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TIIVISTELMA:

Kilpailu osaavasta ty6voimasta kdy vallitsevassa tyévoimapulassa kiivaana. Samalla jopa seitse-
man kymmenestd palkansaajasta hautoo ajatusta irtisanoutumisesta tallakin hetkella, eika yri-
tyksilla ole varaa hukata asiantuntijoitaan. Erityisen hanakasti tydpaikkaa vaihtavat nuoret asi-
antuntijat, joille tarkeimpia houkuttelevuustekijoita tydpaikan valinnassa ovat nyt palkka ja pal-
kitseminen. Yksi tutkitusti sitoutumiseen positiivisesti vaikuttava tekija on tyonantajan tarjoa-
mat edut. Jotta parhaista nuorista osaajista ei tarvitsisi luopua, tydnantajien taytyy tietaa, mil-
laisia etuja nuoret asiantuntijat pitdvat nyt arvossaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaiset edut tukevat nuorten asiantuntijoiden si-
toutumista organisaatioon. Aineisto koostuu kuudentoista 23—27-vuotiaan asiantuntijan anta-
mista haastattelu- ja lomakevastauksista. Aineistoa analysoidaan laadullisen temaattisen ana-
lyysin keinoin Kahnin (1990) sitoutumisen mallin mukaisessa teoreettisessa viitekehyksessa,
jossa organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat yhtaaikaisesti merkityksellisyyden, turvallisuu-
den seka kaytettavyyden psykologiset olosuhteet.

Taman tutkimuksen [6ydokset osoittavat, ettad nuoret asiantuntijat kaipaavat sitoutuakseen seu-
raavanlaisia etuja: Turvallisuutta lisdadvia, nuoren taloutta tukevia rahanarvoisia etuja pidetdan
arvossaan, mutta niihin vaaditaan joustoa ja valinnanvaraa. Ty6yhteis66n halutaan tuntea yh-
teenkuuluvuutta ja tydkavereihin tutustua sddnnoéllisten yhteisten aktiviteettien merkeissa. Kay-
tettdvyytta tukevaa tyon joustavuutta ajassa ja paikassa pidetdan jo ehdottomana vaatimuk-
sena, eika liukuvasta tyOajasta tai etatyostd haluta luopua. Omasta terveydesta ja hyvinvoinnista
halutaan huolehtia, joten tyonantajalta odotetaan naihin panostuksia. Lisdksi merkityksellisyy-
den tunteita herattavia toimistolla tarjottavia valipaloja pidetdan pienenad mutta tarkeana arvos-
tuksen osoituksena henkilostélle. Merkityksellisyys ja arvostus vaikuttavat myods useiden mui-
den mainittujen etujen taustalla.
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1 Johdanto

Esiintyva osaajapula kasvattaa nyt kovaa kilpailua tyontekijoista, eika yrityksilla ole varaa
hukata asiantuntijoitaan (Alasalmi ja muut, 2022; Suomen Ekonomit, 2022). Edes ripea
tyollisyyden kasvu ei ole kddntanyt tyévoiman kysyntda rauhoittumaan pain (Alasalmi ja
muut, 2022). Tydomarkkinoiden kysyntdaa vahentaneen koronakriisin jalkeisessa ajassa
avoimia tyopaikkoja on taas vaikka muille jakaa, eivatka ne tayty kaden kaanteessa. Suo-
men Ekonomien (2022) mukaan tydvoimapula onkin yksi aikamme palkkojen ja palkitse-
misen kehitysta ohjaavista ajankohtaisista ilmidista. Tyontekijat ovat siirtyneet vahvasti

kuskin paikalle tyémarkkinoilla (Schramm, 2015).

Mediassakin hiljattain paljon huomiota saaneen Lahtijat-tutkimuksen (Holma ja muut,
2023) mukaan seitseman kymmenesta palkansaajasta hautoo ajatusta irtisanoutumi-
sesta. Erityisen hanakasti tyotaan vaihtavat kuitenkin nuoret asiantuntijat (aTalent, 2022).
Suomalaisen aTalentin (2022) tutkimuksen mukaan jopa 40 % 18-26 vuotiaista on vaih-
tanut tai aikoo vaihtaa ensimmaisen vakituisen koulutustaan vastaavan tyopaikkansa toi-
seen jo kahden vuoden kuluessa. Naistdkin noin puolet jopa vuoden kuluttua tai aiem-

min.

Mika sitten nuoria tyontekijoitd vetaa nyt puoleensa? Academic Workin (2022) toteutta-
massa tuoreessa indeksissa edut nousevat palkan ja palkitsemisen mukana selvasti kar-
keen, kun nuoria ammattilaisia pyydetdaan nimeamaan tarkeimpia houkuttelevuusteki-
joita tyonantajan valinnassa. Suomen Ekonomienkin (2022) tuoreessa tutkimuksessa
palkka jyrasi jopa merkityksellisyyden edelle. Muita nuoria houkuttelevia tekijoita tyo-
paikoilla ovat tyoilmapiiri, kulttuuri ja kollegat, tyotehtavat, joustavuus seka tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen, tyontekijalahtdinen johtaminen seka kasvu- ja kehitys-

mahdollisuudet (Academic Work, 2022).

Viimeisen vuosikymmenen aikana organisaatiot ovat alkaneet suhtautua palkitsemisen
ja etujen kokonaisuuteen yha strategisemmin (Schramm, 2015) ja parhaimmillaan stra-

tegisesti harkitut edut vaikuttavat hyvinkin positiivisesti tyontekijoiden suoriutumiseen



ja sitoutumiseen (Werner & Balkin, 2021). Viimeistdadn nyt jokaisen tyonantajan olisi
hyva avata silmansa talle kehitykselle. Suomen Ekonomienkin (2022) mukaan tahan on
syyta kiinnittda huomiota, silld etujen kokonaisuudet alkavat jo joissain organisaatioissa
olla todella merkittavia ja valinnanvaraa on tarjolla paljon. Etujen merkitykseen havah-
dutaan erityisesti silloin, kun uusi tydnantaja ei tarjoakaan edellisen kaltaisia etuja,
mutta nuoret myds puhuvat paljon tyopaikoistaan ja vertaavat saamaansa kompensaa-

tiota toisiin.

Kun tilanne on se, etta etujen maara ja laatu vaihtelee valtavasti tydnantajien valilla, jopa
90 % alle 30-vuotiaista tyontekijoista harkitsisi tyopaikan vaihtamista parempien etujen
vuoksi (Benify, 2020). Koska tyontekijoiden ja tydnantajien ajatukset eduista eivat aina
kohtaa, kannustaa esimerkiksi nuorten asiantuntijoiden toiveisiin perehtynyt Academic
Work (2022) organisaatioita kysymaan suoraan, millaisia etuja heidan asiantuntijansa ar-

vostaisivat.

Etuohjelmien positiivinen vaikutus henkildston sitouttamiseen on todettu jo lukuisissa
tutkimuksissa maailmanlaajuisesti (esim. Igbal ja muut, 2017; Schramm, 2015; Yama-
moto, 2011). Kuitenkin nuorten asiantuntijoiden nakdkulmasta osuvaa tutkimustietoa
[6ytyy selvdsti vdhemman. Tuoreimmissa sitoutumisen ja etujen dynamiikkaa kasittele-
vissa tutkimuksissa on suurimmaksi osaksi tarkasteltu ilmiota milleniaalien kokemusten
kautta (esim. Campione, 2015; Morrell & Abston, 2018). Kun viimeiset milleniaalit ovat
syntyneet vuonna 1994, voidaan todeta, ettei heidan luokittelunsa kovinkaan nuoriksi

asiantuntijoiksi ole enda osuvaa (McCrindle & Wolfinger, 2010, s. 12).

Maakohtaiset erot tuovat myds oman mausteensa etujen tutkimukseen. Monet ole-
massa olevista tutkimuksista etujen ja sitoutumisen kentassa on toteutettu esimerkiksi
Yhdysvalloissa sikalaisiltd asiantuntijoilta keratylla aineistolla, missa korostuu paikallisen
terveydenhuollon valtavat kustannukset verrattuna vaikkapa suomalaisiin vastaaviin.
Heidan tutkimuksissaan lahes jakamattoman suosion etujen kokonaisuuksissa vievat eri-

laiset sairausvakuutukset ja eldketurva (esim. Fronstin & Greenwald, 2018).



1.1 Tavoite ja tutkimuskysymys

Tassa pro gradu -tutkielmassa kysytaan suoraan nuorilta asiantuntijoilta, millaiset edut
he kokevat merkityksellisimmiksi juuri nyt. Tavoitteena on selvittaa, millaisia etuja tar-
joamalla organisaatiot voivat sitouttaa nuoria asiantuntijoitaan paremmin. Lisaksi koti-
maisella tutkimuksella pyritdan luomaan uutta ja relevanttia tietoa juuri suomalaisille
seka pohjoismaisille tydnantajille. Tutkimuksen punaisena lankana kulkee tutkimuskysy-

mys:

Millaiset edut tukevat nuorten asiantuntijoiden sitoutumista organisaatioon?

Tarkastelun kohteena ovat hiljattain tyéelamaan siirtyneet 23—-27-vuotiaat nuoret asian-
tuntijat, joiden valmistumisesta on ehtinyt kulua vasta vdahan aikaa. Vastaajajoukko on
keratty kansainvalisissa suuryrityksissd Suomessa tyoskentelevista asiantuntijoista. Koh-
deryhman rajauksella on haluttu tavoittaa nuoria, joiden tyonantajilla olisi kdytossaan

jokseenkin samanlaiset palkitsemisen resurssit.

1.2 Rakenne

Tama tutkimus rakentuu kuudesta luvusta. Niista ensimmaisessa johdatellaan aiheeseen
ja perustellaan tutkimuksen relevanttius. Lisaksi esitelldan tutkimuksen tavoite ja tutki-
muskysymys. Toisessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen ensimmaista paailmiota, sitou-
tumista organisaatioon. Tassa sitoutumisen kasitettda maaritellaan ja selvitetaan, kuinka
tyontekija sitoutuu. Lisaksi kerrotaan, miksi sitouttaminen ylipaataan kannattaa ja millai-
sin keinoin siihen voidaan vaikuttaa. Kolmannessa luvussa pureudutaankin jo etujen
maailmaan, puhutaan kokonaispalkitsemisesta, mista tarkennetaan itse etuihin ja niiden
erilaisiin vaihtoehtoihin. Lisaksi luodaan katsaus etujen viimeaikaiseen kehityskulkuun.

Nama kaksi edelld mainittua lukua muodostavat tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen.



Neljannessa luvussa esitelldan tutkimuksen toteutukseen kaytetyt menetelmat. Aluksi
avataan laadullisen tutkimuksen olemusta, mista siirrytaan tarkastelemaan taman tutki-
muksen aineistonkeruuta ja vastaajien joukkoa. Lisdksi kerrotaan aineiston analyysin to-
teuttamisesta. Viidennessa luvussa paastaankin jo syventymaan aineistosta tehtyihin
[6yddksiin ja niiden analyysiin valitussa teoreettisessa viitekehyksessa. Kuudennessa lu-
vussa vedetdan vield syntynytta uutta tietoa yhteen ja ankkuroidaan sita jo olemassa
olevaan. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen kdaytannon merkitysta ja laatua seka esitetdaan
taman tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset tulevaan. Lopuksi vedetdaan
vielda yhteen kiinnostavimmat nostot tutkimuksesta. Viela dokumentin loppuun on
koottu luettelo kadytetyista lahteistd, seka liitetty aineistonkeruussa kaytetyt haastattelu-

ja lomakekysymykset mukaan.
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2 Sitoutuminen organisaatioon

Tassa luvussa keskitytdaan tutkimuksen teoreettista viitekehysta rakentavaan ensimmai-
seen padilmidodn, organisaatioon sitoutumiseen. Ensin kasitetta maaritellaan tarkemmin
ja kerrotaan, kuinka tyontekija sitoutuu. Sitoutumista visualisoidaan niin Kahnin (1990)
kuin Allenin ja Meyerinkin (1990) sitoutumisen malleilla. Viela lopuksi kerrotaan, miksi

sitouttaminen kannattaa ja millaisin toimin siihen voidaan vaikuttaa.

2.1 Sitoutumisen madrittely

Tyohon liittyvan sitoutumisen tutkimus on jatkunut aktiivisena jo ldhes 50 vuoden ajan,
ja aihe herattda yha runsaasti kiinnostusta (Heiskanen ja muut, 2017). Alkusysayksen ai-
heen lahemmalle tarkastelulle antoi Mowdayn ja muiden jo 1982 tekema havainto, jonka
mukaan sitoutuminen voidaan liittaa tyossa jatkamisaikeiden arviointiin. Sittemmin si-
toutumista on tutkittu myos useista muista tyokayttdaytymisen ja tydssa suoriutumisen
nakokulmista (Riketta, 2002) ja aihe onkin varsin vakiintunut johtamisen tutkimusaihe
1990-luvun alusta lahtien (Gifford & Young, 2021). Giffordin ja Youngin (2021) mukaan
siitd on erityisesti viimeisen kahden vuosikymmenen aikana muodostunut jo yksi henki-

|6stdjohtamisen ydinalueista.

Suuri osa olemassa olevasta tutkimuksesta tarkastelee organisaatioon sitoutumista, vaik-
kakin julkaisuissa on koetettu mallintaa myds sitoutumista yleisemmin, kasittden laajem-
min myos erilaiset sitoutumisen kohteet (Heiskanen ja muut, 2017). Tassa tutkimuksessa
keskitytdaan kuitenkin yksinomaan organisaatioon sitoutumiseen, eika esimerkiksi tyo-
hon tai ammattiin sitoutumiseen. Vaikka tyohon sitoutuja on usein myds organisaatioon
sitoutuja, merkittavia erojakin voi esiintya (Roberts & Davenport, 2002; Saks, 2006). Laa-
jimmin tutkimuksissa kdytetyt sitoutumiskasitteet ovat aiheen tutkimuksen alkuajoista
lahtien kuitenkin kasitelleet organisaatioon sitoutumista (Heiskanen ja muut, 2017).
Tama patee myos tassa tutkimuksessa jaljempana esiteltaviin malleihin. Taman paivan

sitoutumistutkimuksen haasteena on erityisesti tydeldaman ja organisaatioiden jatkuva
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muutos ja kehitys, silla se muokkaa tyontekijoiden kasityksia organisaatioista (Heiskanen
ja muut, 2017). Tyéelaman muutoksen on myos osoitettu vaikuttaneen juuri sitoutu-
mista synnyttaviin tekijoihin, kuten organisaation tukeen (Meyer, 2013). Aihe pitaa siis

relevanttiutensa tutkittavaksi yha edelleen.

Sitoutunut henkild on innostunut ja mukana paivittaisessa tydssaan, ja kun tyo itsessaan
motivoi, han tydskentelee myds kovemmin ja tuottavammin (Roberts & Davenport,
2002). Robertsin ja Davenportin (2002) mukaan organisaatioon sitoutunut samaistuu yri-
tyksen arvoihin ja tavoitteisiin seka haluaa ponnistella koko organisaation eteen. Sitou-
tunut myo0s suosittelisi tyopaikkaa muille ja on ylpea tydskennellessdan sielld, haluten
my0s jatkaa osana organisaatiota (Roberts & Davenport, 2002). Sitoutumisella on vaiku-
tuksensa myos useisiin tydhon ja organisaatioon liittyviin tuloksiin ja mittareihin, kuten
poissaoloihin, tyotyytyvaisyyteen, tyéhon osallistumiseen, suorituskykyyn, vaihtuvuu-

teen ja hyvinvointiin (Gifford & Young, 2021).

2.2 Kuinka tyontekija sitoutuu?

Perinteisin teoreettisin mallein organisaatioon sitoutumista ovat kuvanneet muiden mu-
assa Kahn (1990) seka Allen ja Meyer (1990). Kummatkin mallit ovat yha aktiivisessa kay-
tossa aiheen tutkimuskirjallisuudessa. Naista tarkemmin tassa tutkimuksessa tarkastel-
laan ja hyddynnetdadan ensimmaisena esiteltavdaa Kahnin (1990) mallia, silla se soveltuu

paremmin sitoutumisen tarkasteluun etujen kontekstissa.
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Psykologiset olosuhteet MERKITYKSELLISYYS TURWVALLISUUS KAYTETTAVYYS
FYYSINEN EMOTIONAALINEN KOGNITIVINEMN
SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN

Kuvio 1. Sitoutumisen malli (mukaillen Kahn, 1990).

Kahn (1990) esittaa sitoutumisen muodostuvan kuvion 1 mukaisesti kolmen eri psykolo-
gisen olosuhteen kautta. Naita olosuhteita ovat merkityksellisyys, turvallisuus ja kaytet-
tavyys. Kaikilla kolmella psykologisella tilalla on tutkitusti merkittava positiivinen yhteys
sitoutumiseen ja niiden jokaisen tulkitseminen on tarkeda sitoutumista maaritettdaessa

(May ja muut, 2004).

Kahnin mukaan (1990) merkityksellisyytta syntyy, kun henkil6 voi kokea saavansa panok-
selleen vastinetta, ja olevansa arvostettu ja tarkea tyopaikallaan. Han voi tuntea olevansa
arvokas ja erityinen, eikd hanta pideta itsestadnselvyytena. Han saa paljon ty6ltaan ja
tyoyhteisoltaan sekd voi antaa myos takaisin. Merkityksellisyytta synnyttava organisaatio
tarjoaa tyontekijalleen haasteita ja vaihtelevuutta, sekda mahdollisuuksia kdyttda omaa
luovuuttaan. Tyon rikastaminen onkin tarked osa merkityksellisyyden kokemusta (May ja
muut, 2004). Kahnin mukaan (1990) riittdvan autonomian lisaksi organisaation on annet-
tava tyontekijoilleen tiedoksi selkeat tavoitteet ja tavat toimia merkityksellisyyden muo-

toutumisen takaamiseksi.

Turvallisessa psykologisessa olosuhteessa taas henkil6 voi tydskennelld ilman pelkoa ne-
gatiivisista vaikutuksista tai uhista itselleen, statukselleen tai uralleen (Kahn, 1990). Tur-
vallisuus koostuu muun muassa luotettavuudesta, varmuudesta ja ennustettavuudesta.
Asiat ovat johdonmukaisia ja seuraamukset tekemisista selkeitd. Turvallisuutta lisaa

my0Os sopiva epaformaalius ja hierarkiattomuus tyoyhteisdssa, jossa jokaisella on tilaa
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ilmaista omaa itsedan. Palkitsevat tyokaverisuhteet ja tukea tarjoavat esihenkilésuhteet
vaikuttavatkin positiivisesti psykologiseen turvallisuuteen (May ja muut, 2004). Kahnin
mukaan (1990) ihmissuhteet ja ryhmadynamiikka toimivat turvallisessa ymparistdssa
avoimesti ja luottamuksella. Toista saa tukea ja siella uskaltaa kokeilla ja epaonnistuakin.

Turvallisuuden tunne heikkenee, jos henkil6 tuntee irrallisuuden tunnetta ryhmastaan.

Kaytettavyyden psykologisessa olosuhteessa tarkastellaan resursseja ja voimavaroja, joi-
den avulla henkil6 voi olla fyysisesti, emotionaalisesti ja psykologisesti tdysilla mukana
tyossa, ja hanellda on mahdollisuus kanavoida tarvittavaa energiaa tyéhon (Kahn, 1990;
May ja muut, 2004). Hyvin kaytettdvissa oleva henkild tuntee itsensa ja on varma omista
kyvyistdaan, seka sopii sosiaaliseen ymparistéonsa vaivattomasti. Kun taas energiatasot
ovat matalat, valmius on heikko, uupumus painaa ja tuntuu ettei ole enaa mitdan annet-
tavaa, karsii myos sitoutuminen. Kaytettavyys on esitellyista kolmesta psykologisesta olo-
suhteesta se, johon myo6s tyon ulkopuoliset asiat vaikuttavat huomattavasti eniten, silla
moni muukin elaman osa-alue vaatii samoja rajallisia resursseja ja voimavaroja kuin tyo-
kin. Tyon ulkopuoliset tapahtumat ja aktiviteetit saattavat siksi vaikuttaa negatiivisesti
kaytettdavyyteen tydssa (May ja muut, 2004). Vililla tyon ulkopuolinen elama voi vieda
enemman huomiota ja resursseja, mutta toisinaan se taas lataa akkuja ja lisda energiaa
ja voimavaroja jaksaa myos tyossa (Kahn, 1990). Naiden psykologisten olosuhteiden to-
teutuessa optimaalisesti, henkild sitoutuu niin fyysisesti, emotionaalisesti kuin kognitii-

visestikin organisaatioonsa (Kahn, 1990).
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TUNNEPITOINEN NORMATIIVINEN

SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN JATKUVA SITOUTUMINEN

SITOUTUMINEN

Kuvio 2. Sitoutumisen malli (mukaillen Allen & Meyer, 1990).

Toisenlaisen katsontakulman sitoutumiseen tarjoavat Allen ja Meyer (1990). Heidan ku-
viossa 2 esitellyn mallinsa mukaan sitoutuminen muodostuu tunnepohjaisen, normatii-
visen ja jatkuvan sitoutumisen vaikutuksesta. Naita voidaankin pitaa ikaan kuin sitoutu-
misen osina toisistaan erillisten tyyppien sijaan, silla sitoutuja voi kokea vaihtelevassa
suhteessa kaikkia kolmea kerralla (Meyer & Allen, 1991). Meyerin ja Allenin (1991) mu-
kaan tunnepohjaisella sitoutumisella tarkoitetaan, etta henkilé on emotionaalisesti kiin-
nittynyt organisaatioon, ja on osa sit3, silla tahtoo niin. Han tahtoo olla mukana toimin-
nassa ja identifioituu organisaatioon (Love & Stemer, 2022). Normatiivisesti sitoutunut
taas tuntee velvollisuudentunnetta jatkaa, ja on osa organisaatiota, koska hdanen pitaisi
olla (Meyer & Allen, 1991). Loven ja Stemerin (2022) mukaan tallainen henkil6 ei halua
tuottaa pettymysta organisaatiolle ja kollegoilleen. Jatkuvassa sitoutumisessa taas on
kyse siitd, ettd henkilo on tietoinen konkreettisista ja psykologisista kustannuksista, joita
organisaatiosta lahteminen aiheuttaisi, ja on osa organisaatiota koska hanen tarvitsee

olla (Love & Stemer, 2022; Meyer & Allen, 1991).

2.3 Sitouttaminen kannattaa

Tyontekijoiden sitoutumisen tukemiselle on niin tyontekijan kuin organisaationkin nako-
kulmasta monia hyvia syitd. Tehokkaalla sitouttamisella voidaan esimerkiksi vaikuttaa
positiivisesti tydhyvinvointiin ja sddstaa organisaation kustannuksissa (Gifford & Young,

2021).
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Tyovoiman vaihtuvuuden ja heikon sitoutumisen on tutkittu heikentavan organisaatioi-
den kilpailukykya, silla kun kokeneet asiantuntijat eivat pysy talossa jakamassa tietout-
taan muille, he myos vievat mukanaan organisaatiosta tarkeda tietopadomaa muualle
(Alvesson, 2000). Alvessonin (2000) mukaan tallainen organisaatiokulttuurin epaviralli-
nen tieto ja tietty tapa tydoskennelld on vaikeaa jaljentaa vain kaukaa tarkastelemalla,
mutta tyontekijoiden siirtyminen mahdollistaa uusien tydnantajayritysten hyédyntaa te-
hokkaasti organisaatiokohtaista hiljaista tietoa, ndin heikentden lahtoyrityksen kilpailu-
kykya. Henkiloston yritykseen sitouttamisella voidaan torjua henkiloston kilpailevan yri-
tyksen palvelukseen siirtymisen lisaksi my0s riskia, etta tyontekijoita paattaa lahtea or-
ganisaatiosta perustaakseen kokonaan uuden kilpailevan yrityksen (Heiskanen ja muut,

2017).

Giffordin ja Youngin (2021) mukaan sitoutumisella on vaikutusta myos useisiin tyohon
liittyviin tuloksiin, kuten tyotyytyvaisyyteen, tyéhon osallistumiseen ja suorituskykyyn.
Mittareissa hyva sitoutumisen taso nakyy poissaolojen ja vaihtuvuuden maaran vahene-
misena ja hyvinvoinnin kohenemisena. Robertsin ja Davenportin (2002) mukaan organi-
saatioon sitoutunut samaistuu yrityksen arvoihin ja haluaa ponnistella koko organisaa-
tion eteen, ei vain henkilokohtaisten suoritusten vuoksi. Sitoutuneimmat tydntekijat
my0s tarkkailevat erilaisia tyohén uppoavia kustannuksia tarkemmin omassa toiminnas-
saan (Roberts & Davenport, 2002). Sitoutumista tukemalla voidaan ylipdaataan saastaa
valtavia maaria organisaation varoja muun muassa rekrytointi- ja perehdytyskustannuk-
sissa, kun uusia tyontekijoita ei tarvitse jatkuvasti etsid ja opastaa tyohon (Cloutier ja

muut, 2015).

Mikali henkilostomaaraa halutaan kuitenkin kasvattaa, voidaan sadstojen lisdksi sitout-
tamisella tukea myds uuden tuottavan henkiléston virtaamista taloon, silla olemassa ole-
vat sitoutuneet tyontekijat ovat ylpeita sielld tyoskennellessdan ja suosittelevat tyonan-
tajaansa mielellddan myods muille (Roberts & Davenport, 2002). N&in organisaation hyva
tyonantajamielikuva kiirii pitkalle. Juuri nyt sitouttamiseen panostaminen kannattaa,

silld osaajista kaydaan kovaa kilpailua, ja tydnantajaa vaihdetaan hanakasti (Alasalmi ja
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muut, 2022; Holma ja muut, 2023). Organisaatioon jo kerran houkuteltuja asiantuntijoita

ei ole varaa menettaa.

2.4 Sitouttamiseen vaikuttavat toimet

Yksi tarkeimpia sitouttamisen keinoja on jakaa henkildstolle tunnustusta ja arvostusta,
etenkin palkkauksen ja palkitsemisen muodossa (Martin & Schmidt, 2010). Martinin ja
Schmidtin (2010) mukaan tyontekijan on tarkeaa tietda, ettd kovasta tyosta todella pal-
kitaan organisaatiossa. Ndin ollen sitoutumista voidaan tukea myo6s esimerkiksi jaka-
malla hyvaa taloudellista tulosta palkkioina tyontekijoille (Roberts & Davenport, 2002).
Lisaksi tutkimukset osoittavat etujen huomattavan vaikutuksen tyontekijéiden pitami-
seen ja houkuttelemiseen (Werner & Balkin, 2021). Etuihin ja niiden avulla sitouttami-

seen perehdytdankin seuraavissa luvuissa syvemmin.

Organisaation taytyy myos tarjota riittavasti haasteita ja vastuuta tyontekijoilleen, mah-
dollistaakseen tilaa kehittyd (Martin & Schmidt, 2010). Sitoutuva henkil6 kaipaa vaiku-
tusmahdollisuuksia, muiden luottamusta ja pdatosvaltaa tydohonsa (McManus & Mosca,
2015; Roberts & Davenport, 2002). Kehityksen tueksi on tarkeda tarjota koulutusta hen-
kiloston tayden potentiaalin saavuttamiseksi (McManus & Mosca, 2015). Tyontekijoiden
tulee myos tuntea pitkdan tahtaimen urakehitysmahdollisuudet jaadakseen ja sitoutuak-
seen organisaatioon (Roberts & Davenport, 2002). Robertsin ja Davenportin (2002) mu-
kaan esihenkil6illa on tassa tarkea rooli motivoida henkilostodan ja kannustaa esimer-
kiksi uusien tyon tekemisen keinojen l0ytamiseen organisaation sisalla. Kaiken kaikkiaan
organisaation viestinnan selkeydellad on tarkea rooli henkildstdn sitoutumisessa, ja erityi-
sesti yrityksen toiminnan tavoitteista kaivataan suoraviivaisia viestejd (McManus &

Mosca, 2015).

Eteenpdin kannustamisen lisaksi sitouttamisessa on tarkeda tyontekijoiden tarpeiden
kuuleminen tdssa hetkessa, jolloin henkilostd voi kokea saavansa tyossaan myds tarvit-

semansa tuen (McManus & Mosca, 2015). Myo6s organisaatiossa vallitsevalla ilmapiirilla
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on oma ratkaiseva merkityksensa. Sitouttamisen kannalta tarkeda on luoda organisaa-
tioon positiivinen ja hauska ilmapiiri, jossa toisille ollaan aidosti reiluja (McManus &
Mosca, 2015; Roberts & Davenport, 2002). Avoimessa ja luottamuksellisessa tyoyhtei-

sOssa yksilo saa olla oma itsensa, jolloin hdan myds sitoutuu paremmin (Kahn, 1990).
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3 Edut osana kokonaispalkitsemista

Tassa luvussa kasitelladan tutkimuksen toista teoreettisen viitekehyksen paailmiota, etuja.
Ensin luodaan katsaus kokonaispalkitsemiseen ja sen teoriaan. Malleihin on mukailtu
niin Hakosen ja muiden (2014) kuin perinteisempaa O’Nealinkin (1998) nakemysta koko-
naispalkitsemisesta. Sitten syvennytaan tarkastelemaan itse etuja ja esitelldaan erilaisia
vaihtoehtoja. Lopuksi vield esitelldan, kuinka etujen trendit ovat muuttuneet viime ai-

koina, ja minne kehitys on nyt menossa.

3.1 Kokonaispalkitseminen

Toimiva palkitsemisen kokonaisuus nojaa tiukasti yrityksen strategiaan, vie toiminnan ke-
hitystd haluttuun suuntaan ja tuo organisaatiolle rutkasti kilpailuetua (Kantor & Kao,
2004; Moisio ja muut, 2013). Moision ja muiden (2013) mukaan heikko palkitsemisjar-
jestelma saattaa taas heikentda organisaation menestysta esimerkiksi ohjaamalla toi-
mintaa vaariin suuntiin, heikentamalla tydmotivaatiota tai vaikuttamalla negatiivisesti
tyopaikan ilmapiiriin. Seuraavassa esitellaan kaksi hieman erilaista kokonaispalkitsemi-

sen mallia.

PALKKA EDUT
Peruspalkka Tydterveyshuolto
Tulospalkkaus Lomat
Bonukset Virkistys- ja harrastusmahdollisuudet
KEHITTYMINEN TYOYMPARISTO
Urakehitys Kulttuuri ja ilmapiiri
Koulutus Arvostus ja palaute
Mentorointi Vaikutusmahdollisuudet

Kuvio 3. Kokonaispalkitsemisen perinteinen nelikenttd (mukaillen Hakonen ja muut, 2014;
O’Neal, 1998).
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Kuvion 3 nelikenttamalli on ollut mukana palkitsemisen tutkimuksessa jo pitkdan, ja mo-
net yritykset ovat ottaneet sen omakseen (Kantor & Kao, 2004). Yksi ensimmaisia mallin
esittdjid on O’Neal (1998), joka jaotteli nelikentadn palkan, etujen, kehittymisen seka tyo-
ympariston kokonaisuuksiin. Kokonaisuuksia on taydennetty myos tuoreemmilla, Hako-
sen ja muiden (2014, luku 2) havainnoilla. Palkan kokonaisuuteen kuuluvat muun muassa
tavallinen peruspalkka seka tulospalkkaus ja erilaiset bonukset. Etuihin on tassa esimer-
kinomaisesti liitetty tyoterveyshuolto, lomat seka virkistys- ja harrastusmahdollisuudet.
Kehittymisen kokonaisuuteen taas lukeutuvat esimerkiksi urakehityksen tukeminen,
koulutukset ja mentorointi. Vield viimeiseen, tydympariston kenttdaan kuuluvat muun
muassa tyopaikan kulttuuri ja ilmapiiri, tyontekijoiden saama arvostus ja palaute seka
vaikutusmahdollisuudet tydssa ja tyopaikalla. Usein tdahan kokonaisuuteen liitetaan
my0s johtaminen seka tyon ja muun eldman yhdistaminen (Armstrong, 2007). Esimerk-
keja otsikoiden alle voisi jatkaa loputtomiin, mutta tdhan malliin on nostettu muutamia

laajalti hydodynnettyja vaihtoehtoja.

PERUSPALKKA

TULOSPALKKA

Aineelliset

EDUT palkitsemistavat

ALOITEPALKKIOT

ERIKOISPALKKIOT

PALKITSEMISEN

KOKONAISUUS

KEHITTYMISMAHDOLLISUUDET,
KOULUTUS, TYON SISALTO

ARVOSTUS, PALAUTE TYOSTA

Aineettomat
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET, palkitsemistavat

OSALLISTUMINEN

TYON PYSYVYYS,
TYOAIKAJARIESTELYT

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen ja muut, 2014, s. 36).
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Kuvion 4 palkitsemisen kokonaisuus on hieman tuoreempi ja suomalainen versio koko-
naispalkitsemisesta, mutta siita huolimatta mallia on kaytetty jo lukuisissa yrityksissa ja
julkisissa organisaatioissa (Hakonen ja muut, 2014, s. 36). Hakosen ja muiden (2014, s.
36) kokonaispalkitsemisen malli on jaettu kahteen kenttaan, aineellisiin palkitsemista-
poihin ja aineettomiin palkitsemistapoihin. Aineellisiin tapoihin tassa mallissa lukeutuvat
peruspalkka, tulospalkka, aloitepalkkiot ja erikoispalkkiot seka taman tutkimuksen tahti,
edut. Aineettomiin palkitsemistapoihin taas on sisallytetty kehittymismahdollisuudet,
koulutus ja tyon sisalto, arvostus ja palaute tyosta, vaikutusmahdollisuudet ja osallistu-

minen seka tyon pysyvyys ja tybaikajarjestelyt.

3.2 Etujen rooli henkilostojohtamisessa

Etuja saatetaan usein organisaatioissa pitda pakollisena pahana, joita taytyy tarjota,
koska muutkin tekevat niin ja etuja odotetaan (Werner & Balkin, 2021). Niiden pitkaai-
kaisia vaikutuksia ei aina mietita riittavasti ja helposti tyydytdaan malleihin, jotka ovat jo

vuosia toimineet samalla kaavalla.

Etujen johtamiseen tulisi kuitenkin panostaa, silla tutkimukset osoittavat niiden huomat-
tavan vaikutuksen tydntekijoiden pitamiseen, houkuttelemiseen ja myo6s suorituskykyyn
(Werner & Balkin, 2021). Giancolankin (2012) mukaan henkil6sto todella arvostaa etuoh-
jelmia, eika niiden vaikutusta sovi aliarvioida. Hakosen ja muiden (2014, s. 149) mukaan
rahallisten hyotyjen lisaksi eduilla onkin lukuisia muitakin merkityksia. Sen lisaksi, etta
edut tukevat organisaatiossa pysymista, voivat ne myos esimerkiksi kannustaa henkilds-
t6a pitdmaan itsestdan parempaa huolta tai syomaan terveellisesti, tehda elamasta hie-
man mukavampaa ja tyonteosta helpompaa tai tuoda turvaa sairauden tai tapaturman
sattuessa. Edut myo0s viestittavat organisaation arvostavan tyontekijoitdan ja vaalivan yh-

teisollisyytta (Hakonen ja muut, 2014, s. 149).

Etujen vaikutus organisaation talouteen on kiistaton, silla esimerkiksi vuosilomien ja ty6-

eldkkeiden kustannukset tydnantajalle ovat huomattavia (Hakonen ja muut, 2014, s. 148).
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Suomessa joistakin eduista, kuten tyoterveyshuollosta ja vuosilomista, sdadetaan myos
laissa ja tydehtosopimuksissa, joten ne velvoittavat kaikkia tydnantajia (Hakonen ja muut,
2014, s. 149). Usein verovapaita etuja tdytyy tarjota koko henkildstolle ja samansuurui-
sina, jolloin matalammankin kustannuksen eduista kertyy suuria kulueria etenkin paljon
henkilostoa tyollistavissa yrityksissa. Wernerin ja Balkinin (2021) mukaan etuja tulisikin
organisaatiossa tarkastella strategisesti miettien, kuinka edut voidaan valjastaa yrityksen
tavoitteiden avuksi ja synnyttaa kestavaa kilpailuetua markkinoilla. Kaytettyja euroja voi-
daan kuitenkin pitaa aina hyvana investointina inhimilliseen paaomaan, silla myds tyo-
kyvyttomyydesta koituu merkittavia kustannuksia, ellei tydntekijoiden hyvinvoinnista pi-

deta huolta (Hakonen ja muut, 2014, s. 148).

Edut voidaan jakaa henkilokuntaetuihin ja luontoisetuihin (Karttunen & Pasanen, 2019).
Luontoisetuja ovat ne palkkasuoritukset, joita ei makseta rahana, eli tyénantaja tarjoaa
tyosuhteen perusteella tyontekijan kayttéon jonkin hyodykkeen palkanluonteisena tu-
lona (Hakonen ja muut, 2014, s. 149; Karttunen & Pasanen, 2019). Na&ita tarkastellaan
verotuksessa joko kdyvan arvon tai verotusarvonsa mukaan. Karttusen ja Pasasen (2019)
mukaan tallaisia luontoisetuja ovat esimerkiksi asunto-, auto-, puhelin- tai ravintoetu.
Henkil6kuntaeduiksi luokiteltavat edut taas tarjotaan tyontekijoille ilman, etta ne ovat
tyosuhteen ehtoja (Karttunen & Pasanen, 2019). Nama edut voivat olla niin verovapaita
kuin veronalaisiakin. Karttusen ja Pasasen (2019) mukaan malliesimerkkeja henkilokun-

taeduista ovat esimerkiksi pikkujoulut ja tydnantajan tarjoamat paivakahvit.

Seuraavassa taulukossa 1 on esitelty esimerkkeja yritysten kaytossa olevista eduista, niin
perinteisemmista kuin uudemmistakin. Aineistoa taulukkoon on keratty useista eri |ah-
teistd eri aikakausilta. Ndin on saatu muodostettua kattava kokonaisuus etujen valikoi-
masta. Materiaalia on keratty seuraavista lahteistd: Beacom ja muut, 2021; Dembe ja
muut, 2011; Hakonen ja muut, 2014, luku 2; Oliveira ja muut, 2022; Pfeffer & Williams,
2020 seka Rantamaki ja muut, 2006, s. 81-88.
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Taulukko 1. Esimerkkeja eduista.

ETU ESIMERKKEJA

Hyvinvointi Liikuntaseteli, hieronta

Lomaedut Pidennetty loma, palkallinen vanhempainvapaa

Olosuhde-edut Veloituksettomat virvokkeet, kahvit ja valipalat

Palveluedut Paivahoito, sairaan lapsen hoito, idkkdaan ldaheisen
hoito

Taloudelliset edut Alennukset omien tai muiden yritysten tuotteista,

henkilostorahastot

Terveydenhuolto Lakisaateista laajempi tyoterveys, hammashuolto,

mielenterveyden tukipalvelut

Tyoajan jarjestelyt Liukuva tyoaika, etatyo
Tyovélineet Tietoliikenneyhteydet kotona
Vastuullisuusedut Vapaaehtoisty6ohjelmat

Verotusarvoltaan maaritellyt, usein ko- | Matkapuhelinetu, autoetu, tydsuhdepolkupyora,

konaispalkkaan kuuluvat edut tyomatkalippu

Viihde ja vapaa-ajantoiminta Toimiston vapaa-ajanviettotilat, madararahat ker-

hoille, lomanviettopaikat

Virkistys ja huomioiminen Pikkujoulut, kesajuhlat, merkkipaivamuistaminen

Ylimaaraiset eldke-edut Eldkevakuutus, ryhméeldkevakuutus

Nykypdivan organisaatioissa voi jo tormata varsin huomiota herattaviinkin etuihin, esi-
merkiksi tydnantajan tarjoamaan opintolainahyvitykseen (Kilgour, 2018) tai viikon pen-
tuvapaaseen uuden koiran omistajalle (Wier, 2018). Jo monessa yrityksessa saa kayttaa
tietyn ajan tyoviikostaan liikuntaan (esim. Munukka & von Bonsdorff, 2021). Erityisen
ylpea ainutlaatuisesta edustaan on suomalainen ohjelmistoyritys Siili Solutions, joka is-
tuttaa vuosittain 43 puuntaimea jokaista tyontekijaansa kohden kompensoidakseen hei-

dan hiilijalanjalkensa (Siili Solutions Oyj, 2023). Etujen skaala alkaakin olla jo varsin laaja.
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3.3 Etujen kehitys ajassa

1990-luvun IT-huumassa palkitsemisessa lahdettiin kokeilemaan kaikkea (Rantamaki ja
muut, 2006, s. 55). Laman saavuttua podettiin kuitenkin pian niin sanottua palkitse-
miskrapulaa ja henkildstdetuja jouduttiin karsimaan rankalla kdadella. Vasta sittemmin on
paremmin ymmarretty strategisen palkitsemisen merkitys, ja kokonaispalkitsemista on
alettu suunnittelemaan enemman (Rantamaki ja muut, 2006, s. 55). Heti vuosituhannen
vaihteen jalkeen palkitsemisen kokonaisuuksia on vahitellen opittu kdayttamaan yha pa-

remmin johtamisen vdlineina (Kantor & Kao, 2004).

Organisaatiokohtaisilla eduilla palkitseminen on viimeisen vuosikymmenen aikana nos-
tanut suosiotaan, kun joustavien ja valinnaisten etujen maara on lisdantynyt tyopaikoilla
(Hakonen ja muut, 2014, s. 148). Tallaisissa "etujen voileipapoydissa” henkilosto saa pit-
kalti itse valita, millaisia palkkioita ja etuja tahtoo itse hyddyntaa niin, etta jokaisen kor-
vauksen kokonaismaara sailyy kuitenkin samana (Hakonen ja muut, 2014, s. 53). Hakosen
ja muiden (2014, s. 53) mukaan tallaiset jarjestelyt saavat usein aluksi paljon kannatusta,
mutta kaikkien mahdollisten vaihtoehtojen esiin tuominen saattaa ollakin ennakoitua

haastavampaa.

Tallainen malli on kdytossa esimerkiksi digitaalisia palveluja tarjoavalla Vincitilla, missa
heidan Leadership as a Service -palvelustaan 16ytyi vuonna 2019 jo satakunta vaihtoeh-
toa stressinhallintatydkaluista mentorointiin, joista valita mieleisensa etuudet (Tenhiala
& Ma, 2019). Heidan tavoitteenaan on ollut tarjota juuri sellaisia palveluja, joita kukakin
silla hetkellad kokee eniten tarvitsevansa. Esimerkiksi nuorella harjoittelijalla saattaa olla
hyvin erilaiset toiveet, verrattuna jo pitkdan tydelamassa olleeseen perheelliseen tyon-
tekijaan. LaaS:in avulla Vincitldiset joutuvat tekemaan huomattavasti vahemman komp-

romisseja saavuttaakseen kaikkia miellyttavia lopputuloksia (Tenhiala & Ma, 2019).

Viime vuosien aikana kyseinen trendi on selvasti huomioitu myos aiheeseen liittyvassa
tutkimuskirjallisuudessa (Murray & Dulebohn, 2021). Yha vahvemmin esitetdan, ettd

tyontekijoiden mahdollisuus saada itse kustomoida etujen kokonaisuutensa
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organisaation tai yhteistydkumppanin tarjoamasta valikoimasta, on kaikkien etu. Breme-
nin ja muiden (2020) mukaan trendiin vaikuttaa muun muassa alati monimuotoistuva

tyovoima, joka tarkoittaa hyvin erilaisten odotusten kohtaamista etujenkin osalta.

Valinnanvaran lisdksi terveydenhuoltokysymykset ovat viime aikoina olleet kovassa suo-
siossa aiheen tutkimuksissa (Murray & Dulebohn, 2021). Vaikka terveys ja hyvinvointi
ovat nyt suosittuja trendeja kaikkialla (Dufva & Rekola, 2023), terveydenhuoltoetujen
suosion tarkastelussa taytyy ottaa huomioon, ettd monet aiheen tutkimukset on toteu-
tettu Yhdysvalloissa (esim. Fronstin & Greenwald, 2018). Siella terveydenhuolto on huo-
mattavasti kalliimpaa verrattuna Suomeen tai muihin Pohjoismaihin ja taten esimerkiksi
erilaiset sairausvakuutukset ovat siella valtavan paljon suositumpia etuja. Kuitenkin glo-
baalistikin tydelamdssa entista tarkeampaa on nyt kokonaisvaltainen hyvinvointi ja siihen
liittyvat edut (Dufva & Rekola, 2023). Ihmisten ajatusmaailma terveyden ja hyvinvoinnin
suhteen on muuttumassa kohti kokonaisvaltaista, elamanlaatuun ja ennaltaehkaisyyn
keskittyvaa kasitysta, siind missa aikaisemmin esimerkiksi toimeentulo ja sairauksien eh-

kaisy olivat keskiossa (Dufva & Rekola, 2023).

Korona-aika muovasi etujen maailmaa, kun esimerkiksi palkallinen sairausloma sairasta-
misen ajan varmisti, ettei sairaana tultaisi téihin ja vaarannettaisi omaa ja muiden ter-
veyttd (Werner & Balkin, 2021). Koronan myota myos etatyd nousi suosituksi eduksi.
Aluksi monin paikoin valttamatonkin olosuhde-etu on monelle jo vaatimus ja oletus tyo-
paikan valinnassa. 64 prosenttia 18—29-vuotiaista harkitsisi tydpaikan vaihtoa, jos ei saisi
tehda etatoita. Uutta tyota harkitsisi téssa tapauksessa 30—44-vuotiaistakin vield 55 pro-

senttia (Hyry, 2023).

Joustavuus vaikuttaakin nyt niin ikdan globaalina trendind (Murray & Dulebohn, 2021).
Erityisesti nuoremman polven ajatuksista nousee esiin vahva halu panostaa omaan va-
paa-aikaan sekd tyon ja muun eldman tasapainoon (Morrell & Abston, 2018). Joustava
tybaika alkaa olla jo ehdoton vaatimus, ja lomapaivia pidetdaan hyvin arvokkaana etuna

(Campione, 2015). Campionen (2015) mukaan myos ajatus siitd, ettd pitkaa paivaa
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tekemalld voisi edeta paremmin urallaan ja osoittaa sitoutumistaan, ei ole enda nuorem-

malle henkilostolle tata paivaa.

Naiden trendien jatkoksi talla tutkimuksella halutaan selvittaa, millaiset edut ovat juuri
nyt hiljattain tydelamaan siirtyneiden nuorten asiantuntijoiden suosiossa ja tukevat hei-
dan sitoutumistaan tyopaikkaansa. Seuraavissa luvuissa tullaan esittelemaan tutkimuk-
sen toteuttamiseen kaytetyt menetelmat sekd aineistosta nousseista 10ydoksista raken-

nettua analyysia edelld esitetyssa teoreettisessa viitekehyksessa.
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tassa luvussa esitelladan taman pro gradu -tutkielman toteuttamiseen kdytetyt menetel-
mat. Ensin kerrotaan laadullisen tutkimuksen olemuksesta, minka jalkeen siirrytaan tar-
kastelemaan taman tutkimuksen aineistonkeruuta, mita toteutettiin niin teemahaastat-
telujen kuin kyselylomakkeenkin avulla. Lisaksi esitelladn tutkimuksen vastaajajoukko ja

kerrotaan, millaisin keinoin saatua aineistoa lahdettiin analysoimaan.

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Ominaista sille on,
ettei tutkimukselle aseteta etukateen minkaanlaisia hypoteeseja, vaan tutkimusase-
telma on joustava ja antaa valtavasti tilaa aineistolle (Puusa & Juuti, 2020). Laadullinen
tutkimus ei tahtaa yleistettavaan tietoon, vaan tarkoitus on tuottaa osuvaa ja hyodyllista
informaatiota, jolla lisdtdan ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta seka toimijoiden ja ilmioi-
den valisestda dynamiikasta (Aaltio & Puusa, 2020). Tutkimustapaukset ovatkin aina ai-
nutkertaisia. Pddosassa on tutkittavien dani, heidan tulkintansa, nakdokulmansa, havain-
tonsa ja asioille annetut merkitykset, ihmisten subjektiiviset kokemukset ja ndakemykset

(Puusa & Juuti, 2020).

Erikssonin ja Kovalaisen (2015, luku 1) mukaan yksi laadullisen tutkimuksen tarkeimpia
intresseja onkin ymmartaa todellisuutta sosiaalisesti rakentuneena, eli sosiaalisten ja
kulttuuristen merkitysten kautta tulkittuna. Tutkittavien tulkinta ja eritoten ymmartami-
nen onkin pddosassa tallaista tutkimusta tehtdessa. Ei haluta ainoastaan tietdd, mika on
merkittavaa, vaan myos miten ja miksi jokin on merkittdvaa (Patton, 2014, luku 1). Pat-
tonin (2014, luku 1) mukaan laadullisessa tutkimuksessa onkin tarkeaa tuntea myos kon-

teksti missa liikutaan ja tulkita sita herkalla korvalla.

Tutkijan oma tulkinta onkin aina mukana laadullisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi ja muut,

2007). Tulkitsijan omat ndkemykset, arvot seka se, mitd han tietda jo valmiiksi vaikuttavat
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kaikki havaintoihin, joita tutkimusmateriaalista tehddan (Puusa & Juuti, 2020). Oman
subjektiivisuuden tunnistaminen ja siihen kriittisesti suhtautuminen onkin tarkedssa

osassa laadullista tutkimusta tehtdessa (Aaltio & Puusa, 2020).

Laadullisessa tutkimuksessa ei useinkaan voi tehda vedenpitavia arvioita vastausten riit-
tavasta maarasta, mutta aineiston saturoitumista seuraamalla paastaan jo lahelle to-
tuutta (Aaltio & Puusa, 2020). Saturoituminen tapahtuu, kun vastaukset alkavat toistaa
toisiaan, eika esiin nouse enda tutkimusongelman nakdkulmasta katsottuna uutta mer-
kittavaa tietoa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3). Tassdkin tutkimuksessa vastauksia saa-
tiin siind maarin, ettd samat tarinat alkoivat toistua ja selvat kulminaatiokohdat erottua

hyvin.

4.2 Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineistoa kerattiin kahdella tavalla, teemahaastatteluilla ja kyselylomak-
keella. Kun tutkimuksen luotettavuutta pyritddan lisidamaan useampia kanavia hyvaksi
kdyttden vain yhteen tukeutumisen sijaan, voidaan puhua triangulaatiosta (Aaltio &
Puusa, 2020). Aaltion ja Puusan (2020) mukaan triangulaatio linkittyy monimenetelmal-
lisyyteen, minka tavoitteena useampia menetelmia kayttdmalla on paasta analyysissa
parempaan ja kokonaisvaltaisempaan tulkintaan. Taman tutkimuksen aineistonkeruussa
kaytettiinkin hyddyksi nimenomaan menetelmatriangulaatiota, eli tutkimusaineiston
hankinnassa kaytettiin useita tiedonhankintamenetelmia. Vertailun vuoksi mainittakoon,
ettd vastaavanlaisia etuja tavoitteleva monimenetelmatutkimus (mixed methods re-
search) keskittyy sen sijaan laadullisten ja maarallisten menetelmien yhdistamiseen (Aal-

tio & Puusa, 2020). Tama tutkimus ei siis tukeudu tdhan viimeksi mainittuun metodiin.
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4.2.1 Teemahaastattelu

Toisena aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua tee-
mahaastattelua, jossa haastattelu oli sidottu sitoutumisen ja etujen teemaan. Hirsjarven
ja Hurmeen (2008) mukaan teemahaastattelussa keskustelu sitoutuu valitun teeman ym-
parille, mutta ei ole yksityiskohtaisesti kysymys kysymykseltd suunniteltu. Haastattelulle
on laadittu runko, mutta kysymysten jarjestys ja sanavalinnat vaihtelevat haastatteluti-
lanteen mukaan. Nain haastattelut ja sen materiaalit ovat systemaattisesti suunniteltuja,
mutta haastattelutilanteet keskustelevia ja epaformaalimpia (Eriksson & Kovalainen,
2015, luku 8). Tama on erityisen osuva valinta tahan aihepiiriin, silla menetelmalla haas-
tateltavan oma aani, kokemukset ja merkitykset saadaan todella kuuluviin, kun keskus-

telua voidaan hieman vapaammin kuljettaa eri suuntiin ja pureutua kiinnostaviin kohtiin.

Haastatteluja toteutettiin parihaastatteluin. Haastatteluja pidettiin nelja, ja niihin osal-
listui yhteensa kahdeksan vastaajaa. Haastattelemalla useampia henkil6ita samanaikai-
sesti pyrittiin saamaan aikaan ryhmakeskustelua, jota haastattelija vain fasilitoi eteen-
pdin (Puusa, 2020). Puusan (2020) mukaan nain saadaan aikaan vapaampaa keskustelua,
jossa spontaanit kommentit rikastavat aineistoa. Parihaastatteluja hyodyntamalla halut-
tiinkin luoda haastatteluihin enemman keskustelua ja tilaa, jossa useamman keskusteli-
jan ajatukset ruokkivat toinen toistaan. Ndin saatiin ilmoille paljon sellaisia ajatuksia,
jotka eivat valttamatta olisi tulleet mieleen yksilohaastattelutilanteessa. Puusankin
(2020) mukaan ryhmassa haastattelun arvo perustuu juuri siihen, etta keskustelusta nou-
see esiin myos itsestdan selviltad tuntuvia asioita, tai muuta mika olisi helposti jaanyt pois

kahdenkeskisessa kohtaamisessa. Erdan haastateltavankin sanoin:

“Jos tédssd ois ollu yksinddn nii en md ois tajunnu tuoda noita kaikkia ndkékulmia
esille!” H3

Haastattelua ohjanneet kysymykset nojasivat merkityksellisyyteen. Tassa yhteydessa
kdytetdan tata merkityksellisyyden ilmaisua kuvaamaan etujen tarkeyttd syvemmin.
Haastateltavilta kysyttiin, millaiset etuudet ovat heille merkityksellisimpia ja miksi, seka

kdantden, millaiset etuudet tuntuvat vihemman merkityksellisiltd ja miksi nain on.
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Lisaksi haluttiin ymmartaa paremmin vastaajien ajatuksia eduista nykyisessa hybridi-
tydajassa ja kysyttiin, onko lisdantynyt etdtyé vaikuttanut haastateltavan ajatuksiin
eduista, ja jos on, niin miten. Haastattelun alussa kaytiin lapi my6s muutamia taustatie-
tokysymyksia, joiden pohjalta profiloitiin vastaajajoukkoa. Tallaisia kysymyksia olivat ika,
valmistumisvuosi, tydnantajayritys, toimenkuva seka palvelusaika yrityksessa. Ennen ta-
paamista haastateltaville tarjottiin my0s tietoa tutkimuksesta, sen tavoitteesta ja tieto-

suojasta seka kehotettiin pohtimaan etuja ja niiden merkitystd ennen haastattelua.

4.2.2 Kyselylomake

Haastattelun lisaksi toisena aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa hyddynnettiin
sahkoista kyselylomaketta. Toinen menetelma otettiin mukaan ennen kaikkea tutkimuk-
sen ja sen tulosten luotettavuuden takaamiseksi. Suuremmalla otannalla saatiin useam-
pia mielipiteitd kuuluviin, ja koottua lisdaineistoa haastattelukeskustelujen rinnalle.
Haastattelujen tavoin lomake laadittiin laadullisin menetelmin hyédyntamalla avoimia
kysymyksia valmiiksi maariteltyjen valikoiden sijaan, ja sitomalla kysymykset aiheen tee-

maan.

Kyselylomakkeet ovat yha alihyodynnettyja laadullisessa tutkimuksessa ja niiden meto-
dista on tehty vain vahan tutkimusta (Braun ja muut, 2021; Terry & Braun, 2017). Haas-
tattelut ovat pitdneet asemansa dominoivana aineistonkeruumenetelmana (Braun ja
muut, 2021). Lomakkeiden kayton kritiikki perustuu usein huoleen vastausten riittamat-
tomasta syvyydestd, mikd on muun muassa Braunin ja muiden (2021) tutkimuksen pe-
rusteella kuitenkin aiheetonta. Heidan mukaansa laadullisella kyselylla voidaan tuottaa
hyvinkin rikasta ja kompleksista dataa analysoitavaksi, jopa lyhyemmistakin vastauksista.
Erityisesti online-mahdollisuuksien my6ta lomakkeet tarjoavat valtavasti mahdollisuuk-

sia laadullisille tutkimuksille (Braun ja muut, 2021).

Sahkoinen kyselylomake on varsin joustava vaihtoehto aineistonkeruuseen, ja se tarjoaa

paljon sovellusmahdollisuuksia sekd hyotyja niin tutkijoille kuin vastaajillekin (Braun ja
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muut, 2021). Terryn ja Braunin (2017) mukaan tata voidaan pitda hyvin kevytresurssisena
ja katevana tapana kerata dataa. Verrattuna esimerkiksi haastatteluun, sahkoisen lomak-
keen hyodyntdminen sdastda valtavasti aikaa, ja se harvemmin vaatii niin sanotusti toi-
mistotuntien ulkopuolella tyoskentelya, kun taas haastatteluja voi useinkin joutua jarjes-
tamaan ilta-aikaan, miten vastaajille sopii (Braun ja muut, 2021). Braunin ja muiden
(2021) mukaan lomakkeiden laadintaan on kuitenkin hyva varata oma aikansa, silla sen
kysymykset on mietittdava ja sanoitettava tarkoin, jotta vastauksetkin palvelevat tutki-
muksen tavoitteita parhaalla mahdollisella tavalla. Liian pitkat kyselyt saattavat pitkas-

tyttaa vastaajansa, ja heikentaa vastausten laatua (Braun ja muut, 2021).

Myds vastaajille sahkoinen kyselylomake on hyvin vaivaton tapa osallistua tutkimukseen
verrattuna kasvokkain tapahtuviin kyselyihin (Braun ja muut, 2021). He voivat hyvin va-
paasti valita, kuinka laajasti haluavat vastata kysymyksiin seka kuinka paljon aikaa siihen
mielivat kayttaa (Terry & Braun, 2017). Kyselylomakkeeseen ei mydskadan tarvitse vastata
tietyssa paikassa tai tiettyyn aikaan, ja usein on mahdollista vield valita joko tayttaa lo-
make yhdella kertaa, tai useammassa erassa, jolloin myds omien vastausten reflektointi
on mahdollista (Braun ja muut, 2021). Terryn ja Braunin (2017) mukaan sdahkdinen loma-
kekysely mahdollistaa haastattelua paremmin arkaluontoisemmatkin paljastukset, kun

asiasta ei tarvitse keskustella kenenkaan kanssa kasvotusten.

Tahan tutkimukseen sahkoisen kyselylomakkeen avulla tavoitettiin viela toiset kahdek-
san vastaajaa. Niin ikdan kyselyyn vastanneille tarjottiin tietoa tutkimuksesta, sen tavoit-
teesta ja tietosuojasta seka kehotettiin pohtimaan etuja ennen kysymyksiin vastaamista.
Lomakekysymykset olivat samat, kuin mita hyddynnettiin haastattelujen runkona ja esi-
teltiin edelld. Lomakkeelle jatettiin mahdollisuus myos lisdtd muita esiin nousseita aja-
tuksia aiheeseen liittyen, jotta esitettyjen kysymysten puitteissa valista jadneet huomiot

oli myds mahdollista lisatd mukaan.
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4.3 Vastaajajoukko

Tutkimusta varten haastateltiin yhteensa kahdeksaa ihmista. Lisdksi tavoitettiin vield
kahdeksan ihmistd, jotka vastasivat sahkoiseen lomakekyselyyn. Yhteensa vastaajia oli
siis 16 kappaletta. Haastateltavat ja kyselyyn vastanneet olivat vastaushetkelld 23-27-
vuotiaita nuoria aikuisia. Keskimaarin ikaa vastaajilla oli 25 ja puoli vuotta. Kaikki vastaa-
jat olivat korkeakoulutettuja, ja keskimaarin heidan valmistumisestaan oli ehtinyt kulua

haastatteluhetkella tai kyselyyn vastatessa vuosi.

Tyonantajayrityksensa palveluksessa he olivat tyoskennelleet neljasta kuukaudesta nel-
jadan vuoteen, keskimaarin kuitenkin vasta vuoden ja kaksi kuukautta. Kaikki vastaajat
tyoskentelivat kansainvalisissa suuryrityksissa Suomessa. Rajaamalla tarkastelua kan-
sainvalisiin suuryrityksiin Suomessa, haluttiin tavoittaa nuoria asiantuntijoita suurin piir-
tein samankaltaisista palkkahaitareista ja organisaatioista, joilla on samansuuntaiset re-
surssit tarjota etuja. Vastaajien tyonantajayritykset edustivat useampia eri toimialoja: ti-
lintarkastus ja liikkeenjohdon konsultointi, lakipalvelut, sovellukset ja ohjelmistot, IT-
konsultointi, holding-yhti6t, renkaiden valmistus seka taajuusmuuttajateknologia. Kaikki
vastaajat tyoskentelivat vastaushetkelld asiantuntijatehtavissa. Tutkimuksessa keskityt-
tiin asiantuntijatyohon, silla esimerkiksi Heiskasen ja muiden (2017) mukaan tietointen-
siivisten toimintojen tutkiminen sitoutumisen nakokulmasta on erityisen hedelmallista,

koska henkilosto on niissa tarkein tai usein ainoa merkittava resurssi.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysissa hyodynnettiin aineistoldhtoista analyysitapaa. Tallaisessa lahesty-
misessa teoria ei ohjaa analyysia, vaan keskittyminen on tiiviisti aineistosta nousevissa
seikoissa, joita ei ole etukdteen maaritelty (Puusa & Juuti, 2020; Tuomi & Sarajarvi, 2018,
luku 4). Tastd syystad tamankin tutkimuksen analyysissa kdytettya teoreettista viiteke-
hysta on hyodynnetty aineistosta nousseiden seikkojen ohjaamassa jarjestyksessa alku-

peraisestd mallista hieman poiketen. Puusan ja Juutin (2020) mukaan aineiston tarjoama
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tieto ja tutkimuksen tulokset on vield saatettava vuoropuheluun olemassa olevan teo-

reettisen tiedon kanssa, mita kdaydaan lapi tutkimuksen johtopaatdsten osuudessa.

Tutkimuksen aineiston kasittelyyn kaytettiin monenlaisiin laadullisiin aineistoihin sopi-
vaa temaattista analyysia, tarkemmin jo kulttimaineeseen noussutta Gioia-metodia
(Gioia ja muut, 2013; Koski, 2020). Gioian ja muiden (2013) mukaan tdassa metodissa on
ennen kaikkea kyse perusteellisen ja laadukkaan laadullisen tutkimuksen tuottamisesta
lapinakyvasti ja uskottavasti. Metodissa aineiston analyysi seka sen liittaminen teoriaan
suoritetaan systemaattisesti ja esitetdaan myos visuaalisesti, jotta lukijalla on parempi

mahdollisuus vakuuttua tulosten ja johtopaatosten uskottavuudesta.

Aineiston analyysi aloitettiin litteroidun ja lomakevastauksista kootun aineiston perus-
teellisella lukemisella. Sen jalkeen tekstista tunnistettiin tutkimuskysymyksen nakékul-
masta merkityksellisid ajatuksia, niin sanottuja avaintapahtumia, ja pohdittiin ndiden
eroja ja yhtalaisyyksia. Yhtenevaiset ajatukset koottiin edelleen yhteen kategorioiksi, ala-

teemoiksi.

Seuraavassa vaiheessa paastiin syventymaan analyysin abstraktimpaan osuuteen. Ai-
neistosta |0ytyneet alateemat eivat vield sellaisenaan toimi tutkimuksen analyysitee-
moina, vaan ne linkitetddn ja nimetdan suhteessa kaytettdavaan teoriaan (Koski, 2020).
Tassa tutkimuksessa aineiston anti yhdistettiin luvussa 2.2 esiteltyyn Kahnin (1990) teo-
riaan organisaatioon sitoutumisesta, ja analyysin ylateemat nimettiin sen ajatuksiin yh-
teensopivasti. Gioia-metodin mukaisesti taman ketjun pohjalta laadittiin viela graafinen
esitys siitd, kuinka raa’asta materiaalista paastiin naihin ylateemoihin, ja kuinka ne yhdis-
tyvat valittuun teoreettiseen dimensioon (kuvio 5). Kappaleiden teksteissa tulkittiin ku-
takin teemaa ja esiteltiin ne ainekset, joiden perusteella tutkimuskysymykseen voitiin
vastata. Viela lopuksi kirjoitettiin tutkimuksen johtopaatokset analyysin ja tulkintojen

pohjalta.
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Analyysin tukena on esitetty runsaasti aineistosta poimittuja lainauksia kiteyttdmaan
kaytyja keskusteluja. Kaikki lainaukset on koodattu anonymisoidun aineiston mukaisesti
niin, ettd haastatteluun vastanneet henkilét on numeroitu 1-8 ja merkitty kirjaimella H.

Lomakkeella vastanneet henkil6t taas on niin ikddan numeroitu 1-8 mutta merkitty kirjai-

mella L.
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5 Loydokset

Tassa luvussa analysoidaan tutkimuksen aineistosta tehdyt [6ydokset. Analyysin avulla
pyritaan vastaamaan tutkimuskysymykseen: Millaiset edut tukevat nuorten asiantunti-

joiden sitoutumista organisaatioon? Haastateltavankin sanoin:

“Varsinkin nuorten houkuttelussa on erityisen térkedd, et pitdd ymmdrtdd mikd
niille on tdrkeetd.” H3

5.1 Eduilla tuetaan turvallisuutta

Turvallisuuden psykologisia olosuhteita tukevat edut lisdavat varmuutta, luotettavuutta
ja ennustettavuutta. Tyontekijoiden ei tarvitse pelata negatiivisia vaikutuksia. Tyoyhtei-
sOssa vallitsee avoimuuden ja luottamuksen ilmapiiri, jossa jokainen saa olla oma itsensa.
Vuorovaikutus on sopivan epaformaalia ja rentoa, ja tydkaverisuhteet palkitsevia. Irralli-
suuden tunne ryhmasta taas heikentda turvallisuuden tunnetta ja vaikeuttaa sitoutu-

mista.

5.1.1 Taloudellinen tuki

Selvasti suurimman suosion vastauksissa saavuttivat erilaiset rahanarvoiset edut. Kun
tutkitusti rahapalkka vaikuttaa sitoutumiseen kaikkein ratkaisevimmin, ovat myos rahan-
arvoiset edut erityisen tdrkeitd. Valmistumisen myota opiskelija-alennukset ja Kansan-
eldkelaitoksen opintoraha loppuvat, eivatkd ensimmadiset palkat valttamatta vield hui-
maa paata. Siita huolimatta rahan saastaminen on kuitenkin tarkeda. Rahaa kuluu muun
muassa harrastusten jasenyys- ja kausimaksuihin, jotka nousevat usein korkeiksikin ja
keventavat pankkitilia tasaisin valiajoin toistuvina kuluerina. Etujen avulla tyénantaja voi
pienentdd naita kustannuksia tuntuvastikin, eikd harrastajille jaa niin paljon maksettavaa.
Myds puhelinetua pidettiin merkittavana etuna, kun laitteen paivittamisesta ja siita koi-

tuvista kustannuksista ei tarvitse itse murehtia. Jatkuvia kuluja aiheutuu myos
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matkalippukustannuksista, jotka myds tuntuvat nousevan vuosi vuodelta. Useat vastaa-
jista kayttavat julkista likkennetta paivittain, myos tydmatkan kulkemiseen, joten tyénan-

tajan tuki toihin padasemiseen on tervetullutta:

“Julkisen liikenteen, puhelimen, liikunnan ja jonkin sortin virikerahan edut ovat
tdrkeimpidi, silld néihin menee ylléttdvdn paljon vuodessa rahaa muuten, koska
tilaukset ovat niin sanotusti jatkuvia.” L3

Avainasemassa ndissé rahanarvoisissa eduissa nuorilla asiantuntijoilla on kuitenkin va-
linnanvapaus. Rahanarvoisia etuja halutaan kayttaa rahan tavoin mahdollisimman va-
paasti oman kiinnostuksen ja tarpeen mukaan. Esimerkiksi ePassia pidettiin hyvana
etuna, mutta toivottiin, ettei siinakaan kayttdkohteita lokeroitaisi liikaa. Kun kaikille kui-
tenkin varataan palveluun tietty summa rahaa, tuntui vastaajista hoImolta, jos tydnan-
taja on tarkkaan madarittanyt, minka osan saa kayttaa esimerkiksi tydmatkaan ja minka
kulttuuriin. Joissain tapauksissa tydmatka oli jopa suljettu kokonaan pois edun kaytto-

kohteista. Vastauksissa perdadankuulutettiin joustoa etujen valintaan:

“Kaikissa eduissa on kuitenkin aina oltava hieman joustoa, koska esimerkiksi liian
tarkasti rajattu etuuden kohde, vaikka jésenyys tietyn salin tietylle toimipisteelle,
on mielestdni surkea etuus, koska se ei palvele kaikkia yhtdldisesti.” L3

Nuoret asiantuntijat kertovat arvostavansa vapaa-aikaansa ja suosivat siksi myés oma-
toimista vapaa-ajanviettoa tukevia etuuksia, jotka eivit sido mihinkddn. Tyota pide-
taan “muun eldmdn mahdollistajana” H3. My6s lisdantynyt etatyd vaikuttaa rahanar-
voisten, vapaasti kdytettdvien etuuksien suosioon, silla ne eivat ole sidottuja toimistoar-

keen. Erds vastaaja kommentoi suhtautumistaan seuraavasti:

“Olen alkanut arvostamaan vapautta ja vapaa-aikaa enemmdn, minkd vuoksi
arvostankin vapaa-aikaa tukevia etuja eniten.” L7
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5.1.2 Sosiaalinen kanssakdyminen

Tapaamiset ja tekemiset kollegoiden kanssa saavuttivat niin ikdan suuren suosion vas-
tauksissa. Monelle yhteisollisyyden vaaliminen oli rahallisiakin etuja tarkedampi seikka.
Nuoret asiantuntijat haluavat tuntea kuuluvansa tydyhteis66n ja tuntea tydkaverinsa.
Tuttujen ihmisten kanssa on helpompaa ja huolettomampaa hoitaa myéds tyéasioita. Eri-
tyisesti etatydssa ihmisten tuttuus madaltaa kynnysta ottaa yhteytta ja kysya apua,
vaikka tOissa olisi kiirettdkin. Haastateltavan mukaan tuttujen ihmisten kanssa voi ottaa

myos tydasioissa rennommin:

“Onhan se nyt kivempi ratkoa ongelmia arkisissa oloissa ihmisten kaa keitéd vihdn
tuntee. Siind saa vdhdn huumoria ja pilkettd silmékulmaan jos ne ihmiset on sen
tyylisid. Ei tarvii olla niin vakavaa, vaikka ois vakava asia tyén puolesta siind esilld.
Jos tietdd, et toinenkin on rento tyyppi nii se on palion mukavampaa késitelld niitd
juttuja sitten.” H7

Yhteisollisyyden tueksi kaivattiin panostusta yhteisiin tapahtumiin ja kokemuksiin, joissa
tiimihenki paasee kasvamaan ja siteet tyokavereihin syntymaan. Pelkassa tyon konteks-
tissa ihmiset tuntuvat jadavan etaisemmiksi, kun puheenaiheet liikkuvat virallisten aihei-
den ymparilld vapaa-ajan elaman sijaan. Kaivataan henkilokohtaisempia yhteyksia ja

jopa uusia ystavia:

“Helposti niistd tulee myds silleen kavereita tai Idhentyy eri tavalla kun se ei oo
vaan sitd tydskentelyd ja puheet ei pyéri vaan sen tyén ympdrilld. Helpommin
tollasissa tapahtumissa menee sellaseen vapaa-ajan keskusteluun ja helpommin
tutustuu.” H1

Vastaajien mukaan tallaisten tapaamisten merkitys nykyisessd tyokulttuurissa korostuu.
Etatydaikana ne hetket voivat olla harvassa, kun tyokavereita pdaasee nakemaan, ja yh-
teisd voi tuntua hyvinkin eriytyneeltd. Vastauksissa toistui ajatus, ettd nuorelle tyo-
uraansa aloittelevalle asiantuntijalle tyoyhteisén merkitys on korostunut. Halutaan tun-
tea kuuluvansa uuteen yhteis66n ja saada ystavia. Kollegoita on taas valilla vaikeaa saada
kiinnostumaan yhteisestd ajanvietosta, etenkin jos ty6nantaja ei siihen panosta. Eras

haastateltava kuvaili omia kokemuksiaan seuraavasti:
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“Niitd ei kiinnosta oikeesti. Suurin osa on sellasessa tilanteessa, et ei ne tarvii
mitddn ylimddirdstd tydyhteiséltd, mitddn tdmmaostd sosiaalista juttua, mut ite just
kokee, et se ois kiva. Monta kertaa puhunu siitd, ettd se etdtyo ja asennoituminen
siihen on ihan eri, kun sd oot tdssd aloittamassa uraasi versus kun sd eldt sun
ruuhkavuosia, sulla on uraa jo takana ja sé oot tavallaan ”vaan téissd”. Must
tuntuu et uran alussa se tyépaikka on paljon enemmdin. Siind mielessé et siel on
kaikki, siel on tosi paljon sitd sosiaalista kanssakédymistd, oppimista, kaikkee.” H2

Selkea viesti oli my0s se, ettd erilaisten aktiviteettien parissa tutustuu palion paremmin,
verrattuna yhteisiin lounaisiin. Yhteisen tekemisen darella tunnelma on usein rennompi
ja aivot saa tehokkaammin siirrettya puuduttavastakin tydomoodista muualle. Ndin myds
keskustelu liikkuu paremmin toista vapaa-aikaan. Aina ei tarvitse jarjestaa mitaan suu-
reellista, vaan muutaman tunninkin yhteinen tekeminen saanndllisesti riittaa. Esimer-
kiksi yhteiset liikkuntahetket kerasivat mainintoja. Tydnantaja voisi tarjota myos yhteisia
tiloja pelailuun ja ajanviettoon. Myos yhteiset reissut ja juhlat saivat kuitenkin kiitosta,

silla niista jaa usein paljon yhteisia muistoja ja wow-efekti:

”Se lisdd paljon sitd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja semmosta, et tddl on kiva olla
téissd, kun koko porukalla on semmosii kivoja yhteisid muistoja vaik jostain
reissusta. Tommoset hurvitteluedut ja matkusteluedut on varmasti nimenomaan
nuorille asiantuntijoille semmonen misté he on kiitollisia.” H3

Hienoja tapahtumia enemman kaivattiin kuitenkin sddnnéllisié tapaamisia tyékaverei-
den kanssa. Nykyiselladn tyOkavereita ndakee muutoin kuin tyotehtavien merkeissa liian
harvoin. Jopa kerran kuussa toivottiin jonkinlaista virkistaytymista yhdessa. Nykyisen
kaavan mukaan yhteisia virkistaytymispaivid saattaa olla pahimmillaan vain kaksi tai
kolme vuodessa, mika jaa huomattavasti nuorten asiantuntijoiden toiveista. Nain yksi

haastateltavista kertoi omista kokemuksistaan:

“Tutustumista helpottais jos se ois vdhdn useemmin kun tykypdivdt tai tollatteet.
Meilldkin taitaa olla kevddlld, kesdlld on se isompi juhla ja sit on syksylld, nii se on
kolme tapahtumaa vuodessa, no sit on varmaa pikkujoulut. Ehké kaks missé ollaan
oikeesti tiimin kesken ja kaks isompaa. Ei siind ihan liikaa tuu semmosta vapaa-
ajan hengailua.” H7



38

Vastaajien mukaan parhaiten saataisiin innokkaita mukaan yhteiseen tekemiseen, jos sii-
hen voitaisiin kdyttaa myos tyodaikaa. Ajatuskin, ettd on lyhyempi tyépaiva ja paasee tyo-
ajalla tekemaan jotain mukavaa, houkuttelee jo monia. Parikin tuntia olisi jo paljon. llta-
aikaan on vaikeampi saada osallistujia, mutta lyhyemman padivan paatteeksi voisivat
kaikki lahtea aktiviteetteihin paremmin mukaan. Myds ty6nantaja viestii asian tarkey-
desta tarjoamalla tydaikaa kéytettdvdéksi yhteisiin aktiviteetteihin. Nuoret kuitenkin ar-
vostavat vapaa-aikaansa valtavasti ja haluavat usein erottaa tyon ja vapaa-ajan selkeasti.
Tyokavereihin kuitenkin halutaan tutustua, joten ilta-aikaan tapahtuvaan tekemiseen

suhtaudutaan ristiriitaisesti, jopa pakollisena pahana:

”Yleensd se menee vield nii, et saat ehkd kaks tuntia tyéaikaa ja sit sul menee se
koko ilta siihen. Tavallaan sd kéytit vaan omaa vapaa-aikaa perjantai-iltana siihen,
et sd oot tyGkavereitten kanssa. En md nyt jdis pois niisté sen takia mut se ei oo
mikédn etu.” H4

5.2 Eduilla tuetaan kaytettavyytta

Kaytettavyytta tukevilla eduilla tuetaan resursseja ja voimavaroja, joiden avulla henkil6
voi olla fyysisesti, emotionaalisesti ja psykologisesti taysilla mukana tyossaan ja sitoutua
organisaatioon. Ndissa on huomioitava myds samoja rajallisia resursseja kuluttava tyén

ulkopuolinen elama, joka toisaalta auttaa myos palautumaan ja lataamaan akkuja.

5.2.1 Joustavuus

Nuorille asiantuntijoille ehdoton etu on joustavuus ajassa ja paikassa. Pakolliset tyopai-
vat per viikko toimistolla tyrmatdan selvasti jopa luotaantyontavinad. Joustavan etdtyon
mahdollisuutta pidetdan itsestdan selvana kriteerina. Vaikka tyoyhteisén yhteenkuulu-

vuutta pidettiin tarkedna seikkana, ei sen koettu syntyvan toimistolle maaraamalla:

“Lédhinnd se joustavuus on ldhtékohta, ei mikddn etu. Joustavuus ajassa ja paikassa
on ehdoton. Sairaan monessa paikassa on menty takas siihen (pakollisiin
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toimistopdiviin) ja sanotaan, et tdd parantaa niin paljon meidn yhteiséllisyyttd. Sit
kaikki on silleen mitd ihmettd ja haluu vaihtaa tyénantajaa. Tiedostetaan, et siitéi
on etua, et on yhteenkuuluva tiimi mut ei sitéd tolleen pakolla tehdd. Joku on
saattanu tulla sinne silleen, et ollaan 100 % etéind ja voi asua kaukana.” H3

Pitkalti hybridi- ja etatyossa tyoelamaan siirtyneille vastaajille vanhaan ei ole enaa pa-
luuta. Toimistolle mddirdiéimistd pidettiin jopa selvind epdluottamuksen osoituksena
tydnantajan suunnalta nuorelle ja uudelle tyontekijalle. Koettiin, ettd uudet tyontekijat
halutaan tyopaikalle kokeneempien tarkkailtavaksi. Haastateltava ennusti pakollisten toi-
mistopdivien nousevan ongelmaksi nuorten asiantuntijoiden rekrytoinneissa tulevaisuu-

dessa:

”Me ollaan tdysin totuttu tohon, et kaikkialla on etétydén mahdollisuus, niin pahin
virhe mité nyt nikee et tapahtuu on et pakotetaan sinne toimistolle. Niil tulee kyl
varmasti olemaan ongelmia rekryjen kanssa, uskoisin ndin. Kaikki on niin tottunu
etdilyyn ja semmoseen joustavuuteen ja siihen, et saa ite pddttdd. Se on ihan suora
sellanen epdluottamuslause, et kun ollaan silleen “te ootte tollasii uusii ja nuorii nii
teiddn pitdd tulla tdnne meién valvovan silmdn alle”. Se on kyl no go.” H3

Myos etdtyémahdollisuutta ulkomailta arvostettiin. Toistaiseksi ulkomailta kasin voi
yleensa tydskennelld muutaman viikon verran vuodessa, tai sitten etatyd Suomen rajo-
jen ulkopuolella on kielletty kokonaan. Pahimmassa tapauksessa paikat etatyon tekemi-
selle on kotimaan rajojenkin sisdpuolella tarkkaan maaritellyt. Monelle nuorelle asian-
tuntijalle ainut jonnekin sitova tekija on tyo, joten sen toivottiin mahdollistavan monen-

laisia elamanpolkuja:

"Arvostaisin, ettd sais tehdd vaikka puoli vuotta ulkomailta téité helposti. Ainut
mikd sitoo on se tyé, niin tavallaan jos se mahdollistaa, niin sit on niin helppo
mennd.” H4

Kuten etatyokin, myos liukuva tydaika mahdollistaa omien aikataulujen ja menojen jous-
tavamman suunnittelun. Moni ei enaa osaisi vaihtaa siita pois. Vastaajista tuntuu tarke-
alta, ettei aina tarvitse kysya ja sopia erikseen poikkeavia aikatauluja, vaan saa itse pa-
remmin hallita omaa ajankayttddan. Joustavan ajankdyton myota ei tarvitse aina miettia,

ehtiikd ja padseeko ldhtemadn ajoissa, tai stressata heraako riittavan ajoissa tiettyyn
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bussiin. My06s vapaapaivien sovittaminen on ndin helpompaa. Nain eras vastaajista luon-

nehti joustavan tyoajan merkitysta:

“Joustava/liukuva tyéaika on tdrked, ettd voi aloittaa tyét silloin kun itselle sopii ja
on mahdollisuus suunnitella omia tyépdivid. Vapaapdiviéikin pystyy sopimaan
melko joustavasti tarvittaessa.” L5

Etéitydn vdlineet ovat muodostuneet niin ikéiéin jo oletukseksi ja Idhtékohdaksi tyéstd suo-
riutumiseen kotona, silla samat tarvikkeet ovat tarjolla toimistollakin ilman etumaaritel-
maa. Tahan kuuluu myds toimiva nettiyhteys. Toisaalta hyvina etuina pidettiin esimer-
kiksi kunnollista tyotuolia ja sahkopoytda kotiin, silla niita taas toista selviytyminen ei
edellyta. Niin ikdaan laitteiden toivotaan olevan hyvid, Applea ei kaiken tarvitse olla,
mutta heikosti toimivilla valineilla tyon jalki on sen mukaista ja motivaatio karsii. Tarkein
viesti on, ettei tarjota kaikkein halvimpia ja huonoimpia valineita, vaan tyoskentelyn tu-
lee onnistua samaan tapaan niin toimistolla kuin kotonakin. Mydskaan seuraava haasta-
teltava ei pitanyt etatyovalineita erityisena etuna, mutta hyvaa tyotuolia tai sashkopoytaa

han arvostaisi:

“Mun mielesté se ei oo etu vaan olettamus, et kaikki vdélineet on kunnossa,
ndppdimistét ja hiiret ja kuulokkeet ja ndytét. Se on véhén semmonen, et en mé
voi tehdd toitd ilman niité, niin onks se etu et mulla on ne. Tyétuoli ei ehkd kuulu
siihen niin se on hyvd. Tai séhképéytd.” H7

5.2.2 Terveys ja hyvinvointi

Useimmat vastaajista olivat nyt perusterveita mutta sairauden tai vamman sattuessa tyo-
terveydella koettiin olevan valtavan suuri merkitys. Omasta terveydesta halutaan pitaa
hyvaa huolta, ilman ettd sen kustannusta joutuu murehtimaan. Laajennettu tyéterveys

oli useammissa vastauksissa ratkaisevassakin asemassa:

“Tyéterveys jopa voisi ratkaista edun vdhdn heikommin palkkaa tarjoavan
tyénantajan hyvdksi, jos toisessa se olisi selvéisti suppeampi” L1
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Yksityiset tyoterveyspalvelut miellettiin nopeammiksi, luotettavammiksi ja helpommiksi
kdayttad verrattuna julkiseen terveydenhuoltoon. Julkiselta puolelta ei ollut Iaheskaan
yhta hyvia kokemuksia kerrottavaksi. Sosiaali- ja terveysala miellettiin nykyiselldan jopa

pelottavaksi kokonaisuudeksi, minka piiriin on hankala hakeutua:

“Tyéterveys ois se laajennettu. Koska vihdén tuo soteala tdllé hetkelld pelottaa. Et
joutuis johki menemddin Ilddikdrille ja ei ois tybterveyttd, nii en md ees tiedd minne
menisin.” H2

Hammashuoltoa pidettiin suuressa arvossa, mutta harvinaisena etuna, silla sen suuri
kustannus tyonantajalle tunnistettiin. Kunnalliset hammaslaakarit ovat usein varsin yli-
buukattuja ja yksityiset palvelut taasen kalliita, joten hammashuoltoa pidettiin merkitta-
vana etuna. Erityisesti pidettiin tarkedna sita, ettd opintojen ja Ylioppilaiden terveyden-
hoitosaation tarjoaman hammashuollon paatyttya kuuluisi selvasti jonkin palvelun piiriin.
Ndin hampaista tulisi myos huolehdittua paremmin sadanndllisesti. Erdas haastateltava

luonnehti tilannettaan seuraavasti:

”Semmonen et pysyis jonkun tommosen piirissd, kun just rupesin kauhulla ajattelee,
et koska viimeeks on ees ollu hammaslddkdrissd. Et sit kun loppuu se koulun
hampaidenhoitosysteemi nii ei tuu mentyd. Ja kun ne on aika isoja laskujakin kun
ldhtee jonnekki yksityiselle sitd hoitamaan.” H3

Ylipaataan tydnantajan panostuksia henkiléston hyvinvointiin ja sen edistamiseen pidet-
tiin arvossaan. Erilaiset liikuntaedut olivat valtavan suosittuja rahallisen hyédyn liséiksi
myds siksi, ettd omasta hyvinvoinnista ja terveydestd halutaan huolehtia. Nama olivat

esiin tulleista eduista niita kdytetyimpia vastaajien keskuudessa:

"Arvostan myés liikuntaetua, se osoittaa, ettd yritystd kiinnostaa tydntekijéiden
hyvinvointi. Kéytén paljon liikuntapalveluita.” L5

Toiveena on, ettd tydnantajan kautta voi paasta kiinni myos sellaisiin harrastuksiin, joita
ei ehka itse raaskisi lahtea kokeilemaan, tai sopivia pelikavereita tai -valineita ei l0ydy.

Siksi my6s tydnantajan jarjestamat liikuntavuorot yhteistyékumppaneilla koettiin hyviksi
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eduksi etenkin joukkuelajeista kiinnostuneiden keskuudessa, silld pelikavereita 10ytyy
aina ja samalla tutustuu tyokavereihin. Tallaisista harrastuksista ja muista kerhoista on
kuitenkin tydnantajan tehtava tehda mahdollisimman helposti [ahestyttavia, silla joiden-
kin vastaajien mielesta kynnys ldhtea toimintaan mukaan on valilla varsinkin uudempana
tyontekijana korkea. On my0s tarkeaa, etta itsenaisestikin kdytettavia liikunta- ja hyvin-
vointietuja on riittavasti tarjolla heille, jotka haluavat tarkemmin erottaa vapaa-aikansa

toista. Tama haastateltava kaipasi kuitenkin juuri pelikavereita:

”Se ois hyvd jos ois semmosia urheiluvuoroja ja tyépaikalla urheiluvdlineitd mité
saa lainata. Se ois siistid. Sit ois ehkd helpompi ldhtee niitten tyokavereitten kaa et
otetaan tosta ja ldhetddn. Ja jos on viel sellanen paikka mihin niillé on joku sopimus
nii sit voi varaa niité helposti.” H8

Nyt kun etdtéitd tehdessd hyotyliikunnan mddré helposti vihenee ja tyéergonomia kdrsii,
korostuvat lilkkuntamahdollisuuksia ja esimerkiksi hierontaa mahdollistavat edut entises-
taan. Kotona vietetyista tyopaivista halutaan palautua kunnolla ja saada paivan aktiivi-
suustavoitteet tayteen. My0os seuraava vastaaja kaipasi tukea kotitoimistotydsta vetrey-

tymiseen:

“Liikunta ja virikerahan etuudet ovat tdrkedmpid, koska tyéergonomia ei vastaa
kotona toimiston olosuhteita.” L3

Vield tarkedna terveyttd ja hyvinvointia, etenkin jaksamista tukevana etuna puhuttiin
paljon lounaasta. Lounasetujen koetaan olevan jo peruskauraa mutta niiden puuttumi-
nen olisi iso asia ja vaikuttaisi negatiivisesti henkiléstéon. Lounasedun olemassaolo taas
luo positiivista mielikuvaa tyénantajasta. Eniten kannatusta saivat lounasedut, joissa
ruokailuun sai kayttaa aina tietyn maaran rahaa paivassa tai kuukaudessa missa tahansa
lounasravintolassa. Sen sijaan tyopaikan omasta lounasruokalasta saadut alennukset ko-

ettiin toimimattomiksi nyt, kun etatoita tehdaan paljon:

”Mul on se etu, et saa suht edullisen lounaan sielld toimistolla mut sit ku on etdnd
nii sitéd suuremmalla syylld se lounasetu, tai lounasseteli miké onkaan nykyddn, nii
se ois hyvd. Et vois kotootaki ldhtee johki kdymddn lounaalla.” H7
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5.3 Eduilla tuetaan merkityksellisyytta

Merkityksellisyyden tunteita herattavien etujen myota nuoret asiantuntijat voivat kokea
olevansa arvostettuja ja tarkeitd tyopaikallaan. He voivat tuntea olevansa arvokkaita,
eikd heitd pideta itsestaanselvyytena. Ndiden tuntemusten myota he myods sitoutuvat

organisaatioonsa vahvemmin.

5.3.1 Arvostus

Arvostetuksi tulemisen tunne voi muodostua tyontekijalle hyvinkin pienten asioiden
summana. Lukuisia kertoja vastauksissa nousivat esiin erilaiset vdlipalat toimistolla.
Vaikka valipalatarjoiluja pidettiin myods hyvana keinona saastda omaa rahaa, oli kuitenkin
merkittavin syy aiheen esiin nostamiselle niiden merkitys ja sanoma. Tyontekijoita arvos-
tetaan ja heista halutaan pitda huolta. Edun rahallisella arvolla ei koettu olevan ratkaise-

vaa merkitysta:

“Niinkin pieni asia, ettdé toimistolla on jédkaappi téynnd juotavaa ja pientd
vdlipalaa tuntuu merkittévdltd edulta, vaikka sen rahallinen arvo jdisi suhteellisen
pieneksi.” L2

Vastauksissa nahtiin tarkedna viestina, etta tyontekijoiden ei tarvitse murehtia ravinnon
riittévyydestd. Jos aamupala unohtuu kotijadkaappiin tai tyot syovat paivan lounastauon,
on aina mahdollisuus sy6da jotain. Ei tarvitse miettid asiaa sen suuremmin. Organisaatio
voi kertoa vdlipalaa tarjoamalla haluavansa huolehtia henkildsténsa hyvinvoinnista ja
poistaa tyontekijoidensa harteilta myos turhaa stressia. Haastateltavasta tuntui huojen-

tavalta, ettei kaupoille tarvitse lahted kesken tyopaivan, jos nalka yllattaa:

“Jos on ndlkd niin siel on aina jotain purtavaa. Tuntuu jotenkin huojentavalta, jos
nyt vaikka unohtaa syédd, niin on jotain semmosta. Vaik lounaskin venyy paljon
niin ei sen takii tarvii IGhtee kauppaan tyéajalla, et pitdd nyt dkkié saada
verensokerit ylds. Just sellasta tydntekijéiden hyvinvoinnista huolta pitémistd.” H1



44

Eritoten vaihtoehtoja perinteiselle kahville perdcdnkuulutettiin. Suomalaisilla tyopaikoilla
saa aina ilmaista kahvia, mutta muut vaihtoehdot jaavat usein huomioimatta. Valipalojen
kylkidisiksi ja kahvin korvikkeeksi kaivattiinkin muun muassa vissyja ja energiajuomia ko-
feiinin lahteeksi. Valipalojen ja juhlapdivien herkkujen kerrottiin myos piristavan toimis-
toarkea. Paasidispupusuklaalla kerrottiin olevan suurempi merkitys kuin uskotaankaan.

Vahemman kahvia nauttiva haastateltava kuvasi pelkan kahvin tarjoamisen olevan vaarin:

"Ainakin jotain juotavaa, muutakin ku kahvia. Aina on ilmasta kahvia mut ei mitéén
muuta juotavaa. Se on vddrin.” H8

Paljon etatoita tekevat vastaajat paljastivat tdllaisten toimistolla tarjolla olevien etujen
toimivan myés hyvind houkuttimina useammin toimistolla tyéskentelyyn. Toihin on mu-
kava tulla tietden, etta sielld todella valitetdaan paikallaolijoista. Kuten aiemmista kavi jo
ilmi, enaa hybriditydaikaan ei voi ottaa itsestddnselvyytenad, etta toimistolla ollaan ja viih-
dytaan, vaan panostuksia kaivataan. Ndin haastateltava kuvasi tilannetta omalla tydpai-

kallaan:

“Tiimipalaveriin toivotaan, ettd porukka tulis toimistolle ja siel on pullakahvit ja
tarjoilut, tollanen pikku porkkana. Pieni juju miks tulla toimistolle.” H4

Se, ettd tdssa osuudessa havaintoja on vain vahan, ei suinkaan tarkoita, etteikod vastauk-
sista olisi noussut runsaasti merkityksellisyyden tunteita herattavia seikkoja ja etteiko
tama viimeinenkin osuus olisi tarkea |6yddsten kannalta. Merkityksellisyys vain "katkey-
tyy” aiemmin kasitellyn taustalle. Monien jo edelld kéisiteltyjen etujen kautta organisaa-
tion koettiin rakentavan myds merkityksellisyytté ja osoittavan arvostusta tyontekijoil-

leen.

Organisaatio voi esimerkiksi osoittaa arvostavansa tyontekijoidensa vapaa-aikaa tarjoa-
malla joustavia ratkaisuja tyon ja muun eldaman yhdistamiseen. Arvostusta osoittaa myos
tyonantajan halu pitad huolta henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista. Useammissa
aiempiin tematisointeihin johtaneissa vastauksissa oli siis tdllainen arvostuksen pohja-

savy.
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Seuraavassa kuviossa 5 on esitettyna viela visuaalisesti koottuna taman temaattisen ana-

lyysin rakenne.

ALATEEMAT YLATEEMAT TEOREETTINEN
DIMENSIO

* Rahanarvoiset edut tarkeitd.

* Avainasemassa valinnanvapaus.

* Omatoimista vapaa-ajanviettoa tukevia etuuksia, jotka eivat sido
mihinkaan.

* Tuttujen ihmisten kanssa on helpompaa ja huolettomampaa
hoitaa tyGasioita.

* Panostusta yhteisiin tapahtumiin ja kokemuksiin.

* Tapaamisten merkitys nykyisessa tySkulttuurissa korostuu.

= Erilaisten aktiviteettien parissa tutustuu paremmin.

« Saannollisia tapaamisia tyckavereiden kanssa.

« Tybaikaa kdytettavaksi yhteisiin aktiviteetteihin.

Taloudellinen tuki

Turvallisuus H

« Joustavuus ajassa ja paikassa.

* Toimistolle maaraamista pidettiin epaluottamuksen osoituksena. Sosiaalinen

+ Etatyomahdollisuutta ulkomailta arvostettiin. kanssakdyminen

« Liukuva tyoaika mahdollistaa omien aikataulujen ja menojen
joustavamman suunnittelun.

« Etdtyon valineet muodostuneet oletukseksi ja Idhtékohdaksi
tydsta suoriutumiseen kotona. Edut
Joustavuus B Kdytettavyys 11 sitoutumisen

tukena

« Laajennettu tyoterveys ratkaisevassakin asemassa.

= Yksityiset tyoterveyspalvelut miellettiin luotettavammiksi ja
helpommiksi kdyttda verrattuna julkiseen terveydenhuoltoon.

* Hammashuoltoa pidettiin suuressa arvossa.

« Liikuntaedut olivat valtavan suosittuja: omasta hyvinvoinnista ja ]
terveydesta halutaan huolehtia. - Terveys ja

= Liikuntavuorot yhteistyékumppaneilla koettiin hyvéksi eduksi hyvinvointi
etenkin joukkuelajeista kiinnostuneiden keskuudessa.

« Etatoita tehdessa hyotyliikunnan maara helposti vahenee ja
tybergonomia karsii.

* Lounasedun olemassaolo luo positiivista mielikuvaa tyénantajasta.

— Merkityksellisyys |-

Arvostus -

« Erilaiset valipalat toimistolla.

« Eitarvitse murehtia ravinnon riittavyydesta.

* Vaihtoehtoja perinteiselle kahville peraankuulutettiin.

« Paljastivat toimistolla tarjolla olevien etujen toimivan hyvina
houkuttimina toimistolla tydskentelyyn.

* Monien edell3 kasiteltyjen etujen kautta organisaation koettiin
rakentavan myds merkityksellisyyttd ja osoittavan arvostusta.

Kuvio 5. Temaattisen analyysin rakenne.
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6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, millaiset edut tukevat nuorten asiantunti-
joiden sitoutumista organisaatioon. Etujen positiiviset vaikutukset henkildston sitoutta-
miseen on pystytty toteamaan jo useissa tutkimuksissa maailmanlaajuisesti (esim. Igbal
ja muut, 2017; Schramm, 2015; Yamamoto, 2011), mutta tdssa tutkimuksessa haluttiin
tdsmentaa nakokulma nimenomaan nyt tydelamaan siirtyneisiin nuoriin. Lisaksi haluttiin
luoda luotettavaa pohjoismaista tutkimusta aiheen tiimoilta, silla esimerkiksi yhdysval-
talaiset vastaavat tutkimukset eivat palvele suomalaisten etukokonaisuuksien suunnitte-

lua kovinkaan hyvin.

Tassa luvussa esitelldan taman tutkimuksen keskeisimmat [6ydokset ja peilataan niita jo
olemassa olevaan tietoon. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen kaytannon kontribuutiota ja
laatua. Viimeiseksi esitetddan taman tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

tulevaan seka vedetdan viela lyhyesti yhteen tutkimuksen anti.

6.1 Keskeiset lIoydokset

Monelle nuorelle asiantuntijalle ndma ensimmaiset pidempiaikaiset tydsuhteet tarjoa-
vat ensimmaisia tilaisuuksia kerryttaa varallisuutta. Rahaa ei viela ole paljoa, mutta saas-
tohaluja suuria tulevaisuuden hankintoja varten kylla. Siksi rahanarvoisia etuja ja tyon-
antajan tukea omaan talouteen pidetdan erityisen tarkeind. Murrayn ja Dulebohnin
(2021) mukaan aiheen tutkimus puoltaa nyt sitd kehitystd, ettd tyontekijat saisivat itse
valita omat etuutensa valikoimista. Huomionarvoista tassakin on se, ettd taloudellisen
tuen kohteita ei sovi lokeroida turhan tarkasti, vaan nuorille asiantuntijoille on ensiarvoi-
sen tarkead saada itse paattaa, mihin etunsa haluavat kayttaa. Paljastettakoon kuitenkin,
ettd tutkimuksen vastaajien keskuudessa toivotuimmiksi nousivat harrastusten, tydmat-

kojen ja laitteiden kustannuksia tukevat edut.
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Naiden lisdksi kaivataan enemman mahdollisuuksia viettaa aikaa rennosti tyokavereiden
kanssa. Nuoret asiantuntijat tekevat paljon etatoita, mutta tydyhteisé halutaan silti tun-
tea hyvin. Tuttujen ihmisten kanssa tyoskentely koetaan helpoksi ja huolettomaksi, huu-
morinkin savyttamaksi. Avoimet ja luottamukselliset valit tydkavereihin todettiin Kah-
ninkin (1990) tutkimuksessa vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseen. Yhteiseen ajanviet-
toon kaivataan kuitenkin saanndllisempia tapahtumia ja aktiviteetteja. Pienempiinkin
puuhasteluihin oltaisiin todella tyytyvaisia, kunhan niita olisi riittdvan usein. Yhteista te-
kemista kaivataan jopa kuukausittain, mika poikkeaa selvasti nykyisesta kesajuhla-pikku-

joulusyklista.

Vapaa-aikaansa vaalivat nuoret asiantuntijat toivoisivat kuitenkin enemman toimintaa
juuri tyoajalla. My0s tyonantaja viestii asian tarkeydesta tarjoamalla tydaikaa kaytetta-
vaksi yhteisiin aktiviteetteihin. Usein tuntuu, ettei niin sanotusti kivoille asioille riita aikaa,
ja tyopaikka on ainoastaan tyontekoa varten. Voidaan ajatella, ettei ryhmaytymista pi-
deta tyonantajan puolelta kovinkaan tarkedana, mikali ainoastaan vapaa-ajalla voi tutus-
tua paremmin tyoyhteis66nsa. TyOkaverit kuitenkin halutaan tuntea, joten ilta-aikaan ta-
pahtuvaan tekemiseen suhtaudutaan ristiriitaisesti; tarkedana tutustumismahdollisuu-

tena, vaikka toisaalta myos pakollisena pahana.

Nuorten asiantuntijoiden sukupolvi on siind maarin tottunut etatyéskentelyn vapauksiin,
etta kaikenlainen joustavuus ajassa ja paikassa alkaa olla jo ehdoton vaatimus tydssa.
Tahan paadyttiin myés Campionen (2015) tutkimuksessa. Toimistolle niin sanotusti maa-
raamista tiettyina viikonpaivina pidetdan jopa epaluottamuslauseena nuorelle tyonteki-
jalle, ja kuoliniskuna olemassa olevalle tyosuhteelle. Yhteisollisyytta pidetdan tarkeana,
mutta sen ei nahda syntyvan toimistopéivien lomassa, vaan juuri yhteisia aktiviteetteja
pidetdadn paljon tarkeampana. Etatyoskentely on nykypaivaa, joten tyoyhteisoja tulee al-
kaa vaalimaan uusilla keinoilla, ei vanhoihin kaavoihin palaamalla. Toimistolle kokoontu-
miselle kaivataan jarkevia syita, kuten yhteisia palavereja tai tilaisuuksia. Vaikka tyopai-
kalle sijoittuvien etujen arvo laskee etatoita tehdessa, esimerkiksi hyvaa valipalatarjon-

taa pidettddan oivallisena porkkanana toimistollakin  kdymiseen. Eritoten
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aikariippumattomuuteen liittyy vahvasti joustava tydaika, mita ilman monikaan nuori asi-
antuntija ei enda haluaisi tydoskennelld. Kuten Morrell ja Abstonkin (2018) tutkimukses-
saan totesivat, tyOn ja vapaa-ajan joustavaan sovittamiseen on jo totuttu, eika siitd ha-

luta enaa luopua.

Dufvan ja Rekolan (2023) mukaan vallalla oleva kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin trendi
nakyi myos taman tutkimuksen vastauksissa. Terveyden ja hyvinvoinnin osalta arvoste-
taan kattavaa tyoterveyttda, mita pidetdaan jopa ratkaisevana seikkana tyopaikan valin-
nassa. Omaa terveytta halutaan yllapitaa ilman murhetta koituvista kustannuksista tai
vaivalloisesta hoitoon paadsysta julkisen terveydenhuollon myllerryksessa. Erityisesti
hammashuollon peraan haikaillaan, silla moni on tottunut opiskeluvuosinaan helppoon
ja sdannolliseen hampaiden hoitoon. Nuoret asiantuntijat pitavat arvossaan myos liikun-
taa yllapitavia etuja, niin itsenaisesti kaytettavia kuin yhdessa tydkavereidenkin kanssa
hyodynnettavia. Ravitsemuksen puolelta lounasetua pidetdaan todellisena etuna. Etenkin
kun tehdaan paljon etatoitd, kaivataan nimenomaan sellaista lounasrahaa, mita olisi
mahdollista kayttaa tyopaikan ulkopuolisissakin ravintoloissa vapaasti. Tyopaikan omia
lounasalennuksia ei nahda nykyiseen tyoskentelykulttuuriin sopivina, mikali se on ainoa

tarjolla oleva vaihtoehto.

Nuoret asiantuntijat yhdistavat arvostuksen tunteeseen erityisesti monipuoliset valipa-
lat toimistolla, joita tarjoamalla tydnantaja voi poistaa henkildstonsa harteilta huolen ra-
vinnon ja energian riittavyydesta pitkin paivaa. Tarjoamalla juotavaa ja syomista toimis-
tolla, organisaatio kertoo valittavansa tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Her-
kut toimivat myos piristyksena tavallisten tyopdivien lomassa. Isommassa kuvassa arvos-
tuksen tunne vilittyy kuitenkin monien muidenkin tassa tutkimuksessa esiin tulleiden,

tyontekijoita ja heidan parastaan ajatellen valittujen etujen kautta.
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6.2 Loydosten kaytannon merkitys

Tama tutkimus tarjoaa yrityksille arvokasta tietoa siitd, millaisia etuja nuoret asiantunti-
jat arvostavat ja mitka tukevat heidan pysymistaan yrityksen palveluksessa. Tutkimuksen
kautta organisaation on mahdollista suunnitella ndita todennetusti vaikuttavia etuuksia
henkilostolleen valittaviksi. Tama on kustannustehokasta. Lisaksi tutkimuksen annista

yritys voi tunnistaa omaan strategiaansa ja kulttuuriinsa istuvia etuuksia.

Hyva tyonantajamielikuva, hyvin etuuksin, tuottaa jonoa takaovelle eli yritykseen halu-
taan tyollistya ja sitoutua. Sitouttamalla henkilost6a tyéurat pitenevat ja arvokas tieto-
pdadoma pysyy ja kehittyy organisaatiossa, kun tyytyvaiset tyontekijat jaavat yritykseen
jakamaan tietouttaan edelleen. Erdan haastateltavan mukaan erityisesti nuoret jakavat
ahkerasti kokemuksiaan tyopaikkojensa kompensaatiosta, eikd mikdan tyonantaja var-
mastikaan halua joutua tdssa suhteessa huonoon maineeseen. Lisaksi han ennusti
palkka-avoimuuden suosion nousun myo6ta tydnantajien tarttuvan myos avoimempaan
kommunikointiin eduista, joten nyt jos koskaan on hyva pysya ajan hermolla. Ndin haas-

tateltava puhui kokemuksistaan:

“Must tuntuu, et tyénantajat ei vieldikdidin ymmdirrd sitd, et varsinkin nuoret puhuu
keskenddn. Kaikki tietdd vdhdn miten ystévdpiirissé palkat kehittyy ja millaisia
tyésuhde-etuja on.” H4

Tutkimuksen perusteella voidaan huomata, ettd hyvinkin pienet ja kustannustehokkaat
edut voivat luoda tarkeaa sitouttamista. Ne vain pitda tunnistaa, ja huomioida nuorten
toiveiden yksil6llisyys. Tutkimus tuo myos esiin, miten todellisten taloudellisten haastei-
den kanssa juuri valmistuneet nuoret pyrkivat rakentamaan elamaansa. Siksi rahanarvoi-

sien etuuksien merkitys on heille huomattava ja se on hyva tyénantajataholla tiedostaa.



50

6.3 Tutkimuksen laadun arviointi

Tutkimuksen laatua arvioitaessa tarkastellaan sen luotettavuutta seka lapinakyvyytta ja
perusteellisuutta (Aaltio & Puusa, 2020; Gioia ja muut, 2013). Jo itsessdan naiden perus-
teluiden esittdminen kuuluu luotettavaan ja hyvaan tutkimuskaytantoon. Aaltion ja Puu-
san (2020) mukaan tutkimuksen luotettavuus perustuu tulosten riippumattomuuteen
satunnaisista ja epaolennaisista tekijoista. Kaikki lahtee liikkeelle siita, etta tutkija pereh-
tyy tutkittavaan ilmiéon perusteellisesti ottaen huomioon sen useat nakokulmat lapi
koko prosessin (Aaltio & Puusa, 2020). Naiden tietojen valossa muodostetaan toimiva
tutkimusasetelma ja siihen sopiva kohdejoukko. Lisdaksi on varmistettava taman joukon
ajatuksista kerattavan aineiston riittavyys luotettavan tutkimustuloksen saavuttamiseksi.
Aaltion ja Puusan (2020) mukaan saturaation kaytto riittdvan aineiston mittarina ei ole
aina suositeltavaa, mutta aineistoa tulisi kuitenkin pyrkia keradmaan niin, etta tarkeim-

mat merkityskokonaisuudet nousevat selvasti esiin.

Tutkimuksen laadun arvioinnissa on tarkasteltava myds kdytettyjen menetelmien sopi-
vuutta tutkittavan ilmion ja tutkimuksen tavoitteiden nakokulmasta (Aaltio & Puusa,
2020). Perusteellisuutta osoittaa myos tutkimuksen metodien kattava ja tarkka esittely,
josta selviaa, miten saavutettuihin lopputulemiin on paadytty (Gioia ja muut, 2013). Ai-
neistonkeruussa haastatteluja hyodynnettdessa luotettavuutta lisdd, jos haastattelujen
aikana pyritdan aina varmistamaan, etta asiat on tulkittu ja ymmarretty samalla tavalla
kummassakin padssa (Aaltio & Puusa, 2020). Haastattelutilanne saattaa tuntua epaluon-

nolliselta ja hermostuttavalta, eika viesti vality aina toivotulla tavalla.

Kun aineistoa puretaan tekstiin, on Aaltion ja Puusan (2020) mukaan tarkeda dokumen-
toida aineistonkeruuta ja antaa vahvistusta tutkijan paattelyketjun etenemiselle sitaa-
teilla. My6s Gioian ja muiden (2013) mukaan lainaukset lisdavat tutkimuksen ldpindky-
vyyttd, kun lukijan ndhtavissa on, mita vastaajat ovat todella sanoneet. Aineiston analyy-
sissa tehdyt valinnat tulee olla osuvia ja naissakin tutkijan paattelyn polku tulee olla pe-
rusteellisesti esitettyna (Aaltio & Puusa, 2020). Muodostettujen ala- ja yldteemojen tu-

lee linkittya selvasti toisiinsa (Gioia ja muut, 2013). Kaiken kaikkiaan mita
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yksityiskohtaisemmin tutkimuksen eri vaiheista on kerrottu, sitd paremmin luotetta-
vuutta ja laatua voidaan arvioida. Tahan perusteellisuuteen tahtdaa myos Gioia-metodin
kuva aineiston analyysista, jolla on nimenomaan haluttu parantaa tutkimuksen paattely-

ketjun lapinakyvyytta ja tulosten luotettavuutta.

Luotettavuuden kannalta valttamatonta on kasitellad tutkimuksen aihetta myos teoreet-
tisesti, eli nostaa tarkastelun abstraktitasoa, jotta tulokset eivat perustuisi vain yksittai-
siin havaintoihin ja arkitietoon (Aaltio & Puusa, 2020). Gioian ja muidenkin (2013) mu-
kaan uudet oivallukset ovat merkityksellisia vain silloin, kun ne voidaan liittda jo ole-
massa olevaan tietoon tutkimuksen johtopaatoksissa. Laadullisen tutkimuksen arvioin-
tiin kuuluu myos ajatus tutkimuksen siirrettavyydesta, eli on hyva tarkastella, olisivatko
vastaavat tulokset mahdollisia myds toisenlaisessa tutkimusymparistossa ja voitaisiinko

aihetta tutkia uudelleen siellad (Aaltio & Puusa, 2020).

Kaikkien naiden jokseenkin teknistenkin seikkojen lisaksi koko tutkimusprosessia tulee
ohjata tutkijan pyrkimys objektiivisuuteen, mika kdytannossa toteutuu oman subjektiivi-
suuden tunnistamisella ja sen kriittisella arvioinnilla kaikissa tutkimuksen vaiheissa (Aal-
tio & Puusa, 2020). Tutkijan tulee reflektoida ja arvioida omia esitietojaan, arvojaan ja
emootioitaan niin, etteivat ne vaikuta tutkimuksen kohteen ominaisuuksiin tai tutkimus-
tuloksiin. Erityisesti vdahemman strukturoitujen haastatteluaineistojen keraamisessa on

pidettava huoli siita, ettei tutkijan rooli kasva lilan merkittavaksi (Aaltio & Puusa, 2020).

Taman tutkimuksen suunnittelussa ja toteutuksessa on noudatettu ylla esitettyja laaduk-
kaan tutkimuksen periaatteita ja kaytetty hyodyksi monipuolista ja tuoretta ldhdeaineis-
toa. Tutkija perehtyi tutkittavaan aiheeseen perusteellisesti niin prosessin alkaessa kuin
sen aikanakin, tutkimusasetelma asetettiin ndiden tietojen pohjalta harkiten ja vastaa-
jien joukko suunniteltiin sen mukaisesti. Kerdtyn 16 vastaajan joukon ajatuksista koottiin
aineisto, josta kertomuksissa selvasti toistuneet teemat saatiin poimittua analyysiin mu-

kaan. Tutkimuksen laadulliset menetelmat valittiin palvelemaan tutkimuksen luonnetta,
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jossa vastaajien kokemusmaailma ja asioille annetut merkitykset haluttiin pitdad paa-

osassa. Metodia esiteltiin tutkimuksessa tarkasti ja kattavasti.

Haastatteluissa pidettiin huolta siita, etta asioita on tulkittu haastateltavan tarkoitta-
malla tavalla, ja ndista kertomuksista on nostettu tekstiin runsaasti sitaatteja vahvista-
maan analyysia. Ylipdataan analyysissa tehdyt valinnat ja ajatuspolut perusteltiin ja esi-
tettiin lapinakyvasti, myos Gioia-metodin mukaista kuvaa hyédyntden. Nama teemat yh-
distettiin valittuun teoreettiseen dimensioon. Siirrettavyydesta voidaan todeta, etta tut-
kimus on mahdollista toteuttaa vastaavanlaisena myds muissa ymparistoissa. Todenna-
koista on, etta |6ydoksetkin toistuvat samankaltaisina, silla aiemmassakin tutkimuskirjal-
lisuudessa on paadytty samansuuntaisiin tuloksiin, etenkin hyvinvoinnin ja joustavuuden
osalta (esim. Murray & Dulebohn, 2021). Aiheen jatkotutkimusehdotuksiin pureudutaan

tarkemmin seuraavassa luvussa.

Lapi prosessin tutkija piti huolen tutkimuksen laadun sailyttamisesta tarkastelemalla aja-
tuksella omaa subjektiivisuuttaan suhteessa tutkittavaan aiheeseen ja aineistoon. Ikato-
vereiden ajatuksia itselle tarkeasta aiheesta arvioidessa oli pysahdyttava reflektoimaan
omia asenteitaan ja opeteltava sulkemaan niitd aineistosta nousseiden seikkojen ulko-
puolelle. Erityisesti valinta haastatteluiden pitdmisestd pareittain osoittautui valtavan
toimivaksi ratkaisuksi tassa mielessa, silla haastateltavat pitivat yhdessa ylla varikasta

keskustelua, mihin ei juurikaan tarvinnut haastattelijan puuttua.

6.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena vain suhteellisen pienelld vastaajajou-
kolla. Metodologisena jatkotutkimusehdotuksena esitetdankin, ettd vastaavaa tutki-
musta olisi hyva tehdd myds laajemmalla otannalla tulosten osuvuuden teravoitta-
miseksi. Myos kvantitatiivista tutkimusta voitaisiin hyodyntaa taman tutkimuksen tukena,
esimerkiksi pyytamallad vastaajia laittamaan valmiiksi listattuja etuja paremmuusjarjes-

tykseen tai valitsemaan tietyn maaran tarkeimpia.
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Taman tutkimuksen kohderyhman muodostivat 23—27-vuotiaat asiantuntijatydssa tyos-
kentelevat nuoret. Jatkotutkimukseksi ehdotetaankin vastaavien teemojen tutkimista
edelleen eri konteksteissa ja osallistujajoukoilla, jotta toiveet tarkeimmista eduista myos
eri sukupolvilla seka muissa tehtavatasoissa ja toimialoilla saadaan kuuluviin. Aihetta voi-

taisiin tutkia myos alemman koulutuksen saaneiden nuorten keskuudessa.

Lisaksi tdssa tutkimuksessa ei niinkdan keskitytty l0ytamaan selvaa yksittaista ratkaisu-
tekijaa nuorten sitoutumiselle. Kansainvalisissakin tutkimuksissa (esim. Campione, 2015;
Morrell & Abston, 2018) nyt paljon esilld ollut joustavuuden seka tydn ja vapaa-ajan ta-
sapainon suosio nousivat kuitenkin tdssdkin tutkimuksessa elinehdon omaiseen ase-
maan vastaajien puheissa. Jatkossa voitaisiinkin viela tarkemmin tutkia, voisiko juuri nai-
hin liittyvilla eduilla ja jarjestelyilld olla nyt dominoiva ja ratkaiseva vaikutus nuorten asi-

antuntijoiden sitoutumiseen.

6.5 Yhteenveto

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd nuoret asiantuntijat kaipaavat organi-
saatioon sitoutuakseen etuja, jotka tukevat heita taloudellisesti ja tarjoavat valinnanva-
raa sekd mahdollistavat sdannodllisen sosiaalisen kanssakdaymisen tyokavereiden kanssa.
Heille tarkeat edut tarjoavat myo6s joustavuutta tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen seka
yllapitavat heidan terveyttdan ja hyvinvointiaan. Etujen tulee my6s saada heidat tunte-

maan itsensa arvostetuksi osaksi tyoyhteisoa.

Vaatimattomimmillaan nuorten asiantuntijoiden toiveet tayttyvat kivenndisvesilla ja he-
delmilla toimistolla ja hieman lennokkaampia haaveita edusti puolen vuoden etatyo-
mahdollisuus ulkomailla. Heille rahanarvoiset edut ovat hyvin tarkeitd, mutta ehdoton

vaatimus on kuitenkin tyonteon joustavuus ajassa ja paikassa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Ika, valmistumisvuosi, tydnantajayritys, toimenkuva seka palvelusaika yrityksessa.
Millaiset etuudet ovat sinulle merkityksellisimpia? Miksi?
Millaiset etuudet tuntuvat vihemman merkityksellisilta? Miksi?

Onko lisaantynyt etatyd vaikuttanut ajatuksiisi eduista? Miten?
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Liite 2. Lomakekysymykset

Ika, valmistumisvuosi, tydnantajayritys, toimenkuva seka palvelusaika yrityksessa.
Millaiset etuudet ovat sinulle merkityksellisimpia? Miksi?
Millaiset etuudet tuntuvat vihemman merkityksellisilta? Miksi?

Onko lisaantynyt etatyd vaikuttanut ajatuksiisi eduista? Miten?
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