen vaikuttaisi vastaajista lilan
tyolaalta. Kyselyn saatetekstissa ilmoitettiin vastaamiseen kuluvan keskimaa-
rin 5-10 minuuttia. Talla pyrittiin parantamaan vastausaktiivisuutta, jotta kyse-
lyyn osallistuisi mahdollisimman suuri joukko kohderyhmaan kuuluvia vastaa-

jia ja kyselysta saataisiin kattava aineisto tutkimuksen tarpeisiin.

Kysely toteutettiin sahkoisena kyselylomakkeena, joka valittiin tiedonkeruume-
netelmaksi sen tehokkuuden vuoksi. Kyselylomake laadittiin Satakunnan am-
mattikorkeakoulun Microsoft 365 -ymparistéssa Forms-sovelluksella, ja kaikki
vastaukset kerattiin taman alustan kautta. Sahkoisen kyselylomakkeen arvel-
tiin mahdollistavan laajan Z-sukupolven edustajien tavoittamisen seka katta-
van aineiston keraamisen laajalta vastaajajoukolta. Kyselytutkimukselle myon-
nettiin tutkimuslupa Satakunnan ammattikorkeakoulusta, minka jalkeen kysely
lahetettiin sahkopostitse kaikille oppilaitoksen tutkinto-opiskelijoille. Kyselyn
saatetekstissa ohjeistettiin, etta kyselyn kohderyhmana ovat ainoastaan Z-su-
kupolven edustajat, eli henkilot, jotka ovat syntyneet 1990-luvun puolivalin ja

2010-luvun alun valilla.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti siten, ettei yksittaisia vastaajia voida
tunnistaa vastauksista. Tutkimuksen tavoitteiden kannalta ei ollut tarpeen ke-
rata yksiloivia henkilotietoja, kyselyssa ei kysytty nimia, yhteystietoja tai muita
tunnistettavia tietoja. Ainoa vastaajia koskeva taustatieto oli syntymavuosi,
jonka perusteella varmistettiin, ettd vastaaja kuuluu tutkittavaan kohderyh-
maan. Lisaksi avoimet kysymykset laadittiin niin, ettei niihin ollut tarpeen Kkir-
joittaa yksiloivia tietoja. Mikali avoimissa vastauksissa olisi kuitenkin ilmennyt
tunnistettavia tietoja, ne olisi poistettu analysointivaiheessa anonymiteetin tur-
vaamiseksi. Tutkimustulokset myds raportoidaan siten, ettei yksittaisia vastaa-
jia ole mahdollista tunnistaa niista. Vastaajien anonymiteetilla pyrittiin lisaa-
maan tutkimuksen luotettavuutta, silla se mahdollistaa rehelliset ja avoimet
vastaukset ilman tunnistamisen riskia. Anonymiteetilla pyrittin myos lisaa-

maan vastausaktiivisuutta.
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Kysely oli avoinna kahden viikon ajan maaliskuussa 2025, ja sen aikana siihen
vastasi yhteensa 217 henkiloa. Koska kyselytutkimus toteutettiin sahkoisesti
Microsoft 365 -ymparistossa Forms-sovelluksella, jarjestelma mahdollisti kes-
kimaaraisen vastausajan seurannan. Tulosten perusteella vastausaika oli kes-
kimaarin 9 minuuttia ja 14 sekuntia, mika osoitti, etta kyselyn suunnittelu on-
nistui aikarajoituksen osalta tavoitteiden mukaisesti. Myos saatujen vastaus-
ten maara osoitti, etta kyselyn sisallon huolellinen suunnittelu ja kaytannon to-

teutus edistivat vastausaktiivisuutta.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksesta keratty aineisto analysoitiin monimenetel-
mallisesti yhdistamalla maarallisia ja laadullisia analyysimenetelmia, kuten
kappaleessa 3.2.1 on kuvattu. Yhdistetty lahestymistapa mahdollisti seka
maarallisten havaintojen esittamisen etta vastaajien laadullisten kommenttien
syvallisemman tarkastelun, mika tuotti kokonaisvaltaisemman kuvan tutkitusta

ilmiosta.

Kyselyn tutkimusaineiston analyysin ensimmaisessa vaiheessa tutkimusai-
neisto tarkistettiin. Tarkistusvaiheen tavoitteena oli tunnistaa ja poistaa mah-
dolliset asiattomat, puutteelliset tai virheelliset vastaukset, jotta analyysi pe-
rustuisi luotettavaan aineistoon. Erityistda huomiota kiinnitettiin kyselyn alussa
esitettyyn taustakysymykseen, jossa vastaajaa pyydettiin ilmoittamaan synty-
mavuotensa. Taman kysymyksen tarkoituksena oli varmistaa, etta vastaaja
kuuluu tutkimuksen kohderyhmaan, eli Z-sukupolveen. Taustakysymyksen yh-
teydessa annettiin selkea ohjeistus siita, etta kysely oli suunnattu ainoastaan
Z-sukupolven edustajille, joilla viitattiin henkildihin, jotka ovat syntyneet 1990-

luvun puolivalin jalkeen ja 2010-luvun alun valilla.

Tutkimusaineiston tarkistamisen yhteydessa havaittiin, ettd kaksi vastaajista
oli syntynyt 1980-luvulla, jolloin he kuuluvat Y-sukupolveen eli milleniaaleihin,
kuten kappaleen 4.1 kuva 2 havainnollistaa. Nain ollen heidan vastauksensa
poistettiin analyysista, silla he eivat kuuluneet tutkimuksen kohderyhmaan. Li-
saksi 17 vastaajaa ilmoitti syntyneensa vuosien 1991-1994 valilla. Koska Z-
sukupolven tarkka syntymavuosirajaus vaihtelee eri lahteiden valilla, eika sille

ole yhtd vakiintunutta maaritelmaa, naiden vastausten sisallyttamista
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analyysiin tuli tarkastella hieman tarkemmin. Kappaleessa 4.1 esitetyn maari-
telman mukaan Z-sukupolveen katsotaan yleisesti kuuluvan henkilot, jotka
ovat syntyneet 1990-luvun puolivalin ja 2010-luvun alun valilla, ja kappaleessa
esitettyjen lahteiden mukaan Z-sukupolven katsotaan alkavan vuosina 1995-
1997. Taman perusteella myos vuosina 1991-1994 syntyneiden vastaajien
vastaukset paatettiin poistaa analyysista, silla kappaleessa 4.1 esitetyn maa-
ritelman mukaan myos heidan voidaan katsoa kuuluvan ensisijaisesti Y-suku-
polveen, vaikka he sijoittuvatkin osittain Y- ja Z-sukupolven rajalle. Lopulta ai-
neistosta poistettiin 19 vastausta, koska vastaajat eivat kuuluneet tutkimuksen
kohderyhmaan. Taman jalkeen alkuperaisesta 217 vastauksesta muodostui
tarkistuksen jalkeen lopullinen tutkimusaineisto, joka sisalsi yhteensa 198 vas-
tausta. Aineiston tarkistuksen yhteydessa ei ilmennyt muita syitd vastausten

poistamiselle.

Aineiston tarkistuksen jalkeen vastauslomakkeiden tiedot tallennettiin Micro-
soft Excel -muodossa, mika mahdollisti aineiston jarjestelmallisen kasittelyn ja
analyysin. Kaikki vastauslomakkeet numeroitiin, jotta yksittaisten vastausten
tiedot voitiin tarvittaessa tarkistaa ja varmistaa. Numeroimalla lomakkeet var-
mistettiin tietojen tarkkuus analyysivaiheessa, mika osaltaan vahensi virheiden

mahdollisuutta tietojen kasittelyssa.

Analyysin toisessa vaiheessa maarallisten vastausten lukumaarat koottiin, ja
niiden perusteella laadittiin kuviot, jotka toimivat analyysin perustana. Kysely-
tutkimus sisalsi kolme monivalinta- ja kuusi asteikkokysymysta, joiden analy-
sointiin soveltui kuvaileva tilastoanalyysi. Aineistoa tarkasteltiin prosenttija-
kaumien avulla, mika mahdollisti vastausten yleisyyden ja hajonnan havain-
noinnin. Maarallinen analyysi tarjosi keinon hahmottaa tutkittavan ilmion yleis-

piirteita.

Kyselytutkimukseen sisaltyi myos kolme avointa kysymysta, joiden tavoitteena
oli taydentaa maarallisia tuloksia vastaajien omilla nakemyksilla ja kokemuk-
silla. Avoimiin vastauksiin perustuva aineisto analysoitiin sisalldnanalyysin me-
netelmalla samoin periaattein kuin teemahaastattelut, joiden analyysi on ku-

vattu kappaleessa 6.1. Aineisto jasennettiin ennalta maariteltyjen teemojen
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mukaisesti, jotka perustuivat opinnaytetyon teoreettiseen taustaan. Sisal-
Ionanalyysissa kaytetyt teemat perustuivat myos kyselytutkimuksen runkoon,
ja analyysissa noudatettin samoja teemoja kuin itse kyselytutkimuksessa.
Analyysissa aineistosta pyrittiin tunnistamaan toistuvia teemoja, kasitteita ja
nakokulmia, joiden avulla saatiin syvallisempaa tietoa vastaajien nakemyk-
sista. Tama lahestymistapa mahdollisti myos yhtalaisyyksien ja eroavaisuuk-
sien tarkastelun eri vastaajien valilla. Samalla se syvensi maarallisen aineiston

tulkintaa ja tuki tutkimuksen tavoitteita.

Analyysin viimeisessa vaiheessa kyselytutkimuksen tuloksia verrattiin opin-
naytetyon teoreettiseen viitekehykseen. Taman vertailun avulla voitiin arvi-
oida, missd maarin tulokset vastasivat aiemman tutkimuksen havaintoja ja
missa kohdin ilmeni poikkeamia. Lahestymistapa mahdollisti aineistosta esiin
nousseiden havaintojen syvallisemman tulkinnan. Tama muodosti perustan

opinnaytetyon johtopaatdksille ja kehittamisehdotuksille.

Kyselytutkimuksen aineisto kasiteltiin kappaleessa 3.2.3 kuvatun aineistonhal-
lintasuunnitelman mukaisesti. Kyselytutkimuksen purkamisen ja analyysin
paatyttya kaikki aineistot poistettiin pysyvasti kaikista tallennuspaikoista, mu-

kaan lukien tietokoneen latauskansiosta ja roskakorista.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimustulokset. Ensimmaisessa osi-
ossa tarkastellaan teemahaastatteluiden tuloksia, jotka on analysoitu sisal-
I6nanalyysin avulla. Taman jalkeen toisessa osiossa tarkastellaan kyselytutki-
muksen tuloksia, joiden analyysissa on sovellettu monimenetelmallista lahes-
tymistapaa huomioiden seka maaralliset etta laadulliset kysymykset. Tutki-
mustulokset muodostavat perustan seuraavalle luvulle, jossa esitellaan opin-
naytetyossa syntyneet kehittamisehdotukset. Nama ehdotukset pohjautuvat
seka tutkimuksen teoreettiseen taustaan ettd opinnaytetydssa saatuun tutki-

musaineistoon.

7.1 Teemahaastatteluiden tulokset

Teemahaastatteluiden tarkoituksena oli syventda ymmarrysta Z-sukupolven
tyoelamaodotuksista erityisesti organisaatioiden nakokulmasta. Haastatte-
luissa tarkasteltiin, mitka tekijat vaikuttavat Z-sukupolven tyonantajamieliku-
vaan ja rekrytointikdytantoihin, millaisia odotuksia Z-sukupolven edustajilla
nahdaan olevan johtamista kohtaan, mitka tekijat tukevat heidan tydmotivaa-
tiotaan ja sitoutumistaan seka millaisia kehittamistoimia organisaatiot ovat
mahdollisesti jo toteuttaneet taman sukupolven nakokulmasta. Tassa kappa-
leessa kasitellaan teemahaastatteluiden keskeisia tuloksia, joiden avulla pyri-
tdan ymmartamaan, miten Z-sukupolven siirtyminen tydelamaan on nayttayty-

nyt organisaatioiden kokemusten perusteella.

Kuten kappaleessa 6.1 kuvattiin, haastatteluaineisto kerattiin kolmesta eri or-
ganisaatiosta ja aineistot analysoitiin laadullisen sisalldnanalyysin avulla. Ana-
lyysin pohjalta muodostettiin kolme paateemaa, jotka noudattavat myos haas-
tattelurunkoa: Z-sukupolven rekrytointi ja tydnantajamielikuvan merkitys, Z-su-
kupolven johtaminen seka Z-sukupolven tydmotivaatio ja sitoutuminen. Tulok-
sissa tuodaan esiin kunkin teeman keskeiset havainnot organisaatioiden na-

kokulmasta.
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7.1.1 Keskeiset havainnot

Haastatteluiden alussa haastateltavia pyydettiin arvioimaan, kuinka suuri osa
heidan organisaationsa henkilostosta talla hetkelld kuuluu talla Z-sukupol-
veen. Taman avulla pyrittiin muodostamaan yleiskuva siita, missa maarin opin-
naytetyon aihealue on jo tunnistettu organisaatioiden toiminnassa. Kauppa-,
majoitus- ja ravintola- seka autohuoltoalan edustajan mukaan noin 36 prosent-
tia heidan organisaationsa tyontekijoista kuuluu tahan ikaryhmaan. Sosiaali- ja
terveyspalvelualan edustajien mukaan alle 30-vuotiaiden osuus heidan orga-
nisaatiossaan on noin 20 prosenttia, kun taas finanssialan edustajan arvion

mukaan vastaava osuus heidan organisaatiossaan on noin 35 prosenttia.

Haastateltavien vastaukset osoittavat, etta Z-sukupolvi muodostaa jo merkit-
tavan osan tyovoimasta ainakin tassa tutkimuksessa mukana olleissa organi-
saatioissa. Tama korostaa opinnaytetyon aiheen ajankohtaisuutta ja osoittaa
tarpeen ymmartaa sekda huomioida taman sukupolven tydeldamaodotuksia.
Vaikka vastauksista kay ilmi, etta Z-sukupolvi on jo vakiintunut osaksi tyovoi-
maa, sen vaikutukset organisaatioiden toimintakulttuuriin ja kaytantoihin voivat
vaihdella. Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan, ovatko organisaatiot mukaut-
taneet toimintatapojaan ja -kaytantdjaan vastatakseen Z-sukupolven odotuk-

siin ja tarpeisiin, ja jos ovat, niin milla tavoin nama muutokset ovat iimenneet.

Ensimmainen haastatteluissa kasitelty teema liittyi Z-sukupolven rekrytointiin
ja tydnantajamielikuvan merkitykseen. Haastatteluiden perusteella kaikki mu-
kana olleet organisaatiot panostavat aktiivisesti tydnantajamielikuvan kehitta-
miseen ja pyrkivat vahvistamaan houkuttelevuuttaan tyonhakijoiden keskuu-
dessa. Vastauksista ei kuitenkaan ilmennyt, etta tydnantajamielikuvaa kehitet-
taisiin erityisesti Z-sukupolvea silmalla pitaen, vaan tavoitteena on lisata orga-

nisaation vetovoimaa laajasti eri tydonhakijaryhmien keskuudessa.

Toisaalta kaikissa haastateltujen organisaatioiden rekrytointikaytannoissa ko-
rostui digitaalisten menetelmien ja sosiaalisen median hydédyntaminen. Kaikki
haastatellut organisaatiot ilmoittivat hyddyntavansa sosiaalista mediaa rekry-

toinnin tukena ja markkinoivansa muun muassa avoimia tyopaikkoja
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aktiivisesti eri sosiaalisen median kanavissa. Kauppa-, majoitus- ja ravintola-
seka autohuoltoalan edustaja toi haastattelussa my0s esiin, etta heidan orga-
nisaatiossaan on jo pitkaan kaytetty videohakemuksia osana rekrytointipro-
sessia. Sosiaali- ja terveyspalvelualan edustajat puolestaan kertoivat, etta hei-
dan organisaationsa on tunnistanut mobiililaitteiden keskeisen roolin nuorem-

pien tydnhakijoiden arjessa:

"Koska kuitenkin mobiililaite on se isoin juttu [nuorille], milla sela-
taan nettia, niin kylla se menee siihen suuntaan, etta tydhakemuk-

siakin taytetaan jo mobiilisti."

Tasta syysta heidan organisaatiossa on jo otettu kayttdoon uusia digitaalisia
tyonhakuratkaisuja, kuten esimerkiksi chatbot-pohjaisia tydhakemuksia ja rek-
rytointitapahtumissa hyddynnettavia QR-koodeja, joiden avulla kiinnostuneet
voivat jattaa yhteystietonsa saadakseen lisatietoa organisaation avoimista tyo-
paikoista. Tamankaltaisten ratkaisujen tavoitteena on heidan organisaatios-
saan keventaa tyonhakuprosessia ja tehda siita mahdollisimman sujuva myos

mobiililaitteilla.

Haastatteluiden perusteella rekrytoinneissa tydhaastattelut ovat myods kehitty-
neet selkeasti aiempaa vuorovaikutteisemmiksi ja kaksisuuntaisemmiksi, mika
palvelee seka tyonantajia etta tyonhakijoita. Haastatteluissa seka sosiaali- ja
terveysalan etta finanssialan edustajat korostivat, etta rekrytointitilanteet eivat
enaa keskity yksinomaan hakijan soveltuvuuteen organisaatioon, vaan tavoit-
teena on I6ytdd molemminpuolinen yhteensopivuus. Sosiaali- ja terveysalan
edustajien mukaan rekrytointitilanteissa ei enaa keskityta yksinomaan siihen,
kuinka hakija soveltuu organisaatioon, vaan myos hakijoiden odotukset ja toi-
veet ovat keskeisessa roolissa, jolloin tydnantaja pyrkii varmistamaan, etta tyo-
ymparistd ja tyotehtavat vastaavat myos hakijan tarpeita ja odotuksia. Eras

haastateltava kuvasi tata seuraavasti:

“‘Rekrytointitilanteessa ei keskityta vain siihen, miksi hakija olisi
hyva tydntekija, vaan halutaan myos tietda hakijan odotuksista ja

toiveista. [...] Kylla siihen kannustetaan, etta haastattelu on
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keskusteleva tilanne, jossa molemmat osapuolet voivat arvioida,
onko tyo sopiva kumpaankin suuntaan, eika niista [rekrytointitilan-

teista] ole haluttu tehda paineistettua tenttaustilannetta.”

Finanssialan edustajan mukaan rekrytointitilanteet ovat muuttuneet vuorovai-
kutteisemmiksi ja niiden tavoitteena on tarjota hakijoille realistinen kokonais-

kuva tyosta:

"Rekrytointitilanteissa [haastateltaville] kerrotaan jo, minkalaista
organisaatiossa on olla toissa ja tyoarjesta, minkalaisia vaikutta-
mismahdollisuuksia tydssa on, mutta myos tyossa esiintyvista
mahdollisista haasteista. Rekrytointitilanteet ovat muuttuneet kak-
sisuuntaisiksi keskusteluiksi, joissa tutustutaan ja pyritaan Ioyta-

maan mahdollisimman hyva yhteensopivuus molemmille."

Lisaksi finanssialan edustaja toi esiin, ettd Z-sukupolvi tekee urapaatoksiaan

aiempia sukupolvia enemman omien arvojensa pohjalta:

"Tama sukupolvi tekee paatdksia paljon omien arvojensa pohjalta
ja uskaltaa sanoa, jos joku tydpaikka ei tunnu sopivalta. Tyo ei ole
heille vaan tyota, vaan sen pitaa myos vastata omaa maailman-

katsomusta."

Heilld on myods havaittu, etta nuoret hakijat odottavat yha useammin palautetta

rekrytointiprosessista ja tiedustelevat valintapaatdsten perusteita.

TyOnantajamielikuva ja rekrytointi -osion jalkeen haastatteluissa siirryttiin tar-
kastelemaan Z-sukupolven johtamista, tydmotivaatiota ja sitoutumista siina
vaiheessa, kun he ovat jo tydllistyneet organisaatioihin. Arvioidessaan Z-suku-
polven johtamista, kaikki haastatellut kuvasivat organisaationsa johtamistyylin
noudattavan valmentavan johtamisen periaatteita, johon keskeisena osana
kuuluu muun muassa palautteenanto. Kauppa-, majoitus- ja ravintola- seka
autohuoltoalan edustaja toi esiin, ettd nuoremmat tydntekijat odottavat enem-

man palautetta tyostaan:
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"Nuoremmat odottavat selvasti enemman palautetta tydstaan -

palautteen jano tuntuu loppumattomalta.”

Toisaalta finanssialan edustaja toi haastattelussa esiin, etta nuoremmat tyon-
tekijat suhtautuvat tydssa esimerkiksi ongelmanratkaisuun aiempia sukupolvia

itsenaisemmin ja osallistuvat aktiivisesti kehitysprojekteihin:

"Nuoremmat tyontekijat eivat odota, etta esihenkild kertoo tar-
kasti, miten jokin asia pitaisi hoitaa, vaan he haluavat ratkaista
asioita itsenaisesti ja yhdessa kollegojen kanssa. He ovat myos
valmiita kehitysprojekteissa ideoimaan uusia ja erilaisia toiminta-

malleja."

Finanssialan organisaatiossa nuorten sitouttaminen kehittamisprojekteihin
nahdaan myos keinona vahvistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta. Tasta
nakokulmasta organisaatiohierarkia on heidan organisaatiossa madaltunut, ja
esihenkildiden rooli painottuu enemman nuorten tyontekijoiden tukemiseen ja
tydskentelyedellytysten mahdollistamiseen. Samalla esihenkilon vastuulla on
kuitenkin kokonaisuuden hallinta ja sen varmistaminen, etta eri nakdkulmat tu-
levat huomioiduiksi, silla nuoremmat tyontekijat eivat valttamatta tarkastele
asioita yhta laajasta perspektiivista. Finanssialan edustajan mukaan naissa ti-
lanteissa johtamisessa on tarkeaa tasapainottaa palautteenanto ja itsenaisyys
siten, ettei rajoiteta lilkkaa nuorten luovuutta ja proaktiivisuutta, vaan heille an-

netaan myds mahdollisuus ottaa vastuuta omasta tyostaan.

Haastatteluiden perusteella suhtautuminen arvoihin tyoelamassa ei kuiten-
kaan ole yksiselitteinen, vaan vaihtelee yksilOllisesti. Kauppa-, majoitus- ja ra-
vintola- seka autohuoltoalan edustaja toi esiin, ettd arvoilla on merkitysta
osalle Z-sukupolven tyontekijoista, kun taas toiset eivat pida niita keskeisina
tekijoina eivatka ole niista erityisen kiinnostuneita. Toisaalta finanssialan edus-
taja korosti, etta arvojen merkitys on Z-sukupolvelle selkeasti tarkeampi ver-
rattuna aiempiin sukupolviin. Tama viittaa siihen, etta arvot voivat vaikuttaa

tydpaikan valintaan ja tydssa viihtymiseen Z-sukupolven kohdalla, mutta
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kaikille Z-sukupolven edustajille arvot eivat nayttaydy yhta keskeisena tekijana

tyoelamassa.

Haastatteluiden perusteella tyon joustavuus ja uudet tydnteon muodot, kuten
eta- ja hybridityo seka joustavat tyoajat, ovat nousseet tarkeiksi tekijoiksi Z-
sukupolven tyontekijoiden kannalta. Mahdollisuudet joustavaan tyontekoon
vaihtelevat kuitenkin merkittavasti eri toimialojen valilla. Kauppa-, majoitus- ja
ravintola- sekd autohuoltoalan edustajan mukaan palveluammateissa ei ole
mahdollista hyddyntaa eta- tai hybridityota, kun taas toimistotydssa nama ovat
heilla kaytossa. Finanssialan edustajan mukaan heidan organisaatiossaan
kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus hybriditydhon riippumatta tydtehtavasta,
ja tata arvostetaan erityisesti nuorempien tyontekijoiden keskuudessa. Heidan
mukaansa joustavuus tyoajoissa on tarkeaa erityisesti tyossakayville opiskeli-

joille, jotka haluavat vaikuttaa omaan tyorytmiinsa:

"Osa tyontekijoistd on esimerkiksi viela opiskelijoita. Nuoret tyon-
tekijat arvostavat sita, etta voivat itse paattaa, milloin tekevat

tyonsa, kunhan viikkotyoaika tayttyy."

MyoOs sosiaali- ja terveyspalvelualan edustajien mukaan heidan organisaa-
tiossa nuoremmat tyontekijat arvostavat joustavia tyoaikoja ja mahdollisuutta
suunnitella itsenaisesti tyoviikkonsa lasna- ja etatyon nakokulmasta ilman tark-
koja maarayksia tyoskentelypaikasta, joka on mahdollista ainakin heidan or-
ganisaation hallinnon tyotehtavissa. Toisaalta heidan organisaation hoito-
tydssa tallaisia mahdollisuuksia ei kuitenkaan aina ole saatavilla, vaikka orga-
nisaatiossa on ollut jo pitkaan kaytossa digitaalisia palveluita, joiden avulla eta-

tyota on voitu tehda joissain hoitotydn tehtavissa.

Haastatteluiden perusteella sitoutuminen organisaatioon on monimuotoinen il-
mioO, johon vaikuttavat seka yksilolliset elamantilanteet etta toimialakohtaiset
tekijat. Kauppa-, majoitus- ja ravintola- seka autohuoltoalan edustajan mukaan
sitoutuminen on ennemminkin toimialasidonnaista eika niinkaan sukupolviko-
kemus, ja esimerkiksi heilld majoitus- ja ravintola-alalla henkildsto on perintei-

sesti ollut liikkuvaisempaa kuin kaupan alalla. MyOs sosiaali- ja
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terveyspalvelualan edustajien mukaan sitoutumiseen voi liittya toimialakohtai-
sia erityispiirteita, silla heidan alalla on runsaasti tydmahdollisuuksia seka yk-
sityisella etta julkisella sektorilla, mika voi vaikuttaa sitoutumiseen. Heidan mu-
kaansa Z-sukupolven tyontekijat ovat myos valmiimpia vaihtamaan tyopaik-

kaa, mikali organisaatio ei vastaa heidan odotuksiaan:

"Kylla jos [nuoret] kokee, ettd [organisaatiossa] toimintatavat ja
muut ei vastaa niitd omia arvoja, niin helpommin saatetaan vaih-
taa seuraavaan paikkaan eika enaa vaan hammasta purren jaada

sinne.”

Finanssialan edustajan mukaan Z-sukupolven sitoutumiseen voivat vaikuttaa
heidan halunsa kokea maailmaa ja matkustaa, mika voi tehda pitkaaikaisesta
sitoutumisesta haasteellisempaa. Lisaksi heidan nakemyksen mukaan talle
sukupolvelle ominaisempaa on panostaminen harrastuksiin tai muihin henki-
I6kohtaisiin tekijoihin, mika voi osaltaan vaikuttaa ty0ssa pysymiseen. Heilla
on myods havaittu, etta finanssialalla tydmarkkinat ovat laajentuneet talle suku-
polvelle, ja ulkomailla tydskenteleminen on yha yleisempi vaihtoehto, mika
osaltaan vaikuttaa sitoutumiseen. Toisaalta heilla on havaittu, etta joustavuus

erityistilanteissa voi tukea sitoutumista pidemmalla aikavalilla:

"Nama tilanteet toki haastavat tyonantajaa, mutta jos on mahdol-
lisuus tehda osa-aikatyota tai pitda vaikka pieni tauko tydsuh-
teesta, jos haluaa lahtea pidemmaksi aikaa ulkomaille, niin kylla

sen on havaittu lisdavan sitoutumista.”

Sosiaali- ja terveyspalvelualan edustajien mukaan organisaatioiden tulisi huo-
mioida tydntekijoidensa yksildlliset tarpeet ja odotukset, mika voi Z-sukupolven
keskuudessa lisata arvostuksen kokemusta ja edistaa sitoutumista. Lisaksi he
korostivat laadukkaan perehdytyksen ja mentoroinnin merkitysta tyontekijoi-

den sopeutumisen ja sitoutumisen tukemisessa:

"Kylld me nahdaan, ettd hyvaan perehdytykseen panostaminen

sitouttaa. Meilla on haluttu varmistaa, ettd uudet tyontekijat
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kokevat saavansa apua ja ettd perehdytykseen on oikeasti kay-

tetty aikaa."

Haastatteluissa nousi myos esiin, etta tyopaikkakulttuurin ja tyoilmapiirin mer-
kitys on korostunut Z-sukupolven kohdalla. Kauppa-, majoitus- ja ravintola-
seka autohuoltoalan edustajan mukaan heidan organisaatiossaan ylipaataan
painotetaan vahvasti yhteisollisyytta, minka osa tyontekijoista kokee merkityk-

sellisempana kuin toiset:

"Meilla korostetaan tosi vahvasti me-henkea ja jokaisen merkityk-

sellisyytta. Se puhuttelee osaa tosi paljon, joitakin ei ollenkaan."

Samoin sosiaali- ja terveyspalvelualan edustajat korostivat yhteisollisyyden ja
vahvan me-hengen merkitysta organisaation toiminnassa. Myds finanssialan
edustajan mukaan nuoret tydntekijat kiinnittavat entista enemman huomiota
tydilmapiiriin seka vastuulliseen ja hyvaan kaytdkseen tyoyhteisdssa, eivatka

hyvaksy epaasiallista kohtelua:

"Nuoret on tosi tarkkoja siita, etta tydpaikalla kohdellaan ihmisia
hyvin. Jos sisdinen ilmapiiri tai kulttuuri ei vastaa odotuksia, niin
kylla he vaihtavat tyopaikkaa herkemmin. Organisaation pitaa
kantaa vastuuta siita, etta ilmapiiri on kunnossa. Silla on iso mer-

kitys myos tyonantajamielikuvaan.”

My0s sosiaali- ja terveyspalvelualan edustajat toivat esiin, ettd Z-sukupolven
tyontekijoilla on korkeat odotukset siita, etta organisaatiossa epakohtiin puutu-

taan eika epaasiallista kaytosta hyvaksyta:

"Taman ikapolven kohdalla odotukset ovat selvasti korkeammalla
sen suhteen, etta epakohtiin puututaan herkasti eika epaasiallista
kaytosta hyvaksyta. Ja myos odotetaan, etta organisaatiossa on
[naissd] selkeat pelisdanndt ja ettd mahdollisiin ongelmiin reagoi-

daan."
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Teemahaastatteluissa pyrittiin kartoittamaan organisaatioiden kokemuksia Z-
sukupolven siirtymisesta tydelamaan ja selvittamaan, ovatko he mukauttaneet
toimintatapojaan ja kaytantéjaan vastatakseen taman sukupolven tydelama-
odotuksiin ja tarpeisiin. Tulosten perusteella Z-sukupolvi muodostaa jo merkit-
tavan osan ainakin haastatteluihin osallistuneiden organisaatioiden tyovoi-
masta, ja nama organisaatiot ovat tunnistaneet taman sukupolven merkityksen
tyomarkkinoilla. Usein mukautetut kaytannot ja toimintatavat on suunnattu laa-
jemmin koko henkilGstolle, eivat vain Z-sukupolvelle, ja ne heijastavat yleisem-
min tyomarkkinoiden kehitysta. Haastatteluissa korostuneet ratkaisut, kuten
vuorovaikutteinen rekrytointi, valmentava johtaminen, joustavat tyojarjestelyt
seka tyOpaikkakulttuurin kehittdminen, voivat kuitenkin olla erityisen merkityk-
sellisia juuri Z-sukupolven nakokulmasta. Tama vahvistaa opinnaytetyon ai-
heen ajankohtaisuutta ja osoittaa, etta Z-sukupolven tydelamaodotusten ym-
martaminen on keskeista organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta muuttuvilla

tydmarkkinoilla.

7.1.2 Vertailu aiempaan tutkimukseen

Teemahaastatteluiden tulokset tukevat monin osin teoriaosuudessa esitettyja
nakemyksia Z-sukupolven tyoelamaodotuksista seka heidan tydelamaan koh-
distuvista arvoista. Haastatteluissa esiin nousseet teemat, kuten vuorovaikut-
teinen rekrytointi, valmentava johtaminen, tyon merkityksellisyys, joustavat
tyojarjestelyt ja tyopaikkakulttuurin merkitys, ovat linjassa aiemman tutkimus-
Kirjallisuuden kanssa. Joissain teemoissa korostuivat kuitenkin hieman eri pai-
notukset, jotka liittyivat erityisesti organisaation toimialaan tai toimintaymparis-

toon.

Yksi selkeimmista yhtenevaisyyksista liittyi rekrytointiprosessien muutoksiin.
Haastatteluissa korostui, kuinka rekrytointitilanteet ovat kehittyneet aiempaa
vuorovaikutteisemmiksi. Tama tukee teoriaosuuden luvussa 5 esitettya nake-
mysta, jonka mukaan Z-sukupolvi ei nae rekrytointia vain tydnantajan arvioin-
titlanteena, vaan myos tilaisuutena arvioida, kuinka hyvin organisaatio sovel-

tuu heille ja vastaako organisaatio heidan omia arvojaan ja odotuksiaan.
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Rekrytointikaytantojen osalta haastatteluissa nousivat esiin myos uudentyyp-
piset digitaaliset ratkaisut rekrytoinneissa, kuten sosiaalisen median hyodyn-
taminen, videohakemukset ja chatbot-pohjaiset tydnhakumahdollisuudet. Teo-
riaosuuden kappaleissa 4.1 ja 4.2 kuvataan, kuinka Z-sukupolvi on kasvanut
digitaalisessa ymparistossa ja omaksunut teknologian osaksi arkea jo varhai-
sessa iassa, joka voi osaltaan selittaa, miksi mainitut digitaaliset rekrytointime-

netelmat voivat olla erityisen toimivia tdman sukupolven tavoittamisessa.

Johtamisen osalta haastatteluissa korostui valmentava johtamistyyli. Tama on
linjassa teoriaosuuden kappaleen 5.2 kanssa, jossa todetaan, etta Z-sukupolvi
odottaa esihenkildilta tukea, palautetta ja vuorovaikutteista otetta. Palautteen
merkitys nousi esiin kaikissa haastatteluissa, ja kuten teoriaosuudessa tode-
taan, saannollinen palaute ei ole Z-sukupolvelle vain arvioinnin valine, vaan
tarkea osa ammatillista kasvua. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin Z-sukupol-
ven itsenainen ja proaktiivinen tydskentelyote, mika tukee kappaleessa 5.2
esitettya kasitysta siita, etta tydssa oppiminen ja kehittyminen ovat keskeisia

tekijoita taman sukupolven tydomotivaatiolle.

Tyon joustavuuden ja erilaisten tydnteon muotojen merkitys nousi vahvasti
esiin seka haastatteluissa etta teoriaosuudessa. Kappaleessa 5.2 tuodaan
esille, kuinka Z-sukupolvelle on tarkeaa, etta tyon ja vapaa-ajan tasapaino to-
teutuu, ja etta tyojarjestelyt mahdollistavat yksilollisen arjen hallinnan. Haas-
tatteluissa tata tukivat esiin nousseet joustavat tydnteon muodot, kuten hybri-
dity0, etatyo ja joustavat tydajat. Kuitenkin haastatteluissa myos tunnistettiin,
ettda nama eivat sovellu kaikille toimialoille tai kaikkiin tyotehtaviin. Toimialoilla,
joilla joustoa voidaan tarjota, sita arvostettiin erityisesti, ja sen nahtiin tukevan
tydntekijoiden sitoutumista. Esimerkiksi mahdollisuus osa-aikatydhon tai tau-

koon tyOsuhteesta mainittiin sitoutumista edistavana tekijana.

Tyopaikan vaihtamisen kynnys vaikutti haastatteluiden perusteella olevan Z-
sukupolvelle matalampi kuin aiemmille sukupolville. Tama tukee teoriaosuu-
den kappaleessa 5.2 esitettya havaintoa, jonka mukaan Z-sukupolvi on aiem-

pia sukupolvia liikkuvampi tyémarkkinoilla. Sitoutumiseen vaikuttivat muun
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muassa tyon mielekkyys, organisaatiokulttuuri ja tyoilmapiiri. Useampi haasta-
teltava toi esiin, etta mikali tyopaikan toimintatavat eivat vastaa odotuksia, Z-
sukupolven edustajat saattavat vaihtaa tyopaikkaa aiempaa herkemmin. Eri-
tyisen tarkkoja he ovat tyoyhteison ilmapiirista ja organisaatiokulttuurista, jol-
loin he myOs odottavat, etta epakohtiin puututaan ja etta organisaatio luo sel-

keat ja oikeudenmukaiset pelisaannot.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd teemahaastatteluiden tulokset vahvistavat
pitkalti teoriaosuudessa esitettya kokonaiskuvaa Z-sukupolvesta osana tyo-
markkinoita ja tyoelamaa. Tulokset syventavat ymmarrysta aiemmasta tutki-
mustiedosta ja havainnollistavat, miten organisaatiot nakevat Z-sukupolven
osana tydelamaa. Samalla haastattelut toivat kuitenkin esiin uusia nakokulmia,
kuten toimialakohtaisia eroja, jotka voivat vaikuttaa siihen, milla tavoin Z-suku-

polven tyoelamaodotuksiin voidaan kaytannodssa vastata.

7.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat Z-suku-
polveen kuuluvien tyonantajamielikuvaan, miten he kokevat rekrytointitilan-
teet, millaisia odotuksia heilla on johtamista kohtaan seka mitka tekijat vaikut-
tavat heidan tydmotivaatioonsa ja sitoutumiseensa. Tassa kappaleessa tar-
kastellaan kyselyn kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia tuloksia, joiden avulla pyri-
taan ymmartamaan Z-sukupolven tydelamaan liittyvia odotuksia ja tydelamaan

kohdistuvia arvoja.

Kuten kappaleessa 6.2 kasiteltiin, kyselytutkimuksen aineiston tarkistuksen
jalkeen lopulliseen analyysiin hyvaksyttiin yhteensa 198 vastausta. Kyselyssa
vain ensimmainen kysymys, joka koski vastaajan syntymavuotta, oli pakolli-
nen. Kaikki muut kysymykset olivat vapaaehtoisia, ja vastaajat saattoivat ha-
lutessaan jattaa ne valiin. Taman vuoksi kunkin kuvion yhteydessa on ilmoi-
tettu kysymykseen vastanneiden maara (N), joka vaihtelee kysymyksittain. Ky-
symyksen tulokset esitetaan tekstissa prosenttiosuuksina, jotka on laskettu ky-

seiseen kysymykseen vastanneiden lukumaaran mukaan.
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7.2.1 Kvantitatiiviset havainnot

Ohessa kuvio 2 havainnollistaa hyvaksyttyjen vastaajien syntymavuosien ja-
kaumaa prosentteina. Vaikka kyselyn ensimmainen kysymys oli ensisijaisesti
taustakysymys, kuvio antaa kokonaiskuvan vastaajajoukon ikajakaumasta.
Vastaajien syntymavuodet sijoittuvat valille 1995-2006, mika tarkoittaa, etta
otos kattaa 12 vuoden ajanjakson. Kun tarkastellaan vastausten jakaumaa tar-
kemmin, on havaittavissa, etta hieman yli puolet vastaajista, eli noin 54 pro-
senttia, on syntynyt vuosien 2001-2004 valilla. Vaikka opinnaytetyossa tarkas-
tellaan Z-sukupolvea kokonaisuutena, tulos viittaa siihen, etta tutkimuksen

otoksessa korostuvat erityisesti 2000-luvun alkupuolella syntyneet henkilot.
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Kuvio 2. Kyselyyn vastanneiden syntymavuodet (N = 198)

Taustakysymyksen jalkeen kysely jakautui kolmeen osioon, joista ensimmai-
nen osio koski tydnantajamielikuvaa ja rekrytointikaytantéja. Osion tarkoituk-
sena oli selvittaa, mistd kanavista vastaajat etsivat tietoa uusista tyémahdolli-
suuksista, mitka tekijat vaikuttavat heidan kiinnostukseensa hakeutua organi-
saatioon seka kuinka tarkeana he pitavat rekrytointitilanteen vuorovaikuttei-
suutta. Naiden tietojen avulla pyrittiin ymmartamaan, millainen tyonantajamie-
likuva ja rekrytointikaytantojen piirteet vetoavat erityisesti Z-sukupolveen ja mi-
ten organisaatiot voisivat kehittaa rekrytointiaan vastaamaan taman sukupol-
ven odotuksia. Osio koostui yhdesta monivalintakysymyksesta seka kahdesta

arvoasteikkokysymyksesta, joissa kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa
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vastaajien nakemysten mittaamiseen. Monivalintakysymyksessa vastaajia oh-
jeistettiin valitsemaan itselle kaikki sopivat vaihtoehdot, ja heilla oli mahdolli-
suus taydentaa vastaustaan avoimella kentalla, mikali jokin tarkeaksi koettu

ominaisuus ei sisaltynyt annettuihin vaihtoehtoihin.

Osion ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin, mista kanavista vastaajat
tyypillisesti etsivat tietoa uusista tydomahdollisuuksista. Kuvio 3 havainnollistaa,

mitka tydnhakukanavat nousivat esiin yleisimmin vastaajien vastauksissa.

Tyonhakusivustot (esim. Oikotie, Duunitori, TE-palvelut) _ 96 %
Ystdvien, tuttavien ja/tai perheen suositukset _ 64 %
Organisaatioiden omat verkkosivut _ 51%
LinkedIn tai muut vastaavat ammatilliset verkostoitumissivustot _ 29%

Rekrytointitapahtumat ja urapalvelut (esim. oppilaitosten tai muiden

toimijoiden jarjestdmat tapahtumat, uravalmennus, harjoittelu- ja _ 27%

opinndytetyomahdollisuudet)

Sosiaalinen media (esim. Instagram, TikTok, Snapchat) 27%

Tyontekijdarvioiden ja kokemusten kautta (esim. tydnantaja-
o . - . 10%
arviosivustot, keskustelufoorumit, sosiaalinen media)

Jokin muu, mika? 0%

Kuvio 3. Tydnhakukanavat vastaajien keskuudessa (N = 198)

Tulosten mukaan selvasti yleisin tiedonlahde on erilaiset tydnhakusivustot, esi-
merkiksi Duunitorin tai Oikotien kaltaiset palvelut, joita ilmoitti kayttavansa pe-
rati 96 prosenttia vastaajista. Seuraavaksi yleisimmat tiedonhankintakanavat
ovat ystavien, tuttavien tai perheen suosittelut (64 %) seka organisaatioiden
omat verkkosivut (51 %). Ammatillisia verkostoitumissivustoja, kuten Lin-
kedInid, kaytti tiedonhankintaan 29 prosenttia vastaajista. Sosiaalinen media
seka erilaiset rekrytointitapahtumat ja urapalvelut mainittiin yhta yleisesti, mo-
lempien osuus vastauksista oli 27 prosenttia. Tyontekijaarvioihin ja kokemuk-

siin perustuvat kanavat, kuten tydnantaja-arviosivustot ja keskustelufoorumit,
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olivat selvasti harvinaisempia ja niita ilmoitti kayttavan vain 10 prosenttia. Avoi-

meen kenttaan ei tullut lainkaan uusia vaihtoehtoja.

Toisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka merkittavina
he pitavat eri tekijoita harkitessaan hakeutumista organisaatioon tai osallistu-
essaan rekrytointiprosessiin. Kuvio 4 esittaa, mitka tekijat vaikuttavat eniten

vastaajien paatoksiin.
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Kuvio 4. Tarkeimmat tekijat vastaajille tydnhaku- ja rekrytointipaatoksissa (N

= 198)
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Tulosten perusteella tarkeimpina tekijéina nousivat esiin hyva tyon ja vapaa-
ajan tasapaino seka palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjarjestelmat. Hy-
van tyon ja vapaa-ajan tasapainon merkitys korostui vastauksissa, silla sita piti
tarkeana tai hyvin tarkeadna yhteensa 94 prosenttia vastaajista. Lahes yhta
keskeiseksi nousi palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjarjestelmat, joita piti

tarkeana tai hyvin tarkeana 90 prosenttia vastaajista.

Myds palvelussuhteen pysyvyys ja vakaus, organisaation tyonantajamielikuva
ja maine, oppimis- ja urakehitysmahdollisuudet, tyon merkityksellisyys ja tar-
koitus seka rekrytointiprosessin aikana muodostuva ensivaikutelma koettiin
vastaajien keskuudessa tarkeiksi tekijoiksi, mutta joissain kohdissa vastauk-
sissa esiintyi lievaa hajontaa. Palvelussuhteen pysyvyytta ja vakautta piti tar-
keana tai hyvin tarkeana 87 prosenttia vastaajista, ja 11 prosenttia suhtautui
siihen neutraalisti. Organisaation tydnantajamielikuvaa ja mainetta piti tar-
keana tai hyvin tarkeana 85 prosenttia vastaajista. Oppimis- ja urakehitysmah-
dollisuuksia piti tarkeana tai hyvin tarkeana 80 prosenttia vastaajista, mutta 14
prosenttia suhtautui niihin neutraalisti ja 6 prosenttia ei pitanyt niita kovin tai
lainkaan tarkeina. Tyon merkityksellisyytta piti tarkeana tai hyvin tarkeana 78
prosenttia vastaajista, kun taas 16 prosenttia suhtautui siihen neutraalisti ja 7
prosenttia ei pitanyt sita kovin tai lainkaan tarkeana. Rekrytointitilanteessa syn-
tyvaa ensivaikutelmaa piti tarkeana tai hyvin tarkeana 77 prosenttia vastaa-
jista, mutta 18 prosenttia suhtautui siihen neutraalisti ja 5 prosenttia ei pitanyt

sita kovin tarkeana.

Arvopohjaisiin tekijoihin, kuten organisaation arvoihin ja niiden selkeyteen, ar-
vojen vastaavuuteen omien arvojen kanssa seka organisaation eettisyyteen ja
yhteiskuntavastuuseen, suhtauduttiin vastaajien keskuudessa vaihtelevammin
kuin moniin muihin tarkasteltuihin tekijéihin. Organisaation arvoja ja niiden sel-
keytta piti tarkeana tai hyvin tarkeana 57 prosenttia vastaajista, kun taas 32
prosenttia suhtautui siihen neutraalisti ja 11 prosenttia ei pitanyt sita kovin tai
lainkaan tarkeana. Organisaation arvojen vastaavuutta omien arvojen kanssa
piti tarkeana tai hyvin tarkeana 56 prosenttia vastaajista, mutta 35 prosenttia
suhtautui siihen neutraalisti ja 8 prosenttia ei pitanyt sita tarkeana. Organisaa-

tion eettisyytta ja yhteiskuntavastuuta piti tarkeana tai hyvin tarkeana niin ikaan
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56 prosenttia vastaajista, kun taas 29 prosenttia suhtautui siihen neutraalisti ja

15 prosenttia ei pitanyt sita kovin tai lainkaan tarkeana.

Joustavien tydjarjestelyjen merkityksessa ilmeni selkeampaa hajontaa verrat-
tuna useimpiin muihin tarkasteltuihin tekijoihin. Vaikka 56 prosenttia vastaa-
jista piti joustavia tyojarjestelyja tarkeina tai hyvin tarkeina, yhteensa 44 pro-
senttia suhtautui niihin varauksellisemmin, silla 25 prosenttia piti niitd neutraa-

leina ja 19 prosenttia vahemman tai ei lainkaan tarkeina.

Kolmannessa kysymyksessa selvitettiin, kuinka tarkeana vastaajat pitavat rek-
rytointitilanteen kaksisuuntaisuutta, jossa myds tyonhakijalla on mahdollisuus
arvioida organisaation sopivuutta itselleen. Kuvio 5 kuvaa vastaajien nakemyk-

sia rekrytointiprosessin vuorovaikutteisuudesta.

Tarked 47 %

ikovintirked ] 2%

Ei lainkaan tarkea I 1%

Kuvio 5. Rekrytointitilanteen kaksisuuntaisuuden tarkeys vastaajille (N = 197)

Tulosten perusteella valtaosa vastaajista pitaa tarkeana sita, etta rekrytointiti-
lanne on selkeasti kaksisuuntainen. Rekrytointitilanteen kaksisuuntaisuutta piti
tarkeana tai hyvin tarkeana yhteensa 83 prosenttia vastaajista, 14 prosenttia
suhtautui siihen neutraalisti ja vain 3 prosenttia piti sita vahemman tai ei lain-

kaan tarkeana.

Kyselyn ensimmaisen osion yhteenvetona voidaan todeta, ettd Z-sukupolvi
hyodyntaa tyomahdollisuuksien etsimisessa monipuolisesti erilaisia kanavia,
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mika viittaa tydnhakukulttuurin monikanavaistumiseen. Perinteiset tydnhaun
vaylat, kuten tydnhakusivustot, ovat edelleen merkittavassa asemassa, mutta
myos henkilokohtaiset suosittelut esimerkiksi perheeltd, ystavilta ja tuttavilta
koettiin vastaajien keskuudessa tarkeiksi. Toisaalta naiden rinnalle on noussut
uusia tyonhaun tiedonlahteita, kuten sosiaalinen media, ammatilliset verkos-
toitumissivustot seka erilaiset rekrytointitapahtumat ja urapalvelut. Organisaa-
tioon hakeutumiseen vaikuttavista tekijoista tarkeimmiksi nousivat erityisesti
hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka palkka, taloudelliset edut ja palkitse-
misjarjestelmat, joita piti tarkeana tai hyvin tarkeana valtaosa vastaajista. Myos
palvelussuhteen pysyvyys, oppimis- ja urakehitysmahdollisuudet, tyon merki-
tyksellisyys ja tarkoitus seka rekrytointikokemukseen liittyvat tekijat arvioitiin
laajasti tarkeiksi, vaikka niiden kohdalla esiintyi jonkin verran ndkemyksellista
hajontaa. Arvopohjaisiin tekijoihin ja joustaviin tyojarjestelyihin suhtauduttiin
muita tekijoita vaihtelevammin, mika saattaa viitata siihen, etteivat ne ole kai-
kille vastaajille yhta keskeisia tydonhakupaatoksia ohjaavia tekijoita. Lisaksi tu-
loksista ilmeni, ettd Z-sukupolvi pitaa tarkeana rekrytointitilanteen kaksisuun-
taisuutta ja arvostaa mahdollisuutta vuorovaikutukseen, jolloin myds tyonhaki-
jalla on tilaisuus esittaa kysymyksia ja arvioida organisaation sopivuutta omien

odotustensa nakokulmasta.

Tyonantajamielikuvaa ja rekrytointikaytantdja koskevan osion jalkeen kyse-
lyssa siirryttiin osioon, jossa keskityttiin johtamiseen ja siihen liittyviin odotuk-
siin. Osion tarkoituksena oli selvittda, millaisia ominaisuuksia vastaajat arvos-
tavat esihenkildssa seka kuinka tarkeana he pitavat palautteen saamista ja
antamista esihenkildon kanssa. Naiden kysymysten avulla pyrittiin ymmarta-
maan, millaisia johtamiskaytanteita Z-sukupolvi pitaa merkityksellisina ja mil-
laisia odotuksia heilla on esihenkilon vuorovaikutus- ja palautetaitoja kohtaan.
Osio koostui yhdesta monivalintakysymyksesta seka kahdesta arvoasteikko-
kysymyksesta, joissa kaytettiin viisiportaista Likert-asteikkoa vastaajien nake-
mysten mittaamiseen. Monivalintakysymyksessa vastaajia ohjeistettiin valitse-
maan enintaan viisi vaihtoehtoa, ja heilla oli mahdollisuus taydentaa vastaus-
taan avoimella kentalla, mikali jokin tarkeaksi koettu ominaisuus ei sisaltynyt

annettuihin vaihtoehtoihin.
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Osion ensimmaisessa kysymyksessa vastaajat arvioivat, millaisia ominaisuuk-
sia he arvostavat esihenkilossa. Kuvio 6 esittelee, mitka esihenkilon piirteet

saivat eniten kannatusta vastaajien keskuudessa.

On helposti lahestyttéva I 22 %
Toimii oikeudenmukaisesti ja reilusti kaikkia kohtaan | NN /7 %

On asiantunteva ja osaava [N 2 o

Tukee tyontekijoiden kehittymista ja oppimista [ NRBREEEEGEGEGEGEGEGEENEEEEEEEE - o

On aidosti I3sn3 ja tukee alaistensa tyéntekoa [ N A ;- o
Tukee alaisten henkist ja fyysistd hyvinvointia | N AR ::
Tekee paatdksia johdonmukaisesti ja perustellen |GGG -7 %
Viestii lApindkyvasti ja selkedsti [ N RN 3:
Antaa tilaa itsendiselle tyoskentelylle ja oma-aloitteisuudelle | NNRNENGNGTNGE o %

On innostava ja motivoiva [ N R 2c %

Jokin muu, mikd? | 0%

Kuvio 6. Esihenkilossa arvostetut ominaisuudet vastaajien keskuudessa (N =
198)

Tulosten perusteella vastaajat arvostavat esihenkildissa erityisesti henkilokoh-
taista lahestyttavyytta, oikeudenmukaisuutta, asiantuntemusta seka tyonteki-
jéiden osaamisen ja kehittymisen tukemista. Yleisimmin mainittu ominaisuus
oli helposti lahestyttavyys, jonka valitsi 82 prosenttia vastaajista. Lahes yhta
moni, 77 prosenttia, piti tarkeana esihenkilon oikeudenmukaisuutta ja tasapuo-
lista kohtelua. Esihenkilon asiantuntemusta ja tyontekijoiden kehittymisen tu-
kemista arvosti 51 prosenttia vastaajista. Esihenkilon lasnaoloa ja alaisten
tyon tukemista piti tarkeana 45 prosenttia, ja alaisten henkisen ja fyysisen hy-

vinvoinnin tukemista 44 prosenttia vastaajista.

Sen sijaan joitakin ominaisuuksia pidettin vahemman tarkeina verrattuna
edelld mainittuihin. Johdonmukainen ja perusteltu paatéksenteko mainittiin 37
prosentissa vastauksista, selkea ja lapinakyva viestinta 34 prosentissa seka
tilan antaminen itsenaiselle tyoskentelylle ja oma-aloitteisuudelle 29 prosen-
tissa. Innostavuutta ja motivoivuutta piti tarkedna 26 prosenttia vastaajista.
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Toisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka tarkeana he
pitavat sita, etta saavat esihenkildltdan saanndllisesti palautetta omasta tyos-

taan. Kuvio 7 havainnollistaa vastausten jakautumisen.

Hyvin tdrked _ 16%
Neutraali _ 25%
Ei kovin tarkes [ 7 %

Fi lainkaan tarkea l 2%

Kuvio 7. Saanndllisen palautteen saamisen tarkeys esihenkilolta vastaajien
keskuudessa (N = 197)

Tulosten perusteella enemmistd vastaajista, yhteensa 67 prosenttia, piti tar-
keana tai hyvin tarkeana sita, etta saa esihenkiloltaan saanndllisesti palautetta
omasta tyostaan. Neutraalisti asiaan suhtautui 25 prosenttia vastaajista, kun
taas 7 prosenttia piti palautteen saamista vahemman tarkeana ja 2 prosenttia

ei lainkaan tarkeana.

Kolmannessa kysymyksessa vastaajia puolestaan pyydettiin arvioimaan,
kuinka tarkeana he pitavat sita, ettd myos he voivat antaa myds esihenkilolleen
vapaasti palautetta ja ettda heidan antamaa palautetta arvostetaan. Kuvio 8

osoittaa, miten vastaajat suhtautuvat palautteen kaksisuuntaisuuteen.
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Hyvin tarkea _ 19%
Neutraali _ 20%
ei kovin tarkea  [JJJ 5%

Ei lainkaan tarked 0%

Kuvio 8. Palautteen antamisen tarkeys esihenkilolle vastaajien keskuudessa
(N =198)

Tulosten perusteella valtaosa vastaajista piti tarkeana, ettd he voivat antaa
palautetta myos esihenkildlleen ja etta annettua palautetta myos arvostetaan.
Yhteensa 76 prosenttia vastaajista piti tata tarkeana tai hyvin tarkeana. Neut-
raalisti asiaan suhtautui 20 prosenttia, ja viisi prosenttia koki asian vahemman

tarkeadksi. Kukaan ei pitanyt sita taysin merkityksettomana.

Osion tulokset osoittavat, etta vastaajien arvostus esihenkildétydssa painottu-
vat erityisesti vuorovaikutteisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja ammatilliseen
tukeen. Esihenkildilta odotetaan ennen kaikkea helposti lahestyttavaa ja tasa-
puolista toimintaa seka kykya tukea tydntekijoiden osaamista ja hyvinvointia.
Vahemman kannatusta saivat perinteisempiin henkilojohtamiseen liitetyt omi-
naisuudet, kuten paatoksenteon johdonmukaisuus, viestinnan selkeys ja esi-
henkilon innostavuus, vaikka nekin saivat mainintoja. Tama voi viitata siihen,
ettd Z-sukupolvi arvostaa esihenkilotydssa erityisesti inhimillista otetta, vuoro-
vaikutuksellisuutta ja tyontekijan tukemiseen keskittyvia piirteita. Lisaksi vas-
taukset osoittavat, etta palaute nahdaan keskeisena osana esihenkilotyota.
Tulosten perusteella vastaajat arvostavat erityisesti mahdollisuutta kaksisuun-
taiseen palautteenantoon, jossa palautetta on mahdollista seka saada etta an-
taa. Seka saanndllinen palaute omasta tydsta ettd mahdollisuus antaa pa-

lautetta esihenkilolle saivat vastaajien enemmiston kannatuksen. Tulosten
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perusteella Z-sukupolvi odottaa esihenkilGiltdan avointa, vuorovaikutteista ja

molemminpuolista palautekulttuuria.

Johtamista ja siihen liittyvia odotuksia kasitelleen osion jalkeen siirryttiin kyse-
lyn viimeiseen osioon, jossa tarkasteltiin tydmotivaatiota ja sitoutumista. Osion
tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat lisaavat vastaajien motivaatiota tyossa
seka millaiset asiat vaikuttavat heidan sitoutumiseensa organisaatioon. Nai-
den kysymysten avulla pyrittin ymmartamaan, mika merkitys esimerkiksi tyon
sisallolla, palkkauksella, vaihtelulla ja urakehitysmahdollisuuksilla on Z-suku-
polven tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Osio koostui yhdestad monivalintaky-
symyksesta seka kahdesta arvoasteikkokysymyksesta, joissa kaytettiin viisi-
portaista Likert-asteikkoa vastaajien nakemysten mittaamiseen. Monivalinta-
kysymyksessa vastaajia ohjeistettiin valitsemaan enintaan viisi vaihtoehtoa, ja
heilla oli mahdollisuus taydentaa vastaustaan avoimella kentalla, mikali jokin

tarkeaksi koettu ominaisuus ei sisaltynyt annettuihin vaihtoehtoihin.

Tyomotivaatiota ja sitoutumista kasittelevan osion ensimmaisessa kysymyk-
sessa selvitettiin, mitka tekijat vaikuttavat vastaajien motivaatioon tyossa. Ku-

vio 9 esittelee keskeisimmat tekijat, jotka lisdavat vastaajien tydomotivaatiota.

Palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjirjestelmit [ NN 52 %
Hyva tiimihenki ja yhteistyd tysyhteisossa [ NRDREEEEEEEE 71 %
Mahdollisuus séilyttad hyvd tydn ja vapaa-ajan tasapaino | NN S0 %
Mielenkiintoiset ja haastavat tydtehtadvat | INNNENEGNGEGEGEE /7 %
Tydn merkityksellisyys ja tarkoitus | NNNRNREREEEEE 6 %
Mahdollisuudet edets uralla | ENREGEGETNENGGGNGGNEN 0%
Mahdollisuus oppia uutta ja kehittyi jatkuvasti [ IENRNRDIEE =S o
Organisaation tykulttuuri | ENREEEEEGG - %
Joustavuus tydnteossa [ NNGNGEITNNEEENNNNNNN 30 %
Esihenkilén tuki ja kannustus | NNRMME 1%
saannéllinen palaute [N 28 %
Organisaation arvot nikyvit konkreettisesti tydarjessa [ 6 %

Muu 0%

Kuvio 9. Tydmotivaatiota lisdavat tekijat vastaajien keskuudessa (N = 198)
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Tulosten perusteella vastaajat pitivat tydmotivaatiota ja sitoutumista lisaavina
tekijoina erityisesti palkkausta, hyvaa timihenkea ja yhteistyota tyoyhteisossa
seka mahdollisuutta yllapitaa hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Selvasti ylei-
simmin mainittu tekija oli palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjarjestelmat,
jota piti tarkeana 82 prosenttia vastaajista. Hyva tiimihenki ja toimiva yhteistyo
tyoyhteisOssa olivat lahes yhta merkittavia, silla niita piti tarkeana 71 prosenttia
vastaajista. Lisaksi 50 prosenttia vastaajista valitsi mahdollisuuden sailyttaa
tasapaino tyon ja muun elaman valilla. Myos mielenkiintoiset ja haastavat tyo-
tehtavat seka tyon merkityksellisyys ja tarkoitus mainittiin tarkeina. Mielenkiin-
toisia ja haastavia tyotehtavia piti tarkeana 47 prosenttia ja tydn merkitykselli-

syytta 46 prosenttia vastaajista.

Sen sijaan jotkin muut tekijat koettiin vahemman keskeisiksi tydmotivaation ja
sitoutumisen kannalta, silla uralla etenemisen mahdollisuuksia piti tarkeana 40
prosenttia vastaajista, jatkuvaa oppimista ja kehittymista 38 prosenttia, orga-
nisaation tyokulttuuria 32 prosenttia ja joustavuutta tyonteossa 30 prosenttia.
Esihenkilon tukea ja kannustusta piti merkityksellisena 21 prosenttia vastaa-
jista, sdannollista palautetta 8 prosenttia ja organisaation arvojen konkreettista

nakyvyytta tydarjessa 6 prosenttia.

Toisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, voisivatko he pysya
motivoituneina tydssaan, mikali palkka olisi riittavan hyva, vaikka itse tyo ei
olisi kovin kiinnostavaa. Kuvio 10 esittaa vastaajien nakemykset palkan vaiku-

tuksesta tydomotivaatioon.
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Taysin samaa mielta - 13%
Neutraali _ 16%

Jokseenkin eri mieltd 14%

Taysin eri mieltd . 3%

Kuvio 10. Palkan vaikutus tydmotivaatioon vastaajien keskuudessa (N = 198)

Tulosten perusteella suurin osa vastaajista oli samaa mielta vaittaman kanssa,
jonka mukaan riittdvan hyva palkka voi yllapitaa motivaatiota, vaikka tyo itses-
saan ei olisi erityisen kiinnostavaa. Vaittaman kanssa oli taysin samaa mielta
13 prosenttia ja jokseenkin samaa mielta 55 prosenttia, eli yhteensa 68 pro-
senttia vastaajista suhtautui vaittamaan myonteisesti. Neutraalisti vaittamaan
suhtautui 16 prosenttia. Sen sijaan jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman

kanssa oli yhteensa 17 prosenttia.

Viimeisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka tarkeana
he pitavat vaihtelua ja uusien kokemusten saamista tyduransa aikana. Lisaksi
heilta tiedusteltiin, voisivatko he harkita tyopaikan vaihtamista naiden tekijoi-
den vuoksi, mikali nykyinen tyopaikka ei tarjoaisi riittdvasti vaihtelua tai uusia
kokemuksia, vaikka he olisivat muuten tyytyvaisia tyohonsa. Kuvio 11 kuvaa
vastaajien suhtautumista tyouran vaihteluun ja uusien kokemusten merkityk-

seen tyopaikan vaihtohalukkuudessa.
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13%

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta 47 %

Jokseenkin eri mieltad _ 19%

Taysin eri mieltd - 4%

Kuvio 11. Vaihtelun ja uusien kokemusten merkitys tyopaikan vaihtohaluk-
kuuteen (N = 197)

Tulosten perusteella enemmistd vastaajista piti tydurallaan tarkeina vaihtelua
ja uusien kokemusten saamista jopa siina maarin, etta he voisivat harkita tyo-
paikan vaihtamista, mikali nykyinen tyo ei tarjoaisi naitda mahdollisuuksia,
vaikka he olisivat muuten tyytyvaisia tydhonsa. Vaittaman kanssa oli taysin
samaa mielta 13 prosenttia ja jokseenkin samaa mielta 47 prosenttia, eli yh-
teensa 60 prosenttia vastaajista. Neutraalisti vaittamaan suhtautui 17 prosent-
tia. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa oli yhteensa 23 prosenttia

vastaajista.

Tyomotivaatio ja sitoutuminen -osion vastausten perusteella Z-sukupolven
tyomotivaatiota ja sitoutumista nayttavat vahvimmin tukevan konkreettiset ja
henkilokohtaisesti merkitykselliset tekijat, kuten palkkaus, hyva tyoilmapiiri
seka mahdollisuus yllapitaa tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla. Myds tyon
kiinnostavuus ja merkityksellisyys koettiin tarkeiksi, mutta selkeasti vahemman
merkitysta annettiin esimerkiksi esihenkilon tuelle ja kannustukselle tai organi-
saation arvojen nakyvyydelle arjen tydssa. Tama voi viitata siihen, etta Z-su-
kupolven tydmotivaatio ja sitoutuminen rakentuvat ennen kaikkea konkreetti-
sille ja helposti havaittaville arjen tydntekoon liittyville tekijoille. Lisaksi tulok-
sista ilmeni, etta vaikka tyon sisalto ei kaikille ole tarkein motivaation lahde,
rittava palkka voi monen kohdalla kompensoida tyon kiinnostavuuden puu-

tetta. Taloudellisilla tekijoilla nayttaisi olevan keskeinen merkitys
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tydmotivaation yllapitamisessa erityisesti silloin, kun tyo ei taysin vastaa yksi-
I6n omia kiinnostuksen kohteita. Lisaksi huomattava osa vastaajista arvostaa
urallaan vaihtelua ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen siind maarin, etta nii-
den puuttuminen saattaa vaikuttaa tyOpaikassa pysymiseen. Tulokset viittaa-
vat siihen, etta jatkuva kehittyminen ja uudet kokemukset ovat Z-sukupolvelle

keskeisia tekijoita tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen kannalta.

7.2.2 Kvalitatiiviset kommentit

Kyselytutkimukseen sisaltyi kolme avointa kysymysta, joiden tarkoituksena oli
taydentaa ja syventaa maarallisia havaintoja vastaajien omien kokemusten ja
nakemysten kautta. Avoimet kysymykset sijoitettiin kunkin teemaosion lop-
puun, ja niihin vastaaminen oli vapaaehtoista. Vastaajien oli naissa kysymyk-
sissa mahdollista sanallisesti kuvata esimerkiksi tydnantajamielikuvaan, rekry-
tointikaytantoihin, johtamiseen tai organisaatioon sitoutumiseen liittyvia odo-
tuksiaan, arvojaan ja kokemuksiaan. Nama laadullisista kysymyksista saadut
vastaukset tdydentavat kyselyn maarallista aineistoa ja ndin ollen mahdollista-
vat syvallisemman ymmarryksen Z-sukupolven tydelamaodotuksista ja heidan
tyoelamaan liittyvista arvoista, mika tukee ilmion kokonaisvaltaisempaa tar-

kastelua.

Tyonantajamielikuva ja rekrytointikaytannot -osion avoimessa kysymyksessa
vastaajilta tiedusteltiin, mitka tekijat vaikuttavat heidan paatdokseensa hakea
tydpaikkaa ja miten he arvioivat organisaatiota rekrytointivaiheessa. Taulukko
1 esittelee vastauksissa toistuneet keskeiset teemat, kunkin teeman maininto-
jen lukumaaran seka prosenttiosuuden vastaajista, jotka mainitsivat kyseisen
teeman. Prosenttiosuudet on laskettu vastaajien kokonaismaarasta. Kysymyk-
seen vastasi yhteensa 99 henkiloa.



Taulukko 1. Tydpaikan hakemiseen vaikuttavat tekijat (N = 99)

Teema Mainintojen | Osuus vastaajista
lukumaara (%)
Palkka ja edut 31 31 %
Rekrytointiprosessi 30 30 %
Organisaation maine ja saadut suositukset 30 30 %
Tybnkuvaus ja vaatimukset 28 28 %
Tydpaikkailmoituksen laatu ja selkeys 25 25 %
Tyo6ilmapiiri ja -ymparistd 18 18 %
Urakehitys- ja koulutusmahdollisuudet 13 13 %
Organisaation arvot ja kulttuuri 6 6 %
Tydaikojen joustavuus ja etdtydmahdollisuudet 5 5%
Tyo6paikan sijainti ja tydmatka 3 3%
Tyodn kesto ja pysyvyys 3 3%
Esimiestyd ja johtajuus 3 3%
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Tulosten perusteella vastaajien paatoksiin hakea tyopaikkaa vaikuttavat erityi-

sesti konkreettiset ja helposti havaittavat tekijat. Selkeasti yleisimmin mainittu

tekija oli palkka ja edut, jotka mainitsi 31 prosenttia vastaajista. Palkan konk-

reettisuus ja lapinakyvyys koettiin merkittavaksi.

"Epardin organisaatioita silloin kuin palkka asiat ilmaistaan vain

kilpailukykyinen eika kerrota konkreettista palkkaa.”

"Jos palkkauksesta ei mainita mitaan jatan yleensa hakematta.”

Lahes yhta merkityksellisend nahtiin rekrytointiprosessi, jonka mainitsi 30 pro-

senttia vastaajista. Prosessin monivaiheisuus ja epaselvyys seka rekrytointeja

hoitavien ensivaikutelma vaikuttivat paatoksentekoon.

"Olen jattanyt rekrytointi prosessin kesken silloin, kun prosessissa

on liian monta vaihetta suhteessa potentiaalisen tydpaikan palk-

kaan ja vastuisiin.”

" Mikali kayn jossain rekrytapahtumassa, niin ensimmainen vaiku-

tus edustajasta vaikuttaa suuresti. On jaanyt parit hakemukset te-

kematta vaikka olisin potentiaalinen tyontekija, kun ensivaiku-

telma on ollut ’ei kiinnosta’.”
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Organisaation maine ja saadut suositukset mainittiin niin ikdan 30 prosentissa
vastauksista. Vastauksista kay ilmi, etta henkilokohtaisilla suosituksilla ja ver-

kostojen kautta saadulla tiedolla on merkittava rooli organisaation arvioinnissa.

"Olen yleensa paatynyt tyopaikkoihin, joissa joku tutuistani on jo
téissa/on ollut aikaisemmin tdissa. Tama on ehka paras mahdolli-
nen tapa minulle olla varma siita, etta tyopaikka olisi myos minulle

oivallinen.”

"Olen joskus jattanyt prosessin kesken luettuani suuren maaran

negatiivisia tyontekijakokemuksia netista.”

Tyodnkuvaus ja tehtavakohtaiset vaatimukset mainittiin 28 prosentissa vastauk-

sista. Tyonkuvauksen selkeys nahtiin olennaisena osana hakemispaatosta:

"On positiivista jos tydsta kerrotaan enemman kuin kahdella lau-
seella. Myos tarkat tiedot tyonkuvasta aiheuttavat positiivisen ku-
van, jos tyonkuva vaikuttaa sekavalta mieluummin jatan hake-

matta.”

Tyopaikkailmoituksen laatu ja selkeys nousivat esiin 25 prosentissa vastauk-

sista. limoituksen selkeys ja laatu vaikuttivat merkittavasti paatokseen hakea:

"Hyvin ja kattavasti laadittu tyopaikkailmoitus houkuttelee hake-
maan tehtavaan ennemmin kuin lyhyt esim. yhden lauseen ilmoi-
tus missa lukee "haetaan xx tehtavaan" eika kerrota firmasta tai

mahdollisuuksista mitaan.”

"En yleensa laita hakemusta jos ilmoituksessa lukee geneerinen
'Etsimme innokasta ja intohimoista otetta tydntekoon.' Se on niin
yleinen asia. Mieluummin haluan tietaa mita he erityisesti etsivat,

eika laita sita tekstia minka kaikki tietavat jo ulkoa.
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Muita esiin nousseita, mutta harvemmin mainittuja tekijoita olivat tydilmapiiri ja
-ymparisto (18 %), urakehitys- ja koulutusmahdollisuudet (13 %) seka organi-
saation arvot ja kulttuuri (6 %). Naiden osuus kokonaisuudesta jai vahaisem-
maksi, mutta ne olivat silti mukana useiden vastaajien paatoksenteossa. Va-
haisimman mainintamaaran saivat tyoaikojen joustavuus ja etatyomahdolli-
suudet (5 %), seka tyopaikan sijainti ja tydmatka, tydn kesto ja pysyvyys ja

esimiestyo0 ja johtajuus, jotka kukin mainittiin vain 3 prosentissa vastauksista.

Tyonantajamielikuva ja rekrytointikaytannot -osion laadullisista vastauksista
nousee esiin havaintoja, jotka ovat linjassa maarallisen aineiston tulosten
kanssa. Vastaajat korostivat erityisesti konkreettisten ja helposti arvioitavien
tekijoiden merkitysta tydonhakupaatoksissa. Tallaisia tekijoita olivat muun mu-
assa palkka, rekrytointiprosessi, organisaation maine seka saadut suositukset.
Vastauksissa nousi myos esiin kokemuksen, joiden mukaan esimerkiksi liian
yleisluontoiset tyopaikkailmoitukset voivat heikentaa kiinnostusta hakea tehta-

vaan.

Johtaminen ja siihen liittyvat odotukset -osiossa vastaajia pyydettiin avoi-
messa kysymyksessa kuvailemaan ihanteellista esihenkil6a seka kertomaan,
millaisia ominaisuuksia, taitoja ja toimintatapoja he arvostavat lahiesihenkil0s-
saan. Taulukko 2 kokoaa yhteen keskeiset vastauksissa esiintyneet teemat,
niiden mainintojen lukumaarat seka osuudet kaikista vastaajista. Prosentti-
osuudet on laskettu vastaajien kokonaismaarasta. Kysymykseen vastasi yh-

teensa 99 henkiloa.

Taulukko 2. Ihanteellisen esihenkilén ominaisuudet (N = 99)

Teema Mainintojen | Osuus vastaajista
lukumaara (%)
Helposti lahestyttava 51 52 %
Empaattinen ja kuuntelee 49 49 %
Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen 38 38 %
Ammattitaitoinen ja asiantunteva 38 38 %
Selked ja avoin viestinndssa 14 14 %
Rehellinen ja luotettava 10 10 %
Antaa rakentavaa palautetta 10 10 %
Osaamisen kehittdminen 10 10 %
Motivoiva 8 8 %
Joustava 7 7%
Lasné oleva 7 7%
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Tulosten perusteella ihanteellisen esihenkilon tarkeimmiksi ominaisuuksiksi
nousivat helposti lahestyttavyys, empaattisuus, oikeudenmukaisuus seka am-
mattitaitoisuus. Naista yleisin oli helposti lahestyttavyys, jonka mainitsi 52 pro-
senttia vastaajista. Lahes yhta moni (49 %) korosti empaattista suhtautumista

ja kuuntelemista.

"Henkil0 jolle oikeasti uskaltaisi puhua. Usein tuntuu silta, etta esi-
henkilon kanssa pitaa aina kulkea varpaillaan, ettei vaan tee tai
sano mitaan vaaraa. Olisi kiva, jos ongelmista ja omista virheista
voisi puhua vapaasti ja niista voitaisiin keskustella jotta oppisi

niista, eika heti tarvitsisi pelata potkujen saamista.”

"Helposti lahestyttava, jolle voi kertoa matalalla kynnyksella huolet

ja murheet.”

Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu mainittiin 38 prosentissa vastauk-
sista. Saman verran mainintoja sai myds esihenkilén ammattitaitoinen osaa-

minen ja asiantuntemus.

"lhanteellinen esihenkild osaa ottaa kaikki tasavertaisesti huomi-

oon ja arvostaa jokaista.”

"Hanen tulee olla ammattitaitoinen. Ohjeita antaessaan, hanen
taytyy osata perustella miksi jokin asia tehdaan ja miksi tietylla ta-

valla.”

Muita esiin nousseita, mutta harvemmin mainittuja ominaisuuksia olivat selkea
ja avoin viestinta (14 %), rehellisyys ja luotettavuus (10 %), rakentavan palaut-
teen antaminen (10 %) sekd& osaamisen kehittamisen tukeminen (10 %). Li-
saksi esihenkildon motivoiva ote mainittiin 8 prosentissa vastauksista ja jousta-

vuus seka lasnaolo saivat kummatkin 7 prosentissa vastauksista.

Johtamista ja siihen liittyvat odotuksen -osion laadullisissa vastauksissa ko-

rostuivat samat keskeiset esihenkilbominaisuudet, jotka nousivat esiin myos
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maarallisten vastausten kolmen tarkeimman piirteen joukossa. Laadullisissa-
kin vastauksissa vastaajat toivat esiin toiveen siita, etta esihenkilo olisi helposti
lahestyttava ja empaattinen, toimisi oikeudenmukaisesti seka osoittaisi vahvaa

ammattitaitoa ja asiantuntemusta.

Tyomotivaatio ja sitoutuminen -osion avoimessa kysymyksessa puolestaan
selvitettiin, mitka tekijat edistaisivat vastaajien pitkaaikaista sitoutumista sa-
maan organisaatioon. Vastaajia pyydettiin pohtimaan, mita he odottavat tyon-
antajalta pysyakseen taman palveluksessa vuodesta toiseen. Taulukko 3 esit-
telee vastauksissa toistuneet keskeiset teemat, mainintojen lukumaarat seka
prosentuaaliset osuudet vastaajista, jotka mainitsivat kyseisen teeman. Pro-
senttiosuudet on laskettu vastaajien kokonaismaarasta. Tahan kysymykseen

vastasi yhteensa 110 henkiloa.

Taulukko 3. Tyomotivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (N = 110)

Teema Mainintojen | Osuus vastaajista
lukumaara (%)
Palkka, palkkakehitys ja palkitsemisjarjestelmat 62 56 %
TyOyhteiso ja tydymparistd 55 50 %
Urakehitys ja kehitysmahdollisuudet 39 35 %
Tyotehtavien monipuolisuus ja vaihtelu 29 26 %
Esihenkil6 ja johtaminen 18 16 %
Tydn mielekkyys ja merkityksellisyys 18 16 %
Arvostus ja kunnioitus 17 15 %
Joustavuus ja tydajan hallinta 16 15 %
Tyon vakaus ja jatkuvuus 8 7%
Hyvinvointi ja tydssa jaksaminen 3 3%

Tulosten perusteella palkka, palkkakehitys ja erilaiset palkitsemisjarjestelmat
nousivat keskeisimmaksi sitoutumista edistaviksi tekijoiksi. Taman mainitsi 56

prosenttia vastaajista.

"Hyva palkka johon on mahdollista saada palkankorotuksia hyvin

omalla toiminnalla.”

Toiseksi eniten mainintoja sai tyoyhteiso ja tydymparisto, jonka merkityksen

sitoutumiseen toi esiin 50 prosenttia vastaajista.
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"Tydyhteisdn on oltava sellainen jossa viihdyn. Jos tydkaverit ovat
sellaisia etta heidan kanssaan jaksaa tyoskennella, vaikka tyo
muuten olisi epamotivoivaa, voisin silti pysya tydssa vuodesta toi-

seen.”

Ammatillinen kehittyminen ja uralla eteneminen mainittiin 35 prosentissa vas-
tauksista. Kommenteissa tuotiin esiin seka urakehitysta etta lisakoulutusmah-

dollisuuksia.

"Tyodtehtavien vaativuus nousisi ajan mittaan tai siihen annettaisiin
mahdollisuus. Lisakoulutusmahdollisuus jonka avulla saisin sa-
maan tydasemaani uusia tietoja ja taitoja joita hyddyntaa tyds-

sani.”

Tyotehtavien monipuolisuus ja vaihtelumahdollisuudet mainittiin 26 prosen-
tissa vastauksista. Myds esihenkilotyon laatu (16 %), tydon mielekkyys ja mer-
kityksellisyys (16 %), joustavuus ja tydajanhallinta (15 %) seka arvostus ja kun-
nioitus (15 %) nahtiin tarkeina sitoutumista vahvistavina tekijoina. Lisaksi osa
vastaajista nosti esiin tyon vakauden ja jatkuvuuden (7 %) seka hyvinvoinnin

ja tydssa jaksamisen (3 %) osana pitkaaikaista sitoutumista.

Tyomotivaatio ja sitoutuminen -osion laadulliset vastaukset tukevat maarallisia
tuloksia, sillda molemmissa aineistoissa nousivat esiin erityisesti palkkaus ja
hyva tyoyhteisd. Myos urakehitysmahdollisuudet mainittiin avoimissa kom-
menteissa, joskin harvemmin kuin maarallisissa vastauksissa. Sen sijaan jous-
tavuus ja tydajan hallinta esiintyivat avoimissa vastauksissa selvasti vahem-
man, vaikka maarallisissa tuloksissa tyon ja vapaa-ajan tasapaino nousi vah-

vasti esiin tarkeana tekijana.

7.2.3 Vertailu aiempaan tutkimukseen

Kyselytutkimuksen tulokset ovat monilta osin yhtenevaisia opinnaytetyon teo-

riaosuuden havaintojen kanssa. Ne tukevat kasitysta siitd, millaisia
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tydelamaodotuksia seka tydelamaan liittyvia arvoja Z-sukupolvella on. Tulok-
sista on kuitenkin havaittavissa myds joitakin eroavaisuuksia teoriaosuudessa

esitettyihin nakemyksiin verrattuna.

Kyselytutkimuksen maaralliset ja laadulliset tulokset osoittivat selkeasti, etta
Z-sukupolvi odottaa rekrytointiprosessilta vuorovaikutteisuutta ja kaksisuuntai-
suutta. Tama tukee kappaleessa 5.1 esitettya nakemysta, jonka mukaan Z-
sukupolven edustajat eivat koe rekrytointia pelkastaan tydnantajan arviointiti-
lanteena, vaan he haluavat aktiivisesti arvioida myos organisaation sopivuutta
itselleen. Tyonantajamielikuvaan vaikuttavina tekijoina nousivat esiin erityi-
sesti henkilokohtaiset suositukset ja organisaation maine, mika ilmeni seka
maarallisissa etta avoimissa vastauksissa. Tama tukee kasitysta siita, etta Z-
sukupolvi kiinnittaa huomiota tydnantajamielikuvaan ja muodostaa kokonais-
valtaisen kasityksen tyonantajasta jo rekrytointivaiheessa, kuten teoriaosuu-

den kappaleessa 5.1 tuodaan esiin.

Kyselyyn vastanneet arvostivat esihenkilotydssa erityisesti helposti lahestytta-
vaa otetta, oikeudenmukaisuutta ja osaamisen tukemista. Nama teemat nou-
sivat esiin sekd maarallisissa vastauksissa ettd avoimissa kommenteissa.
Nama havainnot tukevat teoriaosuuden kappaleessa 5.2 esitettya nakemysta
siita, etta Z-sukupolvi odottaa esihenkildiltaan tukevaa ja vuorovaikutteista joh-
tamistapaa perinteisen auktoriteettiin perustuvan johtamisen sijaan, jonka li-
saksi he pitavat tarkeana oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia ja arvostavat

esihenkildita, jotka tukevat osaamisen kehittamista ja tarjoavat mentorointia.

Vastaajat korostivat tydmotivaatiota ja sitoutumista vahvistavina tekijoina eri-
tyisesti palkkaa, toimivaa tyoyhteisda seka mahdollisuutta yllapitaa tasapainoa
tydn ja vapaa-ajan valilla, jotka nousivat esiin erityisesti kyselyn maarallisissa
vastauksissa. Havainto tukee teoriaosuuden kappaleessa 5.1 esitettya nake-
mysta siita, ettda Z-sukupolven tydelamaodotuksia ohjaavat ennen kaikkea
henkilokohtaisesti kaytannonlaheiset tekijat, kuten hyvinvointi, tydon mielek-
kyys seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Vaikka palkkaa ei kappa-

leessa 5.1 kuvata keskeisena tekijana, kappaleessa 4.3 esitetty Z-sukupolven
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taloudellinen epavarmuus tukee havaintoa siita, etta palkalla on kuitenkin

heille kaytannon tyoelamavalinnoissa merkittava rooli.

Vaikka tyon merkityksellisyys mainittiin kyselyn maarallisissa vastauksissa tar-
keana tekijana, sen painoarvo jai kuitenkin jonkin verran pienemmaksi kuin
teoriaosuuden kappaleessa 5.1, jossa se kuvataan yhdeksi keskeisimmista Z-
sukupolven tydelamaodotuksista. Kyselyn maaralliset tulokset osoittavat
myads, etta arvoihin liittyvat tekijat, kuten organisaation eettisyys ja yhteiskun-
tavastuu, eivat olleet vastaajien paatoksenteossa yhta keskeisessa asemassa
kuin teoriaosuuden kappaleissa 4.3 ja 5.1 on esitetty. Aiemman tutkimuksen
perusteella Z-sukupolven on katsottu suhtautuvan tydeldamaan arvopohjai-
sesti, mutta kyselyaineiston perusteella konkreettiset tekijat, kuten palkka ja
tyoolosuhteet, nayttaytyvat kuitenkin tarkeampina tyopaikan valintaan ja orga-

nisaatioon sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina.

Kyselytutkimuksen tulokset vahvistavat monelta osin teoriaosuuden esittamia
nakemyksia Z-sukupolven tyoelamaodotuksista. Erityisesti vuorovaikutteinen
rekrytointi, kehitysta tukeva johtaminen seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino
nousivat esiin seka teoriassa etta kyselytutkimuksen aineistossa. Tulokset kui-
tenkin osoittavat, etta kaytannon tyéelamavalinnoissa korostuvat myds osin eri
painotukset kuin teoriassa, esimerkiksi arvoihin liittyvien tekijoiden osalta.
Tama viittaa siihen, etta vaikka arvot koetaan tarkeiksi, ne eivat aina nayttaydy

keskeisina kaytannon tydelamatilanteissa.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon keskeiset johtopaatokset tutkimustu-
losten pohjalta. Opinnaytetydn tutkimusongelmana oli selvittaa, miten organi-
saatiot voivat huomioida Z-sukupolven tyoelamaodotukset ja niihin liittyvat ar-
vot seka kehittaa toimintatapojaan ja kaytantdjaan vastaamaan tdman suku-
polven odotuksia. Johtopaatokset rakentuvat taman tutkimusongelman seka
siita johdettujen tutkimuskysymysten pohjalta. Luku jakautuu kahteen osioon:
ensin tarkastellaan Z-sukupolven keskeisia tydelamaodotuksia ja arvoja,
minka jalkeen esitetdan konkreettisia kehittdmisehdotuksia siitd, miten organi-

saatiot voivat vastata naihin odotuksiin tyoelamassa.

8.1 Z-sukupolven tyoelamaodotukset ja arvot

Taman opinnaytetydn ensimmaisena tutkimuskysymyksena pyrittiin selvitta-
maan, mitka ovat Z-sukupolven keskeiset tydelamaodotukset seka heidan tyo-
elamaan liittyvat arvot. Taman tutkimuskysymyksen ja opinnaytetyon tutkimus-
tulosten perusteella voidaan todeta, etta Z-sukupolvelle on tydelamassa erityi-
sen tarkeaa hyva tyodn ja vapaa-ajan tasapaino seka kilpailukykyinen palkka.
Lisaksi monille vastaajille merkityksellisia ovat urakehitys- ja oppimismahdolli-

suudet, vakaa ja pysyva palvelussuhde seka tyon merkityksellisyys.

Z-sukupolven ty6elamaodotuksissa korostuvat erityisesti konkreettiset tyoela-
maan liittyvat tekijat. Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa piti tarkeana tai hyvin tar-
keana lahes kaikki vastaajista, ja lahes yhta moni korosti palkkaa, taloudellisia
etuja seka palkitsemisjarjestelmia. Vaikka hieman harvempi nosti esiin jousta-
vat tyGjarjestelyt, palvelussuhteen vakaus ja urakehitysmahdollisuudet nahtiin
laajasti tarkeina tyopaikkaa valittaessa. Lisaksi rekrytointiprosessin laatu, sel-
keys ja haastattelutilanteiden vuorovaikutteisuus vaikuttavat merkittavasti ha-

kukokemukseen ja siihen, kuinka houkuttelevana tydnantaja koetaan.

Z-sukupolven suhtautuminen tyéelaman arvopohjaisiin tekijoihin on moniulot-

teista ja yksilollista. Yli puolet vastaajista piti tarkeina organisaation arvoja,
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arvojen vastaavuutta omien arvojen kanssa seka organisaation eettisyytta ja
yhteiskuntavastuuta. Vaikka nama asiat eivat olleet aivan yhta keskeisia kai-
kille vastaajille, monille ne muodostavat merkittdvan osan tyopaikkapaatosta.
Talle sukupolvelle tyo ei ole pelkastaan toimeentulon lahde, vaan myos tapa

toteuttaa omaa maailmankatsomusta ja ilmaista henkilokohtaisia arvoja.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Z-sukupolven tydelamaodotukset ja -arvot
muodostavat monipuolisen kokonaisuuden, jossa korostuvat seka konkreetti-
set teot etta yksilolliset arvopohjaiset tekijat. Naiden tekijoiden ymmartaminen
ja huomioiminen ovat keskeisia edellytyksia houkuttelevan ja sitouttavan tyo-
ymparistdn rakentamisessa. Taman opinnaytetydn nakokulmasta organisaa-
tiot, jotka tunnistavat sukupolvien valiset erot ja mukautuvat niihin tydntekija-
kokemusta vahvistaen, onnistuvat todennakodisemmin rekrytoinneissaan ja pa-

rantavat kilpailukykyaan tulevaisuuden tyomarkkinoilla.

8.2 Kehittdmisehdotuksia organisaatioille

Z-sukupolven tyoelamaodotusten seka heidan tyoelamaan liittyvien arvojen
syvallinen ymmartaminen muodostaa perustan organisaatioiden toiminnan ke-
hittdamiselle. Taman opinnaytetyon toisessa tutkimuskysymyksessa pyrittiin
selvittamaan, milla konkreettisilla keinoilla organisaatiot voivat mukauttaa toi-
mintatapojaan ja kaytantojaan vastatakseen Z-sukupolven odotuksiin ja raken-
taakseen heille motivoivan ja houkuttelevan tyoympariston. Taman tutkimus-
kysymyksen ja opinnaytetyon tutkimustulosten pohjalta on laadittu kehittamis-

ehdotuksia organisaatioiden toiminnan kehittamisen tueksi.

Vastauksena tahan tutkimuskysymykseen, tassa esitettyjen kehittamisehdo-
tusten tavoitteena on tarjota organisaatioille kaytannonlaheisia ja helposti so-
vellettavia ratkaisuja Z-sukupolven huomioimiseksi tydelamassa. Kehittamis-
ehdotukset kohdistuvat kolmeen keskeiseen osa-alueeseen, joita ovat rekry-
tointikaytannot ja tydnantajamielikuva, johtaminen seka tyomotivaatio ja sitout-
taminen. Ehdotukset on pyritty laatimaan yleispateviksi siten, etta niita voidaan
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soveltaa laajasti seka julkisella etta yksityisella sektorilla organisaation toimia-

lasta tai sen koosta riippumatta.

Ensimmaiset kehittamisehdotukset keskittyvat siihen, miten organisaatiot voi-
vat kehittaa rekrytointikaytantojaan Z-sukupolven nakokulmasta ja samalla
vahvistaa tydnantajamielikuvaansa. Rekrytointiprosessin eri vaiheilla on mer-
kittava vaikutus siihen, millaisena tydnantajana organisaatio nayttaytyy ulos-
pain. Z-sukupolvi arvostaa rekrytoinneissa erityisesti vuorovaikutteisuutta, 1a-
pinakyvyytta ja sujuvaa hakijakokemusta. Lisaksi heidan tyonhakupaatok-
siinsa vaikuttavat usein tuttavien ja lahipiirin suositukset, minka vuoksi positii-
vinen rekrytointikokemus ja tydnantajamielikuva ei vaikuta ainoastaan yksittai-
seen hakijaan, vaan ne voivat laajemminkin vahvistaa organisaation vetovoi-
maa. Taulukossa 4 esitetaan kehittamisehdotuksia, joiden avulla organisaatiot
voivat vastata taman sukupolven odotuksiin rekrytoinneista ja samalla vahvis-

taa houkuttelevuuttaan tyonantajana.
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Taulukko 4. Kehittamisehdotuksia rekrytointikaytantdihin ja tydnantajamieli-
kuvan vahvistamiseen Z-sukupolven nakdkulmasta

Toimenpide

Selite toimenpiteesta

Miksi toimenpide kannattaa
tehda?

Hybddynnetaan rekry-
tointikanavia moni-
puolisesti

Rekrytoinneissa suositeltavaa on
hyddyntaa digitaalisia ratkaisuja,
kuten sosiaalista mediaa ja amma-
tillisia verkostoitumisalustoja, esi-
merkiksi LinkedInia, kuitenkaan
unohtamatta perinteisia tydnhaku-
kanavia, kuten tydnhakusivustoja
ja organisaation omia verkkosi-
vuja.

Z-sukupolvi etsii tietoa avoimista
tydpaikoista useista eri kanavista
ja hydédyntaa niita rinnakkain.
Vaikka sosiaalinen media ja digi-
taaliset alustat ovat keskeisia tie-
donlahteita, niiden rinnalla ei tulisi
unohtaa perinteisempia tydnhaku-
kanavia, kuten tydnhakusivustoja
ja organisaatioiden omia verkkosi-
vuja, joita tdma sukupolvi kayttada
edelleen aktiivisesti tydbnhaussa.

TyOpaikkailmoituksen
sisaltoon ja selkey-
teen panostaminen

TyoOpaikkailmoitusten sisaltda tulisi
kehittaa siten, etta tehtavanku-
vaus, vastuut, odotukset, palkka-
tiedot ja muut edut esitetdan avoi-
mesti ja ymmarrettavasti. limoituk-
sissa tulisi valttaa sisallollisesti
tyhjia korulauseita ja pyrkia selke-
aan, konkreettiseen viestintaan.

Z-sukupolvelle on tarkeaa, etta
tyotehtavaan liittyva tieto on selke-
asti ja rehellisesti esitetty. Avoi-
muus vahentaa epavarmuutta ja li-
saa luottamusta tydnantajaan jo
ennen hakemista.

Rekrytointitilanteiden
kehittaminen vuoro-
vaikutteisiksi

Rekrytointitilanteet kannattaa to-
teuttaa vuorovaikutteisina keskus-
teluina, joissa seka tyonantaja etta
tydnhakija voivat arvioida yhteen-
sopivuutta. Tavoitteena on molem-
minpuolinen arviointi, jossa myods
tyénhakijalla on mahdollisuus poh-
tia, vastaako organisaation hanen
omia odotuksiaan.

Z-sukupolvelle rekrytointitilanne ei
ole vain tyénantajan suorittama ar-
viointitilanne, vaan vuorovaikuttei-
nen kohtaaminen, jossa myés ha-
kija arvioi organisaation soveltu-
vuutta omiin odotuksiinsa. Molem-
minpuolinen arviointi tukee koke-
musta tasavertaisuudesta ja vah-
vistaa tydnantajamielikuvaa.

Rekrytointiprosessin

sujuvuuden ja hakija-
kokemuksen kehitta-
minen

Rekrytointiprosessia tulisi kehittaa
niin, ettd se on tydnhakijalle selkea
ja looginen kokonaisuus. Viestin-
tédan hakijoiden kanssa kannattaa
panostaa seka prosessin aikana
etta sen paatyttya. Hakijoille olisi
tarkeaa tarjota palautetta tarvitta-
essa. Tavoitteena on, etta hakijalle
jaa prosessista kokonaisuudes-
saan mydnteinen kokemus.

Z-sukupolvi arvostaa selkeda, joh-
donmukaista ja inhimillista rekry-
tointiprosessia. Hyva hakijakoke-
mus vaikuttaa siihen, hakevatko
he uudelleen tai suosittelevatko
tydnantajaa muille. Monimutkaiset
tai epaselvat prosessit voivat hei-
kentaa kiinnostusta.

Seuraavaksi tarkastellaan, kuinka Z-sukupolven tarpeet voidaan paremmin ot-
taa huomioon esihenkilotydn ja johtamisen nakdkulmasta, silla ne ovat keskei-
sia osa-alueita, joilla organisaatiot voivat vahvistaa Z-sukupolven tyohyvin-
vointia, tyOmotivaatiota ja sitoutumista. Taman sukupolven edustajille on tar-
keaa, etta esihenkildilla on hyvat vuorovaikutus- ja palautetaidot seka kyky tu-
kea ammatillista kehittymista. He myds odottavat, etta esihenkild on helposti
lahestyttava, empaattinen ja kohtelee tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja ta-
sapuolisesti. Taulukossa 5 esitetaan kehittamisehdotuksia, jotka tukevat Z-su-

kupolven huomioimista esihenkilotyon ja johtamisen kaytanndissa.
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Taulukko 5. Kehittamisehdotukset johtamiseen ja esihenkilétydhdn Z-suku-
polven nakokulmasta

Toimenpide

Selite toimenpiteesta

Miksi toimenpide kannattaa
tehda

Tuetaan esihenkildi-
den valmentavaa joh-
tamisotetta

Esihenkilétydssa on suositeltavaa
vahvistaa valmentavaa johtamis-
otetta, jossa korostuvat jatkuva
vuorovaikutus, tavoitteellinen oh-
jaus seka tyontekijan ammatillisen
kasvun tukeminen. Valmentava
esihenkil6 tarjoaa palautetta sdan-
nollisesti, rohkaisee itsenaiseen
tydskentelyyn ja mahdollistaa
osaamisen kehittdmisen arjen
tydssa.

Z-sukupolvi odottaa esihenkilil-
taan aktiivista tukea kehittymi-
seensd, selkeda ohjausta ja raken-
tavaa palautetta. Mahdollisuus op-
pimiseen ja osaamisen kehittami-
seen nahdaan tarkeana osana tyo-
elamaa, mika vahvistaa motivaa-
tiota, lisda sitoutumista ja tukee
ammatillista kasvua.

Edistetdan palaute-
kulttuurin kaksisuun-
taisuutta

Organisaation palautekaytantoja
tulisi kehittaa siten, ettd myos
tydntekijoilla on mahdollisuus an-
taa palautetta seka esihenkiloille
etta johdolle seka osallistua tydyh-
teisdn kehittdmiseen.

Z-sukupolvelle on tarkeaa, etta pa-
laute kulkee molempiin suuntiin ja
ettd he voivat vaikuttaa omaan
tydymparistédnsa ja sen kehittdmi-
seen. Lisaksi heille on merkityksel-
lista kokea, etta heidan anta-
maansa palautetta arvostetaan ja
se otetaan huomioon.

Vahvistetaan esihen-
kildiden vuorovaiku-
tustaitoja ja lahestyt-
tavyytta

Esihenkildiden viestinta- ja tunne-
taitoja kannattaa kehittaa tarjoa-
malla koulutusta seka tukemalla
johtamistapaa, joka on helposti 1a-
hestyttava, avoin ja empaattinen
arjen vuorovaikutustilanteissa.

Z-sukupolvi arvostaa johtamista,
joka on inhimillista, helposti lahes-
tyttavaa ja perustuu aitoon vuoro-
vaikutukseen. Tunnealy ja selkea
viestinta esihenkildtydssa koetaan
tarkeina tekijoina.

Kehitetdan johtami-
sen lapindkyvyytta ja
oikeudenmukaisuutta

Johtamiskaytantoja tulisi kehittda
siten, ettd toiminta ja johtaminen
ovat l1apindkyvaa ja johdonmu-
kaista seka organisaation johdon
ettad esihenkildiden tasolta. Paa-
toksenteon tulisi olla selkeasti
viestittya ja perustua oikeudenmu-
kaisiin ja tasapuolisiin periaattei-
siin.

Z-sukupolvi odottaa johtamiselta ja
esihenkil6tydlta oikeudenmukai-
suutta ja tasapuolisuutta. Heille on
tarkeaa, etta paatokset perustel-
laan selkeasti ja toiminta on 1a-
pinakyvaa kaikilla organisaation
tasoilla.

Lopuksi tarkastellaan, kuinka organisaatiot voivat tukea Z-sukupolven tyomo-
tivaatiota ja sitoutumista muilta osin kuin pelkastaan johtamisen nakokulmasta.
Z-sukupolvi arvostaa erityisesti selkeita palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmia,
joustavia tygjarjestelyja, mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen seka
yhteisdllista tydymparistda. Taulukossa 6 esitetdan kehittamisehdotuksia, joi-
den avulla organisaatiot voivat naiden osalta vastata Z-sukupolven tarpeisiin
ja edistaa heidan sitoutumistaan organisaatioon ja lisata heidan motivaatio-

taan tyoelamassa.
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Taulukko 6. Kehittamisehdotuksia tydmotivaation ja sitoutumisen tukemiseksi
Z-sukupolven nakokulmasta

Toimenpide

Selite toimenpiteesta

Miksi toimenpide kannattaa
tehda?

Kehitetdan palkkaus-
ja palkitsemisjarjestel-
maa

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestel-
maa tulisi kehittaa siten, etta se on
lapinakyva, tavoitteisiin perustuva
ja vastaa tyon vaativuutta seka
tyontekijan panosta. Palkitseminen
toimii myds keinona tunnistaa ja
arvostaa suorituksia konkreetti-
sesti ja oikeudenmukaisesti.

Z-sukupolvelle palkkaus ja muu
konkreettinen palkitseminen ovat
keskeisia tekijoitad tydmotivaation
ja sitoutumisen kannalta. Palkitse-
minen, joka koetaan oikeudenmu-
kaiseksi ja tyon vaativuutta vastaa-
vaksi, vahvistaa kokemusta arvos-
tuksesta. Riittavaksi koettu palkka
voi myods edistaa pidempiaikaista
sitoutumista ja lisaté tydmotivaa-
tiota.

Edistetdan joustavia
tyojarjestelyja tyoteh-
tavien ja organisaa-
tion mahdollisuuksien
mukaan

Tyontekijoille tulisi tarjota mahdolli-
suus joustaviin tydaikoihin ja hybri-
ditydhon silloin, kun se on mahdol-
lista tydn luonteen ja organisaation
resurssien puitteissa. Lisaksi voi-
daan mahdollistaa osa-aikatyd tai
maaraaikainen tauko tydsuhteessa
tydntekijan elamantilanteen mu-
kaan.

Z-sukupolvelle tydeldman jousta-
vuus on tarkea osa tyéhyvinvoin-
tia. Tydjarjestelyjen mukauttami-
nen eldmantilanteen mukaan tu-
kee tydn ja muun eldman yhteen-
sovittamista, mika lisda tyén mie-
lekkyytta, tydbmotivaatiota ja sitou-
tumista.

Tuetaan ammatillista
kehittymista ja uralla
etenemista

Tyotehtavissa tulisi tarjota mahdol-
lisuuksia uuden oppimiseen, vaih-
televiin tehtaviin seka selkeita ura-
kehityksen ja kouluttautumisen
polkuja tydn arjessa.

Z-sukupolvelle ammatillinen kehit-
tyminen, vaihtelevat ty6tehtavat,
uralla eteneminen ja tydnantajan
tarjoamat koulutusmahdollisuudet
ovat keskeisia tekijoita, jotta tyd
koetaan mielekkaaksi. Mahdolli-
suus oppia, kasvaa ja kehittaa
osaamista arjessa lisda tydomoti-
vaatiota ja vahvistaa sitoutumista
organisaatioon.

Vahvistetaan tydyh-
teisdn yhteisdllisyytta
ja puututaan epakoh-
tiin

TyOyhteisén yhteisdllisyytta tulisi
vahvistaa siten, etta jokaisella
tydntekijalla on tydyhteisdssa tur-
vallinen ja arvostettu olo. Mahdolli-
siin epakohtiin on tarkeaa puuttua
rakentavasti ja johdonmukaisesti,
ja niiden kasittelyyn tulee olla sel-
keat toimintamallit.

Z-sukupolvelle on tarkeda myén-
teinen ja turvallinen tydyhteisd,
jossa voi kokea kuuluvansa jouk-
koon ja tulla kohdatuksi. Yhteen-
kuuluvuuden tunne, hyva ilmapiiri
ja psykologinen turvallisuus luovat
perustan heilla tydssa viihtymi-
selle. Selkeat pelisaannot, erityi-
sesti epaasiallisen kaytokseen,
seka oikeudenmukainen kohtelu
vahvistavat tydhyvinvointia, mutta
myos lisaavat sitoutumista ja tyo-
motivaatiota.

Organisaatioiden on kuitenkin tarkeda ottaa huomioon, ettei niiden ole valtta-
matta tarkoituksenmukaista tai edes tarpeellista toteuttaa laajoja ja vaativia
kehittamistoimia kaikilla tassa opinnaytetydssa tunnistetuilla osa-alueilla sa-
manaikaisesti. Kehittamisty6ta voidaan tehda vaiheittain ja pienemmissa
osissa, aloittaen ainoastaan kunkin osa-alueen keskeisimmista toimenpiteista.
Kehittamistyota on mahdollista myohemmin laajentaa organisaation tarpeiden
ja resurssien mukaisesti, kun perustoimenpiteet on suoritettu ja niiden vaikut-

tavuutta ja hyodyllisyytta on arvioitu kaytannossa.
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Rekrytointikaytantdjen seka tydnantajamielikuvan vahvistamisen osalta kes-
keisimmiksi kehittamistoimiksi nousevat tyopaikkailmoitusten sisallon ja sel-
keyden parantaminen seka rekrytointiprosessin sujuvuuden ja hakijakokemuk-
sen kehittaminen. Johtamisen kehittamisessa huomiota tulisi kiinnittaa erityi-
sesti esihenkildiden vuorovaikutustaitojen ja lahestyttavyyden vahvistamiseen
seka johtamisen lapinakyvyyden ja oikeudenmukaisuuden edistamiseen. Tyo-
motivaation ja sitouttamisen osalta keskeisia kehittamistoimia ovat palkkaus-
ja palkitsemisjarjestelman kehittdminen seka tyoyhteison yhteisollisyyden vah-

vistaminen ja mahdollisiin tyoyhteisossa esiintyviin epakohtiin puuttuminen.
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9 POHDINTA

9.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa opinnaytetyodssa tutkimuksen luotettavuus perustui huolellisesti valittui-
hin ja perusteltuihin tutkimusmenetelmiin seka aineistonkeruun jarjestelmalli-
seen toteutukseen. Tutkimuksessa hyodynnettiin monimenetelmallista 1ahes-
tymistapaa, jossa yhdistyivat kyselytutkimus maarallisine ja laadullisine kysy-
myksineen seka laadulliset teemahaastattelut. Tama mahdollisti tutkimusai-
heen tarkastelun eri nakokulmista ja tuki kokonaisvaltaisen kuvan muodosta-

mista Z-sukupolven tyoelamaodotuksista ja arvoista.

Kyselylomakkeessa kaytettiin seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia,
mika mahdollisti maarallisen analyysin lisaksi laadullisten vastausten tarkaste-
lun. Lomake testattiin ennen tiedonkeruuta, mika lisasi sen selkeytta ja tuki
vastausten luotettavuutta. Kyselylomake pidettiin rakenteeltaan selkeana ja
vastaaminen pyrittiin tekemaan mahdollisimman helpoksi. Tama saattoi osal-
taan lisata vastausaktiivisuutta, mika paransi aineiston kattavuutta. Haastatte-
luaineiston osalta ryhmahaastattelu nauhoitettiin osallistujien suostumuksella
ja myohemmin litteroitiin sanatarkasti analyysin tueksi, mika paransi analyysin
tarkkuutta. Yksilohaastatteluista tehtiin muistiinpanot, jotka myéhemmin kirjoi-
tettiin puhtaaksi, mika on mahdollisesti vaikuttanut aineiston yksityiskohtaisuu-
teen. Tasta huolimatta myos yksilohaastattelut tuottivat sisallollisesti merkityk-
sellista tietoa, joka tuki tutkimuksen tavoitteita. Haastatteluissa hyodynnettiin
kysymysrunkoa, mutta sen ei annettu hallita keskustelua liikaa, jolloin keskus-

telu oli mahdollista pitaa vapaamuotoisena.

Tutkimusaineiston edustavuudesta on mahdollista tunnistaa joitakin rajoitteita.
Kyselylomakkeeseen vastasi yhteensa 207 henkil6a, joista osa karsittiin pois
analyysivaiheessa, koska he eivat kuuluneet tutkimuksen kohderyhmaan eli Z-
sukupolveen. Lopullisessa aineistossa korostuivat erityisesti 2000-luvun
alussa syntyneet vastaajat, mika voi osaltaan rajata vanhempien Z-sukupolven

edustajien nakdkulmien esiin tulemista. Kyselyyn ei myodskaan keratty
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taustamuuttujia, kuten sukupuolta tai koulutustaustaa, silla tutkimuksen ra-
jauksena oli tarkastella Z-sukupolvea yhtenaisena ryhmana ja tutkia kollektii-
vista sukupolvikokemusta. Tama mahdollisti yleisemman nakokulman tutkitta-
vaan kohderyhmaan, mutta samalla rajoitti mahdollisuuksia tarkastella tuloksia
eri taustatekijoiden perusteella. Valittu rajaus on saattanut aiheuttaa vi-
noumaa, jota ei voida aineiston perusteella tunnistaa. Toisaalta rajaus tarjoaa
pohjan jatkotutkimuksille, joissa Z-sukupolven sisaistd monimuotoisuutta voi-

daan tarkastella yksilollisten muuttujien avulla.

Myo6s teemahaastatteluiden osalta aineiston edustavuudesta on mahdollista
tunnistaa joitakin rajoitteita. Haastatteluaineisto kerattiin ynteensa kolmesta eri
organisaatiosta, joissa henkilostdasioiden parissa tydskentelevia asiantunti-
joita. Haastattelupyyntoja lahetettiin eri toimialojen organisaatioihin, mutta lo-
pulliset haastateltavat edustivat organisaatioita, jotka suhtautuivat Z-sukupol-
veen paaosin myonteisesti ja osoittivat kiinnostusta tutkimusaihetta kohtaan.
Tama saattoi osaltaan painottaa aineistoa positiivisten kaytantojen ja koke-
musten suuntaan. Haastatteluissa korostuivat onnistuneet esimerkit sukupol-
vien kohtaamisesta, kun taas mahdolliset haasteet jaivat vahemmalle huomi-
olle. Tasta huolimatta haastattelut tarjosivat arvokkaita nakdkulmia organisaa-
tioiden nykyisiin toimintatapoihin ja kehittamistarpeisiin Z-sukupolven nakokul-

masta.

Tutkimuksen eettinen toteutus oli koko prosessin ajan keskeisessa asemassa,
ja ty6é noudatti hyvaa tieteellistd kaytantdoa. Seka kyselyyn ettd haastatteluihin
osallistuminen oli vapaaehtoista, ja osallistujien anonymiteetti turvattiin kai-
kissa vaiheissa. Tutkimustuloksissa yksittaisia vastaajia tai heidan edustami-
aan organisaatioita ei voi tunnistaa tuloksista. Opinnaytetydn tutkimusmene-
telmien suunnitteluvaiheessa laadittin aineistonhallintasuunnitelma, jossa
maariteltiin aineiston sailyttamiseen, kasittelyyn ja havittdmiseen liittyvat toi-
met. Nain varmistettiin tutkimuksen tietoturvallisuus ja eettisyys koko tutkimus-

prosessin ajan.
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Teoriaosuudessa kaytetyt lahteet on merkitty opinnaytetydhdon asianmukai-
sesti. Lisaksi kyselytutkimuksen ja teemahaastatteluiden kysymysrungot on li-

satty opinnaytetyon liitteisiin.

9.2 Opinnaytety® prosessina

Opinnaytetyon aihe osoittautui ajankohtaiseksi, ja se pysyi mielenkiintoisena
koko kirjoitusprosessin ajan, mika auttoi yllapitamaan motivaatiota tyon eri vai-
heissa. Tyota ei toteutettu toimeksiantona millekaan yksittaiselle organisaa-
tiolle, mika mahdollisti aiheen tarkastelun laajemmin ja vapautti tutkimukselli-
set valinnat organisaatiokohtaisista tavoitteista tai nakokulmista. Taman ansi-
osta opinnaytetydssa oli mahdollista keskittya Z-sukupolven nakoékulmaan
yleisella tasolla ja luoda kehittamisehdotuksia, joita voidaan soveltaa monen-

laisiin organisaatioihin.

Tyon alkuvaiheessa perehdyin aihepiiriin liittyvaan kirjallisuuteen ja aiempaan
tutkimukseen. Melko nopeasti huomasin, etta erityisesti kotimaista lahdemate-
riaalia Z-sukupolvesta ja heidan tyoelamaodotuksistaan oli saatavilla varsin
rajallisesti. Taman vuoksi opinnaytetyon lahdemateriaalit painottuvat pitkalti

kansainvalisiin lahteisiin, mika vaati kriittista arviointia.

Menetelmavalinnat tuntuivat toimivilta koko prosessin ajan. Kyselytutkimus
tarjosi laajan yleiskuvan Z-sukupolven tyoelamaodotuksista, ja teemahaastat-
telut toivat esiin organisaatioiden nakokulmia ja kaytannon kokemuksia. Ai-
neiston analyysi osoittautui paikoin tyolaaksi, erityisesti kyselylomakkeen avo-
vastausten kohdalla, joita kertyi enemman kuin olin alun perin arvioinut. Tama
oli kuitenkin lopulta mydnteinen haaste, jonka avulla oli mahdollista tarkastella
aihetta monipuolisesti. Prosessin aikana opin analysoimaan aineistoa eri na-
kokulmista ja yhdistelemaan maarallista ja laadullista tietoa tulosten muodos-
tamisessa. Kehittdmisehdotusten laatiminen oli erityisen kiinnostava vaihe,
silla siina tehty tyo konkretisoitui ja samalla oli mahdollista tuottaa ehdotuksia,

joiden toivon tuovan hyotya organisaatioiden toiminnan kehittamiseen.
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Opinnaytetyoprosessi kehitti myds projektinhallintataitojani, ajankaytdn suun-
nittelua ja itsenaista tyoskentelya. Tyon aikana saatu palaute ohjaajilta ja op-
ponenttina toimineelta kanssaopiskelijalta oli arvokasta ja auttoi tekstin vii-
meistelyssa ja jatkokehittamisessa. Vaikka prosessi oli pitka ja monivaiheinen,
se oli kokonaisuudessaan erittain antoisa ja uskon lisanneen valmiuksiani tu-

levaisuuden asiantuntijatyohon.

9.3 Opinnaytetyon tavoitteiden saavuttaminen

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin kokonaisuudessaan hyvin. Tavoitteena
oli tutkia Z-sukupolven keskeisia tydelamaodotuksia ja arvoja seka muodostaa
naiden pohjalta kehittdmisehdotuksia organisaatioille. Tutkimusaineiston pe-
rusteella voitiin tunnistaa keskeisia tekijoita, joita Z-sukupolvi pitaa tarkeina
tyoelamassa, kuten tyon ja vapaa-ajan tasapaino, selkeat palkkaus- ja palkit-
semisjarjestelmat seka mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen. Tulokset
vastasivat monelta osin aiempaa tutkimusta ja kirjallisuutta, vaikka myos pai-

notuseroja ilmeni.

Tutkimustulosten pohjalta oli mahdollista muodostaa konkreettisia kehittamis-
ehdotuksia, jotka jaottuivat kolmeen kokonaisuuteen: rekrytointikaytannot ja
tydnantajamielikuva, johtaminen sekad motivaation ja sitoutumisen edistami-
nen. Nama osa-alueet eivat viela tyon alkuvaiheessa olleet taysin selkeasti
hahmottuneet, mutta muodostuivat tydon aikana aiemman tutkimuksen ja tutki-
musaineiston pohjalta luonteviksi kokonaisuuksiksi. Opinnaytetydssa esitetyt
kehittamisehdotukset kiteyttavat opinnaytetyon viitekehyksessa hahmotellun
ajatuksen siita, etta Z-sukupolven tydelamaodotukset ja tydelamaan liittyvat
arvot voidaan sovittaa yhteen organisaatioiden kaytantojen ja toimintatapojen
kanssa. Tama kohtaamispiste luo perustan tasapainoiselle ja molempia osa-

puolia hyodyttavalle tydelamalle.
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9.4 Jatkotutkimusideat ja Z-sukupolven tulevaisuus tydelamassa

Z-sukupolveen liittyva aihepiiri tarjoaa edelleen runsaasti jatkotutkimusmah-
dollisuuksia. On myo6s hyva huomioida, etta koko Z-sukupolvi ei ole viela siir-
tynyt tydelamaan, minka vuoksi heidan tyoelamaodotuksensa eivat ole viela
kaikilta osin tiedossa. Tama luo myos perustellun tarpeen jatkotutkimukselle,
jolla voidaan syventaa ymmarrysta sukupolven odotuksista sitd mukaa, kun
yha useampi heista siirtyy tydelamaan. Tutkimus pidemmalla aikavalilla voisi
tuoda myo0s lisaymmarrysta siita, miten taman sukupolven tydelamaodotukset
ja arvot muuttuvat esimerkiksi ian, elamantilanteen tai uravaiheen myota. Tal-
lainen lahestymistapa auttaisi erottamaan, missa maarin havaitut odotukset

liittyvat juuri sukupolveen ja missa maarin yksilon elamanvaiheisiin.

Z-sukupolven tyoelamaodotuksia voisi jatkossa tutkia myos eri toimialoilla ja
organisaatiossa. Vertailu eri toimintaymparistdissa todennakoisesti lisaisi ym-
marrysta siita, ovatko esiin nousseet odotukset yleispatevia vai vaihtelevatko
ne organisaatio- ja toimialakohtaisesti. Tallainen tieto voisi tukea organisaa-
tioita kehittamaan toimintaansa ja kaytantdjaan oman organisaationsa kon-

teksti ja tarpeet huomioiden.

Yksi kaytannonlaheinen jatkotutkimusaihe voisi olla tassa opinnaytetyossa
esitettyjen kehittamisehdotusten pilotointi ja arviointi aidoissa organisaatioym-
paristdissa. Tutkimus, jossa hyddynnettaisiin toimintatutkimusta l1ahestymista-
pana, voisi tarjota mahdollisuuden tarkastella kehittamistoimien vaikutuksia
esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja tydomotivaati-
oon. Tallainen tutkimus voisi syventaa taman tyon kaytannon merkitysta ja

edistaa Z-sukupolven tarpeiden huomioimista tydoelamassa jatkossakin.
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LIITE 1: TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

TAUSTATIETOJA

1.
2.

Mita toimialaa organisaationne edustaa?
Arvionne mukaan, kuinka suuri osa organisaationne tyontekijoista kuu-

luu talla hetkella Z-sukupolveen?

. Oletteko organisaatiossanne havainneet Z-sukupolven saapumisen

tydmarkkinoille ja tydelamaan? Jos olette, miten tdma muutos on orga-

nisaatiossanne noteerattu, ja onko se herattanyt keskustelua?

TYONANTAJAMIELIKUVA JA Z-SUKUPOLVEN REKRYTOINTI

4.

Onko organisaationne pohtinut, miten pysya kilpailukykyisena ja hou-
kuttelevana tydnantajana uusien sukupolvien, kuten Z-sukupolven, kes-
kuudessa? Onko taman tavoitteen saavuttamiseksi tehty strategisia lin-
jauksia tai kehitystoimenpiteita?

Onko Z-sukupolven tulo tyémarkkinoille vaikuttanut rekrytointiproses-
seihinne? Jos kylla, milla tavoin?

Oletteko tehneet konkreettisia muutoksia rekrytointikaytantoihin, jotta
Z-sukupolven edustajat tavoitettaisiin paremmin ja kaytannot vastaisi-

vat heidan toimintatapojaan ja odotuksiaan?

Z-SUKUPOLVEN TYOMOTIVAATIO JA SITOUTTAMINEN

7. Oletteko havainneet, etta Z-sukupolvella on erityisia odotuksia tai toi-

veita tydelamaa ja tydnantajaa kohtaan? Jos kylla, millaisia?

Onko organisaatiossanne tehty muutoksia tydskentelytapoihin tai tyo-
olosuhteisiin Z-sukupolven odotusten tai toiveiden perusteella? Jos
kylla, millaisia?

Oletteko havainneet eroja Z-sukupolven tydntekijdiden sitoutumisessa

organisaatioonne verrattuna aiempiin sukupolviin? Jos olette, millaisia?

10.Oletteko tunnistaneet tekijoita, jotka erityisesti edistavat Z-sukupolven

sitoutumista organisaatioonne? Jos kylla, mitka ovat olleet merkittavim-
pia?
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Z-SUKUPOLVEN JOHTAMINEN
11.Oletteko havainneet, ettd Z-sukupolven johtaminen vaatii erilaisia 1a-
hestymistapoja verrattuna aiempiin sukupolviin? Jos kylla, millaisia?
12.Mitka tekijat ovat mielestanne tarkeimpia Z-sukupolven johtamisessa?
Mita he odottavat esihenkilGiltaan seka organisaation johtamiskulttuu-

rilta?

Z-SUKUPOLVEN TULEVAISUUS TYOMARKKINOILLA JA TYOELA-
MASSA
13.0nko organisaatiossanne kayty keskusteluja tai tehty suunnitelmia
siita, miten Z-sukupolven kasvava rooli tydmarkkinoilla ja tydeldamassa
huomioidaan tulevaisuudessa? Oletteko pohtineet toimenpiteitd esi-
merkiksi tyonantajamielikuvan kehittamiseksi, rekrytointikaytantdjen
uudistamiseksi, sitouttamisen vahvistamiseksi tai tyossa viihtymisen tu-
kemiseksi tulevina vuosina?
14.Millaisia kehittamisehdotuksia teilla olisi organisaatioille, jotka haluavat

paremmin ymmartaa ja tukea Z-sukupolven tyontekijoita?

15.Lopuksi: Onko jotain, mita haluaisitte viela lisata tai korostaa Z-suku-

polveen liittyen?
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LITE 2. KYSELYTUTKIMUKSEN RUNKO

TAUSTAKYSYMYS

Témé kysely on suunnattu Z-sukupolven edustajille, jotka ovat syntyneet

1990-luvun puolivélin jélkeen ja 2010-luvun alun vélillé. Vastaathan kyselyyn

vain, jos olet syntynyt téllé aikavalilla.

1. [Avoin kysymys] Mina vuonna olet syntynyt?

Témaé kysymys on pakollinen ja siihen on vastattava ennen etenemista.

TYONANTAJAMIELIKUVA JA REKRYTOINTIKAYTANNOT

2. [Monivalinta] Mista kanavista haet yleensa tietoa uusista tyomah-

dollisuuksista? Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot alla olevista.

O

O 0O 0 O

O
O

O

Organisaation omat verkkosivut

Tyonhakusivustot (esim. Oikotie, Duunitori, TE-palvelut)
LinkedIn tai muut vastaavat ammatilliset verkostoitumissivustot
Sosiaalinen media (esim. Instagram, TikTok, Snapchat)
Rekrytointitapahtumat ja urapalvelut (esim. oppilaitosten tai mui-
den toimijoiden jarjestamat tapahtumat, uravalmennus, harjoit-
telu- ja opinnaytetydmahdollisuudet)

Ystavien, tuttavien ja/tai perheen suositukset
TyoOntekijaarvioiden ja kokemusten kautta (esim. tyonantaja-ar-
viosivustot, keskustelufoorumit, sosiaalinen media)

Muu, mika?

3. [Likert-asteikko, vaittamarivi] Arvioi seuraavien tekijoiden tar-

keytta, kun harkitset hakeutumista organisaatioon toihin tai osal-

listut rekrytointiprosessiin.

Arvioi kunkin tekijan térkeys asteikolla 1-5. (1 = ei lainkaan térked, 2 =

el kovin térked, 3 = neutraali, 4 = tarked, 5 = hyvin térkea).

- Organisaation tydnantajamielikuva ja maine

- Organisaation arvot ja niiden selkeys

- Kuinka hyvin organisaation arvot vastaavat omia arvojani

- Organisaation eettisyys ja yhteiskuntavastuu (esim. ymparisto-

vastuu, yhdenvertaisuus, vastuullinen toiminta)
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- Palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjarjestelmat

N2

Tyosuhteen tai virkasuhteen pysyvyys ja vakaus

- Tyon merkityksellisyys ja tarkoitus (koen tyon tarkeaksi ja silla on
merkitys)

- Oppimis- ja urakehitysmahdollisuudet

- Joustavat tydjarjestelyt (esim. eta- ja hybriditydmahdollisuus,
joustavat tyoajat)

- Mahdollisuus sailyttaa hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino

- Ensivaikutelma organisaatiosta rekrytointiprosessin aikana

4. [Likert-asteikko] Kuinka tarkeana pidat sita, etta rekrytointitilanne
on selkeasti kaksisuuntainen, eli myos sinulla on mahdollisuus ky-
sya organisaatiolta kysymyksia ja arvioida sen sopivuutta itsel-
lesi?

Arvioi téarkeys asteikolla 1-5. (1 = ei lainkaan tarked&, 2 = ei kovin térkea,
3 = neutraali, 4 = térked, 5 = hyvin térkeé).

5. [Avoin kysymys] Mika vaikuttaa paatokseesi hakea tyopaikkaa ja
miten arvioit organisaatiota rekrytointivaiheessa? Voit esimerkiksi
kertoa, mitké tekijat tekevét organisaatiosta houkuttelevan tai mitka
asiat saavat sinut eparéimaén hakeutumista sinne. Voit myés kertoa
kokemuksesta, joka on vaikuttanut péétékseesi hakea tai olla hake-
matta organisaatioon tai on saanut sinut jattdméaéan rekrytointiprosessin

kesken.

JOHTAMINEN JA SIIHEN LITTYVAT ODOTUKSET
6. [Monivalinta] Mita ominaisuuksia arvostat eniten esihenkilossa?
Valitse enintdén 5 vaihtoehtoa.
O Tukee tyontekijdiden kehittymista ja oppimista (esim. mento-
rointi, koulutusmahdollisuudet, tydkierto)
On helposti lahestyttava
Tukee alaistensa henkista ja fyysista hyvinvointia
On asiantunteva ja osaava
Toimii oikeudenmukaisesti ja reilusti kaikkia kohtaan

Viestii lapinakyvasti ja selkeasti

O o0o0oo0ooad

Tekee paatoksia johdonmukaisesti ja perustellen
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O
O
O
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On innostava ja motivoiva
On aidosti lasna ja tukee alaistensa tyontekoa
Antaa tilaa itsenaiselle tyoskentelylle ja oma-aloitteisuudelle

Jokin muu, mika?

7. [Likert-asteikko] Minulle on tarkeaa, etta saan tyostani saanndolli-

sesti palautetta esihenkiloltani.

Arvioi tdrkeys asteikolla 1-5. (1 = ei lainkaan térked, 2 = ei kovin térkeé,

3 = neutraali, 4 = térkeé, 5 = hyvin térkeé).

8. [Likert-asteikko] Minulle on tarkeaa, etta voin antaa myos esihen-

kilolleni vapaasti palautetta ja etta sita arvostetaan.

Arvioi téarkeys asteikolla 1-5. (1 = ei lainkaan tarked, 2 = ei kovin térkeé,

3 = neutraali, 4 = térked, 5 = hyvin térkeé).

9. [Avoin kysymys] Kuvaile ihanteellista esihenkiloa. Mitd ominai-

suuksia, taitoja tai toimintatapoja arvostat eniten henkilossa, joka

toimii sinun lahiesihenkilonasi?

TYOMOTIVAATIO JA SITOUTUMINEN

10.[Monivalinta] Mitka tekijat lisaavat eniten omaa motivaatiotasi

tyossa? Valitse enintdén 5 vaihtoehtoa.

O
O
O

[ I I W

o d

Mielenkiintoiset ja haastavat tyotehtavat

Tyon merkityksellisyys ja tarkoitus (koen tyoni tarkeaksi)
Mahdollisuus oppia uutta ja kehittya jatkuvasti (esim. koulutus-
mahdollisuudet, tyokierto, itsensa kehittaminen)

Mahdollisuudet edeta uralla

Palkka, taloudelliset edut ja palkitsemisjarjestelmat
Saannollinen palaute

Hyva tiimihenki ja yhteisty6 tydyhteisdssa (esim. avoin vuorovai-
kutus, yhteistydn sujuvuus, kollegoiden tuki, yhteisdllisyys ar-
jessa)

Esihenkilon tuki ja kannustus

Joustavuus tydnteossa (esim. joustavuus tydajoissa, etd- tai
hybriditydmahdollisuudet)

Mahdollisuus sailyttaa hyva tyon ja vapaa-ajan tasapaino
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[0 Organisaation tyokulttuuri (esim. toimintatavat, ilmapiiri, arvot,
yhteiset tapahtumat, tiimihenkea tukevat aktiviteetit)
O Organisaation arvot nakyvat konkreettisesti tyoarjessa (esim.
paatoksenteossa, toimintatavoissa, johtamisessa)
O Jokin muu, mika?
11.[Likert-asteikko] Jos palkka on riittavan hyva, pysyn motivoitu-
neena tyossa, vaikka itse tyo ei olisi kovin kiinnostavaa.
Arvioi véittdmén paikkansapitdvyyttéd asteikolla 1-5. (1 = téysin eri
mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = neutraali, 4 = jokseenkin samaa
mieltéd, 5 = tdysin samaa mielta).
12.[Likert-asteikko] Pidan vaihtelua ja uusien kokemusten saamista
tarkeana tyourallani. Voisin vaihtaa tyopaikkaa vaihtelun ja uusien
kokemusten vuoksi, jos nykyinen tyopaikkani ei niita tarjoa, vaikka
olisin muuten tyytyvainen tyohoni.
Arvioi véittdmén paikkansapitavyyttéd asteikolla 1-5. (1 = téysin eri
mieltd, 2 = jokseenkin eri mielt4, 3 = neutraali, 4 = jokseenkin samaa
mieltéd, 5 = tdysin samaa mielta).
13.[Avoin kysymys] Mitka tekijat saisivat sinut sitoutumaan pitkaksi
aikaa samaan organisaatioon? Toisin sanoen, mita odotat tyonan-
tajalta, jotta voisit pysya organisaation palveluksessa vuodesta

toiseen?
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