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1 JOHDANTO

Tybelamaan on saapunut uusi sukupolvi. Vuosien 1979-1994 valilla syntyneen y-
sukupolven edustajat eli milleniaalit kiinnostavat tutkijoita ja tydelaméan organisaatioita,
silla heidan uskotaan tuovan mukanaan tydelamaan uudenlaisia arvoja ja arvostuksia
seka aiempien sukupolvien toimintatavoista poikkeavia kaytdsmalleja. Y-sukupolvesta
kirjoitetaan ja puhutaan paljon, mutta luonnehdinnat ovat helposti ohuita ja leimaavia,
jolloin  myds eroja muihin sukupolviin korostetaan. Ty6elamaan siirtyneella Y-
sukupolvella on odotuksia ja vaatimuksia, jotka vaikuttavat tydntekijan sitoutumiseen
tydnantajaansa, mutta joiden olemassaolosta ja muodoista organisaatioiden puolella
esiintyy epaselvyytta. Milleniaalien rekrytointi, sitouttaminen ja motivointi voidaan
nahda yritysten yhtena suurena lahitulevaisuuden haasteena, varsinkin kun y-sukupolvi
nousee vuonna 2020 suurimmaksi ikaluokaksi tydeldmassa. (Smola & Sutton 2002,
365; Twenge 2010, 208; Alasoini 2010, 11).

Yh& useampi tyontekija tekee tietotyoksi luokiteltavaa tyota (Saari 2014, 28). Iso osa
yrityksen kilpailuedun muodostavasta tiedosta on tydyhteison jasenilld, jonka vuoksi
henkildkunnan sitoutuminen edistaa tietovarantojen sailymistéa organisaatiossa (Argote
& Ingram 2000, 155). Vaikka ty6eldamad on nykyaan pirstaleista, nopeatempoista ja
muutosherkkaa, tyontekijdiden vaihtuvuus tulee yrityksille kalliiksi. Curtis ja Wright
(2001, 59) ovat laskeneet, ettda uuden avainhenkilon rekrytointi lahteneen tilalle voi
maksaa organisaatiolle puolitoistakertaisesti henkilon vuosipalkan ja lisaksi rahallisen

ja koulutukseen kaytetyn ajan lisaksi menetetddn kokemusta, tietoa ja osaamista.

Henkildstopalvelualan yrityksissa tyd on tyypillisesti tietointensiivista ja aineetonta el
sellaista, joka vaatii tyontekijalta kykya yhdistella erilaisia tietoja ja taitoja.
Organisaatioiden tulee ymmartaa tyontekijdiden sitoutumiseen ja sitouttamiseen liittyvia
arvostuksia, ajatuksia, toiveita ja nakokulmia edistddkseen  haluttujen
henkilostéryhmien  organisaatiositoutumista. Henkilostépalvelualalla tydskentelee
paljon y-sukupolven edustajia. Millaisia arvoja tydelamaan ja
organisaatiositoutumiseen liittyy naiden tietotyota tekevien y-sukupolven edustajien
puolelta, milla tavoin organisaatio edistaa toimillaan milleniaalien
organisaatiositoutumista ja miten tadma tyontekijdryhma voidaan tulevaisuudessa

sitouttaa?



1.1 Tutkimuksen tausta

Tybelama ei ole muusta yhteiskunnasta irrallaan oleva kokonaisuus, vaan taustalla
vaikuttaa kulttuurinen, sosiaalinen, teknologinen ja yhteiskunnallisen kehitys, joiden
mukana tydeldm& ja ihmisten arvot ja arvostukset muuttuvat. Tietointensiivissa
organisaatioissa on tunnistettu henkiloston merkitys organisaation menestykselle.
Henkilostbd ja sen tietoja, taitoja ja ominaisuuksia tulisikin tarkastella yhtena
aineettoman pddoman muotona: inhimillinen p&&doma voi olla tietointensiivisen

organisaation tarkein pddoman muoto.

Tassd kappaleessa taustoitetaan tutkimusta ka&ymalla [&pi  ajankohtaisia
yhteiskunnallisia ja ty0elam&d muokkaavia muutostrendeja. Liséksi esitelladn
inhimillisen padaoman kasite ja perustellaan sitd, miksi tietointensiivisen organisaation

tulisi tavoitella tyontekijoidensa organisaatiositoutumista.

1.1.1 Muuttuva tyéelama

Edessa olevia tydelaméan murrosta kuvataan usein suurimmaksi tydhon liittyvaksi
murrokseksi sitten teollisen vallankumouksen. Taaksepain katsottaessa on selvaa, eta
tydeldma& on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana merkittavasti. Tydelaman
kehityssuuntien arviointia leimaa kuitenkin ristiriitaisuus. Toisaalta tunnustetaan, etta
sitoutuneet tyontekijat ja heissa oleva inhimillinen pddoma on organisaation
menestymisen kulmakivia, silla se on yhteydessa yrityksen tuloksellisuuteen. Toisaalta
irtisanomisten aalto leimaa menestyviinkin yrityksiin liittyvaa henkildstbuutisointia.
Ty6suhteet koetaan epavarmoiksi ja tydelamén muutostahti on nopeaa ja jatkuvaa.
Tybelaman ennakoimattomuus koetaan haasteelliseksi, silla tyduran hallinta ja
tydeldman riskit ovatkin siirtyneet jossain maérin organisaatioilta tyontekijoille itselleen.
Yhteiskunnan nopeatahtisuus ja yksilokeskeisyys Iluovat monenlaisia odotuksia
organisaatioille. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 16; Saari & Ojala 2011, 242-243;
Sitra 2014; Saari 2014, 21; Pajarinen 2014,1.)

Digitalisaatio on mahdollistanut erilaisia verkostojen syntymistd ja se on irrottanut
tydyhteisot fyysisistd rajoituksista. Digitaalisuuden lisaantyessa myods etéatyd on
yleistynyt, mutta edelleen nelja viidestd palkansaajasta tekee tydtddn tydnantajan

tiloissa kahdeksasta neljaan. Vaikka ndin on, monet asiantuntija- ja johtotehtavissa



olevat tydntekijat tekevat tyota ajasta ja paikasta riippumatta eli ovat esimerkiksi

séhkopostin tavoitettavissa vapaa-ajallaankin. (Ojala & Pyoria 2013, 61-62; Sitra 2014)

Suomessa on tyottdmia lahes 350 000, mutta samanaikaisesti monia aloja vaivaa
tydvoimapula. Nailla tyévoimapulasta karsivilla aloilla haasteena ei ole pelkastaan
uusien tyontekijoiden houkuttelu ja rekrytointi, vaan myds kokeneempien tyontekijdiden
pysyvyyttd taytyy edistdd. Tyodelaman muutokset vaikuttavat merkittavasti myos
nuorten asenteisiin ja omaan tyduraan liittyviin odotuksiin. Nuoret eivat tydelamaan
siirtyessddn enda odota tydskentelevansd samassa organisaatiossa tai samoissa
tyotehtavissa eldkeikaan asti. Tyduraan liittyvat muutokset ja ammatinvaihtamisen
mahdollisuus ovat nuorille itsestaan selvia. (Heilmann 2010, 522; Saari & Ojala 2011,
250; TEM 2015)

Vaikka tyOelamé&n muutoksia kuvattaessa keskitytddn usein sen negatiivisiin
muutoksiin ja epavarmuuden kasvuun, ovat suomalaisten tydsuhteet pidentyneet
verrattuna 80-luvun tilanteeseen. Lisaksi suomalainen tyfelama vertailussa muihin
Euroopan maihin ei osoita suomalaisten tydntekijoiden olevan erityisen vaikeassa
tilanteessa muuhun eurooppalaiseen tyovoimaan nahden. Osa tutkijoista pitdékin
keskustelua tytelamaan liittyvistd haasteista liioiteltuina. Vaikka toimintaympéristo
muuttuu jatkuvasti, on nahty, ettd tydelaman muutosten seurauksena on sitoutumisen
merkitys tyon ja tydhyvinvoinnin osana jopa vahvistunut. (Saari & Ojala 2011, 243;
Saari 2014, 22.)

1.1.2 Inhimillinen padaoma

Inhimillinen paadoma ja sen sitoutuminen organisaatioon ovat taman pro gradun
keskeisia kasitteita. Inhimillinen paaoma muodostuu organisaatioon kuuluvien
tyotekijoiden ja johdon osaamisesta, ominaisuuksista, asenteista, tiedosta ja
koulutuksesta (Kuva 1.). Tamad paaoman muoto on ndiden yksittaisten ihmisten
"omistamaa”, joten organisaatio ei voi hallita sita. Vaikka inhimillisen pddoman roolia
organisaation padaoman osana korostetaankin, kohdistuu tahan paddoman muotoon
helposti ensimmaisena leikkauksia ja vahennyksiad huonoina aikoina. (Lonnqvist 2005,
32; Vanhala, Heilmann & Salminen 2016, 46.)
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. Henkilo- .
Osaaminen L Asenne Tieto Koulutus
ominaisuudet

Taulukko 1. Inhimillisen pd&oman osa-alueet

Osaamisen voidaan katsoa olevan yrityksen menestyksen perusta. Kirjallisuudessa
puhutaan myds, nékdkulmasta riippuen, esimerkiksi alyllisesta padaomasta (intellectual
capital), henkiloresursseista (human resources) tai tieto-taito-/osaamispadomasta
(know-how capital). Osaaminen maaritelladn monella tavalla ja yksiléiden osaamista
kuvataan erilaisilla kasitteilla, puhutaan esimerkiksi yksilén taidoista, kyvykkyyksista,
kompetensseista, patevyydestd tai ammattitaidosta. Organisaation toiminnan kannalta
tarvitaan monenlaista osaamista ja yksildiden osaamisen yhdistyessa syntyy
organisaatiolle ominainen yhdistelma osaamista, johon vaikuttaa esimerkiksi yrityksen
toimiala. Yksilon osaaminen voidaan luokitella neljaén osaan, substanssiosaamiseen,
liketoimintaosaamiseen, organisaatio-osaamiseen ja sosiaalisiin taitoihin. (Lonnqvist
2005, 31-37; Andriessen 2004, 58-59.)

Henkildominaisuudet eli tyontekijoiden erilaiset luonteenpiirteet ovat my6s osa
organisaation inhimillistd p&ddomaa. Naistd ominaisuuksista Lonnqvist (2005, 34-35)
nostaa luovuuden, motivoituneisuuden, proaktiivisuuden, oma-aloitteisuuden ja
luottamuksen omaan pysyvyyteen tydyhteisdssa tarkeimmiksi. Jos luovuutta johdetaan
oikein, uusien ideoiden kehittaminen voi nousta tarkeddn asemaan yrityksen
menestyksessd, silla innovointi on usein yksildiden luovuuden seuraus.
Motivoituneisuus puolestaan maarittaa yksilon tietoisuutta tyén tavoitteista ja myos sita
tapaa ja intoa toteuttaa nama tavoitteet. Motivoitunut tyontekija kestdaa paremmin
muutoksia tydpaikalla ja tyohon liittyvaa kuormitusta eikd harkitse tydpaikanvaihdosta
pienten vastoinkdaymisten edessa. Motivoituneisuus vaikuttaa myo6s tyontekijan haluun
kehittda tydyhteiséa ja omaa tydtaan, jonka vuoksi tallainen tydntekija on tarkea
voimavara yritykselle. Proaktiivisuus henkildkohtaisena ominaisuutena on tyfelamassa
arvostettu osa tyontekijan luonnetta. Proaktiivinen tydntekija on toimelias, aloitteellinen
ja vastuuntuntoinen ja ndmad ominaispiirteet yhdistetddn helposti johtajan
ominaisuuksiin. Oma-aloitteisuus on etenkin asiantuntijatytéssa korostuva ominaisuus,

silla asiantuntijan rooliin kuuluu usein itsenéisyys ja kyky tehda itse paatoksid omaan
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tyéhon liittyen. TyOpaikan pysyvyydesta epavarma tyontekijd ei saavuta samanlaista
tehokkuutta ja tuottavuutta, kuin henkild, joka on varma omasta asemastaan ja tyonsa
jatkuvuudesta  tyOyhteisbssd. Tybelama on nykydadn epavarmaa, jolloin
henkilokohtaisina ominaisuuksina epavarmuuden ja paineensietokykyd tarvitaan.
(Lonnqvist 2005, 34-35.)

Asenne ja asenteet syntyvat ymparistdn ja kasvatuksen tuloksena. Asenteet ovat joko
myonteisia tai kielteisia ja kuvaavat tyontekijan tendenssia tapaa nahda muut ihmiset,
ryhmat ja ympariston tapahtumat. Tydelamassa ja sosiaalisessa kontekstissa yksilon
asenteet vaikuttavat suoraan siihen miten henkild kayttdd omaa osaamistaan ja tietoa
tydssaan. Asenteet eivat ole pysyvia, vaan voivat muuttua kokemuksesta. (Lonngvist
2005, 35-36.)

Tyo6ntekijan osaaminen perustuu tietoon. Tieto yksistddn ei hyddytd organisaatiota,
ellei siihen liity merkitysta tai tulkintaa, joka on prosessoitu ja sitd kautta tehty
nakyvaksi soveltamalla. Tieto inhimillisen pddoman osana kasittdéd muun muassa
yksilon kokemukset, arvot, informaation ja oivallukset ja niiden yhdistelm&a.
Organisaatiossa oleva tieto voidaan luokitella eksplisiittiseen ja hiljaiseen tietoon.
Nonaka, Toyama ja Konno (2002, 7) kuvaavat eksplisiittisen tiedon olevan sellaista
tietoa, jota voidaan ilmaista formaalisti, systemaattista kieltd kayttden. Tallaista tietoa
voidaan helposti jakaa, prosessoida ja varastoida. Vastaavasti hiljainen tieto on
henkilokohtaista ja sen saattaminen formaaliin muotoon vaikeaa, jonka vuoksi sita on
vaikea jakaa, prosessoida ja varastoida. Yrityksissa yksil6illa olevaa hiljaista tietoa tulisi
yrittdd tuoda esiin ja hyddynnettavaan muotoon, jotta sitd voisi jakaa ja kayttaa
esimerkiksi uusien innovaatioiden kehittdmiseen tai organisaation toiminnan laadun

parantamiseen. (Lénnqvist 2005, 36-37.)

Yksi inhimillisen padoman elementeistéa on koulutus, jolla on suora vaikutus osaamisen
kehittymiseen. Koulutus on substanssiosaamisen pohjalla, mutta muuttuvassa
maailmassa osaaminen ja onnistuminen vaativat yksilon jatkuvaa itsensa kehittamista
ja osaamisen pitamista ajankohtaisena. Koulutus patevaittdd myods muodollisesti ja se
korostuu esimerkiksi rekrytointitilanteissa. Organisaation jasenten koulutustasolla voi
olla vaikutusta muihin aineettoman p&doman osa-alueisiin kuten imagoon tai

maineeseen. (Lonngvist 2005, 37.)
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1.1.3 Miksi organisaatio tarvitsee sitoutuneita tyéntekijoita?

Organisaatioiden valilla on suuria eroja siind, miten strategisena tavoitteena
henkildstbn sitoutuneisuutta voidaan pitdd. Mekaanista, suorittavaa tyota tekeva
henkilosté voidaan organisaatioissa nahda helposti korvattavina, etenkin jos
tyotehtavat eivat vaadi erityista kouluttautumista tai muita kvalifikaatioita. Sen sijaan
asiantuntijaorganisaatioissa, henkiléston sitoutuminen organisaatioon on elintarkeda.
(Jokivuori 2002, 11.)

Organisaatioiden kannattaa edistda inhimillisen pddoman sitoutumista siksi, etta siita
hyotyvat sekd organisaatio, ettd tyontekijd. Positiivisen organisaatiositoutumisen on
todettu vahentavan sairauspoissaoloja, lisdavan tyon imua ja edistavan tyéhyvinvointia.
(Meyer & Maltin 2010, 334.)

Tietointensiivisessa yrityksessa henkilostd on tarked ja joskus jopa yrityksen tarkein
paaoman muoto, jonka vuoksi organisaatiositoutuminen on johtamisen ja
henkilostohallinnon toimien kannalta kriittistd. Henkilostohallinto voi omien
kaytantdjensa ja prosessiensa avulla edistda luottamuksen syntymista tyéntekijdiden ja
organisaation vdlille, joka puolestaan edistda henkiléstdon organisaatiositoutumista.
Esimerkiksi palveluita tuottavissa asiantuntijayrityksissd, erilaisissa konsultointialan
yrityksissd tai  lakitoimistoissa, henkildstén  sitoutumattomuus voi  johtaa
avainhenkildiden ldhtemiseen organisaation ulkopuolelle ja Kkilpailevan toiminnan
perustamiseen, jolloin yritys ei jad pelkastdén vaille lahtenyttd tietopddomaa vaan
my0ds asiakkuuksien siirtymisen vuoksi koko organisaation olemassaolo vaarantuu.
(Alvesson 2000, 1103; Saari 2014, 21.)

Suomessa tyontekijdiden sitoutuminen organisaatioihinsa on aiemmin ollut
huomattavaa (Saari 2014, 21). Tybelama etenkin yksityisella sektorilla on muuttunut
niin, ettd sitoutuminen organisaatioon ei aina ole mahdollista tai tarpeen.
Organisaatioiden ei valttaméatta en&é koeta sitoutuvan tyontekijoihinsa (Saari 2014, 6).
Jotkut edellakavijaorganisaatiot luovat yrittdjamaisen suhteen tydntekijdihinsa, joka
puolestaan mahdollistaa joustavan organisaatiorakenteen. Organisaatio voi kutsua
téihin tarvitsemansa henkilot tyokuormituksen mukaan ja toisaalta mahdollistaa
tyontekijoille  vapauden hyodyntdd omaa  osaamispddomaansa  toisissa

organisaatioissa, kun tyttd ei ole tarjota. Tamé ei edistd organisaatiositoutumista,
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mutta tallainen tydntekija-tyonantaja-suhde on mahdollisesti tulevaisuudessa yleistyva
tydsuhteen muoto. Suomessa kaikista tyodllisista on freelancereiden ja yksinyrittajien
maara ollut Etela-Eurooppaan verrattuna vdhainen, mutta sen on ennustettu kasvavan
tulevina vuosina. (Kets de Vries 2011, Ojala & Pydria 2013, 58.)

Ty6elaman muuttuessa myds perinteiset sitoutumisen muodot ovat muuttuneet, silla
organisaatiot eivat valttamatta pyri kaikkien tyontekijéiden sitouttamiseen. Kaikki
tyontekijatkaan eivat hae pysyvaa tyosuhdetta, joten etenkin tietotyontekijat miettivat
tarkasti mihin organisaatioon he haluavat  sitoutua. Tietotydntekijan
organisaatiositoutuminen vaikuttaa positiivisesti tydntekijan tyotyytyvaisyyteen.
Tietointensiivisten organisaatioiden kannattaakin selvittaa miten eri
tietotyontekijaryhmien sitoutumista voi edistaa. (Saari 2014, 74, 77; May, Korczynski &
Frenkel 2002, 795.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mitkd asiat ja arvostukset vaikuttavat
henkilostépalvelualalla tietotydta tekevien y-sukupolven edustajien sitoutumiseen
tydnantajaansa ja tata kautta I0ytda vastauksia siihen, milla keinoin organisaatio voi
edistdd tietotytta tekevien milleniaalien organisaatiositoutumista. Tutkimus on
tapaustutkimus, jonka kohteena on Suomessa toimiva henkildstbpalvelualalla toimiva
yritys. Tutkimus tarjoaa yhden n&kokulman niihin syihin, jotka saavat nuoren
tyontekijdn sitoutumaan siihen yritykseen, johon hénella on ty6suhde. Té&ssa
tutkimuksessa tunnistettuja syitd peilataan organisaatiositoutumisen liittyvaan
kirjallisuuteen sekd y-sukupolveen ja tietotyolaisiin liittyvaan tutkimukseen.
Tutkimuksen tavoitteena on tarjota ymmarrysta suomalaisten tietotyota tekevien y-
sukupolveen kuuluvien henkiliden henkilokohtaisesta kokemuksesta ja arvostuksista
liittyen organisaatiositoutumiseen ja pohtia, onko sitoutumisteorioiden tuella keratysta
ja analysoidusta aineistosta tunnistettavissa alueita, joita voisi tehokkaammin

hyddyntaa milleniaalien sitoutumisen edistamisessa tulevaisuudessa.

Tutkimus on tarked, silla monissa suomalaisissa yrityksissd pohditaan tuoreimman
tydelamaan siirtyneen sukupolven erityistarpeita ja sitd, millaiset asiat edistavat naiden

tietotyota tekevien milleniaalien sitoutumista tyénantajaansa.
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Taman pro gradun tavoitteena on tarjota vastaus kysymykseen "Miten tietotyota

tekevan milleniaalin organisaatiositoutumista voida an edistaa? .

Tutkimuskysymykset

Millaisia asioita tietotyota tekevat milleniaalit arvostavat tybelamassa?

2. Mitka asiat kohdeorganisaatiossa toimivat talla hetkelld sitoutumista edistéavina
tekijoina?

3. Miten kohdeorganisaatio voisi viela paremmin sitouttaa tietotyota tekevia

milleniaaleja tulevaisuudessa?

1.3 Tutkimuksen keskeiset késitteet ja aiempi tutkimus

Tassa tutkimuksessa on kolme keskeistd kasitettd. Ensimmainen on tietotyd, toinen

milleniaalit eli y-sukupolvi ja kolmas organisaatiositoutuminen.

Vaikka tietotyd yhdistetaan usein termind tietotekniikkaan, tietotydén ydin ei ole sen
kayttamassa teknologiassa vaan tyon kohteena olevassa informaatiossa. Tyon
tietoistumisen voi n&dhda osana laajempaa yhteiskunnallista transformaatiota, jossa
maatalousyhteiskunnasta on edetty teollisuusyhteiskunnan kautta tietoyhteiskuntaan.
Tietotyd ja tietotyoOlaisyys ovat kasitteind nousseet maailmalla 1950- ja Suomessa
1980-luvuilla tutkimuksen kohteiksi. Tietoty6td on tutkittu kahdessa aallossa, sen
alkuvuosista 1970-luvulle ja mydhemmin 1990-luvulta tahan paivaan ja tietotytn
tutkimus keskittyy kauppatieteellisessa kontekstissa johtamiseen kun se sosiologian
puolella keskittyy luokkatutkimukseen (Darr & Warhurst 2008, 26). Tietotyon
(knowledge work) termina esitteli Fritz Machlup ensimmaisen kerran 1962 ja kasite
yleistyi Peter Drucknerin tutkimustyon seurauksena 1960-luvun loppuvuosina. 70-luvun
lopussa Marc Porat tarkensi Kkasitettd tutkimuksissaan ja esitteli termin
informaatioty6lainen. Pari vuotta mythemmin Daniel Bell esitti tutkimuksessaan
tietotyolaisten (intellectual workers) tuottaman tiedon olevan talouden keskeinen
toimija. 1990-luvulle tultaessa Robert Reich kehitti edelleen tietotydnkasitettd ja esitteli
symbolianalyyttinen tyd-termin. Kuten Reich ennusti tutkimuksessaan, tietotyd on
yleistynyt. Yh& useampi tyontekija tekee tietotyoksi luokiteltavaa tyotd, vuonna 2011
lahes puolet palkansaarista tydskentelee tiedon kasittelyd vaativissa tehtévissa.
Kaytdnnossa tietotyontekijat toimivat organisaatioissa erilaisissa tietointensiivisissa

asiantuntijatehtavissa, joihin kuuluu tietotekniikan arkipéivaista kaytt6a, tyo edellyttda



15

suunnittelua sek& ideointia ja siihen liittyy tyypillisesti korkea, vahintd&n keskiasteen
koulutus. (Blom, Melin, Py6ria 2001, 29; Saari 2014, 23-28; Saari & Ojala 2011, 243;
Pyoria 2006, 9-10.)

Milleniaalit eli y-sukupolvi on viimeisin x-sukupolven ja suuren ikaluokan seuraksi
tydelamaan siirtynyt sukupolvi. Akateemisessa tutkimuksessa on annettu vuosien
1980 ja 2000 valissa syntyneelle Y-sukupolvelle eli milleniaaleille monenlaisia
kutsumanimia, tatd ryhmaa kutsutaan esimerkiksi Generation Me:ksi (eli GenMe —
mina-sukupolvi), internet-sukupolveksi tai yksinkertaisesti diginatiiveiksi. Kaytén tassa
tutkielmassa rinnakkain milleniaalit ja y-sukupolvi —termeja. Kultalahti esitti
vaitoskirjassaan 2015, ettd y-sukupolven tutkimusta on tehty etenkin Suomessa vahan
vaikka jo vuonna 2010 milleniaalit tulevat muodostamaan tybelaman suurimman
sukupolven, jolloin viimeistaan milleniaalien ymmartaminen ja johtaminen korostuvat.
Y-sukupolvea etenkin tydeldman sukupolvitutkimuksen yhteydessa ovat tutkineet mm.
Smola ja Sutton 2002 ja Gursoy, Maier ja Chi 2008, Kupperschmidt 2000, Costanza et
al. 2012. Johtamisnakokulmasta milleniaaleja ovat tutkineet mm. Cogin 2012,
Cennamo & Gardner 2008 ja Chen & Choi 2008, Hershatter & Epstein 2010, Deal,
Altman ja Rogelberg 2010 ja Twenge 2010. Y-sukupolven tutkimusta Suomessa ovat
tehneet esimerkiksi Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, Kultalahti 2015, Hamal&inen ja
Tuomala 2013. (Gilley, A., Waddell, K., Hall, A., Jackson, S. A. & Gilley, J. W. 2015;
Kultalahti 2015, 1-2; Twenge 2009, 208; Alasoini 2010, 11.)

Tutkielman kolmas keskeinen kasite on organisaatiositoutuminen. Tydelaméan
kontekstissa sitoutuminen kohdistuu joko tyéhén, ammattiin tai organisaatioon. Tassa
tutkielmassa keskityn organisaatiositoutumiseen. Organisaatiositoutuminen on yleensa
suhteellisen pysyvéa asenne tydantajaa kohtaan ja se heijastuu tydntekijan kaytokseen
tydssa. Viitekehyksessd organisaatiositoutumisen osuuden muodostaa Meyerin ja
Allenin (1991) kolmen komponentin malli, jonka mukaan organisaatiositoutuminen
muodostuu tyontekijan halusta pysya organisaation jasenend joko tunneperdisista
syista (affektiivinen sitoutuminen) tai hyttyakseen (jatkuvuussitoutuminen). Tyontekija
voi myds olla velvollisuudesta (normatiivinen sitoutuminen) sitoutunut tydnantajaansa.
Organisaatiositoutumisen tutkimuksen katsotaan muodostuvan kolmesta aallosta ja
alkaneen 1960-luvulla Howard Beckerin side-bet-teoriasta. Sitoutumistutkimuksen
ensimmaisessa aallossa organisaatiositoutuminen nayttaytyi piiloinvestointeina. Aihetta
tutkivat Howard Becker 1960, Alutto, Hrebiniak & Alonso 1973 ja Ritzer & Trice 1969.
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Toisessa aallossa organisaatiositoutumista |&hestyttiin psykologisen kiintymyksen ja
identifikaation kautta. Mowday, Porter ja Steers edistivat kasitteiden kehittymista 1979
ja 1982 ja Meyer ja Allen 1984. Kolmas aalto l&hestyy organisaatiositoutumista
moniuloitteisesti ja moniuloitteisia organisaatiositoutumisen malleja ovat tutkineet ja
esittdneet Morrow 1983, O'Reilly ja Chatman 1986, Cohen 2007 ja Alvesson 2000.
Tassa tydssa kaytetty Meyerin ja Allenin kolmen komponentin malli vuodelta 1991
kuuluu tdman aikakauden tutkimukseen. (Cohen 2007, 338-341; Saari 2014, 42; Meyer
& Allen 1991, 67-68.)

Naitd keskeisia kasitteita ja niihin liittyvda aiempaa tutkimusta esitellaan
perusteellisemmin tietotydbn ja y-sukupolven osalta luvussa kaksi. Luku kolme

kasittelee organisaatiotutkimusta tutkimusalueena.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne pitaa sisalladn kuusi varsinaista lukua. Ensimmainen luku on
johdanto tutkimukseen ja se taustoittaa olosuhteita ja syitd tutkimuksen teolle.
Johdannossa kaydaan myos lapi tutkimuksen tavoitteet, esitellddn tutkimuskysymykset
ja kaydaan lyhyesti lapi tutkimuksen keskeiset kasitteet, kasitteisiin liittyvaa aiempaa
tutkimusta ja tutkimuksen rakenne. Toinen ja kolmas luku pitavat sisallaan tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen ja niissd kaydaan lapi tutkimuksen avaink&sitteet ja
esitetddn laajemmin tietoty6td, y-sukupolvea ja organisaatiositoutumista koskevaa
tieteellistd tutkimusta. Luvun kolme lopussa esitetddn visuaalisessa muodossa

tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

Tutkimuksen empiirinen osuus kuvataan neljannessa luvussa, jossa perustellaan
tutkimusmenetelman valinta, ka&ydaan l&pi aineistonkeruun menetelma ja aineiston
analysointivaihe sek& arvioidaan tutkielman luotettavuutta. Tutkimuksen tulokset
esitellaan luvussa viisi. Johtopaatokset ja yhteenveto on keratty kuudenteen lukuun.
Tutkimuksen lopussa on lahdeluettelo ja tutkimuksen liite. Tutkimuksen rakenne on

havainnollistettu kuvaan 1.



1 Johdanto, tausta ja tutkimusongelma

2 & 3 Kasitteet ja teoreettinen viitekehys

4 Tutkimusmenetelmat ja toteutus

5 Tutkimustulokset ja analyysi

6 Johtopaatokset

Kuva 1. Tutkimuksen rakenne
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2 TIETOTYO JA MILLENIAALIT KASITTEINA

Tassa luvussa kaydaan lapi tietotydn ja milleniaalien kasitteet seka kasitteisiin liittyvaa
ailempaa tutkimusta. Ensimmaisessa osassa kaydaan lyhyesti tietotydn késitteen
historiaa, tietotydhon liittyvan maaritelméan eri nakokulmia ja tietoty6ta Suomessa.
Lisédksi  kasitelladn lyhyesti  tietotydon  luonnetta  kohdeorganisaation el
henkilostdpalvelualalla toimivan yrityksen kannalta. Toinen osa esittelee milleniaalien
eli y-sukupolven maaritelmda ja naihin uusimpana sukupolvena tydelamaan

saapuneeseen joukkoon liittyvaa tutkimusta.

2.1 Tietoty6 tutkimusalueena

Tietotydta on tutkittu 1950-luvulta alkaen ja termin "tietoty®d” esitteli ensimmaisena Fritz
Machlup 1960-luvun alussa. Alan pioneeri Peter Druckner teki kasitteestd tunnetun
1960-luvun lopulla. Tietotydn kasitetta kehittivat edelleen mm. Marc Porat ja Daniel Bell
1970-luvulle tultaessa. Porat esitteli kasitteen informaatioty6lainen ja Bell toi keskioon
tietotyolaisten (intellectual workers) tuottaman tiedon ja sen keskeisen merkityksen
taloudelle. 1950-1970-lukujen katsotaan muodostaneen tietotydn tutkimuksen
ensimmaisen aallon. Tietotydéta on mydhempind vuosikymmenina tutkittu paljon ja
toisen, edelleen jatkuvan aallon voidaan katsoa alkaneen 1990-luvun puolivalissa,
jolloin Robert Reich esitteli termin symbolianalyyttinen tyd. Reichin tutkimusten mukaan
tyd jakautuu globaalisti kolmeen Iluokkaa: rutiinipalvelut, henkilopalvelut ja
symbolianalyyttiset palvelut. Symbolianalyyttinen ty0, jossa tunnistetaan ja ratkaistaan
ongelmia symboleja manipuloimalla, rinnastuu tietotyéhtén, jonka Reich n&ki
merkityksellisend kasvualueena rutiinitehtévien vahentyessa yhteiskunnassa. Kuten
Reich ennusti tutkimuksessaan, tietoty0 on yleistynyt ja yh& useampi henkild tekee
sellaista ty6ta, jonka voi luokitella tietotydksi. Tietotyo ei ole ainoastaan taloudellinen tai
johtamiseen liittyva ilmi6, vaan sitd pitdd katsoa ja ymmartaa laajempana sosiaalisena
ja kulttuurisena muutoksena, jonka voi merkittdvyydessa rinnastaa teolliseen
vallankumoukseen. (Saari 2014, 23-24; Pydria 2006, 9-10.)

Blom, Melin & Pyo6ria (2001, 27) maarittelevéat tietotydn ytimeen homogeenisen
tyokollektiivin  sijaan yhteistyokykyisen tyontekijan, joka kykenee tayttamaan

individualistisen yhteiskunnan ja virtualisoituneen vuorovaikutuksen ristiriidassa olevat
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vaatimukset. Tietotyota tekevan yksilon taytyy halita uutta teknologiaa, hanella taytyy

olla vahvat sosiaaliset vuorovaikutustaidot ja viestinnallisia valmiuksia.

Myds tietotyon tekijélle 16ytyy monenlaisia maaritelmid. Tietotyblainen on henkild, joka
kasittelee, yhdistelee ja luo uutta tietoa tydkseen. Aiemmissa tutkimuksissa on
tietotyolaisen tekemaén tyohon liitetty kolme maadritelmaa: 1) tybssa kaytetdadn
tietotekniikkaa, 2) tyo edellyttda itsenaistd suunnittelua ja 3) tydhon liittyva, vahintaén
opistotasoinen koulutus. Kaytannossa tietotyota tehdaéan erilaisissa
asiantuntijatehtavissa, joiden keskeisend osana on luova ongelmanratkaisu. (Pyoria
2005, 83, 85; Blom et. al. 2001, 27; Saari 2013, 95.)

Blom, Melin & Pyo6ria (2001, 51) maarittelivat tietotydlaisen paikan yhteiskunnallisessa

tydnjaossa kuuden kohdan avulla:

1) Tietotydlaiset ovat keskittyneet paéosin erilaisissa palvelusektorin tehtavissa

2) Tietoty6laisyys on yhta yleistd yksityisella ja julkisella sektorilla. Tyypillisimmin
tietotyontekija tietotyontekijoitda tydskentelee opetukseen ja tutkimukseen
liittyvissa tehtavissa

3) Teollisuuden puolella elektroniikkateollisuus on suurin tyollistaja

4) Ty6paikan koko ei liity tietotyon yleisyyteen, tietotyontekijoitd on niin suurissa

kuin pienissdkin organisaatioissa

5) Yliopistopaikkakunnat ovat tyypillisesti alueita, joissa tietotydlaisia toimii eri
tehtavissa
6) Yhteiskunnallista tyonjakoa tarkasteltaessa on saatu selville, ettad keskittyminen

ainoastaan IT-alalle tai paakaupunkiseudulle ei leimaa tietotydlaisten

keskittymista, mutta yliopistopaikkakunnat ovat vetovoimaisimpia.

Varsinaiseksi tietotyoksi voidaan myds maéaritella sellainen tietointensiivinen tyd, joka
vaatii voimakasta motivaatiota ja jonka tuloksia ei voi sen luovan luonteen vuoksi
pakottaa. Téallaista tyotd tekevat korkeasti koulutetut henkilot, joita voi kutsua
erikoistuneiksi ammattilaisiksi. Vaikka kaikkeen tydhon liittyy tietoa ja kaikki tyo
edellyttéda sita, ei kaikkia méaaritella tietotyolaisiksi. (Pyoria 2006, 11; Saari & Ojala
2011, 243))

Suomessa tietotyontekijoitd tydskentelee wuseilla eri aloilla. Selkeasti eniten

tietointensiivista tyota tehdaan palvelualoiksi maaritellyilla sektoreilla, kuten julkisissa
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palveluissa, kaupan alalla, liikenteessa, pankki- ja vakuutusalalla sekda muilla
palvelusektoriin kuuluvissa organisaatioissa. Suomea kuvataan usein
palveluyhteiskunnaksi, silla yli kaksi kolmesta tydelamé&ssd olevasta henkilosta

tyoskentelee palvelualalla. (Blom, Melin & Pyoria 2001, 43-44.)

Tietotydntekijoiden maantieteellisesta sijoittumisesta on ollut havaittavissa tiettyja
trendeja Suomessa. Vuosituhannen vaihteessa tehdyssa tarkastelussa tietotytn
keskittyminen kasvualueille, ns. kasvu-Suomeen, leimasi ilmi6td. Kasvu-Suomeen
laskettiin padkaupunkiseudun lisdksi Tampereen seutu ja Oulun kasvukeskus.
Tietotydlaisten sijoittuminen kasvu-Suomen alueelle osoittautui tarkastelussa
paikkansapitavaksi oletukseksi, silld vajaa puolet tietotytta tekevista sijoittui naille
alueille (Blom et. al. 2001, 49-51.)

Blom et. al. (2001) tarkastelivat Suomen tietotyontekijoitd myos sosiologisen
luokkatutkimuksen ja sukupuolten vélisen tyénjaon nékdkulmasta. Tietotydntekijoiden
maara on kasvanut silla yhd& useampi tyontekijd on tydssaan tekemisissd uuden
teknologian kanssa, mutta tietoty6laisten ei ndhdd muodostavan yhtendista ryhmaa
luokkarakennetta tarkasteltaessa. Kaksi kolmesta tietotyttd tekevastd tydntekijsta
kuuluu keskiluokkaan. Tietotyd on kytkoksissa tyonjohdollisiin  tehtdviin, silla
tietotyolaisten ryhmasséa tyonjohdolliset vastuut ovat kasvaneet samalla kun muissa
ryhmissa ne ovat vahentyneet. Kapitalistisessa jarjestelméssa luokkajako ja sukupuoli
ovat olleet kytktksissa toisiinsa tietoyhteiskunnan tuloon saakka, naiset ovat kuuluneet
tydvaenluokkaan miehia useammin. Tietoty6 ei ole sidoksissa sukupuoleen. (Blom et.
al. 2001, 58-64.)

2.1.1 Tietoty6 henkilostopalvelualalla

Ty6 henkilostopalvelualalla tayttdd monta edella mainittua tietotydn kriteeria.
Henkilostopalveluala kuuluu palvelualalle ja slla tehtava tyd on tietointensiivista,
motivaatiota vaativaa ja sen tekemistd on vaikea pakottaa. Henkilostépalvelualalla
korostuu rekrytointiosaaminen, palkkahallinto-osaaminen, asiakkaiden liiketoiminnan
ymmartaminen sek& asiakkuuden hallinnan ja digitaalisten prosessien osaaminen.
Tallaisen tyon tekeminen vaati uuden vahvoja sosiaalisia vuorovaikutustaitoja,

viestinnallisia valmiuksia ja tyontekij6iltd vaaditaan uuden teknologian hallintaa.
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Henkilostopalvelualalla ty6 vaatii tiedon kasittelyd, yhdistelya ja uuden tiedon luomista.
Tybssa kaytetaan tietoteknisia valineitd, tyotd tehdaan itsendisesti ja tyontekijoilla on
ty6hon liittyvaa, usein vahintddn opistotasoista koulutusta. Tyotd tekevat erilaiset
asiantuntijat, omalle alueelleen erikoistuneet ammattilaiset, jotka ovat tottuneet luovaan
ongelmanratkaisuun. Tyypillisia tyttehtavid henkilostbpalvelualalla ovat erilaiset
konsultointitehtavat kuten rekrytointikonsultin, projektipaallikbn ja

asiakkuudenhallintaan liittyvat tehtavat, seka erilaiset asiantuntijatehtavat.

2.2 Y-sukupolvi eli milleniaalit tutkimusalueena

Y-sukupolvi eli milleniaalit ovat uusin ty6eldmaan siirtynyt sukupolvi. Talle sukupolvella
on monta nimed, y-sukupolven ja milleniaalien lisdksi heitd kutsutaan esimerkiksi
nimilla Generation Me (eli GenMe — mina-sukupolvi), internet-sukupolvi ja diginatiivit.
Vuonna 2020 he muodostavat suurimman tydelamassa olevan sukupolven. Uuden
sukupolven saapuminen tyOpaikoille asettaa johdon uusien haasteiden eteen, silla
uuden sukupolven mukana saapuu my6s uudenlaisia asenteita ja kaytdsmalleja.
Kultalahti (2015) toi vaitdskirjassaan esiin, etta y-sukupolven tutkimusta on maailmalla
tehty etenkin Yhdysvalloissa ja toisaalta Suomessa vasta hyvin vahan. Milleniaalien
rekrytointi, sitouttaminen motivoiminen ja johtaminen tulevat kuitenkin olemaan tulevien
vuosikymmenien suuri haaste organisaatioille, jonka vuoksi alan tutkimuksesta olisi
laajempaa yhteiskunnallista hyotya. Tulgan (2009, 3-4) esittaa, ettd Y-sukupolvi eli
milleniaalit saattavat olla tahanastisista sukupolvista vaikeimmin johdettava, mutta
oikein johdettuina milleniaalit voivat saavuttaa suorituskyvyltddn edellisida sukupolvia
korkeamman tason. (Kultalahti 2015, Twenge 2010, 208.)

Y-sukupolven erityispiirteiden ymmartamisen vaikutusta organisaation suorituskykyyn
ja yksiloiden tyotyytyvaisyyteen ovat tutkineet mm. Smola ja Sutton 2002 ja Gursoy,
Maier ja Chi 2008, Kupperschmidt 2000, Costanza et al. 2012. Milleniaalien
johtamiseen ja tyfelamaarvostukseen keskittyvaa tutkimusta ovat tehneet 2000-luvulla
Cogin 2012, Cennamo & Gardner 2008 ja Chen & Choi 2008, Hershatter & Epstein
2010, Deal, Altman ja Rogelberg 2010 ja Twenge 2010. Suomessa Y-sukupolvesta on
tehty akateemista tutkimusta l&hinna 2010-luvulla, mm. Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
2014, Kultalahti 2015, Hamalainen ja Tuomala 2013 ovat tutkineet milleniaaleja

tydeldmén nakdkulmasta (Kultalahti 2015, 1-2.)
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Sukupolvien vélisia eroja pohdittaessa, tulee muistaa, ettd yhteiskunnassa tapahtuu
jatkuvasti suuria kulttuurisia, teknologisia ja sosiaalisia muutoksia, jotka nakyvat uusien
sukupolvien eldméssa ja mahdollistavat uudenlaisia tapoja olla ja elda. Yksilon kaytds
ja syntyy aina vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Sukupolvien eroihin liittyvat
yleistykset ja stereotypiat tuntuvat olevan sosiaalisesti hyvaksyttyja tapoja puhua eri-
ikaisista tyontekijoista. Millenniaaleista ja muista sukupolvista ollaan montaa mielta ja
tutkimustulokset ovat ristiriitaisia. Deal, Altman ja Rogelberg (2010, 191-192, 198)
painottavat eri sukupolviin kuuluvien ihmisten kaytoksen ymmartamisen tarkeytta
johtamisessa ja tybelamassa ylipaataan, mutta korostavat, etta helposti liikutaan
urbaanien myyttien varassa sukupolvien eroja ja samankaltaisuuksia arvioitaessa.
Eroja sukupolvien vdlilla arvioitaessa viimeisen neljankymmenen vuoden aikana on
huomattu, ettd aiempi sukupolvi arvioi seuraavaa tydelamaan saapuvaa sukupolvea
suunnilleen samalla tavalla. lhmisella on tarve tehda yleistyksia, mutta
sukupolviajattelussa tulee pitdd mielessa, etta tyontekijat ovat yksildita, joiden
ominaisuuksia ja kayttdytymista arvioitaessa sukupolvi on vain yksi monista
muuttujista. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 16; Twenge 2010, 207.)

Sukupolvi-kasite on kuitenkin vakiintunut arkielaman keskusteluissa ja tydelaman
tutkimuksessakin se on hyvaksytty osaksi kommunikaatiota. Sukupolvet eivat synny
tyhjasta eivatka tyhjioon, vaan muokkautuvat ympariston vaikutuksesta -erilaisiksi
ainutlaatuisen prosessin ja yhteisten kokemusten tuloksena. Mikdan avainkokemus ei
yksistédn muodosta sukupolven tarinaa, vaan kokemukset ketjuuntuvat niin, etta
syntyy omanlainen yhden sukupolven mielenmaisema.. Yhteiskunnallisen sukupolven
katsotaan muodostavan sellainen ihmisryhma, joka on syntynyt suunnilleen samaan
aikaan ja joita yhdistavat avainkokemukset, kuten yhteiskunnalliset traumat tai suuret
yhteiset voitot. Nain ollen onkin selvad, etta tybelamassa tulee huomioida eri
sukupolviin kuuluvien tyontekijoiden arvostuksia ja odotuksia parhaan mahdollisen
suoritustason saavuttamiseksi. Ty6elaman sukupolvijaosta puhumista puoltaa toisaalta
myds sukupolvien merkitys kulttuurisina tarinoina, jotka tarjoavat yksildille tyokaluja
rakentaa omaa tarinaansa ja ymmartaa paremmin muita ihmisia ja heidan
kokemuksiaan. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 20-28, 60; Cogin 2012, 2289.)

Tybelamassa on talla hetkelld pdéasiassa kolmen sukupolven edustajia. Sotien jalkeen
syntynyt suuri ikaluokka (engl. Baby Boomers), heidan jalkeensa syntynyt vuosien

1965 ja 1979 valissd syntynyt X-sukupolvi ja viimeisimp&nd ty6eldmaan siirtynyt
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vuosien 1980 ja 2000 valissa syntyneet Y-sukupolven edustajat eli milleniaalit. Suurta
ikadluokkaa luonnehditaan vahvasti tyokeskeiseksi sukupolveksi, jolle konsensus,
tiimityd, kasvu ja kehittyminen on tarke&a. Johtamiselta suuri ikaluokka odottaa
huolenpitoa, johtamisosaamista ja rehellisyyttd. X-sukupolvea kuvataan ikaluokaksi,
jonka elamé&a on leimannut epavarmuus. X-sukupolven kokemuksiin kuuluu useita
sosiaalisia muutoksia kuten avioerojen yleistyminen ja taloudellisia kriisejd, joiden
vuoksi organisaatiot ovat vahentaneet henkilostéa. Tama on yksi syy sille, etta lojaalius
tydnantajaa kohtaan on heikentynyt ja tyé koetaan tavaksi ansaita elanto. Epavarmuus
on heijastunut kyynisend asenteena ty6nantajaa kohtaan, tyopaikkaa vaihdetaan
helposti ja fokus on oman ammatillisen osaamisen kehittdmisessa. (Jarvensivu,
Nikkanen & Syrja 2014, 36; Gilley, Waddell, Hall, Jackson & Gilley 2015, 3-5)

Milleniaaleille tyduralla eteneminen on tarkeaa, mutta kaikista tarkeinta on tasapaino
turvallisuuden, pysyvyyden ja terveellisella tasolla olevan tyon ja vapaa-ajan kanssa.
Turvallisuushakuisuus ja mahdollisuus panostaa myds muuhun kuin tyéhdn on
vaikuttanut siihen, etté tydnantajana julkisen sektorin toimijat kiinnostavat milleniaaleja.
lmi6 nékyy Suomessa muun muassa niin, ettd valtio on noussut
korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa suosituimmaksi tydnantajaksi yksityisella
sektorilla toimivien yritysten ohi. (Hershatter & Epstein 2010, 219; T-Media 2014,
Smola ja Sutton 2002, 378.)

Tyon merkitys ja sen rooli elamassa on ollut edellisille sukupolville merkittdvampé&a
kuin milleniaaleille. Taytta selvyyttd siitd, johtuuko ero sukupolvien vélisista
arvostuksista vai onko yhteiskunnassa tapahtunut arvomuutos vaikuttanut yleisesti
ihmisten arvostuksiin. Perheen merkitys on yleisesti ottaen korostunut yhteiskunnan
sosiaalisessa kontekstissa. Tydn merkityksen vahenemisen myodtd myods uralla
etenemisen tavoittelu on joidenkin yhdysvaltalaistutkimusten mukaan vahentynyt siiné
mielessd, ettd tyduraan panostamisen ei tahdota endd tapahtuvan yksityiselaman
kustannuksella. (Deal et. al 2010, 195; Twenge 2010, 208; Hershatter & Epstein 2010,
219)

Tybelamassa Y-sukupolven tiedetaan arvostavan vapautta ja tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa. Joustavaa tybaikaa arvostetaan enemmdan Kkuin osa-aikatyota tai
korkeammin palkattua tehtdvaa. Milleniaalien tybelamaan liittyvat toiveet ovat

seurausta milleniaalien vanhempien tydurista, joita milleniaalit ovat kasvatessaan
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seuranneet.  Suuriin  ikaluokkiin  kuuluneet vanhemmat joutuivat tekemaan
yksityiselamaansa liittyvid uhrauksia, joita milleniaalit eivat halua tehda. Vaikka vapaa-
aikaa ja vapautta arvostetaan nyt enemmaén kuin koskaan aiemmin, ty6paivat ovat
esimerkiksi Yhdysvalloissa pidempia kuin koskaan ennen. Yksi suuri milleniaaleihin
yhdistetty myytti liittyykin tydetiikkaan ja tehtyihin ty6tunteihin. Tutkimusten mukaan
edeltavat sukupolvet x ja suuret ikaluokat tekivat samanikaisina tdsmalleen yhta pitkaa
paivaa kuin milleniaalit nyt. Ty6étuntien maaran on todettu korreloivan tydtehtavien
mukaan eli mitd korkeammalla organisaation hierarkiassa ollaan, sen pidemmat ovat
tyopaivat. Nuoret millenniaalit ovat vield tyduransa alkuvaiheessa, joten tama selittda
tydpdivan pituuteen liittyvat seikat. (Gilley et. al 2015, 3-5; Twenge 2010, 204; Deal et.
al 2010, 192-193; Hershatter & Epstein 2010, 219.)

Milleniaalien kasvatukseen liitetddn myds kasvaminen sellaiseen ymparisté6n, jossa
yrittdminen on tarkeampé&a kuin voittaminen. Yhdysvalloissa puhutaankin “Trophy
Generation”:sta, palkintosukupolvesta, joiden eldm&nkokemuksiin ei ole kuulunut
haviaminen, vaan Kkaikille osallistujile on aina annettu palkinto. Tata pidetaan
selityksena sille, etta Y-sukupolvea leimaa itsevarmuus ja usko omaan tekemiseen.
Toisaalta, tdmé&n vuoksi sukupolvea leimaa myo6s karsimattomyys eli ei olla valmiita
odottamaan uralla etenemistéa samaan tyyliin kuin aiemmin on ollut tapana. (Gilley et. al
2015, 3-5.)

Ty6hon liittyvissa asenteissa ja arvoissa sukupolvien valilla on havaittu eroavaisuuksia.
Milleniaaleilla on tutkimusten mukaan hieman keskimaaraistd korkeampi
tyOtyytyvaisyys verrattuna aiempiin sukupolviin saman ikdisina. Sen sijaan tilastollisesti
merkittdvampia eroja edeltaviin sukupolviin on 16ytynyt persoonallisuuteen liittyvissa
eroavaisuuksissa, jotka nayttaytyvat etenkin opiskeluaikana. Y-sukupolvella on mitattu
korkeampia itsetuntoon ja paattavaisyyteen liittyvid  positiivisia  tuloksia.
Individualistisille milleniaaleille tasa-arvo erilaisten ihmisten valilla on tarkea arvo ja
toivottavaa olisi, ettd tyopaikoilla ihmisia kohdeltaisiin yksildind. Individualistisuus voi
myds nayttaytya negatiivisesti niin, etta narsistiset piirteet korostuvat. Vaikka téllaista ei
voi yleistdd yhden sukupolven ominaisuudeksi, y-sukupolvessa edustajien
keskuudessa ndaitd ominaisuuksia on todettu enemméan kuin Xx-sukupolvessa tai
suurissa ikdluokissa. (Deal et. al 2010, 192; Twenge 2010, 201, 206.)
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Tyo6paikoilla Y-sukupolvelle on tarkeaa se, ettd he saavat huomiota esimiehiltdan ja
ettd jatkuva keskusteluyhteys sailyy. Milleniaalit hakevat arvostusta, hyvaksyntda ja
vahvistusta tekemiselleen, jonka vuoksi opastusta ja ohjeita haetaan esimiehiltd. Monet
y-sukupolvea tytssddn ohjaavat kokevat tdman ominaisuuden raskaana, vaikka
jatkuva yhteys esimieheen takaisikin nopean oppimisen. Milleniaalit toivovat
henkilokohtaista suhdetta esimieheen ja muihin paattjiin organisaation kaikilla tasoilla.
Tata tavoitetta tukevat erilaiset mentorointiohjelmat, jotka ovat yleistyneet viime
vuosina. Jatkuvaa palautetta haetaan myds siitd syystd, ettd saamansa palautteen
avulla milleniaalit varmistelevat urapolulla pysymistd. Organisaatiot, joissa luodaan
selkeét urapolut ja kuvataan niilla etenemisen edellytykset, ovat milleniaaleille mieluisia
tyopaikkoja. The Milleniaaleille yhteisdllisyys ja yhdessa tekeminen ovat niin ikéan
tarkeitd arvoja. (Hershatter & Epstein 2010, 217-218; Kultalahti 2015, 77; Gursoy,
Maier ja Chi 2008, 457)

Yksi selkea ero sukupolvien valilla liittyy teknologian kaytté6n, osa tutkijoista pitda
suhtautumista teknologiaan yhtend merkittavimpana erona sukupolvien valilla. Internet
on itsekin ikansa puolesta milleniaali. Y-sukupolven elamantapaan kiinteasti kuuluvat
k&nnykat ja sosiaalinen media ovat ilmidind kasvaneet yhtdaikaa milleniaalien kanssa.
Hershatter ja Epstein (2010) kuvaavat asiaa erédanlaisena digitaalisena immersiona,
jossa tdma diginatiivien sukupolvi on kasvanut yhteen teknologian kanssa siind maarin,
ettd se itsekin pitda sita erdénlaisena kuudentena aistina, tapana tietaa asioita ja olla
yhteydessd muun maailman kanssa. Aivotutkijat ovat |0ytdneet merkittdvia eroja
aivotoiminnassa sukupolvien valilla eli ymparistd on todistetusti muokannut aivojen
rakenteen erilaiseksi riippuen siitd, milloin on syntynyt. Diginatiivien vahvuuksina onkin
tottumus teknologian lasnéoloon, silla se on luontevasti integroitunut milleniaalin eri
elamanalueisiin, kuten opiskeluun, sosiaaliseen kanssakaymiseen ja henkilokohtaiseen
elamaan. Milleniaalien on luontevaa tehdda monia asioita rinnakkain ja suodattaa
suuriakin  maaria tietoa. Aiemmat sukupolvet parjaavat puolestaan y-sukupolvea
paremmin kasvokkain tapahtuvissa vuorovaikutustilanteissa ja non-verbaalisten
viestien tulkitsemisessa. (Deal et. al 2010, 192-193; Hershatter & Epstein 2010, 211-
212)

Digitaalisen immersion lisdksi milleniaalit eroavat aiemmista sukupolvista sisallon
tuottamisessa ja osallistumisessa erilaisiin digitaalisiin vuorovaikutustilanteisiin. Y-

sukupolvi on tottunut kayttdma&an teknologiaa omien ajatustensa, mielipiteidensa ja
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kokemustensa tallentamiseen, jarjestelemiseen ja niista viestimiseen. Milleniaaleista on
myds luontevaa osallistua eri tuotteiden tai palveluiden suunnitteluun ja kehittdmiseen,
tatd ominaisuutta monet yritykset ovatkin hyddyntaneet nuoremman yleisén huomion
tavoittelussa. Uusin tybelamaan tullut sukupolvi kayttdd blogeja, arvostelusivustoja,
sosiaalista mediaa ja tuotettuja sisaltéja usein positiivisessa mielessa, mutta myos
negatiivisiin arvosteluihin, valituksiin ja kritiikkiin, joihin yritysten on vaikea vaikuttaa. Y-
sukupolvi kayttda laajasti eri medioita, vélineitd ja sovelluksia viestinnassaan, joten
organisaatioiden on Kiinnitettava sisallén interaktiivisuuden ja visuaalisuuden lisdksi

viestintdmediaan erityista huomiota. (Hershatter & Epstein 2010, 213-215)

Teknologia on kehittynyt valtavasti viimeisten vuosikymmenten aikana, jonka vuoksi
seuraavan sukupolven tavat kayttdd teknologiaa eroavat aina edellisesta. Erilaiset
innovaatiot laite- ja ohjelmistopuolella ovat mullistaneet ihmisen tavat viestia ja olla
vuorovaikutuksessa. (Deal et. al 2010, 192-193.)

Mahdollisuus oppia uutta ja kouluttautua on milleniaaleille tarke& osa tydelamaa jopa
siind maarin, etta tybnantajaa ollaan valmiita vaihtamaan, jos nykyisen ty&paikan
oppimismahdollisuuksia pidetd&dn huonoina. Henkilékohtainen kehittyminen on
tarkeampéaa kuin raha tai status (Keene & Handrich 2015, 3). Y-sukupolvi on kasvanut
ty6elaman epavarmuudessa ajatukseen, ettd oppiminen ei lopu valmistumiseen, vaan
omaa koulutustaan ja osaamistaan tulee paivittda ja varautua tyoburan aikana
useampaan ammattiin kouluttautumiseen. Mydskaan ajatus siitd, etta tyouran voisi
tehda yhdessa organisaatiossa, ei tunnu milleniaalien mielestd realistiselta.
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258-259.)

Milleniaaleihin liitetdan usein oppineisuuteen ja kouluttautumiseen liittyvia mielikuvia,
silla y-sukupolvella on ollut internetin myé6td paasy merkittdvasti suurempiin
tietovarantoihin  edellisiin  sukupolviin  verrattuna. Tutkimusten mukaan vaikka
koulutustaso on noussut, Yhdysvalloissa milleniaalien yleissivistys ja on ollut samalla
tasolla edellisten sukupolvien kanssa lukiotasolta jatko-opintoihin siirryttaessa.
Perhemuodot ovat monipuolistuneet yhteiskunnassa, mik& leimaa myos y-sukupolven
perhe-elamaa. Yhden vanhemman perheet ovat yleistyneet samoin kuin naisten
tyossakaynti. (Deal et. al 2010, 193-194.)
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Viime vuosina on yhteiskunnassa esiintynyt huolestunutta keskustelua nuorten
aikuisten syrjaytymisestd tyoelAmastda. Taustalla olevia syitd on onnistuttu
tunnistamaan useita, mm. jatkuvan paatteelld vietetyn ajan johdosta syntyneet
unih&iriét ja terveyshaittoja aiheuttavat huonot ruokailutottumukset huonontavat
milleniaalien tyontekomahdollisuuksia ja aiheuttavat ongelmia mielenterveydelle.
Ylipainoisuus, jota nuorten kohdalla esiintyy aiempia sukupolvia enemman, aiheuttanee
haasteita y-sukupolveen kuuluvan tydévoiman tyokykyyn tulevaisuudessa (Deal et. al
2010, 193; Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 30).

Talouskriisi on vaikuttanut milleniaalien tyéelamaan liittyviin odotuksiin. Tyémarkkinoille
pyrkivien nuorten on ollut vaikea I6ytaa paikkaansa, silla tydpaikan ldytaminen on ollut
haastavaa viime vuosina tydmarkkinatilanteen ollessa hankala kaikille sukupolville.
Nuorisoty6ttémyydella voi olla kauaskantoisia seurauksia, siella tyottdmyys uran
alkuvaiheessa voi leimata tulevaa tyburaa ja vaikuttaa uran aikana tienattuihin
ansioihin negatiivisesti. Suomessa nuorten tyottomyys lahti kasvuun vuosien 2010 ja
2011 jélkeen. (Deal et. al 2010, 194; Hamalainen & Tuomala 2013, 6.)

Suomessa Yy-sukupolven tutkijat ovat olleet vyllattyneitd siitd, etta tydelaman
kontekstissa milleniaalit eivat aina janoakaan jatkuvia elamyksid tai valttele
sitoutumista tyonantajaansa. Paikkansapitamattomaksi on myg@s osoittautunut ajatus
siitd, ettd milleniaaleille eettiset tai ekologiset arvot olisivat itsestddn selvd arvo.
Milleniaaleille ty6elamassa korostuu jatkuva oppimisen jano ja aiempia sukupolvia
korkeampi kyky sietdd jatkuvia muutoksia ja keskeytyksia. Milleniaalien kokemuksia
tydelaméssa leimaa maaraaikaisuus ja epavarmuus, moni on tottunut ja sopeutunut
maaraaikaisiin tydsopimuksiin, niiden valiin jaaviin katkoksiin ja tydympériston
muutosten jatkuvuuteen. Y-sukupolvi tuntuu myds karsivan vahemman kiireesta kuin x-
sukupolvi tai suuret ikaluokat. Internetiin ja digitaaliseen tiedonkasittelyyn tottuneina
milleniaalit parjaavat hyvin teknisten sovellusten ja erilaisten laitteiden kanssa.
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258.)
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3 ORGANISAATIOSITOUTUMINEN

Sitoutumista voi tarkastella monesta nakokulmasta. Tydelaméan kontekstissa yksilo voi
olla

sitoutuneena ty6hon, ammattiin tai organisaatioon. Tassé tutkimuksessa keskityn
organisaatiositoutumiseen, jonka Jokivuori (2001, 19) maarittelee tydntekijan
kohtuullisen pysyvaksi asenteeksi organisaatiota kohtaan ja siihen kiinnittymista.
(Saari & Ojala 2011, 243)

Sitoutumisen lisédksi puhutaan tydelamayhteydessa niin tyén imusta (Work
Engagement), lojaliteetista (Work Loyalty) ja osallisuudesta (Work Involvement) kuin
psykologisista  sopimuksistakin  tyontekijan ja tybnantajan valilla. Vaikka
organisaatiositoutuminen, osallisuus ja tyonimu kuvaavat kaikki positiivista kiintymista
ty6hon ja ne ovat vuorovaikutteisessa suhteessa niin kaytanndssa kuin tieteellisessa
keskustelussa, ne ovat erillisia, toisistaan empiirisesti eroavia konsepteja, jotka ovat
paallekkaisia vain osittain. Instrumentaaliseen ja identifikaatiopohjaiseen muotoon
jakautuvan organisaatiolojaliteetin k&sitteen koetaan kuuluvan
organisaatiositoutumisen teorioiden kanssa samaan tutkimuksen alueeseen. (Alvesson
2000, 111; Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008, 187; Hallberg & Schaufeli 2006,
119-125; Kultalahti 2015, 28; Saari 2014, 43.)

Ty6n imuun liittyy tyéhon liittyvan hyvinvoinnin tunne, johon liittyy motivoituneisuutta,
positiivisuutta ja omistautuneisuutta. Tyon imua kokevan tyontekijan energiataso on
korkealla ja han identifioituu vahvasti tyohonsa. Koettu tyon imu aiheuttaa positiivia
tunteita tyontekijassa, jolloin han haluaa pysya tytpaikassaan eli silla on vaikutusta
organisaatiositoutumiseen tatd kautta. Tutkijat méaarittelevat osallisuuden yksilon
toiminnaksi, jolloin se eroaa tilannesidonnaisesta organisaatiositoutumisesta siltd osin.
Osallisuutta voidaankin pitdd yksittdisend muuttujana, kun taas tyén imu ja
organisaatiositoutuminen muodostavat toisistaan riippuvaisen o0san tydelamén
tutkimusta. (Bakker et al. 2008, 187; Hallberg & Schaufeli 2006, 120.)

Organisaatiositoutumista sivuaa myds tyopsykologian puolella kéaytetty psykologisen
sopimuksen kasitettdq, joka kuvaa niin ikdadn suhdetta organisaation ja tydntekijan
valilla. Psykologisten sopimusten sisalténd on yhteinen ymmarrys siitd, milla tavoin
tyontekijd antaa panoksensa edistddkseen organisaation menestymista ja mité

organisaatio omalta puoleltaan antaa vastineeksi. Psykologiset sopimukset ovat
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uskomuksia, jotka perustuvat annettuihin tai keskustelun alla oleviin lupauksiin. NAama
sopimukset vahvistavat tydntekijan motivaatiota ja sitoutumista tehtaviinsa, silla
taustalla on luottamus siitd, ettd organisaatio hoitaa oman osuutensa tasta
sopimuksesta. Myds tybnantajalla on omat psykologiset sopimuksensa tyontekijoiden
kanssa ja niihin vaikuttavat henkilokohtaiset kompetenssit, luotettavuus ja
organisaation mission tarkeys.. Lahtokohdiltaan ndiden molemminpuolisten lupausten,
psykologisten sopimusten, taytyy olla realistisia ja linjassa henkilostostrategian kanssa,

jotta niitd voisi johtaa tavoitteellisesti. (Rousseau 2004, 120; Saari 2014, 29.)

3.1 Organisaatiositoutuminen tutkimusalueena

Sitoutumisen tutkimuksen ymmartamiseksi on hyva tarkastella taméan konseptin
kehittymista historiallisesta nakokulmasta. Cohen (2007, 338) maarittelee
sitoutumistutkimuksen kolme aikakautta niin, ettd ensimmadistd aikakautta leimaa
organisaatiositoutumisen nayttaytyminen piiloinvestointien muodossa, sitd seuraavalla
aikakaudella tutkittiin organisaatiositoutumista psykologisen kiintymyksen
katsantokannasta ja kolmatta aikakautta leimasi moniulotteisten lahestymistapojen

esiinmarssi. Tassa kappaleessa tarkastellaan lahemmin néité kolmea aikakautta.

Ensimmaisen, aikaisen organisaatiositoutumisen tutkimuksen aikakauden alkua 1960-
luvulla leimaavat Howard Beckerin teoriat, joissa sitoutuminen maaritellaan
erdanlaisena piiloinvestointia (ns. side-bet-teoria). Beckerin teoria oli ensimmaisia
yrityksid muodostaa sitoutumisesta kattava viitekehys, joka pitéisi sisalladn yksilén
suhteen organisaation laajaa katsantokantaa mahdollistaen. Beckerin teorian
kantavana ajatuksena olivat joko téysin tai vain osittain piilossa olevat investoinnit, joita
yksilé on tehnyt organisaatioon jadmalla osaksi sitd. Naiden piiloinvestointien vuoksi
henkild sitoutuu yritykseen ja lahtiessaan yrityksestd tyontekija menettdisi nama
investoimansa asiat. Sitoutuminen organisaatioon tapahtuu sen vuoksi, ettd henkild
kokee investointiensa menettdmisen uhkaa, eikd nde vaihtoehtoisia tapoja korvata
naiden menettamista. (Cohen 2007, 338.)

Becker esittdd myds, etta sitoutumisen ja vaihtuvuuden valilla on yhteys, jonka vuoksi
sitoutumista tulee mitata silloin, kun halutaan selvittdd syita tyontekijoiden l&ht66n
organisaatiosta. Vaikka Howard Beckerin side-bet teoriaa ei endéa pidetd johtavana
organisaatiositoutumista selittdvana teoriana, sen vaikutuksia on edelleen nahtavissa

mm. Allenin ja Meyerin (1991) jatkuvuussitoutumisen kasitteessa. Taman kasitteen on
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nahty toimivan piiloinvestointien tutkimuksessa ja se on yksi Allenin ja Meyerin

hahmottelemasta kolmesta ulottuvuudesta (Cohen 2007, 338.)

Organisaatiositoutumisen toisen aikakauden tutkimusta edistivat 1970-luvulla etenkin
Porter, Steers, Mowday ja Boulian. Tutkimusten seurauksena organisaatiositoutumisen
tutkimus siirtyi piiloinvestoinneista kohti tyontekijan organisaatiotaan kohti tuntemaa
psykologista kiintymysta. Talla aikakaudella sitoutuminen pyrittiin  maarittamaan
eraanlaisena asenteena, suhteellisena vahvuutena, jolla yksild identifioituu tiettyyn

organisaatioon ollessaan sen jasenena. (Cohen 2007, 338.)

Naiden  kolmen  komponentin  tai ulottuvuuden, nahtiin muodostavan

organisaatiositoutumisen:

1) Vahva usko organisaatioon ja sen tavoitteiden ja arvojen hyvaksyntéa
2) Halu ponnistella huomattavasti organisaation eteen
3) Vahva halu sailyttd& organisaation jasenyys

Ensimmaisen aikakauden tutkimus vaikutti myds Porterin ja muiden tutkijoiden tydhon,
etenkin Beckerin nakemys siitd, ettd sitoutumisella ja vaihtuvuudella on vahva yhteys.
Osa tutkijoista naki nadiden kolmen komponentin ensimmaisen osan keskittyvan
kiintymyksen psykologisiin perusteisiin ja kahden viimeisen olevan lahinn& seurauksia

sitoutumisesta eik& sen muodostavina osina. (Cohen 2007, 338.)

Porter, Steers, Mowday ja Boulian suunnittellivat tydkalun, erdéanlaisen kyselyn, jonka
avulla organisaatiositoutumista oli mahdollista mitata edella mainittuja kolmea
dimensiota hyoddyntden. Tama tyokalu on nimeltddn Organizational Commitment
Questionnaire, joka voidaan lyhentdd muotoon OCQ. OCQ oli alun perin 15 kohtaa
sisdltdvdssa muodossa ja myohemmin tutkijat lyhensivat tydkalua sisaltamaan
yhdeksan kohtaa. Vaikka kysely on suunniteltu erityisestd kolmen ulottuvuuden
hyodyntamistda silmalla pitden, iso osa tutkijoista kaytti tydkalua yksiulotteisena
tyovalineena. Tyokalun vahvuuksina néhdaén, ettd OCQ keskittyy erityisesti
asenteeseen, silla yksilon halu tehda organisaation toimintaa tukevia toimia viittaa
enemman ajattelutapaan ja asenteeseen kuin kaytokseen liittyviin aikomuksiin. OCQ:ta
on mya@s kritisoitu sen rajoittuneisuudesta, silla se mittaa vain sitoutumisen affektiivisia

ulottuvuuksia. Se ei huomioi ihmimillistéa todellisuutta, kuten yksilbén ja organisaation
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valilla tapahtuvaa vaihtokauppaa, joten se jattdad laskelmoidun sitoutumisen
huomioimatta. (Cohen 2007, 339; Commeiras, & Fournier 2001, 239, 243)

1980-luvulle tultaessa organisaatiositoutumisen kolmannen aikakauden tutkimuksessa
eteni kaksi moniulotteista lahestymistapaa aiheeseen. Tunnetuimpia ndista ovat
O’Reillyn ja Chatmanin (1986) tutkimustyo ja Meyer & Allenin (1991) esitteleméa kolmen
komponentin malli, joka esitelladn kokonaisuudessaan kappaleessa 3.2. Charles
O'Reilly ja Jennifer Chatman pohjasivat tutkimuksensa sitoutumistutkimuksen
ongelma-alueille. Aiemmin ei oltu pystytty maarittdmaan mika oli sitoutumisen syyta ja
mika seurausta eikd kiintymyksen syntymisen lahtokohtaa tai syytd. O'Reilly ja
Chatman maarittelivat sitoutumisen osiksi mukautumisen (compliance), samaistumisen
(identification) ja sisdistamisen (internalization), jonka vuoksi tydntekijan psykologista
kiintymystd pystyy ennustamaan kolmea asiaa tarkkailemalla: instrumentaalista
osallisuutta tiettyihin ulkoisiin  palkkioihin, kytkoksiin tédéhtdamiseen pohjautuvaa
osallisuutta sekd henkilékohtaisen ja organisatoristen arvojen yhdenmukaisuutta.
(Cohen 2007, 339, 354.)

O'Reilly ja Chatman erottivat konseptuaalisesti sitoutumisen kaksi prosessia:
instrumentaalisen vaihtokaupan ja psykologisen kiintymyksen. Mukautuminen edustaa
vaihtokauppaa ja on luonteeltaan psykologista kiintymystd heikompi sitoutumisen
muoto. Psykologinen kiintymys on luonteeltaan voimakasta ja sen muodostaa
samaistumisen ja sisaistimisen komponentit. Nama tutkijat toivat myos uutta ajattelua
suhteessa organisaatiositoutumisen seurauksiin ja lopputulokseen maarittelemalla
aiemmasta tutkimuksesta poiketen, ettd organisaationsitoutuminen vaikuttaa
kayttaytymisen muuttumiseen vaittamalla sitoutumisen lopputulokseksi muutokset
organisaatiokansalaiskayttaytymisessa (Organizational Citizenship Behavior, OCB).
Organisaatiokansalaiskayttaytymisen eli oCB kasitteen muodostavat
organisaatiotottelevaisuus  (Organizational = Obedience), organisaatiouskollisuus
(Organizational Loyalty) ja osallistuminen organisaation toimintaan (Organizational
Participation). (Cohen 2007, 339; Graham 1991, 255.)

Moniulotteisten lahestymistapojen aikakaudella myos Morrow (1983, 486-487) tutki
ty6hon sitoutumisen monia ulottuvuuksia. Morrow (1983) summasi tyohonsitoutumisen

tutkimuksen viiteen muotoon seuraavasti:
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1) Arvofokus — pitééd sisallaan tyoetiikan, protestanttisen tydetiikan hyvaksynnan ja
sovinnaisuuden etiikan joka pitaa sisallaan tyohon liittyvan ylpeyden tunteen. Henkild
kokee henkildkohtaisen arvonsa riippuvan uhrautumisesta tyon tai tyohon liittyvien
saavutusten eteen.

2) Urafokus — kasittda sitoutumisen uraan ja ammattiin sekd@ urakeskeisyyden.
Uran ja tyon tarkeys henkilon elamassa maarittaa tata fokusta.

3) Tyofokus — kuvaa osallisuutta, kiinnittymistd ja suuntautumista tyohon. Pitaa
sisélladn henkilon identifioitumisen psykologisesti tyohonsa ja tyéssa menestymisen
vaikutuksen itsetuntoon.

4) Organisaatiofokus — Organisaatiositoutumisen laskelmoidut ja moraaliset
ulottuvuudet sisaltyvat tahan muotoon. Kuvaa tahdon voimakkuutta, jolla henkild
haluaa sailya organisaation jdsenend, on valmis ponnistelemaan organisaation eteen
ja on hyvaksynyt organisaation arvot ja tavoitteet.

5) Ammattilittofokus — kasittda sitoutumisen liittoon ja siihen liittyviin asenteisiin.
Kuvaa niiden tunteiden syvyyttd, joilla tyontekija haluaa sailyttdd liiton jasenyyden,
tahtoo ponnistella liiton hyvéksi ja uskoo jarjestaytyneen tyGvoiman tavoitteisiin.
(Morrow 1983, 486-488)

Morrow tutki sitoutumisen moniulotteisuutta my6s kymmenen vuotta mydhemmin.
Silloin  Morrow (1993) maéaaritteli sitoutumisen muodostuvan affektiivisen ja
jatkuvuussitoutumisen lisdksi myds tytetiikasta, uraan sitoutumisesta ja ty6tehtavaan

kiinnittymisesta.

Vastaavia moniulotteisia organisaatiositoutumisen malleja ovat tutkineet mm. Cohen
(2007) ja Alvesson (2000). Lahtékohtana Cohenin neljan komponentin mallille oli halu
eriyttda varsinainen sitoutuminen sitoutumisen tuloksena nayttaytyvasta kaytoksesta.
Cohenin tavoitteena oli esittelemansa mallin avulla tarjota selkeyttd sitoutumisen
kasitteeseen ja merkitykseen. Cohenin mallissa organisaatiositoutuminen muodostuu
kahdesta ulottuvuudesta, ajasta ja luonteesta. Aika viittaa sitoutumisen ajoitukseen eli
onko kyseessa aika ennen organisaatioon sitoutumista vai aika organisaatioon
littymisen jalkeen. Luonne ulottuvuutena kuvaa sitoutumisen lahtdkohtaa, joita on
kolme: instrumentaalinen sitoutuminen, normatiivinen sitoutuminen ja affektiivinen
sitoutuminen. Cohenin maarittelemét affektiivisen ja instrumentaalisen sitoutumisen
muodot vastaavat Meyerin ja Allenin affektiivista ja jatkuvuussitoutumista. Alvessonin

mallissa organisaatiolojaliteetti on jaettu instrumentaaliseen ja identifikaatioon
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perustuvaan muotoon. Muodollinen instrumentaalinen lojaliteetti on vahvasti linjassa
Cohenin instrumentaaliseen ja Meyerin ja Allenin jatkuvuussitoutumisen kanssa.
Identifikaatiopohjainen lojaliteetti on puolestaan riippuvaista organisaation sisdisista
sosiaalisista suhteista ja samaistumisesta organisaatioon. Taméan vuoksi voidaan
katsoa, ettd seka Meyerin ja Allenin ettd Cohenin affektiivisen sitoutumisen muoto
vastaavat Alvessonin identifikaatiopohjaisen lojaliteetin kasitettd. (Cohen 2007, 342;
Saari 2014, 43.)

3.2 Kolmen komponentin malli

Meyer & Allen (1991) loivat aiempaa organisaatiositoutumista koskevaa tutkimusta
hyddyntden ja uudelleenkonseptoimalla aiempia tutkimustuloksia mallin nimelta
"kolmen komponentin malli”, joka on esitetty kuvassa 2. Meyerin ja Allenin
moniulotteisessa mallissa sitoutumisen muodostavat kolme ulottuvuutta: affektiivinen
sitoutuminen (Affective Commitment),  jatkuvuussitoutuminen (Continuous
Commitment) ja normatiivinen sitoutuminen (Normative Commitment). Nam& kolme
sitoutumistapaa esittavat sitoutumisen psykologisena tilana, joka kuvaa kahta asiaa:
tyontekijdn suhdetta tyOnantajaansa ja osallisuutta paatoksentekijdnd siihen
paatokseen, jatkaako organisaation jasenend vai luopuuko jasenyydesta. Affektiivista
sitoutumista, jatkuvaa sitoutumista ja normatiivista sitoutumista tulisi katsoa kolmena
sitoutumisen komponenttina eika kolmena erilaisena tapana sitoutua. Sama henkil6 voi
tuntea kaikkia sitoutumisen muotoja organisaatiotaan kohtaan ja eri aikoina

komponentit voivat nayttaytya eri vahvuisina. (Meyer & Allen 1991, 67-68.)

Kolmen komponentin mallia esittelevassa artikkelissaan, Meyer & Allen (1991, 74)
pyrkivat myods identifioimaan niitd prosesseja, jotka vaikuttavat naiden kolmen
sitoutumisen komponentin kehittymiseen ja seurauksiin. Seuraavaksi kaydaan lapi
affektiivista, jatkuvan ja normatiivisen sitoutumista maaritelmia ja naita eri sitoutumisen

komponentteihin liittyvid prosesseja.



34

Behavioraalinen
sitoutuminen

Organisaation rakenne Henkilskohtai
A K | R enkilokohtainen
ja erikoispiirteet Kausaalinen atribuutio —>
vastuu
\ Tydkokemus BN Affektiivinen
-Kompetenssit sitoutuminen
Henkilokohtaiset Vaihtuvuus |
ominaisuudet
Jatkuvuus-
| Piiloinvestoinnit |2 sitoutuminen

Tyossdkdyttdytyminen
| Vaihtoehdot ¥ ytayty

- Poissaolo
Sosialisaatio Normatiivinen |_7| - Kansalaisuus
-Kulttuurinen / sitoutuminen
- Organisatorinen
-Familiaarinen

Organisatoriset \

investoinnit Vastavuoroisuuden
normi

-Suoriutuminen -

Kuva 2. Kolmen komponentin malli (Meyer & Allen 1991, 68)

Affektiivinen sitoutuminen

Meyer ja Allen (1991, 69-70) maarittivat sitoutumisen edellytyksena olevan affektiivisen

sitoutumisen muodostuvan kolmesta osa-alueesta seuraavasti:

1) Henkilokohtaiset ominaisuudet/erityispiirteet — Vaikka demograafisten tekijdiden
(ika, tyossaoloaika, sukupuoli ja koulutus) vaikutusta sitoutumiseen on tutkittu, niiden
yhteys ei ole ollut vahva eika ristiriidaton ja vaikka yhteytta niiden valilla olisi havaittu,

eivat tulokset ole olleet kiistattomia.

2) Organisaatiorakenne — Organisaation ominaisuuksia ja niiden vaikutusta
sitoutumiseen ei oltu tutkittu merkittavasti 90-luvulle tultaessa. Tutkimukset olivat
kuitenkin osoittaneet, ettd voimakkaampi organisaatiositoutuminen on kytkoksissa
hajautettuun paatéksentekoon. Viitteita siitd, etta organisaation rakennetta tarkeampaa
sitoutumisessa on yksilon kokemus suhteestaan esimieheen, oman roolin tarkeys

organisaatiossa ja tehtavien selked roolitus organisaatiossa.
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3) TyOkokemus — TyoOkokemuksen vaikutusta affektiiviseen sitoutumiseen on
tutkittu paljon. Meyerin & Allenin mukaan yksilolle kehittyy kokemuksia ty6ssé, jotka
vastaavat tyontekijan tarpeisiin ja ovat linjassa henkilokohtaisten arvojen kanssa. He
jakavat tyokokemukseen liittyvat muuttujat kahteen luokkaan: 1) sellaisiin, jotka
vastaavat yksilon tarpeisiin tuntea olonsa, niin fyysisesti kuin henkisestikin, mukavaksi
organisaatiossa ja 2) niihin, jotka vahvistavat henkilon ammatilliseen patevyyteen

liittyvia tunteita.

Affektiivisen sitoutumisen kasitteen suurin arvo voi piilla siind, ettd se on mitattavissa
oleva madre. Se heijastaa ja summaa yksilon psykologisia odotusarvoja ja niihin
littyvaa pohdintaa seka yleisempaa psykologista suuntausta, joka puolestaan voi tulla
nakyvaksi organisaatioon liittyvassa kaytoksessa. Affektiivista sitoutumista mitattaessa
voidaan myos tehda oletuksia liittyen tyontekijan taipumukseen toimia organisaation

parhaaksi myds ennakoimattomissa tilanteissa. (Meyer & Allen 1991, 75.)

Jatkuvuussitoutuminen

Jatkuvuussitoutuminen on kytkoksissd sen vastakohtana nayttaytyviin organisaatiosta
[&htoon  liittyviin - "kuluihin” eli  yksilon nékemykseen siitd, mitd organisaatiosta
lAhteminen héanelle maksaisi. Kaikki tekijat, jotka vahvistavat organisaatiossa
pysymista, kuten piiloinvestoinnit ja vaihtoehtojen puute, voidaan katsoa edistavan
jatkuvaa sitoutumista. Beckerin jo vuonna 1960-luvulla esittelema piiloinvestointi-
ajatus, toimii yhtend pohjana talle Allenin ja Meyerin jatkuvan sitoutumisen kasitteelle.
Piiloinvestointeja on ty6hon liittyvia ja tydhon liittymattomia. Tyodntekija voi kokea, etta
lahtiessdén organisaatiosta hdn menettaa esimerkiksi kaiken sen ajan jonka on
investoinut organisaatiosidonnaisten taitojen oppimiseksi, senioriteettiinsa liittyvat
saavuttamansa edut tai esimerkiksi muuttoa edellyttavissa tyénvaihtotilanteissa perhe
joutuu joustamaan liikaa ja henkildkohtaiset suhteet saattaisivat karsia.  Avoimeksi
tutkimuksessa jai ian ja tydsuhteen pituuden vaikutus piiloinvestointien ja muiden
investointimuotojen maardan ja vahvuuteen jatkuvassa sitoutumisessa. He toivat myos
esiin, etta tyontekija, joka hankkii pitkan tydsuhteensa aikana henkilokohtaisia taitoja,
on paremmassa asemassa organisaatiosta lahtiessaan kuin nuori henkil®, joka on ollut

tyonantajalla vasta lyhyen aikaa. (Meyer & Allen 1991, 71-72).
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Jatkuva sitoutumisen ja siihen johtava kehitys on suoraviivaista. Kaikki mika kasvattaa
organisaatiosta lAhtemisen hintaa, lisdd jatkuvuussitoutumisen kehittymisen
mahdollisuutta. N&in ollen organisaatio voi suorilla toimillaan lisaté tyontekijan jatkuvaa
sitoutumista. Esimerkkina tallaisesta keinosta esitetaan yksilon tydnkuvan muuttaminen
sellaiseksi, ettda tyontekijan taytyy kouluttautua hyvin kapealle osaamisalueelle.
Jatkuvaa sitoutumista ei kuitenkaan synny, ellei tydntekija tunnista organisaatiosta
lahtemisen hintaa. (Meyer & Allen 1991, 77.)

Tyontekija, joka kokee vahvaa jatkuvan sitoutumisen tunnetta organisaatiota kohtaan,
pitdd tydsuhteen sailymista tarkeand. Taman vuoksi jatkuvalla sitoutumisella ja
kayttaytymisella tyopaikalla on vahva yhteys. Tallainen tyontekija voi olla
organisaatiolle arvokas, silla hén ponnistelee organisaation hyvaksi uskoessaan, etta
tydsuhteen sdilyminen edellyttdd korkeaa suorituskykyd. Tyodsuhteen ollessa
luonteeltaan tdysin varma, tallaisia ponnisteluja ei tarvita. Jatkuvan sitoutumisen
komponentti vaikuttaa kdytokseen ja sen muuttumiseen, joka on seurausta tyontekijan

arviosta suhteestaan organisaatioon. (Meyer & Allen 1991, 77.)

Normatiivinen sitoutuminen

Meyer & Allen (1991, 72) vetavat aiemman tutkimuksen (mm. Wiener 1982 ja Scholl
1981) normatiivisesta sitoutumisesta yhteen toteamalla, ettd sitoutuminen
organisaatioon voi olla seurausta velvollisuudentunnosta pysya organisaation
jasenena. Tausta tallaiselle tunteelle voi syntya jo ennen organisaation jaseneksi
liittymista tai vasta organisaatioon liittymisen jéalkeen. Normatiivinen sitoutuminen voi
my0ds olla seurausta organisaation panostuksesta yksilon kehittymiseen koulutuksen
muodossa, jolloin syntyy epatasapainoa yksilon ja organisaation suhteeseen. Tall6in
yksilé kokee velvollisuudekseen, vastavuoroisuuden nimessa, sitoutua organisaatioon

kunnes epatasapaino, eraanlainen velka, on kuitattu.

Normatiivisen sitoutumisen syntyyn voivat vaikuttaa monet tekijat. Sosialisaatio voi
vaikuttaa yksilon kokemukseen eli normatiivinen sitoutuminen voi vahvistua henkilélle
tarkeiden roolimallien, auktoriteettien tai perheenjasenten korostaessa toistuvasti
ty6nantajaan sitoutumisen tarkeytta. Lisaksi erilaisten palkkioiden tai rangaistusten
kayttd voi vaikuttaa normatiivisen sitoutumisen kokemukseen. Laajemmin makrotasolla

myds kulttuurin vaikutus yksiléon voi olla vahva, etenkin jos kulttuurissa korostetaan
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yhteison tarkeyttd. Organisaatio voi vaikuttaa myo@s itse normatiivisen sitoutumisen
vahvistamiseen ottamalla osaksi organisaatiokulttuuria vahvan viestin korostamalla
organisaatiouskollisuuden tarkeyttd ja organisaation odotuksia aiheeseen liittyen.
Prosessit, jotka vaikuttavat normatiivisen sitoutumisen syntymisen taustalla, liittyvat
sosiaaliseen oppimiseen ja monimutkaisiin psykodynamiikan kokonaisuuksiin. (Meyer
& Allen 1991, 77.)

Erilaisten sosialisaatioon liittyvien prosessien lisdksi vastavuoroisuuden mekanismit
korostuvat normatiivisen sitoutumisen syntymistd arvioidessa. Tyontekija, joka on
sisdistanyt vahvan vastavuoroisuuden normin eik& nain ollen halua jaada kenellekaan
velkaa, kokee organisaation hdneen kohdistamat palvelukset tai investoinnit sellaisiksi
pakottaviksi tekijoiksi, joiden vuoksi hanen taytyy pysya organisaation jasenena.
Tallainen vahva normatiivinen sitoutuminen sdailyy, vaikka henkillle tarjoutuisi
organisaation  ulkopuolisia  mielenkiintoisia ~ mahdollisuuksia  tai  tehtavia.
Vastavuoroisuusperiaatteen vahva omaksuminen vaikuttaa seka yksilon normatiiviseen
ettd affektiiviseen sitoutumiseen, silla halu toimia vastavuoroisesti voi liittyd haluun
toimia niin tai pakkoon. Tilanteessa, jossa henkilolla on vahva affektiivinen
sitoutuminen organisaatioon, hé&n haluaa vaikuttaa positiivisesti tydnantajan
tilanteeseen sailyttddkseen keskinaisen hyodtysuhteen. Jos lahtdkohtana halulle toimia
organisaation parhaaksi saa alkunsa normatiivisesta sitoutumisesta, on taustalla halu
toimia oikein. (Meyer & Allen 1991, 78.)

3.3 Tietotyodlaisen organisaatiositoutumisen erityispiirteita

Tietotyd on luonut organisaatiositoutumiselle uudenlaisen kontekstin, silla tyota
maarittdd sen autonominen suunnittelu, sisallén luovuus, korkea koulutus ja
tietotekniikan kayttd. Saari (2014, 71) tutki organisaatiositoutumista erityisesti tietotytn
nakokulmasta Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin malliin peilaten ja tunnisti
organisaatiositoutumisen kannalta keskeisiksi edellytyksiksi tyon haastavuuden ja
autonomisuuden sek& muiksi elementeiksi tyosuhteen varmuuden ja tydyhteison
merkityksen. Myds mahdollisuus luoda jotain uutta koetaan organisaatiositoutumista

edistavaksi.

Tietotydn luonteen wvuoksi tyohon kuuluu jatkuva oppiminen ja kehittyminen.
Ammatillisen kehittymisen voi toisaalta n&hda tietotydssd olevan pikemminkin

velvollisuus kuin oikeus (Saari 2013, 102). Tietotydssa kohdataan jatkuvasti uusia
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haastavia tilanteita, joiden seurauksena koettu onnistumisen tunne ja tyon
merkityksellisyyden kokemus voivat toimia tarkeina tyohon sitoutumisen osina.
Toisaalta liian suuret haasteet ja toistuvat muutokset tydymparistossad saattavat
vahentaa sitoutumista. Tyontekij6illa on oltava tunne siita, etta organisaatio on heidéan
puolellaan. Taman varmistamiseksi organisaation tulee huolehtia siitda, etta tyon

haastavuus on tasapainossa palkkioiden kanssa. (Saari 2014, 71.)

Tietotydn olennainen lahtékohta ja sitoutumisen edellytys on tyén autonomisuus, joka
vaihtelee tyodtehtdvien ja organisaation mukaan. TyOpaikat, joissa johtaminen
mahdollistaa tietotytntekijoille vapauden organisoida omaa tyétaan autonomisesti, on
organisaatiositoutumisen huomattu olevan vahvaa ja tyon tuloksellista. Sen sijaan
heikkoa sitoutumista eli suurta vaihtuvuutta on havaittu sellaisissa organisaatioissa,
jossa ty6 on valvottua, aikataulutettua ja tiukan kontrollin alaista. Tunne siitd, etta
yrityksen menestyksen tavoittelu menee henkilokunnan hyvinvoinnin edelle vahent&a
etenkin  affektiivista sitoutumista vaikka henkild6 pysyisikin organisaatiossa
jatkuvuussitoutumisen vuoksi. Etenkin tietointensiivisissa organisaatioissa tyon
ajallinen ja maarallinen kontrollointi ei sovi, silla asiantuntijoiksi identifioituville
tietotyontekijoille tydon tulosten laadukkuus asettuu maarallisten tulosten edelle.
Sitoutuminen heikentyy, jos asetettujen tavoitteiden ja arvojen vdlille syntyy ristiriitaa tai
kontrollointi koetaan liian tiukaksi. (Saari 2014, 71-72; Benson 2007, 135.)

Tietotyontekijoille tydyhteis6lla ja positiivisella suhteella tytkavereihin ja omaan
esimieheen on suuri merkitys ja se koetaan suurena voimavarana ja edellytyksena
sitoutumiselle. Lahtokohdiltaan tietotyd on muuttuvaa ja rutiineja on vahan, jolloin
tydyhteisdn pysyvyys voi edustaa tarkeaa pysyvaa elementtia tyontekijalle. Tyoyhteiso
luo jatkuvuutta ja yhteisollisyyttd. Tietotydntekijan tyd on usein itsendista, jolloin
tydyhteisdsta saatava tuki ongelmatilanteissa ja tyon haasteissa voi olla tarkeassa
osassa ammatillisessa kehittymisessa ja sitoutumisessa. Nykyajan tydelamalle
tyypilliset maaraaikaiset tydsuhteet, organisaatiomuutokset ja tydon projektiluonteisuus

asettavat omat haasteensa sitoutumiselle. (Saari 2014, 72; Benson 2007, 135.)

Organisaatioon sitoutumista heikentdé koettu epavarmuus tyon jatkumisesta. Tallaista
epavarmuutta syntyy taloudellisesti vaikeina aikoina, etenkin jos organisaatio on
toteuttanut henkildstén vahennyksia. Epavarmoina aikoina organisaatiot palkkaavat

tyontekijoitéd lyhyisiin  tydsuhteisiin, eikd perehdyttdmiseen tai sitouttamiseen
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valttdmattd panosteta, jolloin vaihtuvuus voi olla suurempaa. Organisaatio voi nain
aiheuttaa negatiivisen kierteen. Johtamisen toimenpiteilld voi organisaatiositoutumista
edistdd myds vaikeina aikoina. Pitkissa tydsuhteissa olleet tyontekijat ovat ndhneet
organisaation selvinneen erilaisista muutoksista myds aiemmin, jolloin tyéntekijoille voi
syntyd luottamus siihen, ettd tybnantaja pyrkii omilla toimillaan tydpaikkojen
sdilyttamiseen. Vaikka toimintaymparistd muuttuu nopeasti, jatkuvuutta ja
turvallisuuden tunnetta voidaan luoda organisaation siséalla varmistamalla pienempien

tydtiimien pysyvyys ja edistamalla tyohyvinvointia. (Saari 2014, 72—-73.)

Organisaatiositoutuminen tietotyéssd on moninaista ja siihen vaikuttavat myds
muutokset organisaatioissa ja tyontekijoissa. Organisaatiot purkavat tydymparistossa
tapahtuvien muutosten vuoksi perinteisid sitoutumisen tapoja eika tyontekijdillekaan
sitoutuminen ole selvid. Sitoutumisen edistiminen ei ole itsestadn selva
organisatorinen tavoite ja monissa organisaatioissa valitaan tarkasti ne avaintyontekijat
joiden sitoutuminen on organisaation kannalta tarkeaa. Myos tietotyontekijat valitsevat
sen organisaation, johon haluavat sitoutua pitkaksi aikaa tai tilapaisesti. Sellaisille
tyontekijoille, jotka eivat hae pitkakestoista tydsuhdetta, tydpaikan tilapaisyys tarjoaa
hyvan mahdollisuuden hankkia uusia taitoja ja tytkokemusta. Talléin ei synny tiivista
affektiivista sitoutumista, vaan henkild sitoutuu organisaatioon jatkuvuussitoutumisen
muodossa. Naissa tapauksissa tyontekija vaihtaa tyopaikkaa, jos parempi ty6paikka
[Oytyy tai pysyy organisaation jasenend& esimerkiksi taloudellisista syista.
Jatkuvuussyista sitoutunut tietotydntekijd voi kuitenkin olla tehokas ja motivoitunut

ty6hdnsa, vaikka tyon rooli elamassa ei olisikaan korostunut. (Saari 2014, 74.)

Ty6elamassa tapahtuneista muutoksista huolimatta tietotydntekijoilla on edelleen pitkia
tydsuhteita tydnantajiinsa ja myds affektiivinen sitoutuminen on yleista. Vaikka monissa
organisaatioissa saatetaan suhtautua tallaiseen vahvasta motivaatiosta kertovaan
tiiviiseen sitoutumiseen vahattelevasti, tiiviisti sitoutuneet tydntekijat voivat olla
organisaation merkittavin resurssi. Sitoutunut henkilostd kestdd lisaksi suuriakin
muutoksia, jotka voivat olla luonteeltaan jatkuvia ja ovat valmiina omaksumaan uusia
toimintamalleja ja kohtaamaan haasteita yhdessd muun organisaation kanssa.
Murroksessa olevien tietotydorganisaatioiden tulisi jatkossakin pyrkid edistamaan ja

yllapitdmaan tietotyontekijoiden affektiivista sitoutumista. (Saari 2014, 74.)



40

3.4 Milleniaalien organisaatiositoutumisen erityispiirteité

Nuoret tybelamaan siirtyneet tydntekijat nahdaéan stereotyyppisesti hyvin koulutettuina,
teknologiaa hyodyntaviné ja teknologian vaatimuksiin adaptoituvina energisena lisdné
tyévoimaan. Toisaalta nuorten tyontekijoiden ei koeta olevan yhta luotettavia kuin
vanhempien tyontekijoiden eik& heitd pidetd ahkerina tai kovina tekemaan toita.

Nuorten tyontekijoiden organisaatiositoutumista epaillaén herkasti. (Irni 2010, 33.)

Twengen (2010, 201, 206) mukaan milleniaalien organisaatiositoutuminen on vahvalla
pohjalla, silla y-sukupolven tyotyytyvaisyys on korkeammalla tasolla kuin suurten
ikaluokkien tai x-sukupolven edustajilla. Organisaatiosta |dhtemisen suunnittelu
nayttaytyy samantyyppiselta eri sukupolvissa ja yksiselitteisia eroja sukupolvien valilla
ei ole todettu. Y-sukupolven asenteissa korostuu tarve tyéhon liittyvaan pysyvyyteen ja
tydpaikan varmuuteen aikaisempiin sukupolviin verrattaessa. Tutkijat ovat kuitenkin
havainneet, ettda vaikka tydpaikan varmuus on milleniaaleille tarkedd ja
organisaatiositoutuminen olisi lahtokohtaisesti vahvalla pohjalla, heilla on kuitenkin
taipumus vaihtaa herkasti tyénantajaa, jos parempia tydmahdollisuuksia on tarjolla.
Ty6ura voi siis edetd useiden eri tydnantajien palveluksessa, vaikka taustalla olisi
halua vakauteen ja turvallisuuteen. Y-sukupolvi arvostaa
kouluttautumismahdollisuuksia ja mahdollisuutta oppia ty6ésséén. Oppimisen ja oman
osaamisen kartuttamisen nahdaan edistavan tyémarkkinoilla parjaamistéa, mutta sen on
todettu myds edistdvan organisaatioon sitoutumista. Koulutusmahdollisuuksien
riittAmattdmyys omassa organisaatiossa on riittdvd syy milleniaalille suunnitella
tydnantajan vaihtamista. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258; Saari 2013, 96;
Hershatter & Epstein 2010, 220.)

Tybelamassa on havaittu yhtdaikaisesti kahdenlaista sitoutumisen henked nuoria
tietotyontekijoita tutkittaessa. Samalla osa tyontekijoistd kaipaa pidempiaikaista
sitoutumista tyOnantajaan ja toisaalta haasteiden perédssd ty6nantajaa vaihtavia on
paljon. Nuorille tietotyontekijoille sitoutuminen organisaatioon ja sen tavoitteisiin
saattaa olla maaraaikainen tavoite pitkaaikaisen sitoutumisen kohdistuessa omaan
ammatilliseen kehittymiseen. Organisaatioiden taytyykin ottaa ndma molemmat ryhmét
huomioon sitoutumisen edistamisessa. Osalle tydn on tarjottava sellaisia haasteita ja

sisdltdja, etta sitoutuminen organisaatioon vahvistuisi ja vastaavasti toiselle
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turvallisuushakuisemmalle osalle organisaation pitdminen vakaana on tarkeda. (Saari
& Ojala 2011, 254.)

Y-sukupolven tyontekijat, jotka kokevat arvostusta ja huolenpitoa tydnantajan ja
esimiehen taholta, kokevat olevansa sitoutuneita organisaatioonsa etenkin jos
tyburaan, ammatilliseen kehittymiseen ja mentorointiin liittyvia mahdollisuuksia on
tarjolla. Tydymparistd, jossa saa yksildllistd huomiota ja arvostusta ja jossa on yksil6a
tukeva perheenomainen ilmapiiri puhuttelevat nuorinta tybelamaan saapunutta
sukupolvea. Organisaatiokulttuuri ja sen kanssa linjassa olevat arvot ja toiminta ovat
tarkeita milleniaaleille. (Hershatter & Epstein 2010, 220-221; Kultalahti 2015, 76.)

3.5 Tutkimuksen viitekehys

Taman tutkimuksen viitekehys (kuva 3) perustuu Allenin ja Meyerin (1991) kolmen
komponentin malliin. Mallin komponentit, affektiivinen sitoutuminen,
jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen muodostavat viitekehyksen
pohjan talle tutkimukselle. Viitekehysta taydentdd Saaren (2014) ja Bensonin (2007)
tunnistamat tietotyontekijdn organisaatiositoutumisen edellytyksend nayttaytyvat
teemat: tydn haastavuus, tydn autonomisuus, tydsuhteen varmuus ja tydyhteistn
merkitys. Lis8ksi viitekehykseen on nostettu edellisessa kappaleessa esiteltyja eri
tutkijoiden (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014; Saari 2013; Saari & Ojala 2011;
Hershatter & Epstein  2010; Twengen 2010) tunnistamia milleniaalien
organisaatiositoutumiseen vaikuttavia tekijoitd eli tydn varmuus, ammatillinen

kehittyminen, etenemismahdollisuudet ja organisaatiokulttuuri.
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e  Tybyhteison merkitys ¢ Tydn varmuus

Kuva 3. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
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4 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Toteutin tutkimuksen laadullisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti empiirisen
tutkimuksen keinoin. Selvitin yhden konsernin palveluksessa olevien y-sukupolveen
kuuluvien tietotyOlaisten kokemuksia ja ajatuksia organisaatiositoutumisesta
puolistrukturoiduilla henkilokohtaisilla teemahaastatteluilla. Tassad Iluvussa kuvaan
tutkimusmenetelman valintaa ja taustoitan syitd menetelman valinnalle. Kédyn myo6s
tutkimusaineiston keruun ja keratyn materiaalin analysointiin liittyvat toimenpiteet lapi

tassé luvussa. Lopuksi arvioin tata tutkimusta varten keratyn aineiston luotettavuutta.

4.1 Tutkimusmenetelmé&n esittely ja perustelu

Taman tutkimuksen tarkoitus on selkeasti rajattu. Tavoitteena oli selvittdd yhden
suomalaisen henkilostdpalvelualan konsernissa tietotydssa olevien milleniaalien
ajatuksia organisaatiositoutumisesta ja kartoittaa nykytilannetta ja tadméan tiedon
pohjalta tehda suosituksia siitd, milld tavoin haluttua sitoutumista voitaisiin edistaa
johtamisen toimenpiteilld. Kun tavoitteena on kuvata selkeasti rajattavissa oleva ilmiota
ja selvittdd yksityiskohtaista tietoa yksittdisestd tapauksesta, on luontevaa valita
tutkimusstrategiaksi tapaustutkimus (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997, 134.)
Tutkittavana olevan aihealueen luonteen vuoksi toteutin tutkimuksen kvalitatiivisena eli

laadullisena tutkimuksena.

Kvalitatiivisen tutkimuksen laht6kohtana on todellisen elaméan kuvaaminen. Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (1997, 164) mukaan kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia
piirteitd useita. Kvantitatiivinen tutkimuksessa tiedonhankinta on kokonaisvaltaista
aineistonkeruuta todellisissa tilanteissa. Ihmisté suositaan tiedonkeruun instrumenttina,
silla vaihtelevat tilanteet edellyttavat sellaista sopeutumista, mihin mittausvalineet eivat
aina anna riittavaa liikkumavaraa. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on |0ytaa
ennakoimattomia asioita tutkittavasta aiheesta, jonka vuoksi aineistoa tarkastellaan
yksityiskohtaisesti monesta  nakokulmasta induktiivisen analyysin  avulla.
Aineistonhankinnassa suositaan sellaisia laadullisia metodeja, jotka mahdollistavat
tutkittavana olevien kohteiden &anen kuuluviin saamisen parhaalla mahdollisella
tavalla, tyypillisesti teemahaastatteluja, osallistuvaa havainnointia ja
ryhmahaastatteluja. Myds kohdejoukon valintaan tulee kiinnittdd huomiota niin, etta se

on mahdollisimman tarkoituksenmukainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
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tutkimussuunnitelma muotoutuu prosessin edetessa olosuhteiden vaatimalla tavalla.
Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on tapausten ainutlaatuisuus ja aineistoa

tulkitaan taméan lahtdoletuksen mukaisesti.

Tama tutkimus on tapaustutkimus, silla tavoitteena oli kuvata ja selittda rajattua ilmiota
tapaustutkimukselle tyypillisin keinoin eli tutkin asiaa kerddmalla ilmiéta tuntevien
henkildiden kuvauksia aiheesta Iluonnollisessa ymparistossa. Tavoitteena ol
tutkimuskohteena olevan kokonaisuuden totuudenmukainen kuvaaminen, ilmioon
littyvan ymmarryksen lisdéaminen ja huomioida siihen liittyvia olosuhteita ja taustoja.
Tapaustutkimus menetelménd tuki naitd tavoitteita. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Laadullinen tutkimus pyrkii tarjpamaan uuden nékdkulman ja selityksen rajatulle
ilmidlle, jonka vuoksi tutkimusasetelmalta vaaditaan selkeyden lisaksi syvyytta.
Kerattavan aineiston maaran maarittelyssa johtoajatuksena tuli olla taman laadullisen
tutkimuksen luonne, jonka tavoitteena on ymmartdd maariteltya ilmiota. Tassa
tapauksessa tarkoituksena oli kerétd aineistoksi ilmi6td omakohtaisesti tuntevien
ihmisten nakemyksia ja kokemuksia. Kerdsin henkilostopalvelualalla tytskenteleviltéa
tietotyotd tekeviltd milleniaaleilta tietoa siitd, miten he kokevat sitoutumisen
ty6nantajaansa. Laadullisessa tutkimuksessa otos on usein harkinnanvarainen ja
riippuu tutkijan asettamista kriteereista. Aineiston kattavuutta voi arvioida rajaamisen,
kylla&ntymisen ja edustavuuden nakokulmista. Aineistoa tulee olla oltava analyysin
pohjalta esitettyjen tulkintoihin néhden riittavasti. (Koskinen et al. 2005, 43; Saaranen-

Kauppinen et al. 2006.)

Nauhoitin haastattelut ja muodostin otannan tutkimuskriteeriston sekd& kaytannon
mahdollisuuksien ja rajoitusten mukaan. Otoksen muodostivat kymmenen
tiedonantajaa ja otos oli harkinnanvarainen. Keratty aineisto litteroitiin analyysia varten
ja haastatteluaineisto on analysoitu teoriaohjaavan analyysin avulla abduktiivista

paattelya tukena kayttaen. (Hannabuss 1996, 24; Saaranen-Kauppinen et al. 2006.)
4.2 Aineiston keruu
Kerasin tutkimuksen aineiston puolistrukturoitujen haastattelujen avulla tutkimuksen

luonteen  vuoksi.  Suomessa  puolistrukturoidut  haastattelut  rinnastetaan

teemahaastatteluun. Tarke&a osa teemahaastattelua on tutkimusta varten valmistettu
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kysymysrunko, jolla voidaan ndhdad olevan kaksi keskeistda merkitysta.
Haastattelurunko luo keskustelulle muodon ja auttaa tutkijaa varmistamaan, etta
tutkimuksen kannalta olennaiset teemat tulevat kasiteltyd. Lis&ksi kysymysrungon
avulla haastattelut etenevat luontevasti. Puolistrukturoidussa haastattelussa esitetyt
kysymykset ovat kaikille samat ja haastateltava vastaa esitettyihin kysymyksiin
vapaasti omin sanoin. Puolistrukturoiduissa haastattelussa haastateltava voi puhua
halutessaan vapaamuotoisesti, jolloin keratyn aineiston voidaan katsoa edustavan
vastaajien puhetta ja kasityksia ilmiosta. (Eskola & Suoranta 2003, 86-87 ja Koskinen
et al. 2005, 104, 108-109)

Haastattelurunkoa rakennettaessa tulee kiinnittaa erityista huomiota
haastattelukysymyksiin, jotta niiden avulla olisi mahdollista 6ytdd vastauksia
tutkimuskysymykseen ilman, ettd ne olisivat johdattelevia. Haastatteluissa vastaajia
tulee kuunnella aidosti, jotta tutkittavasta ilmiostd voidaan tunnistamaan olennaiset
aihealueet. Tarkoituksena oli saada sellaista aineistoa tekstimuodossa, jonka avulla oli
mahdollista selvittdd miten tietotyotd tekevat milleniaalit hahmottavat ja jasentavat
tutkittavaa ilmiota. (Alasuutari 2011, 83; Koskinen et al. 2005, 320.)

Kysymysrunkoa laadittaessa tulee huomioida niin ik&d&n kysymysten muoto, tyyppi ja
maara. Teemahaastatteluiden kysymykset muotoillaan yleensd avoimiksi, jotta
haastateltavan pystyisi vastaamaan niihin omin sanoin. Haastattelussa voidaan kayttaa
my0ds suljettuja osia taustafaktojen, kuten i&n, tutkinnon, sukupuolen yms.
selvittamiseen. Haastattelukysymysten maara on myods tarked, silla haastatteluun
kaytettavan ajan suhteen tutkijan tulee olla realistinen. Tyypillistd onkin, etta
haastattelua varten tutkija hahmottelee haastattelurungoksi vain muutaman
paakysymyksen, joiden alle tehddan esimerkiksi ranskalaisin viivoin lisahuomioita
muistin tueksi. Kysymysten tyyppia tulee miettia kysymysrunkoa suunnitellessa, silla
voi olla suora vaikutus saatuihin vastauksiin. Esimerkiksi sensitiiviset kysymykset tulisi
esittdd epasuorasti vastaajan loukkaantumisen valttamiseksi ja abstraktit kysymykset
tulisi voida muokata useaksi konkreettiseksi osa-kysymykseksi. Teemahaastatteluissa
tutkija voi, niiden joustavan luonteen vuoksi, tarkentaa ja selventdaa kysymyksia
tarvittaessa. (Koskinen et al. 2005, 109-110.)

Edella mainittujen seikkojen lisdksi kysymysrunkoa muotoiltaessa tulee kiinnittaa

huomiota my6s kysymysten jarjestykseen, reaktiivisuuden hallintaan ja mahdolliseen
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rekvisiitan  kayttdon. Teemahaastatteluissa on tyypillisesti kolme vaihetta.
Ensimmaisesséd vaiheessa esitetddn taustoittavia "lAmmittelykysymyksia”, joiden
keskibssd on vastaaja. Toisessa vaiheessa keskitytdan varsinaiseen sisaltoon,
kysymyksid on tdssd osassa useimmiten seitseman tai kahdeksan. Puolistrukturoitu
haastattelu paattyy usein kahteen lopettelukysymykseen, joista toiseksi viimeinen voi
olla luonteeltaan haastatteluaiheen tulevaisuutta kasitteleva kysymys ja hyva
lopetuskysymys voi olla haastateltavalle kohdistettu tiedustelu, onko hdnen mielestaan
jotain olennaista jaanyt kysymatta. Reaktiivisuuden hallinnan huomioiminen on tarkea
osa kysymysrungon muotoilua, jonka vuoksi sensitiivisemmat kysymykset tulisi esittaa
vasta haastattelun loppuvaiheessa ja laajoja vastauksia edellyttavat abstraktit
kysymykset sisalldllisen vaiheen keskelle. Teemahaastattelussa voi kayttaa myos

rekvisiittaa: kuvia, karttoja ja esineita. (Koskinen et al. 2005, 110-111.)

Teemahaastattelujen kayttd tdmé&n tutkimuksen aineistonkeruussa oli perusteltua
erityisesti kahdesta syystd. Teemahaastattelun valintaa haastattelumenetelmaksi
tukivat tutkimuksen luonne ja tutkimuskysymysten asettelu. Tutkimuksen viitekehys
toimi hyvana rakenteena haastattelun aihepiireja luodessa, jonka vuoksi tutkimuksen
haastattelurunko (liite 1) rakentui selkeaksi tassa kappaleessa mainittujen periaatteiden

mukaisesti.

Tutkimusta varten haastateltin kymmenta tiedonantajaa, jotka tiesivat tutkittavasta
ilmidstd mahdollisimman paljon omakohtaisen kokemuksen kautta. Haastateltaviksi
valikoituivat organisaation paakonttorilta Helsingista sellaiset y-sukupolven edustajat,
joiden ty6 on luokiteltavissa tietotydksi. Ensimmaéinen yhteydenotto tapahtui
sahkopostitse ja osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastateltavien joukkoon pyrittiin
saamaan variaatiota, jonka vuoksi haastateltavien ika, tehtdvankuva, koulutus ja
organisaatiossa tytskentelyaika vaihtelevat. Tiedonantajien valinta oli harkittua ja
tavoitteena oli varmistaa, etta valitut henkilét sopivat tutkimuksen aihealueeseen
parhaalla mahdollisella tavalla. Nuorin haastateltava oli syntynyt vuonna 1992 ja
vanhimmat 1982. Suurimman osan haastateltavista muodostivat asiantuntijatehtavissa
organisaation ydinliiketoiminnassa eli henkilostpalvelualalla rekrytointitehtavissa tai
palkkahallintoon liittyvissé rooleissa toimivat henkildt. Osa haastateltavista toimii
liketoimintoja tukevissa asiantuntijatehtvissa kuten markkinoinnissa tai liiketoiminnan
kehittamisroolissa. Tiedonantajien koulutustausta oli korkea, kuten tietotydntekijdille on

tyypillista, ja se vaihteli AMK-taustaisista tradenomeista yliopistokoulutuksen saaneisiin
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kauppatieteiden kandidaattiin, maistereihin ja diplomi-insinédreihin. Organisaatiossa
tyoskentelyaika vaihteli puolesta vuodesta yli kahdeksaan vuoteen. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 85-86.)

Haastattelut tehtiin hairidttomassa neuvotteluhuoneessa organisaation tiloissa ja
paikalla oli ainoastaan haastateltava ja haastattelija eli kyseessa oli yksildhaastattelu
(Hirsjarvi et al. 2013, 210). Haastattelutilanteen aluksi kaytiin lapi tutkimuksen ja
keratyn aineiston kayttotarkoitus. Alussa haastateltavilla oli myds mahdollisuus kysya
aiheesta tarkentavia kysymyksid. Aloituskeskustelujen jalkeen siirryttiin jokaisen
kohdalla varsinaisiin teemahaastatteluihin, jotka nauhoitettiin alypuhelimeen ladatun
sovelluksen avulla. Teemahaastatteluissa edettin  etukdteen  muodostetun
kysymysrungon avulla. Haastattelun aikana saatettin myds esittda tarkentavia
kysymyksia. Haastattelujen pituus vaihteli 13 minuutista 26 minuuttiin. Haastattelut
tehtiin tammi- ja helmikuun aikana vuoden 2016 alussa. Haastattelujen jalkeinen
litterointi on tehty keskusteluanalyyttisella tasolla. TAma taso mahdollisti keskustelun

seurannan ja vuorovaikutuksen yksityiskohtaisen analysoinnin.

4.3 Aineiston analysointi

Taman laadullisen tutkimuksen aineisto analysoitiin sisallénanalyysia
analyysimenetelmana kayttaen. Analyysid ohjasi tutkimuksen tarkoitus ja maaritellyt
tutkimusongelmat. Litteroitu haastatteluaineisto jarjesteltiin luokkiin ja teemoitettiin eli
laadullinen aineisto pilkottiin ja ryhmiteltiin aihepiirien mukaan. Teoriaohjaavassa
analyysissa ajatteluprosessin logiikkaa luonnehditaan abduktiiviseksi paattelyksi, jossa
vaihtelevat aineistolahtdisyys ja teoriasidonnaisuus. Teoriaohjaavan analyysin
edetessd analyysiyksikét valitaan aineistosta, mutta jo tiedetty teoriapohja edistdd
analyysid. Tassa tutkielmassa analyysi oli luonteeltaan teoriaohjaava, eli vaikka
analyysiprosessi eteni aineiston ehdoilla, teoreettiset kasitteet perustuvat tutkimuksen

teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91-117.)

Litteroitua aineistoa kertyi 55 sivua. Aineiston lapikdynnin yhteydessa hyddynsin
Tuomen ja Sarajarven (2013, 91-92) esittamén kuvauksen laadullisen tutkimuksen

analyysin etenemisesta:
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1) Paatetddn mika aineistossa kiinnostaa

2a) Aineiston lapikaynnin yhteydessa erotetaan ja merkitddn ne asiat jotka
kiinnostavat

2b) Kaikki muu jatetdan aineistosta pois

2¢c) Merkityt asiat keratdén yhteen ja erilleen muusta aineistosta

3) Aineisto luokitellaan ja teemoitetaan

4) Kirjoitetaan yhteenveto

Kohtaa 1) ohjasi asetettu tutkimusongelma ja sen tueksi syntyneet
tutkimuskysymykset. Aineiston lapikaynnissa (kohdat 2-3) hyddynsin Microsoft Word ja
Excel-ohjelmia, joiden avulla litteroitua aineistoa oli helppo luokitella erilaisten
aineistosta esiin nousseiden teemojen ja teoreettisesta viitekehyksestad johdettujen
aihepiirien mukaan abduktiivisen paattelyn keinoin. Tunnistetut aihepiirit ja teemat on

avattu yksityiskohtaisesti kappaleessa 5.

4.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tieteellisen tutkimustoiminnan pohjana on aikomus tehda luotettavaa tutkimusta ja
virheitd pyritdan lahtokohtaisesti valttamaan. Laadullisen tutkimuksen maailmassa
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ja tarkastelussa ei ole yhta selkeda tapaa.
Kvantitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa kaytettyjen validiteetin ja reliabiliteetin
k&sitteiden soveltuminen kvalitatiivisen tutkimuksen arvioinnin alueelle jakaa tutkijoiden
mielipiteet. Tutkimusta ja sen luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena, jolloin sen

sisdinen johdonmukaisuus eli koherenssi korostuu. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 134-140).

Yksi tapa varmistaa lukijan mahdollisuutta arvioida tutkimuksen luotettavuutta on
tutkijana huolehtia siitd, ettd tutkimusprosessi on selkeasti kuvattu ja jokainen vaihe
selostettu riittavalla tarkkuudella. Vakiintuneen kaytanndn mukaan tutkimuksissa
kuvataan selke&sti havaintojen syntyminen ja havaintojen muokkaus tulkinnoiksi.
Naiden tietojen varassa voi lukija arvioida tutkimuksen luotettavuutta. (Koskinen et al.
2005, 258; Tuomi & Sarajarvi 2013, 141.)

Tassa tutkimuksessa jokainen tutkimusvaihe on pyritty kuvaamaan tarkasti
luotettavuuden arvioinnin  mahdollistamiseksi. Tutkimuksen menetelméosassa on
esitetty  perusteet menetelman valinnalle ja  kuvattu  yksityiskohtaisesti

haastatteluprosessin eteneminen. Haastattelujen luotettavuutta arvioitaessa taytyy
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huomioida, etta vaikka haastateltavien valinnassa olisi kdytetty harkintaa ja pyritty
saamaan tiedonantajiksi ilmi6ta mahdollisimman hyvin tuntevia henkil6itd, on
haastattelu aina sosiaalinen tilanne ja sosiaalisessa tilanteessa vastaajilla on taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastattelujen avulla keréttya aineistoa
analysoitaessa onkin tarkeaa, ettd haastattelija osaa tulkita vastauksia muistaen, etta
aineisto on konteksti- ja tilannesidonnaista. Taman vuoksi tulosten yleistimisessa tulee
olla varovainen. Tama tutkimus on tapaustutkimus, joten yleistettavyyteen ei pyritty.
Laadullisen tutkimuksen yhteydessd puhutaan harvemmin yleistamisestd, vaikka
tulokset saattavat olla joltain osin yleistettavissa tutkimuskohteen ja kontekstin
ulkopuolellakin. (Hirsjarvi et al.1997, 206; Alasuutari 2011, 205.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee myds ottaa huomioon
tutkimuksen ja tutkijan puolueettomuus. Koska tutkija on seka tutkimusasetelman
muodostaja ettd aineiston tulkitsija, on aiheellista pohtia, pystyykd tutkija
objektiivisuuteen tiedonantajia kuullessaan. Tutkijan tausta ja ominaisuudet voivat
vaikuttaa siihen, mitd havainnoidaan ja millaisia tulkintoja tehdaan. Tassa
tutkimuksessa tulee huomioida, ettéa tutkimuksen tekija tydskentelee haastateltavien
kanssa samassa konsernissa, mutta eri toimitiloissa ja toimialalla. Suhdetta
tiedonantajiin voi kuvata neutraaliksi ja osa haastatelluista oli entuudestaan
tuntemattomia. Olemassa olevaa suhdetta tutkijan ja kohdeyrityksen valilla voi
toisaalta pitaa tutkimuksen kannalta hyvana, silla tiedonantajien kanssa oli mahdollista
muodostaa lyhyessa ajassa luottamuksellinen ilmapiiri haastatteluja varten. Toisaalta
taytyy kuitenkin huomioida, etta tutkijan omat kokemukset kohdeyrityksestéa vaikuttavat
ainakin jollain tasolla tehtyihin tulkintoihin. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 135-136.)

Aineiston analyysin vaiheet on niin ikdan avattu yksityiskohtaisella tasolla kappaleessa
4.3. Analyysin ja sen vaiheet on kuvattu tasmallisesti ja siihen liittyvéat yksityiskohdat
selostettu tarkasti. Tutkimuksen analyysiosassa eli kappaleessa 5 on pyritty tuomaan
esiin tutkimustulosten johdonmukaisuutta esittelemalla aineistosta poimittuja suoria
lainauksia. Tutkimuksen aikataulu on mahdollistanut tutkimuksen luotettavuuden
varmistamisen. Tutkimuksen teko aloitettiin elokuussa 2015, aineistonkeruuvaiheeseen
paastiin tammi-helmikuussa 2016. Analysointi ja viimeistely tapahtui helmi-, maalis- ja
huhtikuun aikana 2016. Tutkimusta tehtiin kiireettdmasti yhdeksén kuukauden aikana,

joten ajan puutteen ei voida nahda vaikuttaneen tutkielman luotettavuuteen kielteisesti.
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5 Y-SUKUPOLVEN TIETOTYOLAISTEN ORGANISAATIOSITOUTUM INEN
HENKILOSTOPALVELUALAN YRITYKSESSA

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartaa henkilostopalvelualalla toimivan
yrityksen tietotyota tekevien milleniaalien omista tydelamaan liittyvistd arvostuksista ja
omaa kokemusta organisaatiositoutumisesta. Toisena paamaarand on lisata
ymmarrysta ilmiostd sitouttamiseen liittyvid johtamistoimenpiteitd ja tulevaisuutta
silmélla pitden. Tavoitteet on pelkistetty tutkimuskysymykseksi seuraavalla tavalla:

"Miten tietotydta tekevan milleniaalin organisaatios itoutumista voidaan edistaa?

Tutkimuskysymyksen selventdmiseksi muotoilin seuraavat alatutkimuskysymykset:

Millaisia asioita tietoty6ta tekevat milleniaalit arvostavat tybelamassa

2. Mitka asiat kohdeorganisaatiossa toimivat talla hetkelld sitoutumista edistéavina
tekijoina?

3. Miten kohdeorganisaatio voisi viela paremmin sitouttaa tietotyota tekevia

milleniaaleja tulevaisuudessa?

Taman luvun tavoitteena on analysoida keratty aineisto ja vastata edella mainittuihin
kysymyksiin aiempaa tutkimusta ja Kirjallisuutta hyvaksikayttden. Luvun alussa
esittelen lyhyesti tutkimuksen kohdeorganisaation, jonka jalkeen siirryn kasittelemaan
varsinaista tutkimusaineistoa tutkimuskysymyksistd nousseiden ja teemahaastatteluita
ohjanneiden teemojen mukaisesti. Ensimmaisena kaydaan lapi tietoty6ta tekevien y-
sukupolveen kuuluvien tiedonantajien yleisid tydelamaan, tydyhteis6on ja omaan
tyoéhon liittyvia arvostuksia seka ajatuksia sitoutumisesta ja sen merkityksestd omalla
tyGuralla ja elaméassa yleisesti. Toiseksi aineistosta nostetaan esiin niita asioita, jotka
toimivat sitouttavina tekijéina tyonantajan puolelta talla hetkelld ja tiedonantajien
arvioita nykyisten toimien toimivuudesta. Kolmanneksi esitellaan aineistosta l0ytyneita
kehityskohtia ja tietotyota tekevien milleniaalien toiveita siitd, mihin kohdeorganisaation
toivottaisiin  panostavan  sitouttaakseen tamé&n  erityisen  henkildstéryhmén

tulevaisuudessakin.
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5.1 Henkiléstopalvelualalla toimiva kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio toimii henkilostopalvelualalla ja on Suomessa suurimpia yrityksia
alallaan. Yrityksen pé&ékonttori on Helsingissd, toiminta valtakunnallista ja yritys on
suomalaisessa omistuksessa. Liiketoiminta on organisoitu osittain asiakaskunnan
mukaan ja osittain toiminnallisuuden mukaan. Yrityksen liikevaihto on kasvanut

voimakkaasti.

Kohdeorganisaationa olevan liiketoimintakokonaisuuden varsinainen liiketoiminta
muodostuu  viidesta erillisesta liiketoiminta-alueesta, joista kolme palvelee
ydinliiketoiminnassa Suomessa, yksi on keskittynyt kansainvéaliseen liiketoimintaan ja
yhdessa kehitetdaan innovatiivisia tuotteita ja palveluita muiden liiketoiminta-alueiden
kayttéon. Toiminta on organisoitu matriisiorganisaation tapaan ja liiketoimintoja tukee
henkildstbhallinto, taloushallinto ja markkinointi. Organisaatiossa on tehty suuria

organisaatiomuutoksia vuoden 2016 alussa.

5.2 Mita y-sukupolven tietotydldinen arvostaa tybelamassa?

Yhtena taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartad henkiléstépalvelualalla
tietotydssa olevan y-sukupolven edustajan arvostuksia tydelamaan liittyen. Tiedon
avulla saavutetaan parempaa ymmarrysta taman erityisen henkildstéryhman
ajatuksista ja asenteista aiheeseen liittyen, jolloin on helpompi ottaa heidat huomioon
organisaation toimintaa suunniteltaessa. Tassa luvussa haen vastausta tutkimuksen
ensimmaiseen alakysymykseen “Millaisia asioita tietotyotd tekevat milleniaalit

arvostavat tyéelamassa?”.

5.2.1 Tyon merkitys ja siihen liittyvat arvostukset

Vastaajia pyydettin kuvaamaan vapaasti tydn merkitysta ja sen roolia omassa
elamassaan. Tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd tietotyotd henkildstopalvelualalla
tekevien milleniaalien yleisistd arvostuksista tyotd kohtaan. Haastateltavat kuvasivat
vastauksissaan ty6ta yhdeksi elamansa tarkeimmiksi alueista. Osalle tyon merkitys oli
korostunut elamantilanteen vuoksi ja osa kuvasi tyon roolia tasapainoisen elaman
yhdeksi tarkeéksi osa-alueeksi muiden elaman alueiden rinnalla. Vaikka demografisten

tekijoiden vaikutuksesta sitoutumiseen ei ole Kkiistattomia naytt6ja, voivat
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henkilokohtaiset ominaisuudet kuten ik& tai eldmdantilanne vaikuttaa affektiivisen
sitoutumisen syntymiseen (Meyer & Allen 1991, 69-70). Tydssa onnistumisen
merkitysta positiivisten kokemusten synnyttdmisessa kuvattiin aineistossa useampaan
kertaan. Saaren (2014, 71) mukaan tietotydssa kohdataan jatkuvasti uudenlaisia
haasteita, joiden selvittdmisesta seuraavan onnistumisen tunteen on todettu edistavan

tietotyolaisten organisaatiositoutumista.

Aineiston perusteella voidaan esittaa, ettd tyon tarkeys ja sen merkitys henkilén
elamassa oli osalle vastaajista korostetussa asemassa. Osa vastaajista kuvasi tyon

roolia suoraan elamansa tarkeimmaksi alueeksi.

"No kylla se on aika pitkalti kaikki.”

"No télla hetkella [tyd] on tosi tarkeetd, ettd periaatteessa yks tarkeimmista

asioista mita elaméassa on.”

Aineistosta oli tunnistettavissa myos hierarkioita arvostusten valilla. Tallaisessa
tapauksessa vastaaja oli mielessdan arvottanut eri elaman osa-alueiden merkitysta
omassa elamassa ja vertaillut niiden tarkeyttd toisiinsa. Tyon tarkeyttd arvioitiin

yleisesti korkealle.

"No kylla se on, ettd jos miettii elam&ssd muutamia semmosia tarkeimpid osa-
alueita niin kylla mulle tyd on yks niista. (...) jos miettii kolme tarkeinta niin
perhe on tottakai ja sitten tyd ja sitten omat harrastukset, ettd siind on ehka

semmonen...perhe ja ystavat vois olla vaikka sitten. Ehka niitd on nelja.”

Ty6 ja ammatti nayttaytyvat myos vapaa-ajalla eri tavoin vastaajien elamassa.
Tietotydntekijan elaméssa tybajan ulkopuolella tydta mietitdén, siitd puhutaan ja sita
ajatellaan. Vastaajien yksityiselamassa tyotd ja sen sisaltdd tulee kasiteltyd niin

tydpaikan ulkopuolisten ihmisten kanssa kuin yksinkin.

"(...) huomaan puhuvani siitd paljon vapaa-ajallakin, ettd ehk& se kertoo sit
siitd, ettd se ei oo vaan semmonen ehkd paikka minne mennaan ja sieltd
l[Ahetddn ja sieltd tulee kerran kuukaudessa palkka ja nain, ettda on se

enemman.”
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"Ma itseasiassa tosi paljon kehitan itseeni, tai pyrin kehittdmaéan itseeni ihan
tydajan ulkopuolellakin (...) kylla se on hyvin pitkalti, etta asiat mita méa luen
niin liittyy jollain tavalla ehk& mun ty6hon tai sit saattaa saada illalla suihkussa
jonkun idean, etta talleenhan téa ois pitany tehd. Mutta se, etta siella koko ajan

jyllaa taustalla.”

Tybn merkitykseen ja tarkeyteen vaikuttaa vastaajien mukaan myos siihen kaytetty
aika. Yleisesti aineistosta kavi ilmi, etta tyohon kaytetaan paljon aikaa. Osa vastaajista

korosti arkielaméssa tybhon investoitua aikaa yhtena tarkeyden mittarina.

"No onhan se tosi tarkeetd, ettd jos ma taalla kaheksan tuntia paivassa oon

arkisin niin kylla se [tyd] suurimman osan mun arjesta tayttaa (...)"

"No kylla se on tarkeeta, se on kuitenkin siihen kayttda kolmasosan paivastaan

sit nukkumisen ja vapaa-ajan liséks, niin kylla se on tarkee.”

"No tottakai se on iso juttu, koska niin iso prosentti elamastd kaytetddn

kuitenkin toissa.”

Ty6n korostuneen roolin vuoksi vastaajat painottivat osin tydssa viihtymisen tarkeytta.
Mukavaa tyotd ja kiinnostavaa tyon sisaltdd pidettiin tarkednd osana elamaa ja
edellytyksena sitoutumiselle. Arvostus mielekdsta ty6tda kohtaan ja Kiitollisuus sen

olemassaolosta nakyi aineistossa.

"(...) kun tyd on yks tarkeimmista osa-alueista elamassa, niin sillon sen pitaa
olla kivaa ja sen pitda olla itelle tarkeetd ja tarkeisiin asioihin tuppaa

sitoutumaan.”

"Olen hyvin tyokeskeinen, etta on tosi tarkeeta ihan vaan sen elamisen kannalta
ja sit siind mielessd on onnekkaassa asemassa, ettd on mielekds tyo ja tyd

missa viihtyy, niin kyll& se merkitsee tosi paljon.”

Kaikille tiedonantajille ty0 tai sen sisaltd ei ollut korostetussa asemassa. Osassa

vastauksista esitettiin, ettd eldam&n muut osa-alueet muodostavat tyon kanssa
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arvokkaan osan elaman kokonaisuutta. Tallaisessa tapauksessa tyon tarkeyden sijaan
tasapaino naiden eri osien valillaA on henkildlle tarkedmpd& kuin kokonaisuuden

yksittdinen osa.

"Ma en oo semmonen ihminen, joka elda tdiden takia. Sen ma voin ihan
suoraan myontad, ettd mulle on tosi tarkee, etta l1oytyy se balanssi sen...tai ite
arvostan vapaa-aikaa ja mun ihmissuhteita ja kaikkee niin hirveesti, ettd ma en

halua, ettd se tyd menee sen paalle.”

Moni vastaajista tunnisti elamantilanteen vaikutuksen tyon tamanhetkiseen tarkeyteen.
Vastauksista ilmeni, etta perheettémyys ja muiden yksityiselamaan liittyvien vastuiden
vahaisyys mahdollistivat tydhén panostamisen. Osa haastatelluista toi esiin, etta pitivét
nykyista elamantilannetta tilapaisend, osin nuoruuteen liittyvana vaiheena ja muiden

elaman osa-aluiden odotettiin nousevan merkitykseltaan tulevaisuudessa.

"Kun ei oo (..) lapsia ja naitd, ettd onhan se oikeesti talla hetkella se [tyd] vie

tosi paljon paivasté aikaa tai normaalin verran ainakin.”

"Kaikki muu pyo6rii paikallaan ja ei oo mitaan lapsii tai muita vield niin [tyd] on

tarkee.”

"(...) onhan se [ty0] tarkee osa arkielamaa mitd ainakin itella tdssa vaiheessa,
voi olla ettd joskus muuttuu tarkeysaste, mutta talla hetkellda se on yks

tarkeimpia asioita.”

Ty6sta saatuja onnistumisen kokemuksia korostettiin tydn merkitystd arvioitaessa.
Vastaajat arvostivat tydstd saatuja onnistumisen tunteita ja sitd, ettd olivat tydssaéan
avuksi muille. Myds tulokset, jotka heijastuivat oman yrityksen tai asiakasyrityksen
menestymiseen tuottivat positiivisia tuntemuksia ja antoivat tydlle merkitysta. Tyosta
saatu hyva palaute ja saavutuksen tunteet muodostivat téarkedn osan onnistumisen

kokemusta.

"Siitd [tyd] saa kuitenkin semmosia onnistumisen kokemuksia ja kokee

olevansa hyodyksi sitten muille niin se antaa aina lisdpotkua, jos on vaikka
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onnistunu rekrytoimaan vaikka tarkeeseen rooliin asiakkaalle tyypin ja saa siita

kiitosta.”

"Heti jos huomaa onnistuneensa toissa niin tulee aivan mielettéman hyva fiilis ja
samoin jos huomaa, etta joku asia ei meekaan niin hyvin kun pitais niin sekin
vaikuttaa ihan hirveesti. Siitd aina huomaa, etta kuinka tarkeetd se on se oma

tyo ja mita tekee.”

"Tammosessa [tydssd] voi nahda konkreettisesti, etta mita on itte saanu aikaan
omilla tekosillaan ja miten se vaikuttaa oman firman liikevaihtoon ja sit sen
asiakkaan menestykseen niin siitd tulee semmosta ylpeyden tunnetta tai

saavuttamisen tunnetta, niin se voittaa kotona makoilun.”

Vaikka tyon sisdllon merkitystd korostettiin laajasti aineistossa, sieltd oli myds
tunnistettavissa normatiiviseen sitoutumiseen liittyvid sosialisaation vaikutuksia, kuten
kotoa saatuja tyon arvostamisen malleja (Meyer & Allen 1991, 72). Ty0 ja sen
tekeminen voivat my6s olla arvoina tarkeitd elementteja tietoty6téa tekevan milleniaalin
elamassa. Naiden arvojen taustalla voi olla esimerkiksi kasvatus tai yleiset

yhteiskunnan normit.

"(...) toisaalta en oo koskaan ite ollu tavallaan hirveen kranttu siind tyon
valitsemisessa tai etta itelle on tullu semmonen ldhtokohta kotoo, ettd toita
kuuluu teh&. Ja ettd aina kun on vaan tarjolla niin tehaan to6ita, ettd se on kylla

tosi tarkee juttu.”

" (...) en ma osaa kuvitella, ettd ma en ois tdissa.”

Lahtokohtaisesti aineiston perusteella on selvaa, etta tyd muodostaa yhden tarkean,
ellei tarkeimman osan vastaajien elamaa. Y-sukupolveen kuuluvat
henkilostbpalvelualan yrityksessa tydskentelevat tietotyontekijat pitavat tyota
merkityksellisena ja sisdltba antavana osana elamaansa. Elamantilanne ja siihen
littyva valinnanvapaus vaikuttaa tyon rooliin elaman kokonaisuudessa. Tyohon
kaytetaan paljon aikaa, joten sité tehdessa halutaan viihtya tydyhteisdssa. Oma tyo ja
ammatti saavat heijastua vapaa-ajallekin. Tydsta haetaan onnistumisen tunteita ja

halutaan saada tuloksia aikaan.
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5.2.2 Sitouttamisen ja sitoutumisen arvostus

Haastattelujen avulla keratyn aineiston avulla pyrittin myds selvittamaan vastaajien
arvostuksia tydnantajan sitouttamisponnisteluja kohtaan eli pitdvatkd haastateltavat
tarkeana sitd, ettd tyonantaja pyrkii toimillaan sitouttamaan tydntekijoitdéan. Y-
sukupolvelle ty6éhoén liittyvd pysyvyys korostuu ja samoin tietotyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon voi haitata koettu epavarmuus jatkuvuudesta, jonka vuoksi
on luonnollista ettd organisaation tdhan tahtaavat toimet koetaan positiivisiksi naiden
ryhmien toimesta (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258; Saari 2014, 73). Taman
lisaksi tavoitteena oli lisatd ymmarrystd kohderyhman ajatuksista omaa sitoutumistaan
kohtaan eli pidetaankd organisaatiositoutumista omaan tydnantajaan ylipdataan
tavoiteltavana ja tarkeana asiana. Tutkimusten mukaan nuoret tietotyontekijat saattavat
olla sitoutuneempia omaan ammatilliseen kehittymiseensa kuin organisaatioon (Saari &
Ojala 2011, 254).

Aineiston perusteella tydnantajan sitouttamistoimenpiteitd arvostetaan ja niitd pidetaan
tarkeind. Tiedonantajat kokivat sitouttamisen ja tyodntekijoista kiinnipitamisen
organisaation perusléahtokohdaksi. Vastakkaista tilannetta, jossa yritys ei panostaisi

tyontekijoidensa pysyvyyteen, pidettiin erikoisena ratkaisuna.

"No on mun mielesta [tarkead]! On, ettd kyllahan siihen pitaa naha se vaiva. Tai

etta siis joo kylla mun mielesta on tosi tarkeeta.”

"Tavallaan sillon tulee itelle semmonen olo, ettd on myds tarkee sille yritykselle.

Ettd on se kylla tarkee juttu.”

(...) mun mielestd se ois ihan absurdi tilanne, ettd jos tyonantaja haluais
paastdd semmosia hyvid tyontekijoitaan pois, ettd sen pitds nyt olla mun

mielesta yks lahtokohta yrityksessa, etta tottakai se haluaa pitdd henkildt siella.”

Silla, etté organisaatio pyrkii toimillaan sitouttamaan tyontekijéita, nayttaisi olevan seka
suora etta valillinen yhteys vastaajien toimintaan ja motivaatioon. Sitouttamaan pyrkiva
organisaatio osoittaa vastaajien mukaan arvostustaan tyontekijoitd kohtaan ja saa nain
aikaan vastavuoroisuutta sitoutumisen muodossa. Tybnantajan panostaessa

tyontekijaan, tyontekija saattaa kokea syntyneen "velkaa”, jonka seurauksena
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normatiivinen sitoutuminen voi vahvistua (Meyer & Allen 1991, 72). Sitouttamisen
positiivisesti kokenut tyontekija voi haluta toiminnallaan osoittaa tydnantajalle olevansa
sitouttamisen arvoinen, jolloin panostus tythén kasvaa ja organisaatio saavuttaa tata

kautta hyotya.

"Kyllahan se nyt tietysti motivoi, koska sitten jos sitoutetaan, niin se osottaa sit

sitd arvostusta omaa ty6ta kohtaan ja ndin ja sit se taas motivoi ja nain.”

"Jos huomaa sen, ettd firma yrittdd pitdd mut taalla niin sithdn mulle tulee

semmonen olo, ettd mindhan naytan, ettd mut kannattaa pitaa taalla.”

Sitouttamisen tarkeyttd korostaneissa vastauksissa painotettin myfos sitouttamisen
vaikutusta organisaation yleiseen toimintaan ja menestykseen. Vastaajien nakemyksen
mukaan organisaation kasvu ja kehittyminen vaatii sitoutuneita, tyohonsa ja
organisaation menestykseen panostavia tyontekijoita. Tyontekijoiden sitouttamiseen
tahtaava toiminta viestittdd aineiston mukaan tyontekijoille tydnantajan huolenpidosta
ja kiinnostuksesta, mika on milleniaaleille Hershatterin & Epsteinin (2010, 220-221)

mukaan tarkeaa.

"Ma en ymmarra organisaatioita, jotka ei haluais sitd [sitouttaa], ettd ilman niita
ihmisid eihdn voi teha sitd bisnesta kaytannossa. llman etta ihmiset ois
sitoutuneita, niin sithan ei koskaan missaan vaiheessa vois ottaa siti seuraavaa

askelta.”

"(...) sehé&n antaa sen kuvan, ettd niitd kiinnostaa ja ettd ne haluaa pitaa
tyontekijat. Niin, etta se jotenkin ois se kummallista, jos ne ei pyrkis, kun sithan
tarkottas tavallaan, ettd ne ei huolehdi tydntekijoistaan ja niita ei oikein kiinnosta

mitd taalla tapahtuu.”

Vastaajia pyydettiin kuvaamaan omia ajatuksiaan sitoutumisesta ja arvioimaan onko
tydnantajaan sitoutuminen itselle tarkea osa tydelamaa. Vastaajat pitivat sitoutumista
organisaatioon tarke&na ja sen puuttumista tyon tekemista haittaavana. Sitoutumisen
nahtiin lisddvan halua ponnistella aidosti organisaation menestyksen eteen ja olla
mukana kehittdmassa sitd. Kaikki kolmen sitoutumisen komponenttia, affektiivinen,

normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen voivat vaikuttaa yksilén kaytokseen, joten ajatus
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sitoutuneisuuden nakymisend paivittdisessa tyosséd saa tukea alan kirjallisuudesta
(Meyer & Allen 1991, 69-78).

"(...) varmaan ois vahan hankalaa, jos ei kokis semmosta fiilista

[sitoutuneisuutta].”

"Kylla, ettd tietysti haluu tehd mielelldaan toéitd semmoseen yritykseen missa ite
kokee [sitoutuneisuutta], (...) ettd vie sitd organisaatioo eteenpdin ja homma
kehittyy (...)."

"Mun mielestd on tarkeetd, etta sa& haluat aidosti olla tekemassa sille x-

yritykselle toita kylla.”

Aineistosta nousi esiin my6s pragmaattisia sitoutumiseen liittyvid elementteja, jotka
viittaavat jatkuvuussitoutumiseen. Jatkuvuussitoutumiseen liittyy halu sailyttda
organisaation jasenyys jo yksistdan sen vuoksi, etté [ahteminen aiheuttaisi tyontekijalle
"kuluja” (Meyer & Allen 1991, 77). Taméantyyppista sitoutuneisuutta lisaaviksi tekijoiksi
mainittiin tyopaikan vaihtamiseen liittyva ty0las prosessi ja taloudelliset velvoitteet.

Tallaiset tekijat vaikuttavat myds pysyvyyden arvostamisen lisdantymiseen.

"On se [tarkead], siis tota moniakin syita. Tietenkin tyOpaikan vaihtaminen on
aina iso juttu niin sitd ei halua teha jatkuvasti. Sit tietysti asunto- ja

autovelallisena niin ehkad joku pysyvyys sen tyonkin puolesta on tervetullutta

.y

Oma sitoutuneisuus nakyy monella tavalla ja vastaajat selostivat ilmidta laveasti.
Sitoutuminen organisaatioon nakyy vastaajien mukaan joustavuutena, mista voi
paatella affektiivisen sitoutumisen olevan vahvaa. Affektiivinen sitoutuminen voi
nayttaytya tyontekijan kaytoksessa esimerkiksi taipumuksena toimia organisaation
parhaaksi ennakoimattomissa tilanteissa (Meyer & Allen 1991, 69-71). Vastaajien
kuvauksen mukaan ty6n vaatiessa ollaan valmiita joustamaan tydajoista ja tybajan
ulkopuolisia menoja sopeutetaan tyon ehdoilla. Paivien venymisen hyvaksyminen ja

viikonlopputéihin suostuminen ndhdéén seurauksena omasta sitoutuneisuudesta.
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"No oon hyvin omistautunu. Sit viela, kun elAmantilanne on semmonen, etta ei
00 perhettd, ettd kdytdnndssa on vaan tyo ja harrastuk’set niin (...) aina joustan

sanotaan nyt ndin ja valmis joustamaan tyén eteen.”™

"Joo, ettd on joustavuutta ja sitoutumista, etta ei haittaa, jos paivat venyy tai

tulee muuta, etta kaikkeen pystyy sopeutuun.”

"Jos tehaan (...) viikonloppuna téita, niin sitten tehdan (...) niin kylla ma koen,

ettd se tavallaan kuvastaa sitd mun sitoutumista, etta sitten on valmis tekeen.”

Joustavuuden lisdksi sitoutuneisuus nayttaytyy vastaajien mukaan myds siing, etta sen
lisaksi ettd tydntekija tekee mahdollisimman hyvin sen mistd on sovittu, héan haluaa
tehda viela ylimaaraista organisaation eteen. Affektiivisen sitoutumisen lisdksi
jatkuvuussitoutuminen  voi  aiheuttaa  ponnistelemista  organisaation  hyvaksi
organisaation jasenyyden sailyttamiseksi (Meyer & Allen 1991, 77). Taustalla voi olla
halu edesauttaa organisaation menestystd omalla tyopanoksella tai ajatus siita, etta

korkeaa suorituskykya edellytetaan.

"No tietenkin siind, etté tekee aina parhaansa ja jopa vahan paalle, etta tota niin
tekee hommat niin hyvin kun pystyy ja siina se oikeestaan pdadaasiallisesti
nakyy.”

"No varmaan ainakin siina, etté tekee kaiken mita on luvannu tehd&, mutta ehka
my0s se, ettd kylla yrittdd aina (...) miettii sita sieltd bisneksen kautta. Aina ei
valttamattd mee oikeeseen, mutta ettd aidosti haluu viedd myo6s yritysta

eteenpain, etta se on mun mielesta tarkeeta.”

Vastauksista ilmeni tiedonantajien arvostavan sita, etté organisaatio pyrkii sitouttamaan
tyontekijoitaan. Sitouttamiseen tahtdaavat toimenpiteet koetaan positiivisina ja sellaisia
organisaatioita ihmeteltiin, joiden tavoitteena ei ole tydntekijdiden sitouttaminen.
Yleisesti vastaajat pitivat sitoutumista organisaatioon sekd omaa sitoutuneisuuttaan
tarkeana. He kokivat oman sitoutumisen nékyvan paivittaisesséa tydssa joustavuutena

ja haluna ponnistella ty6nantajan menestymisen eteen.
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5.2.3 Unelmien tydpaikka

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan vapaasti omin sanoin millainen olisi unelmien
tyopaikka ja tyoyhteisd. Kysymyksen taustalla oli halu selvittdd millaisia asioita
tiedonantajien mielesta tulisi tydpaikoilla arvostaa. Aineiston mukaan haastateltavat
toivoisivat voivansa tyoskennella yrityksessd, jossa organisaatiokulttuuri tukisi
avoimuutta seka vapautta tehdd ja suunnitella omaa tyotaan. Toiveet ovat linjassa
tietotyontekijoiden arvostamien tyén ominaisuuksien kanssa, silla tietotydlaisten
organisaatiositoutumista edistdd tydn autonomisuus ja vahentéa tiukka kontrolli (Saari
2014, 71). Yksildé huomioitaisiin, hierarkia olisi matala, esimies lasna ja johtamiskulttuuri
perustuisi luottamukseen. Affektiiviseen sitoutumiseen vaikuttavat yksilon huomiointi,
suhde esimieheen ja hajautettu paatoksenteko, joten milleniaalien toivomat tydnantajan
ominaisuudet vahvistaisivat toteutuessaan organisaatiositoutumista (Meyer & Allen
1991, 69-70) Tydkavereiden kanssa viihdyttaisiin myos tyopdivien ulkopuolella ja
ammatilliseen kehittymiseen panostettaisiin. Tutkimustenkin mukaan milleniaalien
arvostama lammin ilmapiiri ja ammatilliseen kehittymisen edistaminen lisaavat

sitoutumista organisaatioon (Hershatter & Epstein 2010, 220-221).

Johtamis- ja yrityskulttuuria unelmien tydpaikassa kuvattin  monipuolisesti
aineistossa. Meyerin  ja  Allenin (1991, 69-70) mukaan  affektiivista
organisaatiositoutumista edistdva organisaatiorakenne tuottaa selkean roolituksen.
Vastauksissa korostuikin yhteisen suunnan ja tavoitteiden asettamisen ja niistd
avoimesti viestimisen tarkeys yrityksen menestykselle.
"(...) etta tavotteet ja suunta on aina madaritetty sulle, ettéd sa tiedat, ettd mihin
sun pitdéd...mika kuuluu sun tontille, mitd sun pitaa edistaa jotta firma péésee

eteenpéain.”

Paatoksenteon hitauteen suhtauduttiin vastauksissa kriittisesti ja korostettiin matalan
hierarkian paremmuutta. Paatbksenteossa ja yleisessa toiminnassa ketteryys koettiin
toivottavaksi ominaisuudeksi. Esimiestydssa arvostetaan lasndoloa, asiantuntijatasolla
tapahtuvan tyon seuraamista ja nopeaa toimintaa tarvittaessa. Hajautettu
paatoksenteko ja yksilon kokemus hyvasta suhteesta esimiehen kanssa edistavat
affektiivista sitoutumista (1991, 69-70). Aineiston mukaan johtamisen toivotaan

perustuvan luottamukseen eikd valvontaan. Tiukan valvonnan onkin todettu



61

aiheuttavan henkildstén vaihtuvuutta tietointensiivisissd organisaatioissa (Saari 2014,
71-72).

"Matala hierarkia ehdottomasti ja sitten se, ettd esimiehisto tai esimies ois hyvin
lasna, ettd tietdd mitd sielld ruohonjuuritasolla tapahtuu ja reagoi sit siind

vaiheessa, kun sielld on ongelmaa.”

"Sit just sellanen lean ajattelutapa, etta ei 0o se byrokratia ja seuraaminen vaan
ehkd enemmdén se, ettd luotetaan ja annetaan oletuksena se luottamus

tyontekijalle.”

Ideaalia tybnantajaa kuvatessaan vastaajat korostivat nykyaikaisuutta, muutoskykya ja
eteenpédin katsomista. Vastaajat arvostavat innovointikykya ja liiketoiminnallista
menestymistd. Osa vastauksista osoitti, ettd haastateltavat haluavat tydskennella

maineeltaan hyvassa organisaatiossa.

"Ja sitten varmaankin just semmosta ajan hermolla menemista, ettd ei ehka
valttdamatta olla sillain, ettd néin on aina tehty niin niin néin tehd&én jatkossakin
vaan just, ettd muutokseen suhtaudutaan positiivisesti ja ideoita kuunnellaan

sen suhteen.”

"Ite haluu mieluummin olla semmosessa [kasvavassa ja kehittyvassa firmassa],
kuin semmosessa jonka liiketoiminta laahaa tai hiipuu, ettd mieluummin on
mukana siind kasvussa (...) mielenkiintonen firma ja semmonen, joka on
innovatiivinen, ettd pyrkii kehittymaan ja kehittdan uusia palveluita ja tottakai

hyva maine, brandi.”

"Kylld se on tarkeetd, ettei havetd sanoo kavereille, ettd ma oon nyt tan

nimisessa firmassa duunissa niin se on tietysti...”

Omaa unelmien tydnantajaa kuvatessaan vastaajat toivat esiin avoimuuden ja
oikeudenmukaisuuden keskeisind kulttuuria ohjaavina arvoina, jotka heijastuvat
toimintaan. Omien arvojen mukaisen organisaatiokulttuurin ja sen mukaisen toiminnan
on todettu edistavan milleniaalien sitoutumista organisaatioon (Hershatter & Epstein

2010, 220-221). Avoimuutta ja reiluutta arvostetaan aineiston mukaan niin viestinnassa
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kuin paivittaisessd tekemisessd. Palaute omasta tekemisestd nahtin tarkeana.
Hershatterin ja Epsteinin (2010, 217-218) mukaan palaute on milleniaaleille tarkeaa,

silla sen avulla he varmistelevat urapolulla pysymista.

"Sielld ois ainakin semmonen tosi avoin keskustelukulttuuri ja tota mydskin
palautteen suhteen, ettd semmonen avoimuus niin pitkalle kun se on

mahdollista, niin se on mulle tosi tarkeeta.”

"Ja sitten se, ettd omasta tekemisesta tulis sité kiitosta jossain muodossa.”

"Sitten mikd mulle on hyvin tarkeetd, ettd tiimin jasenid kohdellaan

oikeudenmukasesti ja tasavertasesti (...)"

Vastauksista ilmeni, ettd unelmien tydpaikalle tarkeimpind ominaisuuksina pidetdén
aineettomia kulttuuriin, johtamiseen ja kaytantoihin liittyvia asioita. Aineellisia
organisaatiositoutumiseen vaikuttavia elementteja mainittiin koko aineistossa vain kaksi
kertaa. Palkkaus olisi unelmien tyopaikassa kilpailukykyista ja tilojen viihtyisyyteen

kiinnitettaisiin huomiota.

"Tottakai ois semmonen firma, joka pystyy maksaan kilpailukykysta

palkkaa(...)”

"No siis kyllahan viihtyisat tilat on kans sellanen [tarkea asia].”
Tybyhteison ja tydkavereiden merkitys mainittiin -~ toistuvasti  vastaajien
hahmotellessa omaa unelmiensa tyOpaikkaa. Tytkavereiden toivottavista
ominaisuuksista mainittiin lahinnd "hyva”. Hyvien tydkavereiden ja hyvan esimiehen
kanssa ei haluta ainoastaan tehda tydta vaan myds viettda aikaa ja viihtya
vapaamuotoisemmin tybaikana tai tydajan ulkopuolella. Tyokavereiden merkitys
korostuu niin  tietotyontekijoiden kuin  milleniaalien  organisaatiositoutumisen
edellytysten tutkimuksissa (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258; Saari 2014, 72;
Benson 2007, 135). TyoOyhteisolta toivotaan siis tydkaveruutta laheisempaa

kanssakaymistd, halua harrastaa ja tehda yhdessa asioita vapaa-ajallakin.

"Tottakai siella on hyvii tytkavereita ja hyva esimies. Mielelladn semmonen

esimies, mika on hyvéa esimies, mutta mygs jonka kaa tulee hyvin toimeen.”
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"Siella jarjestettds paljon semmosta yhteista tekemista my6s ehka vapaa-
aikana ja semmosta niinkun tai vaikka tyGaikanakin, mutta ettd ois jotain

kevyempadaakin jotain hauskaa yhdessé&oloo.”

"(...) ja sit jonkun verran tyon ulkopuolisiakin juttuja vois olla ja tommosta, etta

vois oman tiimin kans tai muitten kanssa jotain harrastemahdollisuuksia.”

Yksilollinen huomiointi ja arvostus tyOnantajan tah olta oli vastaajille tarke&a.
Milleniaalit ovat individualistisempia kuin aiemmat sukupolvet ja he odottavat etta
ihmisia kohdellaan yksildina tyopaikoilla (Twenge 2010, 201). Moni mainitsi tydnantajan
toiveominaisuuksiksi mahdollisuuden tulla huomioiduksi yksiléné ja saada arvostusta

omasta tydstédan ja osaamisestaan.

"Ihminen otetaan keskioon ja annetaan kaikkien olla jotenkin semmosii kun ne

on ja arvostetaan sita.”

"(...) sitten yksiléiden huomioiminen, etta ei valttamatta sillain, ettéd jokaista
pitdéd aina erikseen kiittaa vaan enemmankin sillain, ettd tiedetdén, ettd mita

kukakin tekee sen eteen, ettd asioita tapahtuu.”

"Millaisia asioita siella arvostettais... no ylipdatansa tyontekijga ja sen

osaamista, se nyt on varmasti yks ja sita yksilon kunnioittamista.”

Yksilolliseen kohteluun ty6nantajan taholta toivottaisin omien vahvuuksien ja
potentiaalin tunnistamista ja niiden kehittdmiseen osallistumista. Tydnantajan toivotaan
myds huomioivan yksilon tilannetta ja kiinnostuksen kohteita. Tutkimukset tukevat tata
ajatusta, silla milleniaalien on tarkeda saada yksildllistda huomiota tydpaikalla
(Hershatter & Epstein 2010, 220-221). Tyoétehtavien monipuolistaminen ja tyon

muotoilu naiden tunnistettujen tekijoiden avulla koettiin positiiviseksi.

"[Siella arvostettaisiin] mun vahvuuksia ja sita just, ettd sais teha semmosta
mihin suhtautuu intohimoisesti ja tai mitéa tykkaa teha, etta sais oikeesti [...] teh&
just sitd mika ittestd tuntuu parhaalta ja vaihdella. Ei tarvii tehdd koko aika

samaa.”
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"(...) jos oma esimies ei arvosta mita sé teet niin kylla siind vaiheessa tulis aika

semmonen olo, ettd noh minka takia mé& oon taalla.”

"(...), etta arvostetaan my0s sitd henkil6a (...) ettd enemman tavallaan kaytais
sen yhden yksilon vahvuuksia lapi, etta mitd kaikkee se voiskaan tehda ja
sillain, ettd ehk& useammin vahan kartoittaa esimiehen kanssa, etta miten

menee ja semmonen niinkun kiinnostus.”

Haastateltavat nakivat aidon kiinnostuksen tyontekijoitd, heiddn ominaisuuksiaan ja
tilannettaan kohtaan yhtena tarkeana osana esimiestyota. Esimiehiltd ei nain ollen
vaadita ainoastaan tukea ty6htn ja ammatilliseen kehittymiseen, vaan esimiesten
odotetaan kohtaavan alaisensa aidosti ja hanestd ihmisena valittaen. Jatkuvan
keskusteluyhteyden sailyttdminen ja henkilokohtaisen suhteen yllapitaminen esimiehen
kanssa on milleniaaleille tarkeaa (Kultalahti 2015, 77; Hershatter & Epstein 2010, 217-
218).

Tybn autonomisuus nousi aineistosta esiin useissa vastauksissa. Tietotytta tekevat
milleniaalit arvostavat kuvitteellisessa haavetyOnantajassa vapautta organisoida omaa
tyotdan, mutta korostivat vastauksissaan vastuullisuuden térkeytta vapauden
vastapainona. Ty6n autonomisuus on yksi keskeisimmistd organisaatiositoutumisen
syntymisen edellytyksista tietotyontekijdilla (Saari 2014, 71). Selkeat tavoitteet ja
tydnantajan osoittama luottamus mahdollistavat oman tyén suunnittelun ja tydssa

menestymisen.

"No kylla siella ois just toi, etta sit on vapautta ja vastuuta, etta saa vaikuttaa

omaan tydhon ja miten sen tekee ja niin poispain.”

"Ehdottomasti se, etta ihmisilla on vapaus ja vastuu siitd omasta tydstaéan, etta
on vapaus tehda ja toteuttaa ja viedd eteenpain, mutta sit samalla se vastuu

siitd, ettd omat tavotteet ja muut tulee toteutettua.”

"No varmaan just tommonen lean ajattelu tai kettera tai agile ajattelu, ettd

luotetaan siihen asiantuntijan asiantuntemukseen (...) ja siihen, etta se
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asiantuntija osaa teha ja silla on se x-vuoden kokemus, etté (..) se osaa siihen

perustuen teha niitd paatoksia.”

Vaikka tydn autonomisuus ja vapaus suunnitella omaa tyota koettiin tarkeiksi,
aineistosta oli tunnistettavissa myds yhteisten pelisdantéjen merkityksen ja niiden
noudattamisen arvostus. ldeaalissa tydyhteisdssa toimittaisiin sovittujen normien

mukaisesti.

"(...) ei anneta hirveesti tilaa siihen sooloilulle, mutta sit taas en toisaalta tykkaa

siitd, etta on hirveen tiukat saannot”

Ammatillisesta kehittymisestd ja osaamisen kartutta misesta huolehtiminen ol
aihe, mink& useimmat vastaajat nostivat tarkeaksi osaksi unelmiensa tyopaikkaa.
Tama on milleniaaleille tutkimustenkin mukaan yksi tarkeimpia alueita, silla
riittAmattdmien koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen on y-sukupolven edustajille
riittava syy vaihtaa tyOnantajaa (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 258). Nopeasti
muuttuvassa maailmassa tiedot ja taidot vanhenevat nopeasti ja kehityksesta ei haluta

jaada jalkeen.

"T&& muuttuu niin nopeesti tdd maailma niin se on kylla se kouluttautuminen on

kylla tosi tarkee.”

"Kylla koulutusmahdollisuudet on semmonen mika itella nousee esiin, etta se
on ettd kun on koulut kdyny ja tassa kuitenkin kattoo tata muuttuvaa maailmaa
niin tulee semmonen fiilis, ettd tda maailma on viiden vuoden paasta aivan

erilainen paikka, etté tassa on pakko pystyy sit pysyy mukana.”

" Jos meet luisteleen vaan tassa silleen, ettd no ma oon kerran kaynyt koulun,
ettd kylla ma nyt osaan viela 20 vuoden péaédsta naa jutut, niin ei se toimi

nykymaailmassa enaéa. Ehka sillon 50 vuotta sitten (...).”

Vastauksista oli tunnistettavissa vastaajien tuntema vastuu oman o0saamisensa
kehittamisesta myaos fiktiivisessad unelmien tytpaikassa. Toisaalta, my6s tyOnantajan
tarjoamia koulutusmahdollisuuksia ja ponnisteluja henkiloston kehittdmiseksi

esimerkiksi  koulutusten ja  mentorointiohjelmien muodossa  arvostettaisiin.
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Tutkimustenkin mukaan milleniaalit arvostavat mahdollisuutta kehittya mentoroinnin
avulla (Hershatter & Epstein 2010, 217-218).

"Ettd on mahollisuudet kehittyy, tarjotaan koulutuksia ja muita tommosia (...)"

"Sitten sanoisin myos just tAmmadsen mentorointi tai kehittamista, ettd se on
jollain tavalla jarjestetty, ettd ihmiset pystyy kehittym&an siind omassa
tyossaan, ettd tottakai kannustetaan kehittdm&én itse itseensd, mutta myos

autetaan heita kehittym&an jossain maarin.”

Unelmien tyOpaikkaan liittyvasta aineistosta oli tunnistettavissa viiden teeman
kokonaisuus, jotka ovat vahvassa linjassa nykyisen tieteellisen tutkimuksen kanssa.
Vastaajien unelmien tyOpaikassa panostettaisiin johtamis- ja yrityskulttuuriin,
yksil6lliseen huomiointiin ja tyontekijdiden ammatillisen kehittymisen tukemiseen ja
mahdollistamiseen. Tiedonantajille tarkeda unelmien tytpaikassa ovat tydyhteisd ja
tyokaverit seka tydn autonomisuus. Tassd kappaleessa esitetyt kuvaukset naista

teemoista on keréatty taulukkoon 2.

Taulukko 2. Vastaajien kuvaus unelmien tyopaikasta.

Unelmien tyopaikka

Johtaminen & Yksiloiden Tyoyhteiso & Ty6n autonomisuus Ammatillinen
yrityskulttuuri huomiointi tyokaverit kehittyminen

* Selkedt tavoitteet * Tyodpanoksen ja * Mukavat * Vapaus * Ajan tasalla

* Matala hierarkia osaamisen tyokaverit suunnitella omaa pysyminen

* P&atoksenteon arvostus * Hyva tyoilmapiiri tyotaan muuttuvassa
ketteryys * Yksilollinen * Vapaamuotoista * Vastuunkanto maailmassa

* Hyva esimies urasuunnittelu yhdessédoloa omasta tyosta ¢ Koulutusmahdolli

¢ Vahva luottamus * Vahvuuksien, * Yhteista ¢ Mahdollisuus suudet

¢ Kasvu ja kiinnostusten ja tekemista vapaa- tehda omaa * Mentorointi
kehittyminen tilanteen ajallakin tyota koskevia * Tuki ja ohjaus

* Avoimuus huomiointi paatoksia

* Oikeudenmukai- * Aito valittdminen

suus

5.3 Mihin tietoty6ta tekevan milleniaalin sitoutuminen tyéelamassa kohdistuu?

Toinen tdman tutkimuksen paatavoitteista oli kartoittaa nykytilaa kohdeyrityksessa ja
selvittdad mista y-sukupolveen kuuluvien tietotyontekijéiden sitoutuneisuus muodostuu.

Vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin omasta tyostaan ja tiimistaan ja nimeta
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niitd tekijoitd, joita arvostaa ja jotka kokee tarkeaksi. Lisaksi tiedonantajilla ol
mahdollisuus kertoa, mika asiat kohdeorganisaation toiminnassa koetaan positiiviseksi
tyontekijoiden nakokulmasta ja mitka ovat tarkeimméat syyt sille, etta henkild haluaa
tydskennelld juuri kohdeorganisaatiossa toisen organisaatio sijaan. Kappaleen loppuun
on keratty aineistosta esiin nousseet nakokulmat, jotka liittyvat kohdeorganisaation
nykyisiin sitouttamisen toimenpiteisiin ja vastaajien arvioita naiden toimenpiteiden
toimivuudesta. Kappaleen tavoitteena on vastata toiseen tutkimuskysymykseen "Mitka

asiat organisaatiossa toimivat talla hetkella sitoutumista edistavina tekijoina?”

5.3.1 Sitouttavat tekijat omassa tydssa

Tiedonantajat toivat esille useita syitd, joita he pitavat tarkeana ja kiinnostavina
tydssaan. Tyon sisaltd, tyonkuvan monipuolisuus, jatkuva oppiminen, ty6n
autonomisuus, sen haastavuus ja tydssa onnistuminen korostuivat vastauksissa. Ty6n
haastavuus ja autonomisuus ovat tietotydssa selvid organisaatiositoutumisen
edellytyksia (Saari 2014, 71). Oppiminen korostuu myds milleniaalien
organisaatiositoutumisessa, silla osa vastaajista nosti tydon merkityksellisyyden ja
uusien asioiden Iluomisen tarkeimpien elementtien joukkoon. My6s aiemman
tutkimuksen perusteella tyon sisdllon luovuus ja uusien asioiden luominen korostuu
tietotyontekijoiden organisaatiositoutumisessa (Saari 2014, 71). Tietoty6ssa uuden
oppimisen voidaan tyon luonteen vuoksi ajatella olevan suorastaan tyontekijan
velvollisuus (Saari 2013, 99).

Tybnkuvan monipuolisuus ja tydén haastavuus mainittiin aineistossa monta kertaa.
Tietotyota kohdeyrityksessa tekevéat milleniaalit arvostavat omien sanojensa mukaan
monipuolista tydnkuvaa omassa tydssaan. Tallaista tyota pidetdaan mielenkiintoisena
eika tyota koeta yksitoikkoiseksi tehtaviin liittyvan variaation vuoksi. Uuden oppimista
pidettiin niin ik&an tarkedna osana oman tyon sisaltbéd. Vastaajien tyonkuvaan liittyva
eri toimialoista ja erilaisten ihmisten kohtaamisesta syntyva oppiminen néhtiin

arvokkaana osana tyota.

"No tyon haastavuus ilman muuta. Se ei 00 mun mielesta helppoo eika

varmaan monenkaan muun mielesta.”
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"Saa olla asiakkaisiin yhteydessa (...) ihan on niita kandidaattejakin tosi kiva
tavata, ettd ndkee eri alan osaajia ja oppii itekin koko ajan uutta erilaisista toista

ja ihmisista. Se on tosi mielenkiintosta, kun paasee nakeen vahéan erilaista.”

"No se on aika monipuolinen (...) pitaa itte huolta koko rekryprosessista niinkun
paasta paahan ja sit tapaa eri asiakkaita viikottain ja saa tukee erilaisii firmoja
niitten rekrytoinnissa niin siitd oppii paljon eri firmojen toiminnasta ja
verkoistoituu ja sit tapaa noita kandidaatteja sit tietysti niin oppii siita sitten (...)

koko ajan uutta.”

Tybn autonomisuus tuntuu olevan vastaagjille tarkedd, mikd on luonnollista
tietotyontekijoille (Saari 2014, 71). Tiedonantajat toivat esiin arvostavansa
mahdollisuutta suunnitella ja toteuttaa omaa tydtaan vapaasti. Vastauksissa korostui
toisaalta myds vapauden mukana seuraavasta vastuusta eli tyéhon liittyvan vapauden
vastapainona vastaajat ymmarsivat vastaavansa tyonsa aikaansaannoksista ja

asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta.

"(...) saa menna ja tulla ihan vapaasti ja teh& mitd haluu periaatteessa, kuhan

se tuottaa liikketoimintaa ja asiakkaita.”

"Se oma itsendinen vastuu ja se tyon suunnittelu on sen itsenadisyyden osalta

mulle tarkeda. Ja sitten haasteet tietenkin.”

"(...) iso juttu on se, ettd on vapaus teha sitd omaa tydta niinkun parhaaks
nakee ja sillon kun parhaaks nakee, ettd kunhan ne tulee hoidetuks ne asiat.
Joo vapauden mukana tulee myos se vastuu, etta pitda olla hoidettuna ne

hommat.”

Vaikka aineistossa toistui tyon autonomisuuden ja itsendisen tydskentelyotteen
arvostus, myos tiimityoskentelya arvostetaan. TyOyhteison ja tyokavereiden merkitys

saattaa tarkeysjarjestyksessa ajaa itsenaisyyden ohi.

"(...) nautin enemman tiimitydsta kun siita itsendisyydesta eli sitten niin kollegat
ymparilla on mulle vieldkin tarkeempaa kun se, ettd saako tehda ihan taysin

yksin ty6ta.”
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Vastauksista ilmeni, ettd tydssa onnistumista pidettin yhtena tarkeimpana omaan
ty6hon liittyvAnd positiivisena tekijand. Tyodn perussisaltd ja sen mukana tulevat
arkipaivaiset onnistumiset tydssa mainittiin tarkeind osa-alueina ja syiné pitdd omasta

tyostaan.

"No ehdoton suola ja tahtihetki on tietysti se, kun saa ty6llistettya ihmisia.”

Osalle vastaajista se, ettd saa olla mukana vaikuttamassa sekd luomassa uutta
liketoimintaa ja toimintatapoja oli korostetun tarkedd. Alan uusimman kehityksen

kéarjessa oleminen oli néille haastatelluille mieluista ja loi merkitysta tyéhon.

"Saa hirveen paljon enemman ite vaikuttaa asioihin ja ideoida ja olla mukana
luomassa uutta ja ndhdd, kun tdmmobnen uus toiminta meilld |dhtee
likenteeseen ja sitéd on tosi ilo olla mukana pyorittamassé ja seurata silleen tosi

l&heltd sitd miten se etenee ja kehittyy.”

"Ja niin se on varmaan talla hetkelld ja se, ettd se koskettaa semmosia tan
hetken trendeja tytmaailmassa, ettd se on...niin jotenkin on semmosessa,
tuntuu ettéd on jossain miké tulee muuttamaan asioita, maailmaa ehka ja nain.

Sellanen merkityksellisyys.”

Omaan tydhadn liittyva sitoutuminen ei aina vaadi erityista syyta . Yksilolla ei valttamatta
ole selkeda kuvaa sita, mitd muuta haluaisi tehda tai mita vaihtoehtoja olisi tarjolla, jos

organisaatiosta lahtisi tekemaan muuta tyota.

"Sit on ehka, etta ei tieda mika vois olla parempaa, etta ei oo selkeetd kuvaa,
ettd mita haluis tehd, mitd muuta tai mika vois...tai miks joku toinen tyd ois

parempi, ettd ma en oo periaatteessa ikina ollu kunnon toimistotéissa muualla”

Aineiston perusteella on selvad, ettd kohdeyrityksen tietotydta tekevat milleniaalit
pitavat tyostaan ja monista sen eri ominaisuuksista. Tasséd kappaleessa kuvatut

arvostukset on visualisoitu kuvan 4 muotoon.



70

Tyon

haastavuus 5
Tyonkuvan

Tyossa ) .
monipuolisuus

onnistuminen

Tyon itsendisyys Tyon sisélto

Uusien asioiden Jatkuva
luominen oppiminen

Tyon merkityksellisyys
ja vaikuttaminen

Kuva 4. Sitouttavat tekijat omassa tyossa

5.3.2 Sitouttavat tekijat tyoyhteisdssa

TyoOkaverit ja tiimi, jossa tyOskentelee paivittain, vaikuttavat tyontekijan
organisaatiositoutumiseen. TietotyOntekijdille tydyhteisolla ja silta saatavalla tuella on
suuri merkitys organisaatiositoutumiseen (Saari 2014, 72). Tiedonantajia pyydettiin
kuvaamaan niité asioita, jotka kokevat toimiviksi taméanhetkisessa lahitydyhteisbossaan.
Aineiston perusteella on selvaa, etta tyokaveruus ja tiimi ovat vastaajille tarkeita.
Luottamuksellinen, avoin ilmapiiri ja tydyhteisoltd saatu tuki on avainasemassa
paivittdisessa tyoskentelyssa myods aineiston mukaan. Yhteisten tavoitteiden eteen
ponnisteleminen koettiin niin ikdan tarkeadksi osaksi yhteistd tekemistd. Tyokavereilta
oppii tydhon liittyvia tietoja ja taitoja ja tyOyhteisbd kohtaan tunnetaan voimakasta

kuuluvuuden tunnetta.

Yhteiset tavoitteet luovat tekemiselle puitteet. Kohdeyrityksessa tavoitteita on useita.
Toimintaa viitoittaa sek& yhteinen visio suunnasta, jonne toiminta tahtaa seka lisaksi
yhteistd tekemistd ohjaa liikkevaihdollinen tavoite. Tiedonantajat arvostivat omassa

tyoyhteisdssaan yhteisten tavoitteiden eteen tyéskentelya.

"Ettd meilla on samat paamaarat, ettd vaikka tehtais erillisia juttuja niin, etta
saman paamaaran eteen ja sitten myoskin yhteistydssa mikéali vaan mahdollista

niin, etta se on mulle tarkeeta.”
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"Joo kylla meilld on liikevaihdollinen tavote, etta tietty maaré euroja ois syyta
saada kasaan ja kannustinmallitkin tietysti ohjaa sitd, ettd kannattaa auttaa

kaverii siina sen keissien maaliinviemisessa.”

Luottamuksellinen, hyva ilmapiiri on vastaajille tarkeaa. Hershatterin ja Epsteinin (2010,
220-221) mukaan milleniaalit arvostavat tydymparistda, jossa saa yksil6llistd huomiota
ja jossa vallitsee perheenomainen ilmapiiri. Avoimessa ilmapiirissad voi ilmaista niin
negatiivisia kuin positiivisia tunteitaan ilman etta yhteistyd muiden kanssa vaikeutuu.
Omien tunteiden ilmaisemista pidetaan positiivisena merkkina tyontekijéiden vélisesta
luottamuksesta. Tiimeissa luotetaan toisten rehellisyyteen ja arvostetaan

mahdollisuutta antaa ja saada suoraa palautetta.

"No siella on aika semmosta avointa, ettd semmosta rehellista...rehellisesti
sanotaan sitten, jos harmittaa, ettd ei tarvii ehka silleen peitella sita, ettd jos
joku on pielessa tai jos harmittaa joku asia niin sit voi sanoo suoraan, mutta ei

tarvii sanoo silleen ilkeesti.”

"Joo siis hyvé ilmapiiri on ja sitten just se, ettéd jos on joku niin voi ihan suoraan
sanoo sitten.”

Vastaajat toivat esiin, ettd hyva luottamuksen ilmapiiri luo puitteet yksilén avoimuudelle
ja innovoinnin kulttuurille. Kannustavassa, toisia kunnioittavassa ilmapiirisséa tyontekija

uskaltaa tuoda omat ajatuksensa ja ideansa esiin ilman kasvojen menetyksen pelkoa.

"(...) semmonen kannustava ilmapiiri siina ja siella saa kyseenalaistaa ja sit voi

tavallaan tuoda omia ideoita julki tuntematta itteensa ihan hohlaks.”

Tyo6yhteison tuen merkitystd korostettin monessa vastauksessa. Tietotydntekijoind
tydskentelevét vastaajat arvostivat tiimin tuen merkitysta itsendisen tyon vastapainona.
Tietotydssa tyd on tyypillisesti itsendistd, jolloin tiimiltd saatava tuki voi olla tarkeda
organisaatiositoutumisen kannalta (Saari 2014, 72; Benson 2007, 135). Tiimiltd saa
niin  konkreettista tukea ty6hon liittyvissd asioissa kuin yleisluontoisempaa

kannustamista ja ymmarrysta vaikeissa tilanteissa.
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"No se on, paljon teh&éan itsendisesti hommia, mut sit saa kuitenkin tukea siita
(...) tiimilta, ettd jos on kysyttavaa taikka haluu vaikka kierrattaa kandidaatteja

niin onnistuu.”

"Jotenkin se tiimin tuki ja se avoimuus ja semmonen yhteenpuhaltamisen

meininki niin se on sellanen, josta tykkaan.”

Erdanlainen vertaistuki muodosti myds keskeisen osan tydyhteison tukea.
Vastauksissa arvostettiin sita, ettd kollegat ymmarsivat millaista ty6ta vastaajat tekevat
ja millaisia vastoinkdaymisia paivittdisessa tydssa voidaan kohdata. Naissa tilanteissa
tydnkavereiden tuesta koettiin olevan hyotya.
"(...) tai on semmonen tsemppaus ja sitten on se ymmarrys siihen, etta jos tulee
joku faultti niin, ettd se on semmosta tukevaa kuitenkin. Kaikki tietdd kuitenkin
mitd se tyd on ja mink&laisia asioita sieltéa voi tulla, ettd on semmonen hyva

yhteishenki.”

"(...) jos tulee sitten jotain vastoinkdymisia, niin sitten tuetaan toisia.”

Tiimin rooli ammatillisen kehittymisen ja oppimisen edistgjana nahtiin tarkeana.
Tietotyon itsendisen roolin vuoksi, tiimin merkitys ammatillisen kehittymisen
edistAmisessa korostuu (Saari 2014, 72). Lahitydyhteistssd olevaa osaamista koettiin

jaettavan ja sen seurauksena yksilon osaamisen vahvistumista tapahtuvan.

"Sitten taas (...) tiimi on sellanen, etta siella kokee ehka kehittyvansa koko ajan
sit taas siind omassa substanssiosaamisessa tai siina (...), ettd se on siina

mielessa aarimmaisen hyva.”

Iso osa tydyhteis6dn ja tybkaveruuden teemaan liittyvistd vastauksista kasitteli
vastaajien kokemaa yhteenkuuluvuuden tunnetta omaan tiimiinsa ja lahimp&éan
tydyhteisdonsa. Tiimeja kuvattiin tiiviiksi kokonaisuuksiksi, joissa tyoskentely on
hauskaa. Tyokavereiden tyomoraalia arvostetaan ja tyohon panostamista pidetaan

suorastaan yhteisollisyytta tukevana normina.



73

"Ja ollaan, tai on semmonen huumorintajunen ja kun ollaan pitk&d&an oltu tdissa
niin tunnetaankin aika hyvin toisemme, ettd se on kylla itellekin tosi tarkeet,

ettd on semmonen porukka.”

"No yleisesti on ihan hyvii tyyppeja, etta samanlaisii siind mielessa, etta kaikki
jossain maarin suhtautuu tunteella tyéhon, etta ei oo yhtdadn semmosta 8-16

tyyppia.”

Tiimin muodostavia yksil6ita arvostetaan. Yhteisen huumorintajun koettiin vahvistavan
yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden tunteita. Tyoyhteista pidetddn tarkeana syyna
viihtya tytpaikalla. Tytpaikkaa pidetddn sosiaalisen kanssakaymisen areenana ja moni

oli luonut kohdeorganisaatiossa tydtoveruutta laheisempia ihmissuhteita.

"Niin, etta se on hyva ja sitten on, vitsii vd&nnetdan ja tolleen niin se on ihan
kans tarkeetd. No siis huipputyyppejahan siella on, ettd se semmonen

kanssakayminen niitten kanssa ja téiden tekeminen yhdessa.”

"(...) se semmonen yleinen yhteisdllinen I&pé&nheitto ja on kiva tulla téihin, kun
voi aamulla vaihtaa kuulumiset siina. Etta tytkavereissa on paljon ystavidkin

ihan.”

Vastaajat arvostivat tyoyhteisdssaan ja timissdan mahdollisuutta tulla huomioiduksi ja
arvostetuksi omana itsenaan. Vaikka lahitydyhteisdja ohjaavat selkeat tavoitteet ja
yhteinen huumori hitsaa ryhmia yhteen, tiimit muodostuvat erilaisista ihmisista.
Hyvaksyva ja luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaa vapauden ilmaista itsedén ja

tuoda oman persoonsa tyopaikalla esiin.

"No siind on ehka parasta se, etta meilla on tosi erilaisia ihmisia. lhan laidasta
laitaan erilaisista taustoista ja eri ikasia ja muuten eri... erilaisia luonteeltaan,
mutta silti kaikki tulee tosi hyvin toimeen ja on semmonen hyvéaksyva ilmapiiri.

Saa olla just semmonen kun on.”

"Ja semmosta, ettd ihmiset haluaa oppia tuntemaan toiset ihmiset, etta taalla ei

olla vaan tydntekija vaan taalla ollaan ihan persoonakin.”
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Tyo6yhteison ja tydkaverit nimettiin my6s yhdeksi selvéksi syyksi haluta pysya nykyisen
tyonantajan palveluksessa. Tietotyotd kohdeyrityksessa tekevat milleniaalit haluavat

jatkossakin kuulua tyéyhteis66ns4, joka koetaan hyvin toimivaksi ja l[&heiseksi.

"Tyokaverit, se on ihan ehottomasti tarkein.”

"(...) ne ihmiset joiden kaa joka paivd saa teha toitd! Joskus jos leikkii
ajatuksella, etta lahtis taalta ja sit miettii, etté ei nakis niita joka paiva, niin se ois
ihan kamala asia.”

Aineistossa tuli esiin myds ajatus, ettd organisaatiosta ei yksinkertaisesti haluta lahtea.

Tybyhteisosta 16ytynyt oma paikka koetaan arvokkaaksi.

"Se, ettd on loytany taalla sen oman paikkansa, taalla on kotosa olla, tédalla on
semmonen olo, ettd pystyy vaikuttaan asioihin, on jotenkin I6ytdny sen oman
roolin ja paikan. Se etta sita lahtis jotenkin johonkin uuteen paikkaan ja ettiin
sen kaiken uudestaan niin ei se valttdméattd ees loytyis jossain toisessa
paikassa samalla tavalla. (...) semmonen fiilis jotenkin, ettd mitd ma tekisin jos
ma lahtisin taalta.”

Vastaajat pitivat tiimien merkitystd ratkaisevana arvioidessaan yleista suhdettaan
ty6hon. Aineistosta nousi esiin vilpitdn arvostus ja kiintymys, jota haastateltavat kokivat
omaa tydyhteisbdaan kohtaan. Tyon tekemisen kuuluu vastaajien mukaan olla
yhteiséllistd ja toisia tukevaa, vaikka itse tyota tehtéisiinkin itsendisesti. Yhteisien
tavoitteiden olemassaoloa, yhteista huumoria ja kollegoilta oppimista pidettiin tarkeina.
Tyo6yhteisd nimettiin myos yksittaiseksi syyksi haluta sailyttda organisaation jasenyys.

Nama sitouttavat tekijat tydyhteistssa on illustroitu kuvassa 5.
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Kuva 5. Sitouttavat tekijat tydyhteistssa

5.3.3 Sitouttavat tekijat kohdeyrityksessa

Tiedonantajien annettiin kuvata omin sanoin tydantajaansa ja tuoda esiin niita asioita,
joita arvostavat yrityksessa. Tavoitteena oli talla tavoin tunnistaa niita tekijoita, jotka
vahvistavat tyontekijoiden sitoutumista olemassaolollaan. Vastauksista ilmeni, etta
tietoty6ta tekevat milleniaalit arvostavat omassa tydnantajassaan monia asioita. Vaikka
osalla vastaajista oli opintoja vastaavaa varsinaista tyokokemusta ainoastaan yhdelta
tyOnantajalta, perusasioiden ja organisaatioinfran kunnossaoloa arvostetaan.
Haastateltavat kokivat johtamiskaytantdjen toimivan ja arvostavat nykyista
yrityskulttuuria.  Yhteisista tavoitteista viestitddn selkedasti ja tukitoimintojen koetaan

edistavan tydntekoa.

Perusasiat ovat kohdeyrityksesséa vastaajien mukaan kunnossa. Haastatellut kokevat,
ettd organisaatiorakenne ja malli on selked ja ne tukevat paivittaista tyéta hyvalla

tavalla. Esteitd omalle tyonteolle ei nimetty.

"Ja sit mun mielesta se on kuitenkin aika selkee semmoset kuitenkin meidan
rakenne ja organisaatio on kuitenkin aika semmonen selkee, ettd ma tiedan

kehen méa oon yhteydessa mistakin asiasta”
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"No taalla on perusasiat hyvin kunnossa, kaikki infra ja tallanen, ettd ei oo
mitadn esteita teha sitd hommaa mita on tarkotus teh&a, ettd ei oo mitadn

tarpeetonta byrokratiaa, joka estais mua tekemasta mun ty6ta.”

Aineistosta ilmeni, ettd organisaatiokulttuuria pidetdan suuressa arvossa. Kulttuuria
kuvattiin rohkeaksi, nykyaikaiseksi, kokeilevaksi, nuorekkaaksi, ketterdksi ja eteenpéain
pyrkivaksi. llmapiirid luonnehdittin  epamuodolliseksi ja virheitd sallivaksi. Yleista
tekemista leimaa vahva keskinainen luottamus ja arvostus tydntekijoiden ja johdon

valilla.

"No tyokulttuuria, etta taalla on ihan hirvee draivi. Ja ollaan rohkeita, mennaan
eteenpain, kokeillaan asioita. Ei hirveesti 0o sellasta niin hierarkista ja sellasta
byrokraattista toimintaa vaan on mahollisuus oppia, kokeilla, teha virheita ja sita
kautta kehittya, ettd ma uskon, ettd sitd kautta paédsee paljon parempiin

tuloksiinkin.”

"Oikeestaan ehka paallimméisend semmonen (...) nuorekas ja rento [kulttuuri].
Ne on itelle semmosia térkeita juttuja, ei semmosta liikaa pondtystd. Ja no
oikeestaan sit toinen asia on just se, etta saa teha vapaasti sitd omaa tyota ja

luotetaan tyontekijoihin.”

"Kylla mun mielesta se ajan hermolla [oleminen], ettd kun kaikki kehittyy niin
(...) semmonen Kketteryys ja se, ettd yritys on nykyaikainen ja se nékyy

oikeestaan monessa asiassa.”

Vastaajat kuvasivat yrityksen omaa vapauden ja vastuun filosofiaa, jossa korostuu
vapaus tehdd omaa tyotaan samalla mielessa pitaen, etta yksilolla on vastuu omasta
tekemisestaan. Kohdeorganisaatiossa tietotyota tekevat milleniaalit olivat omaksuneet
kohdeorganisaatiossa yleisen "vastuun ja vapauden” —mallin ja se mainittiinkin

aineistossa useita kertoja.

"No mulla on ainakin ollu aina se vastuu ja vapaus ihan selkeesti, etta tavallaan
ei 00 kukaan koskaan kytanny perdan ja sitten toisaalta kylla uskallettu antaa

vastuuta ja sitten, ettd on saanu sitten tavallaan rauhassa kehittya.”
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"Saa aika itsendisesti paattaa kaikista aikatauluistaan ja siitd mita tekee
millonkin ja tietysti odotetaan, ettd saa tulostakin aikaan, mutta ei valttdméatta

kytata sitten, ettd miten sen tekee.”

Vastaajat arvostavat myos johtamiskaytannoissa nakyvaa epamuodollisuutta. Johtajien
lasndolo paivittaisessa tydssa nakyy vastaajien arvostuksessa ja vastauksista ilmeni,
etta yrityksessa on johtoa helppo lahestya. Paatoksenteon ketteryyden nahdééan olevan
seurausta matalasta hierarkiasta ja aineiston perusteella on selvaa, ettda myo6s tata
arvostetaan.

"No yks on ainakin johdon lasn&olo ja semmonen hierarkian puute eli kukaan ei

tavallaan haluu olla puku paalla tuolla ja osottaa olevansa ylempi.”

"Tykk&aan siitd, ettd taalla on semmonen matala hierarkia, ettd ei johtajat istu
norsunluutornissa ja sit tietysti se vaikuttaa siihen paatdksentekoon, ettd on

aika ketterda se yleinen paatoksenteko.”

"Ma arvostan sitd ihan hirveesti, etta taalla ei oo sellasta hierarkiaa vaan, etta
kaikille voi menna jutteleen. Kaikilta voi kysya apua, ei tarvii pelatd lahestya
ketdan, etta oli se sit kuka tahansa, (...) ettd on semmonen pienen firman tuntu

vaikka me ollaankin aika iso firma.”

Johdon lasnéolon liséksi vastaajat kiittelivat selkeda strategiaviestintaa. Haastateltavat
kokivat, ettd heille on viestitty yrityksen suunta ja tahan visioon liittyvistd mahdollisista
muutoksista riittavalla tarkkuudella. Tallaisen toimintatavan on koettu selkiyttavan

omaan rooliin kohdistuvia odotuksia ja ohjaavan tekemista hyvalla tavalla.

"Joo se on kans mun mielesta onnistuttu viestimaan, etta ma tykkaan siita, etta
sitd viestitaan saannollisesti, ettd mihin suuntaan strategiaa on kehitetty ja

mihin suuntaan ihmisten pitda teha toita paastakseen eteenpdin.”

"On se selkee suunta ja ettd osataan kertoo mitd vaaditaan ja jos ei olla

tyytyvaisia niin siitdkin ehké kerrotaan mielellaan”
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Toimivan rakenteen, hyvan johtamisen ja toimivan yrityskulttuurin lisaksi organisaation
eri tukitoimintojen koettiin mydtavaikuttavan tyon tekemiseen. Etenkin rekrytointityota
tekevat vastaajat kokevat saavansa apua esimerkiksi palkkahallinnon asiantuntijoilta ja

henkildstbosastolta.

"Meilla esimerkiks palkkis on ihan hullun hyva, siis se osaaminen sieltd saa
tukee kaikissa asioissa, ettd jos on jotain kysyttavaa ja sitten ihan tuolla
henkildstépuolella niinkun henkildstohallinnossakin on, kylla aina saa tukee, jos

ei tieda mita tekee niin sit vaan soittaa sinne ja sielta joku auttaa.”

Vastaajat suhtautuivat henkiléstohallinnon toimiin positiivisesti. Henkildstohallinnon
toiminta nakyi paivittaisen tuen tarjoamisen lisdksi padasiassa erilaisten koulutusten
muodossa. Myds vapaa-ajan toimintaa mahdollistava kerhotoiminta oli vastaajien

mukaan yleista viihtyvyytté ja kollegoihin tutustumista edistavaa.

"Niin tosi hyvin rakennettu esimerkiks HR siind mielessa, ettd tarjotaan
koulutuksia ihmisille, tammadsia sisasia koulutuksia, ettd on mahollista kehittaa

itteensa jollain osa-alueella ja etta annetaan mahollisuus kehittda”

"Meilla on esimerkiks naitd omia kerhoja, vapaa-ajankerhoja, niin voidaan
tavallaan teh@, kannustetaan siihen toimintaan myds tydajan ulkopuolella. Etta
tottakai mitd paremmin sd tunnet sun tyOkaverit niin sitd kivempi on teha

toitakin.”

Paivittdisessa tydssa tukitoiminnoilta saatavaa tukea ja apua arvostetaan. Lisaksi
vastaajien mukaan on nahtavissa, ettd jokainen hoitaa vastuullisesti oman
vastuualueensa asiat oli sitten kyseessa henkildostohallinto, palkkahallinto, markkinointi,
assistenttity® tai muu tukitoiminto. Tama vahvistaa tyontekijoiden valista luottamusta ja

tyontekijoiden kokemaa luottamusta yritysta kohtaan.

"Yks asia on ehottomasti se, ettd aina saa apua. Jos ei ite osaa niin aina on
joku, joka auttaa mielellaan. (...) tossa aulassa on myos porukka kuka vastaa
siitd, ettd taalla paivittainen homma toimii eika ite tarvii miettii sitd, ettd onks

sellaset asiat kunnossa.”
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Haastateltavat toivat esille, ettd arvostavat yleisesti kohdeyrityksessa vallitsevaa
ilmapiirid. Tyoyhteisdé koetaan ldheiseksi, erdanlaiseksi "toiseksi perheeksi”, jossa

yksilén kunnioitus nayttaytyy mahdollisuutena olla tdysin oma itsenséd myos typaikalla.

"(...) taalla on semmonen toinen perhe ja hyva olla, niin sehan on tosi tarkeeta.”

"Jokainen saa olla taalla semmonen, kun on (...)."

Myds organisaation inspiroivaksi koettu kasvutarina on yksi syy haluun tydskennella
kohdeyrityksessa jatkossakin. Organisaation nopea kasvu luo odotuksia vastaavan
kehityksen jatkumisesta tulevaisuudessakin, jonka vuoksi organisaation jasenyys
halutaan sailyttaa.

" Kylla m& haluan n&ha, ettd mihin kaikkeen tassa [kohdeyrityksessd] on
voimaa tai siis silla tavalla, koska mé uskon siihen, etta talla hetkella ollaan tosi
iso, mutta mité on ehké kuullu ja haistellu, etta mit& vois tulla, niin uskoisin, etté

tasta viela tulee paljon isompaa (...)"

"Onhan taa kasvava yritys eikd vastaavaa tarinaa varmaan kovin montaa 00
Suomessa (...)"

Aineiston perusteella on selvda, ettd vastaajat arvostavat tyonantajansa toimintaa ja
kohdeorganisaation ominaisuuksia. Sitoutumista organisaatioon edistdd toimiva
tukiorganisaatio, laheiseksi koettu johto, aktiivisuutta ja tyotoveruutta edistava
yrityskulttuuri seké avoin viestintd. Myds yrityksen kasvutarina koetaan syyksi sailyttaa

organisaation jasenyys. Nama tekijat on keratty kuvaan 6.
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Kuva 6. Sitouttavat tekijat organisaatiossa

5.3.4 Organisaation nykyiset sitouttamiskeinot

Tietotyota  kohdeyrityksessa  tekeviltd  milleniaaleilta  pyydettin ~ ndkemysta
tydnantajansa nykyisista sitouttamiseen tahtaavista toimenpiteista ja keinovalikoimasta.
Heitd pyydettin myos arvioimaan ja kuvaamaan naiden toimenpiteiden ja keinojen
onnistumista omista lahtokohdistaan. Vastaajilla oli p&&osin sellainen kuva, etta
tyontekijoiden sitouttaminen on yritykselle tarkeaa ja etta siihen pyritaan erilaisilla
toimilla. Saaren (2014,72-73) mukaan organisaatiositoutumista voi heikentaéa
epadvarmuus tyon jatkuvuudesta, jonka vuoksi on tarkedd, ettd henkilostd kokee
yrityksen haluavan jatkuvuutta. Aineistosta oli tunnistettavissa muutamia aiheeseen
littyvia alateemoja: organisaation koetaan sitouttavan tyontekijoitaan esimerkiksi
positiiviseksi koetun esimiestydn, tyon haastavuuden, tyénkuvan monipuolistamisen,
uramahdollisuuksien ja ammatillisen kehittymisen tukemisen kautta. Nimetyista
alateemoista tyon haastavuus, suhde esimieheen ja ammatillinen kehittyminen ovat
selkeitd tietotyoOlaisten sitoutumiseen vaikuttavia edellytyksia (Saari 71-72; Benson
2007, 135). Nama asiat ovat tarkeitda myds milleniaaleille, joiden
organisaatiositoutumista edistda lisaksi uramahdollisuuksien olemassaolo ja tyon
tarjoamat sisallot (Jarvensivu et al. 2014, 258; Saari 2013, 96; Hershatter & Epstein
2010, 220; Saari & Ojala 2011, 254; Kultalahti 2015, 76).
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Kohdeyrityksessé tapahtuva sitouttaminen ei aineiston mukaan ole strukturoitua ja
tyontekijoille selkeasti informoitua. Talossa ei vastaajien tietojen mukaan ole selkeda
sitouttamisstrategiaa tai sitouttamisen strategiaa ei ole ainakaan saatettu tyontekijoiden
tietoon. Koska tyontekijat kuitenkin kokevat, ettd tyontekijoiden sitouttaminen on

yrityksen tavoitteena, voidaan aineistosta paatella sitouttamista tapahtuvan.

Sitouttamisen nakyminen kaytanndssa tapahtuu vastaajien vastausten perusteella
esimerkiksi tiimeissa tai lahiesimiestytn tuloksena. Tiimin ulkopuolella tapahtuvan
sitouttamisen arviointi koettiin haastavaksi, mutta tietoty6td kohdeyrityksessa tekevat

milleniaalit arvostavat omassa tiimissaan kaytssa olevia sitouttamisen keinoja.

"Ma en osaa sanoo, etta tehaanks sita [sitouttamista] yleisesti, mutta sen ma
tiidn ettd meidan (...) tiimissa sitd tehdan ja just ite arvostan sita tosi paljon

kylla.”

"No kyll& mun mielesté tuntuu, ettd taalla toteutuu, ettd kylla taalla huomioidaan

tai omassa tiimissa hommat toimii just hyvin...”

Positiivinen suhde esimieheen ja esimiehelta saatu tuki toimivat sitoutumista edistavina
tekijoind itsess&én niin aineiston kuin aiemman tietotyontekijoitd kuin milleniaalejakin
koskevan tutkimuksen perusteella (Saari 2014, 72; Benson 2007, 135; Kultalahti 2015,
76) Esimies tukee ja vaikuttaa lasndolollaan. Henkilékohtainen aito suhde omaan
esimieheen korostuvat tietotydta tekevien milleniaalien vastauksissa tarkedna

sitoutumista edistavana asiana.

"(...) jos ei ois sita tahoa kenelle kertoa suunnitelmistaan, toiveistaan tai
huolistaan niin ois se kylla tylsaa. Etta kylla mun mielesta esimiehella on kans

tarkee rooli, etta se on riittavasti lasna.”

"(...) on ollu esimiehia ihan laidasta laitaan aikasemmissa tytpaikoissa ja kylla
sen huomaa, etta se vaikuttaa myds siihen, ettd miten hyvin ite viihtyy niin tosi

paljon se, ettd miten esimiehen kanssa synkkaa.”

Tiedonantajat pitivat kohdeyrityksen kasvamista uralla etenemisen kannalta erittain

kiinnostavana. Taméa on kohdeyrityksen kannalta positiivista, silla uramahdollisuudet
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ovat milleniaaleille tarkeitd organisaatiositoutumisen edellytyksia (Hershatter & Epstein
2010, 220-221). Urasuunnittelun koetaan olevan niin yksilon kuin toisaalta
esimiehenkin vastuulla. Urasuunnittelua ei tehda strukturoidusti eika varsinaisia
urapolkuja ole esitetty. Tastd huolimatta aineiston perusteella voidaan todeta, ettd
uramahdollisuuksien olemassaolo on tietoty6td tekeville milleniaaleille selvaa ja
vastaajat arvostavat esimiehen roolia oman tyduran edistdjana ja potentiaalin

tunnistajana.

"(...) jos haluu edetd omassa tydssa niin paljon sisasesti haetaan niita, etta jos

ois joku firman sisalta kuka haluis edeté. Eli tarjotaan niitd mahollisuuksia."

"Kylla ainakin oma esimies silleen asian ilmas, etté ei haluta ottaa ketaan vaan
tiettyyn rooliin, etté halutaan, etta se pystyy kasvamaan muuhunkin rooliin ja

ettd etenee siind hommassa eteenpain.”

"Moni varmaan taalla ndkee tai visioi sellasia polkuja, etté vois teha eri tehtavia
ja nakee yrityksen kasvumahollisuudet ja tietdd strategiaa, niin siind mielessa
arvostaa sit sita, ettd vois tulevaisuudessa olla jotain muutakin tarjottavaa myos

talon sisalla.”

Uralla etenemisesta talon sisélla oli myds omakohtaista kokemusta, joka vahvisti
tybnantajan arvostusta myods ty6uran kannalta potentiaalisena yrityksena.
Edellytyksend uralla etenemiselle nousi aineistosta tyontekijan oma-aloitteisuus ja
aktiivisuus. Mahdollisuuksia koetaan olevan tarjolla niille, jotka maaratietoisesti

hakeutuvat haastavampiin tehtaviin.

"Mun mielesta siitd [uralla etenemisestd] pidetaan huolta ja itellakin on paljon
siitd kokemusta, koska ite alotin (...) ihan eri tdissa ja siitd on edennyt niinkun
useampaan otteeseen eli tietda sen, ettd taalla voi edetd, jos sitd toivoo ja jos

avaa suunsa ja kyselee rohkeesti, niin eikbhan sielta jotain aina 16ydy.”

Kohdeyrityksessé olevia uramahdollisuuksia pidettiin vastausten perusteella hyvina.
Vertikaalisen urakehityksen liséksi myds horisontaalisia etenemismahdollisuuksia
tunnistettiin ja arvostettin.  Vastaajat kokivat, ettd tyonkuvan monipuolistamista

tehd&an ja yksilon asiantuntijuuden syventamiseen pyritaan.
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"No ma en ehkd osaa sanoo koko konsernin osalta, ehkd osaan enemman
oman tiimin osalta sanoo niin varmaan just sita, ettd pyritddn koko ajan tai
pidetdén takaraivossa, ettd halutaan kehittdd tyonkuvaa ja kehittda tyontekijaa,
ettd esimies on ottanu sen asiakseen, etta jos tulee jotain mahollisuuksia tai
uusia vastuita niin aina pitdd mielessa, ettd voisko niitd sopii tolle tai uus

asiakas voisko sen antaa tolle.”

"Itekin olin siina (...) toiminnoissa mukana sen koko syksyn, ettd kyllahan sita

kautta (...) ettd se oli semmonen projekti mihin vaan lahti ja meni ja teki.”

Aineistosta selvida, ettd yrityksen ilmapiiri tukee selvasti muihin tyéntekijéihin
tutustumista ja tata kautta tyokaveruuden koetaan vahvistuvan. Kokemukset laheisista
suhteista  tyOkavereihin ja kiinted tyodyhteisd edistavat selvasti tunnepohjaista
sitoutumista niin aineiston kuin tutkimuksenkin perusteella (Meyer & Allen 1991, 69-
70). Esimerkkind tallaisesta toiminnasta mainittin konsernin vuosipalaveri, jossa
kohdeorganisaation emoyhtio jarjestéaa kerran vuodessa kaikille yhteisen paivan, johon
on kutsuttu yrityksen toimihenkildiden lisédksi koko konsernin muiden tytaryhtididen
toimihenkilét. Tama edistdd konsernin sisdistd verkostoitumista toimiala- ja

maantieteellisesten rajojen yli ja vastaajat kokivat paivan tarkeaksi.

"On myds semmosia sitten vahdn vapaampia juttuja paljon (...) on jotain
vuosipalaveria ja tommaosia, vield pidetty kiinni niista, etta kylla niita odottaa (...)
sitten paasee nakemaan muitakin ihmisia ketd on muilla niin (...) mun mielesta

helpottaa tyontekoa, kun tietaa kenen kaa on tekemisissa.”

Aineiston perusteella voidaan katsoa, etta vastaajat kokevat ammatillisen kehittymisen
tarkedksi osaksi tybelamaa. Kohdeyritys tarjoaa erilaisia koulutuksia oman osaamisen
ja ammattitaidon kehittamiseen. Kouluttautuminen ja kehittyminen ammatillisesti ovat
tarkeitd osa-alueita niin tietotyolaisille kuin milleniaaleillekin ja edistavat sitoutumista
(Hershatter & Epstein 2010, 217-218; Saari 2014, 71). Mahdollisuutta osallistua naihin
arvostettiin.  Lisdksi sisaisessd tarjonnassa oleva mentorointiohjelma koettiin
ajanmukaiseksi ja kiinnostavaksi tavaksi kehittdd omaa osaamistaan. Tama on linjassa
aiemman tutkimuksen kanssa, silla Hershatter ja Epstein (2010, 217-218) esittivat, etta

milleniaalit kokevat mentoroinnin mielekk&&né tapana kehittya tyossaan.
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"Mun mielesta aika paljon meilldkin on kuitenkin se, etta tarjotaan esimerkiks

koulutuksia tai sillain, ettd voi sitd omaa ammattitaitoa sitten kehittaa.”

"(...) just kehitetdan tammasii esimerkiks mentorointiohjelmia tai jotain sisasia
koulutuksia, minka avulla halutaan antaa sille tydntekijalle jotain muutakin kun

vaan sita ty6ta. Niin mun mielesta se on keino sitouttaa ihmisia.”

Organisaatiolla on kaytossaan erilaisia keinoja tukea tyontekijéiden sitoutumista, vaikka
varsinaista strategiaan sidottua sitouttamisstrategiaa ei tyontekijéiden mukaan ole.
Vastaajat arvostavat organisaation koettuja sitouttamiseen tahtéavia toimenpiteita ja
korostavat onnistuneen esimiestyon olevan tarkedssa osassa. Tyon haastavuus ja
omassa tydssa kehittyminen ovat niin ikdan tietotydta tekeville milleniaaleille tarkeita
niin  aineiston kuin aiemman tutkimuksenkin mukaan (Saari 2014, 71)
Uramahdollisuuksien olemassaolo ja tydnkuvan monipuolistaminen  koettiin
organisaatiositoutumista edistaviksi elementeiksi. Hershatterin ja Epsteinin (2010, 220-

221) mukaan y-sukupolven organisaatiositoutumista edistaa urapolkujen olemassaolo.

5.4 Miten sitouttaa tietotydta tekevia milleniaaleja tulevaisuudessa?

Tiedonantajia pyydettiin kuvaamaan, millaisin edellytyksin he arvioivat pysyvansa
sitoutuneina tydnantajaorganisaatioonsa tulevaisuudessa. Vastauksista ilmeni, etta
vaikka talla hetkelld kaytossa olevat sitouttamisen keinot koetaan yleisesti toimiviksi,
tulisi kohdeorganisaation Kkiinnittdd huomiota useisiin teemoihin sitoutumisen
varmistamiseksi tulevaisuudessa. Vastaajat toivat esille, ettd yksilon arvostus,
ammatillinen kehittyminen, urasuunnittelu, palkitseminen, esimiestyd ja yhteiséllisyys
ovat alueita, joihin panostaminen edistaisi tietoty6td kohdeorganisaatiossa tekevien
milleniaalien sitoutumista tyOnantajaansa myos jatkossa. Tutkielman teoreettinen
viitekehys tukee osaltaan naitd aineistosta nousseita teemoja. Yksilon arvostus ja
organisaation tarjoamat uramahdollisuudet ovat milleniaaleille tarkeitd sitoutumisen
edellytyksia (Hershatter & Epstein 220-221). Tietotyontekijoille puolestaan on
sitoutumisen kannalta tarkeaa, etta palkitseminen on linjassa tyén haastavuuden
kanssa (Saari 2014, 71). Ammatillinen kehittyminen, esimiestyd ja yhteisollisyys ovat
molemmille ryhmille tarkeita sitoutumisen edellytyksia. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
2014, 258; Kultalahti 2015, 76; Hershatter & Epstein 2010, 220-221.) Nama aineistosta

esiin nousseet painopistealueet on esitetty kuvassa 7.
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Kuva 7. Sitouttamiseen liittyvien toimenpiteiden toivotut painopistealueet

tulevaisuudessa.

Tassa kappaleessa kaydaan lapi naiden teemojen takana olleita ajatuksia ja
konkreettisia ehdotuksia sitouttamisen parantamiseksi. Tavoitteena on vastata
kolmanteen tutkimuskysymykseen "Miten kohdeorganisaatio voisi vield paremmin

sitouttaa tietotyota tekevid milleniaaleja tulevaisuudessa?”

Yhteisollisyys

Aineiston mukaan vastaajat arvostavat nykyistd organisaatiokulttuuria ja kokevat
ilmapiirin hyvéksi. Organisaatiossa on kuitenkin viime vuosina tapahtunut suuria
muutoksia  kasvavan  liiketoiminnan my6td ja  vuoden 2016  tehdyn
organisaatiouudistuksen vuoksi yhteiséllisyyden pelatdan vahenevén. Yrityksen
vahvuudeksi koetun epahierarkkisen toimintakulttuurin ja perheenomaisen ilmapiirin

heikentyminen aiheuttaa huolta.

"Vaikka me kasvetaan tosi paljon, ettd siina on ollu kylla omat puolensa, etta
ollaan oltu semmonen pieni ja intiimi ja kaikki tuntee toisensa, ettd nythan meilla
voi olla, ettd ihmisetkaan ei enda niin hyvin tunne toisiaan. Etta sais ehka sita

puolta vield nostettua, etta ois semmonen yhteisollisyys.”

"M& en tiedd miten se on mahdollista, mutta ettd se on ollu mun mielesta aina

kaikki kenen kans oon tehny naitten vuosien aikana téita niin se on ollu aina se,
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ettd mikd on ollu se ykkdnen, ettd paljon tehddan vapaa-ajalla kanssa asioita.

Vield ehka ennen tehtiin enemmankin (...)."

Laheisia suhteita tytkavereihin ja kollegoihin tutustumista myds tydajan ja —paikan
ulkopuolella pidetdan tarkeana jatkossakin. Toisten tuntemiseen perustuva
yhteiséllisyys koetaan tarkeaksi. Milleniaaleille laheinen, perheenomainen ilmapiiri on
sitoutumista edistava asia (Hershatter & Epstein 2010, 220-221). Téllaisen
yhteiséllisyyden varmistaminen ja siihen panostaminen on keskeistd tietotytta

kohdeyrityksessa tekeville y-sukupolven edustajille.

Esimiestyo

Esimiehiin kohdistuu monenlaisia odotuksia. Vastaajat toivat esiin, ettd esimies on
tarke& henkild viestimdan organisaation arvoja ja arvostuksia tyontekijdiden suuntaan.
Oman esimiehen osoittama arvostus, kannustus ja panostus vaikuttaa sitoutumiseen.
Esimiestydbhon panostaminen oli toistuva teema vastaajien tuodessa esiin

tulevaisuudelta toivottuja sitouttamisen painopistealueita.

"(...) sitten myo6skin esimiestydhon, etta kiinnitettais huomiota ettd kun ittekin on
esimies ja on ollu kans erilaisia esimiehid, niin sekin on semmonen tarkee, etta
tavallaan sitten sieltd ylempaa tulee sitéa arvostusta ja sitten tavallaan miten

sieltd puolelta tavallaan saadaan sitoutettua parhaimmin...”

"Niinkun just, ettd esimies satsaa minuun ja kyselee multa, jos ma oon

tyytyvainen ja semmosta (...)"

Esimiehen odotetaan myo6s vaikuttavan alaistensa ammatilliseen kehittymiseen ja
osaamisen Kkartuttamiseen. Tietotyotd tekevat milleniaalit toivovat kohdeyrityksen
esimiesten pystyvdn ehdottamaan erilaisia omaa ammatillista kasvua tukevia

koulutuksia ja huolehtivan alaisten rohkaisemisesta.

"(...) esimies pystyy vaikuttaan, etta vinkkaa jotain juttui mitd kannattaa teha tai

mista vois oppii tai mihin koulutukseen vois menna.”
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"Téhé&n asti on ollu kylla tosi hyva esimies, joka on melkein osittain ajanukin
eteenpéin, vahan ollu tonimésséd eteenpdin niin, etta ois jatkossakin sit

semmonen tyyppi (...)."

Esimieheen kohdistuvat odotukset liittyvat myos omalla uralla etenemiseen ja siihen
littyvdan tukemiseen. Aineiston mukaan esimiehiltd saatetaan odottaa jopa suoria
uravaihtoehtoja ja tarjoavan uusia haasteita. Valmentavaa ja kannustavaa otetta

arvostetaan vuorovaikutuksessa.

"(...) se, ettd on kannustava esimies, mulla on vaihtunu just esimies niin on
vaikee viel sanoo, ettd minkélainen on esimiehend, vaikka onkin tuttu tyyppi jo
aikasemmin. Mutta se, ettd ois jatkossakin kannustava esimies, joka sit myo6s

toisaalta tukee sitd omaa kehittymista uralla.”

"(...) mun mielesta esimiehen pitdis pystyy tarjoon niitd uravaihtoehtoja tai uusii

haasteita, ettd se on sen homma, rooli miettii.”

Osalla vastaajista oli organisaatiomuutoksen vuoksi vaihtunut esimies, joka varmasti
osaltaan vaikutti esimiesty6hon liittyvien kommenttien maaréén. Suhde esimieheen
koetaan tarkedksi ja organisaation panostamista esimiestyon kehittdmiseen pidetaan
arvossa. Esimiesten tulee huomioida alaiset yksildind ja auttaa jokaista kehittym&&n
sekd ammatillisesti ettéd tyourallaan tulevaisuudessakin. Esimiessuhteen tarkeyden
huomioiden niin  milleniaaleja kuin tietotyontekijoiden organisaatiositoutumista
koskevissa tutkimuksissa, organisaatiot hyétyisivat panostuksesta esimiestyon
kehittamiseen (Kultalahti 2015, 76; Benson 2007, 135).

Yksilon arvostus ja yksil6llinen huomiointi

Yksilon arvostuksen ja tyontekijan yksildllisen huomioinnin tulisi vastaajien mukaan olla
avainasemassa sitoutuneisuuden edistamisessd tulevaisuudessa. Yksilon ty6td ja
tyOpanosta tulee arvostaa organisaation ylinta tasoa myéten ja arvostuksen tulee
nakya tyonteon arjessa. Taustalla yksilollisessd huomioinnissa vastaajilla on tarve
tuntea olonsa arvostetuksi. Tiedonantajat toivat esiin, ettd heidan sitoutuneisuutensa
nakyy tyOnantajan eteen ponnisteluna, jonka vuoksi vastavuoroisuuden hengessa

toivotaan tybnantajan puolelta tdmé&n panostuksen tunnustamista. Arvostuksen
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nayttdminen ja yksiléllinen huomiointi saatetaan kokea rahallista korvausta

tarkedmpéana tapana palkita annetusta tydpanoksesta.

"No ihan ehdoton se arvostaminen, ettd se pitdd tulla aika selvaksi, ettd
kaikkien tybpanosta arvostetaan, ei pelkastaan silleen, ettd jossain
joulujuhlassa kerrotaan se, etta arvostamme teitd kaikkia vaan se nakyy ihan
siind arjessa. (...) se on vahan péadllelimattuu, ettd jos jossain puheessa
nostetaan esiin, ettd arvostamme Kkaikkia, vaan ettd se oikeesti néakyy
esimiehesta johtajaan ja siitd ylemmas ja ylemmas, mutta se on semmonen

mika itselle on ainakin todella iso juttu.”

"Sita tydpanosta on arvostettava, ettd ei se kaikkihan me kaytetddn enemman
tai vahemman tahan hommaan, saamme siita jonkun korvauksen, mutta etta se
on ainakin melkein sitd rahaakin tarkeempi on se, ettd sitd arvostetaan, etta

mita taalla tehdaan.”

Arvostuksen nayttaytyminen edellyttdd johdolta ja esimiehiltd vahvoja viestinnéllisia
taitoja ja halua osoittaa kiitosta tyontekijoiden panokselle. Vastaajat totesivat, ettd
vasta arjessa nakyva aidoksi koettu toiminta tayttda tarpeen tulla arvostetuksi
tyOpaikalla. Arvostuksen osoittamisen lisdksi vastaajilla on aineiston mukaan myds
tarvetta tulla kuulluksi, saada mielipiteensa esiin ja ylipaataan tuntea vastavuoroista

arvostusta tydnantajan kanssa.

"(...) etta jatkossakin kommunikoitas sitd, ettd méa oon tarkee ja mun mielipiteilla

on valia”

"Ja kuitenkin taallakin tyéskentelevat (...) kaikki kylla antaa itestaan niin paljon

taalla, etté jos se ei toiseen suuntaan toimi niin ei se pitkalle johtais kylla.”

Yksilollinen huomiointi ja arvostuksen osoittaminen tydntekijoita kohtaan on aineiston
perusteella tarkea asia y-sukupolven tietotyolaisten nakdkulmasta. Keskeisena osana
arvostuksen kokemusta on paivittdisessa tydssé nayttaytyva ja aidoksi koettu arvostus.
Aineiston perusteella nuorten tyéntekijat arvostavat organisaation panostamista yksilén
huomiointin  ja arvostuksen nayttdmiseen ja kokevat sen vaikuttavan

sitoutuneisuuteen. Myo6s aihetta koskeva tutkimus puoltaa tata toivetta, milleniaalit
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toivovat tyontekijéiden huomioimista yksil6ind myos tydelamassa (Hershatter & Epstein

2010, 220-221). Kohdeorganisaation toivotaan panostavan tahan tulevaisuudessa.

Palkitseminen

Palkitsemisen teemaan liittyvat puheenvuorot toistuivat aineistossa selvasti
tiedonantajien pohtiessa tulevaisuuden toiveita kohdeorganisaation sitouttamistoimiksi.
Vastaajat toivat esille, ettd rahallinen korvaus tehdystd tydsta ja osoitetusta

sitoutuneisuudesta on tarkeda, mutta ei kuitenkaan tarkein osa koettua sitoutuneisuutta.

"Tietenkin palkka ei koskaan oo pahitteeks, vaikka ei se 00 itelle laheskaan se
ensimmainen asia, ettd mieluummin teen semmosta ty6td missa viihdyn tosi
hyvin, kun semmosta mistd maksettais paljon ja ei viihtyis. Mutta etta tottakai se

on yks asia mika osaltaan vaikuttaa.”

Palkitsemisessa on aineiston perusteella tarkeaa, etta se koetaan oikeudenmukaiseksi.
Vastaajat korostivat, ettd palkan ja muun palkitsemisjarjestelman tulisi olla linjassa
vastaanotettujen tehtavien haasteellisuuden ja niistd menestyksekkaasti selviytymisen
kanssa. Palkkaan liittyva oikeudenmukaisuuden tunne on myds kytkoksissa yleiseen
palkkarakenteeseen, joten samaa tyotd yhta menestyksekkaasti tekevat tyontekijat

pitdvat samaa palkkaa kohtuullisena.

"Kylld ma sanoisin semmosen mikd varmaan monella tulee ensimmaisena
mieleen, etta jonkun verran yrityksetkin palkoillakin kilpailee ja tuota tiedan, etta
muualla saattais saada paremmankin korvauksen. Sit tietenkin (...) on muitakin
tapoja palkita kun pelkastaan se raha, mutta sanotaan nain, ettad jos palkka ei
nouse suhteessa siihen, ettd miten menee eteenpdin niin kylla se jossain

vaiheessa ois sitten jo ratkaseva (...)"

"No tietystihan se on, olettaa ettd pikkasen aina kun on ottanu nykysia vastuita
hanskaan ja hoitaa ne hyvin ja selviytyy niista hyvin niin sit olettaa, etta sitten
vois tulla jonkun nakostd korotusta tai bonaria siitd, ettd kylla sekin on

tarked(...) semmonen pikkuhilaaminen yldspéin aina auttaa...”

"Niin tai sitten on semmonen, etta ei tunnu, ettd kaveri saa samasta tyosta

enemman palkkaa kun itte. Semmonen oikeudenmukasuus.”
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Kannustinjarjestelmad on vastaajien mukaan tarkea. Nykyisen bonusjarjestelman
olemassaolosta ollaan tyytyvaisia, mutta sen kannustavuudesta ja motivoivasta
vaikutuksesta ei oltu taysin vakuuttuneita. Bonusjarjestelman toivotaan heijastavan
selkeammin oman ty6n tuloksia ja panostuksen vaikutuksia. Yrityksen taloudellisen
menestyksen nahdaan olevan tulosta sitoutuneiden tyontekijoiden tydsta, joten pitkan
aikavalin mittarit ja niihin kytkdksissa olevat lisdkannustimet koetaan vastausten

perusteella kiinnostavaksi elementiksi osana palkitsemiskaytantoja.

"Sit tietysti se rahallinen kompensaatio, etta jos siinékin olis sitten vahan ehka
semmonen motivoivampi ja konkreettisempi se malli. Meilla on bonusmalli,
mutta siind on ehkd vahan aukkoja omasta mielesta siing, ettd ei valttaméatta
ihan kaikista motivoivin 00 se eika heijastu tosiaankaan sit taysin siihen omaan

panokseen ja tekemiseen (...).

"Sit ehka jonkunnékdsii (...) tohon kasvuun ja kehittymiseen liittyvii kannustimii
ihan normihenkildstélle niin ei ois huono. Jotain pitkan aikavélin mittareita, etta
se kuitenkin firma kun kasvaa niin se vaatii aika paljon myds tyontekijoilta, etta

harvoin se on sitd kahdeksasta neljaan.”

Vastaajat  pohtivat  aineistossa  erilaisia  palkkaratkaisuja ja = —malleja.
Provisiopalkkauksen mahdollisuus osalle henkildstostd nousi yhdeksi vaihtoehdoksi.
Provisiopalkkauksen vahvuuden nahdaan olevan sen kytkeytyminen suorituksiin, jolloin

vaikuttaminen omiin ansioihin on suoraa.

"Ja ehka viela niinkun ite koen, kun oon aikasemmin ollu semmosessa tytssa
missa oli osittain provisiopalkkaus niin en kokis sita yhtdan huonona, etta se
olis jotenkin siihen omaan tekemiseen myd6s sidoksissa, koska ite kun tietda

ettd antaa parhaansa niin sit vois lahtee semmaoseenkin malliin hyvin.”

Aineistossa mainittiin - myds yrityksen osakkuuden ja omistamisen vaikutus
sitouttamiseen. Henkilostdannin  mahdollisuus koettiin  innostavana ja ajatus
pienestakin omistajuudesta sitoutumista edistdvana. Yrityksen menestymisesta tulisi

entista tdrkeAmpdaa ja omistajuus tuntuisi uralla etenemisena.
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"Ajattelen monesti talouden kautta niin ma ite nakisin sitouttamisen omistajana
eli osakeantina. Se henkilostéanti niin nakisin sen ite tosi mielenkiintosena, etta
se sit tavallaan kuitenkin hyppais asteen eteenpain, ettd ei ois pelkastaan

tyontekija, ois sitten enemman.”

Palkitsemisen keinovalikoiman pitaminen ajan tasalla ja oikeudenmukaisena on
aineiston mukaan vastaajille tarkeda. Rahaan liittyva sitoutuminen pohditutti vastaajia
ja sen vaikutus sitoutumiseen tai sitoutuneisuuden heikentymiseen tunnistettiin. Vaikka
rahan merkitys ei ole tietotyontekijdille merkittava sitoutumisen edellytys, palkan tulee
olla linjassa tyon asettamien haasteiden kanssa (Saari 2014, 71). Organisaatioilla on
erilaisia keinoja kayttdaa taloudellisia keinoja sitouttamisessa ja niihin tulee kiinnittaa

huomiota tulevaisuudessakin.

Urasuunnittelu

Urasuunnittelu ja uralla etenemisen mahdollisuudet nousivat esiin niin ikdan tarkeina
kehittymisalueina kohdeorganisaation toiminnassa. Vaikka tietotyota tekevat milleniaalit
tunnistavat organisaatiossa uralla etenemisen mahdollisuudet, vastaajat korostivat
urasuunnittelun  tdménhetkistda  epdastrukturoitua luonnetta. Etenkin  uransa
alkuvaiheessa oleville urasuuntautuneille tyodntekijdille etenemismahdollisuudet ja

niiden nakyminen ovat tarkeita.

"Talla hetkella varmaan se, ettd sais viela lisaa haastetta siihen omaan tyohon
ja varsinkin tassa vaiheessa, kun on vield aika nuori eikd oo niin paljon sita

tyokokemusta niin haluaa viela kehittya uralla ja menné eteenpéin mygs.”

Urasuunnitteluun tulisi vastaajien mukaan panostaa jatkossa enemmaén. Urapolkujen
olemassaolon kommunikointia toivottiin lisda ja yksildntason urasuunnitteluun

panostamista pidettiin toivottavana suuntana.

"Mun mielesta siihen [urasuunnitteluun] nyt ei ihan hirveesti panosteta (...) noin
yksilétasolla niin vois olla vahan motivoivampaa jos olis vdhdn semmosia

selkeempia mahollisuuksia tai sellasia urasuunnitelmiakin.”
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"(...) ehkd semmonen viela selkeemmét tietylla tapaa semmoset
etenemismahdollisuudet on ehk&a sellanen asia mika ei valttaméattad oo niin
kirkkaasti mielessé. Toisaalta ma oon talla hetkelld erittéin tyytyvainen omaan

tyohoni, ettd mulla ei oo sindnsa siihen tarvettakaan (...)"

Haastateltavien  mielestd  urasuunnitteluun  panostaminen  edistdaisi omaa
organisaatiositoutumista. Milleniaaleja koskevien tutkimusten mukaan
uramahdollisuudet ovat talle uudelle tydelamaan siirtyneelle sukupolvelle tarkea
sitoutumisen edellytys (Hershatter & Epstein 2010, 220-221; Smola ja Sutton 2002,
378). Kommunikoidut etenemismahdollisuudet ja urapolut loisivat nakymaa yksilén ja
organisaation potentiaalisesti yhteiseen tulevaisuuteen, jolloin talon ulkopuolisten
uramahdollisuuksien Kkartoittamisen tarve vahenisi. Tamad puolestaan vahvistaisi

sitoutuneisuutta omaan tyénantajaan.

Ammatillinen kehittyminen

Ammatillinen  kehittyminen  nahtiin  tarkednd alueena oman sitoutumisen
vahvistamisessa tulevaisuudessakin. Jarvensivu, Nikkanen & Syrja (2014, 258-259)
toivat esiin, ettéa Y-sukupolvelle on selvaa, etté oppiminen ei lopu valmistumiseen, vaan
omaa osaamistaan tulee paivittaa kouluttautumalla. Vastaajat arvostivat tyonantajan
panostuksia tyontekijéiden kouluttamiseen ja ammatillisen osaamisen kartuttamiseen.
Ammatilliseen kehittymiseen nahtiin monia tapoja. Vastaajat toivat ilmi, etta odottavat
tulevaisuudessa tytnantajaltaan mahdollisuuksia oppia tekemalld, kehityshankkeisiin
osallistumalla, tyonkuvaa laajentamalla, koulutuksin ja mentorointiohjelmaan

osallistumalla. Myds tydnkierto yhtend ammatillisen kasvun keinona mainittiin.

Tekemalla oppimista toivottiin jatkossakin ammatillisen kehittymisen varmistamiseksi.
Aineiston perusteella on selvda, ettd tietoty6td kohdeorganisaatiossa tekevét
milleniaalit tunnistavat, etta yrityksessa on jatkuvasti uusia mahdollisuuksia tarjolla.
Uusien palveluiden kehittAmistehtavisséd ja kayttdonotossa on mahdollista kehittya
ammatillisesti. Vastaajat pitivat osallistamista tarkeana ja sen varmistamista, etta
halukkaat pdadasisivat hakemaan mukaan naihin uusiin hankkeisiin esimerkiksi
hakumenettelyn avulla. Mahdollisuuksista tiedottamista toivottiin niin ikdan enemman
eli ammatillista kehittymista tukevia kehityshankkeita tiedettiin olevan, mutta niista

tiedon saamista ja mukaan paasemista toivottiin edistettédvan jatkossa voimakkaammin.
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"(...) tota edistaa sitoutumista niin varmaan uusien juttujen kehittdmista ja
kaikkien mukaan ottamista niihin, ettéd jos vaikka keksittais joku uus juttu mité
voitais lahtee tekemaan niin et se ei vaan lankeis automaattisesti joillekin

tietyille vaan, etta siihen ois esimerkiks hakua taikka jotakin tammaosta.”

"Kylld ma uskon siihen, tai sitd on kans puhuttu, ettd jos haluais lahtee jotain
kehittamaan tai tekemaan niin sille annetaan kylla vapaat kadet ja sinansa on

kehitysmahollisuuksia, mutta ei valttaméatta ehka niissa maarin mita vois olla.”

Paivittdisessa tyossa kehittymistd edistdd myos tyonkuvan laajentaminen ja
tydtehtavien monipuolistaminen. Kehittyvassa ja kasvavassa kohdeorganisaatiossa oli
mahdollista saada lisavastuita omien tehtavien taydentamiseksi. Téata odotetaan myos
jatkossa eli tydnkuvien haastavuuden varmistaminen yksilollisesti tullee edistimaan

yksilén organisaatiositoutumista vastaajien mukaan.

"(...) on tahan mennessakin nopeesti paddssy laajentamaan sitd [tyOnkuvaa],
mutta ettd jatkossakin niin se ei tyssais nyt sit siihen, vaan ettda sais jotain

kautta sitd uutta haastetta ja mielekkyytta siihen tyéhon.”

Aineiston perusteella tydssa kehittymistd voisi edistdd myds talon sisalla tapahtuva
tyokierto. Vastauksissa mainittiin, ettd tyonkiertoa tapahtuu talla hetkelld ainoastaan
poikkeustapauksissa. Tyokierto ammatillisen kasvun tukena toisi mahdollisuuksia oppia
uutta ja kehittyda ammatillisesti ilman, etta taytyy lahted organisaatiosta, jota kohtaan
tuntee sitoutuneisuutta. Konsernin eri tytaryhtididen valilla tapahtuva tyokierto
laajentaisi mahdollisuuksia uuden oppimiseen yksilon sdilyttdessa yhteyden

organisaatioon.

"(...) vois miettii aidosti tyonkiertoo, ettd nythdn mun kokemus on se, ettd
ykskaan henkild ei kaytdnndssa vaihda tiimia tai vaihda oikeesti tehtavia, jos ei
silla oo joku aitiysloma tai paikkakunnan muutto...niinkun joku radikaali
elamanmuutos. Ettd jos sa ilmaset halun, ettd haluaisinpa nyt lahtee jollekin
toiselle tiimille tekeen rekrytointeja niin aika vaikeeta. Tai toiselle

tytaryhtiéllek&én niin ei semmosiakaan oo juurikaan tapahtunu, ettd se varmaan
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vois yks olla. Se on varmaan sit esimiesten ja johdon ajatuksissa, ettéd pidetdan

kiinni liian tiukasti ja sit osa henkildista lahtee talon ulkopuolelle.”

Kohdeorganisaation tarjoamia koulutusmahdollisuuksia arvostetaan aineiston mukaan
selvasti. Vastaajat suhtautuivat positiivisesti koulutustarjontaan ja toivovat, etta
jatkossakin  asiaan kiinnitetddn huomiota. Koulutusten koetaan kehittavan

tyontekijoiden ammattitaitoa ja tyorooliin liittyvaa osaamista.

"Edelleenkin toivoisin, etta pidettadis huolta siitd tydntekijdiden sellasesta siis
kouluttautumismahdollisuuksista ja siita tavallaan, etta pitda ylla ja kehittaa

ammattitaitoo (...)"

Vastauksista kavi ilmi, etta talon sisélla jarjestettyja koulutuksia pidetédén laadultaan
hyvina ja niiden koetaan vastaavan tyontekijoiden tarpeisiin. Talossa pidempé&én olleet
toivat esiin, ettd koulutuksissa variaatiota voisi olla enemmaéan, silla useita vuosia
tydsuhteessa kohdeorganisaatioon olleet ovat omien sanojensa mukaan ehtineet jo

osallistua lahes kaikkiin saanndollisesti jarjestettaviin koulutuksiin.

"(...) nehan on tosi hyvid [koulutuksia] mitd talon sisélla jarjestetaan ne (...)
tydsuhteenhallinta- ja rekrytointi-...tai ne urapolut mitd siella nyt on, ei kun
koulutuspolut, mutta nekin monta vuotta ollu talossa niin ne on oikeestaan

kayny ne kaikki.”

Yrityksen sisdisten koulutusten lisaksi haastateltavat kertoivat kohdeorganisaatiossa
jarjestettavan myoés ulkopuolisen jarjestamaa koulutusta. Ulkopuolisen tahon pitamia
koulutuksia pidetddn myds hyvana tapana edistda ammatillista kehittymista, silla

naiden koetaan tuovan uusia ajatuksia tyéyhteisdon.

"Projektijohtamiseen [liittyva koulutus], ettd se oli mun mielestd tosi
mielenkiintonen semmonen mika eros tosi paljon mun mielestd meidan muista
koulutuksista. Etta ton tyyppista ois kiva saada, etta ulkopuolelta ehka tulee
joku vetaan jotain, ei sen tarvii olla kun paivan koulutus niin se on jo ihan uusia

ajatuksia herattava.”
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Kohdeorganisaatiossa kaynnistynyt sisédinen mentorointiohjelma oli vastaajien mukaan
positiivinen ja innostava uusi tapa kehittyda ammatillisesti. Mentorointiohjelmien

jarjestamista toivottiin jatkossakin osana yrityksen koulutustarjontaa.

"En ite paassy mukaan siihen tai unohdin ilmottautua, mutta se
mentorointiohjelma on mun mielesta ihan loistava, ettd sellasia lisda. Etta se oli
ihan loistava.”

Tyo6ntekijoiden ammatilliseen kehittymiseen panostaminen on haastateltavien mukaan
tarkeda ja sitoutumista edistavaa toimintaa organisaation puolelta tulevaisuudessakin.
Henkildkohtainen kehittyminen onkin milleniaaleille tarkeampaa kuin raha (Keene &
Handrich 2015, 3). Erityistd huomiota organisaatiossa tietotytta tekevat milleniaalit
Kiinnittaisivat ~ tyonkuvan monipuolistamiseen, tyokierron mahdollisuuteen,
koulutusvalikoiman laajuuteen ja tasavertaisiin mahdollisuuksiin paastd mukaan

kehityshankkeisiin esimerkiksi hakumenettelyn kautta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassd luvussa pohditaan, milla tavoin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja
suoritetun aineistoanalyysin pohjalta voidaan vastata asetettuun tutkimuskysymykseen.
Liséksi arvioidaan tukevatko tulokset aiempaa tutkimusta. Luvun alussa on
johtopaattskappale, jossa kerrataan tutkimuksen tavoitteet ja selostetaan, millaisia
johtopaatoksia tutkimuksesta voidaan tehdd. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkielman
kaytannollistd arvoa ja i esitetddn kohdeorganisaatiolle toimintaehdotuksia y-
sukupolveen kuuluvien tietotyontekijoiden sitouttamisen edistamiseksi. Luvun lopussa

on jatkotutkimusehdotuksia-

Taman tutkielman tavoitteena on selvittdd yhden henkildstdpalvelualalla toimivan
yrityksen palveluksessa tietydta tekevien milleniaalien eli y-sukupolveen kuuluvien
henkildiden vyleisida tybelamaan, tyohon ja tydyhteis6on liittyvia arvostuksia,
tamanhetkista sitoutuneisuutta ja sen rakennetta sekd kartoittaa keinoja edistda
kohderyhman organisaatiositoutumista tulevaisuudessa. Tutkimuksen viitekehyksen
pohjana toimi sitoutumisen osalta Allenin ja Meyerin (1991) kolmen komponentin malli.
Viitekehys taydentyi y-sukupolvea (Twenge 2010; Deal, Altman & Rogelberg 2010;
Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014; Hershatter & Esptein 2010; Kultalahti 2015; Keene
& Handrich 2015, Cogin 2012) ja tietotydlaisyytta (Blom, Melin, Pyoéria 2001, Saari
2014, Saari & Ojala 2011, Pytria 2006, Darr & Warhurst 2008) kasittelevalla
akateemisella tutkimuksella. Téssa luvussa tuon yhteen teoreettisen viitekehyksen ja
analyysin tulokset ja vastaan paatutkimuskysymykseen “Miten tietotyota tekevén

milleniaalin organisaatiositoutumista voidaan edistaa?”.

Paatutkimuskysymykseen vastaaminen edellyttdd ymmarrysta siitd, mitd y-sukupolven
tietotyolaiset arvostaa tyoeldmassa, minka asioiden he kokevat sitouttavan heité talla
hetkella tydssa, tydyhteistssa ja kohdeyrityksessa seka millaisia sitouttamiseen liittyvia

toiveita ja odotuksia heilld on tulevaisuuteen liittyen.
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6.1 Tietotytta tekevien milleniaalien tydelaman arvostukset

Omia tybelamaan liittyvia arvostuksia kuvatessaan tietotyota tekevat milleniaalit
kuvaavat tyota yhdeksi elamansa tarkeistd alueista, joka tuo elamaan sisaltva ja
merkitysta. Tybhon panostetaan ja siihen kaytetdéan paljon aikaa. Osa vastaajista koki,
ettd tyd oli talla hetkella tarkeimmassa asemassa heiddn elamassédan. Tama on
yllattavaa aiemman tutkimuksen valossa, silla milleniaaleja pidetdaan sukupolvena, jolle
tyota tarkedmpaa on tyon ja muiden elamanalueiden tasapaino (Hershatter & Epstein
2010, 219). Aineiston perusteella nayttdd toisaalta siltd, ettd nuorten vastaajien
elamantilanne ja siihen liittyvd joustavuus ja velvollisuuksien vahaisyys mahdollistaa
tyéhdn panostamisen taysipainoisesti. Milleniaaleille ja tietotydlaisille on selvaa, etta
Oomaa osaamistaan tulee paivittdd myds oma-aloitteisesti (Jarvensivu, Nikkanen &
Syrja 2014, 258-259, Saari 2013, 102). Tyon ja vapaa-ajan rajat ovatkin hailyvia:
aineiston perusteella vastaajat pitdvat normaalina, ettd oman osaamisen kehittamista

tehdaan ja tyota ajatellaan vapaa-ajallakin.

Aineiston mukaan tietotyotd tekevéat milleniaalit arvostavat tydssédén tyon sisaltoa,
tydnkuvan monipuolisuutta, jatkuvaa oppimista, tydn autonomisuutta, sen haastavuutta
ja tydssd syntyneitd onnistumisen tunteita. Saaren (2014, 72) mukaan
tietotyontekijoilla tydyhteison ja tydyhteisélta saatavan tuen merkitys korostuu. Aineisto
tukee tatd ajatusta, silld vastauksista kavi ilmi, ettd tyOkaveruutta ja tyOyhteistd
arvostetaan. Avoin ja valitdn ilmapiiri luo tydymparistén, jossa toisiin luotetaan ja apua
uskalletaan pyytaa, jolloin tiedot ja taidot kehittyvat. Yhteisiksi koetut tavoitteet luovat

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tiedonantajina toimineet tietotyota tekevat y-sukupolven edustajat pitavat tarkeana,
ettd tydnantaja pyrkii toimillaan sitouttamaan henkilokuntaansa. Tassa arvostuksessa
nakyy milleniaaleille ominainen pysyvyyden arvostus (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
2014, 258). Panostamalla sitouttamiseen vastaajat kokevat organisaation arvostavan
tyontekijoita ja taméa puolestaan vaikuttaa sek& suoraan etta valillisesti henkilostén
toimintaan. Henkilostéstaan huolehtiva organisaatio viestii olevansa kiinnostunut
tyontekijoistddn ja tdma puolestaan on milleniaaleille tarked viesti (Hershatter &
Epstein 2010, 220-221). Aineiston perusteella tyontekijdiden sitoutuneisuutta pidetaan
organisaation tulevaisuuden kannalta olennaisena tekijana, silla organisaatioon ja

ty6honsa sitoutuneet tyontekijat haluavat panostaa organisaation menestykseen.
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Vastaajat pitivat myos omaa sitoutuneisuuttaan keskeisena arvona. Henkilékohtainen
sitoutuneisuuden kokemus on vastaajien mukaan tarkeaa siksi, etta se lisdd halua
ponnistella tydnantajan menestyksen eteen ja kehittdd sen toimintaa.
Sitoutuneisuuden puuttuminen nahtiin suorastaan tybntekoa haittaavana. Vaikka
nuorilla tietotyontekijoilla sitoutuminen saattaa kohdistua organisaation sijaan oman
osaamisen kehittdmiseen (Saari & Ojala 2011, 254), vastaajat kokivat

organisaatiositoutumisen olevan tavoiteltavaa ja tarkeaa.

Haastateltavat kuvasivat aineistossa sellaista kuvitteellista unelmiensa tydpaikkaa,
jossa haluaisivat itse tydskennella ja jollaista arvostaisivat. Tarkeimmiksi tekijoiksi
mainittiin avoimuutta tukeva organisaatiokulttuuri, joka mahdollistaisi oman tyon
suunnittelun ja vapauden organisoida omaa tydtddn. Saaren mukaan (2014, 71)
tietotyontekijan kokevat tyon autonomisuuden organisaatiositoutumista edistavaksi.
Yksilollisyyttd aiempia sukupolvia enemman arvostavat milleniaalit kuvasivat
haaveidensa ty6paikkaa yksil6itd huomioivaksi organisaatioksi, jossa johtamiskulttuuria
luonnehtii luottamus ja matala hierarkia, joka mahdollistaisi laheisen kanssakaymisen
esimiehen ja muun johdon kanssa. Aineistoa tukee Hershatterin ja Epsteinin (2010,
217) huomio, ettd milleniaalit odottavat esimiehiltdén lasnéoloa ja jatkuvaa palautetta
seka pitavat kanssakaymistd ylimméan johdon kanssa luonnollisena. Tietotyota tekevien
milleniaalien ideaalissa tyOpaikassa panostettaisiin tyontekijoiden ammatilliseen
kehittymiseen ja siella olisi my6s ldheiset suhteet tytkavereihin, joiden kanssa
vietettdisiin aikaa myds tyOfajan ulkopuolella. On mielenkiintoista, ettd vastaajien
kuvaamat tydyhteison ideaaliominaisuudet vahvistavat tutkimusten mukaan
organisaatiositoutumista. Meyerin ja Allenin (1991, 69-70) mukaan yksilén
huomioiminen, toimivaksi koettu esimiessuhde ja hajautettu paattksenteko vahvistavat
affektiivista sitoutumista organisaatioon. Milleniaalien sitoutumista edistavat tutkitusti
myds laheinen ilmapiiri ja ammatillisen kasvun tukeminen (Hershatter & Epstein 2010,
220-221).

Varmistamalla, ettd tietotyota tekevien y-sukupolven edustajien arvostukset
huomioidaan tyopaikalla ja organisaatiokulttuurissa, voidaan vahvistaa taman
henkildstéryhmé&n  sitoutuneisuutta.  Arvostusten vastainen toiminta aiheuttaa
painvastaisen reaktion, sillA naiden tunnistettujen arvostusten sivuuttaminen heikentaa

milleniaaleihin kuuluvien tietotydlaisten organisaatiositoutumista.
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6.2 Tietotytta tekevien milleniaalien organisaatiositoutuminen

Kun katsotaan mihin tietotyttd tekevien milleniaalien organisaatiositoutuminen
kohdistuu, huomataan, ettd sitouttavia tekijoitd 16ytyy niin tydntekijan omasta tydsta
kuin tyoyhteisOstékin. Aineiston perusteella on myos selvaa, ettd vastaajat kokivat
monet kohdeyrityksen ominaisuudet organisaatiositoutumistaan edistaviksi. Y-
sukupolveen kuuluvien tietotyolaisten organisaatiositoutumisen muodostuu aineiston
mukaan useammasta kuin yhdesta komponentista. Meyer ja Allen (1991, 61) esittavat,
ettd organisaatiositoutumisen taustalla on kolme komponenttia, joista sitoutuminen
organisaatioon muodostuu. Affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuussitoutuminen ja
normatiivinen sitoutuminen muodostavat psykologisen tilan, joka kuvaa tyontekijan

suhdetta tyfantajaan ja tyontekijan paatdsta pysya organisaation jasenena.

Affektiivinen  sitoutuminen muodostuu  henkilékohtaisista  ominaisuuksista,
organisaatiorakenteesta ja tyokokemuksesta. Affektiivinen sitoutuminen tai sen puute
voi nakya yksilon kaytoksessad esimerkiksi tyontekijoiden taipumuksena toimia
organisaation parhaaksi ennakoimattomissa tilanteissa. (Meyer & Allen 1991, 69-71).
Aineiston perusteella haastateltavat kokevat affektiivista sitoutumista organisaatiotaan
kohtaan, osa kuvasi voimakkaasta affektiivisesta sitoutuneisuudesta kertovista
tunteistaan ja  kaytoksestddn. Haastateltavat kertoivat  henkilokohtaisista
ominaisuuksistaan, erityispiirteistddn ja omasta toiminnastaan, joiden pohjalta
affektiivisen sitoutuneisuuden olemassaolo voitiin todeta. Haasteluissa kuvattiin
tyokeskeisyytta ja yllattavissa tilanteissa ilmenevaa joustavuutta tyon vuoksi ylityén
muodossa  yksityiselaman kustannuksella. TyOnantajan eteen oltin  valmiita
ponnistelemaan. Vaikka demografisten tekijoiden ei ole todettu vaikuttavan taysin
kiistattomasti organisaatiositoutumiseen, haastateltavat kuvasivat omaan
elamantilanteeseensa ja nuoreen ikaansa littyvdd vapautta, joka mahdollistaa

joustamisen tyon vuoksi. (Meyer & Allen 1991, 68-75).

Meyer & Allen (1991, 68-75) esittdvat, ettd organisaatiorakenne vaikuttaa
organisaatiositoutumiseen siten, ettd sen voimakkuus on kytktksissd hajautettuun
paatoksentekoon. Yksilon kokemus omasta suhteestaan esimieheen, omasta roolista
ja mukana tulevista vaikutusmahdollisuuksista organisaatiossa seka roolituksen
selkeydesta vaikuttavat myds affektiiviseen sitoutumiseen. Aineisto tukee tata ajatusta.

Organisaatiokulttuuriin kuuluvaa matalaa hierarkiaa arvostettiin ja
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kohdeorganisaatiossa vahvana nayttaytyva vapauden ja vastuun toiminta-ajatus on
haastateltaville mieluinen. Toimintamalli antaa tydntekijoille mahdollisuuden vaikuttaa
omaan tyonkuvaan, ty6tehtaviin ja sita kautta organisaation kehittdmiseen. Suhde
esimieheen on niin ikdan tarkedad tietoty0td henkilostbalan yrityksessd tekeville
milleniaaleille, silla esimiehen tuki pdivittdisessa tydssa ja oman uran edistimisessa
nousivat teemoina organisaatiomuutosta lapikayvassa kohdeyrityksessa. Naita tekijoita
arvostettiin  nykyisessa tilanteessa, jonka vuoksi niiden olemassaolon vaikutus

affektiivisen sitoutumisen olemassaoloon on ilmeinen. (Meyer & Allen 1991, 68-75).

Tyokokemus vaikuttaa affektiiviseen sitoutumiseen Meyerin ja Allenin (1991, 68-70)
mukaan niin, ettd yksilon kohdatessa tydelaméssd omien arvojensa ja tarpeidensa
kanssa linjassa olevia kokemuksia, affektiivinen sitoutuminen vahvistuu. Kokemuksia
on kahdenlaisia: niitd, jotka vahvistavat yksilon kokemusta tyopaikasta niin fyysisesti
kuin henkisesti hyvana paikkana olla ja niita, jotka vahvistavat tyontekijan omaan
ammatilliseen patevyyteen liittyvia tunteita. Vaikka tiedonantajat edustavat tuoreinta
ty6eldam&an saapuvaa sukupolvea, oli monelle kertynyt useiden vuosien tytkokemus:
kohdeyrityksessa tydskentelyaikakin vaihteli puolesta vuodesta yli kahdeksaan
vuoteen. Aineistossa kuvattiin useita tilanteita, joissa tydssa saadut kokemukset ovat
selkeéasti vaikuttaneet affektiivisen sitoutumisen syntymiseen ja vahvistumiseen.
Vastauksissa korostui etenkin nykyisen ty6paikan positiiviset vaikutukset henkiseen
puoleen: tydpaikalla viihdyttiin hyvien tyOkavereiden kanssa yhteisen tavoitteen eteen
tyoskennellen. Curtis ja Wright (2001, 60) vahvistavat, ettd tunne ryhmé&an
kuulumisesta auttaa kehittaméaan emotionaalisen siteen organisaatioon. Haastateltavat
kuvasivat useita tilanteita, joissa olivat saaneet onnistumisen kokemuksia ja tata kautta
saatua vahvistusta omalle ammatilliselle patevyydelleen. Kohdeorganisaation panostus
tyontekijoiden kouluttamiseen koettiin myds ammatillista patevyyttad kehittavana ja tata

kautta positiivisena tekijana.

Jatkuvuussitoutuminen nayttaytyy Meyerin ja Allenin (1991, 71-77) mallissa
vahvana haluna sailyttda organisaation jasenyys. Tyontekija punnitsee organisaatiosta
lahtemisen hintaa eli arvioi organisaatiosta lahtemisen kuluja. Mikali kulut tuntuvat
yksilésta lilan kovilta, hdn haluaa pysya organisaation jasenena. Aineistossa nimettiin
syitd organisaation jasenyyden sailyttamiselle. Haastateltavat kuvasivat vahvaa
haluaan seurata jatkossakin organisaation kasvutarinaa ja olla mukana rakentamassa

sitd.  Jatkuvuussitoutumista vahvistaa tyOntekijan tuntemus oman organisaation
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paremmuudesta kilpailijoihin ndhden (Curtis & Wright 2001, 61). Myos tydyhteison
jasenyys ja siina saavutettu asema halutaan sailyttda. Saavutetut edut, tydyhteisfssa
aikaansaatu asema ja organisaatiokohtaisten taitojen opetteluun kaytetty aika toimivat
yksilén tekemié piiloinvestointeina, joita ei haluta menettaa (Meyer & Allen 1991, 71).
Kaikilla vastaajilla ei ollut selkedd kuvaa siitd, millaisia realistisia vaihtoehtoja
organisaation ulkopuolella on tarjolla ja olisivatko ne parempia kuin organisaation
jasenyyden sailyttaminen. Kokemus varteenotettavien vaihtoehtojen puutteesta voi

toimia jatkuvuussitoutumisen vahvistajana (Meyer & Allen 1991, 72).

Normatiivinen sitoutuminen  voi Meyerin ja Allenin mukaan (1991, 72-78) syntya
ennen organisaatioon liittymistd tai organisaatioon liittymisen jalkeen ja se on
luonteeltaan  velvollisuudentunteesta kumpuavaa sitoutumista organisaatioon.
Aineistosta oli tunnistettavissa jonkin verran normatiivisen sitoutumisen vaikutuksia
haastateltaviin. Normatiivisen sitoutumisen taustalla voivat esimerkiksi vaikuttaa
vastavuoroisuuden mekanismit (Meyer & Allen 1991, 78). Vastavuoroisuudesta léhteva
sitoutuminen syntyy organisaation investoidessa yksiloon esimerkiksi kouluttamalla tai
antamalla palkkioita. Tyontekija kokee syntyneen velkaa, jonka han haluaa maksaa
takaisin sitoutumalla. Vastavuoroisuuden mekanismien nayttaytymista kaytannodssa
kuvattin ainestossa esimerkiksi organisaation panostaessa sitouttamiseen ja
koulutuksiin, jolloin vastaajat kokivat haluavansa vastavuoroisesti olla panostuksen
arvoisia  ponnistelemalla  organisaation menestyksen eteen. Normatiiviseen
sitoutumiseen voi vaikuttaa myds sosialisaatio, joka voi olla luonteeltaan kulttuurista,
organisatorista tai familiaarista (Meyer & Allen 1991, 78). Normatiivista sitoutumista
syntyy nain kulttuurin tai organisaation ohjatessa arvostamaan sitoutumista. Erilaiset
roolimallit ja auktoriteetit voivat myds vahvistaa yksilon normatiivista sitoutumisalttiutta.
Jo hyvin hoidettu perehdytys voi toimia tydsuhteen alussa normatiivista sitoutumista
vahvistavana (Curtis & Wright 2010, 62). Sosialisaation vaikutus nayttaytyi aineistossa
niin, etta lapsuudenkodista oli saatu kasvatuksen tuloksena vahva tyonteon ja tyon

arvostamisen malli, jonka vuoksi sitoutuminen omaan tyéhén oli vahvaa.

Tietotydta kohdeyrityksessa tekevat milleniaalit toivat esiin myods tietotydntekijoille
tyypillisia sitoutumisen teemoja. Kuvatessaan joustavuuttaan ja haluaan toimia
organisaation parhaaksi muuttuvassa toimintaymparistossd vastaajat tulivat
kertoneeksi tietotyodlaisille tyypilliselld tavalla nayttaytyvasta sitoutuneisuudestaan

(Saari 2014, 74). Tietotyontekijoiden sitoutumisessa tyon haastavuus, autonomisuus,
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tyon sisaltoon liittyva luovuus, tydsuhteen varmuus, tydyhteison merkitys ja uusien
asioiden luominen korostuvat (Saari 2014, 71). Aineiston perusteella onkin selvaa, etta
nama teemat ovat tarkeitd myo6s vastaajille, silla tyon sisaltéon liittyvid arvostuksia
kuvatessaan, y-sukupolveen kuuluvat tietotyontekijgt mainitsivat tyon sisallon,
monipuolisuuden, autonomisuuden, haastavuuden, merkityksellisyyden, tydssa

onnistumisen ja uusien asioiden luomisen.

Y-sukupolveen kuuluvat tietotydlaisten sitoutuneisuus muodostuu aineiston perusteella
useasta komponentista ja siihen vaikuttavat tietotydlaisille ja milleniaaleille tyypilliset
arvostukset. Kuten Meyer & Allen (1991, 67-68) korostavat, affektiivista, jatkuvaa ja
normatiivista sitoutumista ei tulisi ajatella erilaisina sitoutumisen muotoina vaan niita
tulisi tarkastella kolmena erilaisena sitoutumisen komponenttina. Eri komponentit voivat
nayttaytya eri vahvuisina tilanteesta riippuen ja joko samanaikaisesti tai eri aikoina.
Ymmarrys tietotyotad tekevien milleniaalien organisaatiositoutumisen komponenteista
antaa organisaatiolle mahdollisuuden vaikuttaa niiden vahvistamiseen ja toisaalta
ehkaistd niiden heikentymista. Aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd affektiivinen
sitoutuminen organisaatioon on vahvaa kuten jatkuvuussitoutuminenkin, mutta

normatiivisen sitoutumisen teemoja ei aineistosta noussut merkittavasti esiin.

6.3 Tietotytta tekevien milleniaalien sitouttamiseen liittyvét tulevaisuuden toiveet

Tutkielman yhtena tavoitteena oli selvittaa, milla keinoin organisaatio voi edistaa y-
sukupolveen kuuluvien tietotyontekijdiden sitoutumista tulevaisuudessa. Aineiston
perusteella on selvaa, ettd vastaajat toivovat entistd voimakkaampaa panostusta
yksilén arvostukseen, tyontekijdiden ammatilliseen kehittymiseen, urasuunnitteluun,

palkitsemiseen, esimiestydhon ja yhteisollisyyteen.

Vastaajat toivovat organisaation panostavan tulevaisuudessa siihen, ettd tyontekijat
kohdataan yksil6ind, joiden yksildllistd tybpanosta arvostetaan kautta organisaation.
Hershatter ja Epstein (2010, 220-221) ja Kultalahti (2015, 77) vahvistavat
tutkimuksellaan, ettd milleniaalit arvostavat tydympéaristoa, jossa henkildstod
huomioidaan yksildllisen ihmisend, jolla on omat tarpeet, vahvuudet ja kiinnostukset.
Yksilollinen huomiointi koetaan organisaation osoittaman arvostuksena. Ammatilliseen
kehittymisen mahdollistaminen nousi niin ikdan toivotuksi panostusalueeksi

tulevaisuudessa. Milleniaaleille on luonnollista, ettd ammatillinen kehittyminen jatkuu
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l&pi koko tyduran, jonka vuoksi tahan panostavaa tybnantajaa arvostetaan (Jarvensivu,
Nikkanen & Syrja 2014, 258-259). Vastaajat toivovat tulevaisuudessa voivansa oppia
tyota tekemdlla ja osallistumalla erilaisiin kehityshankkeisiin. Lisaksi toivotaan
tyonkuvan laajentamista, erilaisia koulutuksia ja mentorointiohjelmia sekd panostamista

tydkierron mahdollisuuden edistamiseen.

Aineiston perusteella panostaminen urasuunnitteluun edistaisi
organisaatiositoutumisen vahvistumista. Erilaisten uramahdollisuuksien ja nakyvien
urapolkujen olemassaolo on milleniaaleille yksi tarkea sitoutumisen edellytys
(Hershatter & Epstein 2010, 220-221; Smola ja Sutton 2002, 378). Tietotyota tekevat
milleniaalit toivoivat organisaation panostavan tulevaisuudessa myos palkitsemiseen,
vaikka eivat pida sitd aineiston mukaan tarkeimpéana sitoutumisen edellytyksena.
Saaren (2014, 71) mukaan raha ei ole tietotyontekijille ratkaiseva sitoutumisen
edellytys, mutta palkan ja tydn asettamien haasteiden tulee olla linjassa keskendan.
Vastaajat kokivat, ettd nykyinen bonusjarjestelmé ei taysin heijasta oman tyon tuloksia
ja palkitsemisen keinovalikoimaan liittyvat muutokset voisivat luoda positiivisia
vaikutuksia sitoutumiseen. Esimerkkeina positiivisiksi koetuista muutosehdotuksista

mainittiin mahdollisuus provisiopalkkaukseen ja osakkuus yrityksessa.

Esimiesty6ta pidettiin hyvana, mutta sen tarkeyden vuoksi siihen toivottiin panostuksia
jatkossakin. Niin milleniaaleille kuin tietotyolaisillekin suhde esimieheen on erittain
tarked (Kultalahti 2015, 76; Benson 2007, 135). Aineiston perusteella on selvaa, etta
sitoutumiseen vaikuttaa esimiehen taholta tullut arvostus, kannustus ja panostus.
Kohdeyrityksen yhteisollisyytta arvostetaan aineiston perusteella erittédin paljon. Y-
sukupolven tietotyolaiset ilmaisivat huolensa yhteiséllisyyden vahenemisestd, jonka
vuoksi vastaajat odottavat panostusta ldheiseksi koetun organisaatiokulttuurin
sdilyttamiseksi. Y-sukupolvi arvostaa tutkimustenkin mukaan perheenomaista
tyGilmapiiria  (Hershatter & Epstein 2010, 220-221). Organisaatio hyotyisi
tulevaisuudessakin panostuksesta yhteiséllisyyden varmistamiseksi mahdollistamalla

tydkavereihin tutustumista tydajalla ja myos tytajan ulkopuolisessa kontekstissa.

Analyysin perusteella voidaan vaittda, ettd kohdeorganisaation tulisi suhtautua
tietotyota tekevien milleniaalien toiveisiin vakavasti tulevaisuuden
sitouttamistoimenpiteitd suunnitellessaan. Taman tyontekijaryhman sitoutumista

yritykseen vahvistaisi panostaminen edell& mainittuihin kuuteen teemaan.
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6.4 Tutkielman kaytanndllinen arvo

Tutkielma tarjoaa uutta tietoa siitd, mitd kohdeorganisaation tietotytta tekevét y-
sukupolven edustajat arvostavat, mihin heidan sitoutumisensa tyeldméssa kohdistuu
ja mitd he toivovat tulevaisuudelta organisaatiositoutumiseen ja organisaation
sitouttamistoimenpiteisiin liittyen. Tuloksista on myds saatavissa tietoa yrityksen
nykytilasta ja yhden henkilostérynméan kokemuksista kohdeyrityksestad tyonantajana.
Tutkielmaa voi kayttaa tulevaisuuden johtamistoimenpiteiden suunnittelussa

taustamateriaalina ja tiedonlahteena.

Tietotydta kohdeyrityksessa tekevat milleniaalit arvostavat tyOnantajaa, joka pyrKii
sitouttamaan tyontekijoitddn ja kokevan oman organisaatiositoutumisensa olevan
edellytys ponnistella yrityksen menestyksen eteen ja sitoutuneiden tyontekijoiden
ylipdatdan olevan edellytys menestyvalle yritykselle. Osalle milleniaaleista
pidempiaikaisen organisaatiositoutumisen tavoite on keskeinen, joten panostaminen
tyontekijoiden pysyvyyteen edistaa sitoutuneisuutta (Saari & Ojala 2011, 254).
Kohdeorganisaatiossa ei ole talla hetkellda sitouttamisstrategiaa, mutta hyvan
johtamiskulttuurin  ja esimiestyon kautta tyontekijoille on valittynyt kuva, ettd
tyontekijoitéa arvostetaan ja heiddn halutaan pysyvan organisaatiossa. Kohdeyrityksen
johdossa voitaisiin mietti&, onko esimiesten proaktiivinen ja itsendinen tapa valittda
sitouttamisen ajatusta tyontekijoille paras tapa edistaa sitoutumista vai voisiko

strukturoidummasta l&hestymistavasta olla etua.

Tutkielman avulla saatiin myos tietoa siita, mihin tietotytta tekevat milleniaalit ovat
sitoutuneita kohdeorganisaatiossa. Naita tekijoita tarkastellessa voidaan vaittaa, etta
naiden osa-alueiden heikentyminen saattaa aiheuttaa sitoutuneisuuden vahenemista
tyontekijoiden puolelta. Yrityksen perusinfrastruktuurista, tukitoiminnoista,
johtamiskaytanndista, yrityskulttuurista ja yhteisten tavoitteiden viestinnasta
huolehtiminen edistdd jatkossakin tdman ryhman sitoutuneisuutta yritykseen. Myds
itse tyd sitouttaa kohderyhmaa. Y-sukupolveen kuuluvat tietotydlaiset arvostavat
aineiston mukaan omaa ty6tdan, osa pitda tyota jopa tarkeimpana alueena
elamassaan. Tutkimuksen mukaan y-sukupolvelle on tyypillistd, etté tyon ja vapaa-ajan
tasapaino on tyota tarkedmpadd (Twenge 2010, 204). Tastd voi pdaatella, etta
kohdeorganisaatiossa tyoskentelevat milleniaalit ovat keskimaaréistd sitoutuneempia

organisaatioon ja tyohonsa. Tyohon panostetaan, siina halutaan kokea onnistumisen
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tunteita ja oman tyon heijastumista yksityiselaman puolelle pidetdén luonnollisena.
Tyon siséltd, tyonkuvan monipuolisuus, tydn autonomisuus, haastavuus,
merkityksellisyys seka uusien asioiden luominen ja jatkuva oppiminen ovat
sitouttavaksi koettuja elementtejd tydssa. Kohdeorganisaatiossa tulisi mahdollistaa
naihin tydn osa-alueisiin panostaminen jatkossakin. Ty6yhteisén merkitys sitouttavana
tekijana on aineiston mukaan ilmeinen. Ryhmaén kuulumisen tunne ja laheinen
yhteistyd tyokavereiden kesken vahvistavat affektiivista sitoutumista (Curtis & Wright
2001, 59). Tyokavereilta saatu tuki, ldheinen ilmapiiri ja yhteisten tavoitteiden eteen
ponnistelu edistdaa organisaatiositoutumista taltd osin. Kohdeorganisaation tulisikin
edistdd tyoyhteison kokemaa kuuluvuuden tunnetta ja vaalia tietojen ja taitojen

jakamisen kulttuuria.

Vaikka y-sukupolveen kuuluvat tietotydldiset olivat paasaantoisesti tyytyvaisia
organisaation toimintaan sitouttamiseen liittyen nykyiselldankin, aineistosta nousi esiin
kuusi teemaa, joihin toivottiin panostusta tulevaisuudessa. Yhteiséllisyys, esimiestyo,
yksilén arvostaminen, palkitseminen, urasuunnittelu ja ammatillinen kehittymien koettiin
alueiksi, joihin panostamalla vastaajat arvelivat oman organisaatiositoutumisensa
vahvistuvan tulevaisuudessa. Organisaatiokulttuuria ja ilmapiiria kuvattin hyvaksi,
mutta kasvavan liiketoiminnan ja organisaatiomuutosten vuoksi yhteiséllisyyden
vahenemista pidettiin uhkana. Kohdeorganisaatio voisi panostaa tyontekijoiden
epamuodollisiin kohtaamisiin, joiden koetaan vahvistavan tyfkavereihin tutustumista ja
tata kautta edistdvan yhteisollisyyttd. Milleniaalit arvostavat tyopaikallaan léheista
ilmapiiria, jossa huomioidaan tyontekijoiden yksildlliset tarpeet (Hershatter & Epstein
2010, 220-221). Esimiestython liittyvat odotukset ovat kytkoksissa esimiehen kykyyn
osoittaa arvostusta tyontekijoille yksildind ja tukea heita kehittymaan tydurallaan ja
ammattilaisina. Naitd odotuksia kohdeorganisaatio voi Kkasitella esimiestytn
kehittamistd suunnitellessaan. Vastaajat toivovat organisaation kohtaavan tyéntekijat
yksiléina ja huomioivan jokaisen ty6ta ja tyopanosta. Milleniaaleille on edellisia
sukupolvia tarkeampaa tulla kohdelluksi yksilona myos tyopaikalla (Twenge 2010,
201). Haastateltavat toivovat aitoutta paivittaisissa vuorovaikutustilanteissa ja yksilon
arvostamista omana itsendan. Aineiston perusteella normatiivinen sitoutuminen ei
nayttaytynyt vahvana. Organisaatio voi kehittdd normatiivista sitoutumista vahvistavia
toimenpiteitda esimerkiksi varmistamalla, etta tyontekijd saa yksilollisiin tarpeisiinsa
suunnattua koulutusta tai huolehtimalla, ettd tyontekija kokee omistajuutta omaa,

yksiléllisesti suunniteltua rooliaan kohtaan (Curtis & Wright 2001, 62).
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Palkitsemiseen liittyvat toiveet liittyivdt mahdollisuuteen vaikuttaa omiin ansioihin.
Nykyistéd kannustinjarjestelmd&d pidettiin osin riittdméattdomand. Nopeasti kasvavan
yrityksen toivottiin kytkevan bonusjarjestelméansa selkeAmmin yrityksen menestykseen
esimerkiksi pienen tyontekijoille annettavan omistusosuuden tai provisiopalkkauksen
mahdollistamisen muodossa. Kohdeorganisaation tulisi miettida palkitsemisen
vaikutusta laajemmin sitouttavana tekijand. Reiluksi ja kilpailukykyiseksi koettu
palkitsemismalli vahvistaa jatkuvuussitoutumisen tunnetta (Curtis & Wright 2001, 61).
Myds urasuunnitteluun toivottiin panostusta. Vaikka nopeasti kasvavassa yrityksessa
tunnistettiin mahdollisuuksia edeta uralla, vastaajat kokivat etenemismahdollisuuksista
puhumisen tulevaisuudessa hyvana tapana edistaé sitoutumista kohdeorganisaatioon.
Kehitysehdotuksena kohdeorganisaatio voisi hahmotella erilaisia urapolkuja, joiden
olemassaolon tiedostaminen luo jatkuvuuden tunnetta tyontekijan ja yrityksen véliselle
suhteelle. Uramahdollisuuksiin panostaminen vahentaa tydntekijéiden siirtymista oman
organisaation ulkopuolelle, jolloin jatkuvuussitoutuminen vahvistuu (Curtis & Wright
2001, 61). Ammatillinen kehittyminen on tietotyotad tekeville milleniaaleille hyvin
tarkedda ja tyonantajan toivotaan panostavan tdhan jatkossakin. Erityisesti tydnkuvan
laajentamiseen, erilaisiin  kehityshankkeisiin  osallistumisen mahdollistamiseen,
koulutusvalikoiman laajuuteen ja mentorointiohjelmiin  panostamista toivottiin.
Ammatilliseen kehittymiseen panostaminen lisda tietotydlaisten sitoutuneisuutta (Saari
2014, 35). Tyonkierto nousi myds yhdeksi vaihtoehtoiseksi tavaksi kehittya
ammatillisesti. Ammatillisen kehittymisen alueeseen oltiin paaosin kohdeyrityksessa
tyytyvaisid, mutta tahan panostaminen luo jatkossakin hyvat edellytykset sitouttaa y-

sukupolveen kuuluvia tietotyolaisia.

Kaytannon sitouttamistoimenpiteitd suunnitellessaan kohdeorganisaation johto voisi
tutustua myds vastaajien kuvaukseen omasta unelmien tydpaikasta. Vastaajat saivat
kuvata vapaasti omin sanoin sellaista tydymparistdéa, jossa haluaisi olla tdissa, jos
sellainen olisi olemassa. Vastaukset olivat kuitenkin melko realistisia ja sinallaan
toteuttamiskelpoisia. Johtamisen ja yrityskulttuurin osalta tietoty6ta tekevat milleniaalit
haaveilevat tydnantajassa, jossa tavoite selked, hierarkia matala ja paatdksenteko
ketterad. Tallainen organisaatio edistaa affektiivista sitoutumista (Meyer & Allen 1991,
69-70). Kaikkea toimintaa leimaisi vahva luottamuksen ilmapiiri, avoimuus ja
oikeudenmukaisuus. Toiminta tahtaisi kasvuun ja kehittdmiseen. Unelmien
tyOpaikassa tyontekijat huomioitaisiin yksilding, joiden tydpanosta ja osaamista

arvostettaisiin. Jokaisen tyontekijan omat vahvuudet, kiinnostuksen kohteet ja
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elamantilanne otettaisiin huomioon yksil6llisessa urasuunnittelussa. Milleniaalit ovat
aiempia sukupolvia individualistisempia, joka luonnollisesti vaikuttaa tahan tarpeeseen
tulla huomioiduksi yksilond myo6s tyopaikalla (Hershatter & Epstein 2010, 220-221).
Tyoyhteison ja tyokavereiden merkitys unelmien tydpaikassa olisi keskeinen. Mukavien
tyokavereiden kanssa tehtdisiin tydta hyvassa tyéilmapiirissa niin. Vapaamuotoista
yhdesséaoloa ja yhteista tekemista olisi myds tydajan ulkopuolella. Tietotydntekijoilla on
tydon itsendisen luonteen vuoksi tarkeaa, etta ympaérilla on positiiviseksi koettu
tydyhteisd, jolta saa tukea tarvittaessa (Benson 2007, 135). Itse tydnteko olisi
autonomista ja tyontekijalla olisi mahdollisuus suunnitella omaa ty6téan ja tehda siihen
liittyvia paatdksia. Omasta tydsta kannettaisiin taysi vastuu. Organisaatiositoutumisen
on todettu vahvistuvat silloin, kun tietotyontekijélle annetaan vapaus suunnitella omaa
tyotaan (Saari 2014, 71-72). Unelmien tydpaikassa olisi mahdollista kehittya
ammatillisesti.  Niin  tietotyontekijat  kuin  milleniaalit  pitdvat ammatillisia
kehittymismahdollisuuksia sitoutumista edistavind (Hershatter & Epstein 2010, 220;
Saari 2014, 35). Tarjolla olisi koulutusta, mentorointia, tukea ja ohjausta. TyOpaikalla
huolehdittaisiin tyontekijdiden pitamisestd ajan tasalla muuttuvassa maailmassa.
Kohdeorganisaation kannalta on lupaavaa, etta tietotyotd tekevien milleniaalien
kuvaama unelmien tyopaikka on ominaisuuksiltaan melko l|ahella samojen

haastateltavien kuvausta omasta organisaatiostaan.

6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkielman tavoitteena oli Kkartoittaa yhdessa yrityksessa tietotyota tekevien
milleniaalien arvostuksia tybhon ja tybelamaan ja organisaatiositoutumiseen liittyen,
tarkistaa mihin he ovat organisaatiossaan sitoutuneita ja kerata tietoa tulevaisuuden
sitouttamistoimenpiteiden onnistumisen varmistamiseksi. Selkedn rajauksen vuoksi on
mahdotonta tietdd miten yleistettdvissa muihin organisaatioihin tai toimialoihin taman
tutkielman tulokset ovat. Vastaavan tutkimuksen tekeminen erityyppisessa

ymparistdssa toisi asiasta lisatietoa.

Tutkielmaan liittyy myos aihealueen rajaus organisaatiositoutumiseen.
Organisaatiositoutuminen vaikuttaa niin moneen asiaan, joten olisi ollut kiinnostavaa
tutkia myo6s y-sukupolven tietoty6laisten sitoutuneisuuden vaikutusta koettuun
tydmotivaatioon, tyohyvinvointiin ja tybén imuun. My0s organisaatiositoutumisen
syntymisen mekanismit ja taustalla vaikuttava organisaation toiminta tuottaisi lisda

ymmarrystd aihepiiristd eli n&kokulmana voisi olla esimerkiksi luottamuksen,
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esimiesten toiminnan tai sisdisen viestinndn vaikutus organisaatiositoutumisen
syntymiseen. Naiden alueiden tutkiminen tuottaisi lisatietoa tdssd tutkimuksessa

selvinneiden l6yddsten tueksi.

Tassa tutkielmassa tutkittin  vain yhden sukupolven edustajien ajatuksia
organisaatiositoutumisesta kohdeorganisaatiossa. Jotta saataisiin selville onko téssa
tutkimuksessa selville saadut 0ydokset tyypillisid juuri télle sukupolvelle, olisi
hyodyllistd tehda vastaava tutkimus yrityksen x-sukupolvelle ja suuren ikdluokan
edustajille. Vertailtavuuden lisaksi tutkimus antaisi yritykselle hyvat edellytykset

huomioida nama eri ryhmét sitouttamistoimenpiteitd suunnitellessaan.
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LITE

Teemahaastattelurunko

Taustakysymyksia
- Syntymavuosi (kuuluuhan y-sukupolveen?)
- Tehtava
- Kauanko tyoskennellyt konsernissa?
- Koulutus

Teema 1 Nykyhetki: Mitkd asiat organisaatiossa toim ivat talld hetkella
sitoutumista edistavina tekijoina eli miten organis aatio sitouttaa tyontekijoitaan?
- Mista pidat omassa tyossasi?
- Mista pidat omassa tiimissasi/tydyhteisossasi?
- Mita asioita arvostat tydnantajassasi organisaationa? Miké toimii
erityisen hyvin?

- Miké saisi sinut miettimaan tyonantajan vaihtoa?

Teema 2 Oma suhde tyohon ja tydnantajaan & tydelaméa  &n liittyvat arvostukset
- Kuinka tarkeaa tyo sinulle on?
- Mitka ovat tarkeimmat syyt sille, ettd haluat olla/pysyt nykyisen
ty6nantajasi palveluksessa?
- Onko sinulle tarkedd, ettda organisaatio pyrkii sitouttamaan
tyontekijoitaan?

- Onko sitoutuminen organisaatioon sinulle tarkeda? Miten se nayttaytyy?

Teema 3 Tulevaisuus: Miten organisaatio voisi tulev  aisuudessa sitouttaa
tietotyota tekevia milleniaaleja?

- Miten tybnantajasi voisi tulevaisuudessa edistaa sitoutumistasi?

- Jos mietit unelmiesi tydpaikkaa — millaisia asioita siella arvostetaan?

- Muuta?



