A4l TURUN TIVISTELMA
S YLIOPISTO

Kandidaatintutkielma
X | Pro gradu -tutkielma
Lisensiaatintutkielma
Vaitoskirja

Oppiaine Markkinointi Paivamaara 8.4.2021

Tekija Meeri Hannula Sivumaara 115 + liitteet

Tyonantajabrindin ja tyonhakijoiden odotusten kohtaaminen milleniaalien

Otsikko keskuudessa

Ohjaaja KTT Ulla Hakala

Tiivistelma

Tédmién tutkielman tarkoituksena on tutkia, miten tyonantajien rakentama tyonantajabréndi ja
tyonhakijoiden odotukset tyonantajaa kohtaan kohtaavat. Tarkastelukohteena ovat milleniaali-
sukupolven edustajat. Tyonantajabriandin ja milleniaalisukupolven edustajien odotusten eroja
ja yhtélaisyyksia tarkastellaan hyvinvointietujen ndkdkulmasta. Milleniaalisukupolvi muodos-
taa télla hetkelld merkittdvén osan tydikdisestd viestostd, ja tydnantajien tulee ymmartdé heidén
tyOarvojaan ja odotuksiaan voidakseen houkutella ja sitouttaa heitd. Hyvin kohdistetut ja inno-
vatiiviset henkildstdedut voivat olla merkittdva keino tyonantajabrindin rakentamisessa ja hen-
kiloston sitouttamisessa.

Tutkielman teoreettinen viitekehys muodostettiin aiemman kirjallisuuden perusteella yhdista-
mélld teorioita milleniaalien tydarvoista, tyonantajabrénddysprosessista (Backhaus & Tikoo
2004, 502-503), hyvinvoinnin ulottuvuuksista (Grénman ym. 2019) seké tyonantajan tarjoa-
mista eduista. Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin kaksivaiheisena haastattelututkimuk-
sena, jossa haastateltiin ensin milleniaalisukupolven edustajia ja sitten suosittujen suomalaisten
tyOnantajien edustajia. Haastatteluista saadun aineiston perusteella pyrittiin 10ytdiméén yhtélai-
syyksii ja eroavaisuuksia milleniaalien odotusten ja tyonantajien tarjooman valilla.

Tutkimustulosten perusteella milleniaalisukupolven edustajille merkittivimpid hyvinvoin-
tietuja ovat henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd edistavéat edut, tydssi jaksamista edistévat
edut sekid joustavuutta ja perhe- ja tydeldmin yhteensovittamista edistdvét edut. Mileniaalien
odotuksiin téllaisista eduista tyOnantajat pyrkivéit vastaamaan tarjoamalla tyontekijoilleen
muun muassa mielenterveyspalveluita, erilaisia valmennuksia ja uudenlaisia mahdollisuuksia
tyOajanjérjestelyyn. Kohderyhmien odotusten ja tarjoomien véliset erot liittyivit erityisesti tyo-
ajalla litkkumiseen, henkilostdliikuntaan ja muihin hyvinvointipalveluihin.

Avainsanat Tyo6nantajabrandi, hyvinvointiedut, milleniaalit

Turun kauppakorkeakoulu * Turku School of Economics



\\\\"//

’/ TURUN
i l\\\ YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

TYONANTAJABRANDIN JA TYONHAKIJOIDEN
ODOTUSTEN KOHTAAMINEN MILLENIAALIEN
KESKUUDESSA

Tarkastelussa hyvinvointiedut

Markkinoinnin

pro gradu -tutkielma
Laatija:
Meeri Hannula

Ohjaaja:
KTT Ulla Hakala

8.4.2021
Helsinki






Turun yliopiston laatujérjestelmédn mukaisesti tdmén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu Tur-

nitin OriginalityCheck -jarjestelmalla.



SISALLYS

1

JOHDANTO .cuiiuiitiiensrecsneneissncssnssssssnsssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssess 7
1.1 Johdatus alNEESEEN.....cc..iruieiiiiiriieiieie ettt 7
1.2 Tutkimuksen tarkoitus, osaongelmat ja rakenne.............ccceeeveeeveenieenieenieenneennen. 9
MILLENTAALIT ...uucoiiiiinictininssessansesssesssissesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 11
2.1 Milleniaalin MAATIEEIMA.........cceeviiriirieiieeeeee e 11
2.2 Milleniaalien tyOarVOL........c.eeeurerieeriieetiesie et eeieeereesteeereeseeeebeeaeeesseesaeenseenne 12

2.2.1  UILKOISEE AIVOL..c..eiiiieiiieiieiiie ettt ettt ettt st 15

2.2.2  LUONtAISEL ATVOL...coitiiiiiieiieiiiieiee ettt ettt st 17

2.2.3  MUUE QIVOT ..ttt 19
TYONANTAJABRANDI JA HYVINVOINTIEDUT ....ovumeuencencnssenssssscsscns 21
3.1 Tyonantajabrandin mAATTtEIMAE ..........ccceiiiiiiiiiiieee e 21
3.2 Tyonantajabrandin [UOMINEN .........cc.eeviiiiiiiiiiiieieeee e 22
3.3 Tyonantajabrindi ja reKrytOINtiProOSESSie....eenueerrierieeiieriieeiierieeiee e eiee s e 26
3.4 Tyonantajan tarjoamat edut osana kokonaispalkitsemista.............cccceerueenenne. 27
3.5 Hyvinvointietujen erityiSpIirteiti.......ccceerierirerienieeiienieerieeeie e eve e 35
3.6 Tutkielman teoreettisen viitekehyksen yhteenveto.........c.cccceeeevveviienieeniiennnnnne. 42
METODOLOGIA .....cuuoueivicrrnnensnissnnsesssesssissesssesssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssas 44
4.1 TutkimusSmeneteIMA...........ccouieiiirieriiiiercee ettt 44
4.2 Tutkimuksen operationaliSOINtI ........c.cccvvereurerieerieerieerieereeereesreeereesreeseneeeeens 45
4.3 TutkimuKksSen tOtEUIUS . .......eiiuiiiiieiieiie ettt e 47
4.4 Aineiston analysointi ja tulkinta ............ccccceeeiiiiiniiienie e 52
4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi.........cccueereeerieenieeniienieeee e 53
4.6 TutkimUKSEN €EHISYYS .eeuvieiieiuiieiieeie ettt ettt ettt ettt ettt esiee e 55
TUTKIMUKSEN TULOKSET .....ccovvviiiiinnnniicsssnricsssssssesssssssssssssssssssssssssssssssasss 58
5.1 MIIENIaalit.......oeeeuiiieiiiecieecee et et e e aaeas 58

5.1.1  Milleniaalien tyOarvot..........ccceerieeiiienieiiieiieeeeeree et 58

5.1.2  Milleniaalit ja hyvinvointiedut............cccevervinienenienieneceneeeeee 65



5.2 TYONANTAJAL «..veeeiieitieiie ettt ettt ettt et e st e e st e et e e sat e e bt e snbeeseesaeeens 70

5.2.1  TyOonantajabrandi ..........ccceeeeieiiienieeiiienie et 70

5.2.2  Hyvinvointiedut ja tydonantajabrindin muodostuminen...................... 76

5.3 Hyvinvointiedut pandemiatilanteessa ...........cceerveerireriienieeniieeieeieeeeesiee e 87

6 JOHTOPAATOKSET ..uouniunninncinsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 92
6.1 Teoreettiset JORtOPAALOKSEL ....cvverevieriieeiieiieeii ettt ens 92
6.1.1  Milleniaalien odotukset tyOnantajaansa kohtaan ..............cccceeeuennnen. 92

6.1.2  Milleniaalien odotukset hyvinvointietujen osalta ...............cceeeuveeeneee. 95

6.1.3  TyoOnantajien keinot rakentaa tyonantajabrandi ..............ccceeeenneeennee. 96

6.1.4  Tyonantajien kdyttdmat hyvinvointikeinot tyonantajabranddyksessi. 98

6.1.5 Tyonantajan rakentaman tydnantajabréndin ja tyonhakijoiden odotusten
kohtaaminen hyvinvointitekijoiden osalta............cccoeoeeiiiniiieniiniiiieeeeee 99

6.2 Suositukset litkkeenjohdolle ...........cccoeviiiiiiniiiiiiiiece e 101

6.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset .............c.ccoeeuieirnnnnee. 103

7 YHTEENVETO ...uiiiiiicniniisnicninisssesssessssssecssissssssesssssssssssssssssssssssssssssssane 106
LAHTEET wouuiuiinninninscnscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 109
LIITTEE T..uucouiiiiniininsnicsensicssissssssesssisssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 116



KUVIOT

Kuvio 1 Ty0arvojen 0Sa-alueet..........ceevieiiiieiiieiiienieeiieeie ettt 14
Kuvio 2 Laadukkaan henkildston merkitys litketoiminnalle............cccceevieviieneennnnnne. 23
Kuvio 3 Tyo6nantajabranddysprosessin osat ja niiden tavoitteet...........ccecvveerveeennvennee. 25
Kuvio 4 KokonaispalKitSemiNen..........cceueeiiieriieeiiieniieeiieeie et 29
Kuvio 5 Hyvinvoinnin ulottuvuudet ...........cceeeieeiiieiiiiiiienieeieecie et 36
Kuvio 6 Tutkielman teoreettinen ViiteKehys..........ccccueeviiriieiiieniiiiecieeeeee e, 42
Kuvio 7 Ennakkolomakkeen vastauksia 1 .........cccccooiiiiiiniiiiiiiniiiieiceeee e 59
Kuvio 8 Ennakkolomakkeen vastauksia 2 ..........ccccoouieiiieniiiiiieniieiiesie e 60
Kuvio 9 Ennakkolomakkeen vastauksia 3 .........ccccooeriinieniniienieniiieneeceeseeieee 61
Kuvio 10 Ennakkolomakkeen vastauksia 4 ............cccceevierienienienieniniesieseee e 64
Kuvio 11 Ennakkolomakkeen vastauksia 5 .........ccccoiiiiiiiniiiiiinieiieeneceieee e 67
Kuvio 12 Milleniaalien tyGarvot.........cc.eerieiiienieeiierie ettt 94
TAULUKOT

Taulukko 1 ~ Tydnantajan tarjoamia vapaaehtoisia henkilostoetuja ..........cccvveennnnnee. 32
Taulukko 2 Esimerkkejd hyvinvointieduista. ..........cccueeveeriienieiiiieniecieeeeeeecee 38
Taulukko 3~ Tutkimuksen operationalisointitaulukko.............cccoeeuieriiiiiiniiniieeen. 46
Taulukko 4  Milleniaalisukupolven edustajien haastattelut.............ccccceveevvercireneennen. 48
Taulukko 5 Suomen houkuttelevimpien ty6nantajien edustajien haastattelut ........... 50
Taulukko 6 ~ Haastatteluissa esiin nousseita henkilostoetuja..........coceeveeeieenieeeenee. 81
Taulukko 7  Haastatteluissa esiin nousseita hyvinvointietuja............cccceevverveeneennee. 83
Taulukko 8  Yhteenveto milleniaalien odottamista ja tyOnantajien tarjoamista

hyVINVOINTIEAUISTA.....eeeeiiiieiiie ettt e e 100



1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Miten yritys pystyy ndyttdytyméédn houkuttelevana tyonantajana sukupolvelle, josta jopa
37 % ajattelee seuraavaa askelta urallaan jo aloittaessaan uudessa tyotehtdvissd (Yle
22.1.2020)? Mitd tdma sukupolvi odottaa tydeldmaltd? Voivatko monipuoliset ja innova-
titviset henkildstoedut houkutella alan parhaita osaajia organisaatioon? Pyrkivétko tyon-
antajat kéyttdmdidn henkildstoetujen valikoimaansa erottautumiskeinona tydmarkki-
noilla?

Vuoteen 2020 mennessi yli kolmannes koko maailman tyovoimasta kuuluu milleni-
aalien sukupolveen (Manpower Group 2016, 3). Suomen kontekstissa timén tydeldamén
sukupolvenvaihdoksen tarkastelu on erityisen mielenkiintoista, silld Suomen viestd
ikddntyy nopeammin kuin muissa ldnsimaissa. Suomessa suuret ikdluokat ovat jo véhi-
tellen siirtyneet pois tyOeldmaistd, ja tydikdinen viestd koostuu nuoremmista sukupol-
vista. (Poyrid ym. 2017a, 1.)

Milleniaalisukupolveen liitetdéin usein stereotypioita muun muassa vaikeasti johdet-
tavuudesta ja itsekeskeisyydestd. Toisaalta milleniaalien ajatellaan olevan kunnianhimoi-
sia, ja heilld uskotaan olevan suuret odotukset tydelamalle. (Yle 22.1.2020.) Osa milleni-
aaleihin liitettdvistd stereotypioista ja piirteistd pitdd paikkansa, mutta osa saattaa liittyd
ainoastaan eldmdnvaiheeseen ja ikéddn, eikd niink&dn sukupolveen. Voidakseen houku-
tella, motivoida ja sitouttaa milleniaalisukupolven tydontekijoitd organisaatioiden tulee
ymmaértdd, mitd timé sukupolvi todella arvostaa ja odottaa tydnantajaltaan. (Thompson
& Gregory 2012, 238.)

Nykyaikaisessa yritysmaailmassa tyoskentelee yhtdaikaisesti useamman sukupolven
edustajia. Tdma luo yritysjohdolle sekéd haasteita ettd mahdollisuuksia, silld jokaisella su-
kupolvella on tyypillisesti omanlaisia piirteitd, arvoja ja taitoja. Tutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd suurimpia eroja sukupolvien vililla tyoeldméssé ovat tydarvot. Oikein johdet-
tuina néisti eroavaisuuksista voidaan hyotyd merkittavisti. Yritysjohtajien on erittiin tir-
kedd ymmartid, minkélaisia arvoja heidén tyontekijoillaén on, jos he haluavat luoda mo-
tivoivan ja avoimen tyoympariston. (Gursoy 2013, 40.)

Ty0Onantajat, jotka tarjoavat tyontekijoilleen rahanarvoisia hyvinvointietuja, padsevit
todenndkoisemmin nauttimaan hyddyisté, joita terve tydvoima mahdollistaa (Healthcare

Leadership Review 2019, 17). Naitd hydtyjd voivat olla esimerkiksi véhentyneet



poissaolot ja tyon tehokkuuden kasvaminen. Hyvinvoivien tyontekijoiden vaikutuksia
tyon tehokkuuteen ja yrityksen tuloksiin onkin tutkittu paljon. Kuitenkin vdhdisemmalle
huomiolle tieteellisesséd tutkimuksessa on jadnyt hyvinvointietujen ja hyvinvoinnin yh-
teys tyonantajasta muodostuvaan mielikuvaan. Deadrickin ja Gibsonin (2007, 133) mu-
kaan suurin kuilu henkildstdjohtamisen alalla akateemisen tutkimuksen ja ammattilaisten
tarpeiden ja mielenkiinnon vélilla liittyy juuri henkildstoetujen tutkimukseen. Myos Du-
lebohnin ym. (2009, 86) mukaan henkilstdetuja on tutkittu suhteellisen vahén henkilos-
tojohtamisen kirjallisuudessa.

Milleniaalisukupolven suhtautumisesta hyvinvointiin ja hyvinvointietuihin 16ytyi
hyvin vdhin akateemista tutkimusta, mikd osoittaa, ettd timén tutkielman toteuttaminen
on aiheellista, ja silld pystytddn tayttamidn 16ydettyd tutkimusaukkoa. Henkilstoetujen
ja hyvinvoinnin yhteyden tutkiminen on ajankohtaista ja mielenkiintoista, silld LahiTa-
piolan alkuvuonna 2021 toteuttamassa tutkimuksessa selvisi, ettd perinteiset etukokonai-
suudet ovat murroksessa ja yhi useampi tyOnantaja ottaa vaikutteita henkilostoetujensa
valikoimaan esimerkiksi suurilta kansainvalisiltd toimijoilta. Tutkimuksen mukaan hy-
vinvointia edistdvien etujen arvostus on nousussa. (L&hiTapiola 18.3.2021.)

Tutkielman aihe on merkittdvé ja ajankohtainen henkildstdjohtamisen tieteenalan li-
saksi markkinointitieteelle. Nykyaikaisilla tydomarkkinoilla, jossa kilpailu parhaista tyon-
tekijoistd on kovaa, tyOnantajien haasteina ovat erottuminen kilpailijoista, parhaiden ha-
kijoiden houkuttelu seki parhaiden tyontekijoiden sitouttaminen. Yksi merkittdvi keino,
jolla yhd useammat yritykset pyrkivit vastaamaan ndihin haasteisiin, on tydnantajabréin-
dédys. Tyonantajabranddys on markkinoinnin periaatteiden soveltamista henkildstojohta-
miseen. (Mahesh & Suresh 2019, 75.)

Sekd milleniaalisukupolven ettd tyonantajien suhtautumista hyvinvointiin on erittiin
ajankohtaista tutkia myds vallitsevan maailmantilanteen takia. Vuoden 2020 aikana hyvin
suuri osa tietotyoté tekevistd organisaatioista siirtyi ldhes tiysin etdtyohon koronavirus-
pandemian myd6td. Suhtautuminen hyvinvointiin ja ty0nantajan tarjoamiin etuihin on
muuttunut jossain méérin pandemiatilanteen mydtd, kuten timén tutkielman tuloksista
ilmenee. Asiantuntija- ja konsultointiorganisaatio Deloitte selvitti vuoden 2020 henkil6s-
tojohtamisen trendejd kyselytutkimuksella, johon osallistui ldhes 9000 liiketoiminta- ja
HR-johtajaa. Kyselyyn osallistuneista suomalaisista vastaajista 84 % nosti hyvinvoinnin
vuoden 2020 henkildstdjohtamisen merkittdvimmaéksi trendiksi. (Deloitte 2020.) Nama
tutkimustulokset osoittavat, ettd tutkielman aihe on ajankohtainen ja merkittdvd myos

litkkeenjohdon kannalta.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus, osaongelmat ja rakenne

Tamin tutkielman tarkoituksena on tutkia, miten tyOnantajien rakentama tyOnanta-
jabrédndi ja tyonhakijoiden odotukset tyonantajaa kohtaan kohtaavat. Erityistarkastelussa
ovat hyvinvointiedut, joita potentiaaliset tyonhakijat, tissi tapauksessa milleniaalit, odot-
tavat tyOnantajilta ja joita tyOnantajat tarjoavat osana tyonantajanbrindin rakennuspro-

sessiaan. Tutkielman tarkoitukseen vastataan seuraavien osaongelmien avulla:

1. a) Mitd milleniaalit odottavat tydnantajaltaan?
b) Millaisia hyvinvointietuja milleniaalit odottavat tyonantajaltaan?
2. a) Milli keinoin tyOnantajat rakentavat tyonantajabrandidan?
b) Minkdilaisia hyvinvointikeinoja tyonantajat kdyttavat tyonantajabrandéyk-
seen?
3. Miten tyOnantajan rakentama tyOnantajabréndi ja tyonhakijoiden odotukset

kohtaavat hyvinvointitekijéiden osalta?

Tutkielma koostuu seitseméstd padluvusta. Niistd luvuista ensimméinen on johdanto,
jota seuraa kaksi péélukua, joissa vastataan tutkielman kahteen ensimméiiseen osaongel-
maan olemassa olevan kirjallisuuden avulla. Tutkielman toinen padluku kasittelee mille-
niaaleja ja pyrkii vastaamaan ensimmaéiseen osaongelmaan. Luvussa méaaritellddn mille-
niaalien késite sekd perehdytddn milleniaaleihin tydeldméssa. Milleniaalien odotuksiin ja
ominaisuuksiin tydeldmdssd perehdytddn pyrkimillda muodostamaan késitys mille-
nialeille merkittavisti tyfarvoista.

Tutkielman kolmannessa padluvussa keskiossa ovat tyonantajabréndi ja sen muodos-
tumiseen liittyvét teoriat sekd hyvinvointiedut. Luvun alussa méadritelld4n tyonantajabran-
din kisite, jonka jdlkeen perehdytdin sithen, miten tyonantajat voivat luoda halumaansa
tyonantajabriandid. Toisen osaongelman toiseen osaan pyritdén vastaamaan tarkastele-
malla tyOnantajan tarjoamia etuja osana kokonaispalkitsemista sekd hyvinvointietujen
erityispiirteitd. Tdma padluku vastaa tutkielman toiseen osaongelmaan. Luvun lopussa on
esitetty tutkielman teoreettinen viitekehys, joka on muodostettu yhteenvetona kirjalli-
suuskatsauslukujen perusteella.

Neljannesséd padluvussa esitellddn tutkielman empiiriseen osuuteen valikoitu tutki-
musmenetelma sekd tutkimuksen toteutustapa ja aineiston analysointitavat. Tdssa luvussa

esitetdén my0s tutkimuksen operationalisointitaulukko, joka vetdd yhteen tutkimuksen
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tarkoituksen, osaongelmat, teoreettisen viitekehyksen sekd empiirisen osuuden. Metodo-
logialuvussa arvioidaan myds tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

Tutkielman viidennessd pddluvussa esitetddn empiirisen tutkimuksen tulokset. Tu-
lokset esitelldédn jaoteltuna siten, ettd ensin kdsitellddn milleniaalisukupolven edustajien
haastatteluiden tuloksia ja sitten siirrytddn tyOnantajien edustajien haastattelutuloksiin.
Tulosluvun lopussa késitellddn tutkimuksessa ilmenneitd tuloksia, jotka liittyvét ko-
ronaviruspandemiatilanteeseen.

Tutkielman kahdessa viimeisessd pddluvussa esitellddn tutkimuksen tuloksiin perus-
tuvia johtopaitoksid ja koko tutkielman yhteenveto. Johtopdétdsluku on jaettu teoreetti-
siin johtopddtoksiin ja suosituksiin litkkeenjohdolle, ja luvun lopussa késitellddn tutki-
muksen rajoituksia seké jatkotutkimusehdotuksia. Johtopaddtosluvussa vastataan tutkiel-
man kolmanteen osaongelmaan. Koko tutkielman keskeisimmat seikat esitelldén viimei-

sessd padluvussa eli yhteenvedossa.
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2 MILLENIAALIT

2.1 Milleniaalin maaritelma

Tutkijat ovat méérittaneet milleniaalien sukupolvea rajaavat syntyméavuodet lukuisilla eri
tavoilla. Lyons ym. (2015, 12) sekd Kaifi ym. (2012, 88) miirittelevét milleniaalien su-
kupolven syntyneen vuoden 1980 jilkeen, kun taas Twenge ym. (2010, 1118) rajaavat
sukupolven syntymévuodet vuosiin 1982—1999. Smithin ja Nicholsin (2015, 39) mukaan
milleniaalit ovat syntyneet vuosien 1980 ja 2000 vililld. Akateemisen tutkimuksen liséksi
milleniaalit ovat saaneet paljon huomiota yritysmaailmassa viime vuosina. Globaalin
henkil6stdalan yrityksen Manpower Groupin vuonna 2016 toteuttaman tutkimuksen mu-
kaan milleniaalien sukupolvi muodostaa 35 prosenttia tydvoimasta koko maailmassa vuo-
teen 2020 mennessd. Téssd Manpower Groupin tutkimuksessa milleniaalien syntyméavuo-
siksi on madritelty 1982—-1996. (Manpower Group 2016, 3.) My0s yksi maailman johta-
vista asiantuntija- ja konsultointiorganisaatioista, Deloitte, on jo usean vuoden ajan to-
teuttanut laajan tutkimuksen milleniaaleista. Deloitte rajaa tutkimuksessaan milleniaalien
sukupolven syntymivuodet vuosiin 1983—-1994. (Deloitte 2019, 3.)

Tarkkoja vuosilukuja tirkeampad sukupolven mairittelyssa ovat kuitenkin sukupol-
ven edustajien jakamat kokemukset yhteiskunnallisista muutoksista ja historiallisista ta-
pahtumista. Smith ja Nichols (2015, 39) médrittelevat sukupolven syntyvin merkittdvien
tapahtumien, kuten uusien teknologioiden, sotien tai kansantaloudellisten muutosten,
myo6td. Namé tapahtumat muokkaavat sukupolven persoonallisuuta, arvoja ja odotuksia.
Tallaisia milleniaalien sukupolvea yhdistidvid tapahtumia ovat muun muassa vuosituhan-
nen vaihtuminen, internetin yleistyminen, nopea teknologinen kehitys ja 2000-luvun alun
finanssikriisi. (Ng & McGinnis Johnson 2015, 121-123; Deloitte 2019, 2; Ng ym. 2018,
8.) Yhteiskuntaa muokkaavat tekijdt ja kokemukset tapahtumista luovat sukupolven edus-
tajille yhteisid arvomaailmoja, jotka erottavat heiddt muina aikoina kasvaneista ikaryh-
mistd. Sukupolvea yhdistdvien tapahtumien lisdksi merkittdvia tekijoitd voivat olla esi-
merkiksi vanhemmat, ikétoverit, media sekd populaarikulttuuri. (Twenge ym. 2010,
1120; Lyons ym. 2012, 334.)

Milleniaalien arvoja, asenteita ja kdytostd on muokannut myds ymparistd, jossa he
ovat kasvaneet. Tdméan sukupolven kasvuympiristoon ovat vaikuttaneet niin heidan elin-
aikansa trendit, kuin heidén suuriin ikdluokkiin kuuluviin vanhempiinsa (engl. baby boo-

mers) vaikuttaneet trendit. Suuriin ikdluokkiin vaikuttaneita trendejd ovat muun muassa



12

keskiluokan vaurastuminen, naisten aktiivisempi osallistuminen tydeldmain sekd kasva-
neet avioerojen madrit. (Ng & McGinnis Johnson 2015, 122—123.) Milleniaalit ovat kas-
vaneet suhteellisen keskiluokkaisessa ymparistossd, jossa heitd on opetettu kyseenalais-
tamaan asioita ja olemaan mééritietoisia. Heidén kasvuympiristossdén heille on opetettu,
ettd he pystyvit tekemiin mitd ikind haluavat, jos vain paneutuvat asiaan tarpeeksi.
(Twenge & Campbell 2008, 864.)

Milleniaaleja on luonnehdittu myos valikoivina maantieteellisen sijoittumisensa suh-
teen, ja sukupolven voidaankin sanoa suosivan kaupunki- ja esikaupunkiasumista. Tdma
vaikuttaa merkittdvasti sithen, minkilaisille toimialoille ja rooleihin sukupolven edustajat
paityvit ja hakeutuvat. (Ng & McGinnis Johnson 2015, 123.)

Coomanin ja Driesin (2012, 46) mukaan on todettu, ettd tieto- ja viestintdteknologi-
oiden yleistyminen on ollut yksi milleniaalisukupolvea eniten muokanneista historialli-
sista tapahtumista. Tietokoneet ja internet ovat olleet olemassa koko tdimén sukupolven
elinajan. Tiedonhaku ja verkottuminen on aina ollut tille sukupolvelle helppoa ja tietoa
on ollut rajattomasti saatavilla jatkuvasti. Teknologia ja internet ovat vaikuttaneet mer-
kittdvasti muun muassa sukupolven ongelmanratkaisutilanteiden ldhestymistapaan. (Gur-
soy ym. 2013, 42.) Myos sosiaalisten medioiden yleistyminen on vaikuttanut milleniaa-
lisukupolven ndkemyksiin itsestdén positiivisesti ja kohottavasti. (Ng & McGinnis John-
son 2015, 125.)

Milleniaalien tulevaisuuden tavoitteet eroavat aiempien sukupolvien tavoitteista. Esi-
merkiksi perinteisesti aikuisuuden merkiksi mielletyt tavoitteet, kuten kodin ostaminen
tai lasten hankkiminen, eivét ole Deloitten (2019, 5) tutkimuksen mukaan milleniaalien
tavoitelistan kédrjessd. Tutkimuksen mukaan tdméan sukupolven keskuudessa suosittuja ta-
voitteita ovat sen sijaan muun muassa matkustaminen, vaurastuminen ja yhteiskuntaan
vaikuttaminen positiivisesti.

Téssa tutkielmassa ei tehdé tarkkaa vuosilukurajausta milleniaalisukupolvelle, vaan
sukupolvi mééritellddn yhteisten kokemusten perusteella muodostuneeksi joukoksi. Tut-
kielmassa milleniaalit késitetdin nuorten ammattilaisten sukupolvena, joka on juuri siir-
tynyt tai alkaa véhitellen siirtyd tydeldmadan. Milleniaalit ovat tdmén tutkielman mééritel-

mén mukaan syntyneet 1980- ja 1990-luvuilla.
2.2 Milleniaalien tyoarvot

Organisaatiokdyttdytymistd késittelevissd kirjallisuudessa arvot yhdistetddn yhi useam-

min moniin ty6hon liittyviin  késitteisiin, kuten esimerkiksi motivaatioon,
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tyOtyytyviisyyteen, padtoksentekoon, organisaatioon sitoutumiseen, henkildston vaihtu-
vuuteen ja uravalintoihin. Arvot ovat keskeisessd asemassa, kun halutaan ymmaértéé tyon
merkitystd ihmisille tai ihmisten kokemaa tyytyvaisyytta siitd, miten he sopeutuvat tyo-
ympéristoonsd. (Lyons ym. 2010, 969.)

Nykyajan yhteiskunnassa, jossa organisaatiot ovat hyvin monimuotoisia ja suuri osa
tyOstéd on tietotyOtd, arvot ovat myos hyvin térked johtamiskeino. Tietotyontekijoille ei
sovi perinteiset hierarkkiset ohjausjérjestelmit, vaan heitd tulee motivoida arvopohjai-
sella johtamisella. Nditd uuden sukupolven tyontekijoitd voidaan motivoida asettamalla
heille merkityksellisid tavoitteita, jotka kohtaavat heidédn henkilokohtaisten arvojensa
kanssa. (Lyons ym. 2010, 970.)

Tydarvoilla (engl. work values) viitataan nithin asioihin, joita tyontekijit haluavat
tehdé tyopaikallaan tai joita he haluavat tyonsa tai tyopaikkansa edustavan. Tydarvoilla
on suhteellisen vakaa ja kokonaisvaltainen vaikutus nuorten ammattilaisten urasuunnitel-
miin ja paatoksentekoon, toisin kuin esimerkiksi erilaisilla suhtautumistavoilla ty6ti koh-
taan kuten vaikka tyotyytyvéisyydelld. (Cooman & Dries 2012, 43.) Yksilon luonteen-
piirteistd ja asenteista voidaan mahdollisesti ennustaa muun muassa kayttaytymista ja toi-
mintatapoja tyopaikalla, kun taas yksilon tydarvot viittaavat siithen, minkidlainen tyd ja
ura yksiloa kiinnostaa. (Ng & McGinnis Johnson 2015, 126.) Yksinkertaistetusti tyoar-
vojen voidaan sanoa vastaavan kysymykseen siitd, mitkd asiat yksilolle ovat térkeitd ha-
nen tydeldmaissdén (Lyons ym. 2010, 971).

Yksilo jarjestdd tydarvot mielessddn tdrkeysjirjestykseen aivan kuten omat yleiset
arvonsakin. Tdmin jérjestyksen soveltaminen auttaa uraa ja tyotd koskevissa paatoksen-
tekotilanteissa. Tydarvoilla voidaan siis maéritelld yksilon toivomia kriteereitd, jotka
méidrittelevét tdlle mieleisimmaét tyon ominaisuudet, tyoskentelyolosuhteet ja tyon tulok-
set. TyOarvoja voivat olla esimerkiksi palkkaus, itsendisyys, tydskentelyolosuhteet, vai-
kutusvalta, suhteet esihenkil6ihin tai maine. (Lyons ym. 2010, 971.)

Twenge ym. (2010, 1121) jakavat tydarvot ulkoisiin, luontaisiin ja muihin arvoihin.
Ulkoiset tydarvot (engl. extrinsic values) keskittyvit tyon konkreettisiin seurauksiin ja
tuloksiin. Naitd arvoja voivat olla esimerkiksi ansiot, etenemismahdollisuudet ja asema.
Luontaiset arvot (engl. intrinsic values) taas liittyvit tyon prosessiin. Luontaiset arvot
ovat tyOstd saatavia aineettomia palkkioita, jotka liittyvit yksilon luontaiseen kiinnostuk-
seen tyohon, oppimispotentiaaliin tai luovuuteen. Muihin tydarvoihin kuuluvat tdmén ja-
ottelun mukaan muun muassa itsendisyys padtoksenteossa, altruistiset palkkiot ja vapaa-

aika.
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Cooman ja Dries (2012, 43) taas jaottelevat tydarvot luontaisiin, ulkoisiin, sosiaali-
siin, altruistisiin ja maineeseen liittyviin arvoihin. Tama tarkempi jaottelu havainnollistaa
tydarvojen laajuutta ja vaikutusta tydeldmén eri osa-alueille. Kuviossa 1 on esitetty ndma

kaksi tapaa kasittdd tydarvojen jaottelu.

TyoOarvot
Ulkoiset Luontaiset Muut arvot
arvot arvot
Sosiaaliset
arvot
|| Altruistiset
arvot
|_| Maineeseen
liittyvét arvot
Kuvio 1 Tyo6arvojen osa-alueet (mukaellen Cooman & Dries 2012, 43; Twenge

ym. 2010, 1121; Lyons ym. 2010, 972-973)

Kuvion 1 mukainen tydarvojen ensimmiinen osa-alue on ulkoiset arvot, joita ovat muun
muassa palkka, edut ja varmuus tydpaikasta. Luontaisia arvoja taas voivat olla esimer-
kiksi tyon mielenkiintoisuus, vaihtelevuus ja haastavuus seké dlyllinen simulaatio. Sosi-
aalisiin arvoihin kuuluvat suhteet kollegoihin, esihenkil6ihin ja muihin ithmisiin. Altruis-
tisilla arvoilla tarkoitetaan esimerkiksi vaikuttamista yhteiskuntaan tai muiden ihmisten
auttamista. Maineeseen liittyvit tydarvot viittaavat esimerkiksi tyon kautta saavutetta-
vaan asemaan ja vaikutusvaltaan. (Cooman & Dries 2012, 43.)

Coomanin ja Driesin (2012, 43—44) mukaan sukupolvella, johon yksilé kuuluu, on
huomattava merkitys timén tydarvoihin. Sukupolven edustajat ovat siirtyneet tydeldméédn
samoihin aikoihin seki kokeneet tydelamin muutokset yhdessi, miki vaikuttaa yhdisté-
viésti heille muodostuviin kasityksiin ja arvoihin. Esimerkiksi ensimmaiset milleniaalit
alkoivat siirtyd tydelamdan 2000-luvun ensimmaisen vuosikymmenen lopulla. Tété aikaa
leimasi finanssikriisi ja taloudellinen taantuma. (Thompson & Gregory 2012, 240.)

Suurten ikdluokkien alkaessa véhitellen siirtyd pois tydeldmastd tyonantajien huo-
mion tulisi keskittyd yhd enemmin nuorempien sukupolvien tyontekijéiden houkuttele-

miseen ja sitouttamiseen (Ng & McGinnis Johnson 2015, 121). Houkutellakseen ja
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sitouttaakseen titd nuorempaa sukupolvea, joka muodostaa pian enemmiston tyovoi-
masta, tyOnantajien tulee ymmartdd mitka asiat saavat milleniaalit motivoitumaan ja va-
kuuttumaan (Smith & Nichols 2015, 40).

Kuronin ym. (2015, 995) mukaan tydarvojen kannalta yksil6lle merkittdva vaihe on
siirtyminen opiskelijasta tyoeldmaddn, silld téllaisessa siirtymévaiheessa joutuu mietti-
madn muun muassa kansantalouden tilannetta ja tyollistymismahdollisuuksia. Téllaisessa
elaminvaiheessa tydarvot muuttuvat yleensd idealistisista realistisiksi. Milleniaalisuku-
polvi on téll4 hetkelld juuri tdssé siirtymivaiheessa, miké tekee heidédn tydarvojensa tar-
kastelusta hyvin mielenkiintoista.

Tutkimukset ovat osoittaneet, etti erot yksilon tydarvojen ja tydpaikan normien vé-
lilla laskevat tyotyytyvidisyyttd merkittavasti, mikd ndkyy esimerkiksi toistuvina poissa-
oloina tai myo6hdstymisind. Tyoarvojen ja tyOympériston véliset erot saattavat myds vai-
kuttaa negatiivisesti yksilon sitoutumiseen tyonantajaan seki luoda rajoitteita urakehityk-
selle. Monet johtavat yritykset ovat alkaneet huomioida nuorten sukupolvien erilaisia tyo-
arvoja ja pyrkineet pienentimain ndiden arvojen ja ty0ympariston valisid eroja. Yritykset
ovat alkaneet tarjota tyontekijoilleen erilaisia mukavuuksia, jotka edistdvit tydeldmén ja
vapaa-ajan vilistd tasapainoa, rentoutumista sekd muuta vapaa-ajan toimintaa. (Gursoy
ym. 2013, 42.)

Gursoyn ym. (2013, 40) mukaan tyfarvot ovat suurin eroavaisuus sukupolvien vélilld
tyopaikoilla ja siten ne aiheuttavat myos eniten konflikteja. Kuitenkin oikein johdettuina
ndmi eroavaisuudet voivat muuttua yritykselle merkittéviksi vahvuuksiksi ja mahdolli-
suuksiksi. Yritysjohdon on erittiin tirkedd ymmairtid tydvoimaansa kuuluvien sukupol-
vien kisityksid arvoista. Seuraavaksi késitellddn milleniaalien sukupolvea yhdistdvid tyo-
arvoja, joita kirjallisuudessa on noussut esiin. Niitd tydarvoja késitellddn kuvion 1 mu-

kaisen jaottelun avulla.
2.2.1 Ulkoiset arvot

Ulkoiset tydarvot liittyvét tyon materiaalisiin sekd konkreettisiin puoliin ja seurauksiin,
joita ovat esimerkiksi palkkaus, henkildstdedut ja varmuus tydpaikasta (Lyons ym. 2010,
972). Twengen ym. (2010, 1121) mukaan myds etenemismahdollisuudet ovat myos ul-
koinen tybarvo.

Useiden tutkimusten mukaan milleniaalit ovat sukupolvi, joka korostaa materiaalisen
palkitsemisen merkitystd ja arvostaa vapaa-aikaa enemmaén kuin ty6td (Ng & McGinnis

Johnson 2015, 127). Niitd akateemisten tutkimusten tuloksia tukee myds Manpower
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Groupin (2016, 8) toteuttama globaali tutkimus, jonka mukaan milleniaalit priorisoivat
erityisesti kolmea tekijaa valitessaan tyopaikkaa. Namaé tekijat ovat raha, turvallisuus ja
vapaa-aika. Milleniaalit haluavat palkitsemista ponnisteluistaan, turvallisuuden tunnetta
tyopaikkansa sdilyvyydestd ja mahdollisuuksia pitéé taukoa tydsté silloin tdlloin. Manpo-
wer Groupin tutkimusta varten toteutettiin kysely yli 19 000 milleniaalille 25 eri maassa.

Ng ja McGinnis Johnson (2015, 126) esittelevit nikemyksen, jonka mukaan mille-
niaalit pitdvit palkitsemista merkittividmpiana tekijénd tyoeldmédssa kuin aikaisemmat su-
kupolvet. Tdmén sukupolven odotus hyvésti rahallisesta palkkiosta perustuu tutkijoiden
mukaan siihen, ettd milleniaalien keskuudessa korkeasti kouluttautuminen on yleisempéa.
Twenge ym. (2010, 1123—-1124) tuovat esiin erilaisen ndkdkulman milleniaalien suhtau-
tumisesta rahalliseen palkitsemiseen. Milleniaalien suuriin ikdluokkiin kuuluneet van-
hemmat keskittyivit uraan, materiaan ja olivat hyvin statustietoisia, mistd johtuen he viet-
tiviat vihemmain aikaa kotona. Tdmé saattaa olla syyna siihen, miksi milleniaalisukupol-
ven edustajat uskovat, ettd eldmissd on olemassa muutakin kuin suuri palkka. Ulkoinen
palkitseminen ei siis nouse timén ndkemyksen mukaan milleniaalien keskuudessa kaik-
kein merkittdvimmaiksi tydarvoksi.

Yksi milleniaalien sukupolven edustajia yhdistivistd tekijoistd on edistyksellisyys
teknologian kanssa. Sukupolven edustajat ovat syntyneet aikana, jolloin internet ja tek-
nologia ovat kehittyneet nopeaa tahtia, joten he ovat tottuneet nopeaan oppimiseen ja
mahdollisuuksiin hakea tietoa. Milleniaaleille teknologian ja esimerkiksi sosiaalisen me-
dian kéyttd on siis hyvin luonnollista. Tdma sukupolvi odottaa tydltdin mahdollisuuksia
hyodyntié teknologista osaamista sekd tyOnantajaltaan laitteita, jotka tukevat titd osaa-
mista. (Smith & Nichols 2015, 43.)

Coomanin ja Driesin (2012, 46) mukaan millieniaalisukupolvea aiemman sukupol-
ven edustajat aloittivat trendin, jossa yksilot erkaantuivat organisaatioista ja asettivat yk-
silon oikeudet tiimin tai organisaation oikeuksien edelle. Tamaé trendi ndkyy milleniaali-
sukupolvessa edelleen, silld he eivit halua laskea sen varaan, ettd tyOnantajaorganisaatio
tarjoaisi heille turvaa urallaan. He pyrkivét ennemmin 16ytdméién tyonantajan, joka tar-
joaa heille haastavaa ty6td ja riittdvisti kouluttautumismahdollisuuksia, jotta he voivat
parjati tyomarkkinoilla. Milleniaalit haluavat siis saavuttaa varmuutta tydmarkkinoilla ja
urallaan, eivét niinkd4dn varmuutta yhdesta yksittdisesti tyopaikasta.

Milleniaalien sukupolvella on korkeat odotukset etenemismahdollisuuksistaan ural-
laan. Milleniaaleja on luonnehdittu useissa tutkimuksissa muun muassa itsevarmoiksi ja

heiddn ndhdddn kokevan tarvetta ylisuoriutua. Néistd piirteistd johtuen timéa sukupolvi
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etsii hyvin todennikoisesti jatkuvasti kehittymismahdollisuuksia urallaan. (Smith &
Nichols 2015, 42.) Py6ridn ym. (2017a, 2) mukaan milleniaaleja voidaan luonnehtia va-
hemmin sitoutuneena yhteen tiettyyn tyonantajaan kuin aiempia tyontekijdsukupolvia.
Milleniaaleille eldmin mittaista tydsuhdetta ja etenemismahdollisuuksia yhden tietyn

tyOnantajan organisaatiossa tirkedmpad on henkilokohtainen kasvu ja kehittyminen.
2.2.2  Luontaiset arvot

Luontaisista tydarvoista on kdytetty joissain tutkimuksissa myds nimitystd kognitiiviset
tydarvot. Namad arvot liittyvit yksilon sisdiseen psykologiseen tyytyvéisyyteen tyohonsa.
Luontaisia arvoja voivat olla muun muassa tydn mielenkiintoisuus, haastavuus, vaihtele-
vuus ja dlyllinen stimulaatio. (Lyons ym. 2010, 972.)

Ng ja McGinnis Johnson (2015, 127-128) kuvailevat milleniaalien késitystd urasta
ja urapoluista ennemmin moderneiksi kuin perinteisii reittejd noudattaviksi. Perinteisiin
kuvauksiin urasta kuuluu yleensé yrityksen ja tyontekijan véliset pitkdaikaiset psykologi-
set sopimukset. Niilld perinteisillad psykologisilla sopimuksilla tarkoitetaan sité, ettd tyon-
tekijd valitsee organisaation tai toimialan, jolle hdn pysyy uskollisena l&pi uransa. Kui-
tenkin tyon luonteen ja organisaatioiden muutokset ovat muokanneet my0ds kasityksid
urapoluista. Késitys urasta on muuttunut perinteisestd vakaasta, psykologiseen sopimuk-
seen perustuvasta ja lineaarisesti etenevistd ennemmin dynaamiseksi, monisuuntaiseksi
ja organisaatioiden rajoja ylittdvéksi. Moderneilla urapoluilla motivaationa toimii tyon-
tekijan individualistiset tavoitteet ja arvot. (Lyons ym. 2015, 9.)

Organisaatiot pyrkivdt madaltamaan hierarkkisia rakenteitaan ja avaamaan perintei-
sid rajojaan pystydkseen vastaamaan nykyisen talouden muodostamiin haasteisiin. Tésté
johtuen yksilon kannalta sitoutuminen ja eteneminen uralla vain yhdessé organisaatiossa
on muuttunut huomattavasti haastavammaksi. Ty&nantajan ja tyontekijan vélinen psyko-
loginen sopimus ei endd perustu pitkdaikaiselle tyollistimiselle, vaan ennemmin tyonte-
kijan tyomarkkinakelpoisuudelle. (Lyons ym. 2012, 335.)

Nykyaikaisiin urapolkuihin liittyy huomattavasti enemman liitkkuvuutta kuin perin-
teisiin kdsityksiin urasta. Téhin litkkuvuuteen liittyy muutokset tyonkuvassa, tyonantajan
vaihdokset ja ammatilliset muutokset. Ammatillisilla muutoksilla tarkoitetaan sellaisia
muutoksia, jotka vaativat tyontekijéltd uusia taitoja, kouluttautumista, koulutusta tai
muuta ammatillista valmentautumista. (Lyons ym. 2015, 10.)

Lyonsin ym. (2015, 13) mukaan tydmarkkinoilla milleniaaleja on luonnehdittu erit-

tdin liikkkuvina, vaativina tyOtehtivien moninaisuuden ja muutosten osalta sekd
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karsiméttomind edistymisen suhteen. Deloitten (2019, 4, 14) toteuttama kyselytutkimus
osoittaa, ettd jopa 49 prosenttia vastanneista milleniaaleista haluaisi lopettaa senhetkisen
tyonsé seuraavan kahden vuoden sisélld. Kyselytutkimukseen vastasi 13 416 milleniaalia
42 eri maasta. Suomalaisia vastaajia kyselyssd oli 200. Ng’n ym. (2018, 16) tutkimuksen
mukaan milleniaalit vaihtavat tyOpaikkaa tai tyotehtdvid vuosittain jopa kaksi kertaa use-
ammin kuin kolme aikaisempaa sukupolvea.

Millenniaalien on kuvattu olevan skeptisié pitkdaikaiseen sitoutumiseen yhteen tyon-
antajaan my0s siitd syysti, ettd timé sukupolvi on ndhnyt vanhempiensa avioeroja ja ir-
tisanomisia (Kaifi ym. 2012, 89). My®os se, ettd ensimmadiset milleniaalit ovat alkaneet
siirtyd tyoeldméédn vuodesta 2007 alkaneen laskusuhdanteen aikaan, on vaikuttanut suku-
polven suhtautumiseen pitkdaikaiseen sitoutumiseen seké perinteiseen psykologiseen so-
pimukseen (Thompson & Gregory 2012, 240). Yritysten tulee tarjota nuorempien suku-
polvien tyontekijoille vaihtelevuutta ja mahdollisuuksia litkkua organisaation sisélld,
jotta nima osaavat tyontekijat saadaan pysymaién sitoutuneina ja véltetddn heidin siirty-
misensa toisiin yrityksiin (Ng ym. 2018, 18).

Milleniaalien sukupolvi on saanut tottua kovaan kilpailuun tyémarkkinoilla, silld yha
useampi tyOnhakijoista on korkeakoulutettuja (Lyons ym. 2015, 13). Milleniaalien kou-
luttautumisaste on korkeampi kuin aiempien sukupolvien, mistd johtuen sukupolvelle
ominaista ovat korkeat odotukset sekd asioiden rohkea kyseenalaistaminen (Ng &
McGinnis Johnson 2015, 123). Korkea kouluttautumisaste johtaa myos siihen, ettd aiem-
piin sukupolviin verrattuna hyvin suuri osa milleniaaleista tekee tietotyotd. Tietotydlla
tarkoitetaan sellaista tyotd, joka on paikasta riippumatonta ja jonka onnistuminen riippuu
ennemmin henkiloston osaamisesta kuin tyollistivdn organisaation tarjoamasta pdd-
omasta. (Thompson & Gregory 2012, 240.)

Tarjoamalla kehittymismahdollisuuksia organisaatiot pystyvit sitouttamaan milleni-
aalisukupolven tyontekijoitd. (Smith & Nichols 2015, 42.) Milleniaalit arvostavat orga-
nisaatoita, joissa tyontekijoille tarjotaan esimerkiksi mentorointia ja koulutuksia, silld ne
mahdollistavat heille jatkuvaa itsensd kehittdmistd. Néin he pystyvét kehittdiméén uusia
taitoja sekd pysyméén aktiivisina tydmarkkinoilla. (Hauw & Vos 2010, 294.) Myos Ng
ym. (2018, 14—15) tutkimuksen mukaan milleniaalit pitdvit tydssddn ja tyOpaikassaan
tarkeimpind sellaisia ominaisuuksina, jotka johtavat omaan kehittymiseen seké sosiaali-

siin suhteisiin.
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2.2.3  Muut arvot

Lyons ym. (2010, 973) jakavat tydarvot Cooman ja Driesin (2012, 43) tavoin ulkoisten ja
luontaisten tydarvojen lisdksi sosiaalisiin, altruistisiin ja maineeseen liittyviin arvoihin.
Sosiaalisia arvoja voivat olla suhteet kollegoihin, esihenkildihin ja muihin ithmisiin. Alt-
ruistisia ty0arvoja ovat esimerkiksi halu vaikuttaa yhteiskuntaan tai halu auttaa muita.
Maineeseen liittyvét arvot taas viittaavat asemaan, vaikutusvaltaan ja auktoriteettiin.
Twenge ym. (2010, 1121) lisddvét muihin tydarvoihin vield paatoksenteon, varmuuden
tyOpaikasta sekd vapaa-ajan.

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvat ihmissuhteet tydpaikalla, ja erityisesti
suhteet lahimpiin esihenkil6ihin, voivat vaikuttaa erittdin merkittdvasti milleniaalien mo-
tivoimiseen ja sitouttamiseen. Milleniaalit haluavat tietda, ettd heididn esihenkilonsé va-
littdd. (Thompson & Gregory 2012, 239; Smith & Nichols 2015, 41.)

Thompsonin ja Gregoryn (2012, 239) mukaan suhteet 1dhiesihenkilo6n voivat olla
jopa avain milleniaalisukupolven tyontekijoiden motivoimiseen ja tydpaikkaan sitoutta-
miseen. Vaikka tutkimukset ovat jo vuosien ajan osoittaneet esihenkildiden merkitysté
tyontekijoiden sitoutumiseen, uskovat Thompson ja Gregory, ettd milleniaalisukupolven
kohdalla huonot esihenkilosuhteet voivat lisdtd vaihtuvuutta entisestéén.

Riittdvén palkitsemisen ja tyoeldmén tasapainoisuuden lisdksi tyon merkityksellisyys
vaikuttaa milleniaalien sitoutumiseen ja uskollisuuteen tyonantajalleen. Vaikka palkka
onkin milleniaalien sukupolvelle tekiji, joka méérittelee uran menestysté, valitsevat he
usein ennemmin merkityksellisen tyon, kuin tyon, josta maksetaan korkeaa palkkaa.
(Hauw & Vos 2010, 294.) Myo6s Poyridn ym. (2017a, 2) mukaan milleniaalit pyrkivét
16ytdméén tyon, jolla on yhteiskunnallista merkitystd. Tdmén lisdksi milleniaalisukupol-
ven edustajat ovat innokkaita muokkaamaan ja vaikuttamaan tydpaikkansa kulttuuria,
kéytanteitd ja hallintotapoja.

Milleniaalien sukupolvi painottaa tasapainottelua tyon ja vapaa-ajan vilill4 ja tekee
uravalintoja, jotka suosivat heiddn omaa eldmintyyliddn ja vapaa-aikaansa ennemmin
kuin ainoastaan kovaa urakehitystd (Lyons ym. 2015, 13). Tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd milleniaalit ovat valmiita vaihtamaan korkeamman profiilin ja palkan tydpaikan jous-
tavampaan tyohon, joka mahdollista enemmain aikaa henkilokohtaiselle eldmalle ja ko-
dille (Smith & Nichols 2015, 43). Twengen ym. (2010, 1133—1134) osoittavat tutkimuk-
sessaan, ettd milleniaalien tydarvoissa suurin muutos edellisiin sukupolviin verrattuna on

vapaa-ajan merkityksen kasvu.
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Suomalaisten milleniaalien sukupolven mahdollisuudet tyon ja vapaa-ajan vilill4 ta-
sapainotteluun sekd perheeseen panostamiseen ovat olleet huomattavasti paremmat kuin
heidédn vanhemmillaan. Tdma johtuu siitd, ettd 1990-luvun laman ja 2000-luvun alun fi-
nanssikriisin vilisend aikana suomalaisten kotitalouksien nettovarallisuus kasvoi tutki-
musten mukaan yli kaksinkertaiseksi. Tastd muutoksesta johtuen on arveltu, ettd tyon ja
vapaa-ajan vélinen tasapaino on noussut nuorelle sukupolvelle aikaisempaa merkittavim-

maksi arvoksi. (Poyrid ym. 2017b, 85.)
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3 TYONANTAJABRANDI JA HYVINVOINTIEDUT

3.1 Tyonantajabrindin mairitelma

TyoOnantajabrandin késitteen madrittelyssé voidaan léhted liikkeelle tarkastelemalla pe-
rinteisen tuotebridndin madritelméa. Brandi on nimi, termi, merkki, malli, symboli tai ndi-
den yhdistelma4, joka erottaa yhden myyjéan tai myyjaryhmén palvelun tai tuotteen kilpai-
lijoiden vastaavista. Ndiden yksittdisten osatekijoiden kokonaisuus muodostaa bréndin.
Brindin késitteeseen liittyy vahvasti tietoisuus brandistd, eli braindin muistaminen ja tun-
nistaminen sekd kuluttajalle syntyvien brindiin liittyvien mielleyhtymien suotuisuus,
vahvuus ja ainutlaatuisuus. (Keller 1993, 2-3.)

Bréndin késite ja siihen liittyvit teoriat on alun perin luotu tuotteille ja palveluille,
mutta vihitellen bréndiin liittyvid teorioita ja brandéysta on alettu soveltaa my0ds ithmisiin,
paikkoihin ja yrityksiin. Yhté lailla kuin tuotteen tai palvelun bréndiin liittyy vahvasti
kuluttajalle syntyvét mielleyhtymét ja mielikuvat, joita tistd hyddykkeestd muodostuu,
on tydnantajabrindi se mielikuva, joka organisaatiosta muodostuu nykyisten tyontekijoi-
den, potentiaalisten tyonhakijoiden, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien mielissd. (Ma-
hesh & Suresh 2019, 74; Backhaus & Tikoo 2004, 502.) Téssé tutkielmassa kaytetdan
termid tyOnantajabridndi suomennoksena englannin kielen sanoille employer brand tai
employment brand.

Useiden lédhteiden mukaan tyonantajabrandin kasitteen ovat madritelleet ensimmai-
sen kerran vuonna 1996 tutkijat Tim Ambler ja Simon Barrow (Backhaus & Tikoo 2004,
502; Mosley 2014, 4; Mahesh & Suresh 2019, 74). Amblerin ja Barrowin (1996, 187)
méiiritelmdn mukaan tydnantajabréndi on tyollistymisestd johtuvien toiminnallisten, ta-
loudellisten ja psykologisten hyotyjen yhdistelmé, joka voidaan yhdistdd tyollistivain
yritykseen. Ndma toiminnalliset, taloudelliset ja psykologiset hyddyt tyontekijélle ovat
rinnastettavissa perinteisten tuotebrandien tarjoamiin hydtyihin kuluttajalle. Toiminnalli-
set hyodyt viittaavat kehitykselliseen tai muuten hyoddylliseen toimintaan, taloudelliset
hyodyt taas materiaalisiin tai rahallisiin palkitsemisiin ja psykologiset hyodyt voivat olla
tunteita esimerkiksi yhteenkuuluvuudesta tai merkityksellisyydestid. Myds Mosley (2009,
4) médrittelee tyonantajabrindin niind keskeisind ominaisuuksina, jotka nykyiset ja po-
tentiaaliset tyontekijit yhdistidvit tyonantajaan. Nama ominaisuudet Mosley jakaa talou-
dellisiin, kuten palkka ja edut, toiminnallisiin, kuten uusien taitojen oppiminen, ja psyko-

logisiin, kuten tunteet identiteetisté ja asemasta.
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Amblerin ja Barrowin miiritelmén jélkeen kisite tyonantajabrindi on miiritelty lu-
kuisilla tavoilla. Mosley (2014, 4) esittdd kolme kategoriaa, joihin suurin osa maééritel-
mistd voidaan jakaa. Ensimmaiisen kategorian mukaan tydnantajabrindi voidaan mééri-
tella lupaukseksi. Tyonantajabrandi on timdn méiritelmidn mukaan joukko piirteitd ja
ominaisuuksia, jotka erottavat tyOnantajan muista ja lupaavat tietynlaista kokemusta
tyontekijélle. Toisen kategorian mukaan kisite madritelldén suhteessa yrityksen toivot-
tuun kuvaan ja maineeseen. Kolmas kategoria on kattavin, silld kaksi ensimmaista sovel-
tuvat parhaiten vahvoihin tyOnantajabrindeihin. Kolmannen kategorian mééritelmait
tyOnantajabrindisti kattavat kaikki ajatukset ja tunteet, joita ihmiset yhdistivét tyonanta-
jaan. Nami tyOnantajaan liittyvat mielleyhtymit voivat olla positiivisia tai negatiivisia,
tosia tai epétosia tai perustua esimerkiksi kokemukseen tai kuulopuheisiin.

Tyonantajabrindéys on yhdistelmé markkinoinnin ja henkildstéhallinnon periaatteita
ja kéytint6ja. Tyonantajabrandi perustuu siihen kéasitykseen, ettd kuten asiakkaillakin on
erilaisia késityksid yrityksestd, on nykyisilld ja mahdollisilla tulevilla tyontekijoilld seka
muilla sidosryhmillékin tietty mielikuva tyonantajasta. Siind missd potentiaaliset asiak-
kaat suosivat tiettyjd tuotteita ja tiettyjd brindejd ylitse muiden, arvioivat potentiaaliset
tyonhakijat kilpailevien tydpaikkojen ja tyOnantajien osatekijoitd. (Mahesh & Suresh
2019, 75.) Tyonantajabrindilld ja tuotteen tai yrityksen bréndilld on paljon yhtéldisyyk-
sid, mutta niilld on my0s kaksi keskeistd eroavaisuutta. TyOnantajabréndi liittyy ainoas-
taan tydllistimiseen ja ty6hon kuvaten yritysta tyonantajana. Toinen keskeinen ero ndiden
brindien vililld on se, ettd tyOnantajabrandi on suunnattu seké sisdisille ettd ulkoisille
kohderyhmille, kun taas tuote- ja yritysbriandit ovat suunnattu padosin ulkoisille kohde-

ryhmille. (Backhaus & Tikoo 2004, 503.)
3.2 Tyonantajabrindin luominen

Tyo6nantajabrandin luominen on tavoitteellinen pitkédn tdhtdimen strategia, jolla pyritdén
vaikuttamaan nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden sekd muiden sidosryhmien tie-
toisuuteen ja kédsityksiin yrityksestd. Tdté strategiaa sovelletaan rekrytointiin, sitouttami-
seen ja tuottavuuden hallintaan. Menestyksekkddn tyonantajabrandin luomisen tuloksia
ovat muun muassa yrityksen maineen ja tunnettuuden kasvu, tyonhakijoiden méérin ja
laadun nousu ja koko tydvoiman tuottavuuden kasvu. (Sullivan 2004.) Tyonantajabréandin
rakentaminen perustuu sille oletukselle, ettd taitavat investoinnit inhimilliseen pddomaan
parantavat yrityksen suoriutumista ja tehokkuutta (Backhaus & Tikoo 2004, 503). Tyon-
antajabrandin késitteen tutkimuksen pioneerit Ambler ja Barrow (1996, 185-186)
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yksinkertaistavat laadukkaan inhimillisen padoman merkityksen koko yrityksen liiketoi-

minaan kuvion 2 tavoin.

Parhaat
ithmiset

Parhaat Parhaat

hakijat toimipaikat

Paras word
of mouth

Kuvio 2 Laadukkaan henkildston merkitys liikketoiminnalle (mukaellen Ambler &
Barrow 1996, 186)

Amblerin ja Barrowin (1996, 185—186) mukaan kuvion 2 kehd kuvastaa yhteytti laaduk-
kaan henkil6ston ja laadukkaan tarjooman vélilld. Kuvio 2 on yksinkertaistettu esimerkki
véhittdiskaupan alalta, ja se kuvaa parhaiden ihmisten vaikutusta siihen, ettd asiakkaat
kokevat toimipaikat miellyttdvini. Téastd johtuen yrityksestd puhutaan hyvii, miké vai-
kuttaa my6s mielikuvaan yrityksestd tyOnantajana. Néin yritykseen saadaan parhaita
tyonhakijoita ja kehd sulkeutuu. Timé yksinkertaistettu esimerkki havainnollistaa menes-
tyksekkddn tyonantajabrindin merkitystd koko yrityksen liiketoiminnalle.

Kun yritykset haluavat erottautua ja tehdé tuotteistaan houkuttelevia asiakkaalle, voi
erottautumisstrategia perustua esimerkiksi tuotteen laatuun, maarain, pakkaukseen tai va-
riin. Tyomarkkinoilla vastaavia erottautumistekijoitd, joilla tyonantajat pyrkivét houkut-
telemaan tyontekijoitd, ovat muun muassa kilpailukykyinen palkitseminen, ty6turvalli-
suus, joustavat tyOajat, koulutus- ja kehitysohjelmat, mahdollisuudet urakehitykseen,
haasteet ja organisaatiokulttuuri. Tyonantajabrandiysti kaytetddn nykyédén yha useam-
massa organisaatiossa erottautumistekijdnd. (Mahesh & Suresh 2019, 76.)

Hyvin vastaavalla tavalla kuin yritykset luovat kuluttajabrindejé, tyonantajabrandin
kehittdminen perustuu yrityksen toiveille viestid arvoistaan sekd vaikuttaa sitd koskeviin

odotuksiin  ja  kisityksiin. TyOnantajabrdndin  luominen vaatii  perinteisii



24

markkinointitoimenpiteitd, jotta yritys pystyy houkuttelemaan mahdollisimman ammat-
titaitoisia thmisid. TyOnantajabréandédys on yksinkertaistetusti parhaiden ihmisten houkut-
telua ja sdilyttdmistd. (Johnson & Roberts 2006, 38.)

Backhausin ja Tikoon (2004, 502) mukaan tydnantajabréndédys on kolmiosainen pro-
sessi, jossa rakennetaan tunnistettavaa ja ainutlaatuista tyonantajaidentiteettii. Prosessin
ensimmdiinen osa on arvolupauksen muodostaminen. Organisaatiokulttuurin, johtamis-
tyylien, nykyisten tyontekijoiden ominaisuuksien, vallitsevan mielikuvan tydnantajasta
ja organisaation tuotteesta tai palvelusta perusteella organisaation esihenkilt muodosta-
vat késityksen siitd, mitd erityistd arvoa yritys tarjoaa tyontekijoilleen. Arvolupaus ku-
vastaa siis sitd, mitd yritys tarjoaa tyontekijoilleen. TyOnantajabriandin tarkoitus on vilit-
tdd titd arvolupausta eteenpdin.

Arvolupauksen muodostamisen jédlkeen sitd tulee markkinoida ulkoisille tahoille ku-
ten potentiaalisille tyontekijdille ja tyonvilitystoimistoille. Tydnantajabrédndin ulkoinen
markkinointi on tarkoitettu ensisijaisesti houkuttelemaan néitd kohderyhmié, mutta sen
tulee olla yhtendistd myos yrityksen kaikkien muiden markkinointitoimenpiteiden kanssa.
TyoOnantajabranddysprosessin kolmas osa on tyonantajabrindin sisdinen markkinointi.
Tédmai vaihe on merkittdvé, sillé siind jo rekrytoiduille tyontekijoille toteutetaan annettua
arvolupausta seka siséllytetddn arvolupausta osaksi organisaatiokulttuuria. Sisdisen bréin-
diyksen tavoite on sitouttaa tyontekijoitd organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Back-
haus & Tikoo 2004, 502-503.)

Backhaus ja Tikoo (2004, 502-503) kuvaavat tyonantajabrinddysprosessia lineaa-
rinsena prosessina, jossa arvolupausta seuraa ulkoinen markkinointi ja prosessin kolmas
vaihe on sisdinen markkinointi. Tétd tiukkaa jérjestystd on syytd tarkastella kriittisesti,
silld jokaisen osan merkitys voidaan ndhdd vaikuttavan muihin osiin ja lopputulokseen.
Jarjestystd néille prosessin osille ja niihin liittyville toimenpiteille on mahdotonta asettaa,
silld jokaisella voidaan ndhda olevan yhti suuri merkitys muodostuvalle tyonantajabréan-
dille. Téssé tutkielmassa tyonantajabrandiysprosessi kdsitetddn prosessina, jossa osat to-
teutuvat yhtdaikaisesti eivitkd vilttamétta seuraa tarkkaa jirjestystd. Kuvio 3 havainnol-
listaa tétd kolmiosaista prosessia, osien vaikutusta toisiinsa ja jokaisen osan erillisié ta-

voitteita.
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o Kisitys siitd, mitd eri-

Arvolupaus tyistd yritys tarjoaa tyon-
tekijoilleen
Sisdinen Ulkoinen
markkinointi markkinointi

&/ . .o
Yritykselle tunnusomai- e Parhaat tyonhakijat
nen tydvoima e Yhtendiset markkinointi-
Tyontekijoiden sitoutta- toimenpiteet muun markki-
minen noinnin kanssa
Kuvio 3 TyoOnantajabranddysprosessin osat ja niiden tavoitteet (mukaellen Back-

haus & Tikoo 2004, 502-503)

Kuvion 3 mukaisen prosessin lisdksi tydnantajabrdndin muodostumisesta on esitetty
useita teorioita. Johnsonin ja Robertsin (2006, 39) mukaan tyonantajabréndi ja sen raken-
taminen jakaantuu neljddn perusosaan, jotka ovat positioituminen, luonne, lupaus ja
viesti. Positioitumisella tarkoitetaan tyonantajan madritelméaa siitd, mihin timé asemoituu
kilpailijoihinsa ndhden. Luonne mairittds tyonantajan arvoja ja ndkemyksii, eli sitd, mil-
lainen yritys on tydnantajana. Johnsonin ja Robertsin (2006, 39) méérittelema lupaus vas-
taa kuvion 4 havainnollistaman kolmiosaisen prosessin arvolupausta. Lupauksella he tar-
koittavat sitd, minkalaisia odotuksia tyOnantaja luo itsestdin niin tyonhakijoille kuin tyon-
tekijoillekin. Viestilld taas tarkoitetaan niitd arvoja, etuja tai tavoitteita, joista tyonantaja
kommunikoi.

Briandiysprosessin ulkoisella markkinoinnilla pyritddn vakiinnuttamaan yrityksen
asemaa haluttuna ty0nantajana ja siten houkuttelemaan parhaita mahdollisia tyonteki-
joitd. Tamén vaiheen taustalla on oletus siitd, ettd brandin erottautuminen mahdollistaa
yritykselle parhaiten soveltuvan henkildston saamisen. Sisédiselld markkinoinnilla taas py-
ritddn luomaan yritykselle sellaista tydvoimaa, jota muiden yritysten on vaikea jaljitella.
(Backhaus & Tikoo 2004, 503.) Backhausin ja Tikoon malli esittelee tyonantajabrandin

sisdisen markkinoinnin prosessin kolmantena osana, mikd ei korosta tdmidn osan
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merkitystd. Kuvion 2 mukainen Amblerin ja Barrowin yksinkertaistettu malli parhaiden
thmisten merkityksestd litketoiminalle korostaa sisdisen markkinoinnin nidkdkulmaa
enemmain. Sitoutuneet, tyytyvdiset ja yritykselle tunnusomaiset tyontekijét puhuvat tyon-
antajastaan positiiviseen sdvyyn ja ndin myds organisaation ulkopuolisille potentiaalisille
tyonhakijoille muodostuu positiivinen kuva organisaatiosta.

Kuten Backhaus ja Tikoo (2004, 503) totesivat, on tyonantajabriandill4 ja tuotteen tai
palvelun kuluttajabriandilld paljon yhtildisyyksid. Rampl (2014, 1486-1487) késittelee
artikkelissaan suositun kuluttajabréndin (engl. consumer first-choice brand) yhteytti sa-
man yrityksen tyonantajabrindiin. Ramplin mukaan tutkimustulokset ovat osoittaneet,
ettd suosituilla kuluttajabréndilld on arvoa myo0s tyonantajabrindin nidkokulmasta, silla

suositusta ja tunnetusta brandistd on hyotya kilpailtaessa toivotunlaisista hakijoista.
3.3 Tyonantajabriandi ja rekrytointiprosessi

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitd toimintoja, joiden ensisijainen tavoite
on tunnistaa, houkutella ja sitouttaa parhaita yksiloité, joiden avulla yritys voi saavuttaa
omia strategisia tavoitteitaan (Slavkovic ym. 2018, 127). Rekrytointiprosessi liittyy tyon-
antajabriandin ulkoiseen markkinointiin, jolla pyritddn houkuttelemaan yritykseen par-
haita tyontekijoitd sekd positioitumaan haluttuna tyonantajana (Backhaus & Tikoo 2004,
503).

Slavkovic ym. (2018, 128) jakavat rekrytointiprosessin toiminnot kolmeen vaihee-
seen. Ndma vaiheet ovat hakijoiden hankkiminen, hakijoiden pitdminen ja vaikuttaminen
hakijan lopulliseen péétokseen tyopaikan hyviksymisestd. Oikeiden markkinointika-
navien 10ytdmisen liséksi tutkijat mainitsevat tyonantajabrandin tarkedna tyokaluna rek-
rytointiprosessin vaiheiden hallinnassa ja erottautumiskeinona kilpailijoista hakijoiden
silmissa.

Rondan ym. (2018, 573) mukaan useat aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
yritykset, joilla on vahvempi tyonantajabrandi kuin heidén kilpailijoillaan, ovat pystyneet
muun muassa parantamaan tehokkuuttaan, vihentdmaan tyontekijoiden hankinnasta ai-
heutuvia kustannuksia, parantamaan tyontekijésuhteitaan ja sitouttamaan henkildstod pa-
remmin. Vahvan tyonantajabrédndin rakentaminen saa potentiaaliset tyontekijit asennoi-
tumaan tyonantajaan myonteisesti, miké taas tuo kyseiselle organisaatiolle kestavaa kil-
pailuetua tyomarkkinoilla. Myds Slavkovic ym. (2018, 128-129) nostavat tyonanta-
jabrandin esiin yrityksille merkittdvina strategisena keinona erottautua muista uniikkina

ja haluttuna tyOpaikkana. Tyonantajabrindin avulla hakijoille voidaan viestidi muun
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muassa organisaation kulttuurista, arvoista ja toimintatavoista, jotka tekevit tyOpaikasta
ainutlaatuisen.

Rekrytointiprosessin aikana tyonhakijalle on tarkedd tarjota kaikki hidnen kannaltaan
merkityksellinen tieto liittyen hdneen kohdistuviin odotuksiin. Yhté tirkedé on kuitenkin
se, ettd tyonhakijalla on prosessin aikana selked kuva siitd, mitd hén voi odottaa tyonan-
tajaltaan, eli millainen organisaation tyonantajabrdandi on. Kun hakija on tietoinen néista
asioista, ei synny epérealistisia odotuksia, joita tyOnantaja ei pystyisi tdyttimaan. Rekry-
tointiprosessin aikana muodostunut realistinen kuva tyonantajasta vaikuttaa muun muassa
tyontekijoiden luottamukseen tyonantajaansa kohtaan seké tyotyytyviisyyteen. Tunnettu
tyonantajabriandi helpottaa rekrytointiprosessia, silld hakijalla on silloin jo 1&htokohtai-
sesti positiivinen suhtautuminen yritystd kohtaan. Jos yritys on pystynyt tyonantajabrin-
dilldén valittdmiin arvojaan, on hyvin todennikoistd, ettd tyonantaja houkuttelee sellaisia
hakijoita, joiden arvomaailma kohtaa yrityksen kanssa. (Slavkovic 2018, 128—129.)

Miles ja McCamey (2018, 756) tarkastelevat rekrytointiprosessin ja hakijakokemuk-
sen vaikutusta tyonantajabréndiin. Heiddn mukaansa tyonhakijan kokemukseen rekrytoi-
vasta organisaatiosta vaikuttaa erityisesti rekrytoija sekd rekrytointiprosessi. Naméi kaksi
tekijdd muodostavat tyonhakijan késityksen kyseisestd tyonantajabrandistd ja vaikuttavat
tyonhakijan valintoihin koskien tulevaisuutta kyseisen tyonantajan kanssa. Positiivinen
hakijakokemus vilittdd eteenpdin toivottua organisaation brandid, kun taas negatiivinen
hakijakokemus saattaa aiheuttaa sen, ettd hakija jéttdytyy pois prosessista ja hakeutuu
tyoskentelemédn kilpaileviin organisaatioihin. Negatiivinen hakijakokemus saattaa vai-
kuttaa hakijan suhtautumiseen organisaatioon myos asiakkaan tai muun sidosryhmén
edustajana.

Slavkovicin ym. (2018) tutkimustulokset osoittivat, ettd tydnantajabréndin rooli rek-
rytointiprosessissa on toimia ikdan kuin vélittdjand tyontekijén rekrytoinnin ja tyontekijén
tyytyvaisyyden vililld. Miles ja McCamey (2018) tarkastelivat tutkimuksessaan tyonan-
tajabrandin ja hakijakokemuksen suhdetta. Heiddn tutkimustulostensa mukaan hyvilla
hakijakokemuksella voidaan vahvistaa tydnantajabréndié ja parantaa organisaation hou-
kuttelevuutta parhaiden tyonhakijoiden ndkdkulmasta. Heiddn mukaansa on tarkead, ettd

tyonantajabrindi vilittyy kaikesta kommunikaatiosta ldpi rekrytointiprosessin.
3.4 Tyonantajan tarjoamat edut osana kokonaispalkitsemista

Henkil6ston palkitseminen on erittdin keskeinen osa henkildstovoimavarojen johtamista.

Tyontekijin ndkokulmasta onnistunut kokonaispalkitseminen motivoi tydntekoon.
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Tyo6nantajan ndkdkulmasta taas onnistunut kokonaispalkitseminen ohjaa toimintaa stra-
tegian mukaiseen suuntaan ja vaikuttaa yksiloihin organisaation toivomalla tavalla.
(Luoma ym. 2004, 34.) Palkitsemisella tarkoitetaan taloudellisten korvausten lisdksi
myo0s aineetonta palkitsemista, johon kuuluu esimerkiksi sosiaaliset palkkiot ja urapalk-
kiot. Taloudellista palkitsemista on tyontekijin palkka ja edut. (Kauhanen 2012, 108.)

Organisaation tarjoama kokonaispalkitseminen vaikuttaa merkittdvisti tyontekijoi-
den suoriutumisen ja sitoutumisen tasoihin, ja siitd syystd onkin tirkeéa, ettd tyonantaja
muodostaa organisaation tarpeisiin, strategiaan, kulttuuriin ja tavoitteisiin sopivan palkit-
semisen kokonaisuuden. (Hoole & Hotz 2016, 4.) Oikeanlaisella palkitsemisella voidaan
niin tukea koko organisaation menestysta kuin kannustaa ja motivoida yksittéisid tyonte-
kijoitd (Kauhanen 2012, 108).

Kokonaispalkitsemisesta on luotu lukuisia havainnollistavia malleja. Hoole ja Hotz
(2016, 5) esittelevit tutkimuksessaan useiden tutkijoiden luomia kokonaispalkitsemisen
malleja, joista ensimmadinen rakentuu viidestd osasta. Nama viisi kokonaispalkitsemisen
osaa ovat palkka, edut, tydeldma, suoriutuminen ja tunnustukset sekd ura- ja kehittymis-
mahdollisuudet. Toisen tutkijoiden esittelemidn mallin mukaan kokonaispalkitseminen
koostuu peruspalkasta, terveys- ja hyvinvointieduista, lomaeduista, eldke-eduista, tulos-
palkkioista ja perhe-eldmaan liittyvistd eduista. Benderin ym. (2013, 165) mukaan tyon-
tekijoiden kokonaispalkitseminen koostuu viidestd elementistd, jotka ovat palkka, edut,
tydeldmad, tunnustukset suorituksista sekd kehittymis- ja uramahdollisuudet. Edut ovat
tarked osa palkitsemisstrategiaa.

Kauhanen (2012, 114-115) jakaa kokonaispalkitsemisen taloudellisiin ja aineetto-
miin palkitsemiskeinoihin. Taloudelliset palkitsemiskeinot voidaan jakaa edelleen suo-
raan ja epdsuoraan palkitsemiseen. TyOnantajan tarjoamat edut kuuluvat epdsuoraan pal-
kitsemiseen. Tédmén tutkielman kannalta on relevanttia tarkastella perusteellisemmin
Kauhasen mallia kokonaispalkitsemisesta, silld tutkielman empiirinen osa on toteutettu
Suomen kontekstissa. Palkitsemiskdytinteet vaihtelevat maittain merkittdvasti muun mu-
assa tulotasojen ja kulttuurien takia, joten tdmin tutkielman tarkastelukulma on rajattu
Suomen palkitsemiskéytinteisiin. Kuvio 4 havainnollistaa Kauhasen esitteleméd koko-

naispalkitsemisen mallia.
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Kokonaispalkitseminen

Aineettomat Taloudelliset
palkkiot palkkiot
1 ' 1
. Suora Epédsuora
Urapalkkiot palkitseminen palkitseminen
Sosiaaliset Laki-
. — Peruspalkka| |
palkkiot P sadteinen
— Taitolisd | Vapaa-
ehtoinen
|| Suoritus-
palkka
Kuvio 4 Kokonaispalkitseminen (mukaellen Kauhanen 2012, 115)

Kokonaispalkitseminen koostuu monesta osatekijdsti, kuten kuvio 4 osoittaa. Aineetto-
maan palkitsemiseen kuuluvat timén jaottelun mukaan urapalkkiot, kuten urakehitys ja
itsensd kehittdminen, sekd sosiaaliset palkkiot, joita voivat olla esimerkiksi sosiaaliset
kontaktit, saavutettu status sekd saadut kiitokset ja tunnustukset. Toinen puoli palkitse-
mista on taloudelliset palkkiot, joista suoraa palkitsemista ovat peruspalkka, taitolisit ja
suorituspalkka. Taitolisdd voi olla esimerkiksi kielitaidosta saatava lisé ja suorituspalkan
muotoja ovat muun muassa tulospalkkio ja osakeoptiot. (Kauhanen 2012, 115.)
Epésuoralla taloudellisella palkitsemisella tarkoitetaan erilaisia tyOnantajan tarjo-
amia etuja. Suomessa rahapalkkaan liittyy lakisdéteisid sosiaaliturvaetuja, joita ovat tyo-
eldke, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja tyottomyysvakuutus. Vapaaehtoiset edut,
eli henkilostoedut, taas ovat tydnantajan itse méérittelemid ylimaaréisid etuuksia tyonte-
kijoilleen. Vapaaehtoisia etuja voivat olla erilaiset lisavakuutukset ja luontoisedut, kuten
esimerkiksi ateriaetu, autoetu, asuntoetu tai puhelinetu. Nami vapaaehtoiset edut ovat
niitd, joilla tydnantajan on mahdollista erottautua edukseen ja sitouttaa tyontekijoitdén.
(Kauhanen 2012, 114-120.) Téssé tutkielmassa keskitytddn erityisesti juuri tydonantajan

vapaaehtoiseen epédsuoraan palkitsemiseen erottautumiskeinona tydmarkkinoilla.
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Kilpailun hyvisti tyontekijoistd kasvaessa tyOnantajan tulee tarjota tyontekijoilleen
yhd monimuotoisempia etuja ja mahdollisuuksia (Hakonen ym. 2014, 148). Academic
Workin alkuvuonna 2020 toteuttamassa Young Professional Attraction Index -tutkimuk-
sessa listattiin nuorten ammattilaisten kymmenen tirkeintd kriteerid tyonantajan valin-
nassa. Palkka ja henkildstoedut nousivat kolmanneksi tirkeimmaksi tekijéksi heti mie-
lenkiintoisten tyotehtdvien ja yrityksen kulttuurin ja tydilmapiirin jdlkeen. Tutkimusta
varten haastateltiin 3823 nuorta suomalaista ammattilaista, ja jopa 50 prosenttia heistéd
mainitsi palkan ja henkildstdedut tirkeimpind tydnantajan valintaan vaikuttavana asiana.
(YPAI 3/3 2020.)

Duda (2014, 130) méérittelee henkilostoeduiksi ne palkitsemisen muodot, joita yritys
tarjoaa tyontekijoilleen siitd syystd, ettd ndmi ovat heiddn tyontekijoitddn eivétkd ne
yleensd liity tyontekijdn suoriutumiseen. Hoole ja Hotz (2016, 5) taas méadrittelevét hen-
kilostoedut sellaisiksi paketeiksi tai ohjelmiksi, joita tydnantaja tarjoaa tyontekijoilleen
rahapalkan tueksi. Kauhanen (2012, 203-209) méérittelee henkilostoedut tyOnantajan it-
sensd padttamiksi terveyttd ja viithtyvyyttd tukeviksi liitdnnédispalveluiksi, joita se tarjoaa
henkilostolleen. Esimerkkejd henkildstdetuina tarjottavista palveluista ovat muun muassa
terveydenhuolto, tydpaikkaruokailu, henkildstoalennukset, loma-, harrastus- ja virkistys-
toiminta, opiskelun tukeminen seké sisédinen suhdetoiminta.

Kauhasen (2012, 203—-209) mukaan ldhes kaikki organisaatiot tarjoavat henkilostol-
leen jonkinlaisia liitdnndispalveluja. Henkildstdeduista onkin tullut keino erottautua tyon-
antajana. HenkilGstolle tarjottavien palveluiden tulee tukea organisaation henkildstdstra-
tegiaa ja tavoitteita sekd vastata organisaation ja henkiloston mielenkiintoa ja tarpeita.
Henkilostoedut ovat osa palkitsemisen kokonaisuutta, ja niitd voidaan pitdd investointina
inhimilliseen pddomaan (Hakonen ym. 2014, 148). Dulebohnin ym. (2009, 86) mukaan
epdsuora palkitseminen on merkittdvéd osa kokonaispalkitsemista tyontekijoiden houkut-
telun seka sdilyttdmisen kannalta.

Tyonantajan tarjoamien etujen objektiivisen rahallisen arvon lisdksi eduilla saattaa
olla vieldkin merkittaivimpi edun vastaanottavan tyontekijan kokema subjektiivinen arvo.
Tédmai subjektiivinen arvo riippuu siitd, miten vastaanottaja kokee edun ja kuinka hyvin
tyonantaja on pystynyt kohdistamaan edut tyontekijoidensi sen hetkiseen tilanteeseen so-
pivaksi. Hyvin kohdistetut ja omaperiiset edut saatetaan kokea jopa kannustavammiksi,
henkilokohtaisemmiksi, sitouttavammiksi ja itsetuntoa nostattavammaksi palkitsemis-
muodoksi kuin rahapalkka. (Duda 2014, 131.) Benderin ym. (2013, 165) mukaan tyon-

antajan tarjoamat edut ovat yksi tdrkeimmistd tyOtyytyvaisyyttd, tyOntekijoiden
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sitoutumista ja hyvinvointia edistévistd tekijoistd. Toisaalta henkildstoetujen haasteena
on usein se, ettd yrityksen johdon on tiedettiva tarkasti, minkilaisia etuja henkil6sto ar-
vostaa, jotta etuja arvostetaan ja hyddynnetdén riittdvésti suhteessa niiden aiheuttamiin
kustannuksiin tyonantajalle (Kauhanen 2012, 119).

Vaikka Suomessa henkilostoedut ovat osittain lakien ja tydehtosopimusten alaista
palkitsemista, on vapaaehtoisten henkildstoetujen merkitys noussut viime vuosina kilpai-
lun parhaista tyontekijoistd koventuessa. Vapaaehtoisilla henkildstdeduilla tyonantaja voi
viestid keinoista, joilla se pyrkii huolehtimaan henkilostonséd kokonaisvaltaisesta hyvin-
voinnista, lisédméén houkuttelevuuttaan ja parantamaan tyonantajabriandidén. (Kauhanen
2012, 203; Hakonen ym. 2014, 148.)

Tyonantajan tulee kuitenkin tuottaa tai kustantaa vain sellaisia etuja, jotka tayttavéat
organisaation ja henkil6ston tarpeet, tukevat henkildstostrategiaa eivétkd aiheuta organi-
saatiolle kohtuuttomia kustannuksia. Tarjottavien henkildstdetujen laajuuteen vaikuttavat
monet tyOnantajan ominaisuudet, kuten esimerkiksi organisaation toimiala, omistus-
pohja, koko, organisaatiokulttuuri ja taloudellinen tilanne. (Kauhanen 2012, 203.) Taulu-
kossa 1 on listattu erilaisia vapaaehtoisten henkildstdetujen muotoja, joilla tydnantaja voi

pyrkid edistimiin tyontekijoidensd kokonaisvaltaista hyvinvointia.
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Taulukko 1 ~ TyoOnantajan tarjoamia vapaaehtoisia henkildstdetuja (mukaellen Kauha-
nen 2012, 204-210; Hakonen ym. 2014, 158—166; Rantamdki ym. 2006, 84-88; Mattinen

2019)
Henkilostoetu Ominaisuudet Esimerkkeja
Tyoterveydenhuolto | Tarkoituksena on yksilon tervey- | Lakisddteistd: tyopaikkaselvi-
den seka tyo- ja toimintakyvyn tykset, terveyden vaaroista tie-
edistdminen. Jakautuu lakisddtei- | dottaminen, terveystarkastuk-
seen ja vapaachtoiseen. set, vajaakuntoisen tyontekijan
seuranta ja ensiavun jarjestimi-
seen osallistuminen
Vapaaehtoista: sairaudenhoito,
erikoisldédkéripalvelut, muut
tutkimukset ja hoidot, koko
perheen sairaanhoitoetu ja sai-
raanhoitovakuutus
Tyoajan jdrjestelyi- | Tarkoituksena on helpottaa tyon | Osa-aikatyd- tai osa-aikaeldke-

hin liittyvit edut

ja muun eldméin yhteensovitta-

mista.

mahdollisuus, liukuva tydaika,
pitkét vuosilomat, vuorottelu-

vapaa, etdtyomahdollisuus

Ravintoetu

Tavoitteena on tarjota henkilds-
tolle tyOpaikasta ja -ajasta riippu-
maton mahdollisuus ruokailuun

tyOpéivén aikana.

Tydpaikka- tai sopimusruo-

kailu ja lounassetelit

Vilipalat ja muut vir-
vokkeet

Tyontekijét kokevat tyonantajan
tarjoamat pienet vélipalat ja muut
vastaavat virvokkeet mukavana
eleend. Naméa ovat my0s tyonan-

tajalle edullisia henkildstoetuja.

Ilmaiset kahvit, virvoitusjuo-
mat, vilipalat, yhteiset aamu-
palat

Lomat sekd loma- ja

virkistystoiminta

TyOnantajan tarjoamat lomakoh-
teet eivdt endd nykyddn ole kovin
suosittu henkilostoetujen muoto,
silld tyontekijit haluavat yha
enemmaén paattaa itse missi ja

milloin viettdvit lomaansa.

Pidemmat lomat vanhoille
tyontekijoille, tyonantajan
omistamat lomaosakkeet ja
muut tyontekijdlle edulliset lo-

manviettomahdollisuudet
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Harrastustoiminta

Yksi yleisimmisti tyOnantajan
tarjoamista etumuodoista. Liittyy
yleisimmin kulttuuriin tai yksilo-
tai ryhmaéliikuntaan. Erityisesti
litkuntaharrastusten tukeminen
ndhdiin henkildston tyokyvyn

ylldpitdmisend.

Toimitilojen lainaaminen har-

rastustoimintaan, harrastepiirit
ja -toimikunnat, kuntosali tyo-
paikalla, liikuntapéivit, litkun-

tasetelit ja kulttuurisetelit

Opiskelun tukeminen

Henkil6ston opiskelun taloudelli-
nen tukeminen nihddin panos-
tuksena aktiiviseen, muutoshalui-

seen ja -kykyiseen henkildstoon.

Kurssimaksut, kirjat, muu oppi-

materiaali, opintovapaa

Sisdinen suhdetoi-

Huomionosoitukset omalle hen-

50- ja 60-vuotismerkkipdivit,

minta kilostolle. Suhteellisen edullinen | tutkinnon suorittaminen, elé-
mutta silti hyvin merkitykselli- koityminen, henkilon tydsuh-
nen tapa huomioida henkildstdd. | teen kesto, henkildstotilaisuu-

det ja -juhlat, yrityksen tai tu-
losyksikon merkkipdivét

Henkiléstéalennus Organisaation luonteesta riip- Henkilostolle tarjottavat alen-
puen alennuksilla saattaa olla nukset organisaation tuotta-
merkittdvi osuus palkan liséna. mista tai myymisti tuotteista ja
Merkittiava henkildstoetujen palveluista
muoto erityisesti kaupan alalla ja
teollisuudessa.

Asumisedut Merkittdva henkilostdetujen Tyo6nantajan omistamien asun-
muoto palvelualoilla ja teollisuu- | tojen vuokraaminen, muiden
dessa. Nykyddn harvinaisempi omistamien asuntojen vuokraa-
etumuoto. minen, rakennusmaan myymi-

nen tai vuokraaminen, omistus-
asunnon lainoittaminen tai lai-
nan takaaminen

Autoetu Autoeduksi katsotaan palkansaa- | Vapaa autoetu tai auton kaytto-

jan tai tdimén perheen yksityis-
ajoon hyddynnettiva henkild- tai

pakettiauto.

etu
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Kuten taulukko 1 osoittaa, on mahdollisten henkildstoetujen kirjo suuri, vaikka tdssi on
listattu vain muutamia yleisimpid etumuotoja Suomessa. Seuraavaksi avataan ja tarken-
netaan muutamia taulukon 1 mukaisia henkildstoetuja. Kdytdnnon esimerkkeja timén ja-
ottelun mukaisista henkildstdeduista esitetddn laajemmin tutkielman tulosluvussa.

Taulukossa 1 ensimméiiseni on terveydenhuoltoon liittyvit henkilostoedut, jotka voi-
daan jakaa lakisditeiseen ja vapaachtoiseen tydterveydenhuoltoon. Ty0dstd johtuvien ter-
veysriskien ehkdiseminen kuuluu lakisdéteiseen tydterveyshuoltoon. Lakisddteisen tyo-
terveyshuollon laajuus vaihtelee toimialoittain ja tydpaikoittain. (Mattinen 2019, 49.) Va-
paachtoisia tydterveydenhuollon palveluita voivat olla esimerkiksi sairaudenhoito ja eri-
koisladkaripalvelut. Useimmiten terveydenhuoltoon investointi on tydnantajalle kannat-
tavaa, silld sen avulla henkildston tyokykyéd voidaan edesauttaa ja tarvittaviin hoitoihin
ryhtyé nopeasti. (Kauhanen 2012, 205.)

Ty0Onantaja voi jirjestdd tyontekijoilleen tyopdivin aikana mahdollisuuden ruokai-
luun (Kauhanen 2012, 206). Ravintoetu voidaan jérjestié tyopaikka- tai sopimusruokai-
luna tai tyonantaja voi antaa tyontekijoilleen lounasseteleitd tai muita vastaavia ruokailu-
lipukkeita (Mattinen 2019, 18-19). Hakosen ym. (2014, 164) mukaan hyvin jérjestetty ja
tyontekijille kohtuullisen edullinen ravintoetu on todella arvostettu henkilostoetu. Hy-
villd ruokailumahdollisuuksilla voidaan my6s edistdd henkiloston hyvinvointia.

Monet tyonantajat tukevat tyontekijoidenséd harrastustoimintaa jollain tapaa. Erityi-
sesti litkuntaharrastusten tukeminen nihddin organisaation tyontekijoiden tyokyvyn edis-
tdmisend ja ylldpitamisend, silld ne lisdavét fyysistd ja psyykkistd energiaa. Harrastustoi-
minnalla voidaan saavuttaa myos muun muassa yhteenkuuluvuudentunnetta. (Kauhanen
2012, 207.) Liikuntamahdollisuuksiin liittyvit edut ovat yksi yleisimmistd tydnantajan
itse valitsemista tarjoamistaan vapaaehtoisista eduista, ja niitd voidaan tarjota hyvin vaih-
televienkin rahallisten resurssien puitteissa (Hakonen ym. 2014, 160).

Taulukossa 1 on mainittu myds asumisedut, joiden voidaan katsoa olevan kyseessa,
kun tyontekijalld on tydsuhteen perusteella oikeus hallita asuntoa ja etu siséltyy tyonteki-
jén palkkaan (Mattinen 2019, 11). Asuntoasioihin liittyvdt henkilostoedut ovat vihenty-
neet vilmevuosina, sillé ne ovat melko pitkdaikaisia sitoumuksia ja tyonantajalle raskaita
investointeja, mikd ei edistd tyOnantajan toiminnan joustavuutta muuttuvassa toimin-
taympéristossd (Kauhanen 2012, 204).

Tyonantajat tarjoavat myds monia muita henkildstéetuja kuin ndmé taulukossa 1 lis-
tatut esimerkit. Muita henkilostdetuja voivat olla esimerkiksi tydsuhdelippu, tyOvaatteet,

puhelinetu, yliméiariiset eldkevakuutukset tai siivouspalvelut (Hakonen ym. 2014, 162—
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166). Henkilostoetuina pyritddn tarjoamaan sellaisia palveluita, joista on hyotyé niin or-
ganisaatiolle kuin henkildstollekin. Vapaaehtoisilla henkildstdeduilla pyritdédn motivoi-
maan henkilostod sekd erottautumaan houkuttelevana tyonantajana tai muuten kehitté-
méén tyonantajabréndid haluttuun suuntaan. Esimerkiksi tydsuhdelippu on etu, jolla tyon-
antaja voi kannustaa tyontekijoitddn kayttdmain julkista litkennettd ja siten briandéta itse-
adn ympéristotietoisena tyonantajana. (Kauhanen 2012, 209.) Osa vapaachtoisista henki-
16stdeduista on verovapaita etuja ja osa taas verotettavia etuja eli luontoisetuja (Hakonen
ym. 2014, 152). Tamin tutkielman tarkoituksen kannalta etujen verotuksella ei ole mer-
kitystd, joten kaikkia vapaaehtoisia henkilostoetuja tarkastellaan yhtend ryhméané niiden

veronalaisuudesta huolimatta.
3.5 Hyvinvointietujen erityispiirteiti

Hyvinvoinnilla (engl. wellness) viitataan kokonaisvaltaiseen, sairauksia ennalta ehkdise-
vddn ja positiiviseen suhtautumiseen terveyteen. Késite viittaa myds vahvasti yksilon
omaan vastuuseen itsestddn ja terveydestddn. Tdhdn hyvinvoinnin késitteeseen liittyy ter-
veyttd edistdvien asenteiden, toimintatapojen, eldmintyylin sekd kulutustottumusten
omaksuminen. Toisin sanoen hyvinvointi on kokonaisvaltaisen terveyden ajatusmallin
soveltamista omaan eldméén tekemadlld eldménlaatua parantavia valintoja. Téllaiset va-
linnat voivat liittyd esimerkiksi riittdvadn litkuntaan, riittivdan unen saantiin, terveelli-
seen ruokavalioon, fyysisestd olemuksesta huolehtimiseen, vireyden ylldpitoon, stressin
hallintaan ja sairauden oireisiin reagointiin. (Grénman ym. 2019, 463.)

Hyvinvointi on noussut merkittdvéiksi varakkaita linsimaisia yhteiskuntia kuvaa-
vaksi ilmidksi. Kyseisten alueiden yksilokeskeisyyden lisédksi hyvinvointia ilmioni ovat
vahvistaneet globaalit haasteet kuten esimerkiksi vdeston ikdéntyminen, eliméntapasai-
rauksien lisddntyminen, kasvavat stressitasot ja yha parempi tietoisuus terveydestd ja ter-
veellisistd eldméntavoista. Namé haasteet ovat myds kannustaneet niin valtioita ja ladke-
tieteellisid laitoksia kuin yksityisid ja julkisia yrityksidkin keskittyméén hyvinvointia
edistdviin ja nditd haasteita ennaltachkéiseviin toimiin. (Grénman ym. 2019, 463.)

Hyvinvointi on erittdin monitahoinen kisite. Grénman ym. (2019, 465-466) havain-
nollistavat kisitteen transformatiivista luonnetta kuviolla, joka kuvaa yksilollisti ja sosi-
aalisista tekijoistd aiheutuvaa hyvinvointikdyttdytymistd, jonka lopputulemana saadaan
yksilollisia lopputuloksia. Mallin mukaisia hyvinvointikdyttdytymiseen ajavia yksilollisid
tai sosiaalisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi individualismi, véeston ikddntyminen, elé-

méintapasairaudet, tietoisuus terveydestd tai teknologian ylitarjonta.
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Hyvinvointikéyttdytymisen lopputulemana Grénmanin ym. kuviossa esitetddn muun mu-
assa parempi terveydentila, urakehitys, parempi eldméinlaatu ja henkilokohtainen kasvu.
Kuvion alun hyvinvointikdyttdytymiseen ajavien tekijoiden ja lopputulemien valilld kui-

tenkin havainnollistetaan hyvinvointikdsitteen seitsemdn ulottuvuutta. Kuvio 5 havain-

nollistaa néitd ulottuvuuksia.

Ympéristoon
liittyva

Kuvio 5 Hyvinvoinnin ulottuvuudet (mukaellen Grénman ym. 2019, 466)

Tunteellinen/
henkinen

Kuten kuvio 5 osoittaa, voidaan hyvinvointikisitettd tarkastella hyvin monen ulottuvuu-
den kautta. Vapaaehtoisten henkildstdetujen avulla tyonantajan on tarkoitus huolehtia
tyontekijoidensd kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, joten etujen voidaan katsoa pyrki-
vin vaikuttamaan suoraan tai epasuorasti useampiin hyvinvoinnin ulottuvuuksiin (Kau-
hanen 2012, 203).

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijan huono terveys voidaan yhdistda
alentuneeseen suorituskykyyn ja kasvaneisiin kustannuksiin yritys- ja yhteiskuntatasolla.
Tyonantajat pyrkivit nykydidn yhd enemmén ymmartdmadn terveyden ja hyvinvoinnin
yhteyttéd tuottavuuteen sekd parhaiden tyontekijoiden rekrytointiin ja sdilyttdmiseen. Sa-
moin tyontekijdt vaativat yhd enemmén tyOnantajaltaan hyvinvointia tukevia etuja.
(Mudge-Riley ym. 2013, 30.) Bontragerin ja Marshallin (2020, 274) mukaan hyvinvoin-

tietuja ja hyvinvointiohjelmia (engl. wellness programs) otetaan nykyéén yrityksissa yha
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enemman kayttoon, silld niilld on tunnistettu olevan alentava vaikutus myohéstymisiin,
poissaoloihin ja yleisesti alentuneeseen tyotehokkuuteen.

Lakiséditeisten henkildstdetujen lisdksi tydnantajilla on mahdollista tarjota tyonteki-
joilleen mitd innovatiivisempia etuja, jotka tukevat tyontekijoiden viihtyvyyttd, terveytta
ja tyon ja muun eldmin yhteensovittamista. TyOnantaja pyrkii luonnollisesti 16ytdmééin
sellaiset edut, joista on koko organisaation tasolla eniten hyotyd. Esimerkiksi lakisddteista
laajempi tyoterveyshuolto saattaa olla investointi, jonka avulla pystytddn vahentiméin
sairauspoissaoloja tai tyokyvyttomyyttd. Myds kuntourheilun ja -litkunnan on todettu vi-
hentdvén tyokyvyttomyystapauksia ja edistdvin henkistd ja fyysistd hyvinvointia. (Kau-
hanen 2012, 119-120.) Erilaisilla hyvinvointia edistévilld eduilla tyonantaja voi viestid,
ettd se on kiinnostunut henkildstonsa fyysisestd ja henkisestd kunnosta. (Rantamiki ym.
2006, 86.)

Kauhanen (2013, 204) méérittelee henkildstoedut sellaisiksi tyontekijoille tarjotta-
viksi liitdnndispalveluiksi, joilla tyonantaja pyrkii helpottamaan tyon ja muun eldmén yh-
teensovittamista sekd huolehtimaan henkilostonsd kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista.
Tdmén madritelmdn mukaan siis voidaan tulkita, ettd kaikki henkildstoedut liittyvit hy-
vinvointiin. Kuitenkin esimerkiksi taulukossa 1 listatuista vapaaehtoisista henkildsto-
eduista osa liittyy Grénmanin ym. (2019, 463) mééritelmadn sairauksia ehkdisevisti ja
positiivisesta suhtautumisesta terveyteen enemmain kuin osa. Rantamden ym. (2006, 82)
mukaan suomalaiset tyonantajat alkoivat jo 2000-luvun alussa lisétd panostuksia sellai-
siin etuihin, joiden avulla voidaan lisdti tyon ja tydaikojen joustavuutta sekd terveytta.

Taulukossa 2 on listattu esimerkkejd suomalaisten tyonantajien tarjoamista hyvin-
vointieduista. Taulukossa 1 luetteloidut henkilostdedut olivat perinteikkdampid ja ylei-
sempid esimerkkejd. Taulukossa 2 listatut edut taas ovat esimerkkeji tyonantajien keksi-
mistd innovatiivisista ratkaisuista henkiloston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edisté-
miseksi. Niitd kdytdnnon esimerkkejd on pyritty 10ytdmain jokaisesta Grénmanin ym.
(2019, 463) hyvinvoinnin madritelmaan liittyvistd elimén osa-alueesta, joihin liittyvit
valinnat voivat edistdd eldminlaatua ja siten kokonaisvaltaista hyvinvointia. Nami elé-
min osa-alueet ovat liikunta, unen saanti, terveellinen ruokavalio, fyysinen olemus, vi-
reyden ylldpito, stressin hallintaa ja sairauden oireisiin reagointi. Taulukossa 2 esimerkit
hyvinvointieduista on yhdistetty my6s kuvion 5 havainnollistamiin hyvinvoinnin ulottu-

vuuksiin, joihin hyvinvointiedulla pyritddn vaikuttamaan.
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Taulukko 2 Esimerkkejd hyvinvointieduista (Kempas 2020; Vepsildinen lanseeraa
tyosuhdeunen 2019; Tydterveyslaitos 2020b; Tydterveyslaitos 2020c; Marimekko-
laiseksi 2020; HS 2.6.2013; HS 29.2.2020; Tydterveyslaitos 2020a; SOK 22.1.2020;
MTV3 14.1.2020; ePassi Hyvinvointi 2020.)

Hyvinvointietu | Eldamin osa-alue Hyvinvoinnin Ominaisuudet
ulottuvuus

Tyoajasta kolme | Liikunta Fyysinen, henki- Tyontekijo6illd on

tuntia viikossa nen, sosiaalinen, mahdollisuus

velut tyonteki-

litkuntaan ja ammatillinen kayttdd kolme tun-
kulttuuriin tia viikosta lii-
(Smartum) kunta- ja kulttuu-
riharrastuksiin.
Tyosuhdeuni Unen saanti Fyysinen, henki- Tyontekija saa
(Vepsdldinen ja nen, dlyllinen palvelukokonai-
FirstBeat) suuden, joka edis-
tdd ymmarrysta le-
von ja palautumi-
sen merkityksesta.
Aamupuuro Terveellinen ruokavalio | Fyysinen, sosiaali- | Henkilostoravin-
(Marimekko) nen, ammatillinen | tolassa tarjoillaan
joka arkipdivi aa-
mupuuroa.
Kampaamopal- | Fyysinen olemus Fyysinen Henkilokunnalle

tarjotaan alennus

Jjoille tietyn kampaamon
(Marimekko) palveluista.
Nelipdiviinen Vireyden ylldpito Henkinen, dlylli- Tyontekijdt saavat
tyoviikko nen, ammatillinen | tdyttd palkkaa,
(Works) mutta tekevét neli-
paiviista viikkoa.
Tietotyota tekevit
tyontekijit saavat
enemmaén aikaa
aivojen palautu-
miseen.
Lyhytpsykotera- | Stressin hallinta Henkinen, spiritu- | Tyontekijoilld on
pia tyonteki- aalinen mahdollisuus
joille (SOK) paidsté psykotera-

piaan nopeasti ja
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matalalla kynnyk-

selld.
Lakisddteistd Sairauden oireisiin rea- | Fyysinen ePassin hyvin-
laajempi tyoter- | gointi vointietua voidaan
veyshuolto, etu kayttdad esimer-
terveyspalvelui- kiksi hammaslaa-
hin (ePassi) karilla kdyntiin.

Taulukossa 2 ensimméisend eldméan osa-alueista tarkastelussa on liikunta, johon vaikut-
tavasta hyvinvointiedusta on valittu esimerkiksi Smartumin henkildstolleen tarjoama etu.
Smartumilla otettiin vuoden 2019 ajaksi kokeiluun hyvinvointietu, joka tarjosi koko hen-
kilostolle mahdollisuuden harrastaa litkuntaa ja kulttuuria tydajalla kolme tuntia viikoit-
tain. Smartum raportoi vuoden 2020 alussa kokeilun tuloksia, joiden mukaan yli 70 pro-
senttia yrityksen tyontekijoistéd lisdsi edun ansiosta litkuntaa arjessaan. Edun tuloksena
néhtiin myos se, ettd sairauspoissaolot vihenivit 18 prosentilla edelliseen vuoteen verrat-
tuna. (Kempas 2020.)

Fyysinen ulottuvuus tulee usein esiin ensimmadisend, kun keskustellaan hyvinvoin-
nista. Fyysiselld ulottuvuudella tarkoitetaan kaikkia niiti ennaltachkéisevid ja ennakoivia
toimenpiteitd, joilla pyritddn huolehtimaan omasta kehosta. (Grénman ym. 2019, 468.)
Hyvinvoinnin fyysinen ulottuvuus yhdistetdan usein erityisesti liikuntaan ja ruokavali-
oon. Tydterveyslaitoksen (2020b) artikkelin mukaan sdédnndllinen liikunta parantaa seka
fyysisia ettd psyykkisid voimavaroja. Sdannollisesti litkkumalla tyontekijd voi vaikuttaa
muun muassa tyOstressin hallintaan, sairauspoissaolojen méérdén ja palautumiseen
tyostd. Fyysisen toimintakyvyn kehittdmiselld todetaan olevan myos vaikutuksia sosiaa-
liseen toimintakykyyn.

Esimerkkind unen saantiin liittyvdstd hyvinvointiedusta taulukossa 2 on nostettu
Vepsildisen ja Firstbeatin tyonantajille tarjoama palvelu, jonka tarkoituksena on kasvat-
taa unen ja palautumisen merkitystd suomalaisessa tyoeldmaissé ja tarjota tyokaluja hen-
kiloston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistimiseen. Vepséldinen ja Firstbeat tarjoavat
palvelukokonaisuutta, johon kuuluu laadukas sdnky, palautumisen analytiikkaa ja val-
mennuksellinen osio. Tydnantaja voi rakentaa palvelusta yrityksen tarpeisiin sopivan ko-
konaisuuden, jota tarjotaan henkildstdlle hyvinvointietuna. (Vepséldinen lanseeraa tyo-

suhdeunen 2019.)
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Lepo ja palautuminen on hyvin tarkeaa, silld jatkuva rasitus voi kuluttaa ihmisen bio-
logista ja psykologista perusjérjestelmai liikaa. Esimerkiksi huonot tydaikajérjestelyt ja
tyOperdinen stressi voivat hiiritd palautumista ja lepoa merkittavésti. Univaje voi vaikut-
taa merkittdvisti moneen niin tydeldmadn kuin vapaa-aikaankin liittyvdin asiaan, kuten
esimerkiksi tarkkaavaisuuteen, mielialaan, oppimiseen, luovuuteen ja muistiin. (Tyoter-
veyslaitos 2020c.)

Vuonna 2020 houkuttelevimpien suomalaisten tyonantajien listalle (YPAI 1/3 2020)
padssyt Marimekko tarjoaa henkilostdlleen monenlaisia etuja (Marimekkolaiseksi 2020).
Esimerkkiné terveellistd ruokavaliota edistidvistd edusta voidaan nostaa Marimekon hen-
kilostoravintolassa tarjoama aamupuuro. Marimekon péaédkonttorilla tydskentelevilld hen-
kilostolld on mahdollisuus tyOnantajan tarjoamaan aamupuuroon jokaisena arkipdivana.
Sen lisédksi, ettd tdmé etu mahdollistaa tyontekijoille terveellisen aloituksen tydpéiville,
on edulla myds sosiaalinen merkitys. Aamupuuron lisdksi ravintolassa tarjoillaan tyonte-
kijoille tuettu lounas. Marimekko haluaa tarjota tyontekijoilleen kotimaisista raaka-ai-
neista valmistettua laadukasta ja terveellistd ruokaa. (HS 2.6.2013.)

Terveellinen ruokavalio ja mahdollisuus terveelliseen ruokaan myds tydpaikalla vai-
kuttaa fyysisen ulottuvuuden lisdksi myos sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyoterveyslaitok-
sen (2020b) mukaan tydpaikkaruokalat ja muut vastaavat tarjoavat tyontekijoille tirkeita
epdvirallisia tapaamismahdollisuuksia tyOkavereiden kanssa. Terveellinen ruokavalio
tyopdivin aikana ylldpitdd vireystasoa ja tyokykyéd sekd heijastuu myos vapaa-ajan ruo-
kailutottumuksiin.

Grénmanin ym. (2019, 463) mukaan hyvinvointi yhdistetddn vahvasti nykyaan val-
litsevaan self care -kulttuuriin. Self care -kulttuuriin liittyy vahvasti terveydestd (engl.
vital appearace) ja fyysisestd olemuksesta (engl. attractive appearance) huolehtiminen.
Nailla fyysisen olemuksen piirteilld yksilot pyrkivét ndyttdméain esimerkiksi statustaan.
Fyysiseen olemukseen vaikuttaa siis esimerkiksi litkkuntaan, ruokavalioon ja uneen liitty-
vit edut, mutta jotkut tyonantajat tarjoavat myos suoraan fyysisestd olemuksesta huoleh-
timiseen liittyvid etuja. Esimerkki tdllaisesta edusta on kampaamopalvelut, joita esimer-
kiksi Marimekon tiedetdén tarjonneen tyontekijoilleen (Marimekkolaiseksi 2020).

Suomalainen mainos- ja markkinointitoimisto Works myy asiakkailleen taitoa aja-
tella, joten yrityksessd ndhtiin, ettd on tirkedd huolehtia tyontekijoiden aivojen palautu-
misesta. Works otti vuoden 2020 alussa kdyttoon kokeilun nelipdivéisestd tyoviikosta,
mika mahdollisti henkildstdlle yhden lisdvapaapdivén viikossa palkan pysyessa kuitenkin

entisellddn. (HS 29.2.2020.) Vaikka Worksin kokeilu keskeytyi pandemiatilanteen vuoksi
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kevadlla 2020, todettiin lyhyen testausajan perusteella nelipdivdinen tyoviikko pédosin
onnistuneeksi eduksi (HS 27.9.2020).

Tietoty6ta tekevit asiantuntijat kuormittuvat eri tavalla, kun aiemmat tyoikdiset su-
kupolvet, silld teknologian myo6té tyon ja vapaa-ajan raja on hdmértynyt. Tyotd voidaan
tehdé kaytdnnossd milloin vain ja mistd vain, jolloin itsensd johtamisen ja tyon ja vapaa-
ajan erottamisen merkitys korostuu. Palautuminen ja lepo ovat merkittdvassd roolissa,
kun halutaan ylldpitdd luovuutta ja tuottavuutta. Erilaiset tyOnantajan tarjoamat tydajan
jarjestelymahdollisuudet voivat edesauttaa palautumista. (Tyoterveyslaitos 2020d.)

Jopa yksi neljdsosa suomalaisista tyontekijoistd kokee tyOstressid. Tyostressi tarkoit-
taa tilannetta, jossa tyontekijd kokee olevansa kyvyton selviytyméddn hdneen kohdistu-
vista odotuksista ja vaatimuksista. Tyon ominaisuudet, kuten psyykkiset ja sosiaaliset
kuormitustekijat, sekd tyontekijin omat ominaisuudet vaikuttavat stressin kehittymiseen.
(Tydterveyslaitos 2020a.) Esimerkkinéd stressin hallintaan liittyvdstd henkilstoedusta
taulukossa 2 on SOK:n reagointi henkildstonsa tyOstressin aiheuttamiin mielenterveyden
ongelmiin. Vuosina 2017 ja 2018 organisaatiossa havaittiin, ettd mielenterveyden héiri-
Oistd johtuneet sairauspoissaolot olivat selvisti kasvussa. SOK reagoi tdhdn luomalla ko-
konaisvaltaisen mallin, johon kuuluu muun muassa tyonantajan kustantamia lyhytpsyko-
terapiajaksoja seki chat-palvelu, jonka kautta tyontekijd voi olla yhteydessi psykologiin
tai psykoterapeuttiin. Tammikuussa 2020 SOK raportoi, ettd tyOperdiseen stressiin ja ah-
distustiloihin liittyvét poissaolot ovat vihentyneet yli puolella, miké viittaa timén henki-
16stdedun olevan hyvin kannattava ja tuloksellinen. (SOK 22.1.2020; MTV3 14.1.2020.)

Suomessa tyOnantajaa velvoittaa tyoterveyshuoltolaki, jonka mukaan tyonantajan tu-
lee jarjestid tyoterveyshuolto tyostd ja tydolosuhteista johtuvien terveyshaittojen ja -vaa-
rojen ehkdisemiseksi sekd torjumiseksi. Lain mukaan tydterveyshuollon tulee myds suo-
jella ja edistdd tyontekijoiden turvallisuutta, tyokykyé ja terveyttd. (Tyoterveyshuoltolaki
4§.) Tyoterveyshuoltolain mukaisten velvoitteiden liséksi yha useampi tyonantaja haluaa
tarjota tyontekijoilleen laajempia tyoterveydenhuollon palveluita, kuten sairaanhoitoa tai
erikoislddkaripalveluita (Hakonen ym. 2014, 158).

Tyonantajat pystyvét tarjoamaan tyontekijdilleen erikoisladkaripalveluita tai terveys-
palveluita esimerkiksi erilaisten hyvinvointietumaksuvilineiden kautta. Esimerkiksi
ePassin avulla tyonantajien on mahdollista tarjota tyontekijoilleen rahallinen hyvinvoin-
tietu, joka on kiytettdvissd esimerkiksi hammaslddkédripalveluihin, jotka eivét yleensd

kuulu tyéterveydenhuoltoon (ePassi Hyvinvointi 2020).
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3.6 Tutkielman teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Tutkielman toinen ja kolmas pddluku muodostavat olemassa olevan kirjallisuuden perus-
teella tutkielman teoreettisen viitekehyksen. Teoreettinen viitekehys muodostuu neljén
laajemman teeman ja niihin liittyvien teorioiden avulla. Ndmi teemat ovat milleniaalit,
tyonantajabrindiys, tyonantajan tarjoamat edut ja hyvinvointi. Kuvio 6 havainnollistaa

tdméan tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostumista ndiden neljan teeman koh-

tauspisteessa.
Milleniaalit
Milleniaalin mééritelma
Milleniaalien tydarvot
Hyvinvointi
(engl. wellness) Tyodnantajabrindin
muodostuminen
Kokonaisvaltainen
. o Tyo6nantajabrandin méaari-
hyvinvointi

telmd
Hyvinvoinnin vlot- Tyonantajabréandéyspro-
tuvuudet (Grénman sessi (Backhaus & Tikoo

ym. 2019) 2004)

Tyo6nantajan tarjoamat
edut

Kokonaispalkitseminen

Hyvinvointiedut

Kuvio 6 Tutkielman teoreettinen viitekehys

Kuvion 6 keskiossd oleva tdhti kuvastaa tdmin tutkielman teoreettisen viitekehyksen
ydintd. Téssé tutkielmassa pyritddn muodostamaan késitys siitd, miten tyonantajien tar-
joamat henkildstoedut ja milleniaalien tydnhakijoiden odotukset tyonantajalleen kohtaa-

vat. Tarjottavia henkilostoetuja tarkastellaan osana tyOnantajan tavoittelemaa
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tyOnantajabriandid sekd erityisesti kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ndakdkulmasta. Tut-
kielmassa keskitytddn erityisesti tietotyohon, tietotyontekijoihin seké tietotyota tarjoaviin
organisaatioihin. Tutkielmassa tarkastellaan suomalaisia tyonantajia ja tyontekijoita.

Tutkielman kirjallisuuskatsauksessa esitettiin jokaisesta neljistd teemasta havainnol-
listava malli tai teoria, joiden avulla pyrittiin luomaan vastauksia tutkieclman osaongel-
miin ja siten vastaamaan koko tutkielman tarkoitukseen. Milleniaalien erityispiirteitd tyo-
elamdssd kuvataan teorioilla télle sukupolvelle keskeisimmistd tydarvoista. TyOnanta-
jabridndin muodostumista havainnollistetaan Backhausin ja Tikoon (2004, 502—-503) kol-
miosaisen prosessin avulla.

Kaksi viimeistd tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavaa teemaa ovat
tyOnantajan tarjoamat edut ja hyvinvointi. Luvussa 3.4 listattiin erilaisia tyonantajan tar-
joamia vapaaehtoisia henkilostoetuja. Listauksella pyrittiin havainnollistamaan vapaaeh-
toisten etujen laajaa kirjoa ja tyonantajien mahdollisuuksia innovatiivisuuteen ja oman-
laisiin etuvalikoimiin. TyOnantajan tarjoamien etujen tarkastelun ndkdkulma on rajattu
péddosin Suomen kontekstiin, silld henkilostoetuja koskevat kdytinteet ja lainsdddanto
vaihtelevat maakohtaisesti hyvin paljon. Tutkielman tarkoituksen kannalta merkittavéssa
osassa ovat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin liittyvét henkilostdedut. Hyvinvoinnin ka-
sitettd ja teorioita havainnollistavat Grénmanin ym. (2019, 466) malli hyvinvoinnin ulot-

tuvuuksista sekd luvun 3.5 listaus hyvinvointiin liittyvistd henkilostoeduista.
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4 METODOLOGIA

4.1 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin eli laadullisin tutkimusmenetelmin. Kvalitatii-
visilla tutkimusmetodeilla pyritddn yleensd selittimidin monimutkaisia ilmioitd ennem-
min kuin luomaan yksiselitteisiad syy-seuraussuhteita yksittdisten muuttujien vilille. Kva-
litatiiviset tutkimusmenetelmédt perustuvat sille ajatukselle, ettd asioita tai ilmiditd ei
voida pilkkoa selkedsti madriteltiviksi erillisiksi rakenneosiksi tai muuttujiksi, silld to-
dellisuus on aina enemmaén kuin osiensa summa, ja néilla rakenneosilla on yhteisvaiku-
tuksia. (Gummesson 2005, 312.)

Tutkimusmenetelmén valinnassa oleellista on miettid tutkimuksen tarkoitusta ja osa-
ongelmia. Tutkimuskysymyksien tulee miérittdd valittava tutkimusmetodi, eiké toisin-
pdin. (Eriksson & Kovalainen 2018, 27.) Tamai tutkimus paitettiin toteuttaa kaksivaihei-
sena haastattelututkimuksena, silld tutkielman tarkoituksen ja osaongelmien kannalta
merkittdvdd on haastatella kahta eri kohderyhméi. Haastattelututkimuksessa haluttiin
saada esiin niin milleniaalisukupolven kuin tydnantajien ndkdkulma tydnantajabrandin
muodostumisesta ja hyvinvointieduista, kuten tutkielman kirjallisuuskatsauksessakin.

Haastattelu oli perusteltu valinta tutkimusmenetelméksi, silld tutkimuksen aiheen
kannalta on tirkedd huomioida, ettd ihminen on tutkimusaiheen subjekti. Tutkimuksen
tarkoitus on 16ytdd kahden kohderyhmén, eli milleniaalien ja tyonantajien, vilisid yhta-
laisyyksié ja eroavaisuuksia, joten ndiden kohderyhmien edustajien haastattelu on tarkoi-
tukseen erittdin soveltuva tutkimusmenetelma. Liséksi haastattelun etuna tutkimuksen ai-
heen kannalta on se, etti haastattelussa voidaan syventda saatavia tietoja kysymalla pe-
rusteluita tai tarkentavia lisdkysymyksia. (Hirsjérvi ym. 2007.)

Tutkimushaastattelun lajeja voi erotella toisistaan strukturointiasteen perusteella.
Erot riippuvat siis esimerkiksi siitd, miten haastattelija jasentdd tilannetta tai miten kiin-
tedsti haastattelun kysymykset on muotoiltu. (Hirsjdrvi & Hurme 2017, 45.) Tdméa haas-
tattelututkimus toteutettiin kahdessa vaiheessa, mutta molempien vaiheiden haastattelut
olivat puolistrukturoituja, eli teemahaastatteluita. Eskolan ja Suorannan (2000, 86) mu-
kaan puolistrukturoidut haastattelut tarkoittavat haastatteluita, joissa kysymykset ovat
kaikille samat ja haastateltavat saavat vastata ilman vastausvaihtoehtoja omin sanoin.
Heididn mukaansa teemahaastattelussa taas tutkija on maééritellyt haastattelun aihepiirit

etukidteen, mutta kysymyksille ei ole madritelty tarkkaa muotoa tai jérjestystd. Hirsjérvi
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ja Hurme (2017, 47) taas kutsuvat puolistrukturoitua haastattelumenetelmié teemahaas-
tatteluksi.

Tamén tutkimuksen haastatteluja varten laadittiin melko yksityiskohtaiset haastatte-
lurungot (Liite 2 ja Liite 3), mutta haastattelutilanteissa kysymysten esitysjirjestys vaih-
teli sekéd kysymyksid saatettiin muotoilla hiukan uudelleen edellisten vastausten perus-
teella. Haastattelurunkojen kysymykset oli jaettu péddteemojen mukaan. Muutamissa
haastatteluissa tutkija esitti my0s tarkentavia kysymyksia tai lisdkysymyksia kasiteltdviin
teemoihin liittyen. Hirsjirven ja Hurmeen (2017, 48) mukaan teemahaastatteluissa oleel-
lisinta on se, ettd haastattelu etenee valittujen keskeisten teemojen varassa. Teemahaas-
tattelun etuna on se, etté siind otetaan huomioon ihmisten tulkinnat ja heidén asioille an-

tamat merkitykset.
4.2 Tutkimuksen operationalisointi

Laadullisen tutkimuksen tehtdva on pyrkid ymmartdmaién ja selvittdmédn maailmaa ka-
sitteellisesti. Tdmdn tavoitteen saavuttamiseksi tarvitaan teoreettisia kisitteitd ja niiden
empiirisid vastineita. Tutkimuksen operationalisoinnissa on tarkoitus muodostaa teoreet-
tisen viitekehyksen teemoille ja kisitteille empiirisesti mitattavat ja tutkittavat vastineet.
Tutkimuksen operationalisoinnin taustalla on ajatus, ettd jokaisella késitteelld on teoreet-
tinen ja operationaalinen mééritelma. Késitteen teoreettinen méaaritelma yhdistdd sen mui-
hin kisitteisiin, kun taas kisitteen operationaalinen mééritelmé yhdistda sen konkreetti-
siin empiirisiin havaintoihin. (Alasuutari 2011, 74-75.)

Taulukossa 3 on vedetty yhteen tdmin tutkielman kirjallisuuskatsausosuuden kautta
muodostunut teoreettinen viitekehys seké tutkimuksen empiirinen osuus. Operationali-
sointitaulukko havainnollistaa, minkalaisilla kysymyksilla teoreettisen viitekehyksen tee-
moja on pyritty tutkimaan empiirisessd osuudessa. Liséksi taulukko 3 havainnollistaa,
miten tutkielman teoria- ja empiriaosuudet vastaavat osaongelmiin ja tutkielman tarkoi-

tukseen.
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Taulukko 3  Tutkimuksen operationalisointitaulukko
Tutkielman Osaongelmat Teoreettinen Teoria- | Esimerkkeji
tarkoitus viitekehys luvut haastattelu-
kysymyksistd
1. a)Mitd mille- |- Milleniaalit | 2.1 Kysymykset tyoar-
niaalit odotta- | - Milleniaa- | 2.2 voista milleniaa-
vat tyOnanta- lien tydar- | 2.3 leille jaettavalla lo-
jaltaan? vot makkeella (Liite 1)
b) Millaisia - Milleniaa-
hyvinvoin- lien suhtau- Mitké asiat ovat si-
Tamin tutkiel- tietuja milleni- tuminen nulle tirkeitd tyo-
man tarkoituk- aalit odottavat hyvinvoin- elamassa? (Liite 2)
sena on tutkia, tyOnantajal- tiin
miten tyOnan- taan?
tajien raken- 2. a) Millé kei- - Tyonanta- | 3.1 Minkélaisia toi-
tama tyonan- noin tydnanta- jabrindin 3.2 menpiteitd teilld
tajabrindi ja jat rakentavat mééritelma | 3.3 tehdéén tai on tehty
tyonhakijoi- tyOnanta- - Tyonanta- | 3.4 menestyneen tyon-
den odotukset jabrandidén? jabrandin | 3.5 antajabrandin
tyOnantajaa b) Minkélaisia muodostu- eteen?
kohtaan koh- hyvinvointi- minen
taavat. keinoja tyén- | - Kokonais- Minkdélaisia etuja
antajat kaytti- palkitsemi- tarjoatte henkil6s-
vit tyonanta- nen tollenne?
jabrandayk- - Vapaaeh-
seen? toiset hen- (Liite 3)
kilostoedut
- Hyvinvoin-
tiedut
3. Miten tyonan- |- Tutkimuk- | 5.1
tajan raken- sen tulokset | 5.2

tama tyonanta-
jabréndi ja
tyonhakijoiden
odotukset koh-
taavat hyvin-
vointitekijoi-

den osalta?
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Taulukossa 3 on annettu vain muutama esimerkki teoreettisen viitekehyksen teemoja vas-
taavista haastattelukysymyksistd. Teemoittain jdsennellyt haastattelurungot on esitelty
yksityiskohtaisesti tutkielman liitteissd (Liite 2 ja Liite 3). Kolmanteen osaongelmaan
pyritddn vastaamaan tulosluvussa vetdmélld yhteen kummankin kohderyhmin haastatte-

luissa esiin nousseita tuloksia ja vertailemalla niitd keskendén.
4.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen ensimmaéinen vaihe koostui kymmenen milleniaalisukupolven edustajan
teemahaastattelusta, jotka toteutettiin yksilohaastatteluina. Ndma haastattelut toteutettiin
etdyhteyksin Microsoft Teams ja Google Meet -palveluiden kautta aikavélilld 8.12.—
11.12.2020. Haastattelut toteutettiin etdyhteyksin vallitsevan koronaviruspandemiatilan-
teen takia, mutta etitoteutus ei vaikuttanut haastatteluiden luonteeseen. Ennen haastatte-
lua jokaiselle haastateltavalle ldhetettiin linkki Google Formsin kautta tehtdavadn kysely-
lomakkeeseen (Liite 1), jonka avulla oli tarkoitus kerdtd osallistujien perustiedot sekd
johdatella heitd haastattelun teemoihin. Ennakkolomakkeella kysytyt teemakysymykset
liittyivét milleniaalien tydarvoihin sekd hyvinvointietuihin. Ennakkolomake koettiin toi-
mivaksi, silld useampi haastateltava ilmaisi haastattelun aikana, ettd oli lomakkeen ansi-
osta pohtinut henkildstoetuihin ja tydeldméddn liittyvid asioita mielessdin ennen haastat-
telua.

Haastatteluihin valikoituneet milleniaalisukupolven edustajat olivat syntyneet vuo-
sien 1984 ja 1999 vililld, mika vastaa tdhdn tutkimukseen valittua milleniaalin méaaritel-
méé, jota myds muun muassa Smith ja Nichols (2015, 39) sekd Cooman ja Dries (2012,
42) kayttavat. Taman madritelmén mukaan milleniaalit ovat syntyneet vuosien 1980 ja
2000 vélilla. Haastatteluihin valikoituneista milleniaaliesta kuusi oli naisia ja neljd mie-
hid. Haastateltavista yhdeksdn oli tydsuhteessa haastatteluhetkelld, mutta myds neljd
kymmenesté ilmoitti hakevansa tditd. Taulukossa 4 on esitetty tiivistetysti ensimmadisen
vaiheen haastatteluihin osallistuneiden henkildiden perustiedot seké haastatteluiden ajan-

kohdat ja kestot.
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Taulukko 4  Milleniaalisukupolven edustajien haastattelut

Haasta- Syntymi- | Oletko Oletko Haetko | Haastatte- | Haastat-

teltava vuosi ja | opiske- toissa toita lun ajan- | telun
suku- lija? talla het- | tilld het- | kohta kesto
puoli kella? kella?

Haastatel- | 1993 Kylla Ei Kylla 8.12.2020 | 21 min

tava 1 Nainen

Haastatel- | 1996 Kylla Kylla Kylla 8.12.2020 | 13 min

tava 2 Nainen

Haastatel- | 1994 Ei Kylla Kylla 8.12.2020 | 14 min

tava 3 Mies

Haastatel- | 1995 Kylla Kylla Ei 8.12.2020 | 15 min

tava 4 Nainen

Haastatel- | 1995 Ei Kylla Ei 8.12.2020 | 13 min

tava 5 Mies

Haastatel- | 1999 Kylla Kylla Kylla 10.12.2020 | 17 min

tava 6 Nainen

Haastatel- | 1998 Kylla Kylla Kylla 10.12.2020 | 12 min

tava 7 Nainen

Haastatel- | 1994 Ei Kylla Ei 10.12.2020 | 19 min

tava 8 Mies

Haastatel- | 1992 Kylla Kylla Ei 10.12.2020 | 10 min

tava 9 Mies

Haastatel- | 1984 Kylla Kylla Ei 11.12.2020 | 21 min

tava 10 Nainen

Taulukossa 4 on kuvattu tiivistetysti tutkimuksen ensimmadisen vaiheen haastattelut. Ta-
méin vaiheen haastattelurunko (Liite 2) oli jaettu kahteen osaan teemoittain. Haastattelui-
den ensimmaéisen osan teemana olivat milleniaalien tydarvot, ja timéin osuuden kysymyk-
silld pyrittiin muodostamaan késitys siitd, mitd asioita haastateltavat arvostavat tydeld-
méissé ja potentiaalisissa tyOnantajissa. Haastattelun toinen teema oli henkildstoedut ja
hyvinvointi. Tdma osuus oli pidempi, ja sen tavoitteena oli ymmaérti4 milleniaalien kési-
tystd hyvinvoinnista sekd hyvinvointieduista. Kysymyksissd haluttiin ottaa esiin my0s
vallitseva koronaviruspandemiatilanne ja kasvanut etityon maéra, silld tdmé on ajankoh-

tainen teema tyoeldmassa.
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Tutkimuksen toisessa vaiheessa pyrittiin muodostamaan késitys tyOnantajapuolen
nikemyksistd liittyen tydnantajabréndiin, henkildstéetuihin ja hyvinvointietuihin. Tata
tutkimuksen vaihetta varten haastateltiin kahdeksan menestyneen suomalaisen tyonanta-
jan edustajaa teemahaastatteluissa, jotka toteutettiin myos yksil6haastatteluina. Haastat-
telupyyntdja lahetettiin yhteensd kymmeneen yritykseen, joista kahdeksasta saatiin vas-
taus ja suostumus haastatteluun. Kontaktoidut yritykset valikoitiin Academic Workin
Suomen houkuttelevimmat tyonantajat 2020 -listauksesta (YPAI 1/3 2020). Yritysten va-
linnassa pyrittiin huomioimaan, ettd haastateltavat yritykset edustaisivat mahdollisimman
monipuolisesti eri toimialoja. Taulukossa 5 on esitetty tiivistetysti tutkimuksen toisen
vaiheen haastateltavat, heiddn edustamansa yritykset, yrityksen sijoitus vuoden 2020 hou-
kuttelevimpien tyonantajien listalla (YPAI 1/3 2020) seké haastatteluiden ajankohdat ja
kestot.
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Taulukko 5

Suomen houkuttelevimpien tyonantajien edustajien haastattelut

Haastateltava

Yritys

Yrityksen
sijoitus,
YPAI

Haastattelun

ajankohta

Haastattelun

kesto

Tuulia Saario, Head of
Occupational Health
and Well-being Fin-
land

KONE

4.

5.1.2021

1 h 02 min

Aino Honkapohja-
Kuusisto, Asiantun-

tija, palkitseminen

Katja Sorvali, Asian-
tuntija, tyonantaja-

kuva

Helsingin

kaupunki

40.

7.1.2021

51 min

Ty6hyvinvointipaal-
likko

Yritys Z

7.1.2021

34 min

Tanja Mattila, Talent

Acquisition Manager

Tomas Bistrom,
Head of Compensa-

tion and Performance

Finnair

39.

7.1.2021

46 min

Katriina Ahtee,
Director, Wellbeing &
Safety

Kesko

14.

8.1.2021

39 min

Rekrytointiviestinnin

vastaava

Yritys X,
videope-

liala

13.1.2021

41 min

Pirja Aarnio, Strategic

People Advisor

Vincit

13.1.2021

29 min

HR Manager

Yritys Y

18.1.2021

34 min
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Taulukossa 5 listattuja tutkimuksen toisen vaiheen haastateltavia ldhestyttiin ensin séh-
kopostitse haastattelupyynnon tiimoilta. Haastattelupyynto ldhetettiin valikoitujen yritys-
ten henkildstojohtajille tai muussa vastaavassa roolissa olevalle henkil6lle, jonka yhteys-
tiedot 10ytyivét yrityksen verkkosivuilta. Muutamissa yrityksissé kontaktoitu henkil6 oh-
jasi haastattelupyynnon eteenpéin toiselle henkil6lle, joka tyoskentelee haastattelun tee-
moja vastaavien asioiden parissa. Haastattelupyynnossd haastattelun keskeisind teemoina
esiteltiin henkilostoedut, hyvinvointi ja tyonantajabrindi. Kahden yrityksen kohdalla
haastatteluun osallistui kaksi henkil64, silld molempien henkildiden toimenkuvat liittyi-
vt haastattelun teemoihin ja edustajat kokivat, ettd molempien olisi hyvi osallistua haas-
tatteluun.

Tutkimuksen toisen vaiheen haastattelut toteutettiin etdyhteyksin Microsoft Teams
ja Google Meet -palveluiden kautta aikavalilld 5.1.—18.1.2021. Haastattelut toteutettiin
etdnd jatkuvan koronaviruspandemiatilanteen takia, mutta etdyhteys ei vaikuttanut tissi-
kédn vaiheessa haastatteluiden toteutukseen tai tuloksiin.

Tyonantajien edustajien haastattelurunko (Liite 3) oli jaettu milleniaalisukupolven
edustajien haastattelurungon tavoin kahteen teemaan. Haastatteluiden ensimméisen osan
teemana oli tyonantajabrindi. Téssé osioissa oli tavoitteena kuulla tydnantajan ndkemysta
siitd, mitkd toimenpiteet ovat edistdneet heiddn tyonantajabrandinsd menestystd. Kysy-
myksissd huomioitiin milleniaalisukupolvi tarkastelun kohteena viittaamalla Academic
Workin toteuttamaan tutkimukseen (YPAI 1/3 2020), jonka kohderyhména oli nuoret am-
mattilaiset.

TyoOnantajien edustajien haastatteluiden toisen osan teema oli henkildstdedut ja hy-
vinvointi kuten milleniaalien sukupolven edustajienkin haastatteluissa. Tdmén osion tar-
koituksena oli kuulla ty6nantajien tarjoamien etujen valikoimasta, henkildston hyvin-
voinnista huolehtimisesta sekd henkilostoeduista mahdollisena erottautumistekijana.
Tyonantajien edustajienkin haastatteluissa haluttiin késitelld vallitsevan koronaviruspan-
demiatilanteen vaikutuksia tyonantajan toimintatapoihin ja tarjottaviin henkilostéetuihin.

Tutkielman tulosluvussa on esitetty useita sitaatteja molempien kohderyhmien haas-
tatteluista. Tutkielman selkeyden ja helppolukuisuuden vuoksi kaikki esitetyt sitaatit on
muutettu yleiskielelle. Ylimdardisten tdytesanojen poistaminen tai sanamuotojen muutta-
minen yleiskieleksi ei vaikuta sitaattien siséltoon, eikd ndin my0dskdan tutkimuksen tulok-

siin.
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4.4 Aineiston analysointi ja tulkinta

Tavat, joilla aineistoa kerédtéén, ovat erittdin merkittavid tutkimuksen kannalta, mutta yhta
merkittdvii on my0s se, mitd aineistolle tehddédn, kun se on kerétty. Kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa aineiston tulkintaprosessi ei ole yhtd selked ja tarkka kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. Kvantitatiivinen aineiston analysointiprosessi voidaan suorittaa uudelleen
toisintona, mutta kvalitatiivinen aineiston analysointi ja tulkinta ei ole yhta ldpindkyvaa
tai jarjestdytynyttd, joten sitd on vaikeampaa replikoida. (Gummesson 2005, 311.)

Kvalitatiiviselle aineiston tulkinnalle tyypillistd on sen osittainen samanaikaisuus ai-
neiston keruun kanssa. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa kerdtddn useimmiten vuoro-
vaikutustilanteessa, esimerkiksi haastattelussa, joten tutkija aloittaa tulkinnan jo tdssi vai-
heessa kuullessaan haastateltavan vastauksia. (Gummesson 2005, 312.) Tama tutkimus
toteutettiin teemahaastatteluina, jotka toteutettiin yksil6haastatteluina, mikd mahdollisti
tutkijan lisdkysymykset haastatteluiden aikana. Haastateltavien henkildiden vastauksien
analysointi alkoi siis jo haastatteluvaiheessa, silld heille saatettiin esittda tarkentavia lisi-
kysymyksid.

Laadulliseen tutkimukseen voidaan sisdllyttdd my0s kvantitatiivista osatarkastelua.
Esimerkiksi erillistd lomakeaineistoa voidaan tarkastella kvantitatiivisen analyysin me-
netelmin. (Alasuutari 2011, 53.) Milleniaalisukupolven edustajien ennakkolomakkeen
kautta saatuja vastauksia analysoitiin osittain kvantitatiivisin menetelmin esimerkiksi
erittelemélld vastaajien osuuksia tydarvoihin liittyvien teemakysymysten osalta. Niité en-
nakkolomakkeen vastauksia havainnollistetaan tulosluvussa pylvisdiagrammeilla, sekd
niitd peilataan kirjallisuuskatsauksessa esiin tulleisiin milleniaalisukupolven tydarvoihin.

Tutkimuksen molempien vaiheiden haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatar-
kasti. Aineiston tulkinnan selkeyttdmiseksi milleniaalisukupolven edustajien haastattelut
litteroitiin yhteen tiedostoon ja tyOnantajaien edustajien haastattelut litteroitiin toiseen
tiedostoon. Aineistoon ja sen tulkintaan pyrittiin luomaan selkeytté jaottelemalla haasta-
teltavien vastauksia teemojen mukaan. Teemoittelu onkin usein ensimmaéinen aineiston
lahestymistapa (Eskola & Suoranta 2001, 174). Tietyt teemat toistuivat vastauksissa, jo-
ten tulosten yhteenveto helpottui, kun litteroidut vastaukset oli jaoteltu ndiden teemojen
mukaisesti. Jaottelun perusteena pyrittiin kdyttimaan myos kirjallisuuskatsauksessa il-
menneiti teemoja, miké helpotti teorian ja tutkimusaineiston vilisen yhteyden 16ytdmista.
Teemoittelun avulla suuresta tekstimassasta pystyttiin 10ytdméén ja erottelemaan tutki-

muksen tarkoituksen ja osaongelmien kannalta olennaiset vastaukset.
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Eskolan ja Suorannan (2001, 174) mukaan teemoittelun onnistuminen vaatii teorian
ja empirian vuorovaikutusta, eli sitd, ettd tekstissd ndmad kaksi ovat lomittain. Kun tee-
moitellun aineiston avulla esitettiin tutkimuksen tuloksia tulosluvussa, pyrittiin jokainen

aineistosta nostettu teema sitomaan teoreettiseen viitekehykseen.
4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hirsjarven ja Hurmeen (2017, 184—185) mukaan tutkimusaineiston laadukkuuteen voi-
daan pyrkid vaikuttamaan etukéteen siten, ettd valmistellaan hyva haastattelurunko sekéa
mietitddn jo ennalta mahdollisia lisakysymyksid. Tamén tutkimuksen toteutuksen suun-
nittelussa kdytettiin runsaasti aikaa haastattelurungon perusteelliseen pohdintaan. Ennen
haastatteluiden toteutusta haastattelurungosta pyydettiin kommentteja opponentilta ja oh-
jaajalta, jotta saatiin my0s ulkopuolinen nikemys kysymysten vastaavuudesta teoreetti-
sen viitekehyksen kanssa. Hirsjarven ja Hurmeen mukaan haastatteluaineiston luotetta-
vuus riippuu sen laadusta. Laatuun vaikuttaa valmistelun lisdksi muun muassa tallentei-
den laatu, litterointikdytdnteiden yhtendisyys ja haastatteluaineiston luokittelu tai tee-
moittelu.

Perinteisid kriteereitd tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ovat reliabiliteetti ja va-
liditeetti. Ne ovat yleisesti kdytettyjd luotettavuuden arviointikriteereitd kvantitatiivisessi
tutkimuksessa, ja kvalitatiivisen tutkimuksen arviointikriteereind ne jakavat tutkijoiden
mielipiteitd. (Eriksson & Kovalainen 2008, 291-292.) Tutkimuksen reliaabeliudella tar-
koitetaan sitd, ettd sama tulos saadaan tutkittaessa samaa henkil64 kaksi kertaa tai toistet-
taessa tutkimus samalla tutkimusmenetelmalld uudestaan (Hirsjarvi & Hurme 2017, 186).

Hirsjarven ja Hurmeen (2017, 186) mukaan reliaabeliutta tulee tarkastella kriittisesti
kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointikriteerind. Kun tutkimuskohteena on
thmiset ja heiddn muuttuvat ominaisuudet, tulee tutkimuksen toistettavuutta pohtia kriit-
tisesti. Téssd tutkimuksessa tarkastellaan muun muassa milleniaalien tydarvoja, jotka
ovat sellainen ominaisuus, joka muuttuu varmasti milleniaalisukupolven edustajien van-
hetessa ja kartuttaessa tyokokemusta.

Tutkimuksen validiteettia arvioidessa taas tarkastellaan sité, kuinka hyvin valituin
metodein saadut tulokset vastaavat tutkittavaa ilmiotd (Eriksson & Kovalainen 2008,
292). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otannat ovat yleensd huomattavasti pienempi kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa, joten validiteettia tulee my0dskin tarkastella kriittisesti

luotettavuuden arviointikriteerind. Pienen otantakoon lisdksi tulee tutkimuksen
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luotettavuutta arvioidessa tarkastella kriittisesti myos sitéd, ettd tdssd tutkimuksessa teh-
daan yleistyksid koskien koko milleniaalien sukupolvea.

Eriksson ja Kovalainen (2008, 294) esittelevit myos kvalitatiiviseen tutkimukseen
paremmin soveltuvat luotettavuuden arviointikriteerit!, jotka ovat riippuvuus, siirretti-
vyys, uskottavuus ja vahvistettavuus. Riippuvuuden kriteerilld tarkoitetaan sitd, ettd ul-
koiset tekijit on karsittu mahdollisimman véhaisiksi eivétkd ne vaikuta tutkimuksen tu-
loksiin. Riippuvuutta arvioitaessa korostuvat muun muassa tutkimusprosessin loogisuus
ja siitd raportointi. Tésséd tutkimuksessa riippuvuuden kriteeri otettiin huomioon tutki-
muksen toteutuksen mahdollisimman yksityiskohtaisella raportoinnilla.

Toisena kriteerind Eriksson ja Kovalainen (2008, 294) esittelevét siirrettivyyden.
Siirrettdvyyden avulla pyritddn arvioimaan tutkimusmenetelmien toteutusmahdollisuuk-
sia muissa konteksteissa tai samantyylisten tutkimusten vélisten tulosten mahdollisia yh-
teyksid. Tamédn tutkimuksen kohdalla siirrettdvyyden arviointi on haastavaa, silld saman-
tyylisid haastattelututkimuksia samankaltaisesta aiheesta ei 10ytynyt. Timan tutkimuksen
siirtdiminen muuhun kontekstiin on myds haastavaa, silld tutkimuksen tarkoitus on vah-
vasti sidottu milleniaaleihin ja tyonantajiin. Tutkimuksen tarkoitus muuttuisi, jos esimer-
kiksi kohderyhmii vaihdettaisiin.

Kolmas kriteeri oli uskottavuus, jolla tarkoitetaan tutkimusprosessin ja tutkittavan
ilmion todellista yhteyttd. Uskottavuutta arvioitaecssa merkittavid kysymyksid ovat muun
muassa se, ettd onko tutkija onnistunut muodostamaan loogisia yhteyksid havaintojensa
ja teorioiden vilille. (Eriksson & Kovalainen 2008, 294.) Tdméin tutkimuksen uskotta-
vuuden lisddmiseksi tulosten késittelyssa pyrittiin jatkuvasti tuomaan esiin teoreettisessa
viitekehyksessd esiin nousseita vastaavia teorioita ja tutkimustuloksia. Tutkimustulosten
uskottavuutta lisdd myos se, ettd tutkimuksessa on otettu huomioon tutkittavan ilmion
molemmat kohderyhmét. Haastatteluihin valittiin niin milleniaalisukupolven kuin tyon-
antajien edustajia, ja molempien haastateltavien ryhmien haastattelutuloksista pystyttiin
muodostamaan loogisia yhteyksid sekd keskendén ettd aiemman kirjallisuuden teorioiden
kanssa.

Viimeisend kriteerind Eriksson ja Kovalainen (2008, 294) esittelevét vahvistettavuu-
den. Vahvistettavuudella tarkoitetaan sité, ettd tutkimuksen tuloksia ja tulkintoja on sel-

kedsti perusteltu aineiston avulla, ja ettd timé perustelu on tehty niin, ettd muiden on

1 Lincoln, Y. — Guba, E. (1985) Naturalistic Inquiry. Sage Publications, London.
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helppo ymmartda sitd. Tamin tutkimuksen vahvistettavuuden vuoksi on kaikkia tulkin-
toja ja johtopaitoksid pyritty perustelemaan viittaamalla kirjallisuuskatsaukseen seké ke-
rattyyn aineistoon. Tutkimus on pyritty toteuttamaan ja raportoimaan mahdollisimman
lapindkyvisti alusta loppuun saakka.

Gummessonin (2005, 312) mukaan ldpindkyvyys on tavoiteltu ominaisuus tieteelli-
sessd tutkimuksessa. Léapindkyvyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen lukijan on
helppo seurata tutkijan toimia ja ajatuksia. Kuitenkin kun huomioidaan kvalitatiivisten
tutkimusmenetelmien tuottamat laajat aineistot seké esimerkiksi tutkijan implisiittiset aja-
tusmallit ja ennakko-oletukset, on usein ldhes mahdotonta tehdd tutkimuksen jokaisesta
vaiheesta tdysin ldpindkyvai lukijalle. Tdmin tutkimuksen lapindkyvyyttd on pyritty li-
sdamddn kuvaamalla tutkimuksen toteutus ja aineiston analysointi mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisesti. Kuitenkin ldpindkyvyyteen on varmasti jdényt aukkoja esimerkiksi haas-
tateltavien vastusten analysoinnin osalta. Vaikka kaikki vastaukset litteroitiin sanatar-
kasti, niin tutkijan omat ennakko-oletukset ja osallistuminen haastattelun aikana muodos-

tuvaan keskusteluun saattavat olla vaikuttaneet analysointivaiheessa haastattelutuloksiin.
4.6 Tutkimuksen eettisyys

Eettinen ndkokulma liittyy suurimpaan osaan, ellei jopa kaikkiin, tieteellisiin tutkimuk-
siin. Aina eettisyys ei liity suoraan tutkimuskysymykseen, mutta eettiset ndkdkulmat tu-
levat esiin viimeistddn tutkimuskéyténteitd tai -prosesseja seka tutkijan ja tutkimusaiheen
vilistd suhdetta tarkastellessa. (Eriksson & Kovalainen 2008, 63.) Tdmén tutkielman tut-
kimusprosessissa seki tulosten raportoinnissa on pyritty noudattamaan eettisyyttd ja tut-
kimuksen toteuttamiseen liittyvié eettisid kysymyksid on pohdittu ldpi prosessin.

Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 70—75) mukaan useat eettiset kysymykset liittyvét
tutkijan vastuullisuuteen, kun tutkimus toteutetaan sosiaalisessa ympéristossd. Oli ky-
seessd sitten yksiloitten, ryhmien, yritysten tai muiden organisaatioiden joukossa toteu-
tettava tutkimus, tulee vastuullisen tutkijan huomioida tutkimuksessaan muun muassa tut-
kimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, asiantunteva yhtendisyys, anonymiteetti, yksi-
tyisyys ja luottamuksellisuus.

Tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimukseen
osallistuvilla ihmisilli ei ole tunnetta, ettéd heiltd vaaditaan osallistumista heiddn asemansa
tai muun vastaavan takia. Vapaaehtoisen osallistumisen nikdkulma on erityisen tarkeéda
kaupalliseen alaan liittyvissé tutkimuksissa, silld esimerkiksi organisaatioiden tyonteki-

jOitd saatetaan ohjeistaa osallistumaan tutkimuksiin ja haastatteluihin ilman, ettd heilld on
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riittdvai tietoa tutkimustulosten kayttdtarkoituksista. Tutkimukseen osallistuvien henki-
16iden tulee tietdd, ettd heilld on mahdollisuus vetdytyd tutkimuksesta milloin tahansa,
eikd heiddn osallistumiseensa liittyvid tietoja kerrota eteenpiin esimerkiksi tyonantajalle.
(Eriksson & Kovalainen 2008, 70-71.)

Tahén tutkimukseen osallistuneilta milleniaalisukupolven edustajilta kysyttiin hen-
kilokohtaisesti puhelimitse tai tekstiviestilld, ettd ovatko he kiinnostuneita osallistumaan
tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuneet vuoden 2020 houkuttelevimpien suomalaisten
tyonantajien edustajia ldhestyttiin sdhkopostitse. Osa ndistd valikoiduista yritysten edus-
tajista valitti viestin kollegalleen, jonka tyonkuva vastasi haastattelun teemoja paremmin.
Naéissd tapauksissa ei ilmennyt tilanteita, joissa joku yrityksen edustaja olisi joutunut osal-
listumaan vasten tahtoaan, silld alkuperdinen haastattelupyynto6 vilitettiin eteenpdin sel-
laisenaan. Molempiin ryhmiin kuuluvilla haastateltavilla oli tiedossa, ettd he voivat jit-
taytyd pois tutkimuksesta myds kesken ennakkolomakkeen tdyton tai haastattelun. Haas-
tateltaville kerrottiin myos, ettd mikéli ennakkolomakkeella tai haastattelussa ilmenee ky-
symys, johon he eivét halua vastata, he voivat jittdd vastaamatta.

Vastuullisen tutkijan tulee huolehtia myos tutkimuksen asiantuntevasta yhtendisyy-
destd. Télla tarkoitetaan sité, ettd tutkimus on suunniteltu, suoritettu ja tulokset raportoitu
yksityiskohtaisesti ja yleisten tieteellisen tutkimuksen standardien mukaisesti. Yleisilla
tieteellisen tutkimuksen standardeilla tarkoitetaan muun muassa sitd, ettd tutkimuksen to-
teutustapa, tulosten analysointitapa ja tulosten raportointi ovat esitetty selkeésti ja ne ovat
muille ndhtavilla. (Eriksson & Kovalainen 2008, 72.) Taman tutkimuksen menetelmaén,
toteutukseen seké aineiston analyysiin liittyvét tiedot on kuvattu yksityiskohtaisesti lu-
vuissa 4.1, 4.3 ja 4.4.

Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 73—74) mukaan yksil6iden ja ryhmien anonymitee-
tin sdilyttdmisen tulisi olla tutkimuksen toteutuksessa tarkeysjérjestyksessd ensimmai-
send. Henkilokohtaiset tiedot ja vastaukset tulee késitelld luottamuksellisina ja tutkijan
tulee pyrkid ennaltachkdiseméédn salassapitoon ja anonymiteettiin liittyvid mahdollisia
uhkia. Kéytdnndssi siis kaiken tiedon tulee olla tallennettu niin, ettd niihin ei ole pddsya
luvatta. Myos kaikki tieto, josta tutkimukseen osallistuneet henkil6t olisi mahdollista tun-
nistaa, tulee poistaa.

Milleniaalisukupolven edustajien haastatteluun liittyi ennakkolomake, joka taytettiin
anonyymind ja lomakkeen vastaukset olivat vain tutkijan ndhtdvilld. Kun kaikki 10 haas-
tateltavaa olivat tdyttdneet lomakkeen, se suljettiin ja tiedot tallennettiin ainoastaan tutki-

jan tietokoneelle. Jokaisen milleniaalisukupolven edustajan haastattelun alussa
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haastateltavalle henkil6lle kerrottiin, ettd vastaukset anonymisoidaan tutkimukseen.
Haastateltavilla oli tiedossa haastattelun alusta saakka, ettd haastattelu dédnitetéén ja litte-
roidaan. Haastateltaville henkilGille tarjottiin mahdollisuutta tarkistaa omat kommentit
litteroituina ennen kuin ne pédétyvit sitaateiksi tutkimuksen tuloksiin. Litteroiduissa haas-
tatteluissa ei esitetty haastateltavien henkilGtietoja ja tiedosto oli tallennettu ainoastaan
tutkijan tietokoneelle. Tutkielman valmistuttua seka danitteet, litteroidut haastattelut ettd
ennakkolomakkeen vastaukset poistettiin myds tutkijan tietokoneelta.

Tyonantajien edustajien haastatteluiden alussa jokaiselta haastateltavalta selvitettiin
heiddn toiveensa vastausten anonymisoinnin suhteen. Niiden henkildiden, jotka toivoivat
anonymisointia, nimed tai heidin edustamansa tyOnantajan nimed ei kirjattu mihink&an
tiedostoihin. Haastateltavilta kysyttiin lupaa haastattelun ddnitykseen. Haastateltaville
henkiléille tarjottiin mahdollisuutta tarkistaa omat kommentit litteroituina ennen kuin ne
paityvit sitaateiksi tutkimuksen tuloksiin. Ennen tutkielman palauttamista yliopiston tie-
tokantaan tutkielma ldhetettiin jokaiselle haastatellulle ja heillé oli tdssd vaiheessa vield
mahdollisuus muokata tai tdydentda tai poistaa omia vastauksiaan. Muutamien haastatte-
luvastausten kohdalla tehtiin tissd vaiheessa pienid muokkauksia. My06s tdmén haastatte-
luvaiheen aénitteet ja litteroinnit poistettiin tutkijan tietokoneelta tutkimuksen valmistut-

tua.



58

S TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Milleniaalit

5.1.1 Milleniaalien tydarvot

Lyonsin ym. (2010, 970) mukaan tietotydta tekeville nuorille ammattilaisille ei sovi pe-
rinteiset ohjausjirjestelmédt, vaan heitd tulee motivoida arvopohjaisella johtamisella ja
heidén omien arvojensa kanssa kohtaavilla tavoitteilla. Milleniaalisukupolven edustajien
haastatteluissa nousseet nidkokulmat siitd, mitkd asiat tyoeldméssd tai potentiaalisessa
tyonantajassa koetaan tirkeind, tukevat tatd vaitetta.
“Ja sitten ylipddnsd koen tdrkedksi, ettd millainen arvomaailma silld yri-
tykselld on. Esimerkiksi kun itse piddn ympdristoasioita todella tdrkednd,

niin haluaisin kylld, ettd sille yrityksellekin ne ovat tdrkeitd asioita.”

(Haastateltava 1)

”Ja niiden arvot, ettdi onko ne sellaisia, jotka kohtaavat mun kanssa. Néyt-

’

tddko se paikka samanhenkiseltd, ei mitenkddn vanhanaikaiselta.’

(Haastateltava 6)

Lyonsin ym. (2010, 971) mukaan tydarvot vastaavat yksinkertaistetusti kysymykseen
siitd, mitkd asiat ovat yksildlle tirkeitd tyoeldmissd. Milleniaalisukupolven edustajien
haastatteluissa timd kysymys esitettiin haastateltaville sellaisenaan. Tutkielman teoreet-
tisessa viitekehyksessd tyOarvot jaoteltiin ulkoisiin, luontaisiin ja muihin arvoihin
(Twenge ym. 2010, 1121). Haastateltavat milleniaalit vastasivat ennakkolomakkeeseen,
jossa oli tydarvojen osa-alueita koskevia kysymyksid. Ensimmaéinen ulkoisia tydarvoja
koskeva kysymys koski palkkion merkitystd tyopaikan valinnassa. Vastausvaihtoehdot
olivat asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti tdysin eri mielté ja 5 tarkoitti tdysin samaa mielta.
Kymmenestd vastaajasta neljd vastasi olevansa tdysin samaa mieltd. Kuvio 7 havainnol-

listaa vastausten jakautumista asteikolla.
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Minulle ty0sté tarjottavalla palkkiolla on suuri merkitys tyopaikan
valinnassa.
(1-5, 1= téysin eri mieltd, S=tiysin samaa mieltd)

W | = tdysin eri mieltd 2 m3 m4 5 = tdysin samaa mieltd

Kuvio 7 Ennakkolomakkeen vastauksia 1

Kuten kuviosta 7 voidaan havaita, ennakkolomakkeen tulokset tukevat teoreettisessa vii-
tekehyksessé esiteltyd Ng’n ja McGinnis Johnsonin (2015, 126) ndkemysta siité, ettd mil-
leniaalisukupolvelle materiaalinen palkitseminen on erittdin merkittdvd osa tydeldmaa.
Useampi haastateltava toi esiin tydstd saatavan rahallisen palkkion merkityksen my0s
haastatteluissa, kun he puhuivat tirkeimmisti asioista tydeldmassd. Kuitenkin Twengen
ym. (2010, 1123-1124) nikemysta siitd, ettd milleniaalisukupolvi ndkee elaméssd muu-
takin kuin suuren palkan, tukee se, ettd vaikka aihe nousi esiin lhes jokaisessa haastatte-
lussa, suurin osa vastaajista kuitenkin korosti, ettei laske rahallista palkkiota itselleen

kaikkein merkittdvimmaksi tydarvoksi.

“Ja se [on tirkedd], ettd mua arvostetaan ja se arvostus osittain tulee esiin
esimerkiksi palkkioiden yhteydessd.” (Haastateltava 3)

“Raha ei ole ehkd ratkaiseva tekijd, mutta se on kuitenkin tdrkedd.”
(Haastateltava 4)

“Ja sitten tietenkin fakta on se, ettd siitd tyostd pitdd saada myds tietty
mddrd rahaa. Vaikka olisi ihan unelma tyo, mutta siitd saisi 1000 euroa
kuussa, niin kylld md sitten jotain muuta tekisin. Koska kylld jollain tdytyy

eldd. Tiettyyn pisteeseen asti se palkka on tdrked muuttuja.’
(Haastateltava 5)
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”...totta kai rahakin vaikuttaa, koska pitdd tulla toimeen, mutta se ei ole

se ykkosasia.” (Haastateltava 7)

Ennakkolomakkeella oli my6s toinen ulkoisia tydarvoja koskeva kysymys, joka ké-
sitteli henkildstdetujen merkitystd osana kokonaispalkitsemista. Kuvio 8 havainnollistaa

vastausten jakautumista asteikolla 1-5.

Mielestini henkildstoedut ovat merkittdvé osa kokonaispalkitsemista.
(1-5, 1= téaysin eri mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

[\

p—

B | = tiysin eri mieltd 2 m3 m4 5 = tdysin samaa mieltd

Kuvio 8 Ennakkolomakkeen vastauksia 2

Kuvion 8 perusteella voidaan todeta, ettd ennakkolomakkeeseen vastanneiden milleniaa-
lisukupolven edustajien mielestd henkildstoedut ovat merkittdvd osa kokonaispalkitse-
mista. Seitsemédn kymmenestd vastanneesta oli tdysin tai melko samaa mieltd siitd, ettid
henkildstoedut ovat merkittdva osa kokonaispalkitsemista. Haastatteluissa nousivat esiin
nidkemykset, joiden mukaan henkildstoedut ovat tirked osa tyOstd saatavaa kokonaispal-

kitsemista, mutta eduilla ei kuitenkaan voida korvata rahapalkkaa.

“"Mun mielestd ne [henkilostéedut] on aika merkittivd tekijd, koska se on

periaatteessa etu, jonka voi laskea palkan pddlle ja se mddrittdd sitd ar-
voa, mitd ne [potentiaaliset tyonantajat] on valmiita antamaan sun
tyolle.” (Haastateltava 5)

“Meilld myos esimerkiksi traineet, jotka saa vihemmdn palkkaa, niin niille

tarjotaan lounasetu, mutta tuollaisessa tilanteessa kun tyostd saatava
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palkkio korvataan jollain edulla, niin mun suhtautuminen on vdihdn eri.
Mun mielestd ne ei ole silld tavalla mitenkddn verrattavissa. Jos md saisin
véihdn palkkaa, mutta lounasedun, niin en olisi kovin tyytyvdinen.”
(Haastateltava 2)

Kolmantena milleniaalisukupolvea kuvaavana ulkoisena tydarvona teoreettisessa
viitekehyksessé tarkasteltiin varmuutta tyopaikasta ja etenemismahdollisuuksia. Milleni-
aalisukupolven voidaan kuitenkin katsoa arvostavan etenemismahdollisuuksia ja tyOpai-
kan varmuutta enemmin omia henkilokohtaisia kehittymismahdollisuuksia, jotka taas
luokitellaan luontaisiksi tydarvoiksi. (Cooman & Dries 2012, 46; Pyorid ym. 2017, 2.)
Milleniaalisukupolven edustajien vastaukset liittyen samaan ty0nantajaan sitoutumiseen
aiheuttivat enemmain hajontaa kuin ennakkolomakkeen muiden kysymysten vastaukset.
Vastaukset siis tukevat teoreettisen viitekehyksen myo6td muodostettua késitystd milleni-

aalien sitoutumattomuudesta yhteen tyonantajaan. Kuvio 9 havainnollistaa néiti vastauk-

sia.
Tyoskentelen mieluusti saman tydnantajan leivissd mahdollisimman
pitkaan.
(1-5, 1= tdysin eri mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

5

4

3

2

1

0

W | = tdysin eri mieltd 2 m3 n4 5 = tdysin samaa mieltd

Kuvio 9 Ennakkolomakkeen vastauksia 3

Kuten teoreettisessa viitekehyksessa esitetddn, milleniaalien késitys urasta ja urapoluista

on hyvin moderni. Moderneihin urapolkuihin liittyy paljon litkkuvuutta niin tyStehtdvien
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kuin tyonantajienkin vélilld ja moderneilla urapoluilla motivaattorina toimivat tyonteki-
jan henkilokohtaiset tavoitteet ja arvot. (Lyons ym. 2015, 9—-10.)

Toinen teoreettisessa viitekehyksessi esitelty tydarvojen osa-alue on luontaiset tyo-
arvot, jotka liittyvat yksilon sisdiseen tyytyviisyyteen tyohonsi. Luontaiset arvot voivat
liittyd muun muassa tyon mielenkiintoisuuteen, haastavuuteen, vaihtelevuuteen ja alylli-
seen stimulaatioon. (Lyons ym. 2010, 972.) Kuten kuvio 9:ssd havainnollistetut milleni-
aalisukupolven edustajien vastaukset osoittavat, eivit he halua sitoutua ainoastaan yhteen
tyOnantajaan, vaan tdiméan sukupolven edustajia voidaan pitéé hyvin liikkkuvina. Kuitenkin
esimerkiksi tarjoamalla kehittymismahdollisuuksia organisaatiot pystyvét houkuttele-
maan ja sitouttamaan milleniaalisukupolven tyontekijoitd. (Smith & Nichols 2015, 42.)
Kehittymismahdollisuudet nousivat keskeisind teemoina esiin myos milleniaalien vas-
tauksissa haastattelukysymyksiin.

“Tavoite olisi se, ettd tekee sellaista tyotd, josta saa itse jotain irti ja jossa

pystyy kehittymddn ja se on palkitsevaa sisdisesti, eikd olisi vaan ne ulkoi-

set motivaattorit.”’ (Haastateltava 7)

"Md en voisi tehdd semmoista tyétd, mikd ei kiinnosta mua. Md saan kau-
heasti kiksejd, kun md onnistun mun tyossd ja se tyonkuva on semmoinen,

ettd md pystyn haastaa itsedni ja menestymdcdn siind.”’ (Haastateltava 8)

Ty6n mielenkiintoisuus, vaihtelevuus ja haastavuus ovat luontaisia tydarvoja, jotka
nousivat esiin myos haastatteluissa. Néiden luontaisten arvojen lisdksi milleniaalisuku-
polven edustajien haastatteluissa hyvin toistuvana teemana nousi esiin myds tyon merki-
tyksellisyys, joka voidaan luokitella muihin tydarvoihin ja altruistisiin tydarvoihin. Kuten
teoreettisessa viitekehyksessé esitetddn, milleniaaleille tydn merkityksellisyys on usein
esimerkiksi korkeaa palkkaa merkittavampi tekija. (Hauw & Vos 2010, 294; Poyrid ym.

2017a, 2.) Tama ndkdkulma tuli esiin my0s useissa haastatteluissa.

"Tyoeldmdssd mulle on tdarkedd vastuulliset ja mielekkdidt tyotehtdvdt.”
(Haastateltava 3)

"Sitten tietenkin mielenkiintoset tyotehtdvit ja mieluusti myos vaihtelevat
tyotehtavit. [...] Ja kylld md myds haluan, ettd se mun tyo ei ole ihan mer-
kityksetontd. Md haluan [6ytdd jonkun merkityksen mun tyélle, ettd miten

se auttaa tai parantaa jotain. Ettei se ole jotain ihan turhaa.’
(Haastateltava 4)
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"Tyoyhteisolld on mun mielestd tosi suuri merkitys ja silld, ettd kokee, ettd

silld tyolld mitd tekee, on jotain merkitystd. Joko se organisaatio on itsel-

’

leen tdirked tai tekee jotain semmoista itselleen merkityksellistd tyotd.’
(Haastateltava 7)

"Mun nykyinen tyo on sitikin kautta merkityksellistd, ettd se tukee mun

’

kehittymistd ja auttaa mua saamaan myos uusia vastuullisia tehtdvid.’
(Haastateltava 8)

Kuten ndmai vastaukset osoittavat, altruistiset tydarvot ovat milleniaalisukupolvelle

hyvin tyypillisid, ja omalla ty6lld halutaan vaikuttaa yhteiskuntaan ja kokea sitd kautta

merkityksellisyyttd. Omalle tydlle milleniaalit pyrkivét 16ytdimédan merkityksellisyytta

my0s esimerkiksi luontaisten tydarvojen, kuten omien kehittymismahdollisuuksien,

Muun muassa Thomasin ja Gregoryn (2012, 239) ja Smithin ja Nicholsin (2015, 41)

mukaan milleniaaleille erittdin tirkedd tyOpaikassa ovat sosiaaliset suhteet ja erityisesti

suhde ldhiesihenkiloon. Sosiaaliset arvot korostuivat myds milleniaalisukupolven edus-

tajien haastatteluvastauksissa, kun kysyttiin tirkeimmisti asioista tydeldmissé. Sosiaali-

siin suhteisiin liittyvid teemoja, joita vastauksissa toistui, olivat my0ds palautteenantokult-

tuuri ja avoimuus.

“"Mulle on tosi tdrkedd ensinndkin, ettd se tyonantaja arvostaa tyonteki-
Jjoitd ja niiden tyontekijoiden panosta siind yrityksessd. Ja se ldhtee siitd,
ettd esimerkiksi annetaan palautetta. Ja tihdn liittyy se palauutteenanto-
kulttuuri, ettd md koen, ettd voin antaa mun esimiehelle palautetta jos md
koen, ettd mun esimies on jotenkin vaikka tehnyt asiat hyvin tai huonosti.

Ja myos se, ettd se esimies uskaltaa antaa mulle heti palautetta.’
(Haastateltava 1)

"Toinen [tdrked asia] on avoimuus. Puhutaan vaikeista asioista niiden oi-
keilla nimilld ja kehutaan silloin kun siihen on aihetta tai kannustetaan.
Silld tavalla, ettd puhutaan ylipddnsd tydilmapiiristd, tyotehtdvistd ja jak-

samisesta, ja kaikesta on avointa keskustelua.” (Haastateltava 2)

"Mulle tosi tirkedd on hyvd tyoyhteiso, joka kannustaa ja jossa pystyy hel-

posti puhumaan asioista.”” (Haastateltava 4)
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“Palkka ja millainen suhde on esihenkiloon. Ja se, ettd on ylipddnsd hyvd

ilmapiiri.” (Haastateltava 6)

"Md arvostan tyoeldmdssd hyvdd johtajuutta. [...] Ja sitd, ettd huomioi-
daan sitd tekemistd. Vaikka tekee itsendistd tyotd, niin esihenkild tai johto
huomaa sen. Vaikkei ne joka pdivd sitd muistaisi sanoa, niin silloin tdlldin

edes. Se on kylld tosi tdirkedd.” (Haastateltava 10)

Teoreettisessa viitekehyksessd milleniaalisukupolven muiksi tydarvoiksi luetellaan
my0s joustavuus ja tydeldmén ja vapaa-ajan tasapaino. Smithin ja Nicholsin (2015, 43)
mukaan milleniaalit ovat valmiita vaihtamaan korkeamman profiilin ja palkan tydpaikan
joustavampaan tyohon, joka mahdollista enemmén aikaa henkil6kohtaiselle eldmalle.
Milleniaalisukupolven edustajille teetetyn ennakkolomakkeen viimeinen tydarvoja kos-
keva kysymys kasitteli tydeldmin ja vapaa-ajan tasapainoa. Kuvio 10 havainnollistaa saa-

tuja vastauksia.

Minulle vapaa-aika on arvokkaampaa kuin tyohon kiytetty aika.
(1-5, 1= téysin eri mieltd, S=tiysin samaa mieltd)

W | = tdysin eri mieltd 2 m3 m4 5 = tdysin samaa mieltd

Kuvio 10 Ennakkolomakkeen vastauksia 4

Kuten kuvio 10 osoittaa, suurin osa vastanneista pitdd vapaa-aikaa selkeésti arvokkaam-
pana kuin tyohon kdytettyd aikaa. Tdma tukee teoreettisessa viitekehyksessd muodostet-
tua kisitystd milleniaalien muista tydarvoista. Kun haastatteluissa milleniaaleilta kysyt-

tiin, ettd mitkd asiat heille on tarkeitd tydeldmédssd tai mihin asioihin he kiinnittdvit
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huomiota potentiaalisessa tyonantajassa, oli joustavuus teema, joka toistui vastauksissa

eniten.

"Md kiinnittdisin ensimmdisend huomiota siihen joustavuuteen. Nyt kun
md olen ollut tassd mun nykyisessd tyossd, niin jos md en pystyisi tehdd
mun tyotdani silloin kun md haluan sielld missd md haluan, niin se olisi
mulle tosi kova pala. Koska tdilld hetkelld md voin tehdd téitd ihan missd
vaan, ja jo ennen korona-aikaakin md pystyin olla yli puolet viikosta etdind
Jja valita kahden toimiston vililld, ettd mihin md menen, tai tehdd junassa
tai mokilld tai missd vaan, eikd se ollut ongelma kenellekddn.”
(Haastateltava 8)

"Aika yksinkertaisesti: mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan, mah-
dollisuus joustavaan tyéaikatauluun ja -lokaatioon. Ja semmoinen tunne,
ettd pystyy vaikuttamaan asioihin. Se on mulle ehkd kaikkein keskeisintd.”
(Haastateltava 9)

“Ja sitten mun tamdnhetkisessd tyossd on tosi joustavat tyoajat, niin koen
ettd se on tosi iso etu, ettd pystyy tekee toitd myos etdnd ihan normaalis-
sakin tilanteessa, vaikkei olisi koronaa. Ettd sellainen tietynlainen jousta-

vuus siltd tyonantajalta.” (Haastateltava 7)

Niin kuin tutkimustuloksista kdy ilmi, on vallitseva pandemiatilanne korostanut tyén
joustavuuden merkitystd. Useammassa haastattelussa kidvi myos ilmi, ettd kasvanut eta-
tyon médrd on kasvattanut vaatimuksia joustavuuden suhteen, silld tilld hetkelld tieto-
tyotd tekevat milleniaalit pitdvit ldhes itsestddn selvind, ettd tyotd voidaan tehdd mistd

tahansa.
5.1.2  Milleniaalit ja hyvinvointiedut

Milleniaalisukupolven edustajien suhtautumista hyvinvointiin selvitettiin haastattelussa
kysymalld haastateltavien madritelmii késiteelle hyvinvointi. Vastausten perusteella voi-
daan tulkita, ettd milleniaalisukupolven edustajille hyvinvointi on hyvin kokonaisvaltai-
nen kisite. Hyvinvoinnin ymmaértdmistd kokonaisvaltaisena késitteend tukee myos Grén-
manin ym. (2019, 466) havainnollistus hyvinvoinnin seitsemésti ulottuvuudesta. Hyvin-
vointikdsitettd madriteltiessd milleniaalisukupolven edustajien vastauksissa nousi esiin
erityisesti tyon ja vapaa-ajan tasapaino, jonka merkitys korostui keskusteltaessa tyodar-

voistakin.
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“"Mulle hyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd mulla on pdivdrytmi. Esimerkiksi
jos md olen tydeldmdssd, niin md tekisin sen kahdeksan tuntia toitd, sitten
md nukkuisin kahdeksan tuntia ja kahdeksan tuntia mulla olisi vapaa-ai-

kaa. Se on mulle tdrkein pointti.” (Haastateltava 1)

“Hyvinvointi on sitd, ettd mua kiinnostaa ne asiat mitd md teen, md saan
nukuttua hyvin, md herddn suhteellisen virkednd ja olen motivoitunut mun
pdivittdisistd askareista — oli ne sitten tyotd tai viikonloppujuttuja tai ka-

vereita tai sukulaisia.” (Haastateltava 8)

”Hyvinvointiin kuuluu monta asiaa. Kokonaisvaltainen sellainen hyvd eld-
mdnlaatu, ettd eldmd on laadukasta, terveys, ldheiset, ty6, varallisuus. Ja

kaikki nuo on tasapainossa.” (Haastateltava 6)

“Hyvinvointi on arjen ja tyon tasapainottamista.” (Haastateltava 10)

Hyvinvoinnin osa-alueista erityisesti henkinen hyvinvointi korostui milleniaalisuku-
polven edustajien haastatteluissa. Myods Grénmanin ym. (2019, 469) tutkimustuloksissa
henkinen ja tunteellinen hyvinvointi oli merkittdvéssd roolissa. Heiddn mukaansa tilla
hyvinvoinnin ulottuvuudella viitataan erityisesti yksilon asenteisiin ja uskomuksiin itses-
tddn ja elamistd. Henkinen hyvinvointi liittyy myos tietoisuuteen ja kontrolliin omasta
toiminnasta, tunteista ja thmissuhteista. Nimé henkisen hyvinvoinnin elementit nousivat

esiin haastatteluissa.

“Hyvinvoinnissa on mulle korostunut viime aikoina enemmdn se henkinen
puoli, ettd jostain niskajumista pdcdsee kylld eroon esimerkiksi tsemppaa-
malla ryhdissd tai kdymdlld liikkumassa, mutta se miten mentaalisesti voi,
)

niin sen hoitaminen on paljon vaikeampaa ja vaatii enemmdn toitd.’
(Haastateltava 2)

“"Mulle hyvinvointi on enemmdn henkistd. Tai tarkoitan sitd, ettd kylld md
voin hyvin silloin kun md voin henkisesti hyvin, ja mulla on sellainen olo,
ettd md haluan ja jaksan tehdd asioita. Ja kun md voin henkisesti hyvin,
niin fyysinen hyvinvointi tulee siihen aika lailla itsestddn ja sitdkin haluaa

sitten pitdd ylld.” (Haastateltava 4)
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"Hyvinvointi merkkaa sitd, ettd on henkisesti tasapainoinen olo ja saa
tehdd asioita, joista saa iloa ja mitkd kokee itselleen téirkeiksi ja on ihmisid

ympdrilld, ketkd tekee onnelliseksi.” (Haastateltava 7)

Milleniaalisukupolven edustajien suhtautumista tyonantajan rooliin hyvinvoinnista
huolehtimisessa selvitettiin ennakkolomakkeella. Vastausten myotd on selkeéé, ettd mil-
leniaaleille on tdrkedd, ettd tyonantaja huolehtii hyvinvointiin liittyvistd asioista. Kuvio

11 havainnollistaa saatuja vastauksia.

Mielestini on tirkedd, ettd tyonantaja huolehtii tydntekijoiden
hyvinvoinnista.
(1-5, 1= téysin eri mieltd, S=tiysin samaa mieltd)

10

| | = tdysin eri mieltd 2 m3 m4 5 = tdysin samaa mieltd

Kuvio 11 Ennakkolomakkeen vastauksia 5

Kuten kuvio 11 osoittaa, ennakkolomakkeeseen vastanneet haastateltavat olivat yksimie-
lisii siitd, ettd tyonantajan tulee huolehtia tyontekijan hyvinvoinnista. Vapaaehtoiset hen-
kilostoedut ovat yksi merkittdva keino, jolla tydnantaja pystyy tukemaan tyontekijoidensi
hyvinvointia. Mudge-Rileyn ym. (2013, 30) mukaan tyontekijét vaativat nykyéddn yha
enemmain hyvinvointia tukevia etuja tyonantajaltaan. Kun milleniaalisukupolven edusta-
jilta kysyttiin, ettd mitkd henkilostoedut he kokevat itselleen arvokkaimmiksi, nousi hy-

vinvointiin ja terveyteen liittyvit edut esiin useimmissa vastauksissa.

"Kylld ne litkunta- ja kulttuurisetelit on mun mielestd [arvokkaimpia].
Esimerkiksi nyt meilld ei ole litkuntaseteleiti — okei korona-aikana se nyt

ei haittaa. Mutta se oli mulle ylldttdvin iso kynnyskysymys, ettd kun on
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aina aiemmin saanut sen 400 euroa vuodessa litkuntaseteleitd, niin on se
esimerkiksi vuoden kuntosalijdsenyyteen aika iso apu. Kylld se musta siis
on arvokkain etu, vaikkei se rahallisesti olekaan. Meilldikin esimerkiksi
firma tarjoaa 600 euroa puhelinetua, mutta en md missddn vaiheessa miet-
tinyt, ettd md ostan heti uuden puhelimen vaan mietin, ettd miksei ole lii-

kuntaetua.” (Haastateltava 4)

“"Mun mielestd voisi olla esimerkiksi hyvd, ettd jos tyopaikan ldhelld on

Jjoku paikka, josta saa hyvid kotiruokaa tai jotain salaattia, niin se tyo-
paikka tekisi jonkun diilin tdmdn ravintolan kanssa. Md koen, ettd tdillai-
nen olisi hyvd, ettd tyonantaja tavallaan ohjaisi terveellisempiin valintoi-
hin.”” (Haastateltava 1)

“Talld hetkelld litkunta- ja kulttuurisetelit ovat kylld arvokkaimpia etuja.
Mutta tietenkin riippuu tyopaikan ja kodin sijainnista, niin jossain tilan-

teessa esimerkiksi autoetu saattaisi kddntyd arvokkaimmaksi.’
(Haastateltava 5)

“Jos mietitddn tosi kdytdnnollisid asioita, niin joku vaikka lounasetu on
tosi hyodyllinen, koska lounaisiin menee tosi paljon rahaa. Ja sitten mun
mielestd olisi ihanaa, ettd saisi litkuntaseteleitd tai jotain vastaavia, ettd

kannustettaisiin hyvinvointiin ja liikkumiseen.”” (Haastateltava 7)

“Terveydenhuoltoedut, onhan ne rahallisestikin, mutta koen ne muutenkin

arvokkaimpina.” (Haastateltava 6)

Kun haastatteluissa syvennyttiin vield tarkemmin erilaisiin hyvinvointietuihin, tois-
tuivat milleniaalisukupolven edustajien vastauksissa jo aiemmin tydarvoja ja hyvinvoin-
nin kasitettd mairiteltdessd esiin nousseet teemat kuten henkinen hyvinvointi, tyon ja va-

paa-ajan tasapaino seké joustavuus.

"Kaikki sellaiset [edut], jotka vaikuttavat henkiseen terveyteen ja jaksa-
miseen md koen kaikista arvokkaimpina. Ja ehkd myds sellaiset edut, jotka
vaikuttavat eldmddn kokonaisvaltaisesti, esimerkiksi neljdpdivdinen tyo-
viikko on mun mielestd todella hyvd etu, kun miettii, kuinka paljon on

vaikka erilaisia tutkimuksia siitd, miten ihmiset vdsyvdt tyoeldmdssd.’
(Haastateltava 2)
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"Totta kai esimerkiksi tyoterveys on tosi tirkedd. Mutta sitten myos esi-
merkiksi joustavuus auttaa tosi paljon esimerkiksi stressin hallintaan,
mikd on ehkd isoin asia tyoeldmdssd, joka vaikuttaa hyvinvointiin.” (Haas-

tateltava 7)

"Ehkd mun mielestd sellainen olisi ihan terveellistd, ettd pddsisi joskus
Jjuttelemaan jollekin ihan ulkopuoliselle ihmiselle siitd, ettd miten menee
Jja mikd vointi ja miten toissd menee. Semmoista henkistd hyvinvointia voi-
taisiin tukea vield enemmdn.” (Haastateltava 9)

“Joustavat tyoajat myos etuna on mun mielestd ihan huippu juttu.”

(Haastateltava 10)

’

“Just tamd joustavuus on mun mielestd tdrkein etu.’

(Haastateltava 8)

"Mun mielestd aika tdrked [etu] on se, ettd pystyy tekemddn toitd etdnd.
Se on pandemia-aikaan kriittinen, mutta muutenkin. Se on meilld mahdol-
lista melkein jokaisessa roolissa. Se on keskeistd. Toki toivoisi, ettd se al-

kaisi olla nykydcdn standardi, eikd poikkeus.”” (Haastateltava 9)

"Nyt kun siirtyy pois opiskelijoiden terveydenhuollosta, niin mulle on tosi

tdrkedd, millaisia tyoterveydenhuollon palveluita tyénantaja tarjoaa.’

(Haastateltava 1)

Naéiden selkedsti useimmissa haastatteluissa toistuneiden etujen liséksi milleniaali-
sukupolven edustajien haastatteluissa keskusteluun nousi esiin myds yksittdisid erilaisia
hyvinvointietuja, kun haastateltavilta kysyttiin, ettd minkélaisten etujen he kokevat edis-

tavén hyvinvointia parhaiten.

“Jos miettii hyvinvoinnin kannalta, niin ehkd joku terveyden seuraaminen,
mitd ei tulisi itse tehtyd. Joku terveysanalytiikka ja muu vastaava voisi

ehkd parhaiten edistdd hyvinvointia.”” (Haastateltava 3)

“Jos tyoajalla saisi lihted liikkumaan, niin ettd md saisin kédyttdd osan
tyopdivdstd vaikka uimassa tai kuntosalilla, niin md ihan varmasti meni-

sin. Tyoajalla litkkuminen voisi olla mulle tosi merkittiva.’

(Haastateltava 10)
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5.2 Tyonantajat
5.2.1 Tyonantajabrindi

Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessé esiteltiin Backhausin ja Tikoon (2004, 502—
503) kolmiosainen tyonantajabrandidyksen malli. Tdimédn mallin mukaan tyonantajabrén-
déyksen prosessissa luodaan tunnistettavaa ja ainutlaatuista tyonantajaidentiteettid. Pro-
sessissa on kolme osaa, jotka ovat arvolupaus, ulkoinen markkinointi ja sisdinen markki-
nointi. Tutkimushaastatteluiden toisessa vaiheessa haastateltavina oli suosittujen suoma-
laisten tyonantajien edustajia, joilta kysyttiin muun muassa, ettd miti heidin edustamis-
saan yrityksissd tehddén menestyneen tyonantajabriandin eteen. Vastauksista pystytddn
jasentelemiin teoreettisen viitekehyksen mallin mukaiset kolme osaa.
Tyonantajabrdnddysprosessin ensimmainen osa on arvolupauksen muodostaminen.
Arvolupauksella tarkoitetaan késitysta siitd, mité erityisti organisaatio pystyy tarjoamaan
tyontekijoilleen. Arvolupaus muodostuu muun muassa organisaatiokulttuurista, johta-
mistyyleistd, nykyisten tyontekijoiden ominaisuuksista sekéd vallitsevasta mielikuvasta
tyOnantajasta seké organisaation tuotteesta tai palvelusta. (Backhaus & Tikoo 2004, 502.)
Haastatteluihin osallistuneiden organisaatioiden arvolupauksista pystyttiin muodosta-
maan késitys kysymaélld haastateltavien ndkemysti tirkeimmistd asioista heidédn tyopai-

kassaan ja tyOpaikkakulttuurissaan.

“Yhdistelmdnd siis se, ettd pystyy sovittamaan tyotd ja perhe-eldmdcd yh-
teen ja on tydaikajoustoja ja tyon merkityksellinen sisdlto ja kehittymis-
mahdollisuudet.” (Asiantuntija, palkitseminen, Helsingin kaupunki)

"Kylld tamd ajan hetki saa pysdhtymddn miettimdcdn sitd. Finnairissa mi-
nulle henkilokohtaisesti on [tirkedd] se, ettd tehdddn Suomen ndkékul-
masta merkityksellisessd kontekstissa tyotd. [...] se, ettd on Suomen ai-
noan lentoyhtion kanssa tekemisissd. Se on ehkd sellainen, mikd itseddn

tdssd tyossd puhuttelee. On vain yksi Finnair.’

(Talent Acquisition Manager, Finnair)

“Tietysti ensinndkin perusasiat pitdd aina olla kunnossa. Ettd tavallaan
voi kehittdd jotain enemmdn ja pidemmdille, niin pitdd olla. Sellainen joku
pddlle liimattu hieno juttu ei riitd, vaan perusasiat pitdd aina olla kun-
nossa. Ja niihin pitdd aika ajoin kiinnittdd huomiota. Ja piddn tdrkednd,

ettd henkilostéon luotetaan, on avoimuutta, tyéyhteisé on monimuotoinen.
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Ja ettd henkildsto voi kehittyd, hyvinvoinnista pidetddn huolta, on hyvdd
Jjohtamista ja sitten ettd kulttuuri on avoin, kehittyvd ja ehkd vihdn kokei-
levakin.” (Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

“Meiddn tyontekijoille on tirkedd vapaus. Vapaudella tarkoitan sitd, ettd

tyontekijd voi itse tiiminsd kanssa pddttdd miten tyoni teen, missd sen teen

’

Jja koska. Tyontekijd voi myos kehittdd osaamistaan haluttuun suuntaan.’

(Strategic People Advisor, Vincit)

Kuten jo aiemmin milleniaalien vastauksissa koskien heidin ty0arvojaan, nousi
ndissd tyopaikkojen kulttuureissa ja tydpaikoissa tarkeimmiksi asioiksi erityisesti merki-
tyksellisyys ja joustavuus. Arvolupauksen tulee vastata yrityksen arvoja, missiota ja stra-
tegiaa. Usean tyonantajan edustajan kohdalla vastauksista tuli ilmi, ettd kaikki organisaa-
tiossa tehtdvit toimenpiteet pohjautuvat organisaation strategiaan tai missioon. Néissa
vastauksissa nihdéén, ettd kun yrityksen johto ja esihenkil6t ovat onnistuneet muodosta-
maan arvolupauksen, johon tyontekijat uskovat, on sitd helpompaa markkinoida eteen-

pdin ulkoisille ja sisiisille kohderyhmille.

“Ja taytyy sanoa, ettd sen [toimivien prosessien] yli menee kylld tid mitd
meilld on tehty, eli strategiatyo. Koska sieltd se sitten kuitenkin ldhtee ja
se strategia on kumminkin sellainen, minkd alle ne muut asiat sitten levit-

taytyvdt, ja se on semmoinen, ettd siind me ollaan pystytty piirtimddn se

’

vhteen kuvaan. Monimutkaisuus on pystytty yksinkertaistamaan.’
(Head of Occupational Health and Well-being Finland, KONE)

>

"Md sanoisin, ettd kaikki meiddn tekeminen I[dhtee meiddn missiosta.’

(Rekrytointiviestinnédn vastaava, Yritys X)

TyoOnantajabrandin tarkoitus on vélittdd muodostettua arvolupausta eteenpéin niin si-
sdisille kuin ulkoisillekin kohderyhmille. Tydnantajabranddysprosessin ulkoisen markki-
noinnin vaiheessa tyonantaja pyrkii houkuttelemaan parhaita tyontekijoité ja vakiinnuttaa
asemaansa haluttuna tyonantajana. (Backhaus & Tikoo 2004, 502—-503.) Tamén tutki-
muksen kannalta merkittdvin tyonantajabréndin ulkoisen markkinoinnin kohderyhma on
tyonhakijat. Haastateltavilta tyonantajilta kysyttiinkin heiddn toimenpiteistddn, joita or-
ganisaatiossa on tehty menestyneen tyonantajabréndin eteen. Ensin késitellddn ulkoisiin

kohderyhmiin kohdennettuja toimenpiteita.
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"Meilld on useampi vuosi tehty asioita systemaattisesti sen eteen, ja tdtd
tyonantajakuvaa kehitetddn ja mitataan sddnnollisesti. Oikeastaan se
kaikki ldhti siitd, ettd me tehtiin tdmmdinen tyonantajan arvolupaus, EVP,
ja mddriteltiin rekrytoinnin pddkohderyhmdit ja pohdittiin sellaisia ydin-
viestejd siitd, ettd mitd me halutaan sanoa ulospdin ndistd asioista. Ja sit-
ten me ollaan mietitty meiddn kohderyhmille sopivia viestintikanavia, tuo-
tetaan sddnnollisesti uutta employer brand -tyyppistd sisdltod ja ollaan

tehty kampanjoita.” (Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

“Ja meilldkin se nousee esimerkiksi hr-strategiassa korkealle, ettd meiddn
pitdd olla vetovoimainen ja houkutteleva. Ja se vaatii sitd, ettd me lunas-
tetaan se ja tehdddn oikeita asioita ja myds viestitddn niistd. Nyt kun tdhdn
asiaan on kiinnitetty systemaattisesti enemmdn huomiota, niin kylld se nd-

kyykin. Suomessa top 50 -listalle tyonantajista pddseminen on tosi hyvd.’

(Asiantuntija, tyOnantajakuva, Helsingin kaupunki)

"Meilld tyonantajamielikuvaa ihan tyéstimdlld tyostetddn ja tietenkin

olennaista on se, ettd se mitd tydstetddn, niin se sisus myos vastaa Sitd

’

tyostod. Me halutaan olla ehdottoman rehellisid.’
(HR Manager, Yritys Y)

Keskusteltaessa tyonantajabrandin ulkoisesta markkinoinnista nousi useammassa
haastattelussa esiin se, ettd suurissa organisaatioissa on yleensa nditd toimenpiteiti varten
yksikkd, johon liittyy niin markkinoinnin, viestinndn kuin henkildstdalan osaamista. Vas-
tauksista nousi esiin myos se, etti monessa organisaatiossa on vasta ldhiaikoina havah-
duttu tyonantajabrandityon tarkeyteen, mikd on aiheuttanut tai tulee aiheuttamaan uudel-
leenorganisoitumista, jotta titid tyotd voidaan tehdd tehokkaammin. Ndméi vastaukset
vahvistavat tutkielman johdannossa ja teoreettisessa viitekehyksessd muodostettua kasi-
tystéd siitd, ettd tyonantajabrindéys yhdistelee markkinoinnin ja henkildst6johtamisen alan

teorioita.

“"Mutta nyt kun me tarvitaan uutta osaamista, niin se [tyénantajabrdin-
ddys] on korostunut entisestddn. Ja meilld nimenomaan se on vahvasti
viestinndn ja markkinoinnin tehtdvid. Ja sitten meilld on ihan erikseen
tammaoinen asiakas- ja tyontekijikokemustiimi, jossa ikddn kuin yhdistyy

asiakaskokemusosaaminen ja se tyontekijikokemus, koska me tiedetdiin,
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ettd ne kulkee ikddn kuin kdsi kddessd. Niin se on semmoinen viestinndn,

markkinoinnin ja hr:n vdilissd oleva tiimi.’

(Tyohyvinvointipddllikkd, Yritys Z)

“Ja nyt sit mietitddn, ettd miten tdtd EB-tyotd [employer branding -tyd]
voisi organisoida ja miten vastuita jaettaisiin jatkossa, jotta timd EB-tyo
etenisi jatkossa mahdollisimman hyvin. Eli tdhdn liittyy kuitenkin HR, vies-

tintd ja brdindityo.” (Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

Teoreettisessa viitekehyksessd nousi esiin Ramplin (2014, 1486—-1487) esitteleméa
nikemys suositun kuluttajabrdndin tuomista eduista organisaation tyonantajabrindille.
Ramplin mukaan tunnetusta kuluttajabréndisti on hyotya kilpailtaessa organisaation toi-
vomista tyonhakijoista. Tatd tutkimusta varten haastateltiin tunnettuja suomalaisia tyon-
antajia (YPAI 1/3 2020), ja heiddn vastauksissaan nousi esiin tunnetun kuluttajabrandin

ja tyOnantajabrandin yhteys.

“Rehellisesti sanottuna kovin vdhdn [tehdddn menestyneen tyonanta-

Jjabrdndin eteen], ettd kylld meiddn tyonantajabrdndid puskee tosi paljon
toi kuluttajabrdndi ja se, mitd hyvdd tdstd brdandistd ajatellaan. Mutta kyl-
ldhdn, jos menee pintaa syvemmidille, niin sellaisia ei ihan hirvedsti ole,
ettd ndyttdisiin tuolla erilaisilla foorumeilla, messuilla tai muualla niin
kun tyonantajandkokulmasta. Niin aika vihdn sindnsd.”

(Talent Acquisition Manager, Finnair)

“Ylipddnsd se, ettd Helsingin brdndi on terdvoitynyt, niin md uskon, ettd
silld on merkitystd. Ja se, ettd ihmisille tulee Helsinki mieleen. [...] Me
ollaan tehty sellainen profiilinkohotus, niin md veikkaan, ettd se ndkyy
myds tdssd [tyonantajabrindissd]. Kaupunki ndhdddn kiinnostavana
brdndind ja kiinnostavana paikkana ja sen monet mahdollisuudet. Kaikki-
nensa kaupungin oma imago kokonaisuudessaan ja brdndi, niin niitd on

terdvoitetty paljon.” (Asiantuntija, palkitseminen, Helsingin kaupunki)

“Se, ettd brdndi on hyvin tunnettu auttaa hyvin paljon. Meiddn pelaa-
Jjabrdndi kertoo, ettd me vilitetddn laadusta ja ollaan tosissamme teke-
mdssd vain parhaita tuotteita. Namd arvot ei eld tyhjiossd, vaan vilittyy
suoraan sithen ympdristoon, missd niitd pelejd tehddcdn eli siten tyénanta-

Jjamielikuvaan.” (Rekrytointiviestinnin vastaava, Yritys X)
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“Sitten tietysti tyonantajamielikuvaan vaikuttaa varmasti se, ettd me ol-
laan hyvin vakaa toimija. Ja varmasti niin kun tdmmdisessd pandemiati-
lanteessa erityisesti niin silld on ollut selkedsti hakijoiden keskuudessa

ihan valtavan iso lisdarvo.” (HR Manager, Yritys Y)

Koska tutkimuksen rajauksena oli milleniaalit tyonhakijat ja haastateltavat tyonanta-

jat oli valikoitu nuorten ammattilaisten nakdkulmasta Suomen houkuttelevimpien tyon-

antajien joukosta (YPAI 1/3 2020), pyrittiin haastatteluissa selvittimdan, miten ndma

tyonantajat vélittdvat arvolupaustaan ulospdin juuri nuorille tyonhakijoille. Nuorille po-

tentiaalisille tyonhakijoille kohdistettuja toimenpiteiti, joita nousi esiin useissa vastauk-

sissa, olivat muun muassa oppilaitosten ja opiskelijayhdistysten kanssa tehtiva yhteistyo,

kesétyO- ja harjoitteluohjelmat ja rekrytointimessut.

"Kylld ne nuoret on kohderyhmd. Me tehdddn tosi paljon oppilaitosyhteis-
tyotd ja kesdrekrytointi on semmoinen, johon panostetaan tosi paljon ja
sitd kautta panostetaan nimenomaan niihin nuoriin. Ja meilld on paljon
erilaisia opinndytetoiden ja gradujen tekijoitd otettu vuosien ajan meille.
Kylld me niihin [nuoriin] panostetaan.”

(Tydhyvinvointipaillikkd, Yritys Z)

“Itse md ndkisin, ettd meilld on hyvin tuollaisia rakenteita, jotka on ollut
jo vuosia. Niin kun esimerkiksi toi, ettd panostetaan juuri niihin alle 18-
on hyvid rakenteita, jotka on ollut jo monta vuotta, mutta nyt meilld on
havahduttu vaan ehkd laajemmin niihin mahdollisuuksiin, ettd me voidaan
paljon enemmdn tehdd sen eteen, ettd minkdlaisia mielikuvia kaupungista
tyonantajana siind tulee.”

(Asiantuntija, palkitseminen, Helsingin kaupunki)
“"Muutamana vuonna meilld on ollut nyt internship-ohjelma, joka on ollut
todella suosittu ja siihen on tullut tosi paljon hakemuksia, ja ne kohdistu-
vat opiskelijoihin nimenomaan ndamd toimet. Ehkd se oppilaitosyhteistyo
ja internship-ohjelma on niitd keskeisid.”

(Talent Acquisition Manager, Finnair)

“"Me ollaan tehty useita vuosia systemaattista oppilaitosyhteistyotd it-
seasiassa kaikilla oppiasteilla. Eli ihan sieltd peruskoulusta ammattikou-

luun, yliopistoon ja ammattikorkeakouluun. Ettd ollaan valittu selkedsti
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tiettyjd oppilaitoksia, joiden kanssa ollaan tehty systemaattista yhteis-

’

tyotd. On tehty pakohuoneita ja messuja ja monenlaista yhteistyotd.’
(Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

TyoOnantajabrindin sisdiselld markkinoinnilla pyritddn toteuttamaan jo rekrytoiduille
tyontekijoille annettua arvolupausta. Haastattelukysymyksissa ei eritelty tyonantajabrén-
déyksen sisdisid ja ulkoisia markkinointitoimenpiteitd. Kuitenkin hyvin monissa vastauk-
sissa nousi esiin my0s sisdisen markkinoinnin keinot, joiden pdamédrdnd on sitouttaa
tyontekijoitd sekd luoda organisaatiolle tunnusomaista tyovoimaa. (Backhaus & Tikoo
2004, 502—-503.) Tyonantajien edustajien vastaukset tyonantajabridndin sisdiseen markki-
nointiin liittyen koskivat muun muassa etenemismahdollisuuksia organisaatiossa. Use-
amman organisaation edustaja nosti vastauksissaan esiin niin vertikaaliset kuin horison-

taalisetkin etenemismahdollisuudet sitouttamiskeinona.

Sitten jos miettii toisesta nikékulmasta, niin meilld pyritddn toki siihen,
ettd jokainen pystyisi kehittymddn omassa tyossddn ja kulttuuri tukisi sitd.
Joskus me siind onnistutaan paremmin kuin toisinaan ja siihen vdihdn ajan
hetki vaikuttaa, ettd minkd tyyppisessd toiminnassa se on mahdollista,
mutta sithen on pyritty ja silloin satsataan siind hetkessd tdrkeisiin asioi-

hin.”” (Talent Acquisition Manager, Finnair)

"Meilld ihan tyonantajamielikuvaa mietitddn. Ehkd tdrkeintd on se, ettd
se jatkumo on talon sisdlld sitten kun tulee talon sisdlle. Ettd on perehdy-
tysprosessi, ettd me saadaan ihmiset taloon sitoutumaan. Ulkokuoren pi-

tdisi nayttdda samalta kuin sisdkuoren.” (HR Manager, Yritys Y)

Kuten Backhausin ja Tikoon (2004, 502-503) malli kolmiosaisesta tyOnantajabrin-
ddysprosessista havainnollistaakin, on jokaisella prosessin osalla vaikutusta toisiinsa. Si-
sdinen markkinointi luo yritykselle tunnusomaista tyovoimaa ja sitouttaa tyontekijoita,
jolloin ndmé myos todennékdisesti puhuvat tydnantajastaan positiiviseen sdvyyn. Niin
milleniaalisukupolven edustajat kuin tyonantajienkin edustajat mainitsivat word of mout-

hin tirkeédna tyonantajabréndiin vaikuttavana tekijéna.

"Toisin sanoen meiddn tdrkein tyokalumme on ollut meiddn omat ihmiset.
Eli jengi ketd meilld jo on, niin heiddn verkostojen kautta ollaan rekrytoitu
etenkin alkuaikoina ja viimeisten vuosien aikana edelleen hyvin suuri osa
meiddn tyontekijoistd. Ja sielld se on sitten sellaista oikeestaan word-of-

mouth-kokemusta, ettd kun kuulee, ettd toi yritys on niin mainion
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kuuloinen ja on esimerkki omalta luotettavalta tyypiltd siitd, niin se on vai-

kuttavaa.” (Rekrytointiviestinnén vastaava, Yritys X)

"Yleisesti ottaen, jos mietin jotain tyénantajaa, ettd hakisinko sinne téihin,
niin md ensimmdisend katson sen tyonantajan tai tyopaikan sosiaalisesta
mediasta. Sieltd md katon just esimerkiksi Instagramista, ettd millaisia
postauksia ne laittavat sinne. Se kertoo ehkd siitd, ettd millainen tyokult-
tuuri siind yrityksessd on. Ja sitten md saatan kattoa LinkedInistd, ettd
onko esimerkiksi jotain mun tuttuja sielld téissd, koska sitten md voin ky-

syd niiltd ihan todenmukaista kuvaa siitd yrityksestd.” (Haastateltava 1)

"Kylld md haluaisin kysyd kokemuksia joltain, joka on téissd siind fir-
massa. Md kysyisin, ettd millanen tyoilmapiiri sielld on, koska md haluan
tietdd esimerkiksi, ettd tehdddnko siind firmassa hirvedsti ylitoitd. Eli jos
on mahdollista kysyd joltain firman tyontekijdltd kokemuksia, niin md mie-
luusti kysyn. Silloin saa ehkd kuitenkin parhaan néikemyksen, vaikka onhan

sekin tietysti vaan yhden ihmisen nédkokulma.” (Haastateltava 5)

“Ja sitten jos kaverit on olleet sielld téissd, niin kylld muiden mielipiteet
kiinnostavat. Koska md koen, ettd se on paras tapa, miten voi tietdd, ettd

minkdlaista jossain firmassa oikeasti on tyoskennelld.” (Haastateltava 7)

“"Minuun vaikuttaa tosi paljon se, ettd mitd md olen kuullut muilta siitd
yrityksestd. Esimerkiksi jos tieddn, ettd joku on ollut sielld aikaisemmin
t0issd ja kertoo huonoja kokemuksiaan, niin mun halu hakea sinne on pal-

jon pienempi kun muihin tyopaikkoihin.” (Haastateltava 2)

Néamai vastaukset tukevat teoreettisessa viitekehyksessd muodostettua nidkemysti

siitd, ettd word of mouth on vahvasti liitettdvissd parhaiden tyonhakijoiden saamiseen.

Parhaat tyontekijét taas mahdollistavat yritykselle parhaat toimipaikat, miké johtaa esi-

merkiksi hyviin asiakaskokemuksiin, ja siten jélleen positiiviseen word of mouthiin.

(Ambler & Barrow 1996, 186.)

5.2.2 Hyvinvointiedut ja tyonantajabriandin muodostuminen

Perinteinen kisitys tyontekijin ja tyOnantajan vélisestd psykologisesta sopimuksesta on

tarkoittanut sité, ettd vastineeksi varmuudesta tyOpaikasta tyontekijét lupasivat uskolli-

suutta tyonantajalleen. Nykyaikaiset trendit kuten toiminnan rajaaminen, ulkoistaminen
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ja tyOnantajan joustavuus ovat vaikuttaneet myos psykologiseen sopimukseen tyonanta-
jan ja tyontekijan vililld. Nykyaikainen psykologinen sopimus perustuu siihen, etta tyon-
tekijdt tarjoavat tyonantajalle panoksensa ja joustavuuttaan ja odottavat saavansa vasti-
neeksi koulutusta ja mahdollisuuksia kehittyd tyomarkkinoilla merkittdvissa taidoissa.
Nykyéén yritykset pyrkivitkin tyonantajabrandillddn nostamaan esiin niitd hyotyjé, joita
tyontekijit saavat tyoskentelystd juuri kyseisessd yrityksessd. (Backhaus & Tikoo 2004,
504.)

Vapaaehtoiset henkilostoedut ovat tyonantajan méérittelemid etuuksia henkildstol-
leen. Nailléd etuuksilla tydnantaja voi muun muassa sitouttaa henkildstoddn. (Kauhanen
2012, 114-120.) Ambler ja Barrow (1996, 187) méérittelevit tyonantajabrandin yhdistel-
maksi tyollistymiseen liittyvid hyotyjé, jotka voidaan yhdistda tyollistdvaan yritykseen.
Vapaaehtoiset henkilostoedut voidaan lukea osaksi nditd hyotyja. TyOnantajan tarjoamien
etujen voidaan ajatella olevan tyOnantajabranddyksen kolmiosaisen prosessin sisdisen
markkinointivaiheen keino. Tydnantajien edustajien haastatteluissa saadut vastaukset liit-

tyen etuihin sitouttamiskeinona tukevat titd ndkemysta.

"Toisaalta md itse liitdn tyonantajabrdndiin sen, ettd palkitseminen on
aika iso osa sitd ja ne keinot, ettd milld se mielikuva luodaan sen lisdksi,
ettd yritetddn nditd yksittdisid uria tddlld buustata. Ei niitd [tyonanta-

Jjabrdndid ja palkitsemista] oikein voi erottaa toisistaan.’

(Talent Acquisition Manager, Finnair)

Haastateltavilta tyonantajien edustajilta kysyttiin my0s, ettd pyrkivitkd he kaytté-
méédn etuvalikoimaansa erottautumistekijdnd potentiaalisten tyontekijoiden silmissa.
Henkildstoetujen hyddyntdminen tyonantajabrandin ulkoisessa markkinoinnissa vaihteli

hyvin paljon riippuen organisaatiosta, kuten seuraavat vastaukset havainnollistavat.

"Kylld me ihan systemaattisesti koitetaan ottaa se [henkilostoeduista vies-
timinen] mukaan niin, ettd kun me otetaan vaikka uratarinoita, niin kysy-
tddn, ettd mikd on mieleisin henkilostoetu. [...] Se, missd nyt ehkd syste-
maattisinta tyotd ndistd eduista viestimisessd on kdytetty, on meiddn tyo-

voimapula-alat.” (Asiantuntija, tyonantajakuva, Helsingin kaupunki)

"Ei me oikeastaan haluta kdyttdd niitd [henkilostoetuja] erottautumisteki-
jdnd. Me halutaan kdyttdd sitd meiddn kaikkea muuta, ikddn kun mahdol-
lisuuksia kehittyd tdssd yrityksessd ja sitd meiddn aika mielenkiintoista
kenttid missd me tyoskennellddn [ ...]. Se on ehkd se houkutustekijd sitten,

ettd pddsee edelldkdvijdnd kehittdmddn jotain asioita ja md luulen, ettd ne
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ovat enemmdnkin meilld semmoisia valttikortteja sitten kun nyt varsinai-
sesti ne etuudet. [...] Eli jos joku henkilo tulee vaan etuuksien perdssd, niin
onko se myéskddn mikddn win-win-tilanne. Kylld me halutaan vahvasti
sitd osaamista, ja me tuetaan tosi vahvasti osaamista ja kouluttautumista
ja uralla etenemistd meilld. Ja me toivotaan, ettd ne ovat enemmdn niitd

houkutustekijoitd. ” (TyShyvinvointipddllikko, Yritys Z)

”Se on enemmdn tai vihemmdn tarkoituksellista, ettd niistd [henkilosto-
eduista] ei ole kauheasti mainintoja esimerkiksi nettisivuilla. Se on ehkd
véihdn rinnastettavissa siihen, ettd minkdlaista palkkaa me maksetaan.
Meiddin tarkoituksena ei ole maksaa alan parasta palkkaa, mutta parhaim-
mistoon kuuluvaa palkkaa. ldeaalisti me halutaan vdlttdd sitd, ettd ihmiset

tulee meille téihin niiden etujen tai palkan takia.’
(Rekrytointiviestinnédn vastaava, Yritys X)

Suhtautuminen etujen kdyttimiseen erottautumistekijani potentiaalisten tyontekijoi-
den silmissd vaihteli huomattavasti, mutta suurin osa tyonantajien edustajista mainitsi,
ettd eduista viestitdiin tyShaastatteluvaiheessa. Laajojakin henkildstdetuvalikoimia saate-
taan esitelld hyvin suppeasti esimerkiksi organisaation verkkosivuilla, mutta rekrytointi-
vaiheessa edut pyritdén esitteleméén tyonhakijoille. Tastd voidaan tulkita, ettd suurin osa
tyOnantajista ei valttdmattd pidd henkilostdetuja houkutustekijind vaan ennemminkin si-
touttavana tekijand. Myos milleniaalisukupolven edustajien vastauksissa nousi esiin, ettd

viimeistddn haastatteluvaiheessa he haluavat kuulla tyonantajan tarjoamista eduista.

“Tuskin siis ihan hirvedsti siind rekrytoinnin alkuvaiheilla ainakaan ol-
laan kdytetty nditd etuja [erottautumistekijand].”
(Head of Occupational Health and Well-being Finland, KONE)

“Me pyritddn vilttdmddn sitd, ettd me lausutaan niistd [henkilostoeduista]
yhtddn mitddn esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa. Koska ne ei ole miten-
kédn erityiset sitd lippuetua huomioon ottamatta. Se on uniikki ja siitd me
mielellddn puhutaan haastattelussa kylld. Se ei ole sellainen, minkd va-

raan me halutaan tdtd rakentaa.” (Talent Acquisition Manager, Finnair)

“Ne [henkilostoedut] on sellaisia asioita, joita me kdydddn lapi sitten rek-
rytointiprosessissa hakijoiden kanssa, kun he kysyvdt niistd. Sitten jos on

tarpeeksi pitkdlld, niin me proaktiivisesti kerrotaan heille.’

(Rekrytointiviestinndn vastaava, Yritys X)



79

"Ne [henkilostoedut] ei ole ndkyvilld missddn siind vaiheessa, kun tyo-
paikkailmoituksia laitetaan. Mutta esimerkiksi haastatteluissa, niin kylld
me kdyddcdn ldpi sitd. Se on silld tavoin mielenkiintoinen keskustelun aihe.
Jos nykyisid rekrytointeja mietitddn, niin ei pelkdstddn se, ettd on pitkd
vaatimuslista, vaan sen pitdid myos olla se, ettd mitd me tarjotaan siind

vaiheessa, jos ihminen antaa oman panoksensa meiddn kdyttoon.’
(HR Manager, Yritys Y)

"Kylld md haluan tietdd niistd eduista viimeistddn siind vaiheessa, kun
olen haastattelussa. Ei mun mielestd vdlttamdttd siind hakemusvaiheessa
tarvitse tietdd enempdd kuin “hyvdt henkilostoedut”, mutta kylld siind

haastattelussa md sitten kysyn, ettd mitd ne ovat.” (Haastateltava 2)

Myds milleniaalisukupolven keskuudessa nikemykset henkilostoeduista merkitté-

vand tekijand tyonantajabrandin ulkoisessa markkinoinnissa vaihtelivat huomattavasti.

Vastauksista pystyttiin havaitsemaan, ettd ne milleniaalit, jotka olivat vield opiskelijoita

ja vasta siirtymaissé tydeldméén, kokivat, ettd he eivit vilttaimétta voi valikoida tyonan-

tajien vililld kovinkaan paljoa, joten henkildstdedut eivit olleet heille niin merkittava kri-

teerl.

“Etenkin kun on viime vuosina hakenut kesdtoitd, niin ei ole ehkd ollut
ihan hirvedsti valinnan varaa sen suhteen, ettd mikd firma nyt tarjoaa par-
haita etuja. Mutta ehkd joskus tulevaisuudessa, kun voi vaikuttaa paljon
enemmdn siihen, ettd mihin menee téihin, niin se voi olla paljon isompi
kriteeri. Ja tavallaan kylldhdn sitd toivoisi, ettd siihen voisi kiinnittdd
enemmdn huomiota, mutta nykyisessd tilanteessa tuntuu, ettd on vaan tdr-
keintd saada joku tyopaikka, niin ei tule niin paljon kiinnitettyd huomiota

niihin etuihin.” (Haastateltava 7)

Haastatelluista milleniaaleista ne, jotka olivat olleet tydelamaissa jo jonkin aikaa, pi-

tivdt etuja merkittdvimpéna kriteerind tyOnantajia harkittaessa.

"Kylld md ainakin, kun kattelen tyépaikkoja, niin katon mitd niistd eduista
kerrotaan. Kun mulla on tdlld hetkelld ihan hyvdt edut, niin olisi se vihdn

nihkeetd niistd luopua.” (Haastateltava 3)
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"Varsinkin jos hakee useampaa tyopaikkaa, niin ne [henkilostoedut] voi
olla se ratkaiseva tekiji. Koen ne tirkednd, mutta ei ne ole missddn ni-

messd ykkoskriteeri.” (Haastateltava 4)

“Jos tulisi vaikka sellainen tilanne, ettd tarjottaisiin téitd kolmesta eri pai-
kasta, niin kylld mulle siind vaiheessa olisi téirkeditd, ettd mikd ndistd pys-
tyy tarjoamaan esimerkiksi juuri hyvin terveydenhuollon. Olisi hyvd, jos
ndmd olisi vaikka vaan nettisivulla tyontekijoiden omana osiona, sellainen

“edut joita tarjoamme "-osuus.” (Haastateltava 1)

“Jos tilanne on se, ettd olisi vaihtamassa tyopaikkaa niin kun ei pakon

’

edestd, niin kylld ne edut olisi hyvin suuri mddrittdvd tekijd.’
(Haastateltava 5)

Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd pyrittiin muodostamaan kirjallisuuden

avulla késitys siitd, minkélaisia henkildstoetuja ja hyvinvointietuja tyonantajilla on mah-

dollista tarjota. Taulukossa X on vedetty yhteen haastatteluissa esiin nousseita henkilds-

toetujen muotoja, joita Suomen houkuttelevimpien tyonantajien listaukseen péésseet or-

ganisaatiot (YPAI 1/3 2020) tarjoavat henkildstolleen. Taulukossa mainitut edut saattavat

vaihdella jonkin verran henkilostoryhmittdin organisaatioiden sisdlld. Taulukossa 6 edut

on ryhmitelty vastaavalla tavalla kuin teoreettisen viitekehyksen taulukossa 1.



Taulukko 6  Haastatteluissa esiin nousseita henkildstdetuja
Henkilostoetu Esimerkkeja
Tyéterveydenhuolto Organisaation oma tydterveysasema

(Helsingin kaupunki ja Kesko), sai-
raskuluvakuutus (Finnair), laajat ter-

veysvakuutukset (Vincit)

Tyoajan jdrjestelyihin liittyvdt edut

Ty6eldmén joustomahdollisuudet

(Helsingin kaupunki & Vincit)

Ravintoetu

Henkildstoravintolat (Yritys Z &
Yritys X), ePassi (Yritys Z), lou-
nasetu (Helsingin kaupunki), Eden-
red (Vincit)

Vilipalat ja muut virvokkeet

Vilipalat toimistolla (Vincit)

Lomat sekd loma- ja virkistys-

toiminta

Oma saari henkildston kayttoon
(Helsingin kaupunki), Team Buil-
ding Seminar -matka (Vincit), tyon-
tekijé- tai tiimikohtainen virkistys-
raha (Yritys Y), lomaosakkeet (Yri-
tys Y)

Harrastustoiminta

Henkildstokerhot (Helsingin kau-
punki, Yritys Z, Vincit ja Yritys Y),
eldkeldiskerho (Yritys Z), kerhot,
kurssit ja ePassi (Kesko), rahallinen
avustus kun yli 10 tyontekijaa jarjes-

tdd yhteisaktiviteetin (Yritys X)

Opiskelun tukeminen

Tyoaikaa kouluttautumiseen (Yritys
Z & Vincit), yrityksen rahallinen
tuki maksullisille kursseille (Yritys
X), kielivalmennus (Vincit), opinto-
vapaa (Yritys Y), kielivalmennus ja
muut laajat koulutusmahdollisuudet
(Kesko), competence development
-raha (Vincit)

81
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Sisdinen suhdetoiminta Rahapalkkio tai vapaapdivid, kun ta-
savuosia palveluksessa, 50- ja 60-
vuotispdivé tai elakdityminen (Hel-
singin kaupunki)

Lahjalista, josta saa valita lahjan,
kun tasakymmenid palveluksessa tai
50- ja 60-vuotispdivi (Yritys Z)
Vapaapdivid tietyistd palvelusvuo-
sista tai merkkipéivistd (Finnair)
Huomionosoitukset liittyen tyduraan
(Kesko)

Henkiléstéalennus Kulttuurialennukset (Helsingin kau-

punki), henkildston sdhkoetu (Yritys
7), henkilostolentoliput (Finnair),
henkil6kunnan ostoetu (Kesko),
alennukset omista palveluista (Yritys
Y)

Asumisedut 2100 tyosuhdeasuntoa (Helsingin

kaupunki), tuki muualta muuttaville
tyontekijoille relokaatioon (Yritys
X),

Autoedut Autoetu ylemmille toimihenkildille
ja johdolle (Finnair), henkilokunta-
leasing ja autoetu ylemmille toimi-
henkildille ja johdolle (Kesko), yri-
tyksen pakettiauto tyontekijoiden

kiytossd (Vincit)

Taulukossa 6 esitellddn haastatteluvastaukissa esiin nousseita vapaaehtoisia henkildsto-
etuja. Tdma taulukon 1 mukainen jaottelu havainnollistaa, ettd haastateltavissa organisaa-
tioissa tarjotaan hyvin paljon juuri sellaisia etuja, jotka teoreettisessa viitekehyksessa lis-
tattiin perinteisiksi tyonantajan tarjoamiksi vapaaehtoisiksi henkilostoeduiksi. Muita
haastatteluissa esiin nousseita vapaaehtoisia henkildstoetuja, joita haastatellut tydnantajat
tarjoavat, olivat muun muassa vapaa-ajan tapaturmavakuutus, palkkiorahastot sekd omis-
tajuusohjelmat.

Haastateltujen tyonantajien henkildstdeduista 16ytyi my0Os runsaasti sellaisia etuja,

joiden voidaan katsoa liittyvin suoraan johonkin hyvinvoinnin ulottuvuuteen. Kuten
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tutkielman teoreettisessa viitekehyksessékin, on téssdkin hyvinvointiedut jaoteltu omaan
taulukkoonsa. Taulukossa 7 on pyritty listaamaan tyonantajien edustajien esittelemié hy-
vinvointietuja, joita he tarjoavat tyontekijoilleen. Taulukossa on myds pyritty tuomaan

esiin, mihin hyvinvoinnin ulottuvuuteen (Grénman ym. 2019, 463) etu ensisijaisesti liit-

tyy.
Taulukko 7  Haastatteluissa esiin nousseita hyvinvointietuja
Hyvinvointietu Hyvinvoinnin ulottuvuus | Esimerkkejé

Virtuaalivalmennukset

Ammatillinen, tunteelli-
nen/henkinen, spritituaali-

nen, dlyllinen

Auntie, tydterveyden
uracoachaus ja tyonohjaus,

ennaltachkdiseva tyokyvyn

ylldpitdminen
Hyvinvointiluennot Kaikki Luentojen teemoina esi-

merkiksi itsensé johtami-

nen, uni, ruokavalio yms.
Hyvinvointivalmennukset | Kaikki Esihenkil6iden hyvinvoin-

nin johtamisen valmennus,

terveysvalmennukset

Kulttuuri-, litkunta- ja hy-

vinvointietu

Fyysinen, tunteelli-

nen/henkinen, dlyllinen

Smartum, ePassi, Edenred,

EazyBreak

Mielenterveyspalvelut

Tunteellinen/henkinen,

spirituaalinen/henkinen

TyoOnantajan tukemat psy-
koterapiakdynnit, tyoter-
veyshuollon digipalvelut,
Lifeclass, ennaltachkaise-
vit tyoterveyden palvelut,

pariterapia, Headspace

Terveysanalytiikka

Fyysinen, henkinen, am-

First Beat -mittaukset,

rituaalinen

matillinen Oura-sormukset
Aktiivisuutta edistdvdt so- | Fyysinen HeiaHeia, Cuckoo Wor-
vellukset kout
Henkilostoliikunta Fyysinen, sosiaalinen, spi- | Ryhmialiikunta tai kunto-

sali tyOpaikalla, lajikokei-
lut, tennis- ja sulkapallo-
kentit tydpaikalla, online

training, taukoliikunta,
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toimistojooga, yrityksen

jaakiekkovuorot
Alennukset litkuntapai- Fyysinen Alennukset ty6nantajan
koista yhteistyokumppaneiden

toimipisteiltd. Mm. kunto-

salit ja uimahallit

Tyomatkaliikunnan tuke- | Fyysinen, ymparistoon liit- | Tyonantajan tuki polku-
minen tyva pyorén hankintaan, kau-
punkipyorédkausi, sahko-

pyorédetu

Muut hyvinvointipalvelut | Fyysinen, henkinen Hieronta tydpaikalla, hie-

rontatuoli tydpaikalla,

kampaamo tyOpaikalla

Kuten taulukosta 7 voidaan havaita, on hyvinvointietujen kirjo hyvin monipuolinen suo-
sittujen tyOnantajien keskuudessa. Erilaisia palveluntarjoajia on runsaasti seké tyOnanta-
jat saavat runsaasti toiveita henkilostoltdan etuihin liittyen. Taulukossa 7 esitellyistd hy-
vinvointieduista kulttuuri- ja liitkuntasetelit mainittiin jokaisen tydnantajan edustajan
haastattelussa. Muutamassa organisaatiossa nima setelit oli laajennettu koskemaan myos
hyvinvointipalveluita, jolloin niitd on mahdollista kiyttad esimerkiksi hammaslaédkari- ja
hierontapalveluihin.

Erilaiset virtuaalivalmennukset nousivat esiin my0s ldhes jokaisessa haastattelussa.
Esimerkiksi Auntien verkkovalmennuksia kdyttavét ainakin Finnair ja Vincit, mutta eri-
laiset uravalmentaja- ja tyonohjauspalvelut nousivat esiin myds muun muassa Helsingin
kaupungin, Yritys Z:n ja Yritys Y:n edustajien vastauksissa. Hyvinvointiluentoja ja -val-
mennuksia henkilostolleen tarjoavat haastatelluista yrityksistd ainakin Kesko ja KONE.
Mielenterveyteen liittyvét palvelut olivat myds yksi eniten esiin nousseista hyvinvoin-
tieduista, jotka mainittiin muun muassa Yritys X:n, KONEen, Keskon ja Vincitin edusta-
jien haastatteluissa. Erilaiset terveysanalytiikkaan liittyvét edut nousivat esiin vain Vin-
citin edustajan haastattelussa, kun taas aktiivisuutta lisddvit sovellukset tai muu henki-
16stoliikunta mainittiin kaikissa haastatteluissa. Liikuntaseteleiden ja henkildstoliikunnan
liséksi hyvinvointietuna voidaan tarjota alennuksia erilaisista liikuntapaikoista. Téllaiset
alennukset nousivat esiin muun muassa Helsingin kaupungin ja KONEen edustajien haas-

tatteluissa.
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Haastatteluissa tyonantajien edustajat kuvasivat etuvalikoimiaan hyvin kattavasti,
kuten edelld olevasta listauksesta voidaan paitelld. Kuitenkin etuvalikoimat ovat suurissa
organisaatioissa monesti niin laajat, ettd jokainen yksittdinen etu ei vélttimattd saanut
mainintaa haastattelun aikana. Teoreettisessa viitekehyksessd esiteltiin ndkokulma siité,
ettd tyonantajan haasteeksi muodostuu usein etukokonaisuuden muodostaminen ja sel-
laiseksi, ettd henkilOsto arvostaa sitd ja se on tyonantajan nikokulmasta kustannustehokas
(Kauhanen 2012, 119). T4td ndkdkulmaa vahvistaa tyonantajien edustajien haastatteluissa
esiin nousseet vastaukset koskien etuvalikoimaa ja sen kustannuksia. Kaikki tutkimusta
varten haastatellut organisaatiot ty0llistdvit satoja, tai jopa tuhansia, ihmisid, mikd luo

haasteensa etuvalikoiman luomiseen.

"Kun me tuodaan joku etu, niin se tuodaan kaikille. Eli mikd tahansa etu
se on, niin se on kallis yhtiolle.”

(Head of Compensation and Performance, Finnair)

"Toki meiddn on vaikeaa esimerkiksi IT-talojen etujen kanssa kilpailla,
kun meitd on vihdn vajaa 40 000, niin me pelataan ihan eri sarjassa.”

(Asiantuntija, tydonantajakuva, Helsingin kaupunki)

’[...] mutta sitten tdytyy muistaa, ettd me ollaan iso organisaatio, ja ne
kustannukset nousee aika nopeasti. Ja meiddn pitdd miettid myos semmoi-
sia tasapuolisuuteen liittyvid asioita, ettd ne voi ndyttdaytyd aika erilaisilta
ne edut timmoisen toimistohenkilon ndkékulmasta versus sitten kaupan
henkilosto.” (Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

Monen tyonantajan edustajan vastauksissa liittyen hyvinvointietuihin ja etujen koko-
naisuuteen nousi esiin my0s ajatus siité, ettd etujen muodostama kokonaisuus ei véltta-
mittd ole kovin suunniteltu. Osa eduista on ollut tarjolla tyontekijoille vuosikymmenten
ajan, kun taas osa on otettu kayttoon hetkellisesti tai vastineena johonkin tyontekijéiden
keskuudessa herdnneeseen tarpeeseen. Kauhanen (2012, 203) korostaakin siti, etti tyon-
antajan tulisi keskittyd vain sellaisiin etuihin, jotka tdyttdvit niin henkildston kuin orga-
nisaationkin tarpeet. Vapaachtoisilla henkildstoeduilla on myds mahdollista kehittad
tyOnantajabriandid haluttuun suuntaan. Monista saaduista vastauksista nousi esiin se, ettd
etujen muodostama kokonaisuus ja yhteys tyonantajabrindidykseen on vield tyon alla.

"Siind meilld onkin yksi kehittamiskohde, ettd miten me tdtd etujen koko-

naisuutta enemmdn toimivana kokonaisuutena kehitetddn. Nyt sielld on

aika monenlaista juttua erilaisilla historioilla mukana, ja meiddn pitdisi
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tarkastella sitd siitd ndkékulmasta, ettd jostain me voidaan luopua, jotta
me jotain voidaan saada tilalle.”

(Asiantuntija, palkitseminen, Helsingin kaupunki)

“Tiettyjd henkilostoryhmid voidaan, pystytddn ja, ollaan varmaan jo niin
hyvin kun pysytddn, huomioitu, mutta se on vaikeaa, kun tdytyy pitdd se
kokonaisuus. Ja varsinkin, jos md mietin palkitsemisen ja etujen osalta,
niin meilld on kuitenkin aika paljon ollut kulttuurissa menneet vuodet sitd,
ettd ollaan paljon yhdessd ja on yhteisid asioita, ja siind ei kauheasti rdd-
tdaloidd. [...] Vaikka milleniaaleille varmasti joku muukin paketti voisi olla
toimivampi, niin ne ovat vaan sitten tietty joukko meiddn henkilostod. Ehkd
palkitsemisen ja etujen osalta se on vihdn jdaykempdd se reagointi niin sa-

notusti.”” (Head of Compensation and Performance, Finnair)

Kuten tutkielman teoreettisessa viitekehyksessékin kivi ilmi, on kokonaispalkitse-
misesta luotu useita erilaisia malleja (Kauhanen 2012, 114—115; Bender ym. 2013, 165;
Hoole & Hotz 2016, 5). Vastaavasti henkilostdedut voidaan késittdd osana palkitsemista
hyvin eri tavoin. Esimerkiksi edun veronalaisuus, rahallinen arvo, lakisditeisyys tai muu
vastaava voi olla perusteena tyOnantajan tarjoaman palvelun lukemiseksi eduksi. Tyon-
antajien edustajien haastatteluissa nousi esiin mielenkiintoisia ndkokulmia siitd, minkéa-

laiset asiat luetaan tai halutaan lukea eduiksi ja mité taas ei.

2

d itse en laske tyoterveyshuoltoa eduksi, koska se on lakisdcdteinen. Ja
se pitdd jdrjestdd, niin sitd en sindnsd laske, vaikka moni yritys sen luette-
lee eduksi. Mun mielestd se ei ole etuus, vaan se on tapa huolehtia henki-
loston terveydestd ja siitd, ettei kukaan sairastu tyossddn ja tosi tirked osa
tyosuojelua. Meilld on se lakisddteistd laajempi, mutta silti me ei puhuta

siitd etuna.” (Tydhyvinvointipadllikko, Yritys Z)

“"Me halutaan tuoda esiin myos nditd tyoeldmdn joustomahdollisuuksia.
Toki ne ei vdilttimdttd puhtaasti ole henkilostoetuja, vaan sopimusratkai-
suasioita ja muita sellaisia tyonantajalinjauksia. Pyritddn tukemaan sitd
tyon ja muun eldmdn yhteensovittamista. Ja tuossa oikeastaan sekin, ettd
miten me sanoitetaan tdtd. Mikd on henkilostoetu ja mikd on tydeldmdn
laatutekijdd ja johtamista ja toimintaa, mitd me halutaan edistdd, niin sitd

pitdd ehkd jotenkin selkeyttdid.’
(Asiantuntija, palkitseminen, Helsingin kaupunki)



87

“Ja meilld ollut Auntie kdytossd. Siind voi saada muutaman tdllaisen verk-
kopohjaisen coachaus-kerran. En md liitd sitd palkitsemiseen suoraan,
mutta se tavallaan on sellainen lisd meiddn tyéterveyshuollon tarjoamiin
palveluihin. Ettd siind on matalampi kynnys ja voi olla, ettd se on monille
helpompi kdsitelld. Mutta enemmdin md ndkisin tdmdn just vastuullisuu-

tena, kuin etuna.” (Talent Acquisition Manager, Finnair)

"Ehkd voisin vield loppuun sanoa, ettd minusta on tdrkedd, ettd tdtd etu-
asiaa ajatellaan jotenkin laajasti. Ettd on ne viralliset edut, mutta sitten
on paljon sellaista, mitd HR esimerkiksi tekee yrityksissd, mitkd on ihan
vhtilailla etuja. On se sitten, ettd millaisia tyéuria rakennetaan tai millai-

sia polkuja tyéuralla, tai miten sd saat jatkuvasti kehityttyd ja osaamisen

’

kehittaminen on valtavan tdarked asia.’
(Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

Néma tyonantajien edustajien kommentit liittyen etujen méérittelyyn linkittyvét hy-
vin tdhdn tutkimukseen osallistuneiden milleniaalisukupolven edustajien vastauksiin,
joista pystyttiin tulkitsemaan vastaavanlaista vaihtelua etujen médrittelyssd. Selkedsti
merkittiviksi ja toivotuiksi hyvinvointieduiksi nousivat useissa haastatteluissa vapaa-ajan
harrastuksia tukevat liikunta- ja kulttuurisetelit, sairauksien ennaltachkéisya tukeva tyo-
terveyshuolto, henkistd hyvinvointia edistavét edut ja tyon ja vapaa-ajan vélista tasapai-
nottelua edistdva joustavuus. Kuitenkin ndkemykset siitd, ettd mitkd asiat luetaan henki-
16stoeduiksi ja mitkd ovat vain tyOnantajaorganisaation ominaisuuksia, vaihtelivat paljon.
Osa haastateltavista mielsi henkildstoeduiksi vain selkeésti rahanarvoiset tydnantajan tar-

joamat lisdpalvelut, kun taas toiset puhuivat esimerkiksi joustavuudesta henkildstdetuna.
5.3 Hyvinvointiedut pandemiatilanteessa

Tadmaén tutkielman toteutuksen aikana, kevaélla 2020, koko maailma siirtyi poikkeusoloi-
hin, kun SARS-CoV-2-virus alkoi levité ja aiheuttaa COVID-19-sairautta, eli koronavi-
rusta. Tyoterveyslaitoksen (2020e) mukaan vuoden 2020 aikana erityisesti nuorten tyon-
tekijéiden ja yksinasuvien etdtyontekijoiden hyvinvointi on heikentynyt. Ty6uupumus ja
tyOssé tylsistyminen ovat myos lisdéntyneet, kun verrataan koronaa edeltdviin tilantee-
seen.

Téama tutkielma pyrittiin toteuttamaan siten, ettd tarkastelussa ei keskityttéisi poik-

keusolojen aiheuttamiin muutoksiin vaan pyrittdisiin saamaan havaintoja yleisella tasolla.
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Esimerkiksi haastattelukysymyksissd pandemiatilannetta ei pyritty tuomaan erityisem-
min esiin. NAm4 ajat ovat historiallisesti merkittivié ja koronaviruksen aiheuttaman pan-
demian jiljet tulevat nikyméédn yhteiskunnissa sekd tydeldmaissé vield todella pitkdén.
Tésti syystd tutkimuksen molempien vaiheiden haastatteluihin otettiin yksi kysymys liit-
tyen pandemiatilanteen ja poikkeusolojen vaikutukseen. Milleniaalisukupolven edusta-
jilta kysyttiin, ettd vaikuttaako kasvanut etityon maard heiddn odotuksiinsa tyOnantajia
kohtaan liittyen hyvinvoinnista huolehtimiseen ja tarjottavien etujen valikoimaan. Tyon-
antajien edustajilta kysyttiin vastaavasti, ettd onko heidén tarjoamiinsa etuihin tullut muu-
toksia etityon lisdéntymisen myotd. Vastauksista 10ytyi huomattavia yhtéildisyyksia.

Ergonomiaan liittyvét asiat nousivat esiin sekd milleniaalisukupolven edustajien, etté
tyOnantajien edustajien vastauksissa liittyen lisdéntyneen etdtyon aiheuttaneisiin muutok-
siin. Vastauksista voidaan péételld, ettd vaikka suurin osa tietotyon tekijoistd on siirtynyt
etdtoihin, olettavat ja toivovat he, ettd tyonantaja huolehtii kunnollisista tyovélineistd ja
tydergonomiasta kotitoimistoillakin.

2

vt on ehkd vihdn semmoinen, ettd koitetaan vaan selvitd, niin ihmiset
ei ehkd myéskddn oleta niiden tyonantajilta mitddn ihmeellisid etuja. Toki
Jjotain ergonomiaan liittyvid etuja ihmiset varmaan olettavat saavansa etd-
toissd ja hyvdt tyovilineet, mutta muuten md luulen ettd ollaan jotenkin

Jjoustavampiakin kun normaalissa tilanteessa.” (Haastateltava 7)

"Kylld md esimerkiksi odotin, ettd tyonantaja tarjoaa tyovilineitd kotiin.
Se on mun mielestd silld tavalla, ettd jos oletetaan, ettd ihmiset tyoskente-
lee seuraavan vuoden kotona, niin kylld mua olisi alkanut drsyttdd, jos
olisi pitdnyt itse alkaa ostaa tyovilineitd. Koska en md pysty tehdd mun
toitd pelkdlld ldppdrilld. Sain esimerkiksi tilata uudet kuulokkeet, kun nyt
on vaan koko ajan nditd puheluita. Mun mielestd nuo ovat sellaisia sitout-
tamistekijéitd, tai sellaista pitovoimaa. Ne eivdt vdilttamdttd ole semmoista
vetovoimaa uusille tyonhakijoille.” (Haastateltava 8)

“No joo kylld mulle on herdnnyt sellainen odotus, ettd huolehdittaisiin

kunnollisista tyovdlineistd ja ergonomiasta.” (Haastateltava 10)

Tahan tyontekijdpuolen toiveeseen kotitoimiston ergonomiasta on reagoitu monessa
organisaatiossa. Haastateltujen tyonantajien edustajien vastausten mukaan yleisimpié ta-
poja etdtydergonomian parantamiseen on ollut toimistokalusteiden lainaaminen tyOpai-

kalta seké erilaisten alennusten tarjoaminen kalusteiden ostoon.
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"Niin nousi esiin tdmd ergonomia hyvin nopeasti silloin kevddlld ja silloin
me tehtiin nopeita ratkaisuja, ettd tyopaikalta sai hakea ndyttojd ja jos oli
Jjoku erikoistyétuoli, sen sai hakea kotitoimistolle lainaksi. Ja nyt sitten
tamd nousi uudelleen tissd syksylld taas tamd ergonomia. Meilld sai ke-
vddlldkin jotain alennuksia yhteistyokumppaneilta, ettd pystyi rakenta-

maan kotiin semmoisen etdtyotoimiston paremmaksi.’
(Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

"Totta kai siis esimerkiksi ergonomia on semmoinen, mikd haastaa ihmi-
sid kotona ja meilld on ollut mahdollisuus esimerkiksi lainata ndyttojd ja
ndppiksid meiddn konttorilta, ettd se tyonteko helpottuu. Sitten on myos
intrassa tuotu jaksamiseen ja hyvinvointiin liittyvid erilaisia luentoja [...]
ja on ohjeita ergonomiaan ja muuhun liittyen. Ja on myos esimiehille oh-

Jeistuksia, ettd miten he pitdd huolta ihmisistd.” (HR Manager, Yritys Y)

Milleniaalien tydarvoissa nousi esiin sosiaaliset arvot ja erityisesti suhde esihenki-
166n. Thompsonin ja Gregoryn (2012, 239) mukaan milleniaaleille on tdrkedi saada tie-
tad, ettd heidédn esihenkilonsa vilittda ja on kiinnostunut. Keskusteltaessa poikkeusolojen
vaikutuksista etuihin molemmat vastaajaosapuolet nostivat esiin esihenkilotyon kasva-

neen merkityksen.

“Kaikkihan lihtee sieltd esimiestyostd ja omasta tyoyhteisostd, mutta nyt
kun se tyoyhteisé ei tapaa fyysisesti, niin pahinta olisi se, ettei oltaisi yh-
teydessd toisiimme. Ja sitten tavallaan esihenkilon rooli nousee tosi isoksi,
koska hdnen tehtdvdind on entistd enemmdn pitdd huolta siitd koko tiimistd

sekd yksiloind, ettd tiimind.” (Director, Wellbeing & Safety, Kesko)

“Koska ndmd ajat ovat niin haastavat, niin nyt jos koskaan yritysten pitdisi
oikeasti huolehtia tyontekijoiden jaksamisesta ja hyvinvointiasioista,
koska jos ei huolehdita, niin voi olla aika suuret laskut maksettavana siind
vaiheessa, kun pddstddn taas konttoreille toihin. Monille ainoita sosiaali-
sia kontakteja saattaa olla ne tyohon liittyvit, joten mun mielestd tdlld het-
kelld esimerkiksi esimiesten tdrked tehtdvd olisi ottaa kaksinkeskeisid soit-
telumiittejd ja kysyd, miten ihminen voi. Mun mielestd tdillaisena aikana

esimiehen rooli korostuu tosi paljon.” (Haastateltava 1)

Esihenkilosuhteen lisdksi vastauksista tuli ilmi, ettd niin tyontekijat kuin tyonantajat

ovat huolissaan tydyhteisdiden sosiaalisesta kanssakdymisestd. Etidtyon tuomina
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haasteina nostettiin esiin esimerkiksi se, ettd satunnaiset kdytavikeskustelut jaavét koko-

naan pois ja ihmiset keskustelevat vain ty6hon liittyvisté asioista.

”Se on noussut keskusteluun, ettd miten pidetdcdn huolta yhteisollisyydestd.
Siihen liittyy osaltaan ihan ndmd virtuaalikdytdnnot, ettd miten videopu-
heluita pidetddn. Meilld on ollut ihan koulutuksia ndistd asioista.”

(Head of Occupational Health and Well-being Finland, KONE)

"Olen itseasiassa odottanutkin, ettd tulisiko meilld jotain muutoksia etui-
hin. Mutta toisaalta se on vihdn vaikeaa. Toivoisin, etti HR saisi aikaan
Jjotain semmoista, ettd saataisiin ihmisten sosialisoitumista edistettyd ndin
etdaikana. Joku semmoinen juttu, joka voisi helpottaa sosialisointia.”
(Haastateltava 3)

"Sitten ehkd sellainen odotus olisi, ettd tuettaisi enemmdn sellaista va-
paata keskustelua tiimildisten kesken ilman, ettd se tapahtuu virallisissa

kanavissa.” (Haastateltava 10)

Vaikka esimerkiksi yhteisollisyyteen ja esihenkilotyohon tulee panostaa uudella ja

erityiselld tavalla etdtydaikana, suurimmasta osasta vastauksia kavi kuitenkin ilmi, ettid

poikkeusolot eivit ole aiheuttaneet merkittdvia muutoksia odotuksiin hyvinvointieduista.

My6s tydnantajien puolelta nousi esiin useassa vastauksessa se, ettd muutokset eivit vélt-

tdmattd ole tdssi tilanteessa se tdrkein, vaan se, ettd osataan keskittyd oikeisiin asioihin.

Sellaiset edut, kuten tydterveyshuolto, jota tyOnantajat tarjoavat normaalioloissakin, ovat

nousseet olosuhteiden takia merkittdvdimmiksi, ja ne koetaan jopa arvokkaampina kuin

ennen.

"Ehkd se fokus on siirtynyt vihdn enemmdn pois etuudesta ja siirtynyt
enemmdn huolenpitoon ja siihen, ettd pidetddnhdn me kaikista huolta riit-
tavasti. Ehkd niin kun enemmdn juuri perustarpeita, kuin jotain sellaista

extraa.” (Head of Compensation and Performance, Finnair)

“Erityisesti tdnd syksynd md olen arvostanut tosi paljon tyoterveyttd, ettd
pddsee vaikka noihin koronatesteihin. Tdnd syksynd se on ollut erittdin
tdrked juttu.” (Haastateltava 2)

“"Mun odotukset ei ole muuttuneet, oletan ettd edut ovat samat etdtoissd,

kuin normaalioloissakin.” (Haastateltava 5)
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"Myds se odotusten painopiste on muuttunut, koska ennen oli silld tavalla,
ettd “jee meille jdrjestetddn litkuntaa tai yhteisid kokoontumisia” ja nyt

taas on ‘jes me saadaan influenssarokotteet”.” (Haastateltava 4)

“Tietty jos firmalla menee tosi huonosti, niin ei siind tapauksessa varmaan
odottaisi kauheasti mitidn. Mutta vaikka se, ettd pddseeké tyonantajan

kautta helposti koronatestiin, on tdlld hetkelld etu.” (Haastateltava 6)

Vaikka joidenkin hyvinvointietujen ja muiden henkildstoetujen kohdalla odotukset
ovat muuttuneet vallitsevan pandemiatilanteen myotd, voidaan vastauksista tulkita, ettd
pidasiassa vain odotusten painopiste on muuttunut. Etityon ja pandemiatilanteen aikana
on keskityttavd huolehtimaan tyontekijoiden terveydestd, jaksamisesta ja yhteisollisyy-

destd mahdollisuuksien mukaan.
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Teoreettiset johtopaitokset

Tédmin tutkielman tarkoituksena oli tutkia, miten tyOnantajien rakentama tyonanta-
jabrandi ja tyonhakijoiden odotukset tyonantajaa kohtaan kohtaavat. Erityistarkastelussa
olivat hyvinvointiedut, joita potentiaaliset tyonhakijat, tdssd tapauksessa milleniaalit,
odottavat tyOnantajilta ja joita tyOnantajat tarjoavat osana tyonantajanbrindin rakennus-

prosessiaan. Tutkielman tarkoitukseen vastattiin seuraavien osaongelmien avulla:

1. a) Mitd milleniaalit odottavat tydnantajaltaan?
b) Millaisia hyvinvointietuja milleniaalit odottavat tyonantajaltaan?
2. a) Milld keinoin tyOnantajat rakentavat tyonantajabrandidén?
b) Minkdilaisia hyvinvointikeinoja tyonantajat kédyttiavit tyonantajabrandéayk-
seen?
3. Miten tyOnantajan rakentama tyonantajabréndi ja tyonhakijoiden odotukset

kohtaavat hyvinvointitekijoiden osalta?

Osaongelmiin vastattiin ensin aiemman kirjallisuuden perusteella, minké jdlkeen to-
teutettiin empiirinen tutkimus. Tutkielman empiirisessi osiossa toteutettiin kahden koh-
deryhmén edustajille teemahaastatteluita, joissa pyrittiin saamaan késitys tutkielman tee-

moista sekd milleniaalisukupolven etti suosittujen tyonantajien nikokulmista.
6.1.1 Milleniaalien odotukset tydonantajaansa kohtaan

Osaongelmien la ja 1b avulla pyrittiin 16ytimééan vastauksia siithen, mitd milleniaalit
odottavat tyOnantajaltaan ylipddnsd sekd minkélaisia hyvinvointietuja he odottavat.
Aiemman kirjallisuuden avulla tutkielman teoreettisessa viitekehyksessé saatiin muodos-
tettua késitys siitd, mitd milleniaalit odottavat tyOnantajaltaan ja tyopaikaltaan. Késitys
milleniaalien odotuksista muodostettiin tydarvojen teorian perusteella. Tydarvoilla tar-
koitetaan niitd asioita, joita tyOntekijat haluavat tehdi tyopaikallaan tai joita he haluavat
tyOnsd tai tyopaikkansa edustavan (Cooman & Dries 2012, 43; Ng & McGinnis Johnson
2015, 126). Yksinkertaistetusti tydarvot tarkoittavat niitéd asioita, jotka ovat yksildlle téir-
keitd tyoeldmassd (Lyons ym. 2010, 971). Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessa tyo-

arvot jaoteltiin ulkoisiin, luontaisiin ja muihin tydarvoihin. Tdmi jaottelu perustui
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Twengen ym. (2010, 1121), Coomanin ja Driesin (2012, 43) sekd Lyonsin ym. (2010,
972-973) artikkeleihin.

Ulkoiset tydarvot liittyvét tyon konkreettisiin ja materiaalisiin seuraamuksiin, joita
ovat esimerkiksi palkkaus, henkilostoedut ja varmuus tyopaikasta (Lyons ym. 2010, 972).
Aiemmasta kirjallisuudesta 10ytyi ristiriitaisia ndkemyksia siitd, minkélainen rooli rahal-
lisella palkitsemisella on milleniaalisukupolven keskuudessa. Muun muassa Ng’n ja
McGinnis Johnsonin (2015, 217) artikkelin sekd Manpower Groupin (2016, 8) tuottaman
tutkimuksen mukaan milleniaalisukupolvi korostaa rahallisen palkitsemisen merkitysta.
Twenge ym. (2010, 1123—1124) taas esittelevit nikemyksen, jonka mukaan milleniaali-
sukupolvi pitdd eldmdssd muita asioita rahallista palkitsemista tdrkedmpéné. Tutkielman
empiirisessd osiossa saadut tulokset tukevat tété ristiriitaista nikemysté milleniaalisuku-
polven suhtautumisesta rahalliseen palkitsemiseen. Haastateltavien vastauksissa korostui
se, ettd milleniaalisukupolven edustajat pitavét rahallista palkkiota merkittdvina tekijéna,
mutta eivit nosta sitd kuitenkaan merkittivimmaéksi tyoarvokseen. Henkilostoedut liitty-
vit palkitsemiseen, ja haastatteluissa kdvikin ilmi, ettd milleniaalit pitdvit henkildstdetuja
merkittdvind osana kokonaispalkitsemista. Heiddn mukaansa henkilostoedut eivit kui-
tenkaan voi korvata rahallista palkkiota.

Varmuus tydpaikasta ja etenemismahdollisuudet organisaatiossa ovat myos ulkoisia
ty0arvoja (Lyons ym. 2010, 972; Twenge ym. 2010, 1121). Aiemman kirjallisuuden
mydtd syntyi késitys siitd, ettd milleniaalisukupolven edustajat eivit pidd yhden organi-
saation tarjoamaa varmuutta tydpaikasta merkittdvina arvona, vaan he arvostavat ennem-
min henkilokohtaisia kehittymismahdollisuuksia ja niiden avulla saavutettua varmuutta
tyomarkkinoilla. Haastatteluissa saadut vastaukset tukivat titd teoreettisessa viitekehyk-
sessd muodostettua késitysta.

Luontaiset tydarvot liittyvét yksilon sisdiseen psykologiseen tyytyvéisyyteen tyo-
honsd. Luontaisia tydarvoja voivat olla esimerkiksi tyon mielenkiintoisuus, haastavuus,
vaihtelevuus ja kehittymismahdollisuudet. (Lyons ym. 2010, 972.) Kuten jo ulkoisten
tydarvojen kohdalla todettiin, on milleniaaleille etenemismahdollisuuksia tirkedmpéa se,
ettd tyOnantaja tarjoaa mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehittymiseen. Kehittymis-
mahdollisuuksien merkitys milleniaalien keskuudessa nousi esiin niin kirjallisuudessa
(Smith & Nichols 2015, 42) kuin haastatteluiden tuloksissakin. Haastatellut milleniaalit
antoivat painoarvoa my0s toiselle kirjallisuuskatsauksessa esiin nousseelle luontaiselle

arvolle, tyon vaihtelevuudelle.
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Hauwin ja Vosin (2010, 294) sekd Poyridn ym. (2017a, 2) mukaan milleniaalisuku-
polvelle tyon merkityksellisyys on esimerkiksi rahallista palkkiota merkittivimpi tyo-
arvo. Haastateltujen milleniaalien vastaukset tukivat titd aiemman kirjallisuuden avulla
muodostettua ndkemystd. Tyon merkityksellisyys luokitellaan muihin tydarvoihin, joihin
kuuluu my6s muun muassa sosiaaliset suhteet seké joustavuus ja tydeldmén ja vapaa-ajan
tasapaino. Smithin ja Nicholsin (2015, 43) mukaan milleniaalit pitdvit henkilokohtaista
eldmai ja joustavaa tyotd tirkedmpana kuin korkean profiilin ja palkan tyotd. Tutkielman
empiirisen osuuden ennakkolomakkeelta sekd haastatteluissa saaduissa vastauksissa jous-
tavuuden ja vapaa-ajan merkitys korostui myds. Vastauksista kdvi ilmi my®ds, ettd vallit-
seva koronaviruspandemia ja lisddntynyt etityoskentely ovat kasvattaneet nuorten am-
mattilaisten odotuksia tydn ja tydskentelytapojen joustavuudesta.

Kirjallisuuskatsauksessa kavi ilmi, ettd milleniaaleille erittdin tirkedd tyOpaikassa
ovat sosiaaliset suhteet seké erityisesti suhde ldhiesihenkil66n. Kun haastatelluilta mille-
niaaleilta kysyttiin, mitké asiat ovat heille tirkeimpid tydeldméssi, nousivat sosiaaliset
arvot esiin hyvin monissa vastauksissa. Sosiaalisiin tydarvoihin, jotka milleniaalit nime-
sivit tairkeimmiksi, lukeutuivat erityisesti suhde ldhiesihenkil6on, mutta myos palautteen-
antokulttuuri sekd avoimuus. Kuviossa 12 on esitelty tdmén tutkielman tulosten perus-

teella muodostettu ndkemys milleniaalisukupuolven tydarvoista.

\

 Merkityksellisyys (+)

) « Sosiaaliset arvot (+)
Muut tyGarvot « Joustavuus (+)

+ TySelimiin ja vapaa-ajan tasapaino (+)
_J
\

ot » Kehittymismahdollisuudet (+)
A% « Vaihtelevuus (+)

J

Y ° Rahallinen palkitseminen (+)

* Henkildstoedut osana palkitsemista (+)
* Varmuus tyopaikasta (-)

‘A * Etenemismahdollisuudet (-)

Ulkoiset tyoarvot

Kuvio 12 Milleniaalien tydarvot
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Kuvio 12 havainnollistaa vastauksia osaongelmaan 1a, eli siitd voidaan ndhda, mit4 asi-
oita milleniaalit odottavat tyOnantajaltaan ja tydeldmaélti. Kuviossa 12 tydarvot on jarjes-
tetty siten, ettd muut tydarvot ovat ensimmaisend ja niitd seuraa luontaiset ja ulkoiset tyo-
arvot. Jarjestys perustuu luetun aiemman kirjallisuuden ja haastatteluiden tulosten perus-
tella muodostettuun késitykseen siitd, mikd milleniaalisukupolvelle on tdrkeintd ja mitka
arvot saivat eniten huomiota kirjallisuudessa tai tulivat ensimmaéisend esiin haastatelta-
vien vastauksissa. Muut tydarvot ovat listauksessa ensimméisend my0s siksi, ettd tistad
kategoriasta nousi selkeésti eniten milleniaalisukupolvea kuvaavia arvoja. Tima jirjestys
eroaa aiemmassa kirjallisuudessa esiintyneisté yleisistd tydarvoihin liittyvisté teorioista,
joissa toistuvasti ensimmaéisend oli mainittu ulkoiset tydarvot, sitten luontaiset tydarvot
ja viimeisend muut tydarvot. Tdmé perinteinen jdrjestys ei kuitenkaan kuvaa milleniaali-
sukupolven tydarvoja parhaiten. Kuviossa 12 listattujen tydarvojen perdssé olevat plus-
ja miinussymbolit kuvastavat milleniaalien suhtautumista tdhén arvoon. Plussymboli (+)
kuvastaa sitd, ettd timén tutkimuksen mukaan milleniaalisukupolvelle tima arvo on mer-
kittava, kun taas miinussymboli (-) kuvastaa sitd, ettd timén tutkimuksen mukaan tdma

arvo ei ole sukupolven keskuudessa merkittiva tydarvo.
6.1.2 Milleniaalien odotukset hyvinvointietujen osalta

Tutkielman ensimmadisen osaongelman toinen osa kisitteli milleniaalisukupolven odotuk-
sia, jotka kohdistuvat tydnantajan tarjoamiin hyvinvointietuihin. Késitystd milleniaali-
sukupolven suhteesta hyvinvointiin ja vield tarkemmin hyvinvointietuihin oli vaikeaa
muodostaa olemassaolevan kirjallisuuden perusteella, silld aiempaa tieteellistd tutkimusta
téstd aiheesta 10ytyi hyvin vdhin. Tutkielman empiirisessd osuudessa kuitenkin tdhidn osa-
ongelmaan etsittiin vastausta pyrkimilld muodostamaan késitys siitd, mitd hyvinvointi
merkitsee milleniaaleille ja siitd, millaisena he kokevat tydnantajan roolin hyvinvoinnista
huolehtimisessa. Jotta osaongelmaan saatiin tarkempi vastaus, pyrittiin haastatteluissa
myos selvittdiméin, millaiset henkilostoedut tukevat parhaiten milleniaalien hyvinvointia.

Haastatteluihin osallistuneiden milleniaalien vastausten sekd Grénmanin ym. (2019,
466) artikkelin perusteella voidaan todeta, ettd hyvinvointi on hyvin moniulotteinen ja
kokonaisvaltainen késite. Késitysta siitd, ettd voitaisiin puhua erikseen esimerkiksi tyo-
hyvinvoinnista ja muusta hyvinvoinnista, voidaan pitdd melko vanhanaikaisena. Milleni-
aalien hyvinvoinnin médritelmissé korostui jo tydarvoissakin sukupolvea kuvannut omi-

naisuus, eli tydeldmén ja vapaa-ajan vilinen tasapaino. Té@mén lisdksi suurin osa
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milleniaaleista mééritteli henkisen hyvinvoinnin hyvin merkittédviksi osaksi kokonaisval-
taista hyvinvointia. Tutkimukseen osallistuneet milleniaalit olivat yksimielisid siitd, ettd
on tarkedd, ettd tyonantaja huolehtii tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Haastateltujen milleniaalien vastaukset liittyen parhaiten hyvinvointia edistéviin
henkildstoetuihin eivit olleet ylldttavid, silld ne liittyivdt vahvasti aiemmin muodostet-
tuun kédsitykseen milleniaalien tydarvoista sekd hyvinvoinnin miéritelmasti. Parhaiten
hyvinvointia edistdvind henkilostoetuina koettiin tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseen,
joustavuuteen seké henkiseen hyvinvointiin liittyvét edut. Néiden lisdksi tutkimuksen tu-
loksista voidaan tulkita, ettd milleniaalit odottavat ja toivovat tydnantajaltaan myds lii-
kunta- ja kulttuurietuuksia, oman terveyden seuraamiseen liittyvid etuuksia, laajaa tyo-

terveydenhuoltoa sekd mahdollisuuksia kayttdd tydaikaa liikkkumiseen.
6.1.3 Tyonantajien keinot rakentaa tyonantajabriandid

Tutkielman toisen osaongelman avulla pureuduttiin tydnantajapuolen ndkdkulmaan. Toi-
nenkin osaongelma oli jaettu kahteen kysymykseen, jotta ensin pystyttiin perehtyméin
tyOnantajabrinddyksen keinoihin ja sitten yhdistdmdidn hyvinvointitekijdt tyGnanta-
jabranddykseen. Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd tyonantajabrdnddyksen pro-
sessi perustettiin Backhausin ja Tikoon (2004, 502—-503) kolmiosaiseen malliin, jonka
osat ovat arvolupauksen muodostaminen, ulkoinen markkinointi sekd sisdinen markki-
nointi. Tamin tutkielman tarkoituksen kannalta prosessin merkittivimmat osat ovat ul-
koinen ja sisdinen markkinointi, joiden tarkoitus on vilittda arvolupausta ulkoisille ja si-
sdisille kohderyhmille. Tutkielman tarkoituksen mukaisesti erityistarkastelussa on mille-
niaalit tyonhakijat, joten osaongelmaan 2a vastattiin tarkastelemalla tutkimukseen mu-
kaan valikoitujen tyonantajien edustajien vastauksia, jotka koskevat nuoriin tyonhakijoi-
hin kohdistettuja tyonantajabrindiystoimenpiteita.

Haastatteluvastauksissa eniten toistuneita toimenpiteitd, joita suositut suomalaiset
tyonantajat tekevit houkutellakseen parhaita mahdollisia nuoria tyonhakijoita, olivat yh-
teisty0 oppilaitosten ja opiskelijayhdistysten kanssa, kesdtyo- ja harjoitteluohjelmat seka
rekrytointimessut. Osalla vastanneista organisaatiosta nuoret tyonhakijat luonnehdittiin
ennemmin pidemmén tdhtdimen kohderyhmaiksi, kuin jatkuvan tyonantajabrandin mark-
kinoinnin kohteeksi. N4illd pitkén tdhtdimen toimenpiteilld pyrittiin luomaan nuorille
muistijdlked organisaatiosta jo varhaisessa vaiheessa, jotta he myohemmin urallaan voi-
vat muistaa organisaation potentiaalisena tyonantajana. Niissd organisaatioissa, joissa

nuoria pidettiin enemmain pitkén tdhtdimen kohderyhména, taustalla oli ajatus siitd, ettd
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organisaatio etsii yleensd ammatillisesti melko kokeneita tyontekijoitd, joten vasta tyo-
elamddn siirtyvit nuoret eivit ole tidysin heiddn kohderyhméénsi. Toisena syynd esiin
nousi organisaation halu luoda nuoriin muistijélki jo hyvin varhaisessa vaiheessa, jotta
tyoelaméadn siirryttdessd he pystyvit muistamaan kyseisen tyonantajan. Esimerkiksi Hel-
singin kaupungin nuorin tyonantajabrandin kohderyhmé on kuudesluokkalaiset, joille py-
ritddn ndkymain monipuolisena tydnantajana Yrityskyld-yhteistyon muodossa.

Haastatteluissa nousi esiin my0s sellaisia tyonantajabranddyksen keinoja, jotka eivit
olleet suunnattu ainoastaan nuorille tyonhakijoille. Néill4 keinoilla tyonantaja pyrki ylei-
sesti vakiinnuttamaan asemaansa houkuttelevana tydnantajana. Haastatteluvastauksissa
esiin nousseita tyonantajabranddyksen keinoja olivat muun muassa viestinnin, markki-
noinnin ja henkilostéhallinnon yhteinen organisoituminen tydnantajabrdandédystid varten
sekd se, ettd annetaan merkittdvad painoarvoa sille, ettd rekrytoitujen tyontekijoiden ko-
kemus organisaatiosta vastaa todellisuudessa ulospédin markkinoitua tyonantajabrandia.

Haastatteluihin valitut tyonantajat olivat listattu vuonna 2020 Suomen 50 houkutte-
levimman tyonantajan joukkoon (YPAI 2020 1/3). Téstd voidaan tulkita, ettd nimé tyon-
antajat tunnetaan nuorten tyonhakijoiden keskuudessa. Haastatteluissa kévi ilmi, ettid
myo0s tunnetun kuluttajabrandin vaikutus tyonantajabridndin tunnettavuuteen on huomat-
tava. Ndmai haastattelutulokset tukevat Ramplin (2014, 1486—1487) teoriaa siitd, etté sel-
laisesta kuluttajabrindistd, jonka kuluttajat valitsevat ensisijaisesti mieluiten, on hyotya,
kun halutaan houkutella organisaatiolle sopivia tydnhakijoita.

Molempien haastateltavien kohderyhmien vastauksissa liittyen tyOnantajasta
muodostuvaan mielikuvaan ja tydnantajabrinddykseen nousi esiin word of mouth.
Tyonantajien edustajat tiedostivat, ettd sisdisesti tyontekijoiden tulee voida hyvin toissa,
jotta he puhuvat tyOnantajastaan positiivisesti eteenpdin. Nédin omien tydntekijoiden
verkostoista on mahdollista rekrytoida organisaatioon sopivia tyontekijoitd. Nama
vastaukset tukevat hyvin Amblerin ja Barrowin (1996, 186) yksinkertaistettua mallia
laadukkaan henkiloston merkitykesta.

Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd ei oltu huomioitu sosiaalisen median
merkitystd word of mouthin levidmiselle ja sitd kautta tyOnantajabréandille.
Milleniaalisukupolven edustajille sosiaalinen media ja teknologia ovat olleet saatavilla
lahes koko heidédn eldaminsi ajan, ja sosiaalinen media nousi haastatteluissa esiin erittdin
merkittdvind tiedonhakukanavana, kun halutaan tutustua potentiaaliseen tyOnantajaan.
My0s tyonantajien edustajien haastatteluissa nousi esiin sosiaalisen median voima.

Yhdesséd haastattelussa annettiin esimerkkind tyonantajan tarjoama tervetuliaispaketti,
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joka odottaa uutta tyontekijdd ensimmadisend pdivand tyopisteelld. Tyontekijan jakama
kuva téllaisesta pienestd ecleestd saattaa levitd sosiaalisessa mediassa ja vaikuttaa
tyonantajabrandiin  huomattavasti enemmin kuin tyOnantajaorganisaation itse

suunnittelema ja julkaisema mainos tai postaus.
6.1.4 Tyonantajien kiyttdmat hyvinvointikeinot tyonantajabrandayksessa

Toisen osaongelman toinen osa késitteli hyvinvointikeinoja osana tyonantajabranddysta.
Teoreettisessa viitekehyksessd pyrittiin ensin muodostamaan kisitys henkilostéeduista
osana kokonaispalkitsemista, jonka jélkeen syvennyttiin hyvinvointiin liittyviin henkil6s-
toetuihin. Amblerin ja Barrowin (1996, 187) perinteisen mééritelmdn mukaan tyonanta-
jabrandilla tarkoitetaan tyollistymiseen liittyvid hydtyjéd, jotka voidaan yhdistda tyollistéi-
vadn yritykseen. Tutkielman empiirisessd osuudessa pyrittiin 16ytdméaan niitd tyollistdviin
yrityksiin liittyvid hyotyjé, jotka liittyvét hyvinvointiin. Haastateltujen tydnantajien edus-
tajien vastauksista nousi esiin useita kymmenié hyvinvointietuja, jotka on esitelty tarkem-
min taulukossa 7.

Tyonantajien edustajien vastauksissa toistuivat myos tietyt hyvinvointietujen vali-
koimaan liittyvit haasteet. Suurissa organisaatioissa haasteellista on uusien etujen lisda-
minen, silld kun jokin tietty etu halutaan tarjota koko henkilostdlle, sen hinta organisaa-
tiolle on hyvin kallis, vaikka yksittdisen tyontekijan kustannukset olisivatkin pienet. Toi-
sena haasteena vastauksissa nousi esiin etujen muodostama kokonaisuus. Useissa organi-
saatioissa etuvalikoima on muodostunut vuosien saatossa, eikd valikoimaa ole mietitty
kokonaisuutena, jolloin osa eduista saattaa olla esimerkiksi kilpailevia keskendén. Kes-
kenddn kilpailevien etujen tarjoaminen johtaa siihen, ettid osaa organisaation etuvalikoi-
maan kuuluvista eduista hyodynnetddn hyvin vdhin tai ei ollenkaan. Kuten tutkielman
teoreettisessa viitekehyksessd todettiin, tyonantajan tulisi keskittyéd tarjoamaan sellaisia
etuja, joista on hyotyéd niin tyontekijdille kuin organisaatiollekin ja jotka pystytéédn toteut-
tamaan suhteellisen kustannustehokkaasti (Kauhanen 2012, 203).

Merkittdvind erona aiemman kirjallisuuden ja tdmin tutkielman tulosten vililld oli
henkilostoetujen mééritelmit. Aiemmassa kirjallisuudessa henkildstoedut maéériteltiin
tyOnantajan tarjoamiksi paketeiksi, ohjelmiksi ja liitdnndispalveluiksi (Kauhanen 2012,
203; Holle & Hotz 2016, 5). Tima méérittely viittaa henkildstdetuihin hyvin konkreetti-
sina ja rahanarvoisina. Tdmén tutkielman tuloksissa niin milleniaalit kuin tyonantajien
edustajatkin ndkivét henkildstdedut monipuolisempana kokonaisuutena. Milleniaaleille

tarkeitd etuja olivat muun muassa joustavuus sekd perhe- ja tydeldmédn
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yhteensovittaminen, joiden konkreettista arvoa esimerkiksi rahallisesti on hyvin vaikeaa
osoittaa. TyOnantajat taas kokivat hankalaksi muun muassa tydterveyshuollon, kehitty-
mismahdollisuuksien ja joustomahdollisuuksien luokittelun, silld niiden voidaan ndahda
kuuluvan henkildstdetuihin, hyvién tydonantajuuteen tai vain yleisesti HR-osaston tehté-

viin.

6.1.5 Tyonantajan rakentaman tyonantajabrindin ja tyonhakijoiden odotusten kohtaa-

minen hyvinvointitekijoiden osalta

Tutkielman viimeiseen osaongelmaan pyrittiin vastaamaan vetdmalld yhteen molempien
kohderyhmien haastatteluissa nousseita tuloksia ja vertailemalla niitd keskendén. Kolmas
osaongelma kisitteli sitd, miten tyonantajan rakentama tyonantajabrindi ja tyonhakijoi-
den odotukset kohtaavat hyvinvointitekijéiden osalta. Kun verrataan haastatteluissa il-
menneitd milleniaalisukupolven toiveita hyvinvointieduista sithen, miten suositut tyon-
antajat pyrkivit vaikuttamaan tyonantajabrandiinsi hyvinvointitekijoiden osalta, voidaan
16ytaa merkittdvid yhtildisyyksid ja muutamia eroavaisuuksia. Taulukossa 8 on osoitettu
ne yhtildisyydet ja eroavaisuudet, jotka tdmédn tutkimuksen tuloksista voidaan 16yté4.
Taulukon vasemmassa sarakkeessa on listattu milleniaalisukupolven yleisimpid odotuk-
sia hyvinvointieduista ja oikeassa sarakkeessa taas on listattu niitd tydnantajien tarjoamia
hyvinvointietuja, jotka vastaavat samalla rivilld olevaan odotukseen. Taulukon lopussa
on listattu milleniaalisukupolven odotuksia, joihin tyonantajien tarjoamat edut eivit suo-
ranaisesti vastanneet seki tyonantajien tarjoamia hyvinvointietuja, joita milleniaalisuku-

polven edustajat eivit tutkimustulosten perusteella odottaneet tyonantajaltaan.
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Taulukko 8  Yhteenveto milleniaalien odottamista ja tyOonantajien tarjoamista hyvin-
vointieduista

Milleniaalien odotukset Tyonantajien tarjoamat hyvinvoin-
tiedut (ks. taulukko 7)

Henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd | Mielenterveyspalvelut, virtuaalivalmen-

edistdvat edut nukset, hyvinvointiluennot, hyvinvointi-
valmennukset

Ty06ssd jaksamista edistdavit edut Virtuaalivalmennukset, hyvinvointiluen-

not, hyvinvointivalmennukset, muut hy-
vinvointipalvelut, aktiivisuutta edistivét
sovellukset, tyomatkaliikunnan tukemi-

nen

Joustavuus ja perhe- ja tyoelamin yhteen- | Erilaiset mahdollisuudet tydajan jérjeste-

sovitus lyyn

Liikunta- ja kulttuurietuus Kulttuuri-, liikunta- ja hyvinvointietu,

alennukset liikuntapaikoista, muut hyvin-

vointipalvelut

Oman terveyden seuraaminen Terveysanalytiikka, aktiivisuutta edistdvét
sovellukset

Laajat tyoterveydenhuollon palvelut Lakisditeistd laajempi tyoterveyden-

huolto, hyvinvointietuus (esim. ePassi)

Tydajalla litkkkuminen -

- Henkilostolitkunta

- Muut hyvinvointipalvelut

Taulukossa 8 on lueteltu milleniaalisukupolven edustajien vastauksissa esiin nousseita
odotuksia hyvinvointieduista ja peilattu niitd taulukossa 7 esitettyihin tydnantajien edus-
tajien tarjoamiin hyvinvointietuihin. Taulukossa 7 ei mainittu erikseen joustavuutta ja
perhe- ja tyOeldmin yhteensovittamista eikd laajoja tyoterveydenhuollon palveluita, silla
tyonantajien edustajat eivét luokitelleet niitd suoraan hyvinvointieduiksi. Kuitenkin suu-
rin osa tyOnantajien edustajista toi joustavuuden sekd laajan tydterveydenhuollon vas-
tauksissa esiin, joten voidaan todeta, ettd tyonantajat vastaavat tihan milleniaalien toivee-
seen.

Lihes kaikkien milleniaalisukupolven edustajien haastatteluissa esiin nousi toive

henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd sekd tyOssd jaksamista edistdvistd
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hyvinvointieduista. Téhidn odotukseen tyOnantajat olivat reagoineet jo ennen koronavi-
ruspandemiaa sekd sen myotd esimerkiksi laajentamalla tydterveyshuollon palveluita
mielenterveyspalveluihin seké tarjoamalla erilaisia virtuaali- ja hyvinvointivalmennuk-
sia. Perhe- ja tydeldmin yhteensovittamista ja tyon joustavuutta edistévid etuja tydnanta-
jat tarjoavat muun muassa erilaisin ty0ajanjérjestelymahdollisuuksin sekd mahdollisuuk-
silla etdtyohon.

Eroavaisuuksia odotuksissa ja tarjoomissa 16ytyi muutamia. Milleniaalisukupolven
edustajien vastauksissa nousi esiin toiveet siité, ettd ty0aikaa saisi kdyttda liikkkumiseen.
Vaikka tutkimukseen osallistuneet tyonantajat tarjosivat monenlaisia tyon tauottamiseen
ja tyopdivan aikana aktivoitumiseen kannustavia etuja, ei yksikdén tyonantaja maininnut
suoraan tdtd milleniaalien toivomaa etua. Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessé tau-
lukossa 2 tasté oli kuitenkin esimerkki, miké osoittaa, ettd joissain organisaatioissa, jotka
eivit olleet mukana tissé tutkimuksessa, timé etu on otettu kayttoon.

Useampi tutkimukseen osallistunut tyonantaja tarjosi henkilostoliikuntaa esimer-
kiksi tyopaikalla jarjestettdvan ryhmaéliikunnan tai henkilostokerhon tarjoamien lajikokei-
luiden muodossa. Tyonantajien edustajien mukaan useassa tapauksessa henkildstokerhot
olivat olleet olemassa jopa vuosikymmenten ajan. Milleniaalien vastauksissa kuitenkin
nousi esiin, ettd he kokevat esimerkiksi tyOnantajan jarjestdmat lajikokeilut jossain méé-
rin tyOajaksi. Milleniaalien vastauksissa korostui, ettd he haluavat itse valita, millaiseen
litkkuntaan he kéyttavét tarjotun rahallisen tai ajallisen tuen. Vaikka tdméin sukupolven
edustajat pitivat tdrkedna, ettd tyonantaja tukee hyvinvoinnin edistamisté, he haluavat itse
voida pééttdd, miten ja milloin he tdimén tuen hyddyntdvét. Néin he pystyvit myods pité-
madn tyon ja vapaa-ajan erillddn toisistaan.

Tutkimustuloksissa esiin nousseet muut hyvinvointipalvelut, joita haastatteluihin
osallistuneet ty0antajat tarjoavat, olivat muun muassa tydpaikalla jirjestetty hieronta, hie-
rontatuolit ja kampaamopalvelut. Milleniaalisukupolven edustajien tyonantajiin kohdis-
tuvissa odotuksissa esiin nousi hierontapalvelut, kun he pohtivat tydssé jaksamista edis-
tdvid hyvinvointietuja. Kuitenkaan fyysiseen olemukseen liittyvid henkildstoetuja, eli esi-
merkiksi kampaamopalveluita, milleniaalisukupolven edustajien odotuksissa ei kdynyt

ilmi.
6.2 Suositukset liikkeenjohdolle

Tadmaén tutkielman tulokset tarjoavat monia suosituksia kdytdnnon liikkeenjohdolle ja eri-

tyisesti tyontekijoiden hyvinvoinnista vastaaville toimijoille. Tutkielman empiirisessi
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osuudessa pyrittiin 10ytimaan yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia tyOnantajien tarjoamien
hyvinvointietujen ja milleniaalien tyonhakijoiden odotuksien véliltd. On tarkeaa, ettd yri-
tykset huomioivat milleniaalit merkittdvind tyonantajabrandidyksen kohderyhméni, silld
talla hetkelld jo yli kolmasosa maailman tydikédisestéd vaestostd kuuluu tdhin sukupolveen
(Manpower Group 2016, 3).

Aiemman kirjallisuuden seka tutkielman empiirisen osuuden perusteella luotiin ka-
sitys milleniaalisukupolvelle merkittdvimmisté tydarvoista. Jotta tyonantajat voivat hou-
kutella ja sitouttaa parhaita osaajia timén sukupolven edustajista, tulee heille tarjota ndita
tydarvoja vastaava tyopaikka. Tdmén tutkimuksen tulosten mukaan milleniaaleille mer-
kittdvimpid tybarvoja ovat muista tyarvoista tyon merkityksellisyys, hyva suhde esihen-
kiloon, tydn joustavuus ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino. Esimerkiksi tarjoamalla mahdol-
lisuuksia etityoskentelyyn ja uudenlaisiin tydajanjérjestelyihin organisaatiot voivat hou-
kutella sekd sitouttaa milleniaaleja tydnhakijoita. Tydajanjérjestelyissd esimerkiksi erilai-
set kokeilut, kuten nelipdivéinen tyoviikko tai kuusituntinen ty0pdivé, ovat potentiaalisia
ratkaisuja vastineeksi tdlle milleniaalien tydarvolle. Téllaiset tydnantajan tarjoamat mah-
dollisuudet voidaan luokitella hyvinvointia edistdvéksi henkildstoeduksi.

Luontaisista tydarvoista tuloksissa nousi esiin erityisesti tyon vaihtelevuus ja kehit-
tymismahdollisuudet. Milleniaalisukupolven edustajat eivit ole yht kiinnostuneita orga-
nisaation sisélld etenemisestd kuin esimerkiksi vanhempien sukupolvien edustajat, vaan
he tavoittelevat nimenomaan henkildkohtaista kehittymisti. Henkil6kohtainen kehittymi-
nen ammatillisesti takaa nuorille ammattilaisille sen, ettd he pystyvét pysymédin houkut-
televina tyonhakijoina tyomarkkinoilla. Tarjoamalla kehittymismahdollisuuksia ja omaa
osaamista edistdvid palveluita henkildstdlleen organisaatiot pystyvét houkuttelemaan par-
haita mahdollisia tyonhakijoita. Téllaisia osaamista edistdvid etuja voivat olla esimerkiksi
erilaiset yrityksen sisdiset mentorointiohjelmat, osaamisen jakamiseen kannustaminen
sekd erilaiset ammatilliset koulutukset.

Tamin tutkimuksen tulosten mukaan ulkoisista tydarvoista milleniaalisukupolvelle
merkittdvid ovat rahallinen palkkio ja henkildstdedut osana kokonaispalkitsemista. Hen-
kilostdedut ovat merkittdva osa kokonaispalkitsemista, mutta liikkkeenjohdon kannalta on
merkittdvad, ettd organisaatioissa mietitddn henkilostoetujen muodostamaa kokonai-
suutta. Tyonantajan tulee ymmartdd, minkalaiset edut henkildstd kokee arvokkaimpina ja
mitd etuja hyodynnetdin eniten. Eduista on mahdollista kerdtd palautetta esimerkiksi hen-

kilostokyselyiden tai palautekeskusteluiden kautta.
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Milleniaalisukupolven edustajien haastatteluissa sosiaalisen median merkitys koros-
tui keinona hankkia tietoa potentiaalisesta tydnantajasta. Sosiaalisesta mediasta halutaan
muun muassa l0ytidd organisaation tyontekijoitd ja heididn jakamiaan kokemuksia. Vas-
taavasti tyOnantajien edustajat nostivat esiin omien tyontekijoiden levittdmén word of
mouthin merkityksen esimerkiksi parhaiden osaajien 16ytdmisessé. Liikkeenjohdollisesti
tyontekijoitd voidaan kannustaa levittiméén positiivista word of mouthia esimerkiksi eri-
laisten sosiaalisen median haasteiden tai kampanjoiden avulla. Toinen keino on rahallinen
rekrytointipalkkio, eli organisaation tyontekija saa rahallisen korvauksen, kun hinen suo-
sittelemansa henkil0 rekrytoidaan yritykseen.

Liikkeenjohdon kannalta merkittdva tulos on myos se, ettd sekd milleniaalisukupol-
ven ettd tyOnantajien edustajat totesivat, ettd hyvinvointieduista viestiminen on parempi
keino tyonhakijoiden sitouttamiseen kuin houkutteluun. Milleniaalisukupolven edustajat
totesivat, ettd he haluavat kuulla hyvinvointieduista viimeistién ty6haastattelussa, ja vas-
taavasti tyOnantajien edustajat ilmaisivat, ettd he haluavat viestid ndistd mieluummin rek-
rytointiprosessin myohemmaéssé vaiheessa. Jotta parhaat tyonhakijat haluavat valita tyon-
antajan siind vaiheessa, kun tyonantaja on valmis tarjoamaan hakijalle t6itd, on monipuo-
liset edut hyvi keino vakuuttaa hakija.

Tété tutkimusta varten haastatellut milleniaalisukupolven edustajat olivat yksimieli-
sid siitd, ettd tyonantajalla on merkittidva rooli hyvinvoinnista huolehtimisesta. Liikkeen-
johdon kannalta tdima on merkittdvi tulos, sillé siitd voidaan tulkita, ettd nykyéén ei riitd
se, ettd tyOnantaja huolehtii ainoastaan tyOpdivdn aikana hyvinvointiin liittyvistd sei-
koista. Nykyédn hyvinvointi ymmaérretaan kokonaisvaltaisena késitteend, eikd tyohyvin-
vointia voida irrottaa erilliseksi osuudeksi muusta hyvinvoinnista. Tukemalla tyonteki-
joiden hyvinvointia kaikilla eldmén osa-alueilla, joita Grénmanin ym. (2019, 463) mu-
kaan ovat litkunta, unen saanti, terveellinen ruokavalio, fyysinen olemus, vireys, stressin
hallinta ja sairauksien oireisiin reagoiminen, organisaatiot voivat tehdi tyonantajabrin-

distddn houkuttelevamman.
6.3 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillisté se, ettd tarkoituksena ei ole luoda yleistettdvissi
olevia totuuksia. Yleistettdvyyden sijaan timén ty pyrki lisddmédan ymmaérrystd milleni-
aalisukupolven odotuksista tyonantajia kohtaan hyvinvointietujen osalta. Téassé tutkiel-
massa haastateltavien mairét olivat pienid, joten yleistyksid ei senkdén puolesta voida

tehdd. Milleniaalisukupolven edustajia tutkimukseen osallistui kymmenen, joista kaikki
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olivat korkeasti koulutettuja, miké teki kohderyhmastd melko homogeenisen. Vaikka
haastatteluissa saadut vastaukset syvensivit aiheeseen liittyvdd ymmarrysta ja tukivat teo-
reettisessa viitekehyksen ndkemyksié, ei pienelld otannalla (N=10) saatuja tuloksia voida
yleistdd vastaamaan sukupolven suhtautumista hyvinvointietuihin yleisesti.

Milleniaalisukupolven edustajien korkeakouluttautuneisuus vastasi kuitenkin tdmén
tutkimuksen tarkoitusta ja toisen osapuolen kohderyhméé hyvin, silld tissé tutkielmassa
pyrittiin keskittymddn tietotyotd tekeviin organisaatioihin sekd tydnhakijoihin. Liséksi
kaikki tyOnantajat, jotka osallistuivat tutkimukseen, olivat Academic Workin (YPAI 1/3
2020) houkuttelevimpien tyonantajien listalta. Timain listaus perustui korkeakoulutetuille
nuorille ammattilaisille teetettyyn kyselytutkimukseen.

Tutkimukselle muodosti rajoituksia myds tarkastelun kohteena olleiden hyvinvoin-
tietujen késite, joka ei ole yksiselitteinen. Kuten molempien haastateltujen kohderyhmien
vastauksista kavi ilmi, hyvinvointiedut ja henkilostoedut voidaan ymmaértid hyvin eri ta-
voin. Mikdli esimerkiksi joku tutkimukseen osallistuneista tyonantajien edustajista ei pi-
tdnyt joustavuutta erityisend etuna, vaan ennemmin itsestddn selvini ominaisuutena tyo-
paikassaan, ei tdimé aihe vilttdméttd noussut esiin hdnen vastauksissaan. Hyvinvointietu-
jen késitteen mairitelma ja erilaisten hyvinvointietujen luokittelut ovatkin potentiaalisia
aiheita jatkotutkimukselle.

Taté tutkielmaa laadittaessa herdsi useita muitakin ideoita jatkotutkimukselle. Mer-
kittdvdnd huomiona nousi se, ettd milleniaalien suhtautumista hyvinvointiin on tutkittu
erittdin rajallisesti. Tdssé on siis selked tutkimusaukko tulevaisuuden akateemiselle tutki-
mukselle. Jotta hyvinvointieduista voitaisiin tehda yleistettavid johtopaitoksia, tulisi to-
teuttaa tdmén tutkimuksen tarkoitusta vastaava kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivisin
tutkimusmenetelmin olisi mahdollista toteuttaa tutkimus esimerkiksi kaikille Academic
Workin (YPAI 1/3 2020) listauksen mukaisille viidellekymmenelle houkuttelevimmalle
tyonantajalle. Néin olisi mahdollista selvittdd, minkélaisia hyvinvointietuja kaikki ndma
parhaiten nuorten ammattilaisten nakokulmasta houkuttelevimmat tyonantajat tarjoavat.

Tamaén tutkielman tuloksena syntyi my0s kattavia listauksia erilaisista henkildsto- ja
hyvinvointieduista. Ndiden valmiiden listausten avulla voitaisiin tehda tyonantajien kan-
nalta merkittdvaa tutkimusta siitd, mitkd néisti eduista henkilostd todellisuudessa kokee
itselleen merkittavind. Mielenkiintoista olisi myds tehdd vertailua toimialoittain seka tar-
jotuista ettd toivotuista hyvinvointieduista.

Sekd milleniaalisukupolven ettd tyonantajien edustajien vastauksissa keskeisend ja

toistuvana hyvinvoinnin ja henkildstéetujen teemana nousi esiin henkinen hyvinvointi,
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mielenterveys ja niihin liittyvét edut. Henkistd hyvinvointia edistévit henkilostoedut ja
keinot, joilla tyonantaja voi edistdd tyontekijoidensd mielenterveyttd ovat teemoja, joista
16ytyy runsaasti aiheita tulevaisuuden tutkimukselle.

Niiden jatkotutkimusehdotusten liséksi olisi mielenkiintoista toteuttaa tétd tutki-
musta vastaava tutkimus Z-sukupolven edustajille, jotka ovat milleniaaleista seuraava su-
kupolvi. Z-sukupolven edustajat ovat seuraava tydeldmaéén siirtyvd sukupolvi, joten seké
akateemisen tutkimuksen etti liikkkeenjohdon kannalta olisi merkittdvaa selvittda jo ennen
tdmin sukupolven siirtymistd osaksi tyoikdistd viestdod, minkélaisia odotuksia heilld on

tyonantajilleen.
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7 YHTEENVETO

Tadmaén tutkielman tarkoituksena oli perehtyi sithen, miten tyonantajien rakentama tyon-
antajabrdndi ja tyonhakijoiden odotukset tydnantajaa kohtaan kohtaavat. Erityistarkaste-
lussa tdssd tutkielmassa olivat hyvinvointiedut, joita milleniaalisukupolveen kuuluvat
tyonhakijat odottavat tyOnantajilta ja joita tyGnantajat tarjoavat osana tyonantajanbrandin
rakennusprosessiaan. Aihe oli ajankohtainen ja merkittéva, silld milleniaalit muodostavat
merkittdvan osan tydikéisestd viestOstd ja tyOnantajien on tirkedd ymmartié tdmén nuo-
ren sukupolven odotuksia ja arvomaailmaa voidakseen houkutella ja sitouttaa heitd orga-
nisaatioonsa. Hyvinvointietujen ndkdkulma oli perusteltu, silli nykyédén tyonantajalla
ndhdiin olevan merkittdva rooli tyontekijéiden hyvinvoinnista huolehtimisessa ja hyvin-
vointia edistdvid henkilostdetujen arvostus on tutkitusti nousussa. Niitd teemoja oli tut-
kittu aiemmassa akateemisessa kirjallisuudessa hyvin vdhin, mikéd loi selkedn tutki-
musaukon, jota télld tutkielmalla pyrittiin tiyttdiméén. Tutkielman tarkoitukseen vastattiin

seuraavien osaongelmien avulla:

1. a) Mitd milleniaalit odottavat tydnantajaltaan?
b) Millaisia hyvinvointietuja milleniaalit odottavat tydnantajaltaan?
2. a) Milld keinoin tyOnantajat rakentavat tyOnantajabrandidén?
b) Minkailaisia hyvinvointikeinoja tyonantajat kédyttavit tydnantajabrandayk-
seen?
3. Miten tyOnantajan rakentama tyOnantajabréndi ja tyonhakijoiden odotukset

kohtaavat hyvinvointitekijéiden osalta?

Tutkielman teoreettinen viitekehys luotiin kahden ensimmaéisen padluvun avulla. En-
simmdiisessd padluvussa muodostettiin aiemman kirjallisuuden pohjalta késitys siitd, mité
milleniaalit odottavat tyOnantajaltaan sekd minkélaisia odotuksia heilld on hyvinvoin-
tietujen suhteen. Kisitys milleniaalien odotuksista tyonantajaa kohtaan muodostettiin
tyOarvoihin perustuvien aiempien teorioiden pohjalta. Tybdarvot voidaan jakaa ulkoisiin,
luontaisiin ja muihin tydarvoihin.

Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin kaksivaiheisena haastattelututkimuksena,
jossa haastateltiin ensin milleniaalisukupolven edustajia ja sitten nuorten ammattilaisten
ndkokulmasta houkuttelevien suomalaisten tyonantajien edustajia. Milleniaalisukupolven

edustajien haastatteluiden tulosten ja aiemman kirjallisuuden perusteella muodostettiin
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késitys milleniaalien tydarvoista, miké oli yksi tutkielman merkittdvimmisti tuloksista.
Tutkimuksen tulosten perusteella milleniaalisukupolvelle merkittdvimpia tydarvoja ovat
muut tyoarvot, kuten tyén merkityksellisyys, joustavuus, sosiaaliset arvot ja tyon ja va-
paa-ajan tasapaino. Milleniaalisukupolvelle ominaisia luontaisia tydarvoja ovat kehitty-
mismahdollisuudet ja tyon vaihtelevuus. Ulkoisista tyOarvoista milleniaaleille merkityk-
sellisid ovat henkilostoedut osana kokonaispalkitsemista sekd rahallinen palkitseminen.
Milleniaalisukupolvi nékee kuitenkin rahallisen palkitsemisen tdrkednd vain tiettyyn ra-
jaan asti, eikd se noussut kaikkein merkittdvimpien tydarvojen joukkoon.

Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd muodostettiin késitys tyonantajabrindéys-
prosessista Backhausin ja Tikoon (2004, 502-503) kolmiosaiseen mallin avulla. Téssa
kolmiosaisessa mallissa tyOnantajabrandéys jaetaan arvolupauksen muodostamiseen, ul-
koiseen markkinointiin ja sisdiseen markkinointiin. Tutkielman tarkoituksen ja rajausten
kannalta merkityksellistd oli tarkastella empiirisessd tutkimuksessa tyonantajien edusta-
jien tyonantajabriandédysprosessin ulkoisen markkinoinnin keinoja, jotka ovat kohdistettu
nuorille potentiaalisille tydonhakijoille. Tulokset osoittivat, ettd yleisimpid nuoriin kohdis-
tettuja tyonantajabrdnddyksen toimenpiteitd olivat oppilaitos- ja opiskelijajarjestoyhteis-
ty0, kesétyo- ja harjoitteluohjelmat, rekrytointimessuille osallistuminen ja muistijéljen
luominen nuoriin jo varhaisessa vaiheessa. Muita tyonantajabranddyksen keinoja, jotka
nousivat keskeisini esiin tuloksissa, olivat sisdisen tyontekijakokemuksen kehittdminen,
tunnetun kuluttajabrandin tuomat hyddyt sekd word of mouth.

Tédmin tutkielman keskeisimmaét tulokset liittyvét hyvinvointietuihin. Tutkielman
teoreettisessa viitekehyksessd muodostettiin kisitys henkilostoeduista osana kokonais-
palkitsemista sekd hyvinvoinnista hyvin moniulotteisena ja kokonaisvaltaisena kasit-
teend. Tutkielman empiirisessd osuudessa haastateltujen tyonantajien edustajien vastaus-
ten perusteella voitiin muodostaa késitys siitd, minkélaisia hyvinvointietuja tyonantajat
tarjoavat. Haastatteluissa esiin nousseita hyvinvointietuja olivat virtuaalivalmennukset,
hyvinvointiluennot, hyvinvointivalmennukset, kulttuuri-, litkunta- ja hyvinvointietu,
mielenterveyspalvelut, terveysanalytiikka, aktiivisuutta edistdvit sovellukset, henkildsto-
litkunta, alennukset liikuntapaikoista, tyomatkaliikunnan tukeminen sekd muut hyvin-
vointipalvelut.

Tutkielman tarkoituksen kannalta merkittdvimmat tulokset liittyivat milleniaalisuku-
polven odotusten sekd tyOnantajien tarjoamien hyvinvointietujen yhtéildisyyksiin ja eroa-
vaisuuksiin. Tutkimustulokset osoittivat, ettd useimpiin milleniaalisukupolven odotuksiin

tyOnantajat vastaavat tarjoamillaan hyvinvointieduilla. Eniten milleniaalisukupolven
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odotuksissa nousivat esiin toiveet henkistd hyvinvointia ja mielenterveyttd edistavisti
eduista, tydssd jaksamista edistévistd eduista seké joustavuudesta ja tyo- ja perhe-elamén
yhteen sovittamisesta. Ndihin odotuksiin tydnantajat vastaavat muun muassa tarjoamalla
mielenterveyspalveluita, virtuaalivalmennuksia ja erilaisia tydajanjérjestelymahdolli-
suuksia.

Tyonantajien tarjoomien ja milleniaalien odotusten véliltd 10ytyi myos eroavaisuuk-
sia. Milleniaalit toivoivat mahdollisuuksia kayttda tyoaikaa litkkumiseen, miké ei kuulu-
nut tutkimukseen osallistuneiden tyonantajien etuvalikoimaan. Toisaalta taas tyOnantajat
tarjosivat henkildstoliikuntaa sekd esimerkiksi kampaamopalveluita, jotka olivat sellaisia

etuja, joita milleniaalien keskuudessa ei huomioitu erityisesti.



109

LAHTEET

Alasuutari, P. (2011) Laadullinen tutkimus 2.0. 4. painos. Osuuskunta Vastapaino, Tam-
pere.

Ambler, T. — Barrow, S. (1996) The employer brand. Journal of Brand Management, Vol.
4 (3), 185-206.

Backhaus, K. — Tikoo, S. (2004) Conceptualizing and researching employer branding.
Career Development International, Vol. 9 (5), 501-517.

Bender, M. — Contacos-Sawyer, J. — Thomas, B. (2013) Benefits Strategies for Attracting
and Retaining Employees. Competition Forum, Vol. 11 (2), 165-168.

Bontrager, F. — Marshall, K. P. (2020) Wellness marketing in the corporate context. /n-
ternational Journal of Pharmaceutical and Healthcare Marketing, Vol. 14 (2),
273-288.

Cooman, R., de — Dries, N. (2012) Attracting Generation Y: How work values predict
organizational attraction in graduating students in Belgium. The Multi-genera-
tional and Aging Workforce: Challenges and Opportunities, Edward Elgar Pub-
lishing, 42-63.

Deadrick, D. L. — Gibson, P. A. (2007) An examination of the research—practice gap in
HR: Comparing topics of interest to HR academics and HR professionals. Human
Resource Management Review, Vol. 17, 131-139.

Deloitte (2019) The Deloitte Global Millennial Survey 2019. Societal discord and tech-
nological transformation create a “generation disrupted”
<https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-
Deloitte/deloitte-2019-millennial-survey.pdf>, haettu 6.10.2020.

Deloitte (2020) Human Capital Trends 2020. Mitkéd ovat henkildstdjohtamisen trendit
vuonna 2020? <https://www?2.deloitte.com/fi/fi/pages/human-capital/articles/hc-
trends-2020.html>, haettu 1.2.2021.

Duda, J. (2014) The Requirements of University Students in the Employee Benefits by a
Prospective Employer. Procedia Economics and Finance, Vol. 12, 130-137.

Dulebohn, J. H. — Molloy, J. C. — Pichler, S. M. — Murray, B. (2009) Employee benefits:
Literature review and emerging issues. Human Resource Management Review,

Vol. 19 (2), 86-103.



110

ePassi Hyvinvointi (2020) <https://www.epassi.fi/fi/epassi-tyohyvinvointi?hsCtaTrack-
ing=2931a61c-9219-4473-aa8f-16fb2b633df9%7C28{88ba7-6438-4cad-af98-
7d43425ef72f>, haettu 1.2.2021.

Eriksson, P. — Kovalainen, A. (2008) Qualitative Methods in Business Research. Sage,
London.

Eskola, J. — Suoranta, J. (2000) Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Gummerus kirja-
paino Oy, Jyviskyla.

Grénman, M. — Hakala, U. — Mueller, B. (2019) Wellness branding: insight into how
American and Finnsih consumers use wellness as a means of self-branding. Jour-
nal of Product & Brand Management, Vol. 28 (4), 462—474.

Gummesson, E. (2005) Qualitative research in marketing. Road map for a wilderness of
complexity and unpredictability. European Journal of Marketing, Vol. 39 (3),
309-327.

Gursoy, D. — Chi, C. G. — Karadag, E. (2013) Generational differences in work values
and attitudes among frontline and service contact employees. International Jour-
nal of Hospitality Management, Vol. 32 (1), 40-48.

Hakonen, N. — Hakonen, A.— Hulkko-Nyman, K. — Ylikorkala, A. (2014) Palkitse taita-
vammin — Palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen vdilineind. 2. painos.
Sanoma Pro Oy, Helsinki.

Hauw, S., de — Vos, A., de (2010) Millennials’ Career Perspective and Psychological
Contract Expectations: Does the Recession Lead to Lowered Expectations? Jour-
nal of Business & Psychology, Vol. 25 (2), 293-302.

Healthcare Leadership Review (2019) Traditional wellness benefits may be best bet for
employers. Vol. 38 (9), 17.

Helsingin  Sanomat 2.6.2013, Marimekon ravintolasta saa aamupuuronkin.
<https://www.hs.fi/ura/art-2000002642785.htmI>, haettu 8.12.2020.

Helsingin Sanomat 29.2.2020, Ei endd perjantaita toissd — Ndin mainostoimisto yrittda
siirtyd nelipdivdiseen tyoviikkoon. <https://www.hs.fi/talous/art-
2000006423272 .html>, haettu 16.11.2020.

Helsingin Sanomat 27.9.2020, Kaksi yritystd aikoo edelleen kokeilla lyhyempai tyoai-
kaa, vaikka korona sotki suunnitelmat. <https://www.hs.fi/talous/art-

2000006649822 .html>, haettu 16.11.2020.



111

Hirsjéarvi, S. — Hurme, H. (2017) Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kiy-
tdntd. Gaudeamus Oy, Helsinki.

Hirsjarvi, S. — Remes, P. — Sajavaara, P. (2007) Tutki ja kirjoita. 13. painos. Tammi,
Helsinki.

Hoole, C. — Hotz, G. (2016) The impact of total reward system of work engagement. SA
Journal of Industrial Psychology, Vol. 42 (1), 1-14.

Johnson, M. — Roberts, P. (2006) Rules of Attraction. Recruit and retain the best staff
with employer branding. Marketing Health Services, Vol. 26 (1), 38—40.

Kaifi, B. A. — Wageeh, N. A. — Khanfar, N. M. — Maryam, M. K. (2012) A Multi-Genra-
tional Workforce: Managing and Understanding Millennials. Internationa Jour-
nal of Business and Management, Vol. 7 (24), 88-93.

Kauhanen, J. (2012) Henkilostovoimavarojen johtaminen. 10.—11. painos. Alma Talent,
Espoo.

Keller, K. L. (1993) Conseptualizing, Measuring, and Managing Customer-Based Brand
Equity. Journal of Marketing, Vol. 57 (1), 1-22.

Kempas, K. (2020) Smartum antoi tyontekijoilleen luvan kdyttdd 3 tuntia tyGaikaa vii-
kossa litkuntaan ja kulttuuriin — néin se vaikutti sairauspoissaoloihin ja tulokseen.
Markkinointi & Mainonta. <https://www.marmai.fi/uutiset/smartum-antoi-tyon-
tekijoilleen-luvan-kayttaa-3-tuntia-tyoaikaa-viikossa-liikuntaan-ja-kulttuuriin-
nain-se-vaikutti-sairauspoissaoloihin-ja-tulokseen/dd94ece2-3e¢90-4869-a71b-
f56b09ae5385>, haettu 16.11.2020.

Kuron, L. K. J. — Lyons, S. T. — Schweitzer, L. — Ng, E. S. W. (2015) Millenials’ work
values: differences across the school to work transition. Personnel Review, Vol.
44 (6), 991-10009.

Luoma, K. — Troberg, E. — Kaajas, S. — Nordlund, H. (2004) Ei ainoastaan rahasta —
osaamisen kokonaispalkitseminen. Kustannusosakeyhtié Tammi, Helsinki.
Lyons, S. T. — Higgins, C. A. — Duxbury, L. (2010) Work values: Development of a new
three-dimensional structure based on confirmatory smallest space analysis. Jour-

nal of Organizational Behavior, Vol. 31 (7), 969-1002.

Lyons, S. T. — Schweitzer, L. — Ng. E. S. W. — Kuron, L. (2012) Comparing apples to

apples. A qualitative investigation of career mobility patterns across four genera-

tions. Career Development International, Vol. 17 (4), 333-357.



112

Lyons, S. T. — Schweitzer, L. — Ng. E. S. W. (2015) How have careers changed? An
investigation of changing career patterns across four generations. Journal of Man-
agerial Psychology, Vol. 30 (1), 8-21.

LihiTapiola 18.3.2021 Nditd tyonantajan tarjoamia etuja suomalaiset arvostavat — eroa-
vaisuuksia eri-ikdisten valilld. <https://www.lahitapiola.fi/tietoa-lahitapio-
lasta/uutishuone/uutiset-ja-tiedotteet/uutiset/uutinen/1509570330413>,  haettu
21.3.2021.

Mabhesh, R. — Suresh, B. H. (2019) Employer Branding as an HR Tool for Talent Man-
agement — An Overview. International Journal of Management Studies, Vol. 6
(1), 74-80.

Manpower Group (2016) Millennial Careers: 2020 Vision. Facts, Figures and Practical
Advice from Workforce Experts. <https://www.manpower-
group.com/wps/wcem/connect/660ebf65-144c¢-489¢-975¢-91838294¢237/Millen-
nialsPaperl 2020Vision_lo.pdf?MOD=AJPERES>, haettu 7.10.2020.

Marimekkolaiseksi ~ (2020)  Marimekko  tyOpaikkana  <https://company.mari-
mekko.com/fi/marimekkolaiseksi/marimekko-tyopaikkana/>, haettu 8.12.2020.

Mattinen, K. (2019) Henkilokuntaedut kéytinnénliheisesti. 4. painos. Meedia Zone OU,
Viro.

Miles, S. J. — McCamey, R. (2018) The candidate experience: Is it damaging your em-
ployer brand? Business Horizons, Vol. 61 (5), 755-764.

Mosley, R. (2009) Employer Brand. The Performance Driver No Business Can Ignore.
Shoulders of Giants. <https://www.scribd.com/document/220691312/Richard-
Mosley-EArticle>, haettu 8.7.2020.

Mosley, R. (2014) Employer Brand Management: Practical Lessons from World’s Lead-
ing Employers. John Wiley & Sons Ltd, United Kingdom.

MTV3 14.1.2020, SOK séésti puoli miljoonaa euroa tarjoamalla tyontekijoille mahdolli-
suutta paéstd terapiaan kahden viikon sisdlld — EK:n asiantuntijalddkéri: Mallin
pitdisi ehdottomasti levitd. <https://www.mtvuutiset.fi/artikkeli/sok-saasti-puoli-
miljoonaa-euroa-tarjoamalla-tyontekijoille-mahdollisuutta-paasta-terapiaan-kah-
den-viikon-sisalla-ek-n-asiantuntijalaakari-mallin-pitaisi-ehdottomasti-le-

vita/7686812#gs.udlj1z>, haettu 23.11.2020.



113

Mudge-Riley, M. — McCarthy, M. — Persichetti, T. (2013) Incorporating Wellness Into
Employee Benefit Strategies — Why It Makes Sense. Benefits Quarterly, Vol. 29
(4), 30-34.

Ng, E. S. W. — McGinnis Johnson, J. (2015) Millenials: Who are they, how they are dif-
ferent, and why should we care? The Multi-generational and Aging Workforce:
Challenges and Opportunities, Edward Elgar Publishing, 121-137.

Ng, E. S. W. — Schweitzer, L. — Lyons, S. T. (2018) Generational Career Shifts: How
Matures, Boomers, Gen Xers, and Millennials View Work. Emerald Publishing
Limited, United Kingdom.

Poyrid, P. — Ojala, S. — Saari, T. — Jarvinen K. (2017a) The Millenial Generation: A New
Breed of Labour? SAGE Open, Vol. 7 (1), 1-14.

Poyrid, P. — Ojala, S. — Saari, T. — Jarvinen K. (2017b) Nuoret tyoeldmissd. Teoksessa:
Tyoeldmdn myytit ja todellisuus, toim. Pasi Poyrid, 81-99. Gaudeamus Oy, Hel-
sinki.

Rampl, L. V. (2014) How to become an employer of choice: transforming employer brand
associations into employer first-choice brands. Journal of Marketing Manage-
ment, Vol. 30 (13—14), 1486—1504.

Ronda, L. — Valor, C. — Abril, C. (2018) Are they willing to work for you? An employee-
centric view to employer brand attractiveness. The Journal of Product and Brand
Management, Vol. 27 (5), 573-596.

Rantamiki, T. — Kauhanen, J. — Kolari, A. (2006) Onnistu palkitsemisessa. WSQOY , Juva.

Slavkovic, M. — Pavlovic, G. — Simic, M. (2018) Employee recruitment and its relation-
ship with employee satisfaction: Verifying the mediating role of the employer
brand. Ekonomski Horizonti, Vol. 20 (2), 125-137.

Smith, T. J. — Nichols, T. (2015) Understanding the Millennial Generation. Journal of
Business Diversity, Vol. 15 (1), 39-47.

SOK 22.1.2020, Mielenterveystyolld S-ryhméssd poikkeuksellisen lupaavia tuloksia —
”TyoOnantajilta vaaditaan kokonaisvaltaista otetta ja tabujen purkua”. <https://s-
ryhma.fi/uutinen/mielenterveystyolla-s-ryhmassa-poikkeuksellisen-
lu/xfvmPCDK8vrwn4SxYmCWv>, haettu 23.11.2020.

Sullivan, J. (2004) The 8 Elements of a Successful Employment Brand. ERE Recruiting
Intelligence. <https://www.ere.net/the-8-elements-of-a-successful-employment-

brand/>, haettu 22.3.2020.



114

Sullivan, S. (1999) The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda.
Journal of Management, Vol. 25 (3), 457-484.

Tali, K. (2017) Who Gets and Who Gives Employer-Provided Benefits? Evidence from
Matched Employer-Employee Data. Social Forces, Vol. 96 (1), 31-64.

Thompson, C. — Gregory, J. B. (2012) Managing Millennials: A Framework for Improv-
ing Attraction, Motivation and Retention. The Psychologist-Manager Journal,
Vol. 15 (4), 237-246.

Twenge, J. M. — Campbell, S. M. (2008) Generational differences in psychological traits
and their impact on workplace. Journal of Managerial Psychology, Vol. 23 (8),
862-877.

Twenge, J. M. — Campbell, S. M. — Hoffman, B. J. — Lance, C. E. (2010) Generational
Differences in Work Values: Leisure and Extrinsic Values Increasing, Social and
Intrinsic Values Decreasing. Journal of Management, Vol. 36 (5), 1117-1142.

Tyoterveyshuoltolaki.  <https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383#a1383-
2001>, haettu 23.11.2020.

Tyoterveyslaitos (2020a) Stressi ja tyduupumus. <https://www.ttl.fi/tyontekija/tyostressi-
ja-uupumus/>, haettu 24.11.2020.

Tyoterveyslaitos (2020b) Elintavat ja hyvinvointi. < https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tervey-
den-edistaminen-tyopaikalla/elintavat-ja-tyohyvinvointi/>, haettu 1.2.2021.

Tyoterveyslaitos (2020c) Uni ja palautuminen. <https://www.ttl.fi/tyontekija/uni-ja-pa-
lautuminen/>, haettu 1.2.2021.

Tyoterveyslaitos (2020d) Joustava tydaika. <https://www.ttl.fi/tyontekija/tyoaika/jous-
tava-tyoaika/>, haettu 1.2.2021.

Tyoterveyslaitos (2020e) Suomalaisten tydhyvinvointi kddntyi laskuun koronan pitkitty-
essd. < https://www.ttl.fi/suomalaisten-tyohyvinvointi%E2%80%AFkaantyi-las-
kuun-koronan-pitkittyessa/? ga=2.164345402.401700915.1613931208-
823809133.1613736670>, haettu 15.2.2021.

Vepsildinen lanseeraa tydsuhdeunen (2019) Kauppalehti Gaala. <https://option-
gaala.kauppalehti.fi/vepsalainen/vepsalainen-lanseeraa-tyosuhdeunen>,  haettu
16.11.2020.

Yle 22.1.2020 Nuoret tyontekijdt ovat epilojaaleja ja kirsimdttomid — mutta paljon pa-
rempia tyontekijoitd kuin vanhempansa. <https://yle.fi/uutiset/3-11158277>,
haettu 23.11.2020.



115

YPAI 1/3 (2020) Young Professional Attraction Index 2020, 1/3. Academic Work. <
https://online.flow-
paper.com/77270776/Y PAI2020FISuomenhoukuttelevimmattyonantajat/docs/Y
PAI 2020 FI Suomen_ houkuttelevimmat tyonantajat.pdf>, haettu 29.9.2020.
YPAI 3/3 (2020) Young Professional Attraction Index 2020, 3/3. Academic Work. <

https://online.flow-
paper.com/77270776/YPAI2020FIMitentullahoukuttelevaksityonantajaksi/docs/
YPAI 2020 FI Miten_tulla_houkuttelevaksi_tyonantajaksi.pdf>, haettu

29.9.2020.



116

LIITTEET

Liite 1 Ennakkolomake milleniaalisukupolven edustajille

Moi ja mahtavaa, ettéd osallistut graduhaastatteluuni! Haastattelun teemoina ovat odotuk-
set mahdolliselle tyonantajalle, henkilostdedut ja hyvinvointi. Tdma ennakkolomake si-
séltdd perustietokysymyksid ja muutaman "lammittelykysymyksen" teemoihin liittyen.
Lomakkeen tdyttiminen vie max. 5 min. Vastaukset kdsitellddn anonyymeinai ja vain al-
lekirjoittanut nikee ne.
Kiitos jo tdsséd vaiheessa avustasi!
-Meeri

Perustiedot:

Syntymavuosi*:

Sukupuoli: Nainen / Mies / Muu / En halua kertoa

Oletko opiskelija?*: Kylld / Ei

Oletko toissé jossain tilla hetkella?*: Kylld / Ei

Haetko toita tilla hetkellda?*: Kylla / Ei

Minka alan t6itd haet/teet?

Teemakysymykset:
Seuraavat kohdat sivuavat tulevan haastattelun teemoja. Vastaa seuraaviin viittdmiin as-

teikolla 1-5, 1=tdysin eri mieltd, S=tiysin samaa mielti

Minulle ty0Osté tarjottavalla palkkiolla on suuri merkitys tydpaikan valinnassa. (Ulkoiset
arvot)

Mielestédni henkilostoedut ovat merkittdva osa kokonaispalkitsemista. (Ulkoiset arvot)
Tydskentelen mieluusti saman tyonantajan leivissd mahdollisimman pitkdan. (Ulkoiset
arvot/Luontaiset arvot)

Minulle vapaa-aika on arvokkaampaa kuin tyohon kéytetty aika. (Muut arvot)

Mielestédni on tdrkedd, ettd tyonantaja huolehtii tyontekijoiden hyvinvoinnista.

Mihin néistd eldmdn osa-alueista liittyvid etuja toivoisit tydantajasi tarjoavan (valitse 2):
Liikunta
Hyva uni
Terveellinen ruokavalio
Fyysisestd olemuksesta huolehtiminen
Vireyden ylldpito

Stressin hallinta
Sairauksien oireisiin reagointi ja niiden ennaltaehkdisy
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Liite 2 Milleniaalisukupolven edustajien haastattelurunko

Teema : Milleniaalien tydarvot

Mitké asiat ovat sinulle tarkeitd tyoeldméssa? (Lyons ym. 2010, 971)

Mihin asioihin kiinnitét huomiota potentiaalisessa tydnantajassa tditd hakiessasi?

Teema : Henkilostoedut & hyvinvointi

Mitd on mielestési hyvinvointi?

Saatko nykyiseltd tydnantajaltasi tai oletko joskus saanut jotain henkildstdetuja, jotka
ovat edistdaneet hyvinvointiasi?

Minkdélaiset henkildstoedut koet itsellesi arvokkaimpina?

Minkilaiset edut edistévit mielestdsi parhaiten hyvinvointiasi tyontekijanad?

Koetko, ettd on tirkedd, ettd potentiaalinen tydnantaja viestii tyonhakijoille tarjoamis-
taan eduista?

Vaikuttaako etétyo tyonantajalle kohdistuviin odotuksiin hyvinvoinnista huolehtimi-

sesta ja tarjottavien etujen valikoimasta?
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Liite 3 Tyonantajien edustajien haastaattelurunko

Teema: Tyonantajabrindi

- Mité asioita piditte tdrkeimpiné tyopaikassanne ja tydpaikkakulttuurissanne?

- Minkilaisia toimenpiteitd teilld tehdddn menestyneen tyonantajabrandin eteen?

- Oletteko kohdistaneet tydnantajabrdndédykseen liittyvid toimintojanne erityisesti nuo-
rille tyonhakijoille?

Teema: Henkilostoedut & hyvinvointi

- Minkilaisia etuja tarjoatte henkilostollenne?

- Miten juuri ndméi edut ovat valikoituneet yrityksellenne?

- Oletteko saaneet palautetta tarjoamistanne eduista?

- Pyrittekd erottautumaan potentiaalisena tyonantajana valitsemienne etujen avulla?

- Viestittekd tarjoamistanne eduista sisdisesti henkildstollenne sekd ulkoisesti potenti-
aalisille tyonhakijoille?

- Pyritddnko yrityksessdnne keskittymdin johonkin tiettyyn hyvinvoinnin ulottuvuu-
teen? (Grénman ym. 2019, 463) Tarjoatteko juuri tdhdn ulottuvuuteen liittyvid etuja?

- Onko tarjoamiinne etuihin tullut muutoksia lisdéntyneen etityon ja koronapandemia-

tilanteen my6ta?
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