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Taman pro gradu- tyon paatarkoituksena on tutkia z-sukupolven organisaatioon sitoutumista.
Tavoitteena on erityisesti selvittdd, miten z-sukupolvi kokee olevansa sitoutunut organisaatioon,
ja millaisina he nakevat siihen vaikuttavat tekijat. Z-sukupolvella viitataan tassa tyossa henkiloi-
hin, jotka ovat syntyneet 1990-luvun puolivalin jalkeen. Tassa tyossa organisaatioon sitoutumi-
sella pyritddan kuvaamaan tydntekijoiden halua pysya ja jatkaa tyoskentelyd organisaatiossaan.
Organisaation menestymisen kannalta on tarkeaa, etta sen tyontekijat kokevat olevansa siihen
sitoutuneita. Sitoutuneet tyontekijat omaavan korkeamman tyomotivaation, joka vaikuttaa or-
ganisaation tehokkuuteen ja liiketoiminnan kannattavuuteen. Sitoutunut tyévoima vahentaa
myos kalliiden rekrytointien tarvetta ja pitda osaavat tyontekijat organisaatiossa. Tyotekijoiden
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd on loydetty useita, mutta tyonkuvan tarkeys, tyoyhteison
rooli, palkitseminen seka etenemismahdollisuudet korostuvat.

Henkilostojohtamisen tarkeimpana tehtdavana voi pitdaa tyontekijoiden sitoutumisen edista-
mista. Koska eri sukupolvien ndkemykset ja kokemukset eroavat toisistaan, on tarkedaa ymmar-
taa ja nahda niiden viliset erot. Tutkimuksen tarkoitus on tarjota tietoa organisaatioille ja hen-
kilostdjohdolle siita, miten heidan kannattaa omaa toimintaansa muovata z-sukupolven edusta-
jien kohdalla.

Tutkimus on toteutettu kayttamalla kvalitatiivista, eli laadullista, menetelma&a. Aineisto on ke-
ratty teemahaastatteluiden avulla. Haastatteluiden teemat on muodostettu teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta. Tutkimusjoukko koostui kymmenesta henkil6sta, jotka kaikki edustivat z-su-
kupolvea. Tutkimuksessa haluttiin keskittya ikdan rajaavana tekijana, jolloin haastateltavat py-
rittiin valitsemaan siten, etta he edustavat erilaisia tyotaustoja seka koulutuspolkuja. Haastatte-
lut jarjestettiin videopuheluina yksiléhaastatteluina. Aineisto analysoitiin kayttamalla sisal-
I6nanalyysia ja teoriaohjaavaa analyysia.

Yleisesti tutkimustuloksia tarkasteltaessa voi sanoa, ettd z-sukupolven edustajat ovat organisaa-
tioonsa sitoutuneita. Organisaatioon sitoutumisen rinnalla nahtiin kuitenkin myds tyéhon sitou-
tumisen seka tyoyhteisdon sitoutumisen merkityksellisyys. Tutkimuksen tulokset heijastelivat
paljon teoreettisessa viitekehyksessa esiin tulleita havaintoja. Erityisesti havaintojen samankal-
taisuus sovelletun teorian kanssa nakyi arvioitaessa henkildiden sitoutumisen taustalla olevia
tekijoita. Z-sukupolven edustajille tyon mielekkyys, merkityksellisyys seka haastavuus nahtiin
tarkeimpana asiana organisaatioon sitoutumiselle. Taman lisdksi myos tyoyhteison ja palkan
rooli korostui. Tuloksia verrattiin myos tyon teoreettiseen viitekehykseen, jolloin esimerkiksi
Meyerin ja Allenin kolmijako-opisto korostui erityisesti tunnepitoinen sitoutuminen. Tarkastel-
taessa aihetta taas transaktionaalisen ja relationaaliset sitoutumisen pohjalta oli [6ydettavissa
molempiin perustuvia tydsuhteita.
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1 Johdanto

Tyontekijoiden sitoutuneisuutta omaan tyohonsa on tutkittu kymmenia vuosia. Yleinen
konsensus alan tutkimuksissa nayttadkin olevan se, etta sitoutuneet tydntekijat ovat or-
ganisaation menestyksen kannalta tarkeampia kuin henkil6t, jotka eivat koe olevansa si-
toutuneita tyohonsa. Khalipin (2016, s. 16) mielesta tyontekijoita voi pitda organisaation

tarkeimpana resurssina.

Jotta organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa, taytyy sen vastata myos tyontekijoiden
vaatimuksiin saavuttaakseen tyontekijoiden sitoutumisen organisaatiota kohtaan (Khalip,
2016, s. 16). Khalipin (2016, s. 16) mukaan taman tason saavuttaessaan, organisaatio
padsee helposti markkinoille, pystyy kilpailemaan hyvalla palvelukokemuksella ja korke-

alla suorituskyvylla.

Jokivuoren (2002) mukaan sitoutuneelle tyontekijalle oman edun lisdksi myds organisaa-
tion edulla on valia. Woodruffle (2006, s. 3) toteaakin artikkelissaan, ettd monet organi-
saatiot ovat nykydaan omaksuneet ajatuksen siitd, etta palkkauksen lisdksi vaaditaan
my0Os muita toimenpiteitd, jotta tyontekijat lopulta antavat tdyden panoksensa organi-
saation hyvaksi. Nuo edella mainitut toimenpiteet ovat taman tutkielman keskitssa,
jossa halutaan tutkia tyontekijoiden kokemuksia sitoutumisesta ja eri tekijoista sen ta-

kana

Jokivuori (2002) kuvaa sitoutunutta tyontekijaa yksiloksi, joka on kohtuullisesti sitoutu-
nut organisaatioonsa ja tydohonsa. Talloin ei ole merkitysta, vaikka yksilon tunteet ja mie-
lialat vaihtelisivat paivittain, koska sitoutuminen ndhdaan jatkuvana prosessina (Joki-
vuori, 2002, s. 19). Schaufeli ja Bakker (2010, s. 1-3) ovatkin maaritelleet kirjassaan tyo-
hon sitoutumisen mielentilaksi, johon liittyvat positiivisuus, tarmokkuus, omistautumi-
nen ja oman tyonsa omaksuminen. Tatd voidaan heidan mukaansa ilmentaa yksilolla,
jolle on ominaista korkea energiataso, joustavuus tyota kohtaan, vahva lasnaolo tyota

tehdessa, seka taysi keskittyminen ja syventyminen tyotehtavia kohtaan.



1.1 Tutkimus ja tutkimuskysymykset

Woodrufflen (2006, s. 3) mukaan kaikki organisaatiot eivat vielakdan ole ymmartaneet
sellaisten toimenpiteiden tarkeyttd, joilla sitoutetaan tyontekijoita. Noiden tyontekijoi-
den sitoutumista edistavien toimenpiteiden voidaan ndahda olevan henkildstéjohtamisen
tarkein tehtava (Kultalahti & Viitala, 2015, s. 102). Tama perusajatus vain monimutkais-
tuu, kun ajatellaan sita, etta tietyin valiajoin aina uusi sukupolvi siirtyy tyéelamaan, jol-
loin henkilostdjohtamisessa taytyisi oppia muovaamaan johtamistyylia taas uudestaan
uudelle sukupolvelle sopivaksi. (Kilber ja muut, 2014, s. 80). Esimerkiksi Yhdysvalloissa
tilanne on se, ettd seuraavien kymmenen vuoden aikana jopa 61 miljoonaa 1995 vuoden

jalkeen syntynytta z-sukupolven edustajaa siirtyy tydelamaan (Morris, 2018).

Tutustuessani jo tehtyihin tutkimuksiin aiheen piirissa huomasin, etta niilla oli usein pal-
jon yhteista. Perusperiaate tutkimuksen taustalla oli usein sama. Oli kyseessa sitten ter-
veydenhuollon kotihoidossa (ks. Szilvassy & Sirok, 2022) tehty tutkimus tydntekijéiden
sitoutumisesta tai tutkimus keskijohdon merkityksesta (ks. Ancarani, Arcidiacono, Mauro
& Giammanco, 2021) sitoutumisen kannalta, itse sitoutumisen tarkeytta ei kiistetty. Alan
tutkimuksissa ei kuitenkaan oltu nahdakseni tarpeeksi keskitytty mahdollisiin eri ikdluok-
kien toisistaan poikkeaviin kokemuksiin. Erityisesti laajat erilaisista taustoista tulevista
henkildista koostuvat tutkimukset jaivat vahaisiksi. Pidankin oman tutkimukseni merki-
tyksellisyyden kannalta tarkeana sita, etta tutkimus toteutetaan sellaisella tutkimusjou-

kolla, jonka edustajat poikkeavat toisistaan.

Tapscott ja Hautala (2010) ovat nostaneet esille sen, ettd on tarkeaa pyrkida ymmarta-
maan z-sukupolven kayttaytymismalleja. Talldin heidan mukaansa voimme saada kasi-
tyksen siitd, miten yhteiskuntana meidan pitaisi muuttua. Koska z-sukupolven edustajien
maara tyoeldmassa lisdantyy koko ajan, koen merkitykselliseksi tutkia nimenomaan hei-
dan nakemyksidan organisaatioon sitoutumisesta. Ndiden nakemyksien avulla organisaa-
tiot ja henkildstdéjohtaminen voivat pyrkia muovaamaan omaa toimintaansa sellaiseksi,
joka huomioisi z-sukupolven nakemykset paremmin. Talléin he my6s voivat paremmin

edesauttaa z-sukupolven tyohon sitoutumista.



Tutkimusvalintaani vaikutti myds oma mielenkiintoni aihetta kohtaan. Olen aina ollut laa-
jasti kiinnostunut esihenkilotyosta ja sen laajasta tyokentdsta. Yliopisto-opintojeni ai-
kana olen ymmartanyt, etta tyontekijat ovat organisaatiolle todella tarkea voimavara ja
kilpailukykya parantava tekija. Tama on saanut minut myds ajattelemaan sitten toisaalta

taas sitd, ettd miten organisaatio voi pitaa tyontekijoistaan kiinni.

Toivon myds, etta organisaatioon sitoutumisen seka sen takana olevien tekijoiden tutki-
misen lisaksi, saisin lisatietoa siitd, miten tyontekijat kokevat organisaatioon sitoutumi-
sen vaikuttavan heiddn omaan tyontekoonsa seka tyohon ja tydnantajaan suhtautumi-

seensa.

Pro Gradu -tutkielmani aihe on Organisaatioon sitoutuminen seka tekijat sen takana — Z-
sukupolvisten nakemyksia. Z-sukupolvi termilla viitataan tyon ja tutkimuksen yhteydessa

vuosina 1995-2005 syntyneisiin henkil6ihin (Turner, 2015, s.103).

Tutkimuskysymyksina toimivat:
e Miten z-sukupolvi on organisaatioon sitoutuneita?

e Miten ja millaisena z-sukupolvi kokee organisaatioon vaikuttavat tekijat?

1.2 Teoriavalinnat

Teorian rajausta pohtiessani |6ysin aika nopeasti timan tutkimuksen kannalta tarkeim-
mat kasitteet. Koska tutkimuksessani kasittelen tyontekijoiden organisaatioon sitoutu-
mista seka tekijoita sitoutumisen takana, koen tarkedksi tuoda esille sitoutumiseen liit-
tyvia teorioita. Tarkeinta tassa kontekstissa onkin ymmartaa se, mita tarkoittaa, kun

tyontekija on sitoutunut tyohonsa ja organisaatioonsa.

Toinen organisaatioon sitoutumiseen liittyva tarkea aihe on sitoutumisen eri tasot. Tassa
tyossa tarkastelen organisaatioon sitoutumisen tasoja Meyerin ja Allenin kolmijaon seka

transaktionaalien ja relationaalisen sitoutumisen avulla. Koen tarkeaksi sen, etta lukija



saa mahdollisimman hyvat taustatiedot tutkimuksen tuloksien analyysia ajatellen. Nden
myo6s merkityksellisena naiden teorioiden hyddyntamisen tutkimustulosten analysointi-

vaiheessa.

Aiheen merkityksellisyyden ja lukijan mielenkiinnon kannalta on myds tarvittavaa kdyda
lapi yksilon sitoutumisen tuomat edut niin yksilolle tydorganisaation ulkopuolella kuin
itse organisaatiolle. Nama vaikutukset havainnollistavat hyvin organisaatioon sitoutumi-
sen laaja-alaisuutta ja sen vaikutuksia. Teoriaosuudessa tarkastellaan myos tekijoita si-
toutumisen taustalla. Teoriaosuuden lopussa kasitellaan viela z-sukupolveen erityisesti
aikaisemmissa tutkimuksissa liitettyja erityispiirteita ja mahdollisia sukupolvien vélisessa

suhtautumisessa.
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2 Teoreettinen viitekehys

Woodruffle (2006, s. 3) toteaa artikkelissaan, ettd moni organisaatio on nykydaan omak-
sunut ajatuksen siita, ettd palkkauksen lisaksi vaaditaan myds muita toimenpiteita, jotta
tyontekijat antavat tdyden panoksensa organisaation hyvdksi. N&illa toimenpiteilla ha-

nen mukaansa pyritaan saavuttamaan tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon.

2.1 Organisaatioon sitoutuminen

Dalal ja muut (2012) toteavat, etta tyontekijoiden sitoutumiselle (eng. employee engage-
ment) on |6ydettavissd monia maaritelmia, joista enemmistd keskittyy kuitenkin ideaan
siitd, ettd tyontekijan saama tyytyvaisyys tai tyydytys tekemastaan tyosta ei riita. Heidan
mukaansa tyontekijoiden sitoutumista tulisi edistdd keskittymalla painvastaiseen eli
tyontekijoiden innokkaaseen suhtautumiseen ja syventymiseen omia tydtehtaviaan koh-

taan.

Tyontekijoiden sitoutumisen edistamisen voidaan myds nahda olevan henkiléstdjohta-
misen keino vaikuttaa ja syventaa tyontekijoiden suhdetta organisaatiotaan kohtaan si-
ten, ettd tyosopimus ei jaa ainoaksi sitovaksi tekijaksi (Ahlroth, 2017, s.123-126.) Sitou-
tumista voidaankin tarkastella kokonaisuutena, joka muovaa tydpaikan ja tyontekijan
suhdetta laajemmaksi ja syvemmaksi tydsopimuksen vaikutusvallan ulkopuolelta. Tallgin

tyosopimus ei ole enda ainoa tyontekijaa ja tyopaikkaa yhdessa pitava tekija.

2.1.1 Organisaatioon sitoutuminen kasitteena

Puhuttaessa tyontekijan sitoutumisesta organisaatioon on tarkeda tiedostaa se, etta silla
pyritddn kuvaamaan yksilon asennoitumista ja kiinnittymistd omaan organisaatioonsa
(Jokivuori, 2002, s. 19). Meyerin ja Allenin (1997) mukaan organisaatioon sitoutuminen

taas kuvastaa tyontekijan halua pysya ja jatkaa tyoskentelya organisaatiossaan.
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Henkil6 voi sitoutua organisaatioon eri tavoilla ja tasoilla. Korkean tason sitoutuminen
vaatii Druckerin (1959) mukaan sitd, etta tyontekija on sisdistanyt organisaationsa liik-
keenjohdollisen nakemyksen (Jokivuori, 2002, s. 19). Talla han tarkoittaa sita, etta tyon-
tekija katsoo organisaatiota johtajan silmin ja kokee olevansa suoritustensa kautta vas-
tuussa organisaationsa toiminnasta, olemassaolosta sekd menestymisesta (Jokivuori,
2002, s.19). Toisin sanoen siis korkeasti sitoutuneet yksilot ndakevat organisaationsa ta-

voitteet ja edut myds omina tavoitteinaan ja etuinaan.

Schragin (2001, s. 45—-48) kirjoittaa, etta tallainen yksilon vahva sitoutuminen organisaa-
tioon sisaltdd muun muassa uskollisuutta, hyvan toivomista muille organisaation jase-
nille, vastavuoroisuutta, uhrautumista organisaation puolesta ja samaistumista organi-
saatioon. Hinen mukaansa organisaatio ei voi odottaa tyontekijoiltdan sitoutumista vaa-
timalla heilta sitd, vaan se pitdisi nahda asiana, jota tyontekija voi halutessaan tarjota

organisaatiolleen omasta vapaasta tahdostaan.

2.1.2 Organisaatioon sitoutumisen kolmijako Meyerin ja Allenin mukaan

Meyerin ja Allenin ensimmaisen kerran vuonna 1990 esiin tuoma kolmijakomalli
organisaatioon sitoutumiselle (eng. three component model of employee organizational
commitment) tuo esille sitoutumisen monialaisuutta seka sitoutumisen taustasyita.
Malli on my®0s siita hyva, etta sen ei ole havaittu olevan kulttuurisesti herkka, jolloin se

sopii hyvin kansainvalisesti kdytettavaksi (Karim & Noor, 2006).

Meyer ja Allen (1990) ovat kolmijako mallissaan jakaneet organisaatioon sitoutumisen
tunnepitoiseen sitoutumiseen (eng. affective commitment), jatkuvaan sitoutumiseen
(eng. continuance commitment) seka normatiiviseen sitoutumiseen (eng. normative
commitment). Khalipin (2016) mukaan ndma mallit eroavat toisistaan erityisesti niiden

taustalla olevien motiivien ja tuloksien pohjalta.

Tunnepitoisella sitoutumisella nimensa mukaisesti viitataan tyontekijan tunnepitoiseen

sitoutumiseen, identifioitumiseen sekd osallistumiseen organisaatiossaan (Meyer &



12

Allen, 1990, s. 2). Meyerin ja Allenin (1990, s. 2) mukaan tunnepitoisesti sitoutunut hen-

kil jatkaa tyoskentelya organisaatiossaan yksinkertaisesti siksi, etta han haluaa.

Khalipin (2016, s. 19) mukaan tunnepitoinen sitoutuminen kuvaa yksilon psykologisen
mieltymyksen olevan organisaatioon kuulumisen tunteen kehittymista tilanteeseen,
jossa tyontekijan toivoo pysyvansa organisaation jasenena. Allenin ja Meyerin (1990, s.
2) mukaan tunnepitoisen sitoutumisen organisaatioonsa omaavat yksilot tapaavat sisal-
lyttaa itsensa organisaation tavoitteisiin ja tukea organisaatiota noiden tavoitteiden saa-

vuttamisessa.

Khalip (2016, s. 19) selittda tunnepitoisen sitoutumisen vaikutuksia silld, ettd kun tyon-
tekijan omat arvot ovat yhdenmukaisia organisaation arvojen kanssa, han myds pystyy
identifioimaan itsensa organisaatioon. Tama siis mahdollistaa sen, etta yksild voi omak-
sua seka organisaationsa arvot etta tavoitteet (Khalip, 2016, s. 19). Meyerin ja Herscovit-
chin (2001) mukaan tunnepitoisen sitoutumisen onkin nahty linkittyvan vahvasti suu-
reen joukkoon positiivisia seurauksia, kuten poissaolojen ja vaihtuvuuden lasku seka or-

ganisaatiokayttaytymisen ja suorituskyvyn parantuminen (Khalip, 2016, s. 19).

Tunnepitoinen sitoutuminen eroaa paljon jatkuvasta sitoutumisesta, jossa tyontekija jat-
kaa Meyerin ja Allenin (1991, s. 74) mukaan organisaatiossaan tyoskentelya siksi, etta
hdnen tarvitsee tehda niin. Jatkuvan sitoutumisen perustana voikin heidan mielestaan
pitda tyontekijoiden ymmarrysta siitd, mista he luopuvat, kun he [ahtevat organisaatios-

taan.

Tama Allenin ja Meyerin vuonna 1990 luotu sitoutumisen malli perustuu Beckerin sivu-
vetoteoriaan (eng. side-bet theory) (Khalip, 2016, s. 20). Sivuvetoteorian mukaan yksilon
tyoskenneltya useita vuosia yhdessa ja samassa organisaatiossa han keraa paljon ajallisia
ja tydpanoksellisia investointeja sekd organisaatioon kohdistuvia spesifeja taitoja. Talldin
han kokee organisaatiostaan lahtemisen liian kalliiksi menettdaessaan silloin nuo inves-

toinnit (Khalip, 2016, s. 20). Romzekin (1990) mukaan tyontekijat arvioivat noita
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investointeja pohtimalla sitd, miten he ovat organisaatiotaan vieneet eteenpain, miten
he hyotyvat organisaatiossa pysyessdaan sekda mitd he menettavat organisaatiosta pois

lahtiessdan (Khalip, 2016, s. 20).

Khalipin (2016, s. 20) mukaan ndiden aiemmin mainittujen investointien ei valttamatta
tarvitse liittya tyohon. Hanen mukaansa eras esimerkki tyéhon liittyvista investoinneista
on tilanne, jossa vanhempi henkilé on vaihtamassa tydpaikkaansa. Talloin tama henkilo
menettdisi asemansa ja sen tuomat palkkiot, edut seka kannustimet. Voi siis pitaa ihan
ymmarrettavana, jos vastaavat investoinnit omaavalla henkil6lla olisi korkea kynnys vaih-

taa tyopaikkaansa.

Khalipin (2016, s. 20) mukaan on nayttda siitd, etta jatkuvaa sitoutumista kehittyy silloin,
kun tydntekija nakee tyopaikasta lahtemisen kustannukset korkeina. Meyerin ja Allenin
(1990) mukaan jatkuvaa sitoutumista kehittyy myos silloin, kun tyontekija kokee, etta
han ei omaa tarvittavaa taitoa kilpailla tydpaikoista muilla aloilla (Khalip, 2016, s. 20).
Heiddan mukaansa tama johtuu siitd, ettd henkild ndkee omat tyollisyysmahdollisuutensa

ja vaihtoehtonsa vahaisina.

Meyerin ja Allenin vuonna 1997 julkaistussa tutkimuksessa oli havaittavissa negatiivinen
korrelaatio jatkuvan sitoutumisen ja laajojen tydmahdollisuuksien valilla (Khalip, 2016, s.
20). Tama siis tarkoittaa sitd, etta mikali yksilo kokee itselladan olevan paljon tydllistymis-
mahdollisuuksia oman organisaationsa ulkopuolella, hanen jatkuva sitoutumisensa on

heikkoa.

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan taas sitd, etta tyontekija tuntee velvollisuutta
tyotaan kohtaan. Han siis pysyy organisaatiossaan, koska han kokee olevansa velvoitettu
sithen (Meyer & Allen, 1991, s. 82—83). Normatiivinen sitoutuminen eroaa jatkuvasta si-
toutumisesta siten, ettd se ei riipu yksilon investoinneista organisaatiotaan kohtaan

(Khalip, 2016, s. 21). Randallin ja Cotenin (1991) mukaan normatiivista sitoutumista
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esiintyy silloin, kun tyontekija tuntee velvollisuutta hdneen investoineen organisaation

suuntaan (Khalip, 2016).

Randallin ja Cotenin (1991) mukaan tilanteessa, jossa tyontekijat kokevat, etta organi-
saatio on investoinut heihin paljon aikaa ja rahaa kehittadkseen heitd, esiintyy moraalista
velvollisuuden tuntoa. Talldin tydntekijat voivat tuntea moraalista velvollisuutta jatkaa
tyoskentelyd organisaatiossa tarjoamalla omaa osaamistaan ja palveluitaan (Khalip,
2016, s. 20). Jos esimerkiksi organisaatio on maksanut tyontekijan koulutuksen ja siten
tehnyt hanesta patevamman, tyontekija voi tuntea velvollisuutta korvata tuon panoksen

tyoskentelemalla organisaatiolleen (Khalip, 2016, s. 21).

Normatiivinen sitoutuminen on nahty samankaltaisena moraalisen sitoutumisen kanssa
(Khalip, 2016, s. 21). Vuonna 1986 julkaistussa O’Reillyn ja Chatmanin tutkimuksessa sel-
visi, etta mikali yksilon ja yrityksen arvot vastaavat toisiaan, organisaatioon sitoutuminen
on vahvempaa (Khali, 2016, s. 20-21). Khalipin (2016, s. 21) mukaan tama nakemys on

my0s linjassa Meyerin ja Schoormanin vuonna 1992 julkaistun tutkimuksen kanssa.

Meyerin ja Allenin (1991, s. 67-68) mukaan kaikki kolme organisaatioon sitoutumisen
mallia tuovat hyvin esille sen, ettd sitoutuminen on psykologinen ilmio, jolla on vaiku-
tusta yksilon paatokseen pysya organisaationsa jasenena. Eri sitoutumisen mallit eivat
heiddan mukaansa my6skaan poissulje toisiaan. Taytyy siis huomioida se, ettd henkilo voi

kokea niin yhta sitoutumista etta niiden kaikkien yhdistelmaa ollessaan tyésuhteessa.

2.1.3 Transaktionaalinen ja relationaalinen sitoutuminen

Rousseaun vuonna 1990 julkaistu tutkimus on toteutettu sen ajatuksen taustalta, ettd
organisaatioon sitoutumisen voi ndahda olevan psykologinen ilmid. Tutkimuksessaan
Rousseau tutki 224 valmistuvan ja juuri tydon saaneen MBA oppilaan ndkemyksid niista
velvollisuuksista, joita he tyotdaan kohtaan tunsivat. Empiirisessad tutkimuksessa selvisi

kahdenlaista velvollisuutta: transaktionaalista velvollisuutta (eng. transactional
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obligations) ja relationaalista velvollisuutta (eng. relational obligations). Naihin han viit-

taa tekstissaan kahdella eri tavalla sitoutua organisaatioon.

Viitalan (2015, s. 85-86) mukaan transaktionaalisella sitoutumisella viitataan tilantee-
seen, jossa tyontekijan sitoutumissuhde organisaation kanssa perustuu hanen tydpanok-
sestaan saamaansa taloudelliseen hydtyyn. Motivoivana tekijana toimii raha, mika tar-
koittaa sitd, etta tyontekija on sitoutunut tekemaan tyosuorituksensa sovittua taloudel-

lista korvausta vastaan (Viitala, 2015, s. 85).

Milesin ja Snown (1980) mukaan transaktionaalisista sitoutumista sisaltavia sopimuksia
esiintyy erityisesti silloin, kun tehddan rahallisia ja tilapaisia rekrytointeja tai ostoja
(Rousseau, 1990, s. 391). Usein transaktionaalisilla sopimuksilla hankitaan sellaisia tyon-
tekijoita, joilta tarvitaan erityistaitoja jo olemassa olevien tarpeiden tayttamiseksi (Rous-
seau, 1990, s. 391). Esimerkiksi Rousseau nostaa vuokratyOvoimaa valittavat toimistot ja

korkean teknologian yritykset.

Relationaalinen sitoutuminen taas tarkoittaa sitd, etta tyontekijan ja tyonantajan suhde
perustuu muihinkin tekijoihin kuin tyosuoritukseen ja siitd saatavaan palkkaan (Viitala,
2015, s. 85—-86). Tama usein ilmenee tyontekijan ja tyonantajan pitkdkestoisena suh-
teena, jossa sitoutumista kuvaa hyvin osapuolien vélinen luottamus ja uskollisuus (Viitala,
2015, s. 85-86). Millward ja muut (1998) ovatkin tuoneet tutkimuksessaan esille, etta
tyontekijan kokema vahva psykologinen suhde tyonantajaa kohtaan korreloi sen kanssa,

ettd han on vahvasti sitoutunut tyotaan kohtaan.

Rousseaun (1990, s. 391) mukaan relationaalista sitoutumista sisaltavat sopimukset teh-
daan toistaiseksi voimassa oleviksi, koska niilla pyritaan yllapitamaan suhdetta, joka si-
saltaa seka rahallista (korkea tyopanos) etta ei-rahallista (uskollisuus) vaihtokauppaa. Mi-
lesin ja Snown (1980) mukaan téllaisia sopimuksia tehddan erityisesti organisaatioissa,
jotka pyrkivat kehittdmaan tyontekijoitadn palkkaamalla heitd heidan uransa alussa

(Rousseau, 1990, s. 391). Rousseaun (1990, s. 391) mukaan téllaisiin organisaatioihin
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tyollistymisen kannustimiksi voi katsoa koulutus- ja kehitysmahdollisuudet seka pitkaai-

kaisen urapolun.

Transaktionaalisen ja relationaalisen sitoutumisen eroja voi kuvata parhaiten kasittele-
malla yksilon suhtautumista tyota kohtaan. Transaktionaalisessa sitoutumisessa tyonte-
kijan identifioituu heikosti organisaatioonsa, ei koe halua olla joustava tyétaan kohtaan
eika koe vaikeaksi tyonsa jattamista (Viitala, 2015, s. 85—86). Relationaalisessa sitoutu-
misessa taas tyontekija identifioituu organisaationsa jaseneksi ja kokee luottamusta

tyonantajaansa seka tyon pysyvyytta kohtaan (Viitala, 2015, s. 86).

TRANSACTIONAL CONTRACT RELATIONAL CONTRACT
Focus
Economic, extrinsic Economic and Non-economic,

socio-emotional, intrinsic

Time frame
Close-ended, specific Open-ended, indefinite
Stability
Static Dynamic
Scope
Narrow Pervasive
Tangibility
Public, observable Subjective, understood

Kuva 1. Transaktionaalinen ja relationaalinen sopimus (Rousseau, s. 390, 1990).

Kuvassa 1 Rousseau (1990) tuo esille transaktionaalisen ja relationaalisen sopimuksen
eroja. Yhtena isoimmista eroista voi ndhda motivaation lahteen. Transaktionaalisessa so-

pimuksessa fokus tulee ulkoa ja on taloudellinen, kun taas relationaalisessa
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sopimuksessa fokus voi olla sekd taloudellinen ettd sisdinen sosiaalisemotionaalinen.

Luonnollisesti nama alkuolettamat johtavat myos erilaiseen sitoutumiseen.

Kuvassa 1 tulee myos esille se, etta transaktionaalisessa sopimuksessa tyontekijan va-
kaus on muuttumaton, kun taas relationaalinen sopimus sisaltda dynaamisia piirteita.
Talla pyritdaan tuomaan esille sita, etta relationaalisen sopimuksen tehnyt henkilo on val-
mis dynaamisesti joustamaan asioista sekd mukautumaan tarvittaessa. Transaktionaali-
sen sopimuksen tehnyt henkil6 taas ei valttamatta jaksa nahda vaivaa ja joustaa, koska

han ei koe, etta se vaikuttaa millaan tavalla hyodyntavasti hanen tilanteeseensa.

2.2 Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset

Luukka (2019) tuo esille kirjassaan, ettd on tarkeda ymmartaa organisaatioon sitoutumi-
sen hyodyt molemminpuolisesti. Talla han tarkoittaa sitd, etta seka tyontekija etta tyon-
antaja hyotyvat tilanteesta. Tyontekijoiden halun pysya organisaatiossa voi ndhda olevan
organisaatioille ratkaisevan tarkeda. Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus aiheuttaa kuluja
rekrytoinnin puolelle ja samalla heikentda organisaation tuottavuutta (Rofiaty ja muut,

2023, s. 2-3).

Jokivuori (2002, s. 86) on nostanut kuitenkin esille, etta alojen valilla on eroja siing,
kuinka tarkeana sitoutuneet tyontekijat nahdaan. Voi esimerkiksi pohtia millaisia eroja
on tehdastyota tekevan ja projektityotd tekevan sitoutumisen merkityksessa organisaa-
tiolle. Tehdastyosta akillisesti irtisanoutuneen henkilon tilalle on usein nopeaa kouluttaa
uusi tyontekija. Projektityolle taas voi olla iso haaste, mikali merkittavan roolin omaava
henkilo jattaa organisaation yllattaen. Tallaisissa yrityksissa olisikin tarkedaa panostaa
tyontekijoiden sitoutumisen edistamiseen. Jokivuori (2002) kuitenkin painottaa, etta si-

toutumisen merkitysta ei pitaisi vahatella milldan alalla.

Alla oleva Kuva 2 tuo esille hyvin niitd seurauksia, joita sitoutuneet tyontekijat tuovat
mukanaan. Sitoutuneesta tyovoimasta seuraa seka yksilollisia etta liiketoiminnallisia seu-

rauksia. Mikali sitoutuminen epdonnistuu tai jaa kokonaan puuttumaan, koetaan
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organisaatiossa suurempi maara sairauspoissaoloja, tyotyytymattomyytta seka irtisa-

noutumisten kasvua (Lampikoski, 2005, s.27.)

Yksil6llisiksi seurauksiksi voidaan katsoa kuvan 2 mukaan poissaolojen maaran lasku,
tyonlaadun paraneminen, tyotyytyvaisyyden kasvu, organisaationaalisen sitoutumisen
vahvistuminen seka yksilon suorituskyvyn kasvu. Liiketoiminnallisia seurauksia taas ovat
pdadoman, tuoton, kannattavuuden, osakkeenomistajien arvon, tuottavuuden, innovaa-
tioiden, asiakasuskollisuuden, asiakastyytyvaisyyden seka organisaation suorituskyvyn

kasvu.

Individual outcomes

7 Absenteeism
Quality(defects)

Job satisfaction
Organizational commitment

B ]

Individual Performance

Employee

Engagement !

Business Qutcomes

Financial outcomes Non-Financial outcomes

? Return on Assets
7 Profitability
7 Shareholder Value

Intension to stay
Productivity
Innovation

Customer Loyalty
Brand equity
Customer satisfaction

D D D D eD e 0D

Organizational performance

Kuva 2. Tyontekijoiden sitoutumisen seuraukset (Bhuvanaiah & Raya, 2014, s. 68).

2.2.1 Poissaolojen vahentyminen

Neil Conwayn ja Rob Brinerin vuonna 2012 toteutettu tutkimus, jossa he tutkivat orga-
nisaatioon sitoutumisen vaikutuksia yksilotasolla palveluorganisaatioissa, ei havainnut
mitdadn yhteytta tyontekijan sitoutumisen ja poissaolojen valilla. Toisin kuitenkin havait-

tiin Kingin ja muiden vuonna 2020 tehdyssad tutkimuksessa, jossa pyrittiin viiden
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kuukauden aikana toteuttamaan Maslowin tarvehierarkiasta johdettuja tyontekijoiden
sitouttamisstrategioita tyopoissaolojen vahentamiseksi. Heidan tutkimuksensa tulos oli
se, ettd sitouttamisstrategioita toteuttaessaan organisaation poissalot vahenivat. Kingin
ja muiden (2020) mukaan poissaolojen ja sitoutumisen suhdetta ei ole viela tutkittu tar-
peeksija riittavan perusteellisesti. Tall6in sitoutumisen merkitys poissaoloihin jaa pimen-

toon.

2.2.2 Tyodnlaadun parantuminen

Tarkasteltaessa tyonlaadun parantumista hydodynnetaan samaa edellisessa kappaleessa
mainittua Conwayn ja Brinerin (2012) tutkimusta. Heidan tutkimuksensa erdas havainto
oli se, ettd organisaatioon sitoutuneet tyontekijat saivat vahemman asiakasvalituksia
tyostaan. Myos Kingin ja muiden (2020) tutkimus paatyi siihen tulokseen, ettd kun orga-
nisaatiossa toteutettiin sitouttamisstrategioita, tyontekijéiden tyonlaatu parani. Satatan
(2021, s. 42) mukaan henkiloston sitoutuminen korreloi organisaatiossa tehdyn tyon laa-

dun kanssa.

2.2.3 Organisaation suorituskyvyn ja tuloksellisuuden kasvu

Tutkimukset osoittavat, etta tyontekijoiden sitoutumisella ja organisaation suoritusky-
vylla on positiivinen yhteys (Hewitt, 2012, s. 1). Benkhoffin (1997) mukaan tydntekijan
sitoutuminen organisaatioon vaikuttaa myods hanen suorituskykyynsa. Rashid ja Harif
(2015, s. 59) tuovatkin esille, etta tyontekijdiden sitoutuminen on avainasemassa maa-
rittdmassa yksilon suorituskykya organisaatiossa. Ndin ollen organisaatioon sitoutumi-

nen vaikuttaa seka organisaation kokonaissuorituskykyyn etta sen yksiloéiden suoritusky-

kyyn.

Seijts ja Crim (2006) havaitsivatkin tutkimuksessaan, ettd ne organisaatiot, joiden tyon-
tekijat olivat korkeasti sitoutuneita, tekivat suurempaa tulosta verrattuna niihin, joissa

tyontekijat eivat olleet sitoutuneita. Karatepen vuonna 2013 julkaistun tutkimuksen
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mukaan tyontekijat, jotka kokevat olevansa sitoutuneita organisaatioonsa, ovat myos

valmiita tekemaan ylimaaraista tyota sen eteen.

2.2.4 Muut vaikutukset organisaation toimintaan ja tydymparist6on

Lockwoodin (2007, s. 2) mukaan sitoutuneet tyontekijat vaikuttavat organisaationsa
tuottavuuteen, sen kykyyn vallita osaaminen ja sen tydntekijoiden uskollisuuteen. Nai-
den lisdksi han kuitenkin nostaa esille heidan vaikutuksen organisaation maineeseen sita
muovaavina tekijoind. William ja muut (2009) taas ovat nostaneet esille sitoutumisen
merkityksen tyontekijoiden muutoksensietokykyyn (Barik & Kochar, 2017, s. 33). Heidan
mukaansa sitoutunut tyontekija reagoi ennakoivasti uhkia ja haasteita vastaan, kayttay-
tyy sitkedmmin, kasvattaa itse omaa rooliaan ty6ssaan seka on valmiimpi sopeutumaan

muutoksien edessa (Barik & Kochar, 2017, s. 33).

2.2.5 Sitoutumisen vaikutukset yksilélle

Mathieun ja Zajakin (1990) mukaan organisaatioon sitoutuminen edesauttaa tyonteki-
joita saamaan seka fyysisia etta psykologisia etuja. Esimerkki fyysisesta edusta voi olla
palkankorotus tai jokin muu ulkoinen etu, kun taas psykologisiksi eduiksi voidaan katsoa

parempi tyotyytyvdisyys omassa tyossaan seka hyvat suhteet tyokavereihin.

Esimerkiksi Andrew ja Sofian (2012) ovat tuoneet esille, ettd tyontekijoiden sitoutumi-
nen organisaatioon kasvattaa heidan omaa kiinnostumistaan omia tyotehtavidaan koh-
taan. lllies ja muut (2017) paatyivat tutkimuksessaan siihen tulokseen, etta yksilon koke-
mat positiiviset kokemukset ty6elamassa heijastuivat myos positiivisesti hanen vapaa-

aikaansa ja perhe-elamaansa kohtaan.

2.3 Organisaatioon sitoutumista edistavat tekijat

Erds organisaation merkittavin resurssi sen menestymisen kannalta on tyévoima (Barik
& Kochar, 2017, s. 33). Barikin ja Kocharin (2017, s. 33) mukaan tyontekijoita ei enaa

ndhda vain resursseina vaan organisaation henkisend varallisuutena. Tall6in heidan
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mielestaan sitoutunut henkil6stdé on menestymisen kannalta todella kriittinen tekija or-

ganisaatiolle.

Sitoutumisen voi nahda olevan kaksisuuntainen polku. Silloin kun tydntekija havaitsee
organisaation olevan sitoutunut hdaneen, hdanen oma sitoutumisensa organisaatiota koh-
taan kasvaa (Viitala, 2015, s. 87). Myo6s Berman ja muut (2002) tuovat esille organisaa-

tion ja tyontekijoiden valilla olevan vastavuoroisen suhteen merkityksen sitoutumiselle.

Viitala (2015) listasi kirjassaan kuvassa 3 olevat keinot, joilla hanen mukaansa voidaan
edistda tyontekijoiden sitoutumista. Viitalan (2015) mukaan nama keinot ovat tyotehta-
vien kiinnostavuus seka laajuus, yksilon kyky vaikuttaa seka tulla kuulluksi organisaatios-
saan, hyva johtaminen, yksilon mahdollisuudet kehittya, yksilon mahdollisuudet sovittaa
ty6elama perhe-elaman kanssa yhteen ja yksilon luottamus oman tydpaikan tulevai-

suutta kohtaan.

Tyotehtdvien L Yksilon Yksilon Yksilon luotto
.. Yksilon kyky Palkkataso, . " "
kiinnostavuus . " X " Hyva mahdollisuuet mahollisuudet oman
“ " vaikuttaa seka edut ja hyodyt . X L ) P L
sekad sopiva N PN A johtaminen. kehittaa itsedan sovittaa tyo ja tyopaikkansa
h tulla kuulluksi. kilpailukykyisia. X N v .
kuormittavuus. ja oppia uutta. perhe yhteen. sailymisesta.

Kuva 3. Sitouttamisen keinot Viitalan (2015, s. 88—89) mukaan.

Barikin ja Kocharin (2017) kuvailevan tutkimuksen avulla tunnistetut keinot ovat
nakyvilla kuvassa 4. Barikin ja Kocharin (2017) tutkimuksen p&atavoitteena oli 16ytaa
avaintekijat tyontekijoiden sitoutumisen edistamiseksi sekd ne lopputulokset, joihin
nditd hyodyntamalld mahdollisesti paastaan. Heidan tutkimuksensa mukaan

palkitsemisjarjestelmat, = tyonkuvan laajuus, tehokas johtaminen, itsensa



kehittamismahdollisuudet, tyon pysyvyys ja vaikuttamismahdollisuudet edistavat

tyontekijoiden sitoutumista.
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Kuva 4. Avaintekijat sitoutumisen taustalla (Barik & Kochar, 2017, s. 37).

Seka Viitalan (2015) etta Barikin ja Kocharin (2017) ndakemyksissa korostuivat tydnkuvan
sopiva laajuus ja vaihtelevuus, palkitsemisjarjestelmien tarkeys, johtajuuden merkityk-
sellisyys seka yksilon kyky kehittaa itseaan. Myos tyopaikan tulevaisuuden nakymat nah-

tiin tarkeana tekijana sitoutumiselle.

2.3.1 Rekrytointi, perehdytys seka palkitsemisjarjestelma

Toimet tyontekijan sitouttamiseksi olisi hyva aloittaa jo heti rekrytoinnista. Viitalan (2015,
s. 88—89) mukaan rekrytoinnilla pyritdan luomaan tyénhakijoille ja uusille tyontekijoille
realistiset odotukset tyosta. Tata voi hanen mukaansa pitda omana tarkedna osana tyon-
tekijoiden sitoutumisen muodostumista. Tarkeda on myds Viitalan (2015, s. 88—89) mu-
kaan se, ettd organisaatio kykenee valitsemaan sellaiset tyontekijat, jotka heijastavat sen

arvoja seka tavoitteita.

Realistisesti ja huolella toteutetun rekrytointiprosessin lisaksi myos perehdytyksella on
merkitysta yksilon sitoutumiselle (Viitala, 2015 s. 88—89). Eklundin (2018, s. 28) mukaan

laadukas ja perusteellinen tyohon perehdyttdminen tukee tyontekijan pitkdaikaista



23

sitoutumista organisaatioon. Organisaatioon sopivan henkilon rekrytointi ja sitouttami-
nen aiheuttaa kustannuksia, mutta se on kuitenkin avainasemassa pitkaaikaisien ja si-

toutuneiden tyontekijoiden saamisessa (Asha & Jyothi, 2013).

Rekrytoinnin ja perehdyttidmisen lisdaksi myos palkitsemisjarjestelmallda on merkitysta.
Taloudelliset palkkaustekijat omaavat oman roolinsa tydntekijoiden sitouttamisessa,
vaikkakin Hozt (2015) nostaa esille sen, ettad vuosien saatossa ollaan ymmarretty myos ei
taloudellisten tekijoiden tarkea merkitys (Barik & Kochar, 2017, s.37). Hotzin (2015) mu-
kaan onkin tarkeaa kiinnittda huomiota muihinkin kuin pelkkiin taloudellisiin kannusti-
miin pyrkiessa motivoimaan tyontekijoita korkeampaan suorituskykyyn ja sitoutumiseen

(Barik & Kochar, 2017, s. 37).

Worldatworkin vuonna 2007 luoma palkitsemisen kokonaismalli (kuva 5) tuo hyvin esille
eri keinojen laajuuden (Scott ja muut, 2007, s. 8). WorldatWorkin (2007) palkitsemismal-
lin voi katsoa koostuvan palkasta, eduista, etenemismahdollisuuksista, tyoelaman ja

perhe-elaman yhteensopivuudesta seka suoriutumisen ja tyon arvostuksesta.

Compensation Employee Business

Benefits

Satisfaction Perfarmance
Work-Life & Engagement & Results

\ Performance & Recognition

3 Development & Career
) Opportunities

Kuva 5. WorldatWorkin (2007) palkitsemismalli (Scott ja muut, 2007, s. 8).
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Palkitsemisen paatavoitteena voidaan pitda organisaation strategisen toteutuksen tuke-
mista ja tarkeiden tyontekijoéiden motivointia ja sitouttamista (Ylikorkala & Sweins, 2015).
Ylikorkala ja Sweins (2015) painottavatkin palkitsemisjarjestelmien luonnissa oikeuden-
mukaisuutta, kannustavuutta seka organisaation kannalta kustannustehokkuutta. Palkit-
semistavat voidaan jakaa heiddn mukaansa kahteen ryhmaan: 1) Aineellisiin eli rahalli-
siin palkitsemistapoihin ja 2) aineettomiin tyohon ja tyon sisdltoon keskittyviin palkitse-

mistapoihin.

Aineelliset palkitsemistavat koostuvat peruspalkasta, taydentavista palkitsemistavoista
seka eduista (Ylikorkala & Sweins, 2015). Ylikorkalan ja Sweinsin (2015) mukaan perus-
palkalla tarkoitetaan sita korvausta, jonka ty6nantaja antaa tyontekijalleen vastineeksi
tdman tyopanoksesta. Peruspalkka muodostuu tyon vaativuudesta, tyontekijan tydkoke-

muksesta seka henkilokohtaisesta suoriutumisesta (Ylikorkala & Sweins, 2015).

Taydentavilla palkitsemistavoilla taas kuvataan niita keinoja, joilla voidaan palkita tyon-
tekijoita organisaation saavuttamista pitkan tai lyhyen aikavalin hyvista tuloksista ja on-
nistuneista tyosuorituksista (Ylikorkala & Sweins, 2015). Ylikorkalan ja Sweinsin (2015)
mukaan taydentavia palkitsemistapoja ovat esimerkiksi organisaation tulokseen sidotut
palkkiot, henkilokohtaiseen suoriutumiseen sidotut palkkiot, osakepohjaiset kannustin-

jarjestelmat seka kertapalkkiot (kuten innovaatiopalkkiot).

Tyontekijan saamat edut on osittain sdddetty lakien seka tydoehtosopimusten perusteella.
Etujen paatarkoituksena on tehda tyopaikasta houkutteleva ja luoda hyva tyonantaja-
kuva sekd helpottaa tyontekijan tyon- ja vapaa-ajan yhdistamista ja edistda hdanen ter-
veyttdan ja turvallisuuttaan (Ylikorkala & Sweins, 2015). Laissa pakollisiksi sdadetyt edut
ovat tyoterveys seka tietty maara vuosilomia. Naiden lisaksi tydnantaja voi tarjota orga-
nisaatiokohtaisia luontaisetuja, joita ovat esimerkiksi ateria-, asunto-, puhelin-, auto-, ja

autotallietu (Ylikorkala & Sweins, 2015).
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Tytin sisalto Ja Osallistumts-

mahdollisuus Ja vatkutus- Arvostus
Tyoymparisto kehittya mahdollisuudet |a palaute
Konkreettinen Abstrakti

Kuva 6. Aineettomat palkitsemistavat (Ylikorkala & Sweins, 2015).

Ylikorkala ja Sweinsin (2015) mukaan aineettomilla palkitsemistavoilla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen seka tyohyvinvointiin. Kuvassa 6 aineetto-
mat palkitsemistavat on jaettu konkreettinen-abstrakti-janalle riippuen siita kuinka sel-

keita ja helposti kuvattavia ne ovat.

Kuvassa 6 tydymparistolla tarkoitetaan niita fyysisia olosuhteita, jotka tydhon vaikuttavat.
Naita ovat esimerkiksi tyopaikan sijainti, viihtyisat tydskentelytilat seka ergonomiset hy-
vat tyoskentelyvalineet (Ylikorkala & Sweins, 2015). Naiden lisaksi Ylikorkala ja Sweins
(2015) tuovat esille tydajan jouston, jolla tarkoitetaan esimerkiksi liukuvaa tyoaikaa,
mahdollisuutta vaihtaa tyovuoroja sekd mahdollisuutta tyoskennelld osa-aikaisesti. Tyo-
ajan joustoilla tydnantaja voi heiddan mukaansa tukea tyontekijéidensa hyvinvointia seka

ottaa huomioon heidan yksil6lliset tarpeensa ja toiveensa.

Itse tyo ja sen riittdva laajuus on ndhty z-sukupolven ulkopuolellakin tarkedna organisaa-
tioon sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Viitala (2015) seka Barik ja Kochar (2017) ovat
my0Os nostaneet esille tydtehtadvien laajuuden ja monipuolisuuden merkityksen tyonte-

kijoiden sitoutumiselle.

Tyon sisalto ja mahdollisuus kehittya on toinen kokonaisuus aineettomien palkitsemista-
pojen janalla (kuva 6). Tyon sisallon voi ndhda olevan eras merkittavin tekija yksilon si-
sdisen tydmotivaation kannalta (Ylikorkala & Sweins, 2015). Nguyen ja Phamin vuonna
2020 tehdyssa tutkimuksessa tyotehtavien laajuus ja mielekkyys nahtiin erdaana tarkeim-

mistd tekijoista tyontekijoiden sitoutumisen taustalla. Ylikorkala ja Sweins (2017)
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painottavatkin sitd, ettd tyon sisallon olisi hyva vastata tyontekijan osaamista ja kiinnos-

tuksen kohteita seka tarjota tyontekijalle uralla etenemismahdollisuuksia.

Naiden lisdksi tyontekijoiden kehittymista voi tukea tarjoamalla heille koulutuksia, joilla
voidaan vaikuttaa organisaatioon sitoutumiseen (Ylikorkala & Sweins, 2017). Robinson ja
muut (2004) toteavatkin, ettd tyontekijoiden sitoutumista edistddkseen organisaation on
tarkeaa kiinnittdad huomiota heidan osaamisensa kehittdmiseen. Tama tarkoittaa heidan
mukaansa sita, etta tyontekijat uskovat olevansa tarkea osa organisaationsa tulevaisuu-
den kannalta. Talléin organisaatio mahdollistaa heille myos tulevaisuudessa tarvittavat
koulutukset seka kehitysmahdollisuudet, jotta myds heidan oma osaamisensa kehittyy

(Robinson ja muut, 2014).

Kolmas kokonaisuus kasittelee yksilon osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia seka ar-
vostusta ja palautteen saamista. Naita palkitsemistapoja kutsutaan myo6s psykologisiksi
palkkioiksi, koska ne muodostuvat padosin vuorovaikutuksesta tydnantajan ja tyonteki-
jan valilla (Ylikorkala & Sweins, 2017). Ylikorkalan ja Sweinsin (2017) mukaan vaikutus-
mahdollisuudet toteutuvat usein vuoropuhelussa esimiehen ja tyontekijan valilla, ja ne

koskevat usein esimerkiksi tyotehtavien jarjestamista ja niiden sisaltoa.

Erityisesti vuorovaikutuksen merkitystda johtamisessa painotetaan useassa tutkimuk-
sessa. Yksi ndista on O Neillin ja muiden vuonna 2015 julkaistu tutkimus, jossa he tutki-
vat sitd, miten sisdinen viestinta tukee tyontekijéiden sitoutumista ja miten erilaiset si-

saiset viestintdkanavat eroavat vaikutusarvoltaan.

O Neill ja muut (2015) paatyivat tuloksiensa pohjalta siihen lopputulokseen, ettd hyvin
toteutettu sisdinen viestinta kasvattaa tyontekijoéiden motivaatiota ja organisaatioon si-
toutumista. Tutkimuksessa selvisi myos, ettd tyontekijat kokivat kasvoittain tapahtuvan
vuorovaikutuksen olevan merkityksellisin sitoutumisen tunnetta edistdva viestinnan
tapa. Myo6s Turunen (2012) paatyi vaitoskirjatutkimuksessaan siihen lopputulokseen,

ettd Suomessa johdon ja tyontekijoiden valisella vuoropuhelulla on merkittdva vaikutus
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tyontekijoiden sitoutumiseen. O'Neill ja muut (2015) kuitenkin muistuttavat, etta kult-
tuurisilla eroilla voi olla merkitysta siihen, mika viestintatapa koetaan sitoutumista vah-

vimmin edistavaksi.

Palautteen ja arvostuksen saanti on Ylikorkalan ja Sweinsin (2017) mukaan erds halutuin
vastine hyvin tehdysta tyosta. Heidan mukaansa esimieheltd saatu myonteinen ja raken-
tava palaute on eras keskeisin keino tyontekijan motivoinnissa seka tyon suuntaamisessa.
Tyontekijan arvostus taas voi nakya esimerkiksi hanen tilanteensa huomioon ottamisella

seka tasavertaisesti hanta kohtelemalla. (Ylikorkala & Sweins, 2017).

2.3.2 Tyopaikan ilmapiiri, kulttuuri ja tydyhteiso

Tyopaikan ilmapiirin ja tyoyhteison merkitysta ei voi vaheksya puhuttaessa yksildiden si-
touttamisesta. Maslow jo on vuonna 1943 tuonut esille tarvehierarkiassaan yhteenkuu-
lumisen, eli ystavyyden ja rakkauden, tarkeyden yhtena yksilon perustarpeena (Maslow,
1943). Ahlrothin (2017) mukaan tyontekijat eivat aina koekaan sitoutumista yritykseen
vaan pikemminkin tyopaikan sisalla oleviin arvostamiinsa ihmisiin. Tutkimukset ovatkin
osoittaneet, ettd kannustava tyoyhteiso, tyosta saatu palaute sekd mahdollisuudet kehit-
taa tyoskentelytaitoja liittyvat vahvasti tyontekijan sitoutumiseen (Bakker & Demerouti,

2008, s. 15).

Robertson ja Cooper (2010) ovat tehneet havainnon siita, etta innovatiivisuus vaikuttaa
yksilon organisaatioon sitoutumiseen. Innovaatiokulttuurin kasite sisaltaa ajatuksen siita,
ettad tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa ja innostuneita tyonsa luomista mahdolli-
suuksista (Evener, 2015 s. 296). Khanin (1990) mukaan talla tarkoitetaan sita, etta tyon-
tekijat eivat vain pyrkisi tekemaan tyolistaltaan minimimaaraa tyotehtavia, vaan todella
paneutuisivat tydhonsa saaden siitd myos itselleen muutakin kuin vain palkkaa vasti-
neeksi (Evener, 2015, 5.296). Tyontekijoiden asennetta tyota kohtaan voidaan myos Man-
kan ja Mankan (2016, s. 51-52) mukaan muovata henkilostopolitiikalla, joka on tyonte-

kijaa motivoiva ja arvostava.
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2.3.3 Johtaminen

Dale Carnegie Training julkaisi vuonna 2012 kyselytutkimuksen, jossa tutkittiin 1500 yh-
dysvaltalaisen tyontekijan avaintekijoita heidan organisaatioonsa sitoutumisen taustalla.
Tutkimuksen mukaan kolme merkittavinta avaintekijaa olivat: 1) suhde lahiesimiehen
kanssa, 2) usko organisaation johtoon ja 3) ylpeys omasta tyopaikasta. Vataja-Julkusen
(2004, s.31) mukaan oikeudenmukainen johtaminen lisaa sitoutumista tyopaikkaan ja

parantaa yhteistoiminnan edellytyksia.

Erds johtamisen muodoista on henkiléstéjohtaminen. Viitalan (2015, s. 20-21) mukaan
henkilostojohtamisella pyritddan kuvaamaan kaikkea sellaista henkilostoon liittyvaa toi-
mintaa organisaation sisdlld, jossa osapuolina ovat tyOnantaja seka tyontekija. Storey
(2001) taas maarittelee henkilostdjohtamisen tavaksi, jolla pyritdan saavuttamaan kilpai-

luetua osaavan ja korkeasti sitoutuneen tyévoiman avulla.

Henkiléstojohtamisen keinoin pyritddan tavoittelemaan tilannetta, jossa tyontekijéiden
tyokyky, motivaatio tehda toita seka sitoutuminen siihen olisivat mahdollisimman korke-
alla (Viitala, 2015, s. 34-39). Henkilostojohtamisen keinoin voidaan myos panostaa tyo-
hyvinvointiin, joka on yksi tapa edistda tyontekijoiden sitoutumista (Otala & Ahonen,

2005, s. 69-70.)

2.3.4 1an merkitys

Gostautaiten ja Buciunienen 2015 vuonna julkaistussa tutkimuksessa havaittiin mielen-
kiintoinen ilmi6 koskien yksilon sitoutumista organisaatioon. He nimittdin huomasivat,
ettd yksilon sitoutuminen tyota kohtaan kasvaa lineaarisesti idn mukana. Myds Jokivuo-
ren (2002) mukaan vanhemmat tyontekijat ovat sitoutuneempia tyohénsa kuin nuorem-

mat tyontekijat.

Vuonna 1995 Kaldenberg, Becker ja Zvonkovic havaitsivat tutkimuksessaan, etta tyonte-

kijan ikd on hyva indikaattori hdnen sitoutumisestaan (Khalip, 2016, s. 19). Heidan
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tutkimuksensa mukaan vanhempien tyontekijéiden oli vaikeampaa 16ytaa mahdollisia

tyopaikkoja, jolloin he eivat useinkaan jattaneet jo olemassa olevaa tyotansa.

2.4 Z-sukupolvi

Taylor ja Keeter (2010) maarittelivat tutkimuksessaan z-sukupolven kasittavan vuosina
1993-2005 syntyneet henkil6t (Turner, 2015, s.103). Turner (2015) taas maarittelee z-
sukupolven koostuvan 1990-luvun puolivalin ja 2010-luvun lopun valissa syntyneista
henkiloistd. Maaritelma z-sukupolvelle hieman eroavat toisistaan, mutta tdssa tyossa

kaytetdaan Turnerin (2015) maaritelmaa.

Jos vertaillaan z-sukupolvea sitd edeltavaan y-sukupolveen, tutkimukset ovat havainneet
paljon yhtalaisyyksia. Z-sukupolven kuitenkin erottaa y-sukupolvesta muutama tekija. Z-
sukupolven katsotaan olevan ensimmadinen sukupolvi, jolle teknologia on ollut helposti
saavutettavissa jo lapsesta lahtien (Prensky, 2001; Pandita & Khatwani, 2022, s. 242).
Tyoelamassa tama nakyy siten, ettd z-sukupolven tyontekijat kokevat olonsa mukavaksi
teknologian ja digitaalisten verkostojen kanssa (Pandita & Khatwani, 2022, s. 242). Tur-
nerin (2015, s. 104) mukaan z-sukupolvi onkin tottunut vuorovaikuttamaan ja kommuni-

koimaan alati yhteydessa olevan maapallon kanssa.

2.4.1 Z-sukupolvi ja arvot

Tapscott ja Hautala tuovat vuonna 2010 julkaistussa kirjassaan esille kahdeksan z-
sukupolvea kuvaavaa arvoa. Nama arvot ovat: vapaus, raataléinti, tutkiminen, eettisyys,
yhteistyo, viihde, nopeus ja innovatiivisuus. Tapscottin ja Hautalan (2010) mukaan ndma

kaikki nakyvat z-sukupolven kayttaytymisessa, nakemyksissa ja suhtautumisessa asioihin.

Heiddn mukaansa z-sukupolvi haluaa vapauden paattaa siitd, missa ja milloin he tyotdan
tekevat, sekad oikeuden muovata ty6tdan muuhun elamaansa sopivaksi. Z-sukupolvi on
my0s erittdin tietoinen kaikesta ymparilld tapahtuvasta niin maailmalla kuin omalla

tyopaikallaankin (Tapscott & Hautala, 2010). Z-sukupolven ndhdaankin olevan aiempia
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sukupolvia tietoisempi tyopaikkojen arvoista, yrityskulttuurista sekad tyonantajakuvasta
(Tapscott & Hautala, 2010). Tapscottin ja Hautalan (2010) mukaan myds esimerkiksi
organisaatioiden sosiaalinen vastuu ja kestdvan kehityksen periaatteet ovat z-

sukupolvelle tarkeita asioita ja heijastuvat heidan elamaansa.

2.4.2 Z-sukupolvi ja tyomotivaatio

Useat tutkimukset ovat tuoneet esille sen, etta tyon mielekkyydellad on elintarked asema
z-sukupolven tydmotivaation kannalta (Kubatova, 2016; Kirchmayer & Fratri¢ova, 2017).
Kuvassa 7 Kirchmayer ja FratriCova (2020) ovat listanneet tunnistettuja motivaation lah-
teita z-sukupolven tydmotivaation taustalla. Kuvasta 7 katsottuna tyosta nauttiminen on
nahty tarkeimpana tekijana. Taman jalkeen toiseksi tarkeimpana hyvalle tydmotivaati-
olle on nahty tyokaverit. Kolmantena listassa on palkitsemisen merkitys. Myo6s seka ura-
kehitys etta henkilokohtainen kehitys on nahty suhteellisen vaikuttavana tekijana.
Kirchmayerin ja FratriCovan (2020) tutkimus ei kuitenkaan tunnistanut merkittavina te-
kij6ina esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, tyon joustamista ja tydssa tekemisen

vapautta.

Patel (2017) nostaa esille kirjoituksessaan mielenkiintoisen havainnon siitd, miten z-su-
kupolvelle raha on tarkea tekija, vaikka yleisesti se nahdaan tutkimuksissa huonona mo-
tivaation lahteena. Hanen mukaansa tama johtaa juurensa taantuman aikaan, jolloin osa
z-sukupolven edustajista on ollut lapsia ja siten ndhnyt ja mahdollisesti elanyt elamaa
taloudellisten haasteiden kanssa. Z-sukupolven edustajien vanhemmat ovat myos usein
korostaneet lapsilleen tyon ja tydssd menestymisen tarkeytta (Patel, 2017). Talla on voi-
nut olla vaikutusta siihen, ettd Kirchmayerin ja Fratricovan (2020, s. 6023) mukaan ai-
neellinen palkkio nahtiin erdaksi tarkeimmista tyossa pysymiseen ja tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavista tekijoistd. My6s heidan mukaansa z-sukupolvi arvostaa taloudellista turval-

lisuutta.
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Factors Nominal % %o
item of items of respondents
prevalence (N=665) (N=235)
Enjoys work 152 22.9% 64.7%
Co-workers 86 12.9% 36.6%
Reward 81 12.2% 34.5%
Achievement 79 11.9% 33.6%
Career advancement 28 4.2% 11.9%
Personal development 27 4.1% 11.5%
Recognition 27 4.1% 11.5%
Workplace 24 3.6% 10.2%
Leadership 22 3.3% 0.4%
Work of interest 20 3.0% 8.5%
Good day 17 2.6% 7.2%
Private happiness 16 2.4% 6.8%
Impact 14 2.1% 6.0%
Remaining factors total (includin .
freedom a% work, work If.'uad. worl%—l ife 72 {1.'5% {4.'3%
balance, flexible working time, etc.) cach item cach item

Kuva 7. Z-sukupolvea motivoivat tekijat (Kirchmayer ja Fratri¢ovd, 2020, s. 6024).

Kirchmayerin ja FratriCovan (2020, s. 6027) nostivat tutkimuksessaan esille myds sen,
ettd Z-sukupolvi ei vaikuta olevan kovin kiinnostunut pitkaaikaisista ja tyéuran pituisista
tyosuhteista. Heiddn mukaansa tama saattaa johtaa siihen, etta z-sukupolven edustajien
tyburat koostuvat tulevaisuudessa useista lyhytaikaisista tyosuhteista. Z-sukupolvea ei
vaikuta haittaavan tyopaikan vaihtaminen, vaan he jopa nauttivat siitd (Sidorcuka ja

Chesnovicka 2017; Kirchmayer & Fratri¢ova, 2020).

2.4.3 Z-sukupolvi ja organisaatioon sitoutuminen

Kycia ja muut (2021) tutkivat korrelaatio- ja klusterianalyysien avulla z-sukupolven tyon-

tekijoiden sitoutumista. Tulokset ovat nakyvilla kuvassa 8.
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Tyontekijan selked OIFTIEE R

mmarrys omista iEETEe
Mielenkiintoinen ja v Arrys or Hyva suhde liiketoimintaa ja sen
AT velvollisuuksistaan . . .
haastava tyo linkittyy s . tyokavereiden kanssa tuotteiden laatu
e linkittyy vahvasti .. N
henkil6ston onnistuneeseen tvé- parantaa tyon vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen. Y tehokkuutta. tyontekijan ajatuksiin

ja perhe-elaman

. tulevaisuudesta
tasapainoon.

heidan kanssaan.

Kuva 8. Kycian, Niemczynowiczin ja Niezurawska-Zajgcin (2021) tutkimustuloksia.

Erds Kycian ja muiden tutkimuksen (2021, s. 10) I6ydoista oli se, ettd mielenkiintoinen ja
haastava tyo on liitoksissa henkiloston tyotyytyvaisyyden kanssa. Heidan tutkimukses-
saan korostui myos tyon mielekkyyden merkitys. Toinen tutkimuksen esiin nostama huo-
mio oli se, ettad selkedsti maaritellyt tydtehtavat ovat avainasemassa tyontekijan tyo- ja
perhetasapainolle, hyvien tyosuhteiden luomiselle tyokavereiden kanssa seka tehok-

kaalle tyon teolle.

Kycia ja muut (2021, s. 10) havaitsivat tutkimuksessaan myds sen, miten suhde esihenki-
[66n vaikuttaa myos hyvan tydilmapiirin luomiseen. Z-sukupolven pohtiessa tulevaisuut-
taan organisaation kanssa heille on myos tarkeaa arvioida organisaation tapaa harjoittaa

lilketoimintaa (Kycian ja muut, 2021, s. 11).

Rofiaty ja muut (2023) tutkivat tutkimuksessaan z-sukupolven tyotyytyvaisyyden ja tyon-
tekijoiden sitoutumisen vaikutuksia tyontekijoéiden tyopaikalla pysymiseen. He nostivat
tutkimuksessaan esille myos osaamisen johtamisen (eng. talent development), jolla tun-
nistettiin olevan merkittava vaikutus organisaatioon sitoutumiselle ja tyontekijoiden tyo-
paikalla pysymiselle. Rofiaty ja muut (2023) huomasivat tutkimuksessaan kuitenkin etta
tyotyytyvaisyys oli merkittavampi tekija tyopaikalla pysymisen kannalta kuin itse organi-

saatioon sitoutuminen.

Osaamisen johtamisella voidaan edistda tyontekijoiden muutosta tuotannontekijasta

vahvemmin organisaation menestymista yllapitdvaksi tekija (Benham, 1993, s. 34).
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Esimerkiksi koulutuksen tarjoaminen ndahdaan tyontekijoita organisaatiossa pysymiseen
kannustavana tekijana (Takeuchi ja muut, 2007, s. 1071). Osaamisen johtaminen ei ra-
joitu vain koulutuksien tarjoamiseen, vaan kattaa laajan kokonaisuuden erilaisia toimia.
Naita ovat esimerkiksi urakehityksen mahdollistaminen ja organisaation kehittdminen

my0s tyontekijoiden eduksi (Rezaei and Beyerlein, 2018, s. 76-77).
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3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tyon tarkein tarkoitus on kasvattaa ymmarrysta z-sukupolven organisaatioon sitoutumi-
sen tavasta seka siihen vaikuttavista tekijoista. Selvittamalla z-sukupolvelle tarkeita asi-
oita sitoutumisen kannalta, saamme myo0s lisda tietoa organisaatioille. Organisaatiot voi-
vat sitten hyodyntaa tuota tietoa. Tyon toissijainen mielenkiinto kohdistuu haastatelta-
vien ndakemyksien samankaltaisuuteen eli siihen miten paljon heidan nakemyksensa vas-
taavat toisiaan. Tyo0 siis pyrkii teoreettisen viitekehyksen avulla syventamaan etta tuo-

maan esille uusia nakdkulmia aihealueesta.

Tutkimuksen lahtokohtana voi pitaa seka omaa suurta mielenkiintoani aihealuetta koh-
taan ettd myos kokemaani tarvetta syvemmalle ymmarrykselle z-sukupolven nakemyk-
sistd organisaatioon sitoutumisen saralla. Tarkedna tahan liittyen pidan myos sita, etta
tutkimusjoukko koostuu ihmisistd, jotka tyoskentelevat eri aloilla ja eri tehtavissa. lImion
paremman ymmarryksen seka uusien oivalluksien ollessa tarkedssa roolissa valitsin tut-

kimusmenetelmakseni kvalitatiivisen tutkimuksen.

3.1 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiiviselle eli laadulliselle tutkimukselle on ominaista se, etta se perustuu yksilén
henkilokohtaisiin nakemyksiin ja kokemuksiin (Puusa & Juuti, 2020). Puusan ja Juutin
(2020) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tarkastelun kohteena ovat teorian, empirian
ja kdytannon yhteys. Tutkimuksessa kaytetyt teoriat ovat tunnistettuja lainalaisuuksia,

kun taas kaytannot voivat vaihdella paljonkin (Puusa & Juuti, 2020).

Laadullinen tutkimus keskittyy kerdamaan kokonaisvaltaista ymmarrysta kohteen laa-
dusta, ominaisuuksista sekda merkityksesta (Jyvaskylan yliopisto, 2015). Hirsijarvi ja muut
(2007) maarittelivat sen tutkimusmuodoksi, joka ldhtee siitd lahtokohdasta, ettd tutkit-
tava kohde tutkitaan kokonaisvaltaisesti ja todenmukaisesti. Puusan ja Juutin (2020) mu-
kaan laadullisen tutkimuksen ominaispiirteina voidaan pitaa: tutkimuskohteen lahesty-

mista sille luonnollisissa olosuhteissa, keskittymista yksittdisten tapauksien tarkasteluun,
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osallistuvien yksildiden nakékulmien tarkeyden tunnistamista ja tutkijan vuorovaikutusta

kaikkien osa-alueiden kanssa.

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta ei tule pitaa laadullisen tutkimuksen vastakoh-
tana, silla ne eivat aina ole toisiaan poissulkevia (Puusa & Juuti, 2020). Puusan ja Juutin
(2020) mukaan merkittavin ero syntyy kvantitatiivisen tutkimuksen lahtooletuksesta,
jossa kohde nadhdaan teoriasta ja tutkijasta riippumattomana. Heiddan mukaansa taman
eron voi myds usein nahda aineiston esitysmuodossa; kvalitatiivisessa se on usein teks-

timuotoista ja kvantitatiivisessa numeroihin perustuvaa.

Erds lahestymistapa kvalitatiivisen tutkimuksen tekoon on tapaustutkimus. Eriksson ja
Koistinen (2005, s. 1) maarittelevat teoksessaan tapaustutkimuksen toteutuksen sel-
laiseksi, joka ottaa tarkastelun alle yhden tai useamman tapauksen, joiden maarittely,
analysointi ja ratkaisu ovat keskeisin tavoite. Tassa tyO0ssa tapauksina voi pitaa valittua
joukkoa z-sukupolvea edustavia yksil6ita. Tapaustutkimus voi syntya kahdesta eri laht6-
kohdasta: tutkijan kiinnostuksesta tutkimuskohteeseen tai tutkijan kiinnostuksesta ta-

paukseen (Laine ja muut, 2007).

3.2 Aineiston keruu

Aineisto keratdan teemahaastattelumenetelmalla, jota myos valilla kutsutaan puolistruk-
turoiduksi haastatteluksi (Hirsjarvi & Hurme, 2008). Hirsjarvi ja Hurme (2008) kirjoittavat
kirjassaan, etta teemahaastattelun ominaispiirteita ovat Mertonin, Fisken ja Kendallin
(1956) mukaan: 1) Varmuus siitd, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen, 2)
Tieteilijan alustava selvitys tutkimusaiheen tarkeisiin osiin, rakenteisiin ja prosesseihin,
3) Alustavan sisallonanalyysin luominen, jonka perusteella tieteilija paatyy tiettyihin ole-
tuksiin tilanteen tarkeista piirteistd ja muodostaa ndiden pohjalta haastattelurungon ja
4) Haastattelut perustuvat haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin niista tilanteista,

joita on ennalta jo analysoitu.
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Teemahaastattelu keskittyy haastateltavan omiin tulkintoihin, jolloin haastattelu etenee
ennalta maariteltyjen teemojen varassa (Hirsjarvi & Hurme, 2008). Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan tama mahdollistaa haastattelun toteutuksen siten, ettd haastattelun ai-

kana voidaan syventaa ja tarkentaa kysymyksia riippuen haastateltavasta.

Tyossa paadyttiin teemahaastatteluun aineistonkeruumenetelmana siksi, koska se tar-
josi mahdollisuuden ja vapauden keskittya haastateltavien ndkemyksiin ja selvittaa syval-
lisemmin heidan ndakemyksidaan. Teemahaastattelun tuoma valjyys mahdollisti sen, etta
haastateltavan nakemykset ohjasivat haastattelua, ja haastattelijalla oli mahdollisuus ky-
sya tarkentavia kysymyksia. Kaikki teemat kaytiin 1api jokaisen haastateltavan kanssa,
mutta painotukset erosivat haastateltavan omien kokemuksien sekda nakemyksien mu-

kaan.

Haastatteluiden teemat luotiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Jokaisen teeman si-
salle lisattiin myos avainsanoja seka lauseita, jotka toimivat tukena haastattelussa. Tama
my0s auttoi jakamaan teemoja pienempiin kokonaisuuksiin, joihin myds haastateltavan

voisi olla helpompaa tarttua.

Aineiston rajaavaksi tekijaksi oli maaritelty ikd, koska tutkimus tarkastelee nimenomai-
sesti z-sukupolvea. Toisena tarkeana kriteerina haastateltaville pidettiin sita, etta he oli-
vat tyossa kayvia henkil6ita, jolloin heilld olisi konkreettista kokemusta organisaatioon
sitoutumisesta. Haastateltavat kerdttiin sosiaalisen verkoston avulla. Haastateltavia et-
siessa pyrittiin siihen, etta haastateltavat olisivat erilaisista koulutustaustoista, eri ikdisia
(ikdkriteerin sisalld) seka eri aloilla tyoskentelevid ihmisia. Tassd myods onnistuttiin hyvin,
joten haastateltavien diversiteettid voi pitaa yllattdvan laajana ndinkin pienessa aineis-

tojoukossa.

Haastattelut toteutettiin joko Zoom- tai Google Meet -tapaamisina. Tapaamiset kestivat
25 minuutista 52 minuuttiin riippuen haastateltavasta henkilosta. Haastatteluihin osal-

listui 10 henkilda ja ne toteutettiin helmikuussa 2023. Alla olevasta taulukosta (taulukko
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1) ndkee haastattelupdivdkirjan seka haastatteluiden keston. Haastattelut toteutuivat
paaosin hyvin lukuun ottamatta erddssa haastattelussa ollutta teknista vikaa, joka saatiin
kuitenkin korjattua. Haastatteluiden ajankohdat valittiin haastateltavien toiveiden mu-
kaisesti. Haastattelut pidettiin tydhuoneesta kasin, jolloin pystyttiin varmistamaan rau-
hallinen ja keskeytykseton haastattelutilanne. Ennalta luodut teemat ja avainsanat toi-

mivat haastattelun tukena ja loivat haastatteluille rungon.

Haastattelun paivamaara Haastattelun aika
13.02.2022 Kello 16.31-17.05
13.02.2022 Kello 18.31-19.21
13.02.2022 Kello 19.30-20.21
14.02.2022 Kello 12.00-12.39
14.02.2022 Kello 16.31-16.55
15.02.2022 Kello 17.00-17.25
15.02.2022 Kello 18.01-18.39
20.02.2022 Kello 21.00-21.35
23.02.2022 Kello 18.02-18.33
24.02.2022 Kello 16.00-16.26

Taulukko 1. Haastattelupaivakirja.

3.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Sisdllénanalyysimenetelma on analysointitapa, joka pyrkii luomaan aineistosta selkedn
sanallisen kuvauksen jarjestamalla aineiston tiiviiseen ja selkedan muotoon (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018). Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan analyysitavassa aineisto hajotetaan
ja kootaan uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi, josta voidaan luoda luotettavia johto-
paatoksia. Hesse-Biberin ja Leavyn (2011, s. 227) mukaan menetelma soveltuu seka laa-
dullisen ettd maarallisen analyysin tarkoituksiin. Sitd voi soveltaa niin kirjoitettujen, kuul-

tujen kuin nahtyjenkin sisaltéjen analysoimisessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
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Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin haastatteluiden jalkeen. Litterointivaiheessa jo-
kainen haastattelu kirjoitettiin daninauhalta tarkasti Word-tiedostoon poistaen kuitenkin
toistuvia turhia taytesanoja, joilla ei ollut merkitysta haastateltavan sanomaan. Taukoja,

jotka eivat vaikuttaneet lopputulokseen, ei mydskaan merkitty litterointiin.

Hirsijarven ja muiden mukaan (2007) laadullisesta tutkimuksesta saatu aineisto on usein
niin laaja, etta kaikkea materiaalia ei valttamatta ole edes tarpeen analysoida. Litteroin-
nin jalkeen aineistosta rajattiin pois kaikki teoreettisen viitekehyksen ulkopuolelle jaa-
neet kuulumattomat sisallét. Taman jalkeen aineisto jarjestettiin uudelleen haastattelu-
jen teemojen perusteella. Taman tarkoituksena oli helpottaa aineiston analysointia. Tut-
kimusaineiston kasittely toteutettiin anonyymisti, jolloin mitaan tunnistettavaa tietoa ei

tuotu esille.

Tutkimuksen erdana perusperiaatteena oli teoreettisen viitekehyksen ja tutkimustulos-
ten toisiinsa peilaaminen. Tallin teoriaohjaava analyysi toimii hyvin analysointimenetel-
mana. Teoriaohjaavassa analyysissa aineiston analysoinnin ldaht6kohtana ovat jo ole-
massa olevat teoreettiset nakemykset (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Talléin Tuomen ja Sara-
jarven (2018) mukaan teoriaohjaavan analyysin alussa keskittyminen on itse aineistossa,

mutta my6hemmin tueksi otetaan myos teoreettinen viitekehys.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa voi Makelan (1990) mukaan kiinnittdaa huomion ai-
neiston yhteiskunnalliseen merkittavyyteen, aineiston riittdvyyteen, analyysin kattavuu-
teen seka arvioitavuuteen (Eskola & Suoranta, 1998). Aineiston merkittavyydella tarkoi-
tetaan sitd, etta tutkija on varautunut puolustamaan aineistonsa merkittavyytta huomi-
oiden myds sen tuotantoehdot eli laadullisessa tutkimuksessa myos tutkijan roolin vai-

kutuksen (Eskola & Suoranta, 1998).
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Aineiston analyysin kattavuudella tarkoitetaan sitd, etta tulkinnat eivat perustu satun-
naisiin havaintoihin aineistosta (Eskola & Suoranta, 1998). Eskolan ja Suorannan (1998)
mukaan aineiston arvioitavuudella tavoitellaan tilannetta, jossa lukija pystyy seuraa-
maan tutkijan paattelyketjuja. Toistettavuudella taas pyritaan heiddn mukaansa kuvaa-
maan sita, ettd aineiston analyysi on toteutettu mahdollisimman yksinkertaisella tavalla,

jolloin my6s toinen henkil6 voisi paatya sita analysoidessa samoihin tulkintoihin.

Tutkittaessa haastattelututkimusten luotettavuutta on painoarvo aineiston laadussa ja
sen kasittelyssa. Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan esimerkiksi se, jos litteroinnissa
ei noudateta samoja sdaantoja, tekee aineistosta epaluotettavan. Heiddan mukaansa huo-
miota taytyy kiinnittda myos tallenteiden danenlaatuun, koska huono danenlaatu lisaa
tulosten epavarmuutta. Tutkimuksessa litterointi toteutettiin samalla tavalla samoja pe-
riaatteita noudattaen jokaisen haastattelun kohdalla. Litteroinnin yhteydessa ylimaarai-
sia tdytesanoja, jotka eivat kuitenkaan vaikuttaneet mitenkaan vastauksen sisaltoon, ja-

tettiin kirjaamatta yl0s.

Jokainen haastattelu sujui hyvin, ja teknisilta ongelmilta valtyttiin padosin. Toisessa haas-
tattelussa ilmeni teknisia ongelmia alussa mikrofonien kanssa. Ongelmat saatiin kuiten-
kin korjattua ja haastattelu nauhoitettua kokonaisuudessaan. Aénitallenteiden &inen-
laatu oli hyvda muutamaa sarisevaa kohtaa lukuun ottamatta. Nama kohdat voitiin kui-

tenkin tarkistaa toisesta tallenteesta, eli Zoomin-haastattelutallenteesta.

Kaikki haastateltavat tunsivat minut entuudestaan ja omasivat henkil6kohtaisen suhteen
kanssani. Talléin tama on voinut vaikuttaa aineiston laatuun ja sisaltoon seka analysoin-
tiin. Kaikissa haastatteluissa on noudatettu samaa teemarunkoa, mutta teemahaastatte-
luun pohjaten painotukset ovat eri haastattelujen kohdalla vaihdelleet. Aineiston ana-
lyysissa on pyritty kasittelemaan vastaukset juuri sellaisina kuin ne haastattelussa on sa-
nottu. Haastatteluiden tuloksissa on pyritty nostamaan esille paljon suoria lainauksia
haastatteluista, jotta tulosten uskottavuus seka lukijan kuva todellisista esitetyista nake-

myksistd paranisi.
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Aineiston analyysimenetelma on pyritty pitdmaan yksinkertaisena, jotta lukijan on hel-
pompi ymmartaa tutkimuksen toteutusperiaate seka toisaalta myos seurata tutkimuk-
sen paattelyketjuja. Kuitenkin tutkiessa aineiston riittavyytta taytyy huomioida suhteel-
lisen suppea tutkimusjoukko. Tutkimukseen osallistui 10 henkil6a, joten tutkimustulok-

sista ei voi tehda varsinaisia yleistyksia.

Tutkimusjoukko on pyritty valitsemaan mahdollisimman monipuoliseksi, jotta erilaisissa
tyopaikoissa erilaisilla koulutustaustoilla olevat yksilot tulisivat mahdollisimman laajasti
edustetuiksi. Koska tyon tarkoitus on tuoda esille z-sukupolven edustajien nakemyksia
organisaatioon sitoutumisesta seka siihen vaikuttavista tekijoistd, voi pitaa tarkeana
haastateltavien diversiteettia. Pohdinnat-osiossa tutkimustuloksia kasitelladn teorian
kanssa yhdessa, jotta voidaan tutkia niiden linkittymista eri ilmidihin. Tutkimustuloksista
tehdaan teoreettisen viitekehyksen kanssa myds johtopaatoksia. Niita ei voi kuitenkaan

yleistaa suppean tutkimusjoukon takia.
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4 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kasitellaan tutkimustuloksia. Tutkimustulokset kasitelldadn teemoit-

tain samassa jarjestyksessa, kuin haastattelussakin.

4.1 Aluksi

Haastattelut aloitettiin keskustelulla siitd, kokevatko haastateltavat olevansa sitoutuneita
organisaatioonsa ja miten he kokevat sen vaikuttavan tyohonsa ja tyon tekoonsa. Tee-
man tarkoitus oli lammitelld haastateltavia aihetta kohti pohtimalla yksinkertaisesti sita,
ettd ovatko he organisaatioonsa sitoutuneita ja miten tama on vaikuttanut heihin. Ylei-
sesti tarkasteltaessa haastattelutuloksia, voi sanoa, etta yhden negatiivisen vastauksen

lisdksi kaikki muut haastateltavat kokivat olevansa sitoutuneita organisaatioonsa.

Kaikki, jotka kokivat olevansa sitoutuneita tydpaikkaansa, toivat myos esille asioita, joihin
he kokivat sen vaikuttavan. Merkittavin esille tullut sitoutumisen vaikutus oli haastatel-
tavien nakemys siitd, ettd organisaatioon sitoutumisella on positiivinen vaikutus tyopa-

nokseen.

”Md koen, ettd md olen sitoutunut nykyiseen organisaatioon ja se nékyy esimer-

kiksi sillé tavalla, ettd pitéié omaa tekemistéiéin paljon merkityksellisempdénd.”

” Teen mun hommat silleen, ettd sielld tulen tyéskentelemddn jatkossakin.”

” Joo kylld md sanoisin, ettd md oon tosi sitoutunut tdllé hetkellé mun nykyiseen
organisaatioon. Se ndkyy aika paljon semmosena motivaationa tydssd. Haluun
tehd aina mun tyét niin sanotusti sataprosenttia lasissa. Myés se, ettd on jatkuva
halu kehittyd siind mun nykyisessd tydssd, ettd md voin myGés tulevaisuudessa jat-

kaa sielld tyéskentelyd ja kehittyd parempaan suuntaan siind. ”
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Erds haastateltava my06s tahan liittyen nosti esille sen, ettd hanelle on tarkeaa olla toissa
hyodyllinen ihmisen, jonka takia han haluaa tehda tyonsa hyvin. Talloin ei hanen mieles-
taan ole pelkoa siitd, ettd esimerkiksi menettdisi tyopaikkansa tilanteiden muuttuessa.
Han nosti tasta esimerkiksi koronapandemian, jonka aikana useita hanen tyokavereitaan

oli lomautettu, mutta hanta ei.

Muutama haastateltava naki myds halun kehittdad organisaatiotaan erdaana vaikutuksena.
Talloin siis koettiin, etta tydnantajan kehittaminen luultavasti edistaa my6s omaa tilan-

netta joskus tulevaisuudessa. Esimerkiksi yksi haastateltava kuvasi tilannetta seuraavasti:

” Tavallaan nékyy sellasena halukkuutena kehittéé myés tyénantajaa siiné toi-
vossa, ettd se myos joskus tulis takasikin pdin. Mutta se ei ole suora oletusarvo,

ettd heti ndkyis takasikin pdin. ”

Tyonantajan kehittamiseen liittyen erdassa haastattelussa tuotiin esille myds tyénanta-
jasta ulospdin puhuminen. Haastateltava kuvasikin sitoutumisensa vaikutuksia siten, etta
han haluaa puhua organisaationsa puolesta ja kuulua organisaatioonsa. Han oli aiemmin
ollut tyopaikoissa, joihin han ei kokenut olevansa sitoutunut. Talléin han koki vahvasti,
ettda hanella ei ollut kiinnostusta panostaa esimerkiksi siihen, ettd organisaation maine

pysyisi hyvana.

Osa haastateltavista, jotka kokivat olevansa sitoutuneita organisaatioonsa, toivat esille
my0s sen, ettd uusia tyotarjouksia saadessaan, he olivat kieltdaytyneet niista. Haastatel-
tava, joka koki, etta ei ole sitoutunut organisaatioonsa taas toi esille sen, etta hyvan ty6-

tarjouksen tullessa, han vaihtaisi heti tyopaikkaansa.

“Kylld md koen olevani sitoutunut tuohon organisaatioon, koska mulle on myés
tullu tyétarjouksia muualta, mutta en oo ottanu niité vastaa, koska koen nykyisen

tyén houkuttelevampana vaihtoehtona.”
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” Vaikka oisinkin lupautunu olemaan téissd ja tulis joku hyvé tyétarjous, nii kylld

md sinne ldhtisin.”

4.2 Tyon ja tyotehtavien merkitys organisaatioon sitoutumiselle

Seuraavaksi keskusteltiin haastateltavien nakemyksista tydhon sitoutumisesta, heidan
suhtautumisestansa omaan tyohonsa, tyotehtavien merkityksesta seka etenemismah-

dollisuuksien tarkeydesta.

4.2.1 Suhtautuminen omaan tyohon

Keskusteltaessa haastateltavien suhtautumisesta omaan tyohonsa, tuli selkeasti esille se,
etta kaikki pitivat tyon mielekkyytta tarkeana tekijana ja kokivat sen vaikuttavan organi-
saatioon sitoutumiseen. Esimerkiksi se, ettd omasta tyostdaan piti, nahtiin tarkedksi

asiaksi omassa tydssa viihtymisen ja pysymisen kannalta.

”Koen ettd se vaikuttaa sitoutumiseen, ettd ala ja tyé on semmosia, mistd md tyk-
kddn, ja mihin md haluan kdyttdd kaiken mun potentiaalin, ja kouluttautua ja ke-

hittydé lisdd. Kyllé ehottomasti vaikuttaa.”

“Niin sanotusti pieteetilld. Tyéni on loputon kehd, joka vain ruokkii itseddn”

”No, intohimoisesti. Md koen tyén isoksi osaksi mun eldmdad. Se toki ajallisesti vie
paljon arjesta aikaa, mutta myds se, kun tykkdd siitd omasta tydstd, niin tuntuu,

ettd haluan myds panostaa siihen.”

”No, joo, siis tuota kylld mé suhtaudun siihen omaan ty6héni sillé lailla vakavis-
saan ja haluan menestydi siind omassa tydssd ja sitd kautta ldhted rakentaa omaa

urapolkuani.”
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Osassa haastatteluissa nousi esille selkedsti myos se, ettd haastateltavat nakivdt oman
tydnsa kutsumusammattina, jolloin he suhtautuivat siihen erittdin intohimoisesti. He ko-
kivat olevansa erittdin vahvasti sitoutuneita omaan tyohonsa, koska oikeastaan mikaan

muu uravalinta ei heille heidan mielestaan sopisi.

Haastatteluissa keskusteltiin myds siita, miten haastateltavat kokivat tydohon sitoutumi-
sen verrattuna organisaatioon sitoutumiseen. Moni haastateltava naki, etta tyoéhon si-
toutuminen ja organisaatioon sitoutuminen linkittyivat toisiinsa, jolloin koettiin jopa vai-

keaksi niiden erikseen kasittely.

“Ehkd voisin sanoa, ettd oon molempiin hyvin sitoutunut. Tietylld tavalla koen,
ettd ne aika paljon linkittyy tietysti toisiinsa, koska on ty6, jota tehdddn kyseisessé
organisaatiossa. Mutta sanoisin, ettd ehkd jopa ty6hén oon enemmdn sitoutunut.
Ettd olisi se organisaatio mikd tahansa missd tyéskentelen, ja oli tyétehtévéd miké
tahansa missd tyoskentelen, niin olen aina ollut semmoinen, ettd olen halunnut

antaa kaiken itsestd, oli tyd miké tahansa.”

4.2.2 Tyotehtavat ja niiden mielekkyys seka haastavuus

Haastattelussa keskusteltiin myos tyotehtavistd laajemmin seka siitd, miten haastatel-
tava koki voivansa niihin vaikuttaa. Isossa osassa haastatteluista korostui se, etta tyoteh-
tavien mielekkyyttd, monipuolisuutta ja haastavuutta pidettiin tarkeana ja erittdin toi-
vottavana asiana. Muutama haastateltava toi haastattelussa myos esille sen, ettd mikali
tyonkuva olisi lilan suppea tai ikava, he eivat nakisi itseddan enaa tyoskentelemassa kysei-

sessa organisaatiossa.

”Kylld md sanoisit, ettd ne on siis oikeasti térkeitd, koska emmdkddn jaksais olla

ty6ssd, mitd ei oo mukavaa tehdd.”

”“No, mun tyétehtdvdt ovat mun ndhddkseni sillé tavalla sopivalla skaalalla laa-

joja. Ne on tarpeeksi laajoja, ja ei oo liian laajoja kuitenkaan. Se monipuolisuus
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kuitenkin ndkyy siind tyéssd, etté on niin montaa eri asiaa, mitd pdivdn aikana

tehdddn.”

“Minulla melkein alkaa olla siis se tilanne, ettd sitd on ihan kéyty meillé kehitys-
keskustelussakin Iépi, ettd mulla alkaa olla aika yksi puolista se tyé. Md oon jo aika

ndhnyt ja kokenut kaiken. Vidhdn on semmoinen, etté kaipaisi jotain uutta.”

”Siis tuolla on niin, ettd arki on niin sitéd samanlaista. Just sitd aina mietin, kun

vdlillé kdyny muissa téissd, ettd kun tarvis enemmdn sité haastetta.”

Muutamassa haastattelussa nousi myos selkeasti esille tydtehtavien merkitys organisaa-

tiossa tyoskentelyn kannalta.

“Olen ollut aikaisemmin tyépaikoissa, missé on huomannu, ettd tyétehtdvdt ei oo
ollu mielekkditd. Muuten kaikki on ollu ok, mutta tyétehtdviit ei ole olleet niinku
itelle mielekkdité ja on se vaikuttanu ihan tosi paljon siihen sitoutumiseen. Ldhin-
kin sieltd aika nopeesti tidhdn ty6hon sen takia, etté haluan kuitenkin, ettd téissé
tyotehtdvit on semmosia, minkd parissa itse viihdyn. Ja nykyisessé tyossd koen,

ettd ndd tyotehtdvit myds haastaa.”

” Md teen kaikenlaista hommaa, ja se kuuluu mun rooliin. En olisi sielld, jos en vois

tehd kaikenlaisia asioita.”

Erds haastateltava toi myos esille nakemyksensa siitd, ettd hanen mielestaan tyotehta-
vien laajuus vaikuttaa hdnen sitoutumiseensa negatiivisesti, koska han joutuu tekemaan
paljon muitakin tyotehtavia hanen oman koulutuksensa ulkopuolelta. Tall6in hanelle jaa
vahemman aikaa tehda hanen koulutustaan vastaavaa tyota. Toinen haastateltava koki

my0s koulutuksensa olevan hiukan kaukana omasta tyostaan:
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”No joo, en md tietenkdiéin suoraan sano, etté ne olisi epdmielekkditd. Mutta ehkd
siind niinku oma hinku on, ettd pddsis hyddyntéd paremmin niitd omia opintoja

siind tybssd.”

4.2.3 Etenemismahdollisuudet

Tyon ja tyotehtavien kasittelyn jalkeen siirryttiin keskustelemaan etenemismahdollisuuk-
sista ja siita onko niilla merkitysta. Iso osa haastateltavista naki etenemismahdollisuudet
positiivisena ja omaa tyontekoa motivoivina mahdollisuuksina. Se, etta etenemismah-

dollisuuksia ei olisi, nahtiin motivaatiota latistavana tekijana.

” Téd on siind mielessd vdhdn vaikee kysymys, koska ois ihanteellista, jos tommosia
etenemismahdollisuuksia olisi ja koen, etté se olis tirkedid. Nykyisessd organisaa-
tiossa niité ei juurikaan oo. Koen kuitenkin olevan sitoutunut nykyiseen organisaa-
tion, vaikka niitd etenemismahdollisuuksia ei ole. Siind vaiheessa jos joskus haluan

edetd uralla, niin aion varmastikin siiné vaiheessa sitten vaihtaa tyépaikkaa.”

”No tdlld hetkelld nykyisessé tyépaikassa ei oo kdytdnndéssé mitéiéin etenemismah-
dollisuutta, ettd se on se, mikd tavallaan sitd innostustakin tappaa. Koska taval-

laan se, ettd kuinka kovaa tai hyvin hommia tekee, niin ei ndy misséén.”

”Ei voi endd oikein edetd. En md haluaisi olla tdissé missédédn, missé ei voi endd

mennd mihinkdéén.”

”Kylld se, ettdi jos toi ois semmoinen, ettd md ndkisin, ettd se on ainoastaan tota
se koko tyéura kyseisessé firmassa, niin olisi varmasti joutunut tekemddn enem-

mdén harkintaa sen suhteen, etté hakeeko koko paikkaa.”

Silloin kun tyotehtdva koettiin selkedsti valiaikaisena ratkaisuna tai mahdollisia muita
tyopaikkoja jo mietittiin, niin etenemismahdollisuuksilla ei ndahty olevan kovin suurta

merkitysta. Erds haastateltava oli saanut unelmatyopaikkansa, mutta tiedosti samalla,
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ettd mikali han haluaa kehittda uraansa, hanen pitda tyopaikkaa vaihtaa taas muutaman
vuoden kuluttua. Han ei tata kuitenkaan nahnyt ongelmalliseksi. Hanen kanssaan kes-
kusteltaessa korostui nimenomaisesti tydhon sitoutuminen organisaatioon sitoutumisen

sijasta.

4.3 Tyoyhteison merkitys organisaatioon sitoutumiselle

Tyoyhteisén merkitys nousi esille padosin kaikissa haastatteluissa. Yleisesti melkein
kaikki kokivat tamanhetkisen tydyhteisonsa hyvaksi. Tarkeina asioina nahtiin tasa-arvoi-

suus, hyva yhteishenki ja avoin toimintakulttuuri.

”Meilld on aivan valtavan hyvié porukka. Niinku se koko yhteis6, meillé ei oo sem-
mosia omia norsunluutorneja. Johto on Iéhelld, toimitusjohtaja keittdd kahvia
meiéin kahvihuoneessa ja juttelee kaikille. Siellé ei katota ketddn alaspdin tai ylGs-

pdin.”

"Antaisin arvosanan kiitettdvd. Meilld on tosi mukava porukka, missd voi olla oma
itsensd, ja se on tédrkedd, koska sd oot kuitenkin melkein joka pdivd sielld toimis-
tolla. Meillé on sillé tavalla hyvin avoin kulttuuri, ja kerrotaan oikeastaan kaikesta,
ja jaetaan kaikki asiat. Tehdddn tyétd vakavasti, mutta ei vakavissaan, niin se aika

hyvinkuvaa mun mielestéd meiddn tyoyhteiséd.”

“Nykyisessd tydpaikassa minulla on siiné ddrimmdisen uniikki tilanne, ettd md
teen toitd joka pdivd ihan oikeasti kavereiden kanssa, joiden kanssa vietdn myds
vapaa-aikaa. Eli se koko sosiaalinen ympyrd sekd toissd etté vapaa-ajalla on muo-
dostunut samoilla kriteereilld, miké tarkoittaa, ettd me tullaan édérimmdisen hyvin

toimeen.”

Moni haastateltava toi myos ihan suoraan esille tyoyhteison merkityksen organisaatioon

sitoutumiselle. Erds haastateltava kuvaili olevansa sellainen persoona, ettd tyoyhteiso
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voi jopa kaataa tyopaikan mielekkyyden kokonaan. Toinen haastateltava taas toi esille

kokemuksensa siitda, miten paljon hyva tyoyhteis6 voi pelastaa tydpaikassa.

“Peilaamalla menneisiin tyéyhteis6ihin, niin nimenomaan erddssd tyépaikassa se
tyo ei ollut niin mielekéistd, mutta se tybyhteisé oli niin kova, ettd se ei haitannu,
ettd oli aika paskoja pdivid tai viikkoja. Mutta sitten, kun siellé se tydyhteisé ldhti
rapautumaan, nii tietenkin myés oma kiinnostus ja innostus siihen tyéhén alko lo-
pahtamaan. Tybyhteisod ei siis varsinaisesti tuhottu, oltii vaa tyytymdttémid tyé-
hémme. Sitte ku ihmiset Idhti, nii ty6td jakso tehd véhé aikaa tyytymdattomdénd.

Mutta sitte ku tyotd tyhmennettiin ja organisaatiota monimutkaistettiin, tuli kiire.”

Erds haastateltava kertoi, ettd hanelle tydyhteiso on yksi tarkeimmista tekijoista sitoutu-
misen taustalla, koska hanella on kokemuksia my&ds huonoista tyoyhteisoista ja esihenki-
|6istd omassa tyohistoriassaan. Nama huonot kokemukset ovat erittdin vahvasti vaikut-

taneet hdnen mielialaansa seka ty6ssa jaksamiseen.

Todella hyva tyoyhteisd nahtiin osassa haastatteluista myos tekijana, josta halutaan pitaa

kiinni.

”Ja se on varmasti jossain mdicirin niin sanotusti riskitekijé sitten mahdolliselle alan
tai yrityksen vaihtamiselle. Vditén, ettd kovin heti ei tuu yhtd tommosta oman-

laista porukkaa vastaan.”

Tyopaikoissa, joissa henkilot kokivat, etta esimerkiksi palkka ja etenemismahdollisuudet
eivat ole niin tarkeitd, tyoyhteison merkitys myos nousi. Erds haastateltava kuvasi tilan-

nettaan seuraavasti:

“Tybyhteisé tdlld alalla on se térkein asia. Menee ohi jopa johdon suhtautumisen
ja kohtaamisten kanssa, sekd asiakkaiden ja tyéympdiristén ohi. Tdrkein asia siind,

miksi koen olevani sitoutunut. Nostaisin ihan sinne térkeimmdksi.”
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Kaikki eivat kuitenkaan pitaneet tydyhteisoa tarkeytta niin merkittavana, etta se esimer-
kiksi vaikuttaisi tydpaikan vaihtoon. Tydyhteison merkitys kuitenkin tyon mielekkyyden

ja sujuvuuden kannalta nahtiin kaikissa haastatteluissa.

Keskustelimme myds haastateltavien nakemyksista siita, etta sitoutuvatko ihmiset orga-
nisaation sijaan ennemminkin ihmisiin sielld organisaatiossa. Eras haastateltava naki ti-
lanteen niin, ettd hanen tekemansa tyo ja siihen sitoutuminen pohjautuu vahvasti hanen
tydyhteis06nsa, mutta sitten taas etenemismahdollisuudet liittyvat vahvemmin organi-

saatioon sitoutumiseen. Toinen haastateltava taas kommentoi aihetta nain:

”Hyvin paljon totta. Mun mielestd jos miettii vaikka tdmmésté skenaariota, ettd
pohtisi tydpaikan vaihtamista, niin mulla olis isompi kynnys Iéhted vaihtamaan
just niiden ihmisten takia, jotka luottaa minuun siellé tyopaikalla. Ja totta kai on
muodostanut silld tavalla IGheisid suhteita tydpaikalla olevien ihmisten kanssa,
luottaa heihin ja on semmoinen hyvd yhteys. He ovat mulle hyvin tdrkeitd, némdé
mun tyékaverit, niin siind mielessé olen varmasti hyvin paljon myés sitoutunut hei-

hin.”

4.4 Johtamisen merkitys organisaatioon sitoutumiselle

Taman osion teemat kasittelivat johtamista, esihenkilésuhdetta, luottamusta organisaa-
tion johtoon sekd organisaation sisdisen viestinnan merkitysta. Teemat on taas jaettu

alateemoihin tulosten selkeyttamiseksi.

4.4.1 Suhde esihenkiloon

Esihenkilon merkitys nahtiin seka yksilon, ettd tydyhteison kannalta. Erds haastateltava
nosti esille sen, ettad heidan tydyhteisdssaan, jossa esihenkilot ovat aika usein vaihtuneet,
esihenkilén merkitys tyoyhteisolle on todella suuri. Palautteen saamisen tarkeys nousi

my0s esille vahvasti. Pddosin melkein kaikki kokivat omat esihenkilésuhteensa toimiviksi.
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Talloin haastateltava naki, ettd palautetta saa ja sitd voi antaa, ja ettad tyonohjausta on

riittavasti, ei liikaa.

”Kylld md sanon, ettd se on kuitenkin aika etualalla varsinkin se meiddn tiimin esi-

henkilén toiminta. Se nékyy joka arkipdivéd.”

”Kylld md sanoisin, ettd esihenkilélld on tosi iso asema ja rooli siind, ettd minkd-
lainen se tydyhteisé on ja tybpaikka yleisesti, ettd miten haluttava se on ollu tyo-

paikkana. ”

“Pystytddn juttelemaan ja avoimesti puhumaan myés siité, ettd minkdlaisia kehi-
tyksen kohteita on suuntaan toiseen. Md pystyn hdnelle kertoa siitd, mitd ajattelen
hénen esihenkilétoiminnastansa, ja mité hdn sitten kokee, etté mulla on kehitet-
tdvdd. Siitd oon iloinen, etté myds kehutaan silloin, kun siihen on aihetta, ja ettd

kiitetddn silloin, kun siihen on aihetta.”

”Se on aina toiminut tosi hyvin. On aina saanut palautetta heti omasta tydstd, jos
on tehnyt hyvin jotain, jos on tehnyt huonosti jotain. On ollut anonyymejé kyselyitd

myés esihenkilén suoriutumisesta, mihin on sitten vastannut.”

“No hauska, ettd meilld oli just tiistaina kehityskeskustelu, niin kéytiin juuri néitd,
ettd annettiin tavallaan palautetta suuntaan ja toiseen. Kylld ainakin siind tuli, ja
on myds muuten semmoinen fiilis, ettd saa sanoa suoraan, jos asiat eivit mene
niinku kuuluisi. Saa myds sen palautteen heti, ettd jos on jotain kehitettdvdd tai

ton ois voinut hoitaa paremmin.”

“Olen saanut palautetta ja suhde on hyvd. Oishan se vidhdn ikédvdd jos ei ois. Hénen

kans teen kuitenki paljon téitd.”
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Yhdessa haastattelussa nousi vahvasti esille se, ettd kun tyoyhteisdssa kaikki arvostavat
palautetta, sitd myos saa. Han naki palautteen annon tarkeaksi oman ja organisaationsa

kehittymisen kannalta.

”Kaikki osaa arvostaa palautetta, myéskin negatiivista. Alyllisesti, rehellisesti ja
ottamatta sité henkilékohtaisesti, ja ymmdrtdd sen, ettd kyse kuitenkin yhdessd
tehtdvdstd asiasta, joka on vaikea, ja siind tapahtuu virheitd vdistdmdttd. - - Ja
kun ihmiset ovat sellaisia, jotka haluavat koko ajan tulla paremmiksi versioiksi it-
sestddn ja kehittyd siind mitd tekee, niin hyvin nopeasti huomaa, ettd kaikenlainen

palaute sen saavuttamiseen on ihan ddrimmdiseen téirkedd.”

Osa haastateltavista koki kuitenkin, ettd palautetta voisi saada esihenkiloltd enemman.
Erdaan haastateltavan tilanne oli se, ettd hanen esihenkilonsa ei tiennyt tarpeeksi hanen
osaamisalastaan antaakseen palautetta hanelle. Esihenkil6 oli kuitenkin kannustanut
hanta pyytamaan palautetta muilta organisaation jasenilta. Haastateltava nosti kuitenkin
esille harmituksen siitd, ettd nimenomaan esihenkil6lta ei saa palautetta. Toinen haasta-
teltava toi esille sen, ettd han ei ole kertaakaan saanut suoraa palautetta kasvokkain,

vaan se tulee yleensa valikdsien kautta.

“"Meillé on semmoinen ehkd negatiivinen puoli tuolla meijéin tybéyhteiséssd, ettd
tosi harvoin saa sitd suullista palautetta. Sen saa ennemminki nii, ettéd kuulee jo-

tenkin muualta, ettd hei tyékaveri kehuu sua hirvedsti, tai muuta.”

Erddssa haastattelussa henkil6 kertoi tilanteestaan, jossa han kokee palautteen antami-
sen ja kommunikaation vaikeaksi. Tilanne oli hanen mielestaan niin ikava, etta jos han ei
olisi vaihtamassa tyopaikkaansa lahiaikoina, han olisi lopettanut tyéskentelyn taman ky-

seisen esihenkilon alaisuudessa lopulta.

“Mun nykyinen esihenkil6 on kylld sanonut, ettd héin haluaa palautteen suoraan.

Md oon myds yrittéinyt antaa palautetta suoraan epdkohdista, mitd oon
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huomannut. Mutta hén sitten I6ytdd sellaisia véhédn ympdripydreitd vastauksia
mulle, etté miksi asia ndin. Ei mitdd kovin pdtevdéd. En oikein ehké pidd héinen tyy-
listddn tdlld hetkelld. Meillé on vield liséiksi tmmonen kielimuuri, ettd ei aina

I6ydy yhteistd kieltd, mikd vaikeuttaa kommunikaatiota.”

4.4.2 Luotto organisaation tulevaisuuteen

Varsinkin isoissa organisaatioissa haastateltavat nakivat organisaation johdon ja hallituk-
sen aika etdisina toimijoina heidan tyopaikallaan. Erds haastateltava, joka tydskenteli
monen yrityksen muodostamassa kokonaisuudessa, koki etta seka korsernin johto etta

yhtion johto jaivat irrallisiksi tekijoiksi arjessa.

” Téimd koko konsernin johto on hyvin ndkymdtén, ei oikeastaan ole minkddnlaista tart-
tumapintaa siihen. - - Meiddnkin yhtié silld tavalla on kohtuu iso, ettdi ei silld tavalla joka
pdivé missddn nimessé ndy témd ylin johto mikd on. Pikkasen ehkd irrallaan siitd omasta
arjesta ja omasta tydstd, mutta huomattavasti vihemmdn, mitd vertaan tdhdn koko kon-

sernin johtoon.”

Osassa haastatteluista johto taas koettiin huomattavasti [ahempana olevaksi toimijaksi,

jolloin organisaation toiminta ja tulokset konkretisoituivat ihan eri tavalla.

“Johto pitéid koko organisaation jatkuvasti tietoisena, ettd miten meillé menee ta-
loudellisesti. Mitkd on tulevaisuuden nidkymdt, paljonko meidédn myynti on, ol-
laanko tavoitteissa, mitd maailmalla tapahtuu, mitd kilpailijalla tapahtuu. Niin ly-
hyesti vastattuna olemme jatkuvasti tietoisia mihin mennddn ja kylld, luotan joh-

toon.”

Yleisesti ottaen, vaikka johto olisi jaanyt hiukan irralliseksi, luotettiin kuitenkin organi-

saation ja oman tyosuhteen tulevaisuuteen.
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”Koen, ettd johtaminen toimii ja jos jdisin téihin niin olisi turvattu olo tulevaisuu-
desta. Ei ole mitdiéin negatiivista. Tuolla alalla aika vahva toimija. Johtaminen téir-
ked tekijé organisaatioon sitoutumiselle, koska sielté tulee linjat, joiden mukaan
mennddn ja toimitaan sekd kaikki ohjeet. On kéirjessd, koska se on se Idhtékohta

kaikelle toiminnalle.”

”Mitd tulee siiten tuohon tulevaisuususkoon ja luottamukseen, niin meidén orga-
nisaatio on silld tavalla tosi vakaa. Nii siind mielessé uskaltaa luottaa siihen, ettd

tyét jatkuu ja organisaatiota sillé tavalla hoidetaan hyvin.”

4.4.3 Organisaation sisdinen viestinta

Sisdinen viestintd koettiin toimivaksi ja riittavaksi oikeastaan kaikkien haastateltavien
osalta. Usein haastateltavien organisaatioissa oli kdaytdssa useampia sisdisen viestinnan
keinoja, joita kaytettiin sekaisin. Viestinnan ei kuitenkaan yleisesti tunnistettu olevan ko-

vin merkittavana pidetty tekija sitoutumiselle.

”Pienessd firmassa ei hirveen ihmeellisiéi tarvi, toimiihan se. Viestintd tulee toimi-

tusjohtajalta kasvokkain ja puhelimella ja milloin mitenki.

“Teamsissd. Siellé on kaikki. Aina sieltd pystyy lukemaan kaikki téirkeet jutut. Ei

oikeastaan mitédn moitittavaa tédn saralta.”

Muutama haastateltava naki myos hiukan haasteita oman organisaationsa sisdisessa

viestinnassa.

” Nykyiselld esimiehelld se ei tyontekijille asti aina se info kulje, ettd se saattaa

tyssdtd meihin.”

“Meillé on tdmmdinen viikottainen palaveri, missé kéydddn kaikki ajankohtaiset

asiat, jos tulee jotain muutoksia tai miké vaikuttaa meiddn tyéhén ja muutenkin
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kdydddn ldpi. Niisté saa tosi hyvin tietoa. Mutta sitten, jos mennddn alueellisem-
malle tasolle, niin siind vaiheessa huomaa, etté on monesti aika paljon viivettd ja

vdlttémdttd informaatio ei kulje ihan niin sujuvasti, mitd toivoisi.”

“Riippuu vdhdén viestintdlajista. Taloudelliset kuulumiset kylld tiedetddn, muuten
sitten tdmmadnen pdivittédinen tekeminen saattaa vdlillé olla muilta ihmisiltd pi-

mennossa.”

4.5 Palkitseminen merkitys organisaatioon sitoutumiselle

Taman teeman alla kasiteltiin erilaisien palkitsemiskeinojen vaikutusta, tydolosuhteiden
merkitysta seka tydajan jouston ja etatyon tarkeyttad organisaatioon sitoutumisen kan-

nalta.

4.5.1 Palkka

Yleisesti ottaen melkein kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia omaan palkkatasoonsa ja
kokivat sen riittavaksi. Palkan merkityksellisyys organisaatioon sitoutumiselle jakoikin sit-
ten haastateltavia paljon. Osa haastateltavista koki sen tarkeimmaksi perustekijaksi ja
motivaattoriksi, kun taas toisaalta osa naki sen tarkedna vain siind mielessa, ettad se mah-
dollistaa elamisen. Haastateltavat, joille palkka oli tarkea sitouttamiskeino, kokivat, etta

palkka on hyva suhteessa muihin mahdollisiin tyénantajiin.

”No joo, siis kylld mdé Iéhtékohtaisesti oon. - - Tdssd tydssd ei kuitenkaan sillé ta-
valla oo niin suurta vastuuta, ettd mun mielestd palkan pitdd peilautua just siihen
koulutustasoon ja sitten vastuuseen ja tyédtehtdviin. Niin tdssd tehtdvdssa ei kui-
tenkaan tarvita mitddn semmoista erityisosaamista vélttdmdéttd, niin siind mie-

lessd koen, ettd palkka vastaa tyékuvaa.

“Kylléhdn se motivoi. Kuka ikind on tyytyvdinen palkkaansa, ettd en vastustaisi,

jos sitd olisi enemmdn. Motivoi kuitenkin, ilman sitd oisin vaihtanu jo firmaa.”
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“Kylld sillé palkallakin on merkitystd, ettd tota se mulla oli yksi iso tekijd siind, ettd
md en vaihtanut tyépaikkaa. Jos md nyt Iéhtisin vaihtamaan tyépaikkaa niin to-
denndikéisesti se tuntipalkka putois paljon ja sitten, kylld se kuitenkin nédkyy. - - Sen
lisdksi, jos teet hyvdn tydsuorituksen, niin henkilékohtaisia palkkioita voidaan an-
taa 50 eurosta 500 euroon, ettd palkitaan kylld sitten hyvdstd tyéstid ja sitten li-

sdksi vield koko tiimin hyvdstd tyéstd palkitaan yksikkékohtasilla tulospalkkioilla.”

”Médi tieddn ja tiedostan, ettd vaikka mdé menisin muualle téihin, nii se palkkataso
todenndikdsesti tipahtais, koska tdlld hetkelld meidén organisaatiossa on keskiver-

toa korkeampi palkkataso kautta linjan.”

Moni haastateltava naki palkan lisdksi tarkedana monen muun tekijan. Varsinkin aloilla,
joissa palkkataso nahtiin hyvin samanlaisena, palkan merkitys vaheni, ja muut tekijat ko-

rostuivat.

”Palkan samankaltaisuus vaikuttaa siihen, ettd kilpailua ei tapahdu palkalla. Ei ole

mitéédn bonuksia tai mitddn.”

”No siis totta kai rahaa eldmiseen tarvii, mutta kylld mulla térkeimmdit tekijéit sii-
hen, ettd pddtin hakeutua kyseiseen tehtdvddn, oli se, ettd aika hyvén mielikuvan
sai jo sieltd kesditéiltd, mitd se tyo pitdd siséllddn ja minkdlainen tiimi siiné on ym-

pdrilld. ”

“Jotenki se, ettd ku md oon ténne tédhdn organisaatioon tullu ja mulla on tédlld
annettu mahdollisuus, niin en koe, ettd mulla olisi mitddn syité vaihtaa saman
alan kilpailevaan yritykseen. - - Tietylld tavalla ehkd tuntuu, ettd lisdd sitoutumista
tdhdn organisaatioon, koska tietdd, ettd muista saman alan yrityksistd ei ole pa-

rempaa tarjolla.”
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4.5.2 Muut aineelliset edut

Haastateltavien tyoskentelyorganisaatioiden valilla oli merkittavia eroja aineellisten etu-
jen maarassa. Oli organisaatioita, joissa ei ole tarjolla mitdan ja toisaalta taas toinen aa-
ripaa, jossa tyontekijalla on todella laajat edut tydnantajan kustantamasta psykoterapi-
asta erittdin laajoihin alennuksiin ja etuihin koko I3hipiirille. Jalkimmaisessa tilanteessa
haastateltava naki, etta edut tuovat jo niin paljon rahallista hyotya, jolloin se alkaa vai-
kuttamaan my0s tyopaikassa pysymiseen. Erds haastateltava koki myds ilmaiset terveys-

palvelut tekijana, jota han arvostaa paljon.

Muut haastateltavat kokivat, ettda heidan etunsa jaivat niin pieniksi, ettd ne koettiin oike-
astaan vaan mukavana lisana, jota ei kuitenkaan pidetty kovin merkityksellisena. Erdaan
haastateltavan mielestd edut vaikuttavat samassa suhteessa kun raha, jolloin han ottaisi

mieluummin enemman rahaa kuin jonkun edun.

“No ndd, mitd meillé nyt on, ne on aika suppeet. Ne on vihédn semmoinen hdllé
vdlid. En oikeastaan juurikaan koskaan kdytd tybterveyspalveluita. Liikunta-sete-
liedun oon kéyttéinyt, mutta sekin on vaan semmoinen ihan jees, pikku juttu. Ja

sddstddkseni rahaa teen itse yleensd lounaan.”

Erds haastattelija nosti esille tulospalkkiojarjestelman poistumisen hanta harmittavana
tekijana. Haastateltava koki, etta alalla, jossa tyontekijan panos vaikuttaa suoraan talou-

delliseen tulokseen, olisi motivoivaa olla tulospalkkiojarjestelma.

4.5.3 Osakeanti

Kahdessa haastattelussa nousi esille henkiloston osakeanti, johon molemmat haastatel-
tavat olivat myds tarttuneet. Molemmat haastateltavat toivat esille sen, etta se oli heille
molemmille my0s tarkea syy menna tyoskentelemdan heidan tyopaikoilleen. Se nahtiin

laajasti vaikuttavana tekijana, joka motivoi ja kiinnitti tyohon.
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”Ydin logiikka on juuri se, ettd minusta on helpompaa tehdd pddtds kdrsié vahdn
nyt, kun se on selvdd, ettd mitd siitéd hyétyy tulevaisuudessa. Kuva on minusta sel-
vempi silloin, kun on tdllaisessa organisaatiossa, jota itse omistaa, vaikkakin to-

della vdhdn, mutta kuitenkin edes periaatteen tasolla.”

Osakeannin ei nahty kuitenkaan olevan asia, joka automaattisesti sitouttaisi organisaa-

tioon. Sen nahtiin toimivan parhaiten silloin, kun tyontekijat halutaan hyvan palkan li-

saksi sitouttaa pysymaan organisaatiossa aloilla, joissa esimerkiksi tydpaikkoja vaihde-

taan paljon ja palkkataso on korkea.

”Joo se ettd omistaa osan sitd yritystd tyéntekijéiden osakeannin kautta niin se on
merkityksellistd, mutta onko se merkityksellisempdd, kuin se absoluuttinen palkka,

jonka saa joka kuukausi. Ei misséén tapauksessa.”

“Osakeanti ankkurointina toimii hyvin silloin, kun sulla on jo erittdin hyvin perus-
teltu palkkamalli, jolloin maksetaan palkkaa sillé tavalla, ettd se olisi sen organi-
saation henkililld markkinoiden ylépddssd. Silloin todenndikbisesti se toimii kai-

kista parhaiten.”

4.5.4 Tyo6skentelyolosuhteet

Kaikki haastateltavat kokivat yleisesti omat tydolosuhteensa hyviksi ja tyoskentelyvali-

neet toimiviksi. Muutama haastateltava piti erityisen tarkeana hyvia ja laadukkaita tyo-

valineitd tyon luonteen takia. Heidan mukaansa tyovalineet vaikuttavat todella paljon

tyon laatuun seka tehokkuuteen.

“Tyéviilineet on hyviit, kun itse valittu. lhan mukava lisd ja vaikuttaa olennaisesti

tyéntekoon.”

“Meillé on kylld tyépaikassa ihan poikkeuksellisen hyviit puitteet siind mielessdi,

ettd saa valita omaa tydvdlineensd ddrimmdisenkin kovalla rahalla. Se on
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merkittdvd téllainen arkinen eldmdntasotekijé. Senkin aina unohtaa, koska ihan
kaikki arkistuu. - - Minulla henkilékohtaisesti ne on kunnossa ja ne on mydskin Gd-
rimmdisen térkeitd siind mielessd, ettd kun kerran on saanut téimén mahdollisuu-
den vapaasti valita oman tydvdlineensd, niin se ajatus siitd, ettd téstd pitdd luo-

pua, niin se tuntuu epdmiellyttévdltd.”

Erddssa haastattelussa nousi esille avokonttorin haittapuolet. Haastateltava koki, etta
vaikka ajatuksena avokonttori on kiva, niin se kuitenkin voi vaikuttaa esimerkiksi keskit-

tymiseen kovemman melutason takia.

“Tybolosuhteista ylipddtéédn meilld on ihan kiva avokonttoriympdiristé. Jonkun ver-
ran totta kai se vaikuttaa negatiivisesti, ettd on hirved hdlind. Koska meilld on kui-
tenkin useampi yhtié samassa toimipaikassa, niin saattaa vdlilld olla vihdn vaikea
keskittyd tyohon, mutta muuten oikein siisti tila. On sdhkoépdyddt, hyvdt tuolit ja

hyvait ldppdrit kaikilla, ettd ei ole niiden puolesta mitédn valittamista.”

4.5.5 Ty6ajan jousto ja etdtyoskentely

Osa haastateltavista piti tydajan joustoa tarkeana tekijana, kun taas osa naki sen vain
mukavana lisana. Oikeastaan kaikilla haastateltavilla, joilla oli sellainen tyo, jota voi tehda
my0s kotoa kasin, oli aika laajat mahdollisuudet tehda etatyota. Liukuva tydaika oli myds

monella haastateltavalla kdytossa.

“Ei varsinaisesti etdtyémahdollisuus ole téssé tyossé niin merkityksellinen. Viral-
listen ohjeiden mukaan saadaan tehdd kolme pdivdd viikossa etdnd, mutta esihen-

kilén kanssa kun sopii, niin voi vaikka olla viikon etditéissd.”

“Meillé on liukuva tyéaika, ja meilld on mahdollisuus etédtyéhdn. Oon kuullut, ettd
kaikilla ketkd samalla alalla tyskentelee, niin ei sitd etétyd mahdollisuutta varsin-

kaan ndin laajassa mittasuhteessa 0o. Se on toki iso etu. - - Siiné mielessd kyllé mé
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koen, ettd ne on mulle tirkeitd asioita ja se, etté ylipddtddn voi vdhdn omien ai-

kataulun mukaan mydskin sitd tyéaikaa, ettd se joustaa suuntaan ja toiseen.”

Erdalle haastateltavalle se taas oli todella tarkea tekija. Han toikin esille, sen, etta se vai-
kuttaa hdanen omaan sitoutumiseensa, koska han arvostaa vapautta valita, milloin han

toitaan tekee.

Aloilla, joissa tydévuorot tehdaan etukateen, haastateltavat kokivat, etta he kuitenkin pys-
tyivat omiin tydvuoroihinsa vaikuttamaa. Moni myos toi esille, ettd tyokavereiden kanssa
pystyi vuoroja vaihtelemaan tarpeen vaatiessa. Erds haastateltava sanoi hanelle olevan

erityisen tarkeaa sen, etta hanen tydnantajansa huomio hanen opiskelunsa.

“Pystyn vaikuttaa. Tosi hyvin saadaan neuvoteltua tyévuorot. Se myéds liséd tosi
paljon vetovoimaa meille, ettd meiddn tyénantaja huomioi opiskelun todella hyvin.
Md saan meiddn tybvuorojéirjestelmddn merkitd, ettd milloin mé oon kéytettd-
vissd sen mukaan, etté miten mulla on koulua. Jos md tiiéin esimerkiksi, etté mulla
on koulua iltapdivd kahteen asti, niin voin ilmoittaa téihin, ettd oon kdytettévissd

15 eteenpdiin. Sitten joko tulee tyévuoro tai ei.”

4.6 Lopuksi

Lopuksi keskustelimme siitd, etta nousiko haastateltavilla jotain muita tekijoita mieleen,
jotka heidan mielestdadn vaikuttavat heiddan organisaatioonsa sitoutumiseen, ja siita,
mitka keskusteluiden alla olleista aihepiireista, he kokivat merkittavimmiksi sitoutumisen

kannalta.

Muutama haastateltava nosti jo kasiteltyjen teemojen lisdksi keskindisen luottamuksen
tarkeyden esille. Erdan haastateltavan mielesta on tarkeaa, ettd johto ja esihenkil6t ym-
martavat ja luottavat tyontekijoihinsa. Hinen mielestdan on todella tarkeaa, ettd tyon-
tekijat nahdaan voimavarana eika kuluerana, josta hanella on kokemusta edellisesta tyo-

paikasta.
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Toiselle haastateltavalle oli myds tarkeda se, etta tyonantajaan voi luottaa. Hanella oli
aiemmista tyopaikoista ikdvia kokemuksia, koska hanelle oli valehdeltu ja jatetty asioita
kertomatta. Han on nykyisen tyépaikan kokenut sellaiseksi, jossa hanta autetaan, ja han

voi luottaa siihen, ettd ei ole mitaan "kiertelya ja valehtelua”.

Myds tyopaikan arvot ja brandi nostettiin esille.

“Ehkd se ylipddtdnsd, ettd organisaation arvot ovat semmoset, mihin voi sitoutua.
Jos organisaation toimisi silld tavalla, ettd se ei jotenkaan istuisi yhtédn mun arvo-
ja ajatusmaailmaan, olisi tosi vaikea tydskennelld sielld. Sitten toisaalta taas or-
ganisaatio, ehkd semmoinen tietty bréindi, niin se vaikuttaa itelld télld hetkelld ne-
gatiivisesti omaan sitoutumiseen. - - Koska tosiaan tyéskentelen tdllé hetkellé
semmosessa yrityksessd, mikd on tunnettu ihan toisesta toimialasta, niin monesti

ndihin ennakkoluuloihin ja oletuksiin t6rmdd.”

“Puhtaasti semmonen briindiarvo myds, mitd niinku yritys kertoo maailmalle it-
sestdd, millainen se organisaatio on, mikdlainen muiden kuva siitd on. Se on tdélld
hetkelld semmonen ei nyt ylpeyden aihe, mutta se on tdrked aihe minulle. Sitd
tuntee pientd ylpeyttd siitd, ettd edustaa omaa organisaatiotaan ja antaa sem-

mosta positiivista kuvaa siité eteenpdin.”

Lopuksi haastateltavilta vield kysyttiin, ettd mitka sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista
he nostaisivat tarkeimmiksi heiddan sitoutumisensa kannalta. Laajasti esille nousi itse

tyon mielekkyys, sen sopiva laajuus sekd haastavuus ja hyvan tyoyhteison tarkeys.

“Kyllé mind ainakin télld hetkellé annan paljon painoarvoa sille, ettd siellé téissd on

kivaa, ettd saa onnistumisen kokemuksia.”
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“Ehkd itekkin herdsin siihen, ettd ne ihmiset sielld on melkein se mihin on téssd eniten

sitoutunut.”

“Semmoinen, ettd md koen, ettd mun tekemd tyé on térkedtd, ettd md viihdyn sielld

téissd ja mun tyétehtdvien parissa.

"Tyéporukka on tirked kylld, sosiaalisena ihmisend.”

“Mulle kaikkein tdrkein on juuri se, ettd on hyvd tyéilmapiiri. Méd meen aina se edelld,
vaikka ennen sitd pysty olla vaikka minkdlaisissa paikoissa tdissé kuhan sai vaan ra-
haa. Mieluummin saan véihemmdin rahaa ja oon hyvdssd paikassa, ku enemmdn ra-

haa ja huonossa paikassa.”

“Ehottomasti tyon mielekkyys ja ympdréivd tybyhteisé. Niistd jos jompikumpi falskaa,
niin se nékyy jommassakummassa sitte. Joko omassa tyénteossa tai siind tyénlaa-
dussa. On tullut huomattua edellisissé tyopaikoissa, ettd miten ne korreloi keskenddn.
Nyt kun eldd tdmmdsessd ruusuisessa maailmassa, etté kaikki on hyvin, niin sitd saa

vdlilld hierasta silmiddn ja nipistdd, ettd onko tdmd nyt ihan totta.”

Muutama haastateltava nosti myos palkan merkityksen esille heille tarkeimpana tekijana.

”Yleisesti totta kai se, ettd se palkka on sellainen, etté se vastaa omaa késitysté siitd

tyostd ja turvallisuus ennen kaikkea.”

“Myds se henkilékohtainen sopimuspalkkaus, mikd mulle on annettu, on niin paljon
korkeampi kuin tyéehtosopimuksen palkka, etté se vaikuttaa todella paljon. Ja sitten
oikeastaan ne henkildstéedut, vaikka tydyhteisékin on merkittdvd, niin vaihtuvuus on

niin iso. ”
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“Palkka, mielenkiintoisia hommia, ammattilaisia tyékavereita ja vapautta tydnte-

0ssa.”

“Mutta tosiaan, jos kysyt sitd, ettd mikd minun henkil6kohtainen arvojérjestys on,

niin se on palkka sijoilla 1, 2 ja 3 ja kaikki muut tulee sen jélkeen.”
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5 Pohdinta ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda z-sukupolven edustajien ndakemyksia orga-
nisaatioon sitoutumisesta. Tarkoituksena oli selvittaa haastateltavien kokemuksia heidan
omasta sitoutumisestaan, siihen vaikuttavista tekijoistd seka siitd, miten he kokevat si-
toutumisen vaikuttavan omaan kayttaytymiseensa. Tutkimusaineisto on keratty kymme-
neltd henkil6ltd, jotka tulevat eri koulutustaustoista ja tydymparistoista. Tassa luvussa
kasittelen tutkimuksen tulokset ja peilaan niita aiempiin tutkimuksiin alalta. Esitan joh-

topaatokset seka jatkotutkimusehdotukset.

5.1 Tulosten tarkastelu

Kaikki haastateltavat, yhta lukuun ottamatta, kokivat olevansa sitoutuneita omaan orga-
nisaatioonsa. Muutama haastateltava naki myds tyohon sitoutumisen itselleen tarkeana
sitoutumisen muotona. Andrewin ja Sofian (2012, s. 500) mukaan organisaatioon sitou-
tumisella kuvataan yksilon sitoutumisen ja osallistumisen tasoa omaa organisaatiota ja
sen arvoja kohtaan. Tyohon sitoutumisella taas kuvataan yksilén sitoutumista ja omis-
tautuneisuutta hanen tyossansa olevia paivittaisia tyotehtavia kohtaan (Andrew ja Sofian,

2012, s. 500).

Haastateltavat pdaosin nakivat tyéhon sitoutumisen kuitenkin linkittyvan vahvasti orga-
nisaatioon sitoutumisen kanssa yhteen. Tilanne nahtiin siten, ettd mikali tydpaikassa oli
tarjolla mielenkiintoisia ty6tehtavia, joihin haastateltava koki omistautuvansa, han myds
koki vahvempaa sitoutumista ja halua pysya organisaatiossa. Tama johtui siitd, etta orga-
nisaatio mahdollisti noiden tyotehtavien teon. Organisaatioon ja tyohon sitoutumisen

nahtiin tutkimuksessa vaikuttavan toinen toisiinsa vahvistavina tekijoina.

Tutkimuksessa nousi monia sellaisia asioita esille, joihin organisaatioon sitoutumisen ko-
ettiin vaikuttavan. Merkittavin tutkimuksessa esille tullut seuraus oli sitoutumisen posi-

tiilvinen vaikutus haastateltavien tyopanokseen. Haastateltavat kokivat sen nostavan
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heidan tydmotivaatiotaan. Tydmotivaatio on Rasilan ja muiden (2010) mukaan tehokasta

tyosta suoriutumista, onnistumisen tunteita ja innostumista.

Hughesin ja Rogin (2008, s.749) mukaan tydntekijoiden sitoutuminen organisaatioon yh-
distetaan useisiin erilaisiin positiivisiin seurauksiin. Heidan mukaansa organisaatioon si-
toutuneet tyontekijat vahentavat osaavien tyontekijéiden vaihtuvuutta seka taas toi-
saalta nostavat tyontekijoiden tuottavuutta sekd organisaation liikevoittoa. Kumarin ja
Swethan (2011, s. 232) mukaan sitoutuneet tyontekijat ovat tyytyvdisempia tyéhonsa, ja

heilla on pienempi aikomus irtisanoutua.

Organisaatioon sitoutumisen nahtiinkin vaikuttavan myds tyéskentelytapoihin siten, etta
haastateltavat halusivat tehda tydnsa mahdollisimman hyvin ja edistdaa tyonantajansa
kehittymista, jotta heidan oma tyopaikkansa olisi tulevaisuudessa turvattu. Tama myos
tukee Hughesin ja Rogin (2008) ndakemyksia siitd, etta sitoutuneet tyontekijat kasvattavat

organisaation tuottavuutta seka organisaation tulosta.

Organisaatioon sitoutumisen vaikutukset tyontekijoiden vaihtuvuuden vahenemiselle
nakyivat myos taman tutkimuksen tuloksissa. Sitoutunut henkilo koki tyon vaihtamisen
kynnyksen korkeammaksi kuin henkil, joka ei kokenut olevansa sitoutunut organisaati-
oonsa. Tutkimuksessa nousi myos hyvin esille se, ettd sitoutumisen tasoja on erilaisia.
Mitd suurempi sitoutumisen taso oli, sitd suurempi kynnys haastateltavalla oli vaihtaa
tyopaikkaa. Osa haastateltavista kuitenkin selkeasti toi esille, ettd on olemassa esimer-
kiksi tietyn kokoinen palkankorotus tyota vaihtaessa, joka koettaisiin lilan houkuttele-

vana ohittaa, vaikka organisaatioon olisikin sitouduttu.

Kun lahdetaan kdymaan lapi merkittavimpia z-sukupolven organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd, nousi tutkimuksessa esille tyon ja tyotehtavien luonne, laajuus,
haastavuus ja merkityksellisyys kaikista vahvinten. Haastateltavilla oli laajasti jaettu na-
kemys siita, etta mikali tyotehtavat oltaisiin koettu liian suppeina, ikdvina ja tylsina, he

olisivat olleet valmiita vaihtamaan tyopaikkaansa.



65

Tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden tarkeys z-sukupolven tyémotivaatiolle on tun-
nistettu useissa jo aiemmin julkaistuissa tutkimuksissa (ks. Kubatova, 2016; Kirchmayer
& Fratri¢ovd, 2017). Kycian ja muiden (2021, s. 10) mukaan se, etta z-sukupolvi kokee

tyotehtavat mielenkiintoisina ja haastavina, vaikuttaa heidan tyotyytyvaisyyteensa.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd organisaatioon sitoutumista edesauttavat paitsi tyotehta-
vien merkittavyys, myos tydyhteison toimivuus, sen ilmapiiri seka palkitsemisjarjestel-
mat. Useat tutkimukseen osallistuneista korostivat, etta heille juuri tydyhteison merkitys
on ensisijainen tekija organisaatioon kiinnittymisessa. Tama tukee Ahlrothin (2017) teo-
riaa, jonka mukaan tyontekijat sitoutuvat enemman arvostamiinsa kollegoihin kuin itse

organisaatioon. TyOyhteiso nahtiin voimavarana, joka tukee yksilon jaksamista tyossa.

Palkitsemisen merkitys organisaatioon sitoutumiselle korostui myds erityisesti palkan
osalta. Haastateltavat, jotka nakivat palkkatasonsa hyvana suhteessa mahdollisiin mui-
hin tydnantajiin, kokivat palkan tarkedksi tekijaksi heidan sitoutumiselleen. Toisaalta taas
ne haastateltavat, jotka kokivat, etta tyopaikkaa vaihtamalla palkka ei merkittavasti pa-
ranisi tai muuttuisi, nakivat korostetun voimakkaasti muut organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavat tekijat merkityksellisind. Palkan merkityksessa korostui siis sen taso suh-

teessa mahdollisiin muihin tyépaikkoihin.

Palkitsemiskeinoista keskusteltaessa esiin nousi varsinkin tyontekijoille suunnattu osake-
anti ja sen merkityksellisyys. Sen nahtiin toimivan hyvin tyontekijan ankkuroinnissa eli
sitouttamisessa organisaatioon. Ne haastateltavat, jotka omistivat tyoskentelyorganisaa-
tiostaan pienen osuuden, kokivat tydnsa merkityksellisempana ja itseddan enemman hyo-
dyttavana. Haastateltavat eivat yleisesti ndhneet muita aineellisia palkitsemiskeinoja ko-
vin merkityksellisina.

Patelin (2017) seka Kirchmayerin ja Fratricovan (2020, s. 6023) tutkimuksen nakemykset
siitd, ettd taloudellinen turvallisuus on tarkeda z-sukupolvelle, ndakyi myos haastattelussa.

Iso osa haastateltavista nosti esille sen, ettd he nakevat tarkeana palkan ajallaan
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tulemisen joka kuukausi. Tama nakemys erityisesti vahvistui silloin, kun haastateltavalla

oli esimerkiksi asuntolainaa tai muita isoja kuluja.

Tutkimuksessa korostui myos haastateltavien halu ja motivaatio edeta urallaan. Moni
haastateltava koki uransa tarkeadksi ja oli motivoitunut etenemaan tyéssaan. Monella oli
kuitenkin tasta huolimatta se tilanne, etta omalla nykyiselld tydpaikalla ei nahty olevan
merkittavia etenemismahdollisuuksia. Haastateltavat eivat ndhneet tata tilannetta kui-

tenkaan merkittavana esteena sitoutumiselle nykyiseen organisaatioon.

Haastatteluissa nousi kuitenkin esille se, ettd etenemismahdollisuuksien puute nahtiin
mahdollisena syyna tyopaikan vaihtamiselle tulevaisuudessa. Tassa nakemyksessa hei-
jastuu myos Kirchmayerin ja Fratricovan (2020, s. 6027) esiin tuoma nakemys siitd, etta
z-sukupolvea ei haittaa téiden haku ja lyhyet tyosuhteet, vaan ne koetaan positiivisena

vaihteluna.

Esihenkilotyosta keskusteltaessa erityisesti palautteen merkitys korostui. Palaute onkin
Ylikorkalan ja Sweinsin (2017) mukaan erittdin haluttu vastine hyvasta tyosta. Haastatte-
luissa nahtiin palautteen saaminen ja antaminen tarkedna osana hyvaa esihenkilésuh-
detta. Taman koettiin olevan myos edellytys oman osaamisen kehittamiselle. Muutama
haastateltava koki ongelmia palautteen annossa tai sen saamisessa. Talléin haastatelta-
vat nostivat esille sen vaikuttavan negatiivisesti sitoutumiseen. Muilta osin esihenkilon
merkitys organisaatioon sitoutumiselle nahtiin tyoyhteisén kautta. Haastateltavat koki-

vat, etta esihenkil6lld on merkittava rooli ja vaikutus tydyhteis6on.

Organisaatioiden johto, hallitus ja sisdinen viestinta ei herdttanyt kenessakaan haastatel-
tavassa kovin paljon negatiivisia tuntemuksia ja niiden koettiin toimivan keskimaarin ihan
hyvin. Niilld ei kuitenkaan varsinaisesti ndhty olevan merkittavaa vaikutusta omaan orga-
nisaatioon sitoutumiseen. Tutkimustulokset sisdisen viestinndn osalta poikkesivat siis
aika paljon esimerkiksi Turusen (2012) vaitoskirjatutkimuksen kanssa, jossa hdan paatyi

sithen tulokseen, ettd Suomessa johdon ja tyontekijoiden valiselld vuoropuhelulla on
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merkittava vaikutus sitoutumiseen. Myos O'Neill ja muut (2015) paatyivat tuloksiensa
pohjalta siihen lopputulokseen, ettd hyvin toteutettu sisdinen viestinta kasvattaa tyon-

tekijoiden motivaatiota ja organisaatioon sitoutumista.

Haastatteluiden lopussa muutama haastateltava lisasi omiin organisaatioon sitoutumi-
seen vaikuttaviin tekijoihinsa organisaation arvot ja brandikuvan. Nama koettiin tarke-
aksi erityisesti siind mielessa, etta ei haluttu edustaa sellaista organisaatiota, jonka ar-
voja ja brandikuvaa ei jaeta. Z-sukupolven edustajat ovatkin Tapscottin ja Hautalan (2010)
mukaan aiempia sukupolvia syvemmin tietoisia erilaisista arvovalinnoista ja niiden mer-
kityksista. Haastattelussa nousi myos esille se, etta tilanteessa, jossa tyonantajan arvot
ja brandikuva nahtiin hyvina, niita ja tydnantajaa haluttiin ylpedana edustaa. Lockwoodin

(2007, s. 2) mukaan sitoutuneet tyontekijat muovaavatkin organisaationsa mainetta.

5.2 Johtopaatokset

Lahtokohtaisesti taman tutkimuksen perusteella z-sukupolvea voi pitaa aika vahvasti or-
ganisaatioonsa sitoutuneena. Taman rinnalla esiin nousi kuitenkin myds tyohoén etta tyo-
yhteis6on sitoutumisen tarkeys. Nama loivat mielenkiintoisen toisiinsa linkittyneen ko-

konaisuuden, jossa kaikki osat vaikuttivat toistensa kanssa.

Meyerin ja Allen kuvailivat vuonna 1997 vahvaa organisaatiositoutumista ilmentavaa
tyontekijaa sellaiseksi, joka pysyy organisaatiossa lapi hyvien ja huonojen aikojen, tyos-
kentelee tunnollisesti, varjelee organisaation vahvuuksia seka jakaa organisaation tavoit-
teet. Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa jokainen noista piirteista nousee jollain tavalla

esille.

Tutkimuksen perusteella organisaatioon ja tyéhon sitoutuminen on z-sukupolvella vai-
kuttanut positiivisesti heidan tyomotivaatioonsa, tyéhoén panostamiseensa sekd ha-
luunsa kehittdd omaa tyonantajaansa. Organisaatioonsa sitoutuneet z-sukupolven edus-

tajat myos kokivat kynnyksen tyopaikan vaihtamiselle olevan sitd korkeampi, mita
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sitoutuneempia he tyéhonsa olivat. Tulokset heijastelivat teoreettisessa viitekehyksessa

tunnistettuja vaikutuksia ja olivat siten linjassa aiempien tutkimuksien kanssa.

Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita oli tunnistettavissa erittdin suuri
madra. Tassa tutkimuksessa kuitenkin selkedsti esiin nousivat: 1) tyotehtavat ja niiden
haastavuus, mielekkyys ja merkityksellisyys, 2) hyva tyoyhteiso seka 3) palkitseminen.
Nadiden lisdksi myds hyva esihenkildsuhde ja etenemismahdollisuudet tulivat selkeasti
esille. Tutkimus myds nailta osin oli monella tapaa linjassa aiempien tutkimuksien kanssa.
Esiin nousi kuitenkin mielenkiintoinen jaettu nakemys siita, ettda mikali jokin pienikin or-
ganisaatioon sitoutumiseen vaikuttava tekija nahdaan toimimattomana, voi koko orga-
nisaatioon sitoutuminen kaatua tdhan tekijaan. Talloin silld, ettd muut asiat organisaa-
tiossa olisivat hyvin, ei ndahty olevan suurta merkitystd. Kokonaisvaltaisen toimivuuden

tarkeys siis korostui sitoutumisen mahdollistajana ja edistajana.

Peilatessa tutkimustuloksia Meyerin ja Allenin kolmijakomalliin eniten haastatteluissa
korostui tunnepitoinen sitoutuminen. Iso osa haastateltavista koki olevansa tarkea osa
tydyhteis6dan, ja he nakivat siina tydskentelyn mukavana ja miellyttavana. Osa heista oli
esimerkiksi solminut todella ldheisidkin ihmissuhteita seka tyokavereidensa etta esihen-

kiloidensa kanssa, ja siten heidat koettiin yha ldheisimmiksi myos tydpaikan ulkopuolella.

Jos asiaa taas tarkastelee transaktionaalisen ja relationaalisen sitoutumisen kannalta, ei
ole niin helppoa sanoa, kumpaan teoriaan tutkimustulokset enemman nojasivat. Tutki-
muksessa nousi esille paljon viitteita siitd, ettd osalla haastateltavista tydsuhde muistutti
paaosin relationaalista. Haastatteluista oli myds loydettavissa transaktionaalisilta tuntu-
via tyosuhteita. Naiden tyosuhteiden taustalla oli kummassakin tapauksessa tyoskentely
korkean teknologian yrityksessa, jonka myos Rousseau (1990, s. 391) nosti eradksi esi-

merkiksi ymparistosta, jossa transaktionaalisia sopimuksia [6ytyy.

Luultavasti syys transaktionaalisille sopimuksille haastatteluissa esiintyvissa tilanteissa

oli juuri erityistaitojen tarvitseminen. Tall6in yritykselld voi olla se tilanne, ettd on vain
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pakko maksaa palkkaa paljon, jotta saadaan riittdvan osaava tyontekija. Usein nama
tyontekijat ovat myds aika haluttuja tekijoita alalla, jolloin sitouttamiseksi tarvitsee pal-
jon aineellista palkitsemista. Tassa tutkimuksissa ilmi tulleiden sopimuksien osalta tuo

aineellinen palkitseminen oli palkan kilpailukykyinen taso seka osakeanti.

5.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tuloksissa naytti korostuvan tyén mielekkyyden ja merkityksellisyyden tar-
keys haastateltavien sitoutumiselle. Tama herattaa kysymyksen siitd, mita miellyttava ja
merkityksellinen ty6 tarkoittaa z-sukupolvelle. Tyon merkityksen korostuminen nostaa
esille myds tyohon sitoutumisen merkityksen suhteessa organisaatioon sitoutumiseen.
Nakisin, etta erityisesti organisaatioon sitoutumisen, tydhon sitoutumisen seka tyoyhtei-

s60n sitoutumisen kokonaisuutta olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin.

Tutkimus nosti esille myés muutamia mielenkiintoisia havaintoja ja nakemyksia esimer-
kiksi arvojen ja tydonantajakuvan merkityksesta. Naitd, ja monia muitakin asioita, olisi
kiinnostavaa tutkia myds laajemmin sukupolvitutkimuksen muodossa. Tall6in saataisiin
vield selkedmmin tietoa z-sukupolven organisaatioon sitoutumisesta seka siihen vaikut-
tavista tekijoista. Tarkeaa olisi mielestani nostaa myos niitda “vahemman” merkityksel-

liseksi koettuja tekijoita esille ja tutkimuksen tarkasteltavaksi.

Peilatessa tutkimustuloksia transaktionaaliseen ja relationaaliseen sitoutumiseen, nousi
my0s esille IT-alan organisaatioissa esiintyvien ty6suhteiden luonteiden poikkeavuus.
Koen, etta olisi erittdin mielenkiintoista tutkia tarkemmin sita, miten IT-alan sisalla orga-
nisaatioon sitoutuminen koetaan. Tutkimukseni kun antoi viitteita siita, etta se voisi mah-

dollisesti poiketa muista aloista.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluteemat

Tausta
o Ika
e Mika on ty6si/tyonimikkeesi? Kuvaile tyotehtaviasi omin sanoin.
e Kauan olet tyoskennellyt tydpaikassasi?

e Onko tydsopimuksesi toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen?

Organisaatioon sitoutuminen
Kasite: Organisaatioon sitoutumisella kuvataan tyontekijan halua pysya ja jatkaa
tyoskentelya organisaatiossaan.

o Koetko olevasi sitoutunut organisaatioosi? Miten se nakyy?

Organisaation ja tyotehtavien merkitys organisaatioon sitoutumiseen
e Suhtautuminen omaan tyohon. Sitoutuminen tyohon.
e TyOtehtavat ja organisaatioon sitoutuminen
e Etenemismahdollisuutesi organisaatiossasi? Onko merkitysta sitoutumi-

selle?

Tyoyhteison merkitys organisaatioon sitoutumiselle
e TyOyhteiso ja sen merkitys organisaatioon sitoutumiselle.
e Asemasi tyoyhteisossa. Vaikutusmahdollisuudet, tasa-arvo ja huomiointi.

Merkitys organisaatioon sitoutumiselle.

Johtamisen ja esihenkilotyon merkitys organisaatioon sitoutumiselle
e Suhde esihenkildon ja organisaatioon sitoutuminen. Palaute, kommuni-
kointi, toisten ymmarrys.

e QOrganisaation johto seka luottamus organisaation tulevaisuuteen.
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e QOrganisaation sisdinen viestinta ja sen toimivuuden merkitys organisaa-

tioon sitoutumiselle.

Palkitseminen ja organisaatioon sitoutuminen
e Palkka ja sen merkitys sitoutumiseen.
e Muut aineelliset edut kuten osakeanti, ruokaetu, laajennettu tyoterveys,
autoetu ja polkupyoraetu. Onko nailla merkitysta?
e Palaute. Saatko sita ja miten se vaikuttaa sitoutumiseen?
e TyoOskentelyolosuhteet. Tyopaikan sijainti, tydpaikan viihtyvyys, tyopaikan
kaytannollisyys, tyovalineet, tydergonomia.

e TyOajan jouston ja etatyon merkitys.

Lopuksi
e Nousiko jo kasiteltyjen teemojen lisdksi jotain muita tekijoita, jotka vaikut-
tavat organisaatioon sitoutumiseesi?

e Pohdi itsellesi tarkeimpia tekijoita organisaatioon sitoutumisen taustalla.
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