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Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten organisaatiot voivat
sitouttaa  henkilostossadn  tyoskentelevia  Y-sukupolven edustajia.  Tutkimuksessa
tarkastellaan  sitoutumisen  késitettd ja  tutkitaan  Y-sukupolven  keskeisimpia
ominaispiirteitd, odotuksia ja preferensseja tydeldmdssd. Tutkimuksessa pyritddn
vastaamaan Kysymyksiin siitd, minkalaisiin asioihin tyontekija tyokontekstissa yleisesti
sitoutuu, millaisia ominaisuuksia tyontekijat organisaatiolta, ty6lté4 ja esimiehiltddn toivovat
ja minkalaiset tekijat sitoutumista edistavat.

Tyontekijoiden sitoutuminen on tarkea tekijd organisaation Kkilpailukyvyn kannalta.
Tyontekijoiden yleinen sitoutuneisuustaso on kuitenkin jatkuvassa laskussa ja erityisesti
juuri tyoelaméan astuvan Y-sukupolven on puhuttu olevan vastahakoinen sitoutumaan
organisaatioon. Y-sukupolvi poikkeaa muutenkin arvoiltaan ja odotuksiltaan radikaalisti
aiemmista ikaluokista. Nyt, kun tdstd nuoresta sukupolvesta on tulossa monilukuisin
ikdluokka tyoelamassd, yrityksen johtoportaan olisi viisasta pohtia, millaisin muutoksin ja
toimenpitein organisaatio pystyy vastaamaan nuorten odotuksiin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu sitoutumista ja Y-sukupolvea késittelevaan
aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen. Tutkimus toteutettiin laadullisin  menetelmin
kansainvélisessa ICT-alan yrityksessd. Aineisto kerattiin kahdeksan teemahaastattelun
avulla ja sit4 tutkittiin sisallonanalyysin menetelmin.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd Y-sukupolvi sitoutuu pikemminkin tyéhoén ja ammatilliseen
kehittymiseen kuin organisaatioon. Nuoret ovat kuitenkin valmiita kiinnittymé&an
organisaatioon pitkiksikin ajoiksi, mikali tydnantaja pystyy vastaamaan heidén tarpeisiinsa
ja toiveisiinsa. Tarkeimpié sitoutumiseen myonteisesti vaikuttavia tekijoita olivat aineiston
perusteella ura- ja kehittymismahdollisuudet, joustavuus, vaikutusmahdollisuudet tydssa,
valiton organisaatiokulttuuri ja avoin ilmapiiri sekd valmentava ja tasavertainen
johtamistyyli.

AVAINSANAT: Y-sukupolvi, Sitoutuminen, Tydeldman muutos






1. Johdanto

1.1. Tutkimusongelma ja -kysymykset

"Tyohon ei endd sitouduta kuin ennen”  -Kauppalehti
“Nuoret haluavat toihin omilla ehdoillaan”  -Luonnontieteiliji

"Nuoret dinestduviit jaloillaan, jos tyo ei sitouta” -Toimihenkiloliitto

Viime vuosina mediassa on kohistu uudesta tydelamaan astuvasta sukupolvesta,
Y-sukupolvesta, joka poikkeaa varsin radikaalisti edeltdjistian (Ahonen, Hussi &
Pirinen 2010). Tama nuori sukupolvi painostaa tydeldamaa muuttumaan, ja heidan
vahvat odotuksensa ty0std, johtamisesta ja tydyhteison toiminnasta ovat asettaneet

monimutkaisen haasteen johdon ratkaistavaksi (Vesterinen & Suutarinen 2013:9).

Y-sukupolvi murtaa teollisen aikakauden perinteisia kasityksia pysyvasta
tyonantajasuhteesta. Nuoret eivadt haluakaan sitoutua pysyvasti tyonantajaansa.
(Schullery 2013.) He haluavat vuorotella tyon tekemisen ja vapaa-ajan jaksojen
valilla ja heitd motivoi elintason kasvattamisen sijaan elaménlaatu ja vapaa-aika.
He viihtyvét lyhyissa tyosuhteissa ja vaihtavat ketterasti tyosuhteesta ja projektista
toiseen. He myyvat ideoitaan ja osaamistaan, eivdt omaa aikaansa. Johdon
pohdittavaksi jaakin, kuinka nama nuoret osaajat voidaan sitouttaa organisaatioon,
kun tyohon sitominen vakituisella tyosuhteella ja kellokortilla ei enda onnistu.
(Vesterinen & Suutarinen 2013:9-10.)

Samaan aikaan on puhuttu paljon niin sanotusta tydelaman murroksesta.
Teknologinen  kehitys, globalisaatio, kilpailun ~ kiristyminen  seka
hyvinvointivaltion rahoituksen epavakaisuus ovat muuttaneet tyoelamaa entista
vaativammaksi ja hektisemmaksi (Lehto 2007:94). Monien nakemysten mukaan
ty0elaman laatu onkin selvdsti huonontunut (Esim. Beck 2000; Siltala 2004). Tata
nakemysta on kuitenkin my0s kritisoitu ja esimerkiksi Elinkeinoelaman

valtuuskunnan raportin “Mainettaan parempi ty0 - Kymmenen vditettad



tyoelamasta” keskeinen viesti on, ettd suomalainen tydelama ei ole huonontunut
2000-luvulla. Raportissa kuitenkin todetaan, etta tyOelamassa on meneillaan suuria
muutoksia, kun niin tyokulttuuri, tyotehtavat kuin tyontekijatkin kehittyvat
uuteen suuntaan. My06s Alasoini (2007:106-107) toteaa, etta monetkaan tydelaman
laadun aspektit eivat ole muuttuneet viimeisien vuosikymmenten aikana ja joillain
sektoreilla on itseasiassa havaittu laadun kohenemista. Samaan aikaan toisilla
aloilla laatu voi heikentya, kun taas toisilla tyoelaman sektoreilla voi tapahtua
positiivista kehitysta. Tydelaman muutos onkin moninaista, eikd sen voida sanoa
kehittyvan yksinomaan hyvaan tai huonoon suuntaan (Lehto 2007:94).

TyoOeldma on joka tapauksessa muuttumassa, ja tima muutos tekee tyontekijoista
vahemman lojaaleja tyOnantajaansa kohtaan. Elinikdinen sitoutuminen on
vaistymdssa eikd monikaan tyontekija toimi saman organisaation palveluksessa
ikuisesti. (Lampikoski 2005:10.) Tyoelamda leimaava epavarmuus vdhentaa
tyOtyytyvaisyyttd ja sitoutumista. Myoskdan organisaatiot eivat ndyta sitoutuvan
tyOntekijoihinsd samalla lailla kuin ennen, ja kun organisaatio ei sitoudu

tyontekijaan, ei tyontekijakaan sitoudu organisaatioon. (Viitala 2005:246.)

Sitoutumisella on lukuisia myonteisia vaikutuksia niin tyonantajan kuin
tyontekijankin ndkokulmasta (Saari 2014:44). Nykymaailman dynaamisessa ja
tietointensiivisessd liiketoimintaymparistossa tyontekijoiden sitouttaminen on
tarkeampaa kuin koskaan aiemmin (George 2010:253). Sitoutunut henkildsto on
yrityksen keskeinen kilpailutekija, silla sitoutuneet tyontekijat suhtautuvat
innokkuudella tyohonsa, jolloin tyon laatu ja tehokkuus paranevat (Meyer &
Maltin 2010). Tutkimuksissa ollaan 16ydetty lukuisia sitoutumisesta aiheutuvia
hyotyja. Positiivisia yhteyksia on loytynyt muun muassa sitoutumisen ja
motivaation, tyotyytyvaisyyden, tuottavuuden sekd organisaatiokansalaisuuden
valilla. (Davila & Garcia 2012, Meyer & Allen 1997, Huang, You & Tsai 2012.)
Sitoutumisen myotd my0Os poissaolot vahenevat ja henkiloston vaihtuvuus
pienenee (Meyer & Maltin 2010). Mowdayn, Porterin ja Steersin (1982) mukaan
sitoutuneet tyontekijat myohastelevat vahan, ovat vain harvoin poissa toista ja
haluavat ponnistella organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutuneita
tyontekijoita pidetddnkin joustavina, luotettavina ja hyvaan suoritukseen
pyrkivina (Randall 1987).



Nyt, kun suuret ikdluokat ovat elakoitymédssa ja tyovoimapula uhkaa
tyomarkkinoita, uusien ikdluokkien sitouttaminen tydelamaan muuttuu yha
merkittdivammaksi. Tyoelamdssa on meneillddn demografinen mullistus, joka on
johtanut siihen, etta ihmisia lahtee enemman tyomarkkinoilta kuin sinne saapuu
(Tiainen 2012). Tyovoiman eldkoitymisen ja ikaantymisen vaikutukset ovat
Suomessa valitettavasti vield huomattavampia kuin muissa OECD-maissa (The
Finnish Ministry of Labour 2003). Suurten ikadluokkien korvautuminen nailla
“pienilla ikaluokilla” voi johtaa tilanteeseen, jossa tyOnantajan markkinoista
siirrytaan kohti tyontekijoiden markkinoita. Kun tyonhakijat muuttuvat
tyonvalitsijoiksi, jotka kaiken lisdksi suhtautuvat intohimoisemmin vapaa-aikaansa
kuin ty6hon, tyontekijoiden sitouttamisen tdarkeys organisaatioissa muuttuu yha
kriittisemmaksi. (Haavisto 2010:7-8.)

Y-sukupolvi tulee olemaan edustetuin ikdluokka tydeldmassd maailmanlaajuisesti
vuoteen 2020 mennessa (Erickson 2008). On arvioitu, ettd samaisena vuonna
Suomen tyOvoimasta noin 45% koostuu Y-sukupolven edustajista (Alasoini 2010).
On tdrkeda tutkia tata tyOelamda valtaavaa sukupolvea, jotta sen tarpeita ja
odotuksia voidaan ymmartdd ja tarkastella kriittisesti. Kultalahti (2015)
huomauttaa, ettei taima kuitenkaan tarkoita sita, ettd voisimme kaltoin kohdella tai

jattada huomiotta muut sukupolvet ja ikdryhmat.

Organisaatiot, jotka tunnistavat ja kasittelevat sukupolviin liittyvid asioita ja ndin
ollen myo6s kohtaavat sukupolvien erimielisyyksista aiheutuneet konfliktit,
suoriutuvat monien tutkimusten mukaan paremmin kuin organisaatiot, jotka
sivuuttavat nama seikat (Smola & Sutton 2002). Tutkimukset nayttavat myos, etta
tiettyja asioita tulisi ottaa huomioon erityisesti Y-sukupolven edustajia
johdettaessa. Esimerkiksi Gursoyn, Chin ja Karadagin (2013) tutkimuksen mukaan
milleniaalit haluavat vahvaa johtajuutta, odottavat esimiehiensd olevan
roolimalleja ja mentoreita sekd arvostavat tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla.
Samojen tutkijoiden mukaan yhteentormaykset eri sukupolvien valillda ovat
jokseenkin vaistamattomid. Eri sukupolvea edustavan esimiehen voi olla
esimerkiksi vaikeaa ymmartda tai arvostaa alaisensa tarvetta 16ytda hyvin selked
balanssi henkilokohtaisen eldaman ja tydajan valille, silld tydelaman arvot

vaihtelevat sukupolvien valilla.
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Taman tutkielman tarkoituksena on selvittdd Y-sukupolven edustajien kasityksia
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tutkielmassa pyritaan lI0ytamaan vastauksia
kysymyksiin siitd, minkalaisiin asioihin nuori tyontekija tyOkontekstissa yleisesti
sitoutuu, minkalaiset tekijat sitoutumista edistavat ja millaisia ominaisuuksia
tyontekijat organisaatioltaan, tyoltaan ja esimiehiltddn toivovat. Tutkimuksen
avulla pyritaan 1oytamaan niitd organisaatioon liittyvid tekijoita, jotka nuoret
kokevat niin arvokkaiksi itselleen, etta he ovat vastapalvelukseksi valmiita
sitoutumaan organisaatioonsa. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole muodostaa
yleistettavia tutkimustuloksia, vaan saada syvillisempaa ja tarkempaa tietoa siita,

mita Y-sukupolven edustajat pitavat tarkedana tyossaan ja tyopaikassaan.
Tutkimuskysymys on:
e Minkalaiset tekijat edistavat Y-sukupolven sitoutumista organisaatioon?

Tahan liittyen olen muotoillut kaksi alakysymysta, joiden tehtdvana on auttaa
vastaamaan ylla esitettyyn tutkimuskysymykseen:

e Mitd arvoja, preferenssejd ja tarpeita Y-sukupolvella on ty0elamassa?
e Miten Y-sukupolvi haluaa tulla johdetuksi?

Tutkimus suoritettiin teemahaastattelujen avulla erdan kansainvalisen ICT-alan
yrityksen kesatyontekijoille. Kyseinen yritys valikoitui tutkimuksen kohteeksi siita
syystd, etta se palkkaa satoja nuoria palvelukseensa vuosittain ja pyrkii
sitouttamaan heitd monilla tavoin. Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia
laadullisin tutkimusmenetelmin, jotta tyontekijoiden omat ajatukset ja kasitykset
saatiin tuotua esiin. Aineiston kerdaminen suoritettiin teemahaastatteluilla, silla
tarkoituksena oli tarkastella aihetta syvillisesti ja tuoda esiin uusia nakokulmia.
Haastattelujen avulla pyrittiin  selvittamaan, minkalaisia merkityksid tyon
tekeminen ja organisaatio tyontekijoiden sitoutumisen rakentajina saavat.
Tutkimuksessa pureuduttiin my0s johtamiseen ja esimiestychon, silla aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd Y-sukupolvi vaatii erilaista johtamista, ja
esimiehilld on ylipdataan erityisen tarkeda rooli sitouttamistyossa. Nain
tutkimuksen avulla pyrittiin 16ytamaan keinoja, joilla organisaatio voi lisata

nuorten tyontekijoidensa sitoutumista.
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Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu tyontekijoiden sitoutumista ja Y-
sukupolvea kasittelevaan aiempaan tutkimuskirjallisuuteen. Sitoutumisesta on
kirjoitettu paljon niin ammatinharjoittajien kuin akateemikkojenkin keskuudessa jo
1960-luvulta lahtien. Kirjallisuudesta on 1oydettavissa monia erilaisia maaritelmia
ja termeja sitoutumiseen liittyen ja tdssa tutkielmassa pyritaankin osaltaan myos
jasentamaan tata laajaa sitoutumisen kasitteistoa. Myos sukupolvista on kirjoitettu
paljon etenkin popularistisessa kirjallisuudessa. Muutamista epailijoista
huolimatta sukupolvien konsepti alkaa kuitenkin nykyaan olla laajalti hyvaksytty
myoOs akateemisen tutkimuksen piirissa (Schullery 2013). Y-sukupolven
ominaispiirteita ty0elamdssd on tutkittu runsaasti, vaikkakin varsin vaihtelevin
lopputuloksin. Suurin osa Y-sukupolven tutkimuksista on tehty Yhdysvalloissa ja
vain vahdn on tutkittu suomalaisia nuoria tyontekijoitd tai sukupolvia
suomalaisessa kontekstissa. Sukupolvitutkimusta olisi tarkeda tehda erilaisissa
kulttuureissa ja ymparistissd, silla sukupolvi on sidoksissa kulttuurisiin ja
kansallisiin taustatekijoihin. (Kultalahti 2015.) Juuri Y-sukupolven sitoutumisesta

on tehty vain vahan varsinaista tieteellista tutkimusta.

1.2. Keskeisten kisitteiden maarittely

Sitoutumisen voidaan katsoa tarkoittavan vahvaa hyvaksyntda ja uskoa
organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halua ponnistella merkittavasti
organisaation hyvaksi sekd halua pysya organisaation jasenena (Porter, Steers,
Mowday & Boulian 1974). Sitoutumisen kasitettd on kuitenkin erittdin vaikeaa
maadritelld yksiselitteisesti. Kirjallisuudesta 10ytyykin lukuisia sitoutumisen
madritelmid, eivatka tutkijat ole pddsseet konsensukseen siitd, mitd sitoutuminen
tarkalleen ottaen on. (Shuck, Ghosh, Zigarmi & Nimon 2012.)

Sukupolvella tarkoitetaan ihmisjoukkoa, jonka yksilot syntyvdt samankaltaisen
aikajakson sisalld ja ovat alttiita tietyille historiallisille ja sosiaalisille viitekehyksille
niin, ettd nama kokemukset erottavat yhden sukupolvittaisen ikdryhman toisesta
(Lester, Standifer, Schultz & Windsor 2012). Sukupolvi muovautuu ihmisten
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jakamista kokemuksista ja samanlaisista kasityksistda arkipaivaisesta elamasta
(Arsenault 2004). Talla hetkella tyoelamassa katsotaan olevan kolmen eri
sukupolven edustajia: Baby Boomereita, X-sukupolven seka tuoreen Y-sukupolven

edustajia (Lester ym. 2012).

Y-sukupolvella tarkoitetaan ikdluokkaa, johon katsotaan kuuluviksi yleensda noin
vuosien 1982 ja 1999 vilissa syntyneet ihmiset (Schullery 2013). Y-sukupolvi
nahddan teknologiakeskeisena ihmisjoukkona, joka haluaa luoda organisaatiosta
kulttuuriherkédn, optimistisen ja hauskan tyopaikan. He haluavat tyoskennelld
tiimiorientoituneessa tyOymparistossa, samaistuttavan ja arvostavan pomon
alaisena. He arvostavat jatkuvaa kanssakdymista seka valitontd palautetta
johtajiltaan. Y-sukupolvi tunnetusti my06s priorisoi perheen, ystavat ja vapaa-ajan
tyohon sitoutumisen edelle. (Lester ym. 2012, Fogg 2009, Crumpacker &
Crumpacker 2007.) Y-sukupolvea on luonnehdittu my0s karsimattomaksi,
pinnalliseksi ja kykenemattoméaksi kohtaamaan vastoinkdymisid (Hussi 2013:104;
Tapscott 2009:151).

1.3. Tutkielman rakenne

Tutkielma jakautuu kahteen teorialukuun, metodologiaan, tutkimuksen tuloksiin
sekd johtopaatoksiin. Ensimmadisessd teorialuvussa keskitytadn sitoutumiseen.
Siina selvitetdan, mita sitoutuminen ylipaatdan on ja mita vaikeuksia taman
kasitteen maarittelemiseen liittyy. Asian havainnollistamiseksi esitetddan myos
teoriat kolmen komponentin mallista, sosiaalisesta vaihdannasta seka
psykologisesta sopimuksesta. Luvussa kerrotaan my0s sitoutumisen merkityksesta
ja sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistda. Toisessa teorialuvussa kasitelldadn Y-
sukupolvea tyoeldmassa. Siind maaritellddan aikamme sukupolvia ja esitetdan Y-
sukupolvelle tyypillisimmat ominaisuudet. Lisdksi luvussa tuodaan esille, mita
haasteita Y-sukupolven sitouttamisessa on ja mitd ehdotuksia kirjallisuus antaa

nuoten sitouttamiseksi.
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Metodologia-kappaleessa esitelldaan kohdeorganisaatio, kerrotaan
teemahaastattelusta aineistonkeruumenetelmana sekd avataan kaytannon
tutkimusprosessia ja aineiston analyysid. Tutkimuksen tulokset -luvussa esitelldan
haastatteluaineistosta tehtyja keskeisia 10ydoksid, joita havainnollistetaan paljolti
suorin lainauksin. Viimeinen luku on omistettu pohdinnalle ja keskeisten tulosten
yhteenvedolle. Luvussa tarkastellaan, miten tutkimuksen tulokset yhdistyvat
tamanhetkiseen tydeldmdan ja aikamme kulttuuriin. Lisdksi siind esitetddn

jatkotutkimusehdotukset ja kasitelldan tutkimuksen rajoituksia.
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2. Sitoutuminen

Tassa luvussa tarkastellaan, mita sitoutuminen ylipaataan on ja mita vaikeuksia
taman kasitteen maarittelemiseen liittyy. Luvussa kuvataan sitoutumisen
merkitysta niin organisaation kuin yksilonkin nakokulmasta. Téassa luvussa
tutustutaan myos sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin ja pohditaan, miten

organisaation johto voi lisata henkildston sitoutumista.

Sitoutumisen kasite on saanut paljon huomiota viimeisen neljan vuosikymmenen
aikana. Tutkijat ovat havainneet sitoutumisen olevan yhteydessd moniin
organisationaalisiin muuttujiin, kuten liikevaihtoon, vahentyneisiin poissaoloihin,
tyontekijoiden lojaalisuuteen sekd asteeseen, jolla tyontekijat ovat valmiita
ponnistelemaan organisaationsa hyvaksi (Liou 1995, Mowday, Porter & Steers
1982). Ei ihmekdan, ettd organisaatiot ovat valmiita kdyttdm&dan resurssejaan

tyontekijoidensa sitouttamiseksi.

Sitoutumisen kaésitteelle on kirjallisuudessa lukuisia madaritelmia. Akateeminen
tutkimus sitoutumisesta ja ndin ollen ymmarrys sitouttamisen merkityksestd ja
tavoista ohjata sitoutumista ovat lisddntyneet huomattavasti viimeisen kymmenen
vuoden aikana. Huolimatta ndistd tutkimuskirjallisuuden edistysaskeleista monet
fundamentaaliset kysymykset sitoutumisen konseptiin liittyen ovat sdilyneet
ratkaisemattomina.  (Albrecht  2010.)  Sitoutumisen  kasitteesta  vield
monimutkaisemman tekee se, ettd se voi kohdistua hyvin erilaisiin objekteihin ja
sitd voidaan tarkastella monista eri ndkokulmista. Usein puhutaan tyohon,
ammattiin tai organisaatioon sitoutumisesta. (Saari & Ojala 2011.) Organisaation
sisdllakin tyOntekijat ovat sitoutuneet samanaikaisesti moniin eri kohteisiin, joita
ovat itse organisaatio, tyOpaikka sindnsd, oma yksikko, tiimi, projekti, esimies ja
kollegat (Cohen 2004). Naiden niin sanottujen mikrotason sitoutumiskohteiden
lisaksi tyontekija voi sitoutua myos alueeseen, paikkakuntaan, kansakuntaan tai
ylipddtaan tyoeldmdan, jolloin taas puhutaan makrotason sitoutumisesta
(Lampikoski 2005:50-55). Tassa tutkielmassa pyritddn tarkastelemaan erityisesti

tyontekijan sitoutumista organisaatioon.
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2.1. Sitoutumisen maaritteleminen

Sitoutumisen késitteen juuret juontavat 1930-luvulle, jolloin niin sanotussa Human
Relations -koulukunnassa herdsi ajatuksia tyoOntekijan samaistumisesta
organisaatioon. Varsinaisen kasitteen muotoilun suoritti Peter Drucker kuitenkin
vasta vuonna 1959. (Jokivuori 2002:20.) Druckerin (1959:347) mukaan tyontekijan
taytyy omata ja sisdistad liikkeenjohdollinen ndkemys ja tarkastella yritysta kuin
olisi itse sen johtaja ja ndin ollen vastuussa organisaationsa menestymisestd ja
olemassaolosta.  Talléin  tyontekija on sisdistinyt vastuunsa omasta
tyOpanoksestaan siten, ettd se palvelee yrityksen menestymistd. Vain ndin
tyontekija voi olla korkeasti sitoutunut ja ottaa aidosti vastuun

huippusuorituksista.

Tyotyytyvaisyytta oltiin kirjallisuudessa tutkittu jo paljon aikaisemmin ja sen
tutkimus toimi sitoutumisen tutkimuksen pohjana. Porter, Steers, Mowday ja
Boulian (1974) totesivat kuitenkin tutkimuksessaan, etta tyotyytyvaisyyden sijaan
pikemminkin organisaatioon sitoutuminen on avain tyontekijoiden sailyttimiseen
yrityksessa. Heidan mukaansa organisaatioon sitoutuminen on yksilon

samaistumista, kiinnittymista ja koettua osallisuutta johonkin organisaatioon.

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen osatekijaan. Ensimmainen on
organisaation tavoitteiden ja arvojen hyvaksyminen ja niihin samaistuminen seka
usko organisaatioon. Toisena osatekijand on halu kohdistaa energiaa ja nahda
vaivaa organisaation menestyksen saavuttamiseksi. Kolmas sitoutumisen
komponentti on halu pysya organisaation jasenena. (Porter ym. 1974.) Taten
madriteltyna sitoutuminen edustaa jotain enemman kuin vain passiivista
lojaalisuutta organisaatiota kohtaan. Sitoutumisella tarkoitetaan aktiivista
vuorovaikutussuhdetta tyontekijan ja organisaation valilla niin, ettd tyontekijat
ovat valmiita antamaan jotain itsestidan myotdavaikuttaakseen organisaation
tavoitteisiin. (Mowday & Steers 1979.)

Monissa sitoutumisen tutkimuksissa on painotettu identifikaation ja
samaistumisen merkitysta. Organisaatioonsa sitoutunut tyontekija ei ajattele vain
itseddn vaan koko organisaation intressejd ja kokonaisvaltaista etua. Sitoutunut

tyOntekija on sisdistanyt vastuunsa tyopanoksestaan ja suorituksestaan. Yleisesti
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voidaan sanoa, etta organisaatiositoutumisella tarkoitetaan tyontekijan tapaa, jolla
tyontekija on asennoitunut ja kiinnittynyt organisaatioon. (Jokivuori 2002:19-21.)
Tama asenne on suhteellisen pysyva: tunteet ja tunnelmat tyossa voivat kylla
vaihdella paivasta toiseen, mutta sitoutuminen on jatkuva prosessi (Ashman &
Winstanley 2006).

2.1.1. Sitoutumisen kolmen komponentin malli

Organisaatiositoutumista voidaan tarkastella Meyerin ja Allenin (1991) niin
sanotun kolmen komponentin mallin avulla. Mallin mukaan sitoutumisen
ulottuvuudet heijastuvat kolmeen teemaan: affektiiviseen, jatkuvaan ja
normatiiviseen sitoutumiseen. Nama paateemat karakterisoivat tyontekijan
suhdetta organisaatioon ja hanen paatostaan jatkaa tai olla jatkamatta jasenyyttaan

organisaatiossa.

Affektiivisella sitoutumisella viitataan tyOntekijan tunneperdiseen siteeseen ja
samaistumiseen organisaatioonsa. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija hyvaksyy ja
sisdistdd yrityksen arvot ja tavoitteet sekd viihtyy tyossdan: han haluaa jatkaa
tyosuhdettaan ja pysyy organisaatiossa vapaasta tahdostaan.
Jatkuvuussitoutumisella taas tarkoitetaan sitd, ettd tyOsuhteessa pysytdan vain, koska
tyOpaikan vaihtamisesta koetaan koituvan suuremmat kustannukset kuin
jadmisestd. Ndin ollen tyytymattomatkin tyontekijat saattavat jadda organisaatioon
valttadkseen ldhtemiseen liittyvat epavarmuustekijat. Normatiivinen sitoutuminen
liittyy tyontekijan velvollisuuden tunteeseen: henkil6 kokee, ettd hanen on jaatava
organisaatioon esimerkiksi sosiaalisten paineiden tai omien arvojensa
pakottamana. TyOnteosta on tdlldin tullut jonkinlainen normi. (Meyer & Allen
1991.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd henkilo siis sitoutuu organisaatioon, koska han
haluaa, hanelld on siihen tarve tai han mieltad sen velvollisuudekseen. Meyer ja Allen
eivit kuitenkaan luoneet kolmen komponentin mallia selvarajaiseksi
luokitteluvalineeksi, vaan ehdottavat pikemminkin, ettd tyontekijat kokevat naita

kaikkia sitoutumisen osatekijoitd samaan aikaan vuorottelevin painotuksin.
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2.1.2. Ty6hon sitoutuminen

Ideaalisesti tarvittaisiin selked ja hyvaksytty madritelma sitoutumiselle, jotta
voitaisiin ymmartad, mita sitoutuminen on, miten se eroaa muista kasitteistd,
mihin se liittyy ja kuinka sitda tulisi mitata (Albrecht 2010). Kuitenkin
kirjallisuudessa on lukuisia sitoutumisen maaritelmia eika huomattava kiista siitd,
mitd sitoutuminen oikeastaan on, ndytd hiipumisen merkkeja (Shuck, Ghosh,
Zigarmi & Nimon 2012). Kirjallisuudessa kadytetdan sitoutumisen (commitment)
rinnalla monia termeja kuten work engagement ja employee engagement. Kasitteet
tuntuvat adkkiseltdan kdannettyind liittyvdn samaan asiaan ja voivat suomen
kielessa aiheuttaa hammennystd. Maaritelmistd 16ytyy kuitenkin jonkin verran

eroja.

Kahn (1990) oli yksi ensimmaisista tutkijoista, jotka alkoivat tutkia ja julkaista
teoreettista kirjallisuutta tyohon liittyvésta sitoutumisesta (engagement). Han
kuvaili sitoutuneita tyontekijoita yksiloiksi, jotka ovat fyysisesti, kognitiivisesti ja
emotionaalisesti taysin yhtd tyOroolinsa kanssa. Sitoutumaton ihminen taas

irrottaa itsensa “tyOminasta” ja vetaytyy mindkuvastaan tyoroolissaan.

Schaufeli ym. (2002) madrittelivat tyohon sitoutumisen positiiviseksi, tyydytysta
tuottavaksi ja tyOhon liittyvaksi mielentilaksi, jota voidaan luonnehtia kolmen
kasitteen: tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen avulla. Ensimmainen
osatekija, tarmokkuus (vigor), tarkoittaa tyontekijan iloa ja halukkuutta kohdistaa
energiaa tyohon vastoinkdymisistd huolimatta. Toinen ulottuvuus, omistautuminen
(dedication), tarkoittaa koettua ylpeyttd tyOstd sekd uskallusta ottaa haasteita
vastaan. Sulautuminen (absorption) taas merkitsee sitd, ettd yksilo ei erota itsedan
tyostd ja kokee ajan kuluvan tyodssd nopeasti. Myohemmin samat tutkijat
korostivat, ettd sitoutuminen on luonteeltaan hajanainen ja vaikeasti rajattava
ilmio, eikd tama alitajuinen ja kaikkialle levidva affektiiviskognitiivinen olotila ole
keskittynyt mihinkadan tiettyyn objektiin, tapahtumaan, yksiloon tai kaytokseen
(Schaufeli ym. 2008).
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Monet ammatinharjoittajat maarittelevat engagement-konseptin eksplisiittiseksi
sitoutumiseksi (commitment) tai sen komponentiksi. Engagement-kasitetta
pidetdan erityisesti samankaltaisena affektiivisen sitoutumisen kanssa ja suomen
kielessa siita kdaytetaankin joskus termia omistautuva sitoutuminen. (Shuck ym. 2012;
Lampikoski 2005:47.) Christian, Garza ja Slaughter (2011) huomauttavat, etta
organisaatiositoutuminen  (organizational =~ commitment)  viittaa  koko
organisaatiokokonaisuuteen kiinnittymiseen, kun taas tyohon sitoutuminen
(employee engagement) edustaa tyOntekijan kasityksia tyosta tai tehtdavasta, jota
han tekee, kuin my0s organisaatiosta, joka pyytaa hanta sen tekemaan. Vaikka
kasitteet ovat kirjallisuudessa eroteltuja, ne jakavat silti lukuisia yhteisia
taustatekijoita ja seurauksia. Kasitteet ovatkin samanlaisia siind suhteessa, etta ne
molemmat kuvaavat kiintymyksenkaltaista tilaa, joka kohdistuu tyon
ulottuvuuksiin. (Shuck ym. 2012.) Kasitteiden yhtalaisyyksia havainnollistetaan

seuraavassa kuviossa.

Engagement

Mittaa yksilén kayttimas Commitment

kognitiivista, emotionaalista Lupaus tai kiintymys
ja fyysistd energiaa ' organisaatioon
_kohc?istettun_a . L T kokonaisuutena; ei
organisaation tavoitteisiin; e fokusoitunut tiettyyn
psykologinen tila, jolla on '/' \ tydhon, tehtavaan tai

suunta rooliin; ei selvda suuntaa

Tyohoén kohdistettu -
kiintymyksen
kaltainen tila

Kuvio 1. Ehdotettu malli kasitteiden limittdisyydestd. Muokattu Shuck ym. 2012
esittdmasta kuviosta.
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My0Os tyohon osallistumisen (job involvement), organisaatiokansalaisuuden
(organizational citizenship behavior) ja tyotyytyvaisyyden (job satisfaction)
kasitteet linkittyvat vahvasti sitoutumiseen (Schohat & Vigoda-Gadot 2010:98-103,
Shuck ym. 2012). Kirjallisuudessa onkin kiistelty paljon siita, tuoko tama tuore
engagement-termi tutkimukseen mitaan lisaarvoa, vai onko se vain trendikasite,
joka toistaa jo tutkittuja asioita uudessa muodossa. Kirjallisuus ei anna selvaa
vastausta siihen, onko engagement-termi uusi konsepti vai vain yksinkertaistettu
sekoitus jo olemassa olevia vakiintuneita kasitteita. (Schohat & Vigoda-Gadot
2010:98-103.)

Tassa tutkielmassa pyritaan tarkastelemaan etenkin organisaatiositoutumista.
Tyohon sitoutuminen on kuitenkin osa my0s organisaatioon sitoutumista ja
vaikuttaa vahvasti siihen, viihtyyko tyontekija tyopaikallaan, onko han valmis
ponnistelemaan organisaation tavoitteita kohti ja haluaako han jaada organisaation
palvelukseen vai ei. Nama sitoutumisen aspektit limittyvat vahvasti toisiinsa, joten
ty0hon ja organisaatioon sitoutumisen kaisitteitd ja niista tehtyd tutkimusta

kuljetetaan jonkin verran rinnakkain myos tdssa tutkielmassa.

2.1.3. Sitoutumisen merkitys

Sitoutumisella on monia myonteisid seurauksia niin tyonantajan kuin
tyontekijankin ndkokulmasta tarkasteltuna (Saari 2014:44). Nykymaailman
dynaamisessa ja kompleksisessa liiketoimintaymparistossa —tyontekijoiden
sitouttaminen on tirkeampdd kuin koskaan aiemmin (George 2010:253).
Tyoelaman luonne muuttuu jatkuvasti tietointensiivisemmaksi. Tietotyo, jota
korkeasti koulutetut ammattilaiset ja spesialistit tekevat, vaatii tyOntekijalta
vahvaa motivaatiota, eikd luova ty® synnyta tulosta pakolla. Nain ollen

sitoutumisen tarkeys korostuu tulevaisuudessa entisestaan. (Saari & Ojala 2011.)

On havaittu, ettd tyontekijoiden sitoutuminen on kytkoksissda yrityksen
tuloksellisuuteen (Wright, Gardner & Moynihan 2004; Porter ym. 1974).
Sitoutuminen lisdd tyontekijoiden innokkuutta tyota kohtaan, jolloin myos

tehokkuus ja laatu paranevat, ja ndin ollen sitoutuminen toimii valittdvana tekijana
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organisaation menestymiseen (Meyer & Maltin 2010). Mayer ja Allen (1997) ovat
havainneet, ettd sitoutuminen parantaa tyosuoritusta sekd vahentaa poissaoloja,
jolloin organisaation taloudellinen tuottavuus paranee. Sitoutuneet tyontekijat
vaikuttavat myonteisesti myos asiakkaalle valittyvdan mielikuvaan yrityksesta.
Sitoutuminen ilmenee tyontekijan kayttaytymisessa ja heijastuu nain ollen myos
asiakkaisiin. (Jakosuo 2005: 60.)

Sitoutuneet tyontekijat tutkitusti myos pysyvat organisaatiossa pidempaan eivatka
ole aikeissa vaihtaa tyOpaikkaansa (Harter, Schmidt & Hayes 2002). Monissa
sitoutumisen maadritelmissa sitoutuminen itsessddn kasitteellisesti jo sisaltadkin
tdimdn organisaatioon jadmisen aspektin, vaikka sen voidaan ajatella oikeastaan
olevan seurausta sitoutumisesta. Sitoutunutkin tyontekija voi olla lahtoaikeissa, jos
parempi tyomahdollisuus tulee eteen. Talloin kyseessa on kuitenkin luultavasti
normatiivisen tai jatkuvuussitoutumisen aste, eikd tyoOntekija ole tiiviisti ja

emotionaalisesti sitoutunut organisaatioon. (Saari 2014:44-45.)

Yha  tietointensiivisemmadssd  tyOelamdssa  erityisesti  avainhenkiloiden
sitouttaminen organisaatioon muuttuu jatkuvasti tarkeimmaksi, silld osaamisen ja
tietopaaoman merkitys yritysten kilpailutekijoind kasvaa. Kun organisaatio pystyy
pitamaan palveluksessaan haluamansa osaajat, se saastda henkiloston rekrytoinnin
ja perehdyttamisen kustannuksissa. Lisdksi avaintiedot, taidot, kokemukset ja
keksinnot sailyvat organisaatiossa eivatka valu kilpailijoille. My0s asiakkaiden
lojaliteetti ja tyytyvdisyys ovat turvattuja, silld usein avainhenkilot vievat
lahtiessaan my0s tarkeitd asiakkaita. Organisaatioon sitoutuneet avainhenkil6t
luovat yritykselle myos imagoedun, joka helpottaa uusien osaajien rekrytoinnissa.
(Lampikoski 2005:77-79.)

Affektiivisella sitoutumisella on sitoutumisen ulottuvuuksista voimakkain
korrelaatio tyon tuloksellisuuteen. Tyontekijat, joilla on jonkinlainen
emotionaalinen side organisaatioon, paitsi suorittavat heille maaratyt tehtavat
tunnollisesti ovat my0s valmiita ponnistelemaan yli virallisen tyonkuvansa
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Normatiivisella sitoutumisella on
samankaltaisia, jokseenkin heikompia vaikutuksia. Jatkuvalla sitoutumisella ei

tamankaltaisia positiivisia vaikutuksia ole ja sen on pdin vastoin todettu
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aiheuttavan tietyissa tilanteissa jopa negatiivista kayttaytymista suhteessa
organisaation tavoitteisiin. (Meyer & Allen 1997: 23-40.)

Sitoutuminen assosioituu myo6s moniin yksilon hyvinvointitekijoihin, kuten
tyohyvinvointiin, yleiseen terveyteen, mielenterveyteen ja tyotyytyvaisyyteen.
Sitoutuneilla tyontekijoilla on vdhemman loppuunpalamisen ja masennuksen
oireita ja tyossd uupumisen todenndkdisyys on pienempi. (Meyer & Maltin 2010.)
Sitoutuminen vaikuttaa positiivisesti yksilon mindkuvaan seka lisdd tunnetta
yhteenkuuluvuudesta, tehokkuudesta, turvallisuudesta ja elaman
merkityksellisyydestd. Etenkin yksindisille ihmisille, joiden sosiaaliset suhteet
rajoittuvat lahinna tyopiireihin, sitoutumisella voi olla erittdin mittava merkitys.
(Mowday ym. 1982: 137-139.) Yksilon kokemia sitoutumisen etuja ovat my0s tuttu
sosiaalinen ymparistd ja ihmissuhteiden sdilyvyys sekd erilaisten etujen
karttuminen tyovuosien myotd (Lampikoski 2005:79). Sitoutumisella on myos
positiivisia kerrannaisvaikutuksia, silld se wvoi “tarttua” ihmisten valilld
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tata kutsutaan sosiaaliseksi siirtymiseksi.
(Perhoniemi & Hakanen 2013.)

Yleinen olettamus tutkimuskirjallisuudessa tuntuu olevan, ettd mitd enemman
sitoutumista, sen parempi. Sitoutumisen ajatellaan olevan aina toivottavaa ja
tavoiteltua niin tyontekijoille kuin tyonantajallekin. On kuitenkin tarkeada
kiinnittad huomiota myo6s sitoutumisen negatiivisiin puoliin, esimerkiksi siihen,
mikd on korkean asteen sitoutumisen kustannus tyontekijan perspektiivista
tarkasteltuna. (George 2010:259.) Macey ja Schneider (2008) totesivat, etta ihmiset
eivat voi kuluttaa energiaansa korkeimmilla tasoilla kaiken aikaa, vaan he
tarvitsevat myos palautumisaikaa jatkuvan tyShyvinvoinnin varmistamiseksi.
Tavoitellessaan jatkuvasti korkeampaa ja korkeampaa sitoutumisastetta
organisaatiot jattavat usein huomiotta lujan sitoutumisen hinnan tyontekijalle,
kuten vdhentyneen kaytettdvissi olevan ajan ja energian sekd sitoutumisen

tyopaikan ulkopuoliseen elamaan.

Yksilollisen selitysmallin mukaan tyouupumukseen johtava prosessi alkaakin
usein siitd, ettd tyontekija on liian innostunut ja sitoutunut tyohonsa. Yksilo
sisdistdd vahvasti tyohon liittyviad ihanteita eikd osaa tyostaa pettymyksen tunteita
tyossdan. Tyytymattomyyttd itseensa tyontekija pyrkii korjaamaan tekemalld yha
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enemman ja enemman, jolloin hdnen voimavaransa hupenevat. Stressi syo
tyotehoa entisestaan, ja vaikka tyontekija tekisi kaikkensa, tuloksia ei synny. Tama
negatiivinen kierre voi johtaa itsetunnon heikentymiseen ja voimien uupumiseen.
(Juuti & Salmi 2014:52-58.) Hakanen (2002) kuitenkin toteaa, etta pakonomaisessa
suhteessa tyohon on jo kyse jostain muusta kuin tyohon sitoutumisesta, johon
liittyy vireys, aito ty0ssa nauttiminen ja tyon mielekkyys. Sitoutumisesta olisi
kuitenkin tarpeellista tehda longitudinaalisia tutkimuksia, joissa koko ihminen ja
hanen tyon ulkopuolinen eldméansa huomioidaan pitkalla aikavalilla (George
2010:265).

Liiallinen sitoutuminen voi olla haitaksi my0s organisaatiolle esimerkiksi siten,
ettd tyontekijat hyvaksyvat sokeasti yrityksessd vallitsevan tilan ja kadottavat
kriittisyyden organisaation toimintatapoja kohtaan. Ndin innovointikyky saattaa
kadota ja yritys joutua pysdhtyneeseen tilaan. (Randall 1987.) Organisaatiossa on
my0s hyva pohtia, ylittavatko sitoutumisesta koituneet edut varmasti henkiloston

sitouttamiseen uhrattujen resurssien kustannukset (George 2010:253).

2.2, Sitouttaminen johdon haasteena

Tassa luvussa tullaan kayttamaan termiad sitouttaminen. Tassa tutkielmassa silla
tarkoitetaan organisaation tekoja ja pyrkimyksia saada tyontekijoitaan
sitoutumaan. Sitouttaminen on johdon toimenpide kohteenaan henkildstd, kun

taas sitoutuminen on yksilon kokema omakohtainen asennoituminen ja olotila.

Tyoelama kehittyy ristiriitaiseen suuntaan. Puhutaan, ettd organisaatioiden on
valttamatonta  sitouttaa  henkilostonsa ~ varmistaakseen  kilpailukykynsa
kansainvalisilla markkinoilla. Kuitenkin kannattavatkin yritykset irtisanovat
tyontekijoitddn jatkuvasti ja tarjoavat pelkastaan patkatoitd. Samalla kun
sitoutumisen tarkeys kasvaa, mahdollisuudet siihen heikkenevat. Tydsuhteet ovat
epavarmoja ja muutos taukoamatonta. Yritykset odottavat henkilostoltdaan
sitoutumista, vaikka tyoehdot kiristyvat ja pitkien tyOurien suojelu purkautuu.

Tilanteen monimutkaisuutta lisdd myos tydelamaan astuva Y-sukupolvi, jonka on
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puhuttu eroavan aikaisemmista sukupolvista muun muassa
sitoutumisvalmiudessaan (Saari & Ojala 2011). Vaikuttaa silta, ettd henkiloston
sitouttaminen on nykypaivana vahintaankin haastavaa. Herddkin kysymys: milla

keinoilla organisaation johto pystyy lisaamaan tyontekijoidensa sitoutumista?

2.2.1. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Jotta tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon voidaan vahvistaa, on
luonnollisesti tarkedaa tuntea sitoutumiseen vaikuttavat taustatekijat. Sitoutumisen
monimuotoisen ja hajanaisen luonteen vuoksi tiettyja yksittdisia syita

sitoutumiseen on kuitenkin vaikea maaritella.

Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat voidaan kuitenkin jakaa Steersin (1977) mukaan
kolmeen kategoriaan: yksilon persoonallisiin ominaispiirteisiin, tyorooliin liittyviin
piirteisiin sekd kokemuksiin ty0ssd. Persoonallisiin ominaispiirteisiin kuuluu
tekijoita kuten ikd, sukupuoli, koulutus, henkilokohtaiset tarpeet, arvot seka tunne
kyvykkyydestd. Tehtdavaan ja tyorooliin liittyviin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi
asema organisaatiossa, tyon vastuullisuus sekd roolin ristiriitaisuus ja
monimerkityksellisyys. Esimerkiksi Stenmanin tutkimuksen (1990) mukaan
johtajat ovat voimakkaammin sitoutuneita kuin tyontekijat. Mowday ym. (1982)
toteavat puolestaan, ettd laaja tehtavdkenttd ja haasteelliset tyotehtdavat ovat
yhteydessa sitoutumiseen. TyOkokemuksen kategoriaan kuuluvat ilmiot, jotka
vaikuttavat organisaation jadsenelle kasautuvaan normatiiviseen tietoon tyon
sosiaalisesta kontekstista. Johtajien kayttaytymismallit toimivat yhtend tarkedna

mekanismina, jonka avulla organisaation jasenet tata tietoa saavat. (Suutari 1993.)

Suutarin (1993) mukaan ainakin viisi eri johtamiskdytantoa vaikuttavat tyontekijan
sitoutumiseen: tunnustuksen antaminen, informointi, huomaavaisuus,
osallistaminen paatoksentekoon sekd roolien selventaminen. Tunnustamiseen
liittyy esimiehen antama positiivinen palaute hyvin tehdysta tyostd, aito
kiinnostus alaisten suorituksia kohtaan sekd kunnianosoitukset. Esimiehen hyvan
informointikyvyn ansiosta henkil0sto saa puolestaan tietdd ongelmista valittomasti

ja tieto kulkee osastojen vililla mutkattomasti. Huomaavainen esimies saa aikaan
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luottamuksen héanen ja alaistensa valille, tuntee tyontekijat, keskustelee usein
heidan kanssaan ja arvostaa heitad. Sitouttaakseen henkilostoda esimiehen on hyva
myo6s konsultoida alaisiaan ongelmia ratkottaessa ja ottaa heidat mukaan
paatoksentekoon. Myos esimerkiksi Mowday ym. (1982) ovat todenneet
tyontekijoiden osallistamisen lisaavan sitoutumista. Mamian ja Melinin (2006:136-
138) mukaan etenkin vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja sen sisaltoon
tekevat tyOntekijoista sitoutuneempia. Esimiehen tehtava on myos tasmentaa
tyontekijoiden roolit, jotta jokainen tyontekija tietaa, mita yrityksen johto hanelta
odottaa ja mitka tehtavat organisaatiossa kuuluvat juuri hanen vastuulleen. Jos
tyotehtavat ovat epaselvia tai aiheuttavat tyontekijalle roolikonflikteja, tyontekijan
sitoutuminen heikkenee (Mowday ym. 1982: 31-32).

Wollard ja Shuck (2011) jakoivat sitouttamisen ldhtokohdat kahteen tasoon:
individualistisiin ja organisationaalisiin vaikuttimiin. Henkilokohtaiset vaikuttimet
koostuvat kaésitteistd, strategioista ja toimenpiteistd, joita sovelletaan suoraan
yksittdisiin  henkil6ihin, tai joita yksittdiset tyontekijat itse kokevat.
Organisationaalisia tekijoitd taas sovelletaan ldpi organisaation ja niillda pyritdan
kehittimaan sitoutumista rakenteellisella ja systemaattisella tasolla. Naihin
sitoutumisen vaikuttimiin johdon pitdisi pyrkid vaikuttamaan, jotta sitoutumisen
hyodyt, kuten korkeampi tuottavuus ja tyohyvinvointi, saataisiin realisoitua

organisaatioon.
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Taulukko 1. Sitoutumiseen johtavat tekijat. Muunnelma Wollard & Shuckin (2011) esittamasta
taulukosta

Individualistiset vaikuttimet Organisationaaliset vaikuttimet
Uppoutuminen tyohon Aito yrityskulttuuri

Valmius sitoutumaan Selkedt odotukset
Selviytymistyvli Sosiaalinen vastuu

Uteliaisuus Rohkaiseminen
Omistautuneisuus Palaute

Emotionaalinen sopivuus Hygieniatekijat

Motivaatio Tyon ominaisuudet

Tv6-ja perhestatus

Kontrollin ja valintojen tunne
Organisaatiokansalaisuus
Osallisuus merkitvkselliseen tyohon
Optimismi

Koettu organisaation tuki
Itsevarmuus, itsetunto
Tarmokkuus

Halu kohdistaa omaa energiaa
tyohon

Vapaa-ajan ja tvon balanssi
Itsearviointikvky
Yhdenmukaisuuden arvostus
Henkilokohtaisten ja
organisationaalisten tavoitteiden
vhdistiminen

Tvon sopivuus
Johtaminen

Tehtdvien haasteellisuus
Esimiehien odotukset
Esimiehen itsevarmuus
Missio ja visio
Mahdollisuudet oppia
Tyopaikan turvallisuus
Positiivinen tvdilmapiiri
Palkitseminen

Tukeva organisaatiokulttuuri

Talenttien johtaminen

Vahvuuksien hyddyntaminen

Organisaatioiden ja niiden rakenteiden kompleksisuudesta ja monimuotoisuudesta
huolimatta tekijat, jotka ajavat sitoutumisen kehittymistd organisaatiotasolla,
pyorivat ihmisen perustarpeiden ymparilld. Sitoutumisen mahdollistavien
olosuhteiden luominen organisaatioon on silti usein vaikeaa tyontekijoiden
kirjavien persoonallisuuksien, arvojen ja odotuksien keskelld. Esimiehen rooli
sitoutumisen mahdollistajana on korostunut tutkimuksissa (Saks 2006). Muun
muassa Gilbertin (2011) tutkimuksen mukaan alaisen ja esimiehen vélinen suhde
sekd etenkin johtamissuoritukset ovat tdarkeimpid avaintekijoitda henkiloston
sitouttamisessa. Esimiehelld on suuri vaikutus esimerkiksi kannustavan ilmapiirin
luomiseen, organisaatiokulttuuriin  seka

mission ja vision paikalliseen
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toimeenpanemiseen. My0Os esimiehen itsetuntemus ja —varmuus ovat tarkeita
tekijoita sitouttamisessa (Wollard & Shuck 2011).

Sitouttamisen keinoja on paljon, ja johdon onkin ldydettdvd oma tapansa rakentaa
sitoutumisen kulttuuria kadyttden erilaisia keinoja, strategioita ja metodeja, jotka
ovat patevid juuri heidan organisaatiossaan. Kirjallisuudesta ei valitettavasti 16ydy
“one size fits all” -mallia sitouttamiseen, vaan johdon on luotava
sitouttamisstrategia, joka myotdilee juuri heiddn organisaationsa toiminnan
luonnetta sekad tyontekijoiden arvoja ja odotuksia. (Wollard & Shuck 2011,

Lampikoski 2005.)

2.2.2. Sosiaalisen vaihdannan teoria

Henkil6ston sitoutumista ja sitd, miksi tyontekijat ylipaataan sitoutuvat, voidaan
ymmartaa niin sanotun sosiaalisen vaihdannan teorian avulla (Saks 2006). Teorian
mukaan yksiloiden vilinen vuorovaikutus perustuu osapuolten viliselle
hyodykkeiden  vaihdannalle.  Osapuolet, jotka ovat vastavuoroisessa
riippuvuussuhteessa keskendan, tuntevat velvoitetta hyvittdd tai “maksaa
takaisin” toiselta osalliselta vastaanottamansa hyodykkeet, jotka voivat olla
esimerkiksi taloudellisia, sosiaalisia tai emotionaalisia resursseja. Tammoisistad
vuorovaikutussuhteista  kehittyy ajan myo6td luottavaisia, lojaaleja ja
molemminpuolisia sitoumuksia, kunhan molemmat osapuolet noudattavat tiettyja
vaihdannan saantdja. Toisen osapuolen toimenpiteiden tdytyy aina johtaa
jonkinlaiseen vastatoimeen ja reaktioon toisen tahon puolelta. (Cropanzano &
Mictchell 2005.)

Kun tyontekijait kokevat saavansa organisaatiolta esimerkiksi tukea,
mahdollisuuksia oppia ja turvallisen ilmapiirin, he kokevat velvollisuudekseen
hyvittdda saamansa resurssit organisaatiolle ja ovat ndin ollen valmiita
suuntaamaan enemman energiaa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi seka
sitoutumaan tyohon ja organisaatioon. Sosiaalisen vaihdannan teoriaa voidaan
pitda perustana sille, miksi yksilot valitsevat sitoutuvansa enemman tai vdhemman
organisaatioonsa. (Saks 2006.)
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Sosiaalisen vaihdannan teoriasta on johdettu myo6s esimiehen vaikutusta korostava
Leader-Member-Exchange —teoria (LMX). Koska esimiehelld on sitouttamisessa
tutkitusti erittdin merkittava rooli, voidaan todeta, etta hyvan esimiehen alaiselleen
tarjoamat voimavarat ja toiminnan edellytykset luovat vastavuoroisen ja lojaalin
esimies-alaissuhteen. = LMX-teoria sisadltdd tunteen, kontribuution seka
lojaalisuuden ulottuvuudet, jotka saavat alaisen sitoutumaan tyohon ja

organisaatioon vastineeksi esimiehen hyvasta kohtelusta. (Meng, Qi & Li 2011.)

2.2.3. Psykologinen sopimus

Sosiaalisen vaihdannan teoriasta versoaa malli psykologisesta sopimuksesta, joka
liittyy my0Os vahvasti sitoutumiseen (Rousseau 1995; Saari & Ojala 2011).
Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan subjektiivista mielikuvaa hanen
tyosuhteeseensa kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Sopimus perustuu
yksilon nakemykseen kahden osapuolen, tyontekijan ja tyonantajan, valisesta
vaihdosta. Subjektiivisuudessaan psykologinen sopimus eroaa esimerkiksi
normatiivisista sopimuksista, kuten tyOpaikan normeista ja saannoista seka
sosiaalisista sopimuksista, jotka edustavat laajempia kulttuurisia uskomuksia.
Teorian mukaan vastineeksi tyopanoksestaan tyontekija odottaa tyonantajaltaan
tiettyjen odotusten tayttamistd. Nadiden odotusten tdyttaminen luo perustan
luottamukselliselle vaihtosuhteelle ja ikddnkuin kdynnistda vastavuoroisuuden.
(Rousseau 1995.)

Psykologiset = sopimukset voidaan kategorisoida relationaalisiin  sekad
transaktionaalisiin sopimuksiin. Relationaalinen sopimus sisdltdd emotionaalisia
elementteja ja pohjautuu tyontekijan ja tyOnantajan véliseen pitkdaikaiseen
vuorovaikutussuhteeseen, lojaliteettiin, luottamukseen ja sitoutumiseen.
Transaktionaalinen sopimus on luonteeltaan taloudellinen ja se perustuu rajattujen
tyosuoritteiden vaihtamiseen rahallisiin etuihin. (Rousseau 1990.) De Cuyperin ja
De Witten (2006) mukaan transaktionaalisen vaihtosuhteen toimivuus on edellytys
toimivalle psykologiselle sopimukselle. Kdytdnnossa siis palkkauksen ja etujen on
oltava oikeudenmukaisella tasolla, jotta relationaalisen sopimustyypin mukaisia

tunneperaisid lojaliteetin odotuksia voi edes syntya.
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Sitoutumisen ja psykologisen sopimuksen valistd yhteytta on Kkasitelty
kirjallisuudessa laajalti (esim. Morrison and Robinson 1997; Robinson and
Rousseau  1994).  Tyontekijoiden  kasitys  psykologisen  sopimuksen
vastavuoroisuudesta toimii valittavana tekijana sille, kuinka tyontekija sitoutuu
organisaatioonsa (Parzefall 2008). Tasapainoinen ja toimiva psykologinen sopimus
ennakoi kiintymistd tyohon ja organisaatioon, kun taas sopimuksen
vahingoittaminen voi repid perustan my0s sitoutumiselta. Sopimuksen
rikkominen tarkoittaa tyOnantajan tayttamatta jattamia lupauksia, joita usein

kuitenkin suvaitaan tiettyyn rajaan asti. (Ng & Feldman 2008.)

Tyokulttuurimme on muuttumassa, ja puhutaan, ettd vanha psykologinen
sopimus on korvautumassa uudella. Vanha psykologinen sopimus merkitsi
lineaarista urakehitystd, kun taas uusissa sopimuksissa pddpaino on itsensa
toteuttamisessa, joustavuudessa sekd kehittymisen tukemisessa. (Saari & Ojala
2011.) Jarvensivu (2013) toteaa, ettd psykologinen sopimus on vinoutunut ja
muuttunut epdtasapainoisesti tyonantajan eduksi. Tyontekijat eivat tunne
saavansa tyOsuhteesta yhta paljoa kuin sille antavat. Epavarmuuden leimaamissa
tyOsuhteissa tyontekijat kokevat jadvansa irralleen tydyhteisosta ja tydsuhteisiin jaa
erdadnlainen sosioemotionaalinen vaje. Keskustelua psykologisen sopimuksen
muutoksesta on kuitenkin myo6s kritisoitu osoittamalla, ettei tyOsuhteiden
peruspiirteiden muuttumisessa ole mitddn uutta, eikd tyoelaman murros ole niin
dramaattinen mitd on esitetty. Keskustelua on herittinyt myos kysymys siitd,
ajavatko tyOeldmdn muutokset psykologisia sopimuksia uusiutumaan vai
muokkaavatko tyOntekijat niitd itse. Esimerkiksi tyoelamdan astuvan uuden
sukupolven, Y-sukupolven, on katsottu omaavan tahtoa ja valtaa muuttaa

tyOeldman toimintatapoja radikaalistikin. (Saari 2014:39.)
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3. Y-sukupolvi ty6eldmassa

Tyoelamaan tdlla hetkella siirtymaéssa oleva uusi sukupolvi, Y-sukupolvi, tuo
tullessaan monia haasteita organisaatioon. Useat tutkimukset vaittavat, ettei
mikaan aikaisemmin tydelamaan astunut uusi sukupolvi ole elanyt aikaisempiin
ikaryhmiin verrattaessa niin erilaisessa maailmassa kuin nykyinen digiaikaan
syntynyt Y-sukupolvi. Naiden nuorten tyontekijoiden odotukset ty0Osta,
tyohyhteison toiminnasta ja johtamisesta eroavat aikaisempien sukupolvien

odotuksista erittdin monilta osin. (Vesterinen & Suutarinen 2013:9.)

Tassa luvussa maaritellaan sukupolven kasitetta ja esitelldan erilaisia sukupolvia
sekd Y-sukupolvelle tyypillisimpia ominaisuuksia kirjallisuuden valossa. Lisdksi
tarkastellaan, mitda haasteita Y-sukupolven sitouttamisessa on ja kuinka
organisaation johto voisi onnistua sitouttamaan nuoret tyontekijansa ndista

haasteista huolimatta.

3.1. Sukupolvien mairittelya

Sukupolvi voidaan Inglehartin vuonna 1977 esittiman teorian mukaan maaritella
sosiaaliseksi rakenteeksi, jossa yksilot syntyvat samankaltaisen aikajakson sisilld ja
ovat alttiita tietyille historiallisille ja sosiaalisille viitekehyksille niin, ettd nama
kokemukset erottavat yhden sukupolvittaisen ikdryhman toisesta. (Arsenault
2004.) Sukupolven ominaispiirteet perustuvat usein nuoruuden tai
varhaisaikuisuuden eldméantapahtumiin, joilla on merkittava vaikutus yksilon
kehitykseen. Nama merkittavat tapahtumat nostavat esiin erilaisia asenteita, arvoja
ja mielipiteitd ja synnyttavat eroavaisuuksia sukupolvien vilille. Jokainen
sukupolvi heijastaa sitd kulttuuria, mihin he ovat syntyneet (Twenge 2009).
Sukupolvi muovautuu ihmisten jakamista kokemuksista ja samanlaisista
kasityksistd arkipdivaisesta elamadstd. Jokainen sukupolvi ammentaa itse omat

traditionsa ja heille tyypillisen kulttuurinsa. Yhteiset asenteet ja arvot seka
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kasitykset perhe-elamastd, uskonnosta, sukupuolirooleista ja elaméantyyleista ovat
asioita, jotka ovat samankaltaisia sukupolven sisdlla ihmisten idsta riippumatta.
Nama tekijat toimivat usein vakioina sukupolvia maariteltdessa. Uuden
sukupolven muotoutuminen alkaa ndiden vakioiden muuntuessa erilaisiksi
yleisen kulttuurisen kehityksen sekda muuttuvien elamantyylien myota. (Arsenault
2004.)

Lukuisat tutkijat ovat huomauttaneet, ettd sukupolvien eroavaisuudet asenteissa
tyota kohtaan ovat erityisen hallitsevia (Lester ym. 2012). Talla hetkelld
tyOeldmassa katsotaan olevan kolmen eri sukupolven edustajia: Baby Boomereita,
X-sukupolven sekd tuoreen Y-sukupolven edustajia. Heitd ennen tyOelamassa
vaikuttivat Traditionalistit, jotka ovat syntyneet ennen 40-lukua ja ndin ollen
suurin osa heista on siirtynyt elakkeelle. Akateemisen kirjallisuuden seka yleisen
populaarikulttuurimme mukaan kaikki nama ikdluokat omistavat ainutlaatuisen
asetelman ominaispiirteitd, taipumuksia ja preferensseji, mikad erottaa heidat
toisistaan. (Lester ym. 2012; Martin 2005.) Havaitut eroavaisuudet siind, mitd eri
sukupolvet  arvostavat  tyOpaikoilla, liittyvat  usein  teknologiaan,
kommunikaatioon, tyoilmapiiriin, johtajuuteen, palautteen antamiseen, tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon, tiimiorientaatioon seka valtuuttamiseen ja osallistamiseen
(Lester ym. 2012). Nama eroavaisuudet voivat aiheuttaa tyOpaikoilla jannitteita ja
konflikteja eri sukupolvien valilld. Ikdluokkien vilinen ymmarryksen puute
eridvistd arvoista, ajattelusta ja kdyttaytymismalleista voi vaikuttaa negatiivisesti

organisaation dynamiikkaan. (Dittman 2005.)

Baby Boomerit, joita kutsutaan myos suuriksi ikadluokiksi, saivat alkunsa vuosina
1946-1964. Tuo kausi oli sotien jalkeista korkeiden syntyvyyslukujen aikaa.
(Vesterinen & Suutarinen; Smola & Sutton 2002.) Boomerit ndhdaan ihmisind, jotka
etsivat jatkuvasti konsensusta, halveksuvat jonkin verran auktoriteettia seka
antavat kaikkensa tehdessdan tyotaan (Crumpacker & Crumpacker 2007). He
arvostavat yhteistyota ja pyrkivat sailyttamaan jokseenkin virallisen ja tahditetun
organisaatioilmapiirin. Tdméan sukupolven ajatellaan myos asettavan tyopaikan
prioriteetit aina muun eldman, kuten perheen, edelle ja vaativan tyostdan virallista
palautetta, kuten rahallista korvausta ja ylennyksid. Baby Boomereilla on vahva
tyOetiikka ja he ovat tyypillisesti sitoutuneita ja lojaaleja organisaatiolleen. (Helyer
& Lee 2012; Fogg 2009; Crumpacker & Crumpacker 2007.)
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X-sukupolvi, joka koostuu vuosina 1965-1981 syntyneistd, nahddan usein
jokseenkin kyynisten ja skeptisten yksildiden muodostamana ikaluokkana, joka
suosii suhteellisen epavirallista tyoilmapiiria ja omaa heikomman tyoetiikan kuin
aiemmat sukupolvet (Schullery 2013, Lester ym. 2012). Taman sukupolven
edustajien on sanottu haastavan auktoriteetteja, himoitsevan autonomiaa ja
itsendisyytta seka tahtaavan tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. He arvostavat myos
suoraa kommunikaatiota ja palautetta johtajilta ja motivoituvat aineettomista
palkkioista, kuten vallasta ja joustavuudesta. (Lester ym. 2012, Crumpacker &
Crumpacker 2007, Martin 2005.)

Y-sukupolveen kuuluviksi katsotaan yleensa vuosien 1982-1999 aikana syntyneet
ihmiset. Syntymavuosien tarkoissa maarittelyissa 10ytyy vield paljon eroja, mutta
ne todenndkoisesti varmistuvat tarkemmiksi vuosien saatossa ja tutkimuksen
edetessa. (Schullery 2013.) Smolan ja Suttonin (2002) mukaan selkeita rajoja tietyn
sukupolven alkamiselle ja paattymiselle ei voi maddritelld varmasti. Y-sukupolvi
nahddan teknologiakeskeisend ihmisjoukkona, joka haluaa luoda organisaatiosta
kulttuuriherkdn, optimistisen ja hauskan tyOpaikan. Nama nuoret haluavat
tyoskennella ikdtovereidensa kanssa tiimiorientoituneessa tydymparistossa,
samaistuttavan ja arvostavan pomon alaisena. He arvostavat nopeatahtista
teknologista kanssakdymistd sekd jatkuvaa ja valitontd palautetta johtajiltaan. Y-
sukupolvi tunnetusti my06s priorisoi perheen, ystivit ja vapaa-ajan tyohon
sitoutumisen edelle. (Lester ym. 2012, Fogg 2009, Crumpacker & Crumpacker
2007.)

Sukupolvien tutkiminen on kuitenkin haasteellista eikd empiirisid todisteita
sukupolvien eroista ole tarpeeksi todistamaan oletettuja eroavaisuuksia todellisiksi
faktoiksi. Sukupolvitutkimusta onkin kritisoitu paljon ja sen on vaitetty kuuluvan
enemmankin populaarikulttuuriimme kuin yhteiskuntatieteisiin. Se, kuinka laaja-
alaisesti sukupolvet uskovat ja havaitsevat olevansa erilaisia, saattaa poiketa siitd,
kuinka paljon he loppujen lopuksi oikeasti eroavat toisistaan. Monet naista
harhaluuloista perustuvat yleisiin stereotypioihin, jotka ovat ajan myo6ta
vahvistuneet kulttuurimme kasittelyssa. Esimerkiksi uskomus siitd, ettd
vanhemmat ikdluokat vastustavat teknologiaa ja sen kehittymistd, on vaara.
Vanhemmat ihmiset eivat myoskdan, oletetuista mielikuvista huolimatta, vaheksy

joustavuuden ja hauskanpidon merkitysta tyopaikoilla. (Lester ym. 2012.)
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Kategorioidessaan ihmisia ikadluokkiin tutkijat harvoin myodskdan huomioivat
henkilokohtaisten persoonallisuuspiirteiden, preferenssien ja elamantilanteiden
vaikutusta maaraavina tekijoina tyopaikan odotuksissa ja arvoissa. Monet yksilot
omaksuvat erilaisen profiilin mitd heiddn syntymaajastaan voisi paatella.
Esimerkiksi X-sukupolveen kuuluvaksi luokiteltu ihminen voi oppia ja harjoittaa
Y-sukupolvelle tyypillisia kayttaytymismalleja muun muassa opiskelun,
teknologisen kulutuskulttuurin, median valittimien mielikuvien ja aitojen Y-
sukupolven edustajien kanssa vietetyn ajan myota. (Helyer & Lee 2012.)
Ikaluokkien premisseja tarkasteltaessa on hyva huomioida my0s se, etta
sukupolville  tyypilliset = ominaisuudet  ovat  varsin  kulttuuri- ja
kontekstisidonnaisia. Esimerkiksi kiinalaisten ja intialaisten Y-sukupolven
edustajien asennoituminen elamaéan ja tyohon poikkeaa taysin eurooppalaisesta.
Lansimaissa korostettu onnellisuus ei ole Aasian maissa lainkaan sovinnainen
elaman tavoite. (Toivanen 2013:99-100.)

Kirjallisuudessa korostetaan lisdksi usein sukupolvien eroavaisuuksia niiden
samankaltaisuuksien sijaan. Todellisuudessa sukupolvien ominaispiirteissa on
myOs paljon yhdenmukaisuutta. Kaikki sukupolvet haluavat tyoltdadn
samankaltaisia perusominaisuuksia, kuten kehitysmahdollisuuksia, haasteita ja
kiinnostavuutta, hyvia palkkioita seka taitavaa johtamista. (Helyer & Lee 2012.)
Jotkut tutkijat kiistavdt koko sukupolviajattelun ja ikdluokkiin liitetyt luontaiset
eroavaisuudet (Schullery 2013). Pyoria ym. (2013) vaittavat
hallinnontutkimuksessaan, ettd Y-sukupolven erilaisuutta tyOeldmdssa on
liioiteltu, ja kyseenalaistavat samalla sen koko olemassaolon palkansaajien
keskuudessa. Heidan mukaansa eri sukupolvien ty0orientaatioissa on enemman
pysyvyyttd ja muuttumattomuutta kuin eroja ja ristiriitoja, eikda Y-sukupolven
erityislaatuisuus pakota organisaatioita radikaaleihin muutostoimenpiteisiin toisin

kuin mediassa vaitetaan.

Y-sukupolven preferenssit, arvot ja odotukset (tyé)elimissi

Vaikka Y-sukupolvi on vasta osittain tyoelamassd, se on jo ehtinyt tehda itsestaan

tunnetun. Tata uutta ikdluokkaa on kutsuttu monilla nimilla: milleniaalit,
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diginatiivit, mosaiikit, nintendo-, netti-, mina (gen Me)- ja peterpansukupolvi.
(Vesterinen & Suutarinen 2013:19.)

Y-sukupolvi on saanut vanhemmiltaan paljon huomiota lapsuudessaan ja heidan
itsetuntoaan on vahvistettu kehumalla ja ylistdmallda. Heiddn tunteilleen ja
mielipiteilleen on annettu tilaa ja he ovat niin koulussa kuin harrastuksissakin
tottuneet saamaan jatkuvasti palautetta suorituksistaan. Heitd on kannustettu
itsensd ilmaisemiseen, vaikuttamiseen ja verkostoitumiseen, ja ndin ollen he
osaavat kayttda kyseisid taitoja my0Os tyoeldmdssa. He haastavat organisaation
johtamismallit avoimesti, kritisoivat rohkeasti, eivdtkd ota asioita itsestdaan
selvyyksind. (Pirinen & Hussi 2010.) Lapsuudessaan milleniaalit ovat saaneet
nauttia taloudellisesti vakaasta elamastd, jossa ei ole ollut materiaalista puutetta.
Heiddn kokemaansa nuoruutta ovat jasentineet muun muassa koulutustason
nousu, toimihenkildistyminen ja hyvinvointivaltion kehitys (Pyorid, Saari, Ojala &
Siponen 2013). Naitd itsevarmoja nuoria on luonnehdittu myd6s narsistiseksi ja
pilalle hemmotelluksi “menetetyksi sukupolveksi”, joka esittdd naurettavia
vaatimuksia tyOnantajilleen (Hussi 2013:104; Tapscott 2009:151).

Milleniaaleille nettiymparisto ja sosiaalinen media kaikkine tiedon tuottamisen ja
jakamisen kanavineen ovat yhtd luonnollisia asioita kuin vanhemmille
sukupolville sanomalehden lukeminen tai radion kuunteleminen. Y-sukupolvi on
tottunut vaikuttamaan ja kertomaan mielipiteitian reaaliaikaisesti ympari
maailmaa internetin valitykselld. Uusi sukupolvi muuttaa internetia paikaksi, josta
ei vain haeta tietoa, vaan ennen kaikkea jaetaan sitd. Jakaessaan yksityiskohtia
itsestaan ja omasta elamastdan nuoret luopuvat jokseenkin yksityisyydestaan. He
ovat harjaantuneet tietotulvan keskelld myos valitsemaan informaatiota ja
siirtymddn nopeasti toimimattomasta ratkaisusta uuteen vaihtoehtoon, mika
saattaa saada heiddat ndyttamaan vanhempien ihmisten silmissa joskus
karsimattomilta. (Vesterinen & Suutarinen 2013:19-20; Tapscott 2009:40-41.)

Tama vanhempiensa suojelema uusi sukupolvi leikki lapsuudessaan videopeleilld,
joiden interaktiiviset kokemukset opettivat valittomasti, mika toiminta on
kannattavaa pisteiden nostamiseksi tai vastustajan tuhoamiseksi. Ndin empiiriset
kokemukset ja opit vahvistuvat heti. Viimeaikainen tutkimus on johtanut

hypoteesiin, jossa aivot, joita on stimuloitu jo varhaisnuoruudessa
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digitaaliteknologialla, voivat erota niin toiminnoiltaan kuin fyysiselta
rakenteeltaankin aikaisempien sukupolvien aivoista. Esimerkkeja tasta ovat kyky
prosessoida nopeasti liilkkuvaa kuvaa seka taito hakea, kategorisoida ja muistaa
informaatiota paremmin. (Schullery 2013.) Tiedon nopeaan hakemiseen ja
Ioytymiseen tottuminen heijastuu Y-sukupolven odotuksiin tyoelamassa: he

vaativat, etta asioihin reagoidaan nopeasti (Vesterinen & Suutarinen 2013: 20).

Mielikuva siitd, ettd nama “pienet ikaluokat” eivat olisi valmiita paiskimaan toita
yhta ahkerasti kuin edeltdjansd, on Alasoinin (2010) mukaan vaara. Y-sukupolvi ei
vieroksu toitd. Nuorten koulutusaste on kasvanut ja etenkin koulutetuimmat
nuoret haluavat paastd toteuttamaan ty0eldmassa taitojaan, joiden vuoksi he ovat
opiskeluaikoina uhranneet henkisia ja taloudellisia resurssejaan. Nuori sukupolvi
ei ole kuitenkaan valmis juoksemaan korkeampien ansioiden tai korkeiden
statuksien perdssd, vaan pyrkii toteuttamaan itsedan tyon kautta. Nuoret haluavat
tehdd sitd, mikd tuntuu mielenkiintoiselta. Arvostusta ei haeta juurikaan
organisaatiosta tai tydaseman kautta, vaan tehdaan niita asioita, joita pidetaan

tarkeind omissa sosiaalisissa, usein digitaalisesti linkitetyissa yhteisoissa.

Tapscottin =~ (2009:73-79) mukaan Y-sukupolven ominaiset asenteelliset
tunnusmerkit ja kayttdytymismallit voidaan tiivistdd kahdeksaan niin sanottuun
normiin, jotka erottavat ne edellisista sukupolvista. Nama normit ovat vapaus,
mukauttaminen, tarkasteleminen, rehellisyys, yhteistyo, hauskanpito, nopeus ja

innovointi.

Y-sukupolvi arvostaa ennen kaikkea vapautta. He haluavat olla vapaasti sitd, mita
ovat ja haluavat vapauden valita. Lukuisten vaihtoehtojen keskelld kasvaneet
nuoret haluavat paattda myos siita, missd, miten ja milloin he tydskentelevit. He
suosivat joustavia tyoaikoja ja palkkioita, jotka perustuvat suorituksiin eika
toimistolla vietettyihin tunteihin. He tuntevat olevansa vapaita valitsemaan my0s
tyopaikkansa, eivatkda eparoi jattda hyvaa tyopaikkaa, mikdli toinen tarjoaa
enemman rahaa, haasteita, mahdollisuuksia matkustaa tai yksinkertaisesti
vaihtelua. Merkkeja on my0s siitd, ettd nuoret hakeutuvat perustamaan omia
yrityksid vapautensa varmistamiseksi. (Grant 2013; Tapscott 2009:74-76.)

Milleniaalit haluavat muokata asiat mieleisikseen, ja vaikka muutettavaa ei olisi,

he haluavat tietda, etta siihen olisi tarvittaessa mahdollisuus. Tyopaikoilla tama
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nakyy siten, etta nuoret haluavat paattaa tyoskentelytavoistaan. He saattavat
haluta jopa muokata tyOnkuvaansa, mutta haluavat silti tietdd mitd heilta
odotetaan ja haluavat tehtavilleen selkeat rakenteet ja raamit. (Tapscott 2009:77-79;
Durkin 2008.)

Diginatiivit tutkivat asioita tarkasti ja ovat informaatiotulvan keskelld oppineet
tuntemaan, mika on faktaa ja mika fiktiota. He ovat valveutuneita ja tietavat mita
maailmassa tapahtuu. He etsivdt jatkuvasti tietoa internetistd ja osaavat olla
kriittisid ja skeptisia informaation suhteen. Yritysten tulisi varautua siihen, etta
nuoret hakevat valtavasti tietoa organisaatiostaan, jossa tyoskentelevét tai jota
harkitsevat tyonantajakseen. Uusi sukupolvi huomaa kyll3, ellei yrityksen strategia
perustu aidosti hyviin tuotteisiin ja arvoihin. (Tapscott 2009:71-82.)

Rehellisyys on Y-sukupolvelle tarkeda sekd se, ettd organisaatiot ovat
lahjomattomia, huomaavaisia, lapinakyvia ja luotettavia. Milleniaalit eivat halua
tyoskennella  eparehellisessa  yrityksessd, vaan vaativat organisaatiolta
huomaavaisuutta niin asiakkaita, tyontekijoitd kuin yhteiskuntaakin kohtaan.
(Tapscott 2009:83-89.)

Weylandin (2011) mukaan nuorten halukkuus ja kyvykkyys yhteistychon voi olla
suuri etu organisaatioille. Uusi sukupolvi haluaa vilpittomasti kehittaa parempia
tuotteita ja palveluita yhdessa yrityksen kanssa. Tama tarkoittaa myos sitd, ettd he
haluavat aanensa kuuluviin voidakseen vaikuttaa paatoksiin ja tehostaakseen
toimintoja ja prosesseja. (Tapscott 2009:90-91.)

Nuorten mielesta tyopaikalla kuuluu olla hauskaa. He haluavat tehda tyokseen
sitd, mistd nauttivat ja odottavat tyOnsa tuottavan sisdistd emotionaalista
tyydytysta (Grant 2013.) Nuoret kokevat my0s, ettd kesken tyopdivan on
oikeutettua ottaa silloin tdlloin omaa aikaa ja pitdd taukoa toistda vapaa-ajan
asioiden hoitamiseksi (Tapscott 2009:94).

Y-sukupolvi on varttunut keksintdjen ja innovaation kulttuurissa. Nuoret
arvostavatkin innovatiivista tyOymparistdd, joka on dynaaminen, luova,
suorituskykyinen ja kehityksen Kkarjessa. Tyopaikalla innovaatio tarkoittaa

traditionaalisten “kaske ja kontrolloi” -hierarkioiden vastustamista ja uusien
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yhteistyohon ja luovuuteen kannustavien tyOprosessien laatimista. (Tapscott
2009:95-96.)

3.2. Y-sukupolven sitoutuminen

Tyokentdllda toimii samanaikaisesti kolmen erilaisen sukupolven edustajia omine
arvoineen, tarpeineen ja kiinnostuksen kohteineen. Nain sekalaista henkilostod on
vaikeaa sitouttaa yritykseen kokonaisuutena. Organisaatiot ovat uhranneet
valtavasti resurssejaan sitouttaakseen henkilostddaan, mutta silti tutkimustulokset
jatkavat synkkda kehityssuuntaansa: tyontekijoiden sitoutumisaste on laskussa.
(Schullery 2013.) Milleniaalit eivét ole yhta sitoutumishalukkaita kuin aiemmat
sukupolvet ja heidadn sitouttamisensa on nahty jopa mahdottomana (Saari & Ojala
2011). Vanhempien tyontekijoiden vahva sitoutuminen taas saatetaan nahda
etenkin tietoty0ssa ongelmana ja heista halutaan perati paasta eroon, silld heidan
osaamisensa ja muutoskykynsa oletetaan heikkenevan ikdantymisen myota. (Saari
& Ojala 2011; Alvesson 2000.)

Vaikka organisaatio tarjoaisikin nuorille turvalliseen ja tasapainoiseen tyouraan
pohjautuvaa psykologista sopimusta, vastavuoroisuutta ei valttamatta synny.
Tutkimusten mukaan uusi sitoutumisen suunta onkin ehkd ennemminkin
sitoutuminen ammatilliseen kehittymiseen ja osaamisen lisaamiseen. Tata
suuntausta voisi luonnehtia “avoimeksi sopimukseksi” koko tydelaman kanssa.
Tyolta odotetaan haasteita uran varrelle ja tietyt tyopaikat nahdaan vain
ponnahduslautoina tulevaisuuden kehittymismahdollisuuksille. Organisaatioon
ollaan sitoutuneita vain toistaiseksi, kunnes vaihtelunhalu voittaa vakituisuuden ja
tyon viihtyvyyden tuomat edut. Nuoret tyontekijat ovatkin purkamassa
elamanmittaisten ja yhden organisaation tyouran ihanteita. (Saari & Ojala 2011.)
Sitoutumattomat nuoret ovat alttiita hyppiméan tyopaikasta toiseen, ja ndin ollen
Y-sukupolven sitouttaminen voidaankin nahda kriittisena tekijana organisaatiolle
(Schullery 2013). Toisaalta kirjallisuudessa vallitsee debatti siitd, ovatko Y-

sukupolven sitouttamiseksi tehdyt interventiot oikeasti vaivan arvoisia ja
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tarpeellisia, jos he organisaation ponnisteluista huolimatta kokevat itsensa
oikeutetuiksi tehda mita haluavat. Monet yritykset pelkaavatkin, ettd nuoriin
kohdistetut investoinnit valuvat hukkaan. (Park 2014.)

Jotkut tutkijat taas kiistdvat Y-sukupolven olevan “tyopaikkasurffareiden
sukupolvi” ja vaittavat, ettd nuoret voivat sitoutua tyonantajaansa moneksikin
vuodeksi. Y-sukupolven keskuudessa vallitsee toive tydsuhteen pysyvyydesta ja
sitoutumisen = molemminpuolisuudesta. =~ Vaikuttaa  kuitenkin siltd, ettd
sitoutuminen kohdistuu ennemminkin ty6hon, tyokavereihin ja osaamisen
kehittamiseen, kuin itse organisaatioon. (Siltala 2013:203-204.) Tapscottin
(2009:153) tutkimuksen mukaan milleniaalit kylld haluavat olla lojaaleja
organisaatiolleen, kunhan heilldi on mahdollisuus liikkua ja kehittya sen sisalla.
Nuoret haaveilevat tyoskentelevansa vain yhdessa tai kahdessa yrityksessa uransa
aikana, mutta kaytannossa he tekevat kuitenkin toisin. Turvattomuus tyoeldmassa
lisdantyy ja tyoehtosopimusten sddtelemdd ja lain suojaamaa tyota tekee entistd
harvempi tyontekiji. Onkin epdreilua tulkita nuorten kritiikki tydehtojen
vadryyksista tyon  vieroksumiseksi. (Giltala ~ 2013:185-187.) Voiko
sitoutumattomuudesta  oikeastaan  syyttdad — ketddn  tdssa  patkatyon,
pakkoyrittdjyyden ja vuokratyon leimaamassa tyOeldmassd, jossa suhdanneriskia

siirretddn yhd enemman tyontekijan vastuulle?

Kirjallisuudessa on todettu, etta ikda korreloi organisaatioon sitoutumisen kanssa.
Ensinndkin sen takia, ettd vanhemmiten on usein l0ydetty ne itselle sopivat
tyotehtavat ja mielekkaat tavat toimia. Usein sitoudutaan lisdksi laskelmoivasti,
koska ajatellaan, ettd ian karttuessa arvo tyomarkkinoilla laskee. Vanhemmiten ei
enda raaskita vaihtaa tyopaikkaa, silla ajatellaan vaihtamisen kustannuksen olevan
suurempi kuin jaamisen. (Saari & Ojala 2011.) Y-sukupolven edustajat ovat talla
hetkelld nuoria ja uskaliaita hyppimaan organisaatiosta toiseen. Voisiko kuitenkin
olla niin, ettd heiddnkin sitoutumishalukkuutensa vahvistuu ian myo6ta? Toki
tatakin teoriaa on kyseenalaistettu, ja esimerkiksi Mayer ja Allen (1987) vaittavat,
ettd juuri nuoret ovat usein sitoutuneempia organisaatioon, silld heilld on
vahemman kokemusta ja ndin ollen my6s vdhemman tarjolla olevia

tyomahdollisuuksia.
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3.2.1 Kuinka sitouttaa milleniaalit?

Sitouttaakseen tyOeldmaan astuvat uuden sukupolven edustajat organisaatioiden
on ensinndkin vastattava heiddn tarpeeseensa oppia ja kehittyd ammatillisesti.
Epdavarmuus tyosuhteiden jatkumisesta on saanut Y-sukupolven tiedostamaan
jatkuvan taitojen kehittdmisen tdarkeyden pysydkseen “myyntikelpoisina”
tyomarkkinoilla.  He  haluavat my6s olla  proaktiivisessa  roolissa
urasuunnittelussaan ja sen toimeenpanemisessa. (Westerman & Yamamura 2007.)
Nuoret arvostavat institutionaalista oppimista. He mieltdvat koulutuksen
trendikkadksi ja ovatkin jatkuvasti etsimédssda keinoja kasvaa ammatillisessa
mielessa (Martin 2005). Tulgan (2009) on todennut Y-sukupolven olevan
ensimmdinen aidosti koulutusmyonteinen sukupolvi historiassa. Organisaation
olisikin tarjottava jatkuvaa koulutusta tyontekijoilleen. TyOnantajan on
edesautettava tyontekijan yksilollistd ja personoitua kehityskulkua ja tuettava
ammatillisia ~ siirtymia lisaamalla sisdista liikkuvuutta, tyon sisdllon
monipuolisuutta sekd mahdollisuuksia siirtyd uusiin tehtaviin. (Pursio 2013: 60-
66.) Nuoret kaipaavat uudenlaisia urapolkuja ja myds mahdollisuuksia
tyoskennella ulkomailla (Weyland 2011). Diginatiiveille olisi jarkevada suunnitella
opetustoimintaa teknologiaa hyvéaksikdyttdaen esimerkiksi pelien ja kilpailujen
muodossa (Park 2014).

Myo6s mentorointiohjelmat toimivat Parkin (2014) mukaan nuorten motivoimisessa
ja sitouttamisessa. Kun nuori lahjakkuus paritetaan vanhemman ja kokeneemman
tyontekijan ~ kanssa, molemmat  osapuolet  hyoOtyvdt  rohkaisevista
tyOpaikkastrategioita ja urapolkuja koskevista keskusteluista. Talloin kokeneempi
tyOntekija ottaa nuoremman ohjaukseensa ja opastaa hantd kohti menestystd
kyseisen organisaation kontekstissa. Vanhempi tyontekija taas saa nuoremmalta
tuoreita ndkokulmia ja apua uusien teknologisten tyovalineiden kaytossa.
Mentorointiohjelmat voivat my6s vahentdd vaarinymmarryksid ja konflikteja

vanhempien ja nuorempien sukupolvien valilld. (Meister & Willyerd 2010.)

Y-sukupolven sitouttamiseksi organisaation tulisi Tapscottin (2009:160) mukaan
lisdta my0Os joustavuuttaan. TyoOntekijoille tulisi tarjota joustoa tyoaikoihin ja

mahdollisuus etatyohon. Monet tyonantajat tarjoavatkin moderneja tyOsuhteita,
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kuten osa-aikatyotd, liukuvaa tyOaikaa ja tyonjakoa. Tietenkdan tama ei ole
kaikissa toissa mahdollista. Shaw, Sue, Fairhurst & David (2008) toteavat, etta
organisaatioiden tulisi myo6s huomioida nuorten vahva lojaalisuus perheilleen,
ystavilleen ja yhteisoilleen ja ehka harkita jopa laittavansa nama lojaliteetit
tyopaikan prioriteettien edelle. Nuoria voi sitouttaa my0s antamalla heille
vapautta tehda tyoajalla jotain heille itselleen merkityksellista, esimerkiksi
hyvantekevaisyytta, tai myontaa esimerkiksi sapattivapaata oman projektin
loppuunsaattamiseksi (Weyland 2011). Organisaation joustot eivat ole Y-
sukupolvelle luontaisetuja, vaan ne nahdaan heille kuuluvina fundamentaalisina
oikeuksina (Shaw ym. 2008).

Yritykset ovat pyrkineet erilaisin keinoin vastaamaan uuden sukupolven
vaatimukseen hauskanpidosta tyopaikalla. Google on esimerkiksi varustanut
tyotilansa biljardipoydilla, pianoilla seka kiipeilyseinilld ja eBay tarjoaa
meditaatiohuoneita. Naiden tyOpaikan “hauskuutta” lisddvien toimenpiteiden
vaikutuksista nuorien sitoutumiseen ei kuitenkaan ole tieteellistd nayttoa.
Organisaatiot tuntuvat kuitenkin luottavan tahan taktiikkaan, silld ne tarjoavat
tyontekijoilleen virkistysmahdollisuuksia yha enenevissa maarin. (Schullery 2013.)
Y-sukupolvi kylla suosii tyopaikkoja, jotka ovat suhteellisen rajoittamattomia,
varikkditd ja avoimia, ja joissa on tilaa keskustelulle ja rennommalle ajanvietolle.
Ndin he voivat tehda yhteistyota kollegoiden kanssa sekd olla luovia ja
innovatiivisia. Useimmat nuoret kaipaavat urbaania ja trendikasta tyoymparistoa,
silla he ajattelevat taman henkilokohtaisen vyohykkeen heijastelevan omaa
identiteettiaan. (Rai 2012.)

Diginatiiveille on ratkaisevan tdarkeda olla jatkuvasti yhteydessa verkostoihinsa.
Organisaatioiden tulisikin herata hyodyntamaan uuden ajan
kommunikaatiovalineitd kuten erilaisia sosiaalisen median alustoja (esimerkiksi
blogeja, verkkotyoskentelysivustoja, podcasteja sekda virtuaalimaailmoja)
sitouttaakseen nuoria tyontekijoitaan. Y-sukupolvi nakee tyopaikkansa sosiaalisen
elamansa jatkeena ja heilld on psykologinen tarve ilmaista itsedan, saada
hyvaksyntda sosiaalisessa mediassa ja olla yhteydessa muuhun maailmaan.
Organisaatiot ovat kayttaneet sosiaalista mediaa ldhinna talenttien houkutteluun ja
tyonantajabrandin kehittamiseen, vaikka sitd olisi suotavaa kayttdd myos

organisaation sisdiseen viestintddn. Organisaatioon olisi hyva luoda myos
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pelisaannot tyontekijoiden ulkoisen sosiaalisen median kaytolle tydaikana, silla
monissa yrityksissa aihe on arkaluontoinen ja vaiettu. (Rai 2012.) Nopeaan
informaatiokulkuun tottuneet milleniaalit turhautuvat, jos teknologia hidastelee
eikd kommunikaatio toimi. Nuoret sitoutuvat todennakdisemmin organisaatioon,

jossa tekniikka on ajan tasalla ja jarjestelmat toimivat tehokkaasti. (Weyland 2011.)

Tapscott (2009:153-155) toteaa, ettd liian monet yritykset ovat jumittuneet
vanhanaikaisiin ja jaykkiin hierarkiamalleihin. Y-sukupolvi on tottunut elamaan
vapaassa ja avoimessa yhteiskunnassa, mutta silti monet organisaatiot pitavat ylla
konservatiivista komenna ja kontrolloi —tyylid. Innovaatiota ja luovuutta hakevat
nuoret tarvitsevat vapautta valita tyOskentelytapojaan ja osallistua paatoksiin.
Ideaalisesti yritykset voisivat korvata tarkat tyonkuvat pelkilld tavoitteilla antaen
milleniaaleille vain vaélineet, rajat ja ohjausta tyon valmistumiseksi. (Tapscott
2009:90-91.) Tiimityoskentely on nuorille luontainen tyoskentelytapa ja sitd
tulisikin vaalia yrityksissa (Weyland 2011).

Y-sukupolven arvostamaa lapindkyvyytta yritykset voivat lisita jakamalla
enemman informaatiota taloudellisista luvuista, lilkkesuunnitelmista, palkkioista ja
uusista tuoteideoista. Lapinakyvyys vahentaa my06s nuorten suosiman yhteistyon
kustannuksia sekd parantaa luottamusta johdon ja alaisten valilla. (Tapscott
2009:161-162.) Weylandin (2011) mukaan houkuttelevan ja kirkkaan brandin
rakentaminen on myos keino sitouttaa milleniaaleja, silla he suhtautuvat
emotionaalisen intohimoisesti tavaramerkkeihin ja niiden luomiin mielikuviin ja
yritysimagoon. Tulganin (2009:150) mukaan milleniaalit haluavat tydskennella
osana arvovaltaista joukkoa. Organisaation tulisikin valittaa viestia siita, ettei kuka
tahansa paase sinne toihin, ja ettd Kkyseisessa yrityksessa tyOdskenteleminen on
etuoikeus. Tyonantajabrandin tulee kuitenkin perustua aitoon arvolupaukseen.
Eparealistisilla kiiltokuvilla ja trendikkaalla imagolla voi kylla houkutella nuoria
rekrytointiprosessissa. Kun nuoret huomaavat, ettei todellisuus vastaakaan heidan
korkeita odotuksiaan, he kuitenkin pettyvat ja ovat entistakin alttiimpia
danestamaan jaloillaan. (Tulgan 2009:26-27.)
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3.2.2. Esimiesty0 sitouttamisessa

Useat tutkimukset ovat osoittaneet esimiehen roolin tarkeaksi tekijaksi henkiloston
sitouttamisessa (Wollard & Shuck 2011). Tyontekijoiden suhde organisaatioon ei
perustu pelkastaan heidan kasitykseensa yrityksestd, vaan my0s johtajasta, jonka
alaisina he toimivat (Rai 2012). Tutkimusten mukaan epdedullisella tyolla tai edes
huonolla palkalla ei ole niin suurta vaikutusta Y-sukupolven sitoutumattomuuteen

kuin huonolla johtamisella. (Loughlin & Barling 2001.)

Y-sukupolvi vastaa Weylandin (2011) mukaan parhaiten rakentavaan ja
karismaattiseen johtamistyyliin. Autokraattinen paatoksenteko ei toimi, vaan
nuoret  kaipaavat  yhteisty6td, = molemminpuolista  kunnioitusta  sekad
merkityksellistd suhdetta esimieheensa. Nama emotionaalisesti latautuneet nuoret
haluavat osallistua organisaationsa menestykseen lukuisien ideoiden, ehdotusten
ja harkintakykynsd avulla, mikd voi ajoittain haastaa johtajan perinteisen
ajattelumallin (Rai 2012). Y-sukupolvi ei pelkdd sanoa mielipidettddn, joten
esimiesten  tulisi ~varautua siihen, ettd nuoret haastavat vanhoja
kayttaytymismalleja ja kertovat, jos tyoskentely ei vastaa heidan odotuksiaan
(Weyland 2011). Esimiehen on annettava tilaa uusille ajatuksille ja tunnistettava
systemaattisesti vaatimukset muutokselle. Muutosrohkeus ja kannustava
johtaminen ovat esimiehen valttikortteja Y-sukupolvea johdettaessa. (Pursio
2013:66.)

Y-sukupolvi janoaa vilitontd hyvaksyntaa seka avointa ja jatkuvaa palautetta
suorituksestaan (Rai 2012). Vaikka palkka on heille yhta tarked kuin muillekin
sukupolville, he arvostavat aiempia ikdluokkia enemman valittomia bonuksia ja
erilaisia lisdetuja (Hurst & Good 2009). Gilbertin (2011) mielestd esimiehilld
pitdisikin olla oikeus palkita ja tunnustaa alaisiaan silloin, kun se on
tarkoituksenmukaista. Sanallisen palautteen tulee olla jatkuvaa, suoraa ja
rakentavaa. Palautteenannossa voi kayttaa esimerkiksi niin sanottuja 360-asteen

palautteen menetelmid, joissa henkilo saa palautetta kaikilta toimintansa kannalta
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merkityksellisiltd sidosryhmilta, esimerkiksi kollegoilta ja sisaisiltd asiakkailta.
Useista lahteistda tuleva palaute on monipuolisempaa, luotettavampaa ja
helpompaa, kun kaikkien tyon osa-alueiden arvioiminen ei jaa pelkastaan
esimiehen vastuulle. (Weyland 2011; Denisi & Kluger 2011.)

Milleniaalit ovat tottuneet olemaan ohjattuina lapsesta saakka. Esimiehen on hyva
antaa suoraviivaiset ohjeet siitd, mita tyonkuvaan sisdltyy ja mitd nuorilta
odotetaan. Nuoret haluavat selkedt raamit, joiden sisdlld he saavat toteuttaa
itsedadn. Vaikka milleniaalit arvostavat ohjeistusta, he vaativat my0s tiedon siitd,
miksi tiettyja sdantdjda on laadittu. Esimiehen tuleekin selventaa taustasyyt ja

toimeenpanijat mdaraysten takana. (Durkin 2008.)

Milleniaalien perehdytykseen olisi suotavaa kédyttaa runsaasti aikaa. Esimiehen on
hyva kuvata tulevaa tyOymparistoa laajasti ja kertoa omista odotuksistaan ja
pitkan aikavalin tavoitteista. On tdrkeaa ottaa heti alusta alkaen selvaa myo0s
nuoren omista tavoitteista, haluista ja tarpeista ja tehda selvaksi, etta ne on
huomioitu. Esimiehen tehtava on my0s kertoa suoraan, jos nuorten vaatimukset
ovat epadrealistisia. (Vesterinen & Suutarinen 2013:26-27; Tulgan 2009:154.)
Esimiehen tulee my0s tarjota kokonaiskuva organisaation toiminnasta ja selventaa
alaisilleen, kuinka heidan jokapaivainen tyonsa edistaa yrityksen kokonaisvaltaista
menestymistd. Kun nuoret tunnistavat, mikda merkitys heilld on organisaation
arvoketjussa, he pysyvat fokusoituneina tyorooleihinsa ja rohkaistuvat jatkamaan
kehittymistaan. (Weyland 2011.)

Pienestda pitden vanhempiensa yltakylldisestda huomiosta nauttineet nuoret
haluavat tulla ndhdyiksi ja kuulluiksi myos esimiehensd puolesta. Managerin
olisikin hyva kayda valittomia keskusteluita nuorien alaistensa kanssa. Esimiesten
tulisi kysya alaistensa mielipidetta paatoksenteossa ja ylipaataan kartoittaa olisiko
heilla uusia kehitysideoita organisaatiolle. Nain yhteenkuuluvuutta arvostavat
milleniaalit kokevat olevansa osa tiimid ja prosesseja. (Durkin 2008.) Nuoret
arvostavat yhdessda tekemistd, hyvia tyotovereita ja kannustavaa tyOyhteisoa.
Esimiehen tulisikin pyrkia kehittdmadn tyOyhteison sosiaalista pddomaa ja
keskinaistd luottamusta tydssd esimerkiksi tyoyhteisotaitojen vahvistamisen ja
avoimen kommunikaation kautta. (Pursio 2013:64-66.)
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Tulgan (2009:15-16) varoittaa kuitenkin esimiehid liiasta Y-sukupolven
mielistelystd. Se, mita Y-sukupolvi haluaa, ei valttamatta ole sitd mita he
tarvitsevat. Y-sukupolvi tarvitsee vahvaa johtajuutta, eika esimiehen tulisi koskaan
horjuttaa auktoriteettiaan pyrkiessidan olemaan kaverillinen ja nuorekas
johtohahmo. Tulgan kritisoi my0s tapaa, jolla monet konsultit neuvovat johtajia
ylistimdan nuoria ja antamaan heille jatkuvasti nédkyvid palkintoja seka
maalaamaan valheellisen hauskaa ja houkuttelevaa yrityskuvaa. Vaikka Y-
sukupolvi janoaa hauskuutta, haasteita ja huomiota, johtajien ei tulisi palkita
nuoria perusteettomasti, teeskennelld, ettd tyo tulee olemaan hauskempaa kuin se
todellisuudessa on tai antaa nuorelle hanen ammattitaitoonsa nahden katteetonta

valtaa ja vastuuta.

Laadukasta tutkimusta Y-sukupolven sitoutumisesta on tehty kuitenkin varsin
vahan. Nuoriin kohdistuviin sitouttamiskeinoihin, joita kirjallisuudessa esitetdan,
kannattaakin suhtautua jokseenkin kriittisesti. Onkin mielenkiintoista ndhda,
vastaavatko tdmdn tutkimuksen tulokset Y-sukupolvesta ja sen sitoutumisesta

aikaisempaa aiheesta tehtya kirjallisuutta.
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4. Metodologia

4.1. Laadullinen tutkimus teemahaastattelun keinoin

Tutkimuskysymyksiin pyrittiin  tassa tutkimuksessa 10ytamaan vastauksia
laadullisin tutkimusmenetelmin. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etta
sen avulla pyritaan tulkintaan ja toimijoiden nakokulman ymmartamiseen seka
kontekstualisointiin (Glesne & Peshkin 1992). Creswellin (1994) mukaan
kvalitatiivisen tutkimusotteen todellisuus on moninainen ja subjektiivinen,
sellainen kuin tutkittavat sen kokevat. Laadullisen tutkimuksen avulla ei pyrita
saavuttamaan tilastollisia yleistyksid, vaan antamaan teoreettisesti mielekas
tulkinta tietystd ilmiostd, kuvaamaan jotakin tapahtumaa tai ymmartamaan
tietynlaista toimintaa (Eskola & Suoranta 1998:68). Laadullisen tutkimuksen
lahtokohtana on siis todellisen elaman ja sen ilmididen kuvaaminen. Siina
suositaan menetelmia, joissa tutkittavien omat nakemykset saavat tilaa ja joissa
heidan mielipiteensa otetaan huomioon. (Hirsjarvi ym. 2009: 161.) Laadullisen
tutkimuksen synonyymeina kaytetaankin suomenkielessa my0s termeja pehmea-,
ymmartava- ja ihmistutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2013:23). Koska taman
tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmarrystd nimenomaan yksiloiden
kokemuksista ja nakemyksistd sitoutumiseen liittyen, voidaan kvalitatiivista

menetelmaa pitda asianmukaisena lahestymistapana tahan tutkimukseen.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko on otettava huomioon, silld siinad ei
pyritd yleistimdan tutkimustuloksia, vaan tulkitsemaan tiettyd ilmiota syvemmin.
Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on kerdtd mahdollisimman runsasta ja
perusteellista tietoa tutkittavasta ilmiostd, silla otos on kvantitatiiviseen
tutkimukseen verrattuna pieni. Tasta syystd haastateltavien valinnankaan ei tulisi
olla satunnaista, vaan ilmi0ostd kertomaan tulisi valita ihmiset, joilla on
mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajdrvi 2013:70-
85.) Tutkimuksen laadullinen luonne tulee esiin juuri siing, ettd tutkittava joukko
on valittu harkitusti ja tieteellisyyden kriteeri on méaaran sijaan laatu (Eskola &
Suoranta 1998:18).
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Aineistonkeruumuodoksi  valikoitui ~ puolistrukturoitu = teemahaastattelu.
Teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja taysin strukturoimattoman
haastattelun valimuoto, jossa haastattelu etenee yksityiskohtaisten kysymysten
sijaan tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Teemahaastattelu mahdollistaa
strukturoituun haastatteluun verrattuna rennomman ja keskustelunomaisemman
haastattelutilanteen, minka ansiosta haastateltavat saavat &danensa paremmin
kuuluviin ja kummallakin osapuolella on mahdollisuus esittda tarkentavia
lisakysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008:47-48.)

Teemahaastattelulle on tyypillistd, ettd tutkimuksen aihepiirit eli teemat on lyoty
ennalta lukkoon, mutta kysymysten tarkka muoto ja jdrjestys puuttuvat. Valitut
teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen, jotta pystytddan loytamadan
merkityksellista tietoa tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtdvan mukaisesti.
(Tuomi & Sarajarvi 2013:75.) Haastattelijan tulee varmistaa, ettd kaikki etukateen
paatetyt teema-alueet kdydaan haastateltavan kanssa lapi, vaikkakin teemojen
jarjestys ja laajuus voivat vaihdella haastattelusta toiseen. (Eskola & Suoranta 2008:
86.) Teemahaastattelu huomioi ihmisten tulkintojen ja heiddn asioille antamiensa
merkitysten keskeisyyden (Hirsjarvi & Hurme 2008:48). Sen tarkoituksena on
saada esille haastateltavan oma dani, kokemus ja tieto. Teemahaastattelu sopiikin
tutkimuksiin, joiden tavoitteena on selvittaa haastateltavien kokemuksia ja aiheelle
annettuja merkityksid ja saada uutta laajaa ja syvaéllista tietoa aiheesta. (Tuomi &
Sarajarvi 2013:75.) Tassa tutkimuksessa haastattelu rakentui neljan teeman varaan.
Teemat olivat organisaatio, ty0 ja tyOdeldmd, johtaminen ja esimiesty0 seka

sitoutuminen.

4.2. Kohdeorganisaation kuvaus

Kohdeorganisaationa toimii kansainvélinen ICT-alan konserni, joka toimii
kuitenkin paikallisena yhtiona. Suomessa yritys tyollistaa yli 3000 henkil6a.
Kesatyontekijat ovat liiketoiminnassa keskeisessa roolissa ja yritys palkkaakin joka
kesa 300-400 nuorta yleensd 4-5 kuukauden ajaksi. Yritys on myos osallisena
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Vastuullinen kesaduuni -kampanjassa, jonka tarkoituksena on varmistaa, etta
nuoret voivat ottaa uransa ensiaskeleita vastuullisten tyonantajien palveluksessa ja
kehittaa osaamistaan turvallisessa tyOymparistossa laadukkaiden kesatoiden

parissa.

Organisaatio markkinoi voimakkaasti kesatyopaikkojaan ja pyrkii sitouttamaan
parhaita osaajiaan. Siind se on varsin hyvin onnistunutkin, silla yli 30% vuoden
2016 kesatyontekijoista jatkoi tyoskentelyd joko koko- tai osa-aikaisissa ja
madrdaikaisissa tai vakituisissa tyotehtavissa. Suuri osa tyontekijoistd palaa
tyOnantajalle my0s kesiatoihin yhd wuudestaan kesa toisensa jalkeen.
Organisaatiossa kesatyontekijoitd pyritddan sitouttamaan esimerkiksi laadukkaan
esimiestyon kautta. Lisdksi kesdatyontekijoille pyritadn tarjoamaan merkityksellista
tyotd, joka vaikuttaa aidosti yrityksen strategisten tavoitteiden toteutumiseen.

Kesan aikana keskustellaan avoimesti my0s tulevista tydmahdollisuuksista.

My0s Y-sukupolvi on otettu organisaatiossa huomioon. Esimieskoulutuksessa
keskustellaan eri johtamistavoista ja muun muassa esimiesten webinaareissa on
kerrottu, mitd nuorempi sukupolvi arvostaa tyonantajassa. Huomioita on
kiinnitetty esimerkiksi joustavuuteen, mobiileihin kayttoliittymiin,
palautteenantokulttuuriin ja valmentavaan johtamiseen. Organisaatiossa tehdaan
myOs sisdistda tutkimusta tyoelamdn muutoksesta ja toiminnan kehittamista
pyritaan peilaamaan tulevaisuuden tyoelamatrendeihin. Parhaillaan organisaation
pilottitiimissa ~ kokeillaan  esimerkiksi =~ vapaampaa ja  esimiehetonta
tiimityoskentelyn mallia, jolla valta ja wvastuu pyritddn siirtimaan alas
asiakasrajapintaan.

Valmentava johtamistyyli on juurrutettu koko organisaatioon sukupolvista
riippumatta, mika nakyy esimerkiksi esimiestyon odotuksissa, jotka ovat: engage,
empower ja encourage. Esimiestydssda hyodynnetaan niin sanottua YouFirst -
suorituksen johtamista. Se on ajatusmalli, jossa suorituksen johtaminen ja arviointi
tapahtuvat paivittdisjohtamisen kautta. Tavoitteet ovat joustavia, ja vuosittaisten
kehityskeskustelujen sijaan esimies ja alainen kohtaavat check in -keskusteluissa
kuukausittain tai jopa viikoittain. Keskusteluissa seurataan tyontekijan
kehittymistda ja pyritddan myo6s suunnittelemaan hanen tulevaisuuttaan
organisaatiossa.
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Olen itsekin tyOskennellyt Kkyseisessa organisaatiossa kesatyontekijana kahtena
kesana ja omat kokemukseni kesatyontekijoiden sitouttamisesta toimivatkin alun
perin taman tutkimuksen innoittajana. Koin itse, etta kohdeorganisaatiossa
panostettiin todella paljon kesatyontekijoihin ja halusin tutkia, miten nama
panostukset nakyvat nuorten sitoutumisessa ja asenteissa tyonantajaansa kohtaan.
Koska kyseisessa organisaatiossa selvastikin halutaan vastata nuorten tarpeisiin ja
toiveisiin, koin tarpeelliseksi selvittad, millaisena tyopaikkana kesatyontekijat
kohdeorganisaation nakevat ja mihin asioihin organisaatiossa tulisi nuorten

mielestd kiinnittdda enemman huomioita.

4.3. Kuvaus tutkimusprosessista

Tutkimuksen aineisto koostuu yhteensd kahdeksasta kohdeorganisaatiossa
tyOskentelevastd/tyoskennelleesta ~ Y-sukupolven  edustajan  haastattelusta.
Haastateltavat ovat toimineet kohdeorganisaatiossa kesatyontekijoind viime
kesdna 4-5 kuukauden ajan. Pyrin haastattelemaan eri-ikdisid ja eri pituisen ajan
organisaatiossa tyOskennelleitd ihmisid. Osa haastateltavista on tyOskennellyt
organisaatiossa useampana kesdnd, osa vain edellisend kesdnd. Osa
haastateltavista on jadnyt myos tekemddn tuntitoitd ja muutama jopa paatynyt
vakituiseen tyOsuhteeseen viime kesan jdlkeen. Haastattelin kesatyontekijoita
erilaisista  yksikoistd. Suurin osa haastateltavista tyoOskenteli kuluttaja-
asiakaspalvelussa myyntipainotteisissa tehtdvissd, mutta haastatteluun osallistui
myOs kesdtyOntekijoitd kuluttajatoimituksesta, HR:std ja couching-yksikosta.
Valitsin haastateltavat itse. Pyrin valitsemaan erilaisia taustoja omaavia
tyontekijoitd, jotta tutkimus edustaisi organisaation henkilostod mahdollisimman
laajasti ja monipuolisesti. Kaikki haastateltavat olivat korkeakoulutettuja tai
korkeakouluopiskelijoita kaupallisella alalla. Korkeakoulutettujen
haastatteleminen oli tutkimuksen kannalta asianmukaista siind mielessa, etta Y-
sukupolven on todettu olevan ensimmdinen koulutusmyonteinen sukupolvi.
Haastateltavat olivat syntyneet vuosina 1994-1987 ja kuuluivat ndin ollen Y-

sukupolveen.
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Haastattelurungon valmistuttua tein testihaastattelun yhdelle ystavistani ja
kokeilin, toimivatko valitsemani teemat ja saanko niiden avulla vastauksia
tutkimuskysymyksiini. Testihaastattelusta sain varmuutta haastatteluun. Osasin
taten aavistaa, mihin kysymyksiin minun olisi pyydettava konkreettisia
esimerkkeja ja mitd kysymyksida minun taytyisi luultavasti avata paremmin.
Huomasin my0s kohtia, joissa olisi ollut helppoa ldhted johdattelemaan

haastattelua ja nadin osasin valtella sita varsinaisessa haastattelutilanteessa.

Otin yhteytta haastateltaviin Y-sukupolvelle tyypilliseen tapaan Facebookissa ja
Whatsappissa. Kerroin tutkimukseni aiheesta ja tavoitteista ja tiedustelin henkilon
halukkuutta osallistua tutkimukseen. Kaikki henkil6t, joihin otin yhteytts,
suostuivat ~ mielellddan  haastatteluun. Lahetin  haastattelukysymykset
haastateltaville jo muutamaa pdivda ennen haastattelua, jotta he pystyivat
halutessaan pohtimaan kyseisid teemoja jo etukdteen. Toteutin haastattelut marras-
joulukuussa yksilohaastatteluina. Suurin osa haastatteluista kaytiin Vaasan
yliopiston hiljaisissa ryhmatyotiloissa, jotka varasin kayttooni etukdteen. Kolme
haastatteluista toteutettiin haastateltavan kotona ja yksi haastatteluista tapahtui
Skypen valitykselld, silld haastateltava oli muuttanut kohdeorganisaation sisalla
erilaisiin tehtdviin toiselle paikkakunnalle. Haastattelujen kesto vaihteli 40
minuutista tuntiin ja 20 minuuttiin. Keskimaardisesti haastatteluihin meni noin
tunti. Kaikki haastattelut nauhoitettiin puhelimen nauhoitustoiminnolla

haastateltavien suostumuksella.

Haastattelu on sosiaalinen, kahden henkilon vélinen vuorovaikutustilanne, joka
perustuu kielen kayttoon. Haastattelijan tutkimuksen kohteena on haastateltavan
puheen sisélto. Haastateltavan vastaukset heijastavat aina myo6s haastattelijan
lasnaoloa ja vaikutusta tilanteeseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 49-52.) Haastattelun
ilmapiiri sekd toimiva vuorovaikutus ovatkin tarkeitd asioita haastattelun
onnistumisen kannalta. Pyrin luomaan haastatteluun avoimen ja rennon
ilmapiirin, jotta haastateltavat kertoisivat minulle syvamietteisesti ajatuksistaan ja
nakemyksistdan. Ennen haastattelua varasin aikaa yleiselle jutustelulle, jotta
viestinta valillimme vapautuisi ja haastateltavan olisi helpompaa virittya
varsinaiseen haastatteluun. Yritin my06s rohkaista ja motivoida haastateltavaa
puhumaan vapaasti mietteistaan ja muistuttaa, ettei oikeita tai vaaria vastauksia

ole. Pyrin myos kuuntelemaan aidosti haastateltavaa, esitin lisdkysymyksia ja
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pyysin antamaan esimerkkeji. Annoin haastateltavalle aikaa, enka siirtynyt
valittomasti seuraavaan kysymykseen, silla usein haastateltavalla juolahti viela
jotain tdarkeaa mieleen, kun han sai aikaa pohtia. En tulkinnut haastateltavien
vastauksia oman mieleni mukaan vaan esitin paljon tarkentavia kysymyksia, jotta

ymmarsin varmasti mita haastateltavat tarkoittivat kertomallaan.

Litteroin haastattelut heti tapaamisen jdlkeen tai viimeistadn seuraavana paivana.
Koin, ettd haastattelu oli tdlloin tuoreessa muistissa ja puhtaaksi kirjoittaminen oli
taiten helpompaa. Litteroin haastattelut sanasta sanaan. En kuitenkaan kokenut
tarpeelliseksi kirjoittaa lukuisia sanojen toistoja, tdytesanoja ja ddannahdyksid, joten
jatin ne suurimmilta osin kirjoittamatta. Puolistrukturoidussa haastattelussa, jossa
on tarkoituksena keskittyd vain tiettyihin teemoihin, voidaan toisinaan jattaa
tutkimuksen kannalta epdolennaiset kohdat litteroimatta (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Kokemattomana tutkijana halusin kuitenkin valttda riskin ja
varmistaa, etta kaikki tutkimuksen kannalta relevantti aineisto tulee huomioiduksi.

Taten paadyinkin litteroimaan koko keskustelun alusta loppuun.

4.4. Aineiston analysointi

Tassa tutkimuksessa kerdttya aineistoa analysoitiin sisallonanalyysin keinoin.
Sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kayttda kaikissa
laadullisen tutkimuksen perinteissa. Se voidaan ndhda yksittdisen metodin lisaksi
myo6s valjana teoreettisena viitekehyksend, joka voidaan liittda erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin. Laadullisen analyysin yhteydessa puhutaan usein
induktiivisesta ja deduktiivisesta analyysista. Tama jaottelu perustuu tulkintaan
tutkimuksessa kaytetysta paattelyn logiikasta, joka on joko induktiivinen
(yksittdisesta yleiseen) tai deduktiivinen (yleisesta yksittaiseen). Taman kahtiajaon
kaytto tutkimuksessa on kuitenkin hyvin ongelmallista muun muassa siksi, etta
puhtaan induktion olemassaolo on asetettu tieteenfilosofiassa kyseenalaiseksi.
Uutta teoriaa ei voi syntya pelkadstaan havaintojen pohjalta, silla havainnot ovat

aina teoriapohjaisia: teoriaa edeltdvdaa puhdasta havaintoa ei siis ole. Lisdksi tassa



50

jaossa unohdetaan kolmas tieteellisen paattelyn logiikka eli abduktiivinen paattely,
jonka mukaan teorian muodostaminen on mahdollista silloin, kun havaintojen

tekoon liittyy jokin johtoajatus tai johtolanka. (Tuomi ja Sarajarvi 2013:91-95.)

Eskolan (2007) esittaman jaottelun mukaan aineistoa pystytddn analysoimaan
kolmella eri sisdllonanalyysin menetelmalld riippuen siitd, millaista
aineistonkeruumenetelmaa on kaytetty. Sisdllonanalyysin  tapoja  ovat
aineistoldhtoinen, teorialdhtdinen ja teoriasidonnainen analyysi. Tédssa jaottelussa
teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa korostuu ja analyysin tekoa ohjaavat
tekijat voidaan ottaa paremmin huomioon kuin jaottelussa induktiiviseen ja
deduktiiviseen analyysiin. Tadssa tutkielmassa hydodynnetdan teoriasidonnaista eli
teoriaohjaavaa analyysid. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia kytkentoja,
mutta teoria toimii vain apuna analyysin etenemisessd. Teoriaohjaavassa
analyysissd on tdrkedd tunnistaa aikaisemman tiedon vaikutus aineiston
analysointiin, mutta sen tarkoituksena ei ole testata jo olemassa olevaa teoriaa,
vaan herdttad uusia ajatuksia teoriasta. (Tuomi & Sarajarvi 2013: 95-97.) Tassdakin
tutkielmassa valmiit teoriat sitoutumisesta ja Y-sukupolvesta ohjasivat analyysid,
mutta lopputulokseksi  pyrittiin  samaan uusi ndkokulma  ilmiosta.
Teoriaohjaavassa paattelyssa on usein kyse abduktiivisesta pdaattelystd, jolloin
valmiit mallit ja aineistoldhtdisyys vaihtelevat tutkijan ajatusprosessissa. Tutkija
pyrkii yhdistelemdan teoriaa ja aineistoa toisiinsa valilld luovastikin, jolloin saattaa

syntya jotain aivan uutta. (Tuomi & Sarajarvi 2013:97).

Aloitin aineiston analysoinnin joulukuussa 2016. Luin jokaisen haastattelun
huolellisesti ldpi saadakseni kattavan kokonaiskuvan aineistosta. Seuraavalla
lukukerralla aloin jo tehdd merkintdja aineistoon teemoittelun keinoin. Teemoittelu
on luonteva analysointikeino teemahaastatteluin keratylle aineistolle (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Silla tarkoitetaan laadullisen aineiston
pilkkomista ja ryhmittelya erilaisten aihepiirien mukaan. Analyysissa keskitytdan
etsimdan tiettyd teemaa kuvaavia nakemyksida. Kun aineisto on keratty
teemahaastatteluilla, on aineiston pilkkominen varsin helppoa, silld haastattelun
teemat luovat jo itsessdan jasennyksen aineistoon. (Tuomi & Sarajarvi 2013:93.) En
kuitenkaan pitaytynyt sokeasti ennalta maaritellyissa teemoissa tai tutkimuksen

teoreettisessa viitekehyksessd, vaan annoin aineistolle mahdollisuuden muokata
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analyysia ja siina kaytettavia teemoja. Teemat sdilyivat tasta huolimatta kuitenkin

miltei samoina kuin haastattelussa.

Merkitsin aineistossa esiintyvid samaa aihetta kasittelevid kohtia erilaisten
merkintdjen avulla, kuten véarikoodeilla ja alleviivauksilla. Annoin kullekin
koodille sitd kuvaavan nimen, esimerkiksi “esimies-alaissuhteelta toivottuja
ominaisuuksia”. Muodostin titen niin kutsuttuja alateemoja, jotka kytkeytyvat
jollain tavalla varsinaisiin haastatteluteemoihin. Tama aineiston jasentely helpotti
sen jatkokasittelyd ja auttoi minua hahmottamaan, minkalaisista tekijoista
haastatteluaineistoni oikeastaan koostui. Ndin havaitsin myos helpommin, mika
informaatio oli tutkimukseni kannalta relevanttia. Kun olin kdynyt ldapi koko
aineiston, leikkasin samoin merkinndin koodatut tekstinpatkat niitd kuvaavien
valiotsikkojen eli alateemojen alle. Ndin pystyin arvioimaan aineistoa paremmin ja
pohtimaan, mitd laajempia teemakokonaisuuksia aineistosta muodostuisi. Pyrin
muodostamaan aineistosta johdonmukaisen, selkedn ja kattavan analyysin, joka
kytkeytyisi loogisesti tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Aineiston
analyysin lopullisiksi teemoiksi valikoituivat miltei samat teemat, joita kaytin
haastattelussakin eli organisaatio, ty0 ja tyGeldamd, esimiestyd sekd sitoutuminen.
Koin, ettd ndiden teemojen alle sain helposti eroteltua haastatteluaineistossa esille
tulleita aihekokonaisuuksia, ja ettd ne muodostivat selkedn rungon aineiston

analyysille.

4.5. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitelladan kirjallisuudessa  yleensa
reliabiliteetin ja validiteetin kasittein. Reliabiliteetilld viitataan tutkimustulosten
toistettavuuteen kun taas validiteetin avulla maaritellaan, onko tutkimuksessa
tutkittu sitd, mita on luvattu. Nama kasitteet ovat kuitenkin syntyneet maarallisen
tutkimuksen piirissd, mistd syystd ne myoOs vastaavat ldhinnd kvantitatiivisen
tutkimuksen tarpeita. Naita luotettavuuskasitteita onkin kritisoitu paljon

laadullisen tutkimuksen piirissd. (Tuomi & Sarajarvi 2013:136.) Lincolnin ja Guban
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(1985) mukaan kyseiset kasitteet pohjautuvat oletukseen yhdestd konkreettisesta
todellisuudesta seka totuuden objektiivisuudesta, vaikka oikeasti ei ole olemassa
vain yhta sosiaalista todellisuutta, vaan sen erilaisia konstruktioita. Laadullisen
tutkimuksen metodikirjallisuudessa ehdotetaankin usein naiden
luotettavuuskasitteiden hylkaamista tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
(Tuomi & Sarajarvi 2013:137).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta pystytddan parhaiten lisddmaan
selostamalla mahdollisimman monipuolisesti ja yksityiskohtaisesti tehtya
tutkimusta sen kaikissa eri vaiheissa (Hirsjarvi ym. 2009:232). Olenkin tutkijana
pyrkinyt kertomaan tekemistdani valinnoista ja tutkimuksen = kulusta
mahdollisimman tarkasti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on pyrittava
objektiivisuuteen tiedostamalla oma subjektiivisuutensa. Tutkijan tulee tiedostaa
omat asenteensa sekd ennakkokasityksensd aiheesta ja yrittda toimia niin, etteivat
ne vaikuttaisi liiaksi tutkimukseen. (Eskola & Suoranta 1998:17-18.) Olenkin
pyrkinyt tarkastelemaan omia ndkemyksidani ja uskomuksiani Kkriittisesti
tutkimusprosessin aikana. Aikaisempi tyosuhteeni kohdeorganisaatiossa ja omat
kokemukseni  kyseisestd  tyOnantajasta  saattoivat  kuitenkin  horjuttaa
objektiivisuuttani tutkijana. Tiedostin kuitenkin taman riskin, jolloin pystyin
paremmin hallitsemaan omaa suhtautumistani. On myos esitetty, ettei tutkija

koskaan pysty olemaan tdysin objektiivinen (Eskola & Suoranta 1998:18).

Luonnollisesti my06s haastateltavien valinta vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Pidin
tutkijana huolen siitd, ettd haastattelin kesatyontekijoita monista yksikoistd. Pyrin
my0Os haastattelemaan sekd pidempaan talossa olleita ettd vasta viime kesana
aloittaneita niin miehid kuin naisia. Ndin pyrin varmistamaan, ettd tutkimus
antaisi mahdollisimman monipuolisen ja kattavan kuvan tutkittavasta aiheesta

kyseisessa organisaatiossa.

Hirsjarven ym. (2009:202) mukaan haastattelujen teko edellyttdd huolellista
suunnittelua ja perehtymistd haastattelijan rooliin ja tehtdviin. Hyvan
haastattelukdaytannon =~ mukaista on myods suostumuksen  pyytdminen
haastateltavilta. Tein haastattelurungon huolella ja pyrin varmistamaan, etta
haastattelussa kysytdan tutkimusongelman kannalta olennaisia asioita. Pyrin

ilmaisemaan haastattelukysymykset mahdollisimman neutraalisti ja valttamaan
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haastateltavan tai haastattelun johdattelemista tiettyyn suuntaan. Nain
haastateltavat saivat kertoa vapaasti omista kokemuksistaan ja nakemyksistaan.
Kaikki haastateltavat osallistuivat mielelldan tutkimukseen ja suostuivat my0s
haastattelujen nauhoitukseen. Painotin haastateltaville my0s sita, etta haastattelu
tapahtuu taysin anonyymisti ja luottamuksellisesti, eika kohdeorganisaatio ole
tutkimuksessa mukana.

On kuitenkin syytd huomata, ettd haastatteluun osallistuvilla voi olla taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, mikd saattaa heikentda haastattelun
luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2009:206). Koin kuitenkin, ettd sain kaikkiin
haastateltaviin hyvan keskusteluyhteyden ja jopa ylldtyin siitd, kuinka syvallisesti
he olivat valmiita avaamaan minulle omia arvojaan ja nikemyksiddn elamasta.
Uskon, ettd haastateltavien oli helpompi avautua minulle, silli olen itsekin
tyOskennellyt kyseisessd organisaatiossa ja jollain tapaa tiesin haastateltavat jo
entuudestaan. Voi olla, ettd haastateltavien oli helpompi kertoa ajatuksistaan
minulle, silld olin “yksi heistd” enka vain ulkopuolinen tiedonkerddja. Olin jo
valmiiksi perilld yrityksen toimintatavoista ja rakenteesta, joten padasimme
haastatteluissa suoraan asiaan ja ymmarsin helposti, mistd haastateltavat puhuivat.
Uskon myos, ettd yksilohaastattelun valitseminen tiedonkerdaysmetodiksi lisasi
tutkimuksen luotettavuutta, silla haastateltavat luultavasti uskalsivat kertoa

asioista rehellisemmin ja syvemmin kahden kesken kuin ryhmahaastattelussa.

Luotettavuuden lisadmiseksi olen kertonut kattavasti analyysin kohteena olleesta
haastatteluaineistosta. Koskisen, Alasuutarin ja Peltosen (2005:259) mukaan on
tarkeaa, ettd tutkija antaa lukijalle tarpeeksi tietoa, jonka varassa han voi tehda
paatelmia siitd, miten havainnot on tuotettu ja miten niista on luotu tulkintoja.
Kaytinkin aineiston analyysissd runsaasti suoria sitaatteja, jotta haastateltavien
oma dani tulisi mahdollisimman hyvin kuuluviin. Suorat lainaukset auttavat myos
tutkimuksen lukijaa arvioimaan, miten hyvin aineiston analyysissa ja
johtopaatoksissa on onnistuttu.
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5. Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen tarkeimpia 10ydoksidni haastatteluaineistosta. Analyysi
jasentyy teemoihin, joita ovat organisaatio, ty0 ja tyOelama, esimiestyd seka
sitoutuminen. Tarkastelen ensin sitd, mitd asioita haastateltavat toivovat
organisaatioltaan ja minkalaisessa yrityksessa nuoret haluavat tyoskennella.
Taman jalkeen tarkastelen tyodelamadan ja tyohon liittyvia teemoja ja pyrin
loytamaan vastauksia sithen, millainen rooli tyolla on nuorten elamassa ja mika
tekee tyonteosta mielekadsta. Kolmantena teemana tarkastelen esimiestyota ja
kartoitan, mitd asioita nuoret odottavat ja toivovat esimieheltaan ja esimies-alais-
suhteeltaan. Viimeisena kasittelen sitoutumisen teemaa. Tarkastelen nuorten
kasityksia ja kokemuksia sitoutumisesta ja pyrin selvittamaan, minkalaisiin
asioihin tyontekija kokee sitoutuvansa tyokontekstissaan. Pyrin
havainnollistamaan aineistoa kayttamalla paljon suoria lainauksia haastateltavien

puheesta.

5.1. Organisaatio

Pyrin haastattelujen avulla saamaan késityksen siitd, millaisia asioita Y-
sukupolven edustajat toivovat tyOonantajaltaan ja millaisessa organisaatiossa he
haluaisivat tulevaisuudessa tyoskennelld. Lisdksi tavoitteenani oli selvittdd, miten
tutkimuksen kohdeorganisaatio on pystynyt vastaamaan haastateltavien toiveisiin.
Seuraavaksi esitellddn aineistosta nousseita keskeisid asioita, joita haastateltavat

toivovat tydorganisaatioltaan.
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5.1.1. Urapolkuja ja kehittymismahdollisuuksia

Haastateltavien puheessa korostui kehittymisen ja etenemisen tarkeys. Jokainen
haastateltava koki hyvin tarkedksi, ettd organisaatiossa on uramahdollisuuksia.
Jatkuva itsensa kehittimisen tarve ja paikalleen jamahtamisen pelko korostui
haastateltavien  puheessa  hyvin  voimakkaasti. Paadyinkin  kysymadan
haastateltavilta, ettd miksi jatkuva kehittyminen on niin tdrkedd. Kehittyminen
nahtiin eldmadssa itseisarvona, johon tulisi pyrkid kaikilla eldman osa-alueilla —
myos tyossd. Osa ndki itsensa kehittdmisen ja jatkuvan oppimisen jopa elaman
tarkoituksena. Monet haastateltavista ndkivat tyon erddnlaisena vélineend itsensa

kehittamisen matkalla.

“Ja sit jos on semmonen organisaatio, mis pddsee etenee, nii se on semmonen itsensi
kehittamisen vilineki. Et jos sd ndit et siel firmassa on tsddnsseji pddstd kehittyyn ja
eteneen mniin kyl siitd tyostd sit motivoituu, mut jos sd heti ndit, ettei mitid
mahdollisuuksia, nii sit siitd tule semmone vilttdmditon paha siitd tydstd, mitd tehddidin sen
atkaa ku.. [...]”

“Et semmonen mahdollisuuksien maailma sitouttaa. Et tavallaan, jos nikee et ei siel 0o
potentiaalii jatkon kannalt nii kyl mi sen cv-merkinnin siit otan ja teen hyvin duunini
mut [...]”

“Lihtokohtana ku md hain tinne toihin oli se, et mult puuttu tavallaan paletista yks osio,
niinku tosta myynnisti. Et se oli semmone, et mi halusin kehittid itteeni. Et md meen
tohon firmaan noihin hommiin téihin, et sit md voin sanoa, et md osaan tin jutun, nii se oli
se lihtokohta. Et sikdd mee semmoseen duuniin, joka ei vie sua millidn lailla eteenpiin. Et
kyl siin on aina se ajatus, et tis md voin kehittyd jotenkin tai pddsti tin kautta johonkin

parempiin duuneihin.”

Eteneminen oli tarkedd myO0s siksi, etta jamahtaminen on yksinkertaisesti tylsaa ja
virikkeetontd. Haastateltavat kertoivat haluavansa uusia haasteita ja uudenlaisia
tyonkuvia, ettei tyon mielekkyys ja mielenkiintoisuus katoa. Useampi
haastateltava korosti my0s kansainvélisten mahdollisuuksien tarkeyttd. Samassa
tyotehtavassa vuosikausia junnaaminen nahtiin kauhukuvana. Mukavuusalueelle

jamahtdminen ei ndyttdisi taiman aineiston perusteella olevan lainkaan tyypillista
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Y-sukupolvelle. Monipuolisten urapolkujen tarjoaminen, kouluttaminen ja yksilon
kehittymisen tukeminen vaikuttavat olevan tarkeimpia asioita, joita organisaation

tulisi nuorille tyontekijoilleen tarjota.

“Et kyl mi haluan edetd. Vaikka nyt oonkin vihin hukassa, mitd ma haluan, mut siis
mahdollisuuksia, etenemistd, kansainvilisyyttd, ekspatriaattiutta.. Tehdd erilaisia.. Et vois
olla projektityossi ja sit mennd HR:ddn. Et niinku vaihdella vihd. Semmosta vaan, et
mielenkiinto pysyy ja haastaa.. Ja et pystyy niitd aikasempia kokemuksia kayttid hyvikseen
sit siind tyossd.”

Kysyessani, mita asioita haastateltavat arvostavat kohdeorganisaatiossa, esille
nousi useimmissa vastauksissa juurikin hyvat kehittymismahdollisuudet.
Kohdeorganisaatiota kiiteltiin siitd, ettd organisaation sisdlld etenemiseen
kannustetaan ja uusien tyotehtavien etsimisessd tuetaan. Monet toivat esille my0s
useimmille kesatyontekijoille jarjestettdvan kattavan perehdytyksen/koulutuksen,
jonka kesto on noin kolme viikkoa. Haastateltavat olivat otettuja siitd, etta
kesatyoldistenkin osaamisen kehittamiseen panostettiin, eikd tyotd tarvinnut
ruveta tekemaddn epavarmana omasta osaamisesta. Monet kertoivat myds, ettd
arvostivat esimieheltd ja myyntivalmentajalta saamaansa yksilollista kehittymisen

ohjaamista.

“Sit uramahdollisuuksia tarjotaan mun mielestd aika aidosti ja kehittymisti tuetaan aika
paljon. Esimerkiks jos md sanon, et md haluan edeti johonki tiettyyn tehtiviin, niin se
otetaan.. Tai mulla ainaki on esimiehet ottanu sen aidosti vastaan ja auttanu sit siind. Et
kertonu ihan et, kehen henkiloon kannattaa ottaa yhteytti ja mihin kannattaa osallistua ja
mitd kannattaa korostaa siind tekemisessi, et se toteutuu. Et annetaan semmosia
konkreettisia keinoja.”

“Et on se, ku meit halutaan kehittid sid niinku koko aja ja halutaan et me niinku
onnistutaan ja siind tuetaan. Ja jos ei onnistuta nii kysytiin, et miks. Ja on niiti one-to-
onei myoski, ku ei mul oo semmosii ollu aiemmi.. Et tuli semmone olo, et ei hitto tis nyt

oikeesti katotaan niinku MUN juttuja, et miten mdi pystyisin niinku tekee paremmin.”
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5.1.2. Aini kuuluviin ketterissi organisaatiossa

Miltei kaikki haastateltavat painottivat vaikutusmahdollisuuksien tarkeytta
tulevassa tyopaikassa. Selvastikin haastateltavat halusivat ddnensa kuuluviin ja
olla mukana kehittamassa organisaatiota eteenpdin. Nuoret toivoivat, etta heidan
kehitysideansa otettaisiin organisaatiossa aidosti huomioon ja ettd asioita oikeasti

my0s vietdisiin eteenpdin. Haastateltavista huokui into uudistaa asioita itse.

"Ja et jos si ndit epdokohtia nii si pddset suoraa semmosen ithmisen puheille ketd pidttid
niist asioist ja et vois vaikka ite kerdtid porukan kehittimdin jotain juttua semmoseks, et se

olis oikeesti toimiva.. Eikd menis bittiavaruuteen vaa ne ideat sillee, et niit ei kukaa lue.”

Haastateltavat halusivat vaikuttaa ennen kaikkea tyonsa sisaltoon seka tapoihin
tehdd tyotaan. Haastateltavat toivoivat myos saavansa paljon vastuuta tulevassa
tyOpaikassaan. Monet halusivatkin tyoskennelld pienessd tai keskisuuressa
yrityksessd, jolloin organisaation strategiaan ja toimintatapoihin olisi helpompi
paastd vaikuttamaan. Muutamat myo6s kertoivat haluavansa perustaa oman

yrityksen, jolloin tdma olisi paremmin mahdollista.

“Mieluiten tyoskentelisin jossain ehki keskikokoisessa.. Jossain, missi yksilon vastuu ja
mahdollisuus tulla huomioiduksi ja vaikuttaa on vihin suurempi. Et olis mahdollisuus olla
kehittamissd siti organisaatiota ja kehittyd yksilond. Mulla on vihi semmonen fiilis, etti
jos menee tommoseen suureen ja valmiiks profiloituneeseen yritykseen, niin si meet
tekemdin sinne sitd samaa tyotd mitd muutkin on sua ennen tehnyt, silli samalla tavalla
miten on aina ennenki tehty. Olis kiva muokata semmonen oma tapa tehdd siti hommaa,
ettei valttidmadtti oo semmosia valmiita malleja tehdi sitd tyotd.”

“Semmonen, ettd mi saisin tavallaan itte vihd paittaid milld tavalla md toteutan mun
jonku tyontehtivin. Esimerkiks se lokaatio. Ettd md saan valita et oonks mi himassa vai
sielli tyopaikalla, teenko md sen tiimissd vai yksilond.. [...] Ja et halutaan asioita viedi

eteenpiin ja halutaan yrityksend kehittyd ja kehittid tyoympiristoo ja tyontekijoitd.”

Haastateltaville oli tdrkeda, ettd organisaatio haluaa jatkuvasti parantaa

tekemistdan ja kehittyy eteenpdin, eikd jad ”“junnaamaan paikoilleen”. He eivat
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halunneet olla osana kykenemaitontd tai vanhoihin nakemyksiin ja ajatuksiin
juuttunutta yhteisdd. Haastateltavat kertoivat haluavansa olla osana
organisaatiota, joka on uudistuksellinen ja ketterd, ja jossa tyOyhteisd on
motivoitunut ja innovatiivinen. Byrokratiaa ja jyrkkaa hierarkiaa puolestaan
vieroksuttiin. Monet mainitsivat my06s haluavansa tyOskennelld nopeasti

muuttuvalla alalla, esimerkiksi teknologian parissa.

“Jos ei siel pystyti tekee semmosii asioit, mitkd vaatii kehittidmist ja kaikkea muuta.. [...]
Sen nikee siin, et tulee vihi negatiivinen kuva siit firmast, ja en md haluu tyoskennelli
semmosten ihmisten kaa, ketkd ei saa oikeesti aikaseks mitdd. Et se on sit vaa semmone
suojatyopaikka.”

Haastateltavien puheessa korostui turhautuminen kohdeorganisaation hitaaseen
paatoksentekoon ja epakohtiin, joille ei voinut itse tehdd mitaan, vaikka
ratkaisuideoita olisi riittanyt. Monet yksinkertaiset asiat, jotka olisivat olleet
helposti korjattavissa, hidastivat ja vaikeuttivat tyontekoa. Etenkin organisaation
tietokonejarjestelmat ajoivat monet turhautumisen partaalle. Moni ei voinut
ymmartad, miten ICT-alan yrityksessa voidaan olla panostamatta jarjestelmiin,
joiden kanssa tyoskennellaan kaiket paivat. Vanhat ja hankalat jarjestelmat nahtiin
merkkinad organisaation kyvyttomyydesta uudistua. Haastateltavat ymmarsivat
kylla jaykkyyden johtuvan organisaation suuresta koosta, mutta yrityksen koon ja
hitauden auttamatonta yhteytta myos kyseeenalaistettiin. Monet toivat kuitenkin
esille, etta viime aikoina yritys on pyrkinyt vahvasti uudistumaan ja muuttumaan
nuorekkaammaksi, mika koettiin erittdin positiivisena asiana. Lisaksi
organisaatiota kiiteltiin siita, etta tyontekijoita kehotetaan aina ”laittamaan isoa

hattua padhan” eli tekemaan itse paatoksia ja ottamaan vastuuta.

“No ensinndki tyovilineet on vihdi niinku 80-luvulta. Et mikdin ei toimi oikein ja jos ei yks
kaadu pdivissi niin se ei oo kyl sit todellista, et se on jotai unta sit. [...] Ja se et miten niiti
sit kehitetdin ja korjataan, et aika hidasta toimintaa. Et se on tyontekijoilleki sit stressaavaa
ku sun tyovilineet ei toimi, et niinku turhauttavaa. [...] Hitaasti kdintyvd laiva. Se
selkiinty hyvin. Ku on niin iso organisaatio, et ei pysty vastaamaan niihin muutoksiin niin
nopeesti. Mut sit yhtend ajatuksena tuli et, no miks ei?”

“No koska on kyseessi kuitenkin niin iso organisaatio ja aika pitkdi historia, Niin semmone

vanhojen kiytinteiden purkaminen vois olla parempaa ja nopeempaa. [...] Et se ketteryys..
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Se on se ison organisaation kirous, et se ketteryys kirsii. Et esim. joku jirjestelmd, miki
pitiis nopeesti uudistaa niin se ei onnistu. Vaikka ala olis semmonen, et pitiis reagoida

nopeesti.”

Monet  kertoivat pettymyksestd, kun asiakasrajapinnan tyontekijoiden
kehitysehdotuksia ei otettu huomioon, vaikka tydsuhteen alussa ndin oltiin kovasti
maalailtu ja ideoita toivottu. Kehitysehdotukset tuli kirjata organisaation
jarjestelmaan ja monet olivat skeptisia sen suhteen, ettd tulivatko ne ikina luetuksi.
Haastateltavat kokivat, ettd heilld olisi ollut paljon uusia ndkokulmia ja

kehitysideoita, mutta organisaatio ei tarjonnut keinoja vieda niita eteenpdin.

"Et jos me huomattii joku moka, nii niit ei otettu sillee vakavasti. Et mun mielest se on
niinku sen tiimiesimiehen vastuu ottaa ne palautteet.. Niinku napata heti ja viedi ne
eteenpdi. Et must tuntu et ei ne ikin menny mihinkdd. Et esim. A:lla oli ihan sikana kaikkii
hyvii ideoi mut mut.. Et meiltihin ne oikeesti tarviis ne (kehitysideat), ku me siti tyoti
tehddin. Et mikd meit helpottais, nii helpottais siti koko organisaatioo, mut ei siti sit nihty

semmosena.”

Haastateltavat olisivat toivoneet myds nopeampaa informaation kulkua
organisaatiossa. Yrityksen kankeus nakyi tiedon jakamisen hitaudessa esimerkiksi
osastojen valilld. Moni koki, ettd eri osastoilla olisi ollut paljon opetettavaa
toisilleen ja tyoskentelysta olisi voinut tulla paljon sujuvampaa, jos eri osastot
olisivat olleet tiiviimmin yhteistyossa. Haastateltavat toivoivat myds, etta

haluamaansa henkil66n saisi helpommin otettua yhteytta.

5.1.3. Innostunut, inhimillinen ja avoin ilmapiiri

Aineistosta nousi selkedsti esiin toive avoimesta ilmapiiristd ja tiiviista
yhteisollisyydesta. Tyonantajan tulisi oikeasti valittdd henkilostostddn ja toimia
tyontekijaldhtoisesti.  Haastateltavat  toivoivat, ettd ihmiset nahtaisiin
organisaatiossa tarkeind ja ettd tyontekijoita oikeasti arvostettaisiin. Mukavat
kollegat ja iloinen meininki ovat nuorten mielestd avaimia tyOpaikalla
vithtymiseen. Hyvaa ilmapiirid kuvailtiin sanoilla naurava, iloinen, rento, véliton,

sosiaalinen, valittava ja motivoitunut. Erityisesti tyotovereiden motivoituneisuus
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nostettiin tarkedksi osaksi ilmapiirid. Selvastikin ndmad nuoret haluavat
tyoskennella osana kykenevdistd ja innostunutta joukkoa, mieluiten tiimeissa.
Haastateltavien puheessa korostui myos ldpindkyvyyden tarkeys. Asioista tulisi
organisaatiossa puhua niiden oikeilla nimilld, eikd vaikeistakaan asioista tulisi

vaieta. Nuoret vaativat organisaatioltaan suoraa ja avointa keskustelukulttuuria.

“Et voit oikeesti loistaa ja tehi hyvid asioita ja sul ei kukaan tuu puolustaan omaa
reviiriddn tai oo kateellinen. Et osoitetaan kykeneviisyyttd ja halua tehdd asioita
erinomaisesti ja paremmin kuin muut. Et kaikki puhaltaa niinku yhteen hiileen, eiki
pimiteti tietoa. Et semmonen meiniki ku on pdilld, et me menndin nyt yhteen maaliin
tissd, niin se on tirkeetd. [...] Et ihmiset on sielld tirkeitd.. Ja sit se, et voi tuoda rohkeesti

sen oman persoonan ja osaamisen esille. Et se firma on niinku terve.”

“Ja sit semmonen lapinikyvyys kaikella tasolla. Et kaikille on selvid, miti toinen touhaa ja
mikddn ei oo semmonen.. Et no tisti ei keskustella. Et mitidn ei pideti salassa. Ja sit just se
vilittiminen. Et md vilitan asiakkaasta, esimies vilittidid musta, ja jos tiimissi joku ei voi

hyvin, niin semmonenki vélittdminen.”

Kaikenlaista turhaa muodollisuutta ja hierarkiaa karsastettiin. Valittomyys ja
tasavertaisuus nahtiin puolestaan tarkeina asioina. Haastateltavat korostivat sita,
kuinka tarkeda on, etta tyopaikalla saa olla omana itsendan eikad tyominaa ja vapaa-
ajan minaa tarvitse erottaa toisistaan. He eivat halunneet omaksua jotain tiettya
tyoroolia tai mukautua johonkin tiettyyn muottiin, vaan tyota tulisi saada tehda
omalla persoonalla. Yksilollisyys ja oma identiteetin sdilyttaminen nahtiin tarkeina
arvoina. Organisaatiolta perdaankuulutettiin yksilollisia ratkaisuja ja yksittaisen
ihmisen huomioimista, kun taas liiallisesta normatiivisuudesta, tasapaistamisesta

ja massa-ajattelusta haluttiin eroon.

“Semmosta niinku tehdasmaista, patruunamaista taylori-tyyppisti johtamista tuolla ei ole,
vaan tuolla myds annetaan kuitenkin soveltaa ja olla oma ittensd. Et kyl md uskon et Y-
sukupolvelleki on tirkeeti se oma persoona siind tekemisessi. Et kyl tuol saa tehd juttuja

ithan omana itsenddn, ei tarvii olla semmosta tydpersoonaa.”

Kohdeorganisaatio sai ehdottomasti eniten Kkiitosta ja arvostusta juurikin
tyontekijalahtoisesta ajattelusta ja positiivisesta tyoilmapiiristd. Monet kehuivat

rekrytointia onnistuneeksi, silld tiimeihin oli valittu samanhenkisid ihmisid, joiden
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valilla “lappa ja ideat lensivat”, mutta joiden erilaisuus my0s taydensi hyvalla
tavalla toisiaan. Suuruudesta ja hierarkiastaan huolimatta kohdeorganisaatio on
pystynyt luomaan lamminhenkisen, tasa-arvoisen ja valittoman kulttuurin, jossa
tyontekijat kokevat tulleensa huomioiduksi yksiléind. Huumori ja hyva tiimihenki
nahtiin tyopaikan ehdottomasti tarkeimpind vahvuuksina, joiden ansiosta vélilla
uuvuttavaakin asiakastyotd jaksoi tehdd paivasta toiseen. Erilaiset tyopaikan
jarjestamat tapahtumat ja yhteiset ajanvietot nahtiin my0s tarkeind yhteishengen
luojina ja asioina, jotka kuuluivat olennaisesti kesdtyohon. Palkka oli myds
haastateltavien mielestd todella kilpailukykyinen. Palkka nahtiin haastateltavien
keskuudessa tarkednd siind mielessd, ettd se kertoo arvostuksesta tyontekijan

tekemaa tyota kohtaan.

“Et ei mitddn norsunluutornihommaa vaan ihmisliheisti ja semmosta. Hyvi esimerkki oli,
kun md kdvin vierailemassa meidin Ruotsin uusissa toimitiloissa, niin sielld ei ollut
mitidn jaottelua, etti missd istuu johtoporras ja missd istuu rahvas kansa, etti kaikki on
samalla viivalla. Etti sielld toimari saattaa vaan kivelli ohi ja kyselld, etti mitds te tdalli

duunailette ja mites menee.”

“Sitte md mietin, etti rehellisyys ja vdiliton tyoilmapiiri, siel on semmonen ihmis..
sosiaalinen ilmapiiri. Ettd ei tarvi miettid tai pelitd sitid, miti sanoo ja et voi antaa
negatiivistaki palautetta”

5.1.4. Eettisyys ja arvot

Haastateltaville oli tarkeda, ettd organisaation arvot ovat linjassa heidan omien
arvojensa kanssa. Haastateltavat nakivat tdarkeana, ettd organisaatiossa tehdaan
sellaisia valintoja, jotka he kokevat hyvaksyttaviksi. He halusivat pystya
seisomaan organisaationsa takana, luottaa siihen ja kokea ylpeytta sen toiminnasta.
Esimerkiksi yksi haastateltavista kertoi, ettd suomalaisuus on hanelle todella
tarked arvo, joten hénelle olisi tulevaisuudessa erittdin tarkedd saada tyoskennelld
kotimaisessa yrityksessa. Toinen kertoi, ettei voisi ikind tyoskennelld yrityksessa,

joka vahingoittaa toimillaan luontoa. Monille edellisessdkin luvussa esille tulleet
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ihmisldhtoisyys ja valittdiminen olivat tdrkeitd arvoja, joiden haluttiin ndakyvan

myo0s tyopaikalla.

"Kyl mi ainakin haluun hakee semmosta tyoti ja organisaatiota, jotka on lihelld sitd, miti
ite arvostaa. Et jos si et pysty uskoo nithin sen organisaation arvoihin, niin et si pysty
suoriutumaan siiti sun tydstds ja ei sulla oo niinku hyvdi olla.”

Aineistosta nousi esille jonkinlaisen suuremman merkityksen kaipuu. Yksi
haastateltavista kertoi opiskelevansa sairaanhoitajaksi vield KTM-tutkinnon
suoritettuaan hankkiakseen tarpeeksi laajan ammattitaidon korkeatasoisen
vanhainkodin perustamiseksi. Han oli nahnyt alan ala-arvoisen luonteen ja koki
tarkedksi muuttaa asioita parempaan suuntaan. Nuoret puhuivat paljon
yhteiskunnallisesta vastuusta ja eettisestd toiminnasta. Monet toivoivat, etta
yrityksen mission taustalla olisi jotain rahaa jalompaa, vaikkakin myonsivat, etta
nama toiveet voivat olla jokseenkin naiiveja ja idealistisia. Joka tapauksessa
haastateltavien puheesta huokui jonkinlainen valveutuneisuus. He olivat perilla
maailman asioista, vaativat tyOnantajilta ldpindkyvyyttd ja ottivat selvaa
organisaatiostaan. Eettisyys vaikuttaa myos vahvasti tyonantajabrandiin. Yksi
haastateltavista totesi, ettei hanelle organisaation toiminnan eettisyys hirveasti
henkilokohtaisesti merkitse mitddn, mutta epdeettisessa organisaatiossa
tyoskenteleminen on wuran kannalta huono asia. Eihdn kukaan halua

ansioluetteloonsa huonomaineisen organisaation nimea.

"Semmoset yhteiskunnalliset arvot on tirkeitd, ainakin nyt idealistisena nuorena tuntuu
siltd. Semmoset eettiset arvot omassa toiminnassa, ettei ainakaan tahallisesti vahingoita
ympiristod tai yhteiskuntaa. Ja kylli yrityksen toiminnan tarkoituksena pitdis olla mun
mielesti jotain muutakin kuin vaan voiton ja hyodyn maksimointi yritykselle, et pitii
jollain tapaa olla aktiivinen yhteiskunnan ongelmien niinku.. tai ei ainakaan pahentaa
niitd.”

Monet kiittelivat kohdeorganisaatiota siitd, etta sielld asiat pyritddan tekemaan aina
oikeudenmukaisesti, lakia noudattaen ja kilpailijoita kunnioittaen, vaikka ndin ei
alan muissa yrityksissa valttamatta tapahdu. Monet kiittelivit organisaatiota myos
sen vastuullisuudesta ja ekologisuudesta. Vahvasti myyntiin painottuvassa
organisaatiossa padllimmadisend korostettiin kuitenkin usein vain tulosta, vaikka

muilla asioilla oltaisiin saatu korostettua tyon merkityksellisyytta.
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“[...] et olis vihin joku suurempi merkitys ja et se nikyis siind sun tydssi. Et esim tossa
meiddn tyossd nikyi vaan se, etti hei me tehdddn nyt rahaa ja siitd vaan puhuttiin. Et siti
ei ikind linkitelty sithen, etti miettikdi sithen suurempaan kuvaan, miti X kuitenki tekee, et

rakentaa ja parantaa verkkoja ja tammastd.”

Nuoret tarkoittivat puhuessaan arvoista sitd, mitd tyOpaikan arjessa oikeasti
tapahtui, eikd sitd, mitd paperilehtisiin ja organisaation nettisivuille oltiin
kirjoitettu. Organisaation viralliset arvot muistettiin kylld varsin hyvin vield kesan
jalkeenkin, mutta ne ndhtiin ennemminkin markkinoinnin apuvélineind kuin
aitoina toiminnassa korostuvina asioina. Osan arvoista nahtiin toteutuvankin, ja
yhdelld osastolla esimies kaytti niitd kehityskeskusteluiden kulmakivind, mutta
jokseenkin arvot olivat kuitenkin jddneet vain kauniiksi korulauseiksi. Erityisesti
yksinkertaistamisen arvolle ldhinnd naureskeltiin, kun kaikki oli tehty hirvedn
monimutkaiseksi esimerkiksi jarjestelmien tasolla niin tyontekijoille kuin
asiakkaillekin. Arvojen ja aidon toiminnan ristiriitaisuuden ndhtiin syovan

motivaatiota ja antavan organisaatiosta epdonnistuneen kuvan.

“Ku ne pitiis olla semmosia asioita, jotka ndkyy siini arjessa ja tekee sen tyontekijin
mahdolliseks, et se pystyy ottaa osaa esim. sithen simplifyihin. Nii milld helvetilld md olisin
pystyny ottaa sithen osaa, kun ne jarjestelmat takkus ja tuntu, ettei tis oo mitdidn jarked ja
asiakkaat valittaa ku on niin monimutkasta. Et ne jii tosi irrallisiks ja epiuskottaviks, ku ei
niitd voinu ottaa sithen arkeen.”

5.2. Tyo ja tydelama

Taman teeman avulla pyrin 16ytamaan vastauksia siihen, mita nuoret odottavat ja
toivovat tyOelamaltdan. Teemassa paneudutaan tyon rooliin eldaméassa seka
tarkeisiin eldaman arvoihin. Lisdksi keskustellaan siitd, mika tekee ty0Ostd

innostavaa ja mielekasta.
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5.2.1. Tyd hyvin vapaa-ajan mahdollistajana

Kun kysyin haastateltavilta, millaista roolia tyo heidan elamdssdan nayttelee,
vastaukset olivat yllattivan samanlaisia. Kaikki haastateltavat korostivat sitd, ettd
elamdssa tarkeimpid asioita ovat ihmissuhteet, onnellisuus sekd vapaa-ajan
kokemukset, ja tyo tulee aina vasta niiden jdlkeen. Merkityksellisyyden kaipuu ja
oman yksilollisyyden korostaminen nousivat selvasti esiin tassakin kohdassa
haastattelua. Nuoret halusivat selvasti itse pdattaa elamadstddn, ja hakea siitd
syvempid sisdltoja ja merkityksid. Haastateltavat eivdt halunneet alistua
putkiajatteluun tai oravanpyordan, vaan reflektoida ja paattaa itse elamadnsa

suunnan.

“Et perhe menee aina edelle, vaikka kuinka korkeessa asemassa md olen. Hyvi tyontekiji
olen ja tulen aina olemaan, oli tyétehtivi miki tahansa. Mut tyo ei ole ykkonen, se on
pakollinen paha. Tirkeetihin se on, et on jotain miti tehdd ja missi olla, mut jos saisin

valita niin tekisin kylli osa-aikasesti ja lomailisin ja rakentaisin taloa ja tekisin lapsia.”

“Tyo ei oo mun eldmdi, md en oo tyon orja. Mul on myos vihi varauksia kohti timmost
yltiokapitalistista meininkid ja titd on avartanu myods matkailu ja muitten paikkojen
nakeminen. Et se on tirkeeti ettei mieti.. ettei eld semmoses kuplassa, vaan on paljon
tirkeempiiki asioita kuin tyo, menestys ja tammoset ura-asiat. Mut niille pitid kuitenkin
antaa silleen suuri painoarvo, et ne mddrittdd sen ympdirdivin eldmisen tason. Mut vapaa-
aika, kokemukset, ystivit ja varsinki perhe on kylli paljon tirkeempii.”

Tyota kuvailtiin yllattavan monesti sanoilla “pakollinen paha”, mutta koska tyota
taytyy joka tapauksessa tehdd, siitd kannattaa tehdd niin mielekdstd ja antoisaa
kuin mahdollista. Kouluttautuminen nahtiin tarkeana siksi, ettd saa tehda sita
tyotd, mitd oikeasti haluaa. Tyo nahtiin tarkednd siind mielessd, ettd se toimii
laadukkaan vapaa-ajan ja hyvan elintason mahdollistajana. Palkan tulisi olla
riittdvd, jotta se mahdollistaa taloudellisen turvallisuuden. Haastateltavat eivat
kuitenkaan haaveilleet rikkauksista, vaan pikemminkin paremmista keskituloista.
Tyopaikka néahtiin myos tarkedna sosiaalisena ymparistona ja ihmisten verkostona:
tyon avulla saa tuntea olevansa osa yhteisod. Oppiminen omasta itsestd ja eldmasta
sekd jatkuva kehittyminen olivat haastateltaville tarkeita arvoja eldamassa. Tyo

nahtiinkin my0s oivana itsensa kehittamisen valineena.
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"Et ku si tydskentelet jossain, niin se mahdollistaa et sd voit tehdi asiota. Ja se tuo siti
turvallisuuttta, et kyl se tyo nayttelee kuitenki sininsi aika isoo osaa, mut se on kumminki
semmonen taustapiru sid. [...] Ja kyl se tyopaikka on semmonen sosiaalinen ympiristo
kuitenki. Et ku tyoskentelee jossai, nii se avaa aina uusii mahdollisuuksii, uusii kontaktei ja

joistai tulee uusii ystvii.

"No mi sanoisin, etti varmaan ihmissuhteet on kaikista tdrkeimpii. Perhe, ystivit ja
toisena sit se semmonen kehittyminen ihmisend. Niinku semmonen aloilleen
jahmettyminen.. niin yritin karttaa sitd. Nidn tyopaikan ehkd, et se on semmonen
oppimisen ja kehittymisen viline. Et kun pdisee eteneen sielld toissi niin pdisee kehittyyn

ja oppimaan itsestidn niinku ihmisend.”

Haastateltavien puheesta paistoi Y-sukupolvelle tyypillinen itsekeskeisyys. Tyota
haluttiin tehda omista lahtokohdista ja tyon tulisi hyodyttaa ensisijaisesti itsed ja
omia tavoitteita. “Mina en ole tyotd varten, vaan tyé on minua varten”, voisi olla
hyva kiteytys nuorten ajatuksista. Monet puhuivat merkityksellisesta tyosta. Kun
pyysin avaamaan kasitettd, selvisi, ettd merkityksellisyys tarkoitti ennen kaikkea
merkitysta ja hyotyja tyontekijalle itselleen. Tyon merkityksellisyys tarkoitti
etenkin sitd, etta tyontekija paasee kehittamaan itsedan ja oppimaan, haalimaan
itselleen hienoja kokemuksia ja etenemaan urallaan. Tyon tulisi tuottaa arvoa
ensisijaisesti tyontekijalle itselleen. Kohdeorganisaatiolta toivottiin esimerkiksi,
ettd omaa osaamista saisi kehittdda enemman tyontekijan omia tarpeita ja

uratavoitteita peilaten.

"Et jos joku on siel kesityossi kehittamidssd itseddn jossain muussa kun siind myynnissd,
niin sille pitiis antaa se mahdollisuus sit sithen.”

5.2.2. Tydelaman tasapaino ja joustavuus

Haastateltavat korostivat puheessaan, kuinka tiarkeda on sailyttaa tasapaino tyon ja
vapaa-ajan vadlilld. He halusivat rajata tiukasti tyonteon ja vapaa-ajan toisistaan.
Haastateltavat kylla ymmarsivat, etta valilla tyot voivat kulkeutua kotiinkin ja
tiukoissa tilanteissa tdytyy pystya joustamaan, etenkin organisaation ylemmilla

tasoilla tyoskenneltdessa tai omaa yritysta perustettaessa. Tata haluttiin kuitenkin
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valttad viimeiseen asti. Osa toi esiin my0s sen, ettd joustavalle tyonantajalle kylla
itsekin voi joustaa enemmain. TyOelaman tasapaino nahtiin tarkedna oman
jaksamisen kannalta. Omaa energiaa ja elamaniloa ei haluttu uhrata tydlle.
Aineiston perusteella nayttaisi silta, ettd nuoret ovat tiedostaneet liiallisen stressin
ja tyouupumuksen vaarat ja osaavat tulevaisuudessa huolehtia omasta

jaksamisestaan.

“Mi meen tdihin ja annan sielli kaikkeni ja sit md pddsen vapaalle ja annan vapaa-ajalla
kaikkeni. Et en haluu niitd missdin nimessi sekottaa. Et sitd kylld pelkdd, et jos on
korkeemmassa asemassa niin et ne tyot sitten kulkeutuu kotiin ja se tydpdivi venyy ja
stressaa. Et ne md kyl haluun pitid ihan erilldin, et siind ei sit palkkakaan merkkaa mitdin.

Et haluun jaksaa toissi ja haluun jaksaa vapaalla.”

Vaikka tyon takia ei oltu valmiita venymaan maaraansa enempad, vaadittiin
organisaatiolta kuitenkin joustavuutta. Tyon tulisi joustaa tyontekijan omien
henkilokohtaisten menojen mukaan ja etenkin joustava tyoaika nahtiin
ehdottoman tirkednd omassa tyodssa. Joustavuus nahtiin myo6s ihan yleisena
asenteena ja vapautena tyopaikalla. Haastateltavat kaipasivat luottamusta ja
vapauksia tyonantajaltaan. Minkaanlaista tarkkailua tai valvontaa ei puolestaan
nahty toivottavana. Nuoret toivoivat, ettd he saisivat itse paattda tavoista tehda

tyotaan, kunhan lopputulos olisi hyva.

“Et arvostan sitd, et pystyy vihd ite suunnittelee niit omia menemisiddn ilman et joku on
siind olkapdilld vahtimas, et sul on nyt minuutti ylimddristd taukoa menny tai jotain
vastaavaa. Et jos tyopaikka joustaa nii kyl mdki joustan, et jos pitdd tehi vaik jotain
ylimddrasta tai jotain mikd ei kuulu mun tyotehtiviin, niin kyl md sen sit teen myos. Sit ku
on kova kovaa vastaan, nii se luo vaan negatiivista ilmapiirid kaikkien kesken.”

"Mut kyl se, et si oot oman aikataulus herra, niin se on tosi tirkee asia. Joustavat tydajat ja

tdammoset.”

Kohdeorganisaatiossa joustavuus naytti vaihtelevan todella paljon tyotehtavasta
riippuen. Kuluttaja-asiakaspalvelun kesatyontekijat valittivat tyon
joustamattomuudesta. Tarkasti aikataulutetut tauot ja niiden vahtiminen seka
vapaiden saannin mahdottomuus olivat turhauttaneet haastateltavia. Liukumat

olivat tulleet viime kesdana uutena asiana myos asiakaspalvelijoiden tyohon, mutta
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todellisuudessa ne oli koettu hankaliksi. Liukumat piti aina erikseen varata
liukumakalenterista, jossa oli todellisuudessa vain harvoin tilaa. Erdan
kesatyontekijan oli taytynyt peruuttaa ennen tyosuhteen alkamista varaamansa
matka, silld hanelle ei myonnetty yhta vapaapdivada ajoissa tehdystd pyynnosta
huolimatta. Tamankaltainen joustamattomuus koettiin kohtuuttomaksi. Tarkat
saannot ja aikataulut ymmarrettiin kuitenkin my0s osaksi tyon luonnetta. Samalla
haastateltavat kuitenkin totesivat, etta tulevaisuudessa he haluavat tehda paljon

vapaampaa ja joustavampaa tyota.

“Et kerrotaan liukumasta, miki ei oo liukuma todellisuudes, vaan se, et voit pyytid jotain
kaks viikkoa ennen paria tuntia vapaaks ja silti et saa sitd. [...] Et senki pystyis oikeesti
kehittamiddin toimivaks. Mut se ei toiminu oikee tuol. Liitty tietenki myds tyétehtivin

luonteeseen, et asiakaspalvelus pitii vastata tiettyi standardia.”

“Et kun meilld on yks eldmd kuitenki, niin jos nyt haluaa yhden piivin vapaaksi niin.. Jos
ilmottaa etukdteen ja tekee sisidn... Et vihin inhimillisyyttd sithen touhuun.”

5.2.3. Haastavat ja monipuoliset tydtehtavat

Kun pyysin haastateltavia kuvailemaan, millaisesta ty0std he innostuvat, nousi
nuorten intohimo haasteita, oppimista ja kehittamista kohtaan taas esiin. Monet
olivat kiinnostuneet projektiluontoisesta tyOstd, jossa pddsisi kehittdimaan ja
nakemaddn konkreettisesti onnistumisen tulokset. Innostavassa tydssa on tarpeeksi
haasteita ja tavoitteita sekda mahdollisuuksia ylittdd itsensa. Monet pitivat tyosta,
joka sisdltda ongelmanratkaisua. Tyostd tulisi oppia jatkuvasti jotain ja
tyotehtavien tulisi olla monipuolisia. Samaa kaavaa noudattavat, rutiiniluontoiset
tehtavat alkoivat kyllastyttad haastateltavia nopeasti, silld paikallaan pysyminen
on lilan helppoa ja virikkeetonta. Haastateltavat puhuivat myos paljon
tiimityOoskentelystad ja siitd, kuinka ymparilla olevat ihmiset vaikuttavat tyosta

innostumiseen.

“Ku saa ratkoa ongelmia ja varsinki semmosia vaikeampia juttuja, mitkd ei oo ihan
peruskauraa. Sit et jos md vaik keksin jotakin.. Jotain mitd muut ei ollut aikasemmin
ajatellu ja sil pystytiin vaik kehittidn siti tiimin toimintaa”
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“Et sul on joku ongelma ja si selvitit sitd ja sd opit. Et jos ei tuu uutta niin aika ei

todellakaan vaan vierihdd. Et si koko ajan koet, et ei vitsi md opin tistd.”

5.3. Esimiesty0

Tassa teemassa paneudutaan Y-sukupolven johtamisen haasteisiin. Pyrin
selvittdmaan, minkdlainen on haastateltavien mielestd hyva esimies ja mita hanelta
odotetaan. Lisaksi luvussa keskustellaan toiveista esimies-alais-suhteeseen liittyen

sekd johtamisen kehityskohteista kohdeorganisaatiossa.

5.3.1. Hyva esimies on yksilovalmentaja

Haastateltavat toivoivat esimieheltddan ennen kaikkea yksilollista johtamista.
Esimiehen tulisi olla aidosti kiinnostunut siitd, mitd juuri heiddn elamassaan
tapahtuu ja mitd heille kuuluu. Hyva esimies tutustuu oikeasti alaisiinsa. Han ei
johda kaikkia samalla tavalla, vaan tekee yksilollisid ratkaisuja, sillda ovathan
tyontekijatkin erilaisia. Tama ei tietenkadn tarkoita sitd, ettd esimies saisi kohdella
ihmisid epdtasa-arvoisesti. Haastateltavien mukaan esimiehen taytyy keskittya
selvittdmaan alaisensa yksilolliset vahvuudet ja heikkoudet ja auttaa hantd

tyOstaimadan niita yhdessa alaisensa kanssa.

“Etti se esimies on aidosti kiinnostunut sen oman tiimin tekemisesti niinku muutenki ku
semmosen tyon ja tuottavuuden kannalta, ettdi niinku ihmisten hyvinvoinnin ja
vithtyvyyden kannalta. Ja sithen sitten kuuluu myds se niinkun tietylli tapaa yksiloihin
tutustuminen ja heidin tidmmdisten preferenssien oppiminen. Niinku se, ettd osaa ottaa
timmaset ihmisten henkilokohtaset asiat huomioon etti kaikki ei voi olla samanlaisia tai

kaikista ei saa siti taytti tehoa irti samalla tavalla.”

Hyvalta esimieheltd odotettiin tavoitteellisuutta, motivointia ja valmentavaa otetta.

Hénen tulisi puskea alaisiaan parempiin suorituksiin ja antaa heidan loistaa. Hyva
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esimies kannustaa ja kiittaa silloin, kun asiat menevat hyvin, mutta osaa puuttua
peliin ja olla tiukkana silloin, kun tekeminen alkaa rakoilla. Palautteenannon on
oltava jatkuvaa. Esimiehelta vaadittiin aitoa halua kehittda alaisiaan. Hanen tulisi
haastateltavien mukaan antaa uusia mahdollisuuksia alaisilleen ja luottaa heihin,
jotta he paasevat kehittymaan. Esimiehen tulee antaa alaisilleen haastavia
tyotehtavia, mutta olla aina tarvittaessa henkilokohtaisena tukena. Monet odottivat
esimieheltaan erinomaista osaamista, jotta haneltd voi oppia uutta ja saada
uudenlaista perspektiivia omaan tekemiseen. Monet nakivat my0s uraohjaamisen
olevan esimiehen vastuulla. Esimiehen kanssa tdytyisi pystyd keskustelemaan

omista uratavoitteista ja hdanen tulisi ohjata alaistaan niita kohti.

“Et kastaa sinne kylmidin veteen, et heittdd niit alaisiaan sinne epdmukavuusalueelle, ettei
padstd liian helpolla. Mut kuitenki et silti oikeesti sit saa kans siti tukee, ettei nyt ainakaan
vaan heitd niitd hommia niille alaisille, ja oo sillei et parjdilkid. Antaa mahdollisuuksia

tehdi uusia hommia ja kehittyd.”

5.3.2. Tasavertainen kaveri

Esimies-alaissuhteelta toivottiin ennen kaikkea tasavertaisuutta. Haastateltavat
kertoivat haluavansa kaverillisen esimiehen, jonka kanssa ollaan ennen kaikkea
tiimildisid eikd niinkdan toisen ala- tai yldpuolella. Rento ja valiton suhde
esimieheen nahtiin tarkednd. Esimiehen toivottiin olevan helposti ldhestyttdava ja
valittava, jotta hanelle voisi puhua avoimesti asiasta kuin asiasta. Kaverillisuudesta
ja lamminhenkisyydestd huolimatta, haastateltavat toivoivat esimiehelta

jamakkyyttd ja selkeda linjaa silloin kun on tarve.

“Helposti lihestyttivd, ihan verrattavissa esimerkiks kaveriin tai tdmmdseen, mut sit
kuitenki tekee.. osaa olla jimikkd ja linjata asioita ja tehdd piitoksii, et saa sen arvostuksen
alaisiltaan. [...] ilman et siit tulee semmonen kauas korkealle karkaava, luurankotornissa

hilluva herra, ketd mddrdad kaiken oman mielen mukaan.”

Esimiehen tulisi olla inhimillinen ja aidosti kiinnostunut alaistensa elamasta myos
tyon ulkopuolella. Haastateltavat halusivat ihmisjohtajan, joka ei nde alaisiaan

tuotannontekijoind, vaan yksilollisind ihmisind. Esimies ja alainen ovat samalla



70

puolella ja esimiehelld on velvollisuus pitda alaisensa puolia ja ndhda vaivaa hanen
tarpeidensa tyydyttamiseksi. Erds haastateltavista kertoi hyvan esimerkin
kohdeorganisaatiosta, jossa hdnen esimiehensd oli nahnyt vaivaa tehdakseen
erityisjarjestelyita alaiselleen. Kyseinen Kkesdtyontekija oli aloittanut tyonsa
Rovaniemella sijaitsevassa HR-yksikdssd, mutta hanen henkilokohtaisen elamansa
vuoksi han sai tyoskennelld Vaasasta kasin toisena kesandan, vaikka siellda ei HR-
toimintoja alun perin edes ollut. Héanet pidettiin silti osana tiimid esimerkiksi
virtuaalisen viestinndn keinoin sekd mahdollistamalla hénelle tyomatkat
Rovaniemelle aika ajoin. Esimieheltd perdankuulutettiin juuri tdmankaltaista

henkilokohtaisen elaman ymmartamista ja joustavuutta.

“Hyvi esimies on enemmuiin ihmisten johtaja kuin asioiden johtaja. Se nikyy siind, et siti
pystyy kohdata ne tyontekijit ja sidostryhmiit ja kaikki niin kuin ehkd pikkusen syvemmuilli
tasolla, kun etti ne on pelkkid tuotannontekijoitd. Et tirkeeti on se, miten asiat tehddin,

eikd vaan tuijoteta siti funktionaalisuutta ihmisissd ja niitd numeroita.”

Haastateltavat korostivat, ettd haluavat esimiehen, joka on fyysisesti ldsna ja
mukana ty0elaman arjessa. Ndin han tietad, mita alaiset oikeasti tekevat, kykenee
antamaan jatkuvaa palautetta ja pystyy sdilyttdimaan avoimen keskusteluyhteyden
alaiseen. Esimiehen tulisi antaa selvat tavoitteet tyolle, mutta antaa alaisilleen tilaa
paasta niihin omalla tyylillaan. Valtuuttaminen sitouttaa nditd nuoria, ei
mikrojohtaminen. Kaverillisuus kuvaa hyvin my0s haastateltavien toivomaa
johtamistyylid: johtamisen tadytyisi tapahtua ennen kaikkea keskustelemisen
kautta. Motivaatio tyoskentelyyn syntyy tyontekijasta itsestdan, kun han haluaa
tehdd haastaviakin juttuja “ystavan” eteen. Kaikenlaisen kéaskemisen ja
kontrolloimisen nahtiin vain aiheuttavan kapinahenked ja vastarintaa. Selvastikin
nuoret haluavat my0s perusteluja sille, miksi asioita tehddan, eivatka suostu
toimimaan kyseenalaistamatta vain, koska auktoriteetti maarda. Monet
haastateltavista korostivat, etteivat halua “niiailla ketdadn” tai toimia kenenkaan

marionetteina.

“Et ku ollaan kavereit, niin ei se alainenkaan lihe siind pullikoimaan vastaan. Et ei tuu
semmosta auktoriteettiongelmaa siind, kun sit taas jos on semmonen auktoriteettinen
ilmapiiri et "mi kisken ja si toteutat”.. [...] mut sit nykydid, ja varsinki jos puhutaa Y-
sukupolvest esimerkiksi, nii se hierarkia ja kiskyvallan kiyttidminen saa tosi paljon
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negatiivista aikaan. Et tota.. Semmone kapina nousee, jos toinen kiskee oman mielensi

mukaan.”

“Et md oon tarpeeks fiksu ymmirtimdin, kuka on mun esimies. Et sitd ei niinku tartte
toistaa. Et semmonen, et ois niinku kaveruussuhde tavallaan esimiehen ja alaisen valilld.

Silloin tulee parhaat ideat, se flow, ja rehellisyys ja avoimuus paranee.”

Kohdeorganisaatiossa esimiehet nahtiin paaosin hyvina tai erinomaisina. Monissa
kesatiimeissd esimiehetkin ovat kesatyontekijoitd, niin sanottuja kesdesimiehid,
jotka ovat usein tehneet samaa ty6td aiemmin, mutta péaasseet sitten kokeilemaan
johtamistehtdvia. Tama nahtiin haastateltavien keskuudessa hyvana asiana, joskin
esimiehista oli valilla paistanut jonkinlainen kokemattomuus ja epavarmuus.
Kesaesimiehilta toivottiin enemman itsevarmuutta tehda paatoksia ja antaa
esimerkiksi vapaita alaisilleen. Monet pohtivat, etta oliko ongelma sittenkin
enemmankin organisaatiotasolla: annettiinko esimiehille tarpeeksi valtaa?
Oppikirjamaisuus ja sdantdjen noudattaminen vain sdantdjen vuoksi olivat
arsyttaneet joitakin haastateltavista. Esimiehiltd odotettiin enemman omaa
ajattelua ja soveltamista tilanteen mukaan. Kesaesimieskaytannosta ei kuitenkaan
haluttu luopua, silla sen koettiin luovan ainutlaatuisen ilmapiirin tiimiin. Kun
esimies oli samalla tasolla ja vahvasti “yksi heista”, tiimissa oli hauska ja rento
meininki. Samalla kesatiimit tekevat myoOs organisaation parasta tulosta

esimerkiksi myynnin saralla.

“Mut sit vilil aika semmost kaavoihin kangistunutta ja oppikirjamaist meininkii, et jos tuli
paljo asioi nii mentii vihd sillee, et miten firman ohjeet sanoo, et miten kuuluu toimia. Et
vaik se tuntu kaikkie mielest ehki vihda kummalliselt..”

5.4. Sitoutuminen

Viimeisessd teemassa Kkasitellddn sitoutumista Y-sukupolven nakokulmasta.
Halusin selvittdd, mitd sitoutuminen tyOkontekstissa nuorille merkitsee ja miten

sitoutuminen/sitoutumattomuus ilmenee heidan toiminnassaan. Tassa teemassa
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tarkastellaan myos sitd, mihin milleniaalien sitoutuminen kohdistuu vai

sitoutuvatko he lainkaan.

Kysyin haastateltavilta, mitd sitoutuminen heiddn mielestaan merkitsee.
Sitoutuminen nahtiin ennen kaikkea vastuun ottamisena ja tavoitteisiin
pyrkimisend. Sitoutunut tyoOntekija ajattelee organisaation toimintaa vahan
laajemminkin ja tekee hyvin tyonsd. Kukaan ei ajatellut sitoutumisen tarkoittavan
koko uran toteuttamista yhdessd organisaatiossa tai ylipaatddan organisaatiossa
pysymisend. Pdinvastoin erds haastateltavista sanoi, ettd sitoutumista osoittaa
sekin, ettd vaihtaa tyopaikkaa silloin, kun huomaa, ettei itselld ole mitddan uutta
annettavaa yritykselle tai oma motivaatio alkaa hiipua. Haastateltavien mielesta
sitoutuminen on myo0s sitd, ettd kokee olevansa osa organisaatiota ja yhteisod,
viihtyy toissd ja kokee tyon mielekkdana. Monet nakivat sitoutumisen olevan myos

omasta osaamisesta huolehtimista ja halua kehittaa itsedan.

“No tota 80-luvulla se varmaan vieli tarkotti sitd, ettd ollaan sielld firmassa missi oot
alottanuki. Mut nykyaikana se on varmaan vihdi suhteellisempi kisite, ku tyosuhteet on
lyhentyny ja vaihdetaan enemmin firmoja. Ite nddn sitoutumisen enemmin semmosena,
ettd sd sitoudut sillon, kun si oot toissd. Niin si sitoudut silld hetkelld antamaan sen sun

tiyden tydpanoksen sille yritykselle.”

“Ja jotenki et md haluun niinku yllipitid sitd hyvid tyoilmapiirid ja samalla siti omaa
osaamista. [...] Ja ma haluun joka osa-alueella pyrkii kehittimddn itteeni ja niinku et mdi
olisin hyvi tyontekiji sille firmalle.”

Haastateltavat kokivat sitoutuvansa tyOkontekstissa enimmaéakseen oman
osaamisensa kehittimiseen ja omaan uraan. Tama huokui myos haastateltavien
puheesta ldpi haastattelun. Myo6s tyon tekemiseen sitouduttiin, silld sen koettiin
olevan avain edelliseen. Tyohon sitoutumisesta tulisi olla hyotya tyontekijalle: sen
pitdisi edistdd uraa ja kehittymistd. Monet kokivat sitoutuvansa myos tiimiinsa.
Hyvistd tiimitovereista saa energiaa tekemiseen ja heiddn eteensd jaksaa
ponnistella  vaikeissakin tyotehtdvissd. Vain yksi haastateltavista sanoi
sitoutuvansa vahvimmin itse organisaatioon. Monet kyllda pohtivat, ettd jos
organisaatio  tarjoaa  tarpeeksi monipuolisia uramahdollisuuksia, = voi

organisaatioonkin kiinnittyd syvemmin ja pidemmallakin aikavalilla.
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“Et sen tyohon sitoutumisen pitii kannattaa. Et voi niinku kehittyy ja oppii uutta.”

“Et kyl se oman uran kehittdminen on sielli tavallaa pohjana ja sit sitd sitoutumista lisidi
se kaikki miti siin ympidrilld on. Et onko se mielekisti se tyoskentely, pddseeks kehittiin
jotain. Sit tyokaverit on avain siihe, et onko sinne tyopaikalle mielekistd mennd ja
timmost. Et se (sitoutuminen) on semmone paletti.. tai pyramidi tavallaa. Et oma kehitys
on siel pohjalla, mut sit kaikki muu tuo siihen sit lisid et pddstdin sinne huipulle.”

Myos kohdeorganisaatiossa kesatyontekijat olivat vahvimmin sitoutuneita oman
osaamisensa kehittamiseen ja tyon tekemiseen. Tama nékyi esimerkiksi siind, ettei
kynaa tiputettu kadestda, kun kello 16i nelja, vaan tehtavat suoritettiin loppuun.
Tyot pyrittiin tekemaan mahdollisimman hyvin ja osaamisen paivittamisesta
huolehdittiin oma-aloitteisesti. Jotkut olivat myos kayttaneet vapaa-aikaansa
esimerkiksi tyoasioiden opiskeluun. Monet sanoivatkin sitoutumisen nakyvan
siind, ettd on valmis tekemaan “ylimaardisia” asioita, jotka eivat varsinaisesti
kuulu tyonkuvaan. Erdas myyntivalmentaja esimerkiksi totesi, ettd han pitaa
yhteytta ympari Suomea sijaitseviin valmennettaviinsa usein koulutusten
jalkeenkin, vaikka tama ei hanen tehtaviinsa varsinaisesti kuuluisikaan. Ndin han
pyrki varmistamaan, ettd kehittyminen jatkuu myos hanen vierailunsa jalkeen.
Yksi haastateltavista kertoi, ettd huomaa sitoutuneensa, kun tyohon liittyvid
ideoita alkaa tulla mieleen esimerkiksi suihkussa tai keskella yota. Eraalla
haastateltavalla oli puolestaan vastakkaisia kokemuksia. Han koki, ettd hanen
sitoutumisensa romuttui turhautumisesta vaikutusmahdollisuuksien puutteeseen
ja ison organisaation jaykkyyteen. Naita tuntemuksia varmasti vahvisti hdanen
aikaisempi tyohistoriansa saman alan pienemmassa ja ketterammassa yrityksessa.
Sitoutumattomuus ilmeni jonkinlaisena luovuttamisena ja motivaation puutteena.
Henkilo kertoi my0s katselleensa useasti, mitd muita tydomahdollisuuksia olisi

tarjolla.

“Mi yritin hakee ite paljon tietoa, ja silleen sitouduin siihen, et haluun olla hyvi tydssini.
Ja kiytin myos vapaa-aikaani sithen, et opiskelin niitd asioita.”

”Semmone yleinen motivaation puute. Ja vililld tuli semmosii heikkoi hetkii, et nyt ei vaa
vittu oikeesti kiinnosta. [...] Sit et jos md ndiin jotain kehityskohtii, nii tuli semmone et,
miks md ees sanoisin tistd, ku ei ketdid kiinnosta.. Tavallaa semmone ajatus oli kaikille

luotu, et me halutaan innovaatioi ja laittakaa niiti kehitysideoit, et me halutaan niitd. Mut
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sit todellisuus iski vastaan, ku yks johtaja sano et, joo ollaan luettu, mut sit ku nikee ite siit
jarjestelmist, et kukaa ei oo edes avannu sitd. Nii si toteet, et milldin ei oo mitdi vilii tds

firmas.”

Usean haastateltavan puheesta huokui my0s jonkinlainen sitoutuminen
kohdeorganisaatioon, vaikka he eivdt valttamatta itse kokeneetkaan olevansa
sithen sitoutuneita. Monet kertoivat, ettd uskovat kohdeorganisaatioon ja sen
tuotteisiin ja ovat ylpeitd sen toiminnasta. Esimerkiksi kohdeorganisaation logolla
varustettuja tuotteita kaytettiin mielelldan. Monet sanoivat myos puhuvansa
kohdeorganisaatiosta ja sen palveluista hyvaa tutuilleen, eivdtka voisi missdan
nimessa mollata tai puhua pahaa tyonantajastaan. Yhtd lukuun ottamatta, kaikki
haastateltavat myos kertoivat haluavansa tyoskennelld organisaatiossa
tulevaisuudessakin, etenkin hyvien uramahdollisuuksien ja rennon ilmapiirin
vuoksi. Useat haastateltavista kertoivat, ettd yritykseen oli kuitenkin vaikeaa
samaistua ja ettd jonkinlainen me-henki jdi uupumaan organisaatiotasolla.
TyoOskentely ja oman tiimin toiminta oli jaanyt monille varsin irralliseksi koko
organisaation toiminnasta. Organisaatiositoutumiselle tyypillinen identifikaatio jai
siis uupumaan. Kaikki tunsivat olevansa valmiita ponnistelemaan organisaation
tavoitteiden eteen. Tama kuitenkin tehtiin ennemminkin oman urakehityksen kuin
itse organisaation menestymisen vuoksi. Aineiston perusteella vaikuttaakin siltd,

ettd nuoret sitoutuvat organisaatioon valillisesti urasitoutumisen kautta.

“Et md en koe siti ehki niin omaks, mut md haluun ponnistella sen eteen, koska md koen et
se on mun oman kehittymisen kannalta hyviks, ja sit niiden mun ympirilld olevien
ihmisien kannalta.”

“Joo, oon valmis. [...] Nikee niin paljo mahdollisuuksia edeti tyouralla. Ite oon ainaki
kokenu, etti jos sen tyotehtivin suorittamisen lisiksi hoidan hommat oikeesti kunnolla,
niin mul on mahiksia saada jatkossa toiti esim. jostain toisesta yksikostd.”

Nuoret kokivat, ettd voivat tyoskennelld organisaatiossa pitkdankin, kunhan se
tarjoaa tarpeeksi monipuolisia tyotehtdvia ja mielenkiintoisia urapolkuja. Jatkuvaa
tyopaikasta toiseen hyppimista pidettiin itse asiassa ahdistavana ajatuksena. Koko
uran tekeminen samassa organisaatiossa ndyttdytyi useimmille haastateltaville
kuitenkin epdsuotuisana ja eparealistisena. Yhteen organisaatioon jamahtdmisen

nahtiin kangistavan omaa ideointikykya ja ajattelua sekd vaikeuttavan toiminnan
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kehityskohteiden havaitsemista. Kun oma kehitys pysahtyy, on aika vaihtaa
tyopaikkaa. Monet toivat esille my06s sen, ettd organisaatiot eivat tarjoa nykyaan
pitkid tyouria. Ndin pitkdaikaiseen sitoutumiseen ei tarjota edes mahdollisuutta.
Jatkuvat YT-neuvottelut, vuokratyé ja tyOsopimusten maardaikaisuus olivat
selvasti vaikuttaneet haastateltavien ajatuksiin urasta ja tyoelamasta. Jotkut toivat
esille my0s tulevaisuuden tyondkymat, joissa projektimainen freelancer-
tyoskentely yleistyy ja organisaation “sisdlle” on entistd vaikeampi paasta.
Useimmat kuitenkin uskoivat, ettd tyomahdollisuuksia kylla 16ytyy aina jostain,

jos tyonsa tekee tarpeeksi hyvin.

“Et vaik olis kui paljo mahollisuuksii siin tyopaikassa, nii kyl si kuitenki jossai midrin
kangistut nithin kaavoihin.. Et en haluis et mulle kivis sillee. Et mi en saa itestini irti
siind sit nii paljo, eiki organisaatio saa musta irti nii paljo. Et se on semmone win-win -

tilanne, jos md pdisen kehittyy koko aja. *

“Se on kauheen pelottavaa, ku koko ajan puhutaan, et vaihdellaan tyopaikkoja. Tai kauheen
rankkaa, et si oot just pdissy jyville jostain yrityksesti ja oppinu siellid ne toimintatavat ja
kaikki, et pitiis siini samalla kattella, et mistd muualta sitd ny loytyis sit duunia.”
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6. Johtopaitokset

6.1. Pohdinta ja yhteenveto keskeisimmista tuloksista

Taman tutkielman tarkoituksena oli loytaa tekijoita, joita hyodyntamalla
organisaatio pystyy sitouttamaan nuoria tyontekijoitaan. Tutkielmassa tarkasteltiin
Y-sukupolven nakemyksid sitoutumisesta, tyostd ja tyoelamadstd. Ensimmaisessa
teorialuvussa selvitettiin, mita sitoutuminen ylipaatdan on ja mitd vaikeuksia
taimdn kasitteen madrittelemiseen liittyy. Toisessa teorialuvussa maadriteltiin
erilaiset sukupolvet ja osoitettiin Y-sukupolvelle tyypillisimméat ominaispiirteet
tyOelamassa. Lisaksi selvitettiin, mitd haasteita Y-sukupolven sitouttamiseen liittyy
ja mitd ratkaisuja kirjallisuus tdhdn ongelmaan tarjoaa. Varsinainen tutkimus
toteutettiin teemahaastattelujen avulla kohdeorganisaation kesdtyontekijdille ja

kerétty aineisto analysoitiin sisdllonanalyysin menetelmin.

Sukupolvi on ihmisjoukko, joka on kasvanut samanlaisessa sosiaalisessa ja
historiallisessa kontekstissa (Gibson, Greenwood & Murphy 2009). Esimerkiksi
lamat, terroriteot ja teknologian kehitys vaikuttavat ihmisten kulttuurisiin
kokemuksiin ja tekevat asenteellisia eroja sukupolvien vilille (Macky, Gardner &
Forsyth 2008). Sukupolvien yksilolliset asenteet ja arvot puolestaan vaikuttavat
sithen, miten he kayttayttaytyvat tyoelamassa ja mita he odottavat tyonantajaltaan.
(Ng, Schweitzer & Lyons 2010). Samaa sukupolvea edustavien yksildiden valilla
saattaa olla kuitenkin enemman eroavaisuuksia kuin eri sukupolvien valilla.
Sukupolvia tutkittaessa tdytyykin pitda kiinni kriittisesta ajattelusta ja valttaa
stereotypisointia. (Macky ym. 2008.)

Sukupolvitutkimuksen avulla voidaan lisdta tyonantajien tietoisuutta sukupolvien
tarpeiden ja odotuksien eroista ja siitd, kuinka niihin tulisi vastata. Tutkimusten
avulla organisaatioissa pystytddn myos hyddyntdmadn paremmin henkildston

monimuotoisuutta. (Ng ym. 2010.) Tutkijat ovat havainneet Y-sukupolven
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poikkeavan suuresti edeltdjistdaan ja muuttavan tyoelamaa varsin radikaalisti. Y-
sukupolven ominaispiirteitd on tarkeda oppia ymmartamaan, silla pian suurin osa

tyovoimasta koostuu juuri timéan sukupolven edustajista. (Smola ja Sutton 2002.)

Y-sukupolven erilaiset odotukset ja tarpeet tydeldmaa kohtaan vaikeuttavat heidan
sitouttamistaan organisaatioon. Nuoret kyseenalaistavat vahvasti vanhoja
ty0eldman malleja ja vaativat organisaatioilta uudistumista. Y-sukupolven on
my0s havaittu kiinnittyvan vdhemman tyOnantajaansa ja loikkivan sujuvasti
tyOpaikasta toiseen parempien uramahdollisuuksien perdssa. (Saari & Ojala 2011.)
Samaan aikaan my0s turvattomuus tyomarkkinoilla lisddntyy eika patka- ja osa-
aikatyon varittamdssa tyoOelamadssa valttamatta Lkoeta sitoutumista edes
mahdolliseksi tai jarkevaksi (Siltala 2013:185). Sitoutuminen on tdllda hetkelld
kuitenkin tirkedmpi ja ajankohtaisempi kysymys kuin koskaan. Monipuolista
osaamista vaativa asiantuntijatyd lisddantyy, ja juuri taméankaltaisessa tyoOssa
sitoutuminen on ndhty erityisen tarkedksi tekijaksi tyon onnistumisen kannalta
(Jokivuori 2002:11.) Tietotekniikan aikakaudella keskenddn kilpailevat yritykset
voivat investoida tismalleen samaan teknologiaan, mutta saavuttaa sijoituksillaan
taysin erilaiset lopputulokset (Pyoria 2007:46). Osaava ja sitoutunut henkilosto
onkin asiantuntijaorganisaation tarkein — ellei jopa ainoa — kilpailuedun lahde ja

ndin ollen koko liiketoiminnan menestymisen edellytys (Keskes 2013).

Sitoutuminen on psykologinen tila, joka edellyttdaa syntydkseen ja jatkuakseen
vastavuoroisuutta. Tyontekijoilla on tiettyja tarpeita, odotuksia, toiveita ja taitoja,
joihin tyopaikan tulisi pystyd vastamaan. Jos tyOpaikka tarjoaa yksilolle
mahdollisuuden hyodyntaa taitojaan sekd saada tarpeensa ja toiveensa
toteutetuksi, todenndkodisyys sitoutumiseen lisdaantyy. (Mowday ym. 1982.)
Esimiestyolla on suuri rooli sitouttamisty0ssa. Jos esimies sitoutuu tyontekijaansa
ja auttaa hdnta padsemaan tavoitteisiinsa, nakyy tama tyontekijan parempana

motivaationa ja vahvempana sitoutumisena. (Meng, Qi & Li 2011.)

Porterin ym. (1974) yleisesti kdytetyn madritelmdn mukaan organisaatioon
sitoutuminen on tyontekijan samaistumista, kiinnittymista ja koettua osallisuutta
tiettyyn organisaatioon. Yleisella tasolla sitoutumista kuvataan usein organisaation
tavoitteiden ja arvojen vahvaksi hyvaksymiseksi, tahdoksi ponnistella

merkittavasti organisaation hyvaksi seka vahvaksi haluksi pysya organisaation
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jasenena. Sitoutumiseen liitetddan yleensa my0s tyontekijoiden pysyvyys.
Sitoutuminen on kuitenkin kognitiivinen ja asenteellinen kasite, kun taas
vaihtuvuus ja liikkuvuus ovat kayttaytymistendensseja, joihin erilaiset
sitoutumisasteet saattavat johtaa. Omistautuva sitoutuminen (engagement)
puolestaan tarkoittaa sitoutumista omaan tyohon ja sita kautta, jos tyo- ja
uratavoitteet toteutuvat, sitoutumista organisaatioon (Shuck ym. 2012; Lampikoski
2005:47). Kirjallisuudesta ei 10ydy selvaa rajausta sitouttamisen moniulotteisen
kasitteiston valille, joten ty0hon ja organisaatioon sitoutumisen konsepteja

kuljetettiin rinnakkain my0s tassa tutkielmassa.

Ensimmadinen tutkimuskysymys oli, mitd arvoja, preferenssejd ja tarpeita Y-
sukupolvella on tyOeldmdssd. Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd
milleniaalit toivovat ty0organisaatioltaan etenkin kehittymis-  ja
etenemismahdollisuuksia. Itsensd kehittaminen on nuorille itseisarvo, jota he
haluavat toteuttaa myos tyOelamadssa. Paikalleen pysdhtyminen nahdaan
epaonnistumisena. Organisaatiolta odotetaankin monipuolisia urapolkuja,
kannustavaa uraohjausta sekd mahdollisuutta liikkua eri tyotehtavien valilla myos
horisontaalisesti. Urakehitys ndhddan ennemminkin oman itsensa kehittamisena
kuin hierarkiassa ylenemisend. Henkilostoresurssien kehittdiminen ja tyontekijan
hyviksi kokemat kehittymismahdollisuudet lisddavat tyontekijoiden sitoutumista
myOs lukuisien tutkimusten mukaan (Bartlett 2001). Viime aikoina on puhuttu
paljon elinikdisestd oppimisesta ja oppivasta organisaatiosta, joita nopeasti
muuttuvat tyOolosuhteet edellyttavdat. Jatkuvien muutosten yhteiskunnassa
rajattujen  tyOtehtdvien hyvasta suorittamisesta siirrytddn laaja-alaiseen
yleisosaamiseen ja monitaitoisuuteen, ja elinikdinen oppiminen mielletddn yksilon
velvollisuudeksi. Tyontekijan tdytyy oppia tiedostamaan omat perusoletuksensa,
kyseenalaistamaan niitd ja luomaan uutta. (Filander 2006; Moilanen 2001:77)
Aineiston perusteella Y-sukupolvi nayttdd vastaavan hyvin tydeldman

vaatimukseen uudenlaisesta oppimisesta.

Aineiston perusteella my0ds kasitykset Y-sukupolven vahvasta halusta
kyseenalaistaa ja saada &danensd kuuluviin pitavat hyvinkin paikkansa.
Haastateltavat vaativat kanavia vaikuttaa ja mahdollisuutta tulla kuulluksi. Myos
esimerkiksi tyoolotutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuudet tyon eri
osatekijoihin lisdavat sitoutumista (Lehto & Sutela 2008). Mowday ym. (1982) ovat
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myo6s havainneet paatoksentekoon osallistamisen ja sitoutumisen yhteyden.
Nuoret turhautuvat nopeasti, jos he huomaavat epakohtia, joihin he eivat pysty
vaikuttamaan. Milleniaaleja on kuvattu valittavaksi ja vaativaksi sukupolveksi.
Aineiston perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta he myos ehdottavat
aktiivisesti ratkaisuja ja haluavat vilpittomasti osallistua toiminnan kehittamiseen.
Vaikuttaa halutaan etenkin omiin tydskentelytapoihin, mutta myos organisaation
laajempiin toimintamalleihin. Nuoret haluavat selkeat tavoitteet, mutta vapauden
valita, miten niihin paastaan. He eivat halua tehda tyotdan samalla kaavalla kuin
aina ennenkin on tehty, vaan toivovat tilaa luovalle ja innovatiiviselle ajattelulle. Y-
sukupolven suosimassa organisaatiossa tulisi olla runsaasti palautekanavia ja

esimerkiksi mahdollisuuksia lahtea ajamaan kehittamishankkeita tiimissa.

Myo6s organisaatiolta vaaditaan uudistumishalua ja ketteryyttad. Jaykkaa ja
voimakkaasti hierarkista organisaatiota ei ndhda menestyvana tai onnistuneena
timdn hetkisessd dynaamisessa liiketoimintaymparistossd. Nuoret arvostavat
orgaanisempaa rakennetta ja vapaampaa ympadristod. Myo6s turhautuminen
vanhanaikaiseen teknologiaan nousi selvésti esille aineistosta. Tayloristiset opit,
joiden mukaan tyOntekijdt saadaan pysymadn tyopaikallaan hierarkialla, kovalla
kurilla ja rahalla, eivdt selvastikdan kestd paivanvaloa nuorten silmissa. Y-
sukupolven ajatukset ovat kiinni tdssa ajassa. He peraankuuluttavat johtamistapoja
ja organisaatiorakenteita, jotka mahdollistavat yleistyvan asiantuntijatyon
tekemisen. Myo6s Pyoria (2007:49) toteaa, ettd tietoyrityksen johtamisen on
poikettava perinteisistd hierarkisista malleista. Asiantuntijoiden tuottavuuden
ensisijainen edellytys on vapaus kokea ty0 sisdllollisesti mielekkdaksi ja
haastavaksi. Myos tyOympadriston viihtyvyys ja sosiaalinen koheesio ovat
ratkaisevassa asemassa. Yleistyva tiimityd edellyttda toimijoilta vahvaa
luottamusta ja epdvirallista organisaatiokulttuuria etenkin sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden merkityksessd, jotta todellisia synergiaetuja voisi syntya.
Myo6s Kolehmaisen tutkimuksen (2001) mukaan tietointensiivisessa ty0Ossa
tyoryhmien sisdiset sosiaaliset suhteet ja asiakaskontaktit ovat projektien

onnistumisen kannalta teknisia tekijoita kriittisempia.

Y-sukupolvi pitaakin valitonta ja avointa ilmapiiria sekd tyopaikan yhteisollisyytta
todella suuressa arvossa. TyOpaikalla tulisi olla hauskaa ja “hyva flow”, ja taman

mahdollistavat nuorten mielestd ennen kaikkea mukavat ja motivoituneet
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tyokaverit. TyoOpaikka nahtiin aineistossa tarkedna sosiaalisena kenttina ja
verkostona. Nuoret eivit halua vetda rooleja tai harjoittaa turhia muodollisuuksia
tyopaikallaan, vaan olla yhteisossa omana itsenaan. Myos toiminnan lapinakyvyys
ja eettisyys nahdaan tyopaikalla tarkeinda. Organisaatiolta toivotaan lisaksi

inhimillisyytta seka arvostusta luontoa, yhteiskuntaa ja tyontekijoita kohtaan.

Aineiston perusteella Y-sukupolvi pitdd tyota “pakollisena pahana” ja hyvan
vapaa-ajan mahdollistajana. Kuitenkin nuorille on tiarkedd, ettd toihin on aina
mukavaa menng, ja ettd ty0 on mielekdstd ja innostavaa. Vietetddnhan tyopaikalla
kuitenkin suuri osa valveillaoloajasta. Vapaa-ajan kokemukset, onnellisuus ja
ihmissuhteet nahtiin haastateltavien keskuudessa kuitenkin ehdottomasti tyota
tarkeampina. Liikkasen (2004) mukaan yksildiden suhtautumistapa vapaa-aikaan
onkin muuttunut, mika tarkoittaa, ettd yksilon identiteetti rakennetaan vapaa-ajan
kokemuksista eikd ammatista kdsin, kuten aiemmin on tehty. Koska muu elama
nayttaytyy Y-sukupolvelle tyota tarkeampand, joustavuus tyOssd on valttamatonta.
Etenkin joustava tyoaika oli haastateltaville ratkaiseva tekijd. Jotkut jopa totesivat,
ettei joustavuus ole sindnsd mikddn tdrked toive, silld se on jo itsestddanselvyys

taman paivan tyoelamassa.

Milleniaalit vaikuttavat olevan my®0s erittdin tietoisia ylikuormittumisen riskeista,
eivatkd halua ajautua tilanteeseen, jossa ty0 on vienyt suurimman osan elamasta.
Tyo ja vapaa-aika halutaan pitda selkedsti erossa toisistaan ja tasapaino elamassa
sekda henkinen hyvinvointi ndhdaan tarkeina asioina. Naihin nuorten arvoihin on
saattanut vaikuttaa esimerkiksi positiivisen psykologian suuntauksen nouseminen
vuosituhannen vaihteessa, self help -kirjallisuuden ja eldaméantaito-oppaiden
yleistyminen seka onnellisuutta vahvasti korostava lansimaalainen kulttuurimme.
Sitran (2014) teettaman tutkimuskatsauksen mukaan hyvinvointi tosiaankin
nayttaytyy kulttuurissamme vahvana megatrendina ja se tulee nakymaan vahvasti

myos tulevaisuuden tyoelamassa.

My®6s yksilollisyyden arvostaminen nousi aineistosta vahvasti esille. Tyota tulisi
saada tehda omalla persoonalla eikd omaa identiteettia haluta haivyttaa
tyopaikalla. Johtamisessa tulisi huomioida tyontekijoiden yksilolliset tarpeet.
Aineistossa korostui my0s tyOstd saatavat hyodyt itselle; tyon tulisi aina kehittaa
tekijansa osaamista ja henkildston kehittamisen lahtokohtana tulisi olla tyontekijan
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toiveet ja uratavoitteet. Organisaation hyddyista ei juuri puhuttu. Aineiston
perusteella nayttaakin silta, ettd Y-sukupolvi todellakin on varsin itsekeskeinen ja
individualistinen. Sukupolvi on aina aikansa ja kulttuurinsa ilmentyma. Olisikin
kummallista, jos lansimaissa korostuva individualismi ei olisi vaikuttanut nuorten
ajatusmalleihin. Individualismiin liittyy usein negatiivinen lataus ja sen ajatellaan
olevan pelkdstdadan oman edun tavoittelua. Nain on kdynyt myos Y-sukupolvea
kasittelevassa keskustelussa. Helkama, Myllyniemi ja Liebkind (2004:344)
kuitenkin toteavat, ettd individualisti on ennen kaikkea henkilo, jolla on
itsendisesti perustellut mielipiteet asioista. Individualisti irtautuu yhteisosta
etsidkseen omaa etuaan ja mielihyvaa, mutta samalla ottaa vastuun teoistaan ja
niiden seurauksista. Individualismissa on kyse yksilollisen ihmisarvon, yksilon
autonomian ja yksityiselaman kunnioittamisesta. Individualistiset arvot
kannustavat yksiloa kehittamaan itseluottamusta, luovuutta ja kilpailuhakuista

mielenlaatua.

Itsekeskeisyys voi olla myos hyvd asia, ja se voidaan mielestdni ndhda jopa
jonkinlaisena suojelumekanismina tidmdn pdivan hektisessd ja vaativassa
tyOeldmassa. Yleistyva tietotyo on henkisesti kuluttavaa ja sen tekijoille kasaantuu
myOs suurin osa ylitoistd, kiireestd ja tyon aiheuttamista henkisistd paineista
(Blom, Melin & Pyorid 2001). Myo6s tdiden puutteellinen organisointi, huono
johtaminen seka resurssien niukkuus uhkaavat usein ty9ssa jaksamista. Lisdksi tyo
muuttuu yhéa itsendisemmadksi ja tyOn ja vapaa-ajan valiset rajat hamartyvat.
(Julkunen, Natti & Anttila 2004.) Vaikka tyodeldamdn laatu on muuttunut
tyoolotutkimuksien mukaan sekd myoOnteiseen ettd kielteiseen suuntaan, Lehdon
(2007:101-102) mukaan erityisesti ylemmat toimihenkilot ovat joutuneet tyGelaman
huonontumisen kohteeksi. He ovat jatkuvasti kasvava palkansaajaryhmad, joten
ndistd ongelmista on tulossa entistikin hallitsevampia. Toimihenkil6itd rasittavat
usein muun muassa palkattomat ylityot, tiedonsaannin huonontuminen ja
uupumus. Aineiston perusteella Y-sukupolvi on valmistautunut kohtaamaan
nama ongelmat. Tama sukupolvi ei ihannoi Kkiirettd ja suorittamista, vaan he
haluavat — valilla itsekkaastikin — pitaa kiinni omista eduistaan, jaksamisestaan ja
tasapainoisesta eldmadstd. Voisiko Y-sukupolvi jopa muuttaa tyoeldmaa

terveempadan ja inhimillisempaan suuntaan?
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Aineiston perusteella Y-sukupolvea nayttaisikin uhkaavan todenndkodisemmin
boreout burnoutin sijaan. Boreoutissa innostus tyohon katoaa yleensa kolmesta
syysta: tyo on tylsaa, tyolla ei ole merkitysta ja tyossa ei paase kehittymaan (Stock
2015). Aineistosta kavi ilmi, ettd nuoret innostuvat ennen kaikkea tyosta, joka on
tarpeeksi haastavaa ja monipuolista. Ty0ssa on tarkeda paastd hyodyntamaan
omaa potentiaaliaan ja samalla oppia jatkuvasti uutta seka kehittaa omaa
osaamista. Jos nain ei tapahdu, nuoret tylsistyvat nopeasti ja hakeutuvat toisiin

tehtaviin.

Toinen tutkimuskysymys oli, miten Y-sukupolvi haluaa tulla johdetuksi. Koska
jatkuva kehittyminen on Y-sukupolvelle tirkedd, he kaipaavat esimieheltdadn
valmentavaa otetta. Esimiehen velvollisuutena on kehittdd alaisensa osaamista ja
toimia myos erddnlaisena uraohjaajana. Myo6s Kultalahti (2015:94-97) toteaa
vaitoskirjassaan, ettd milleniaalit ndkevat esimiehen ennen kaikkea personal
trainerind ja fasilitaattorina, joka tukee heitd uraan - ja joskus my6s muuhun
elamdan - liittyvissd asioissa. Esimiehen tulisi keskustella alaisensa
kehitystarpeista ja -haluista tasaisin valiajoin, antaa jatkuvaa kannustusta ja
palautetta seka kohdella alaista yksilond. Aineistosta nousi esiin ajattelu, jonka
mukaan esimies on olemassa alaisiaan varten, eikd toisin pdin. Pomottamista tai
kaskyja ilman perusteluja ei siedetd. Y-sukupolvi haluaa johtamista keskustelun
kautta ja vapautta tehda asiota omalla tavalla. Esimiehen tulee kuitenkin antaa
selkedt tavoitteet ja raamit tyonteolle. Y-sukupolven tarpeisiin nayttdisi vastaavan
etenkin Suomeen vuosituhannen vaihteessa rantautunut valmentava johtajuus,
jolla tarkoitetaan eettisesti kestivdd sekd ihmisarvoon, potentiaaliin ja
oppimiskykyyn uskovaa johtamistyylid. Valmentava johtaja on ldsnd hetkessd,
huomioi toiset, haluaa ymmartaa ja hyodyntaa tiiminsa erilaisuutta seka kykenee
rakentamaan luottamusta. Valmentava johtajuus on kokonaisvaltaista
suhtautumista johdettavaan ja siind esimiehen on kyettdva kohtaamaan alaisensa
yksilona. (Carlsson & Forssel 2008: 22-33.)

Esimies-alais-suhteelta Y-sukupolvi toivoo aineiston peruteella tasavertaista
kaverillisuutta. Esimiehen tulee olla helposti ldhestyttava, lasna ja aidosti
kiinnostunut alaisestaan. Esimiehen on osoitettava ymmarrystd myos alaisen tyon
ulkopuoliselle elamalle. Hanen taytyy oppia tuntemaan alaisensa, jotta voi johtaa

heita heidan yksilollisten tarpeidensa mukaan. Y-sukupolvi ei kaipaa esimies-alais-
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suhteeltaan hierarkisuutta, vaan tasavertaista tiimildisyyttd. Nain esimiehen ja
alaisen vilille muodostuu viliton ja avoin suhde, jossa ei ole tilaa turhalle niiailulle
tai muodollisuudelle. Kaskemisen ja kontrolloimisen sijaan johtamistyolta

toivotaan innostamista ja innovointia.

Edellda  mainituilla ~ kysymyksilla  pyrittiin ~ vastaamaan  varsinaiseen
tutkimusongelmaan, joka oli: minkdlaiset tekijat edistavdt Y-sukupolven
sitoutumista organisaatioon? Kuten tutkimuksessa esitellystda sosiaalisen
vaihdannan teoriasta voidaan paatelld, tyontekijat sitoutuvat vastapalkkioksi
organisaation tarjoamista aineettomista ja aineellisista resursseista. Naiden

resurssien taytyy tietenkin vastata Y-sukupolven preferenssejd, arvoja ja odotuksia.

Tama tutkimus vahvistaa jo aiemmin esitettyjd teorioita siitd, ettd Y-sukupolvi
sitoutuu  varsin  heikosti  tydorganisaatioonsa.  Sitoutuminen kohdistuu
tyOkontekstissa vahvimmin omaan ammatilliseen kehittymiseen ja sitd kautta
my06s tyohon. Organisaatiot voivat kuitenkin hyodyntaa nuorten urasitoutumista
tarjoamalla monipuolisia urapolkuja ja panostamalla osaamisen kehittamiseen.
Naéin nuoret saavat mahdollisuuden sitoutua vilillisesti myos organisaatioon.
Milleniaalit vaihtavat tyopaikkaa silloin, kun he tuntevat kehittymisensa
pysahtyvan. Mikali vaihtelevia ja haastavia tyotehtavia on tarjolla, ovat nuoret
kuitenkin halukkaita tyoskentelemdan samassa organisaatiossa pitkidkin aikoja.
Nuoret eivat halua hyppia tyopaikasta toiseen, vaan ovat halukkaita sitoutumaan,

mikali heidan - valilla vaativiinkin — tarpeisiinsa pystytdan vastaamaan.

Taman tutkimuksen perusteella keskeisimpia Y-sukupolven sitoutumista edistavia
tekijoita ovat kehittymismahdollisuudet, valiton ja tyontekijalahtoinen
organisaatiokulttuuri, iloinen ilmapiiri, joustavuus, valmentava ja tasavertainen
johtamistyyli seka vaikutusmahdollisuudet. Vaikutusmahdollisuuksilla
tarkoitetaan sitd, ettd tyontekija saa raataloida tyoskentelytapansa mieleisikseen,
hdanen palautteensa huomioidaan, hantd osallistetaan paatoksentekoon ja
kehitysideat pannaan organisaatiossa oikeasti kaytantoon.
Kehittymismahdollisuuksilla  tarkoitetaan etenkin osaamisen kehittamista,
uramahdollisuuksia sekd haastavia ja monipuolisia tyotehtdvid. Organisaatioissa
tulisi kiinnittdd huomiota etenkin naihin seikkoihin milleniaalien sitouttamiseksi.

Asiaa havainnollistetaan seuraavassa kuviossa.
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Kehittymis- ja
uramahdolli-
suudet
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mahdollisuudet

Kuvio 2. Y-sukupolven sitoutumiseen keskeisimmin vaikuttavat tekijat

Néamakaan tekijat eivat kuitenkaan valttamatta saa nuoria kiinnittymaan
organisaatioon pysyvasti. On kuitenkin hyva pohtia, missa maarin Y-sukupolven
sitoutumattomuus tyonantajaan on ongelma, jos nuoret ovat kuitenkin valmiita
sitoutumaan vahvasti ty0ohon ja oman osaamisensa kehittimiseen.
Organisaatiohan hyotyy joka tapauksessa tuottavuuden ja tyon laadun
paranemisesta. Voidaan myods pohtia, onko organisaatioon sitoutuminen
tulevaisuudessa edes olennaista. Tyoelama on monien tulevaisuuden tutkijoiden
arvioissa muuttumassa suuntaan, jossa sitoutuminen organisaatioon ei valttamatta
ole jarkevaa tai edes mahdollista. Esimerkiksi tyo- ja elinkeinoministerion
katsauksen (2014) mukaan projektiluontoiset tyot, yksinyrittaminen, internetin
kautta tehtavat toimet sekad freelancer-tyot yleistyvat ja tyonantajasuhde saattaa
jadda minimaaliseksi. Yritysten rajat hailyvat ja ne alkavat muistuttaa enemmankin
verkostoja. TyoOsuhteiden ennakoidaan yksilollistyvan eli tyontekijoille
raataloidaan jatkossa yksilollisempid sopimuksia tyonteon paikan, ajan ja muiden
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ehtojen  suhteen. Tarkeaksi sopeutumistekijaksi nousee tyontekijoiden
ammatillinen liikkuvuus ja sita kautta elinikdinen oppiminen ja osaamisen
paivittaminen. (Pentikdinen 2014.) Toisaalta tyohon sitoutuminen ja siihen liittyvat
tarmokkuus, omistautuminen ja sulautuminen tulevat tuskin koskaan
menettamaan merkitystaan, painvastoin. Tietointensiivisemman tyon lisaantyessa
ja sen kautta my0Os henkisen kuormituksen eskaloituessa aidon innostumisen ja
tyonimun kokeminen muuttuu yha tarkeammaksi niin tyontekijan kuin

organisaationkin nakokulmasta.

Vaikka nuoret eivat valttamatta sdilyisikdaan organisaatiossa ikuisesti, he haastavat
ty0eldmaa kehittymadn varsin terveeseen suuntaan. Y-sukupolvi yllyttaa
organisaatioita kehittdimddn wuusia innovatiivisempia toimintamalleja ja
panostamaan henkil6ston osaamiseen ja hyvinvointiin. Organisaatioiden olisikin
jarkevaa antaa tilaa nuorten ajatuksille ja ideoille paitsi sitouttaakseen heitd my0s

sdilyttadkseen kilpailukykynsa ja kehittadkseen menestyvaa liiketoimintaa.

6.2. Jatkotutkimusehdotukset ja tutkimuksen rajoitukset

Kohdeorganisaatio on pystynyt vastaamaan nuorten odotuksiin ja toiveisiin
todella hyvin, ja aineiston perusteella nuoret nakeviat kohdeorganisaation Y-
sukupolvelle soveltuvana tyopaikkana. Yritys on onnistunut luomaan rennon ja
tyontekijalahtoisen organisaatiokulttuurin ja nauravaisen ilmapiirin. Lisdksi se
tarjoaa runsaasti kehittymismahdollisuuksia jatkuvasti muuttuvalla teknologian
alalla. Organisaation toiminta on vastuullista ja valmentava johtamistyyli
miellyttdd nuoria. Suurimmat tyonantajan haasteet liittyvat Y-sukupolven
nakokulmasta ison organisaation jaykkyyteen ja sitda kautta myos
vaikutusmahdollisuuksien ja joustavuuden puutteeseen. Monet asiat koetaan
kesatyontekijoiden keskuudessa turhan monimutkaisiksi ja etenkin vanha
teknologia nahtiin  turhauttavana asiana. Organisaatiossa voitaisiinkin
tulevaisuudessa  kiinnittda  entistda =~ enemméan  huomioita  asioiden

yksinkertaistamiseen ja jarjestelmien laatuun. Kohdeorganisaatiossa kannattaa
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my0Os miettia parempia palautekanavia ja keinoja, joilla nuoret saavat aanensa
kuuluviin organisaatiossa ja my0s kokevat tulleensa kuulluksi. Lisaksi voisi olla
paikallaan miettid, olisiko tietyissd tehtavissa mahdollisuutta lisdta joustavuutta.
Aineiston perusteella olisi hyva tarkastella my0s eri osastojen vilista yhteistyota ja
tiedonkulkua  sekda  miettid, miten  kesdtyontekijat saisivat  entista
kokonaisvaltaisemman kuvan organisaatiosta. Haastateltavien mukaan jo
esimerkiksi jokin yhteinen tapahtuma voisi lisata organisaatioon kuuluvuuden

tunnetta.

Laajemmassa mittakaavassa olisi kiinnostavaa seurata, muuttaako tyOelamaa
valtaava Y-sukupolvi organisaatioita ja niiden toimintatapoja niin radikaalisti kuin
on kuviteltu, ja onko silld valtaa ja tahtoa ravistaa perdti koko yhteiskunnan
rakenteita. Painostavatko nuoret oikeasti tydeldmdd muuttumaan vai tyytyvatko
he sovittautumaan nykyisiin tydeldmdn raameihin? Jatkotutkimuksissa olisi
tarkeda selvittda, miten psykologiset sopimukset muuttuvat, ja tapahtuuko muutos
Y-sukupolven pakottamana vai yleisten liike-elaman murroksien aikaansaamana.
Tyodelaman muutoksesta on tdarkedad tehda laadukasta tieteellista tutkimusta, silla
mediassa esitetddn tyOelaman trendeistda usein vaaria olettamuksia ja vaitteitd

vailla tieteellistd pohjaa.

Tulevaisuudessa voidaan myo6s tutkia, kuinka Y-sukupolvi sitoutuu
organisaatioihin koko tyouransa aikana ja kuinka suuri heidan vaihtuvuutensa on
pitkalla aikavalilld. Tuleeko tamakin sukupolvi sitoutumaan varmemmin
organisaatioonsa ian karttuessa? Sitoutumisesta olisi lisaksi tarpeellista tehda
longitudinaalisia tutkimuksia, joissa koko ihminen ja hdnen tyén ulkopuolinen
elamansda huomioidaan pitkalla aikavalilla. Nain voitaisiin havainnollistaa
sitoutumisen kokonaisvaltaista vaikutusta yksiloon. Lisaksi sitoutumista voitaisiin
tutkia ~enemman  esimerkiksi  persoonallisuus- ja  sosiaalipsykologian
nakokulmasta. Miten temperamentti tai tyoyhteison kiinteys, sosiaalinen tuki ja

vuorovaikutus vaikuttavat sitoutumiseen?

Tama tutkimus rajoittui vain yhden organisaation toimihenkil6ihin ja
korkeakoulutettuihin nuoriin. Haastatteluaineiston vastaukset muistuttivat hyvin
paljon toisiaan ja tulokset olivat varsin ilmeisid. Tama saattoi johtua siita, etta

kohdeorganisaatioon on rekrytoitu samankaltaisia henkiloita  ja
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korkeakoulutettujen mielipiteet ovat ldhelld toisiaan. Tutkimuksen tulokset
vahvistavat kuitenkin aikaisempia tutkimuksia ja kirjallisuuden nakemyksia Y-
sukupolven sitoutumisesta. Kuitenkaan tuloksia ei voida missddn tapauksessa
yleistdd. Stereotypisointi voi olla vaarallista, silld esimerkiksi Kultalahden
(2015:193) tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi ei ndytd olevan homogeeninen
ryhma. Suomessa olisi tarkeda tehda vield laaja-alaisempaa tutkimusta Y-
sukupolvesta, silld talla hetkelld suurin osa tutkimuksesta tehddan Yhdysvalloissa

ja oikeasti laadukasta tutkimusta on tehty varsin vahan.

Kun tutkitaan Y-sukupolven sitoutumista ja sitouttamista, tehddan samalla tyota
koko tyOelamén ja johtamisen edistamiseksi. Silloin joudutaan tarkastelemaan
esimerkiksi organisaatiokulttuuria, esimiehen roolia, motivoitumista,
palautekulttuuria, tyohyvinvointia ja yhteisollisyyttd. Namd asiat ovat

henkilostdjohtamisen ydinta.
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LIITE 1. Haastattelurunko

Taustatiedot:

Ika:

Koulutus:

Kauanko olet tydskennellyt organisaatiossa:

Tyotehtava:

Organisaatio

Mitka asiat ovat hyvin tassa organisaatiossa? Mita arvostat?

Mitka asiat kaipaavat kehittamista? Mita toivoisit lisdaa?

Koetko, etta tama on mielekés tyopaikka oman sukupolvesi edustajille (Y-
sukupolvi)? Miksi?

Ovatko taméan organisaation arvot ja tavoitteet sinulle selvia? Uskotko
nithin? Millaiset arvot yrityksella pitdisi olla, jotta oma arvomaailmasi
kohtaisi yrityksen arvojen kanssa? Miten tarkeaa tama on sinulle?

Koetko, etta haluat ponnistella taman organisaation menestymisen eteen?
Koetko samaistuvasi tdhdn organisaatioon, tunnetko organisaation
“omaksesi”? Miten se nakyy?

Kuvaile unelmiesi organisaatiota, jossa haluaisit tyoskennella. Millainen se

olisi?

Tyo ja tydelama

Mika on parasta tyossdsi? Mitda muuttaisit/toivoisit lisdd?
Mika saa sinut aidosti innostumaan ja uppotumaan tyohosi?
Kuvaile arvojasi tyOeldamadssd ja -yhteisossd. Mitka asiat ovat tyossa ja

tyoeldmassa tarkeita? Mitka asiat ovat toissijaisia?
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- Mitka asiat ovat elamassa tarkeitd? Mitd ty0 sinulle merkitsee? Kuinka

tarkeitd ty0 ja tyopaikka ovat? Miten néet tyon ja vapaa-ajan suhteen?

Johtajuus ja esimiesty6

- Millainen on hyvé esimies? Enta huono esimies? Oliko sinulla hyvéa esimies?
Miksi?
- Miten haluat tulla johdetuksi? Mita toivot esimies-alais-suhteelta?

- Miten johtamista voitaisiin mielestasi organisaatiossa kehittaa?

Sitoutuminen

- Mita (tyohonliittyvad) sitoutuminen mielestdsi on? Mihin sind sitoudut
tyOkontekstissa?  (Esimerkiksi  tyohon,  tyotovereihin,  osaamisen
kehittamiseen ja omaan uraan, organisaatioon..?)

- Koetko, ettd sitouduit johonkin naista kesatyosi aikana? Mihin? Miksi?

- Miten sitoutumisesi/sitoutumattomuutesi ilmeni/ilmenee toiminnassasi?

- Mika saa sinut sitoutumaan organisaatioon? Mitd organisaatiossa voitaisiin
tehda toisin, jotta kokisit itsesi sitoutuneemmaksi?

- Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia sinulla on urasi suhteen? Mitd haluat
uraltasi?  Haluaisitko  tyOskennelld my6s  tulevaisuudessa  tdssa
organisaatiossa? Miksi?

- Voisitko kuvitella tyoskentelevasi koko urasi samassa organisaatiossa?
Miksi?

- Mitka tekijat saavat sinut vaihtamaan tyopaikkaa?

Onko viela jotain mitd haluaisit mainita?



