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1 Johdanto

“En varmasti pysy tas organisaatiossa koko mun uraa. Se on oletus, et ei 0o. Pari
vuotta ja sitten voi lahted. Sita ei kattos kukaan oudosti. Mut siis. Ei kukaan ajattele
et pysyis yhdes paikas koko uransa ajan. Ainakaa siis mun kavereista. Ma viihdyn
taal kyl siis tosi hyvin, et ei siina ja kaikki on sindnsa oikein hyvin. Palkka on hyva,
tunnit on jarkevat, taal selkeesti ihmiset on se ykkosjuttu. Tyokaverit on tosi jees ja
hyva sellanen meininki. Mut en kyl toivo l6ytavani itteeni taalta kymmenen vuoden
paasta.”
Suomessa on jo pitkaan puhuttu kiintyvasta tyéelaman muutoksesta. Kéaynnissa olevan
tydn muutoksen taustavoimiksi on tunnistettu digitalisaatio ja teknologian nopea kehitys
(Pentikainen 2014a, s. 9). Tytn muutoksessa teknologiaa yhdistetddn uudella tavalla
osaksi tyodta, organisaatioita ja yhteiskuntaa. Muutokset nakyvat muun muassa tietotyon
lisdantymisessa, osaamisen kehittamisessa, tyontekijoiden ja tydnantajien valisissa suh-
teissa, tybajassa ja -paikassa seka tyontekijoilta odotetuissa ominaisuuksissa (Dufva,
Halonen, Kari, Koivisto, Koivisto & Myllyoja 2017). Tana paivana organisaatiot palkkaa-
vat enenevin maarin nopeasti muovaantuvia mielid, rutiinitdita tekevien kasiparien sijaan

(Saari 2014, s. 15, 26-28).

Tybssa tapahtuva konkreettinen muutos ei synny itsestédan, vaan sita ajavat ja toteutta-
vat ihmiset (Pentikdinen 20144, s. 10). Tydelamassa vaikuttaa talla hetkella viisi erilaista
sukupolvea, jotka vastaavat kdynnissa olevan muutoksen vaatimuksiin. Niistd vanhin on
hiljalleen siirtymassa elakkeelle ja tilaa tehdéaéan tydelaman nuorimmalle sukupolvelle, z-
sukupolvelle. Z-sukupolvi viittaa vuonna 1991 ja sen jalkeen syntyneisiin, eli niihin nuo-
riin, jotka ovat syntyneet keskelle digitaalista maailmaa. (Jarvensivu & Syrja 2014, s. 43—
56.) Z-sukupolvea on vaitetty monen eri tahon toimesta erilaiseksi ja jopa alykkaimmaksi
sukupolveksi, joka tulee mullistamaan tytelaman (Goessling 2017, s. 11; Tapscott 2010,
s. 45; Tienari & Piekkari 2011, s. 24).

Z-sukupolven on esitetty muokkaavan tyota monella eri tavalla ja on myds esitetty, etta
kyseiselle sukupolvelle on ominaista organisaatiohyppely, eli he eivat ole halukkaita si-
toutumaan organisaatioihin (Jarvensivu & Nikkanen 2014b, s. 340; Parnanen 2011, s.
138; Tapscott 2010, s. 187). Samaan aikaan, kun sitoutunut henkil6std on tunnistettu
organisaation toiminnan kannalta elinehdoksi (Meyer & Allen 1997, s. 24-38), kuvioon
astuu sukupolvi, joka ei halua ehka asettua aloilleen. Taman tutkimuksen tarkoituksena
on lisata tietoa vahan tutkitusta z-sukupolven organisaatiositoutumisesta. Tavoitteena

on selvittdd, millaiset asiat vaikuttavat z-sukupolven edustajien mukaan heidan sitoutu-



miseensa ja millaisia ajatuksia heilla on organisaatiositoutumiseen liittyen. Z-sukupol-
vesta on tehty vahan aikaisempaa tutkimusta, mika johtuu osittain sen nuoresta iasta.
Liséksi z-sukupolven edustajia on suhteellisen vahan tybelamassa talla hetkelld, mutta
heidan osuutensa on lahitulevaisuudessa kasvamassa (Goessling 2017, s. 45; Jarven-
sivu & Syrja 2014, s. 56; Turunen 2012, s. 55). On keskeista selvittdd, millaisia nake-
myksia organisaatiositoutumisesta on sitoutumattomaksi esitetyilla nuorilla tyéntekijdilla,
silla sitoutunut tydévoima on keskeinen tekija organisaation toiminnan taustalla (Turunen
2012, s. 18). Toisin sanoen, organisaatiot saattavat olla ison haasteen edessa tulevai-
suudessa: kuinka sitouttaa tyontekijoitd, jotka eivat halua ehkéa sitoutua?

Tutkimukseen valikoitui yhteensé kahdeksan z-sukupolven edustajaa, jotka ovat vasta-
valmistuneet korkeakoulusta ja siirtyneet tydelamaan. Tutkimuksessa hyddynnettiin laa-
dullisia tutkimusmenetelmia tutkimusongelman selvittdmiseksi. Aineisto kerattiin teema-
haastatteluilla ja analyysimenetelmaksi valittiin teoriaohjaava sisallonanalyysi. Vaikka
laadullisella tutkimuksella ei voida luoda yleistettavaa tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2002, s.
87), antaa tutkimus kuitenkin osviittaa siité, minkalaisia nakemyksia z-sukupolven edus-
tajilla on organisaatiositoutumisesta ja millaiset asiat vaikuttavat nakemysten taustalla.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu ty6elamastéa l6ytyvien sukupolvien, tytn
muutoksen ja organisaatiositoutumisen varaan. Teoreettisen taustan jalkeen esitellaan
tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Neljdnnessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen
toteutukseen liittyvat vaiheet. Viides luku kasittelee tutkimuksen tuloksia ja niiden tulkin-
taa. Tutkimusraportin lopussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, ja lisdksi annetaan

ehdotuksia jatkotutkimusaiheille.



2 Teoreettinen tausta

Tutkimuksen teoreettinen tausta rakentuu kolmen teeman ja niita kasittelevan kirjallisuu-
den ymparille. Teoreettisen taustan ensimmaisessa kappaleessa perehdytdan tydela-
masta I0ytyviin sukupolviin, sek& kiinnostuksen kohteena olevaan z-sukupolveen. Seu-
raava kappale kasittelee kdynnissa olevaa tydn muutosta, joka tassa tutkimuksessa tun-
nistetaan yhdeksi sukupolvia ja niiden ominaisuuksia muovaavaksi tekijaksi. Teoreetti-
sen taustan viimeisessa kappaleessa kaydaan lapi organisaatiositoutumisen kasitetta ja
tarkastellaan sita erilaisista nakdkulmista. Lisaksi esitellaan Meyerin ja Allenin (1990)

kolmen komponentin teoriaa organisaatiositoutumisesta.

2.1 Tybdelaman sukupolvet

Organisaatioiden tyontekijoita voidaan erotella ja jakaa toisistaan monella eri tavalla esi-
merkiksi i&n, sukupuolen tai koulutuksen mukaan. Yksi lahestymistapa on sukupolvijako.
(Jarvensivu 2014a, s. 16.) Sukupolven kasite ymmarretaan tassa tutkimuksessa ihmis-
ten joukoksi, jota yhdistédd hiljainen kollektiivinen kokemuksellisuus yhdessa eletysta
ajankohdasta. Eletyt tapahtumat ja ilmiot vaikuttavat siihen millaiseksi sukupolvi muo-
toutuu. Yhteiskunnasta on l6ydettavissa erilaisia sukupolvia, joiden luokittelu pohjautuu
syntymavuosiin ja edella mainittuihin kokemuksiin. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014;
Patalano 2008; Tapscott 2010.) Tydelamasta on erotettavissa talla hetkella viisi varsin
erilaista sukupolvea. Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tydelaméaan juuri astu-
maisillaan olevasta sukupolvesta, eli z-sukupolvesta. Luku alkaa sukupolvi-kasitteen
maarittelylla, minka jalkeen esitelladn nama viisi tydelamasta l6ytyvaa sukupolvea (liite
1).

2.1.1 Sukupolven késite

Sukupolvitutkimuksen raivaajana on toiminut yhdysvaltalainen sukupolvitutkimus, jonka
juuret ovat perhesosiologiassa. Eurooppalainen sukupolvitutkimus puolestaan lahestyy
sukupolvea yhteiskuntatieteellisemmasta tulokulmasta. Yleisesti kiinnostus sukupolvien
tutkimiselle syntyi 1900-luvun alussa tiedonsosiologisen paradigman murroksen aikaan.
(Jarvensivu 2014b, s. 20; Jarvensivu 2014c, s. 37.) Suomessa sukupolvia ei tutkittu
aluksi systemaattisesti vaan kiinnostus niita kohtaan herasi aina silloin talléin. 1980-Iu-

vulla tutkimuksellinen kiinnostus kohdistui elaméantapojen ja elaméankertojen suuntaan,



minka myo6ta myos sukupolvien tutkimus alkoi saamaan uutta nostetta. Nykyaan suku-
polvitutkimus on vilkastunut kehittyneen tutkimusaineiston laadun ja kaytettavyyden an-
siosta. (Alestalo 2007, s. 147.)

Sukupolven kasite on maaritelmaltaan kiistelty ja sitd voidaan tarkastella erilaisista na-
kokulmista. Yksinkertaisimmillaan sukupolvi voidaan méaarittaa tarkoittamaan suvun pol-
via, jolloin sukupolvi tarkoittaa yhden suvun lapsista, vanhemmista ja isovanhemmista
koostuvaa eraanlaista ketjua. Tatd ndkdkulmaa kutsutaan biologiseksi eli perheperus-
taiseksi sukupolvindkemykseksi. Tama biologinen nakdkulma on kuitenkin yhteiskunnan
nakokulmasta varsin kapea, silla yhteiskunnassa eléé ajallisesti samaan aikaan lukuisia
eri sukuja. Taman nakokulman mukaan sukupolvien valiin ja& myds tyhjia ajanjaksoja.
(Roos 2005, s. 208; Virtanen 2005, s. 198.) Sukupolven késitettd voidaan tarkastella
myds laajemmin, kuin yhden suvun sisaisen polvijaon nakdkulmasta. 1900-luvun sosio-
logi Karl Mannheim on kasitellyt ja jasennellyt paljon sukupolven maaritelméé siihen
muotoon, jota on hyédynnetty paljon sukupolvitutkimuksen yhteydessa. (Alestalo 2007,
s. 146-147; Karisto 2005, s. 25.)

Karl Mannheim (1952) esittdd sukupolven maarittelylle kaksi paalahestymistapaa: 1) po-
sitiivinen lahestymistapa ja 2) romanttishistoriallinen lahestymistapa. Positiivisen lahes-
tymistavan taustalla vaikuttaa ranskalainen valistusajattelu ja sukupolvia kasitellaén
kvantitatiivisena ilmiona. Ihmisen elamalla ndhdaan olevan alku ja loppu ja niiden vélissa
tapahtuu elamankulku, jossa sukupolvet seuraavat toisiaan tasaisin vdaliajoin. Tama la-
hestymistapa on samankaltainen kohortin kasitteen kanssa, joka ei kuitenkaan ole sy-
nonyymi sukupolven kéasitteelle. Romanttis-historiallisessa lahestymistavassa puoles-
taan korostuu kokemuksellisuuden merkitys. Mannheim painottaa erityisesti nuoruuden
kokemuksia ja niille annettuja merkityksia. (Alestalo 2007, s. 146 mukaan.) Mannheimin
(1952) mukaan yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset koskettavat eri ikaisia eri tavalla.
Hanen mukaansa murroksien vaikutukset osuvat voimakkaimmin aikuisuuden kynnyk-
sella oleviin henkildihin, jolloin persoonan muovaantuminen on otollisimmassa iassa. Ta-
man vuoksi Mannheim pitda 17 ikdvuoden vaihetta erddnlaisena "leimaantumisikana”.
Mannheim esittad, ettd sama aika koetaan eri ikdisten toimesta hyvin eri tavoilla, minka

vuoksi sukupolviin syntyy eroja. (Virtanen 2005, s. 198—-199 mukaan.)

Jarvensivu (2014b, s. 27-28) esitta4, ettd sukupolven muodostumiseksi riittd&d kokemus
siitd, ettd ihmisten elaméankaari ja kehitysvaiheet osuvat yhteen ainakin yhden tietyn ja

jollain tapaa merkityksellisen yhteiskunnallisen kehitysvaiheen, eli avainkokemuksen



kanssa. Naita avainkokemuksia ovat esimerkiksi sota tai lama. Kun sukupolvi maéaritel-
l[&aan edellda mainitun maaritelmén mukaan, voidaan puhua yhteiskunnallisesta sukupol-
vesta. Myds Mannheim (1952) yhdistaa sukupolvien synnyn yhteiskunnassa tapahtuvien
muutoksien kanssa yhteen. Han tuo esille lisdksi sen, ettei ikdluokkaa voi automaattisesti
mieltaa osaksi tiettyd sukupolvea. Sukupolveen heidat voi liittaa silloin, kun heilta 16ytyy

samanlaisia ajattelutapoja ja kokemuksia. (Alestalo 2007, s. 146 mukaan.)

Sukupolvi on kasitteena Kkiistelty, silla sukupolven kasitettd voidaan tarkastella useam-
masta ndkokulmasta ja sukupolvijaosta on lukuisia nakemyksia (Purhonen 2007, s. 15).
Tutkijat eivat ole yksimielisia siita, mitka syntymavuodet kuuluvat mihinkin sukupolveen.
Lisaksi jakojen perustana olevat kollektiiviset avainkokemukset ndhdaan paikoitellen
problemaattisina. Eroja tunnistetaan lisdksi maiden kayttamien maaritelmien valilla, silla
globaalit tapahtumat ovat ottaneet sijaa eri aikoihin eri maissa. Esimerkiksi Suomen
1990-luvun lama otti paikkansa Yhdysvalloissa kymmenen vuotta aikaisemmin. Tama
on yksi syy sille, mink& vuoksi Yhdysvalloissa tietyt syntyméavuodet luokitellaan tiettyyn
sukupolveen, mutta samaiset syntymavuodet luokitellaan Suomessa toiseen sukupol-
veen. (Jarvensivu 2014c, s. 38—40.) Yksimielisia ei olla mydskaan suomalaisten suku-
polvien ikamaarittelysta. Esimerkiksi Jarvensivun ja Nikkasen (2014a, s. 194) mukaan y-
sukupolvi muodostuu 1980-1990 syntyneistd, kun taas Hyytidinen, Roos, Astala, Har-
moinen ja Suominen (2015, s. 217) maarittelevét y-sukupolveen kuuluvaksi vuosina
1980-2000 syntyneet.

Tassa tutkimuksessa sukupolvi-kasitteen maaritelmé nojaa Jarvensivun, Nikkasen &
Syrjan (2014) kayttamaan maaritelmaan. He tutkivat tutkimuksessaan noin 500:a tydela-
masta 16ytyvaa eri sukupolvien edustajaa ja heidan tydssédnsa kayttdmiaan parjaamis-
strategioita. Jarvensivun (2014d, s. 354) mukaan sukupolven kasite on toimiva kritiikista
huolimatta, kun ollaan kiinnostuneita ian ja aikakauden yhdistamisesta. Tassa tutkimuk-
sessa kaynnissa oleva tydon muutos tunnistetaan aikakaudeksi, joka osaltaan vaikuttaa
siihen, millaiseksi nuorten tydntekijoiden joukko muovaantuu. Sukupolvi ymmarretaan
siis tiettyna ajankohtana syntyneiden joukoksi, joita yhdistaa tiettyna aikana koetut yh-
teiskunnalliset ja taloudelliset tapahtumat, eli avainkokemukset. Nama eletyt ajankohdat,
tapahtumat ja ilmiét yhdistavat ihmisia yhteen ja syntyy oletus hiljaisesta kollektiivisuu-
desta. (Jarvensivu 2014b, s. 19; Tapscott 2010, s. 31.) Lisaksi kaytettavassa sukupolven
maaritelmassa tiedostetaan mahdolliset sukupolven siséiset eroavaisuudet. Mikdan su-

kupolvi ei ole taysin homogeeninen, vaikka sukupolven edustajilta I16ytyisi paljon yhdis-



tavia tekijoitd. Jokainen sukupolvi siséltaa yksiloita, jotka voivat erota suuresti keske-
naan, minka vuoksi tietyn sukupolven piirteita ei voida automaattisesti yleistaa jokaisen

sukupolven edustajan ominaisuudeksi. (Virtanen 2005, s. 205-206.)

Tassa tutkimuksessa esille nostetut sukupolvet eivat edusta kaikkia Suomessa tunnis-
tettuja sukupolvia. Alestalo (2007) esimerkiksi kasittelee tutkimuksessaan sotasukupol-
vea, joka kasittda vuosina 1921-1925 syntyneet, eli ne, jotka ovat elaneet Suomen it-
senaistymisen jalkeista aikaa. Heidan avainkokemuksenansa on toiminut ensimmainen
maailmansota. Tassa tutkimuksessa esitelldén niitéa sukupolvia, joiden voidaan tunnistaa
vaikuttavan tana paivana tydelamassa. Tutkimuksessa hyédynnetaan Jarvensivun, Nik-
kasen & Syrjan (2014) kayttdmaa viisiportaista sukupolvijakoa.

Jarvensivun, Nikkasen & Syrjan (2014) viisiportaiseen sukupolviasteikkoon kuuluvat
suuret ikaluokat, 6ljykriisin sukupolvi, x-sukupolvi, joka muodostuu hyvinvoinnin sukupol-
vesta ja lamasukupolvesta, seka y-sukupolvi (taulukko 1). Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
tunnistavat myos z-sukupolven omaksi ty6elamassa vaikuttavaksi sukupolvekseen,
mutta heidan tutkimuksessaan z-sukupolvi yhdistettiin osaksi y-sukupolvea. Tama johtui
z-sukupolven aliedustavuudesta kyseisessa tutkimuksessa. Seuraavissa alakappaleissa
esitellaan nama tyoelamasta loytyvat sukupolvet, sekd heidan kokemansa avainkoke-

mukset.

Taulukko 1. Sukupolvijako (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014)

Sukupolvi Syntymavuodet

1. Suuret ik&luokat 1945-1954

2. Oljykriisin sukupolvi 1955-1964

, 1965-1972 (hyvinvoinnin sukupolvi)

3. X-sukupolvi _
1973-1979 (lamasukupolvi)

4. Y-sukupolvi (diginatiivit) 1980-1990

5. Z-sukupolvi 1991-

2.1.2 Suuret ikaluokat (1945-1954)

Vanhinta ty6elamassa vaikuttavinta sukupolvea kutsutaan suureksi ikéluokaksi. Suurien
ikéluokkien edustus tydelamassa on talla hetkella prosentuaalisesti varsin pieni, silla

suurin osa heisté on jo elakkeella. (Jarvensivu & Syrja 2014, s. 53.) Suurista ikaluokista



kaytetaan myods kirjainlyhennetta BB, joka tulee englanninkielisistéa sanoista baby boo-
mers (Jarvensivu 2014c, s. 35; Karisto 2005, s. 22). Suurien ikaluokkien nimitys tulee
yksinkertaisesti kyseisen sukupolven suuruudesta, syntyvyyden kasvettua rajahdysmai-
sesti toisen maailman sodan jalkeen. Suurilla ikéluokilla viitataan siis toisen maailman
sodan jalkeen syntyneisiin, jotka ovat elaneet nuoruuttaan sodan jalkeisessa yhteiskun-
nassa (Virtanen 2005, s. 199-201).

Suuret ikaluokat ovat saaneet nuoruudessaan todistaa monia tyontekoa helpottavia ke-
hitysaskelia. 1960-luvulta l&ahtien maataloudessa siirryttiin konekauteen ja prosessiteol-
lisuuden teknistyminen helpotti tydvaiheiden raskaita osuuksia. Tyonteko oli varsin ras-
kasta ennen koneistumisen ja teknistymisen yleistymistd, minka vuoksi vapaa-aika meni
kaytannossa rasituksesta toipumiseen. Koneistumisen ja teknistymisen yhteydessa ta-
pahtui myds muita yhteiskunnallisia kehitysaskelia. Julkinen liikenne ja henkildautot al-
koivat yleistymaan 1960-luvulla, mik& puolestaan vahensi tythén menemisen liilkkumi-
sen rasituksia. Namé& muutokset ja kehitysaskeleet yhdessa mahdollistivat sen, ettd va-
paa-aikaa pystyi alkaa kayttamaan muuhunkin, kuin tyosta toipumiseen. (Hakkinen, Lin-

nanmaki & Leino-Kaukiainen 2005, s. 71.)

Edellisessa kappaleessa esitetyt tydelaman muutokset ovat sellaisia, joita vanhimmat
suurien ikaluokkien edustajat ovat padsseet todistamaan. Kokonaisuudessaan suuret
ikaluokat ovat ehtineet nahda lukuisia ty6elaman muutoksia erilaisten nousu- ja lasku-
kausien myo6ta (Heiskanen 2014, s. 212). Tietotekniikan tulo ty6elamaan seka erilaiset
organisatoriset muutokset ovat kaikille suurten ikéluokkien edustajille yhteisia tyoela-
maan liittyvia avainkokemuksia. Tietotekniikan tulo tydpaikoille muutti suuresti suurten
ikéluokkien edustajien tyon luonnetta ja sisaltt6d. Organisatoriset muutokset puolestaan
konkretisoituivat henkilostévahennysten ja niiden seurauksena syntyneen tyomaaran li-

saantymisen ja kiireen muodossa. (Jarvensivu & Nikkanen 2014a, s. 180-183.)

Suuret ik&luokat ovat astuneet tydelaméan sellaisessa vaiheessa, jolloin on eletty kult-
tuurimurroksen aikaa. Taman vuoksi suurista ikaluokista on kehittynyt vahvasti itsetietoi-
nen sukupolvi. Tyd on ollut keskeinen asia suurien ikaluokkien edustajille ja tyéhon liit-
tyvan merkityksellisyyden, laadun ja vastuunoton merkitykset ovat korostuneet suurten
ikaluokkien tutkimuksissa. Suuria ikaluokkia on myds luonnehdittu myétamielisiksi, ja
heilla on ollut tapana tukea organisaation asettamia tavoitteita ja paatoksia. TAma nakyy
esimerkiksi suurien ikaluokkien edustajien tavassa valttaa ei-sanan kayttda, haluttomuu-

tena kieltaytya lisatehtavista tai pelossa kritisoida organisaation paatoksia. (Heiskanen



2014, s. 205-211.) He ovat lahtbkohtaisesti olleet sitoutuneita organisaatioihin ja tyo-
hdnsa, mutta jatkuvien muutosten on koettu hairitsevan tyon tekemista. On esitetty, etta
vanhemmat tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioihinsa, kuin nuoremmat tyonte-
kijat. (Jokivuori 2002, s. 52; Jarvensivu & Nikkanen 20144, s. 182.) Tana paivana suurten
ikaluokkien edustajat ovat siirtymassa elakkeelle, mika heijastuu myds heidén sitoutumi-
seensa. Osa vetaytyy tyoelamasta hieman ennen varsinaista elakeikaa muun muassa
jatkuvien muutosten ja uuden oppimisen paineen vuoksi. Osa puolestaan pyrkii sitoutu-
maan nykyiseen organisaatioonsa, oli organisaatioon tyytyvainen tai ei, niin pitkaksi ai-
kaa kuin pystyvat. (Julkunen & Parndnen 2005, s. 126-128; Saari & Ojala 2011, s. 244.)

2.1.3  Oljykriisin sukupolvi (1955-1964)

Oljykriisin sukupolvi on toiseksi vanhin tydssa vaikuttava sukupolvi. Oljykriisin sukupol-
ven nimi juontaa juurensa 1970-luvun Oljykriisiin. Vaikka kyseinen sukupolvi ei ollut as-
tunut viela tydelamaan oljykriisin aikaan, sen vaikutukset nahtiin omassa perhepiirissa ja
yleisesti yhteiskunnassa. Oljykriisin sukupolven edustajille hahmottui se, kuinka muissa
maissa tehdyt paatokset voivat vaikuttaa maailmantalouteen ja sen my6td Suomeen.
(Lahteenmaa 2014, s. 222.) Vuoden 1973 6ljykriisin seurauksena 6ljyntuontia rajoitettiin,
mik& puolestaan johti taantumaan, inflaatioon seka tyottdmyyden kasvuun (Pydria
2006b, s. 4). Oljykriisin vaikutukset olivat kuitenkin vaimentuneet o6ljykriisin sukupolven
astuessa tyoelamaan ja tydeldamaan suhtauduttiin padasiassa optimistisesti (Lahteen-
maa 2014, s. 223).

Oljykriisin sukupolvi on paassyt kokemaan kansainvalistyvan Suomen tyomarkkinoita
1980-luvulla, jolloin tietotekniikan kehitys ja talouden laajempi hajaantuminen muuttivat
kansainvalistd kaupantekoa (A. Kauhanen 2014, s. 4). Lisaksi 1980-luvulla maaraaikais-
ten sopimusten maaréa lahti Suomessa kasvuun, mika puolestaan lisasi tietynlaista epa-
varmuutta tyéelama&an (Saloniemi & Virtanen 2008, s. 81). 1990-luvun lama on yksi
isoimpia tydelaméan myllerryksia, joita 6ljykriisin sukupolvi on joutunut kokemaan. Lama
osui 6ljykriisin sukupolveen monessa muodossa. Moni ty6elamassa vaikuttava oljykriisin
sukupolven edustaja irtisanottiin ja ne, jotka olivat juuri tydelam&én astumaisillaan, eivat
saaneet tyduraansa kaynnistettyd suunnitellusti. (Lahteenmaa 2014, s. 223.) Organisaa-
tioissa tapahtui laman aikana ja sen jalkeen paljon muutoksia liittyen organisaatioiden
rakenteeseen ja henkilostoon. Oljykriisin sukupolven mielesta edella mainitut muutokset
vaikuttivat negatiivisesti sosiaalisiin suhteisiin ja sen my6ta niiden on esitetty johtaneen
tyOpaikkakiusaamiseen seka tydterveyden heikentymiseen. (Jarvensivu & Nikkanen
20144, s. 183-185.)



Oljykriisin sukupolven kokemat taantuma-ajan kokemukset ovat vaikuttaneet siihen, mil-
laisia ominaisuuksia kyseiseen sukupolveen on iskostunut. Oljykriisin sukupolvi on ko-
kenut ty6ttémyytta ja sen pelkoa, minka vuoksi kyseisen sukupolven edustajat lahtékoh-
taisesti sitoutuvat organisaatioonsa. Tama nakyy lisaksi siind, miten 6ljykriisin sukupolvi
toimii tydssa. Oljykriisin sukupolvea on luonnehdittu tunnolliseksi ja joustavaksi, mika
selittyy osittain tyottdomyyden pelolla. Kyseiselle sukupolvelle ei ole ominaista kyseen-
alaistaa tehtyja paatoksia tai muutoksia aaneen, eikd omista tunteista tai ajatuksista olla
halukkaita kaymaan avointa keskustelua. Edeltdjaansé verrattuna o6ljykriisin sukupolvi
on kuitenkin valmiimpi ilmaisemaan kollektiivisesti erimielisyyteensa ja siséisesti kyseen-
alaistaakin organisaation paatoksia. (Lahteenmaa 2014, s. 223-226.) Oljykriisin suku-
polvi reagoi organisatorisiin muutoksiin edeltavaa sukupolvea vahvemmin, eivatka ne
nayttaytyneet kyseisen sukupolven silmissa positiivisina (Jarvensivu & Nikkanen 2014a,
S. 183-185).

2.1.4 X-sukupolvi (1965-1979)

X-sukupolven nimi viittaa tuntemattomaan sukupolveen (Jarvensivu 2014c, s. 39). X-
sukupolven voidaan nahda muodostuvan kahdesta hyvin erilaisesta sukupolvesta, jotka
ovat hyvinvoinnin sukupoli ja lamasukupolvi. Hyvinvoinnin sukupolveen luetaan vuosina
1965-1972 syntyneet ja lamasukupolveen puolestaan 1973-1979 syntyneet (Jarvensivu
& Syrja 2014, s. 56). X-sukupolveen kuuluneet ovat néin ollen elaneet sekd hyvinvoinnin

ettd laman jalkeisena aikana.

Nikkasen (2014, s. 230) mukaan hyvinvoinnin sukupolvi on nuoruudessaan todistanut
hyvinvointivaltion ja -palveluiden laajentumisen, minka vuoksi ilmainen koulutus ja ter-
veydenhuolto ovat olleet kyseiselle sukupolvelle aina itsestdénselvyyksia. He ovat saa-
neet todistaa aikaisempien sukupolvien kokemuksia, minka my6téa hyvinvoinnin sukupol-
ven silmissé tydelama on nayttaytynyt kovalta ja kohtuuttomalta. Hyvinvoinnin sukupol-
ven tybelaman avainkokemuksiksi voidaan nostaa tydeldman kova-arvoisuus ja mielet-
tomyys. Kova-arvoisuudella viitataan muun muassa tyontekijdiden oman edun tavoitte-
luun, kunnioituksen puutteeseen ja eriarvoisuuteen. Tyfelaman mielettomyys puoles-
taan viittaa esimerkiksi turhina koettuihin organisatorisiin muutoksiin, johtajien huonoihin
paatdksiin ja teknisten laitteiden toimimattomuuteen. Tah&n ongelmaan hyvinvoinnin su-
kupolvi pyrki I6ytamaan ratkaisuja kohtuullistamisesta, seka arvopohdintojen ja reflek-
toinnin kautta. Kohtuullistamista on haettu etddnnyttamalla itsedén tydsta vaihtamalla

esimerkiksi alempi palkkaisiin tehtaviin. Tyéssa ilmeneviin ongelmiin ei ole vain reagoitu,



vaan myo6s niiden juurisyitd on pyritty ymmartamaan ja ratkomaan. (Jorgensen 2003, s.
42; Jarvensivu & Nikkanen 2014a, s. 187-188.)

Lamasukupolvi edustaa sita tydelaméan sukupolvea, joka on astunut laman jalkeisena
aikakautena tydelamaan (Alestalo 2007, s. 148). He ovat siirtyneet tydelamaén nuoriso-
tyottdmyyden jalkeen, minka vuoksi heitd on luonnehdittu ahkeriksi tydntekijoiksi tyotto-
myyden pelon vuoksi. Lamasukupolvi on tottunut suureen tydmaaraén ja irtisanomisiin.
Irtisanomisiin on suhtauduttu henkilokohtaisesti, silla irtisanotuksi tulemisen koettiin ker-
tovan tyontekijan osaamattomuudesta. Aikaisemmat sukupolvet ovat selittdneet puoles-
taan irtisanomisia ulkoisilla syilla. Irtisanomiset ovat olleet lamasukupolvelle normaali
osa ty0elamaa. Suuret irtisanomisen maarat linkittyvat yhteen lamasukupolven tyGela-
man avainkokemusten kanssa. Lamasukupolven aikana ty6té ja tuotantoa on pyritty te-
hostamaan ja tyon kustannuksia laskemaan. Tdma on johtanut siihen, etta yritykset ovat
siirtaneet tyota edullisemman tuotannon maihin, mik& puolestaan on vaikuttanut tyopaik-
kojen vahentymiseen Suomessa. Lisaksi tydsopimusten maaraaikaisuuksien yleistymi-
nen on ollut lamasukupolven tyéelaman avainkokemuksia. (Alestalo 2007, s. 152; Jar-
vensivu & Nikkanen 2014a, s. 191-192.)

Hyvinvoinnin sukupolvi ja lamasukupolvi ovat hyvin erilaisia keskendan. Hyvinvoinnin
sukupolvi on pohtinut ja kyseenalaistanut tydelamaa ja sen erilaisia aspekteja ja pyrkinyt
kohtuullistamaan ja paikoitellen etadnnyttamaan itseaan tyosta. (Jarvensivu & Nikkanen
2014a, s. 192.) Heille on ominaista omien oikeuksien ajaminen tydpaikoilla, ja heillda on
korostunut vaatimus tydn ja perheen tasapainosta. (Jarvensivu 2014c, s. 36; Nikkanen
2014, s. 232). Lamasukupolvi on pohtimisen sijaan yrittanyt varmistaa omaa tyollistymis-
taan ja pyrkinyt tydskentelemaan ahkerasti, mika on johtanut heilla ty6ajan ja vapaa-ajan
epatasapainoon. Lisaksi lamasukupolvi on pyrkinyt luomaan uudenlaisia parjaamisen-
keinoja, kuten verkostoitumista ja henkilokohtaisen brandin luomista, joiden avulla on
pyritty ylenem&én nopeasti oman tyodllisyyden turvaamiseksi. (Jarvensivu & Nikkanen
20144, s. 190-193))

2.1.5 Y-sukupolvi (1980-1990)

Y-sukupolvi on toiseksi nuorin tydelamaan siirtynyt sukupolvi (Jarvensivu & Nikkanen
2014a, s. 194) ja sen nimi toimii jatkona x-sukupolven nimelle. Y-sukupolvi tunnetaan
my0s internetin tai diginatiivien sukupolvena. Lisdksi kyseiseen sukupolveen viitataan
useasti milleniaalin kasitteelld, mika juontaa juurensa y-sukupolven edustajien nuoruu-

den ja aikuistumisen ajankohtaan. Kyseinen sukupolvi on ensimmainen digitaalisessa
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maailmassa kasvanut sukupolvi. (Jarvensivu & Syrja 2014, s. 55-56; Kultalahti 2015, s.
45; Puhakka 2014, s. 34.)

Y-sukupolven avainkokemukset linkittyvat vahvasti toisenlaisiin yhteiskunnallisiin tapah-
tumiin, kuin aikaisempien sukupolvien kokemukset. Y-sukupolvi on todistanut paljon va-
kivaltaa niin terrorismin kuin kouluiskujen muodossa, mika on jattanyt jalkensa y-suku-
polven arvoihin ja nédkemyksiin. (Puhakka 2014, s. 35-36.) Y-sukupolvi on lapsuudes-
saan todistanut 1990-luvun lamaa ja sen vaikutuksia omaan l&hipiiriin. Tamé&n vuoksi y-
sukupolvi voi suhtautua hieman skeptisesti organisaatioihin. (Tienari & Piekkari 2011, s.
19.) Y-sukupolven elamé&a aikakautta leimaa globalisoitumisen vahvistuminen, seka sen
my6ta epavarmaksi muovaantunut tydympaéristo (Jarvensivu & Nikkanen 2014a, s. 195).
Epavarmuus nakyy esimerkiksi maaraaikaisten tydsopimusten maarassa, eivatka y-su-
kupolven edustajat odota pitkia tyouria yhden organisaation sisalla (Kultalahti 2015, s.
46; Syrja 2014, s. 255).

Y-sukupolvea on esitetty julkisessa keskustelussa erilaiseksi sukupolveksi (Jarvensivu
& Nikkanen 2014a, s. 179). Saaren (2014, s. 39) mukaan y-sukupolvea on kuvailtu su-
kupolveksi, jolla on kyky muuttaa tydelamaé ja sen tekemisen tapoja. Diginatiivit ovat
elaneet aikakaudella, jolloin ty¢é on muuttunut individualistisemmaksi. Ty6 on entista
enemman menettanyt paikan ja ajan merkitystadn, mikd nakyy muun muassa etatyos-
kentelyn lisddntymisenéa seka vapaa-ajan ja tydn rajan hamartymisena. (M. Kauhanen
2014, s. 69; Pyoria 2009, s. 38.) Teknologia vélitteisen tydskentelyn on esitetty aiheutta-
neen y-sukupolven kokemat tunteet yksinaisyydesta ja ulkopuolisuudesta (Jarvensivu &
Nikkanen 2014a, s. 195). Y-sukupolvi arvostaa tutkimuksien perusteella enemman tyon
ja vapaa-ajan balanssia, kuin palkkaa, eivatkd he ole halukkaita tekemaan uhrauksia
toiden vuoksi muun elaman kustannuksella (Kultalahti 2015, s. 46; Puhakka 2014, s. 36).
Liséksi he janoavat oppimismahdollisuuksia ja sietdvat hyvin muutoksia ja keskeytyksia
(Kultalahti & Viitala 2014, s. 576; Syrja 2014, s. 254-256).

2.1.6 Z-sukupolvi (1991-)

Z-sukupolvi on talla hetkelld nuorin tydssa vaikuttava sukupolvi. Z-sukupolven edustajat
ovat juuri astuneet tai astumaisillaan tydelamaan. (Ozkan & Solmaz 2015, s. 477.) Su-
kupolven nimi on jatkoa kahdelle edeltdjalleen, x- ja y-sukupolvelle. Z-sukupolvea on
tutkittu todella vahan, mika selittyy sen nuorella ialla ja pienella esiintymisprosentilla tyo-

elamassa (Jarvensivu & Syrja 2014, s. 56). Aikaisempaa tutkimusta z-sukupolvesta on
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padasiassa tehty pro gradu -tutkimusten tasolla (esim. Mononen 2014; Partanen 2019;
Singh 2019).

Jarvensivun, Nikkasen & Syrjan (2014) tutkimuksessa vuoden 2008 globaali taantuma
esitetaan z-sukupolven tytelaman avainkokemukseksi. Tapscott (2010) on tutkinut lahes
10 000:ta nuorta tydntekijaa tyéryhmansa kanssa ja hén esittéda z-sukupolven avainko-
kemukseksi teknologian kehitykseen liittyvan viestinnallisen vallankumouksen. Z-suku-
polvi on kasvanut kiihtyvasti kehittyvassa maailmassa, jota leimaa ep&varmuus ja komp-
leksisuus (Bencsik, Hortvath-Csikds & Juhasz 2016, s. 93). He ovat syntyneet maail-
maan, jossa digitaaliset laitteet ovat aina olleet heidan ymparillaan, ja he ovat tottuneet
olemaan tavoitettavissa kellon ympari (Liimatainen 2008, s. 13). Z-sukupolven edustajia
ei luonnehdita pelkastaan teknologiaosaajiksi, vaan ennemminkin teknologiariippuvai-
siksi. On jopa esitetty, ettd z-sukupolven teknologian hyddyntdaminen on muovannut z-
sukupolven aivoja erilaisiksi verrattuna aikaisempiin sukupolviin. (Berkup 2014, s. 223—
224; Tapscott 2010, s. 18-31.)

Z-sukupolven on esitetty hyodyntavan teknologiaa ja internettia aikaisempia sukupolvia
monipuolisemmin. He ovat kasvaneet maailmaan, jossa tietoa pitaa tutkia ja tarkastella
kriittisesti. Taman on puolestaan esitetty vaikuttaneen z-sukupolven uskallukseen ky-
seenalaistaa, ja he arvostavat lapinakyvyytta ja rehellisyytta. (Tapscott 2010, s. 93-103.)
Teknologian on esitetty vaikuttaneen myds siihen, mink& vuoksi z-sukupolvi arvostaa
viihdetta. He eivat toivo viihdetta pelkéastaan vapaa-ajaltaan, vaan he toivovat myds tyén
siséltavan viihdetta, leikkia ja hauskanpitoa. Z-sukupolven edustajat ovat tottuneet muu-
tokseen ja kehitykseen, minka& vuoksi he arvostavat innovatiivisuutta ja luovuutta, ja sita
he toivovat myds tyopaikoiltaan. (Berkup 2014, s. 224; Tapscott 2010, s. 107, 186-187.)

Z-sukupolvea tutkineet tahot luonnehtivat z-sukupolven edustajia nopeuden ystaviksi.
He ovat tottuneet siihen, etta kaikki tapahtuu nopeasti ja samaa vauhtia he odottavat
my0s tydssa. Nopeuteen tottuminen puolestaan on vaikuttanut siihen, etté z-sukupolven
edustajat ovat myos karsiméattdomampia aikaisempiin sukupolviin verrattuna. Z-sukupol-
vea on kuvailtu yksilolliseksi sukupolveksi, mika nakyy heidan halussaan raataloida it-
selleen sopivia ratkaisuja. Vaikka z-sukupolvea on jopa osittain syytetty minakeskeisyy-
desta, heille on kuitenkin tarkeda tydskennellda yhdessa muiden kanssa ja tehda tyonsa
hyvin. Itse yhteisty6n liséksi he arvostavat verkostoitumista ja suhteiden luomista. Tyon-
tekijoind he arvostavat vapautta kaikessa mitd tekevat ja he haluavat mahdollisuuksia
vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin ja paikkaan. (Berkup 2014; Liimatainen 2008; Tapscott

2010; Tienari & Piekkari 2011.) Z-sukupolven organisaatioon sitoutumisesta ei ole tehty
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juurikaan aikaisempaa tutkimusta sen nuoren ian ja tydelamassa pienen nakyvyytensa
vuoksi. Aikaisemmat tutkimukset ovat kuitenkin esittdneet, ettd nuoret tydntekijat eivat
olisi halukkaita sitoutumaan organisaatioihin (Bencsik & Machova 2016; Parnénen 2011,
Tapscott 2010).

2.2 Tyon muutos

Suomessa on jo pitkd&n puhuttu tydén muutoksesta ja erdanlaisesta murroksen vaiheesta
(Dufva ym. 2017; Juholin 2007). Tydn muutosta voidaan tarkastella useasta nakékul-
masta, mutta tassa tutkimuksessa tarkastelu on rajattu koskemaan teknologiaan ja digi-
talisaatioon liittyvad muutosta. Rajaaminen perustuu siihen nédkemykseen, etta digitali-
saatio ja teknologian kehittyminen tunnistetaan kiinnostuksen kohteena olevan z-suku-
polven yhdeksi tydelamén avainkokemukseksi. Lisdksi teknologian kehityksen ja digita-
lisaation on esitetty olevan yksi keskeisimmista tyén muutoksen tekijoista (Lehti, Rouvi-
nen & Koskela 2012, s. 18; Pentikdinen 2014b, s. 19). Kaynnissa oleva tydon muutos
osuu yhteen sen aikakauden kanssa, milloin z-sukupolven edustajat ovat siirtymassa
tydelamaan. Tyoelamaan siirtymisen aikainen tydelaman luonne vaikuttaa siihen, millai-
seen tydhdn tyontekijat tottuvat. Tama voi puolestaan vaikuttaa siihen, minka takia tyon-

tekijoiden valille syntyy eroja (Parnanen 2011, s. 138.)

2.2.1 Muutos — ei ensimmainen laatuaan

Tyon historiasta on tunnistettavissa aikaisempia murroksia, jotka ovat radikaalisti muo-
vanneet ty6ta ja sen tekemisen tapoja. Naihin murroksiin viitataan myds teollisina val-
lankumouksina ja ne ovat osaltaan jattaneet jaljen tyéhon. Kaynnissa oleva muutos ei
sindnsa ole siis ensimmainen laatuaan, mutta ainutlaatuista sille on muutoksen nopeus
(Hamel 2017, s. 22; Lehti, Rouvinen & Koskela 2012, s. 18). On aiheellista kayda lyhyesti
l&pi naita aikaisempia teollisia vallankumouksia, jotta nyt kAynnissa olevaa muutosta voi-

daan paremmin hahmottaa (taulukko 2).
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Taulukko 2. Tyon vallankumoukset (Taalbi 2018, s. 1127)

Teollinen vallankumous | Teknologinen vallankumous | Tekniset keksinnot

1. Vallankumous (noin
1780)

Vesivoiman hyodyntami-
nen teollisuudessa
HOyryvoiman hyodynta-

minen teollisuudessa

Hoyrykone ja tehdasjar-
jestelmat

Rautatiet, hoyrylaivat ja
erilaiset koneet

2. Vallankumous (noin
1870)

Toimialojen, liikenteen ja
kotien sdhkoistaminen
Liikenteen, talouden ja

sodan motorisointi

Sahko ja polttomoottori
Autot, lentokone ja mas-
satuotanto

3. Vallankumous (noin
1970)

Tietotekniikan tulo koko-

naisvaltaisesti talouteen

Tietokone, internet, bio-

tekniikka, tietoliikenne ja

tehtaiden automatisointi

Ensimmaisessa teollisessa vallankumouksessa maanviljely- ja kasitytlaistyd alkoivat
teknisten keksintdjen myo6ta koneellistumaan, mika puolestaan johti tyon fyysisyyden
helpottumiseen. Toisessa vallankumouksessa sahkd ja sen valjastaminen osaksi tyota
helpottivat entisestéaan tyon kuormittavuuden purkamista sek& edesauttoivat sen tehos-
tamista. Tama puolestaan mahdollisti siirtymisen massatuotantoon ja tyd alkoi siirty-
maén kodeista tehtaisiin. Yhteistd ensimmaiselle ja toiselle vallankumoukselle oli konei-
den kyky korvata tyon fyysisié osioita. Kolmas vallankumous puolestaan toi tietotekniikan
kokonaisvaltaiseksi osaksi yhteiskuntaa ja tyota. (Hamel 2017, s. 22; Taalbi 2018, s.
1127.)

Nyt kéynnissé olevaa tydon murrosta kutsutaan neljanneksi vallankumoukseksi, jonka
keskitssa ovat digitalisaatio ja robotiikka (Pentikéinen 2014b, s. 18-19). Siind missé en-
simmainen ja toinen vallankumous ovat helpottaneet tyon fyysista rasitusta ja lisdnneet
tehokkuutta, kolmas ja erityisesti neljas vallankumous helpottavat ihmisten téiden kogni-
tiivista rasitusta (Hamel 2017, s. 22-23). Kahden ensimmaéisen vallankumouksen voi-
daan ndhda vaikuttaneen uusien ty6tehtavien syntyyn, vanhojen poistumiseen ja tyon

siséllon muutokseen. Tatd samaa on ennustettu myds neljannen vallankumouksen saa-
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van aikaan (Alasoini 2015, s. 28; Brunila 2014, s. 56; Pentikainen 2014a, s. 10). Seu-
raavassa alakappaleessa tarkastellaan sita, kuinka tama neljas vallankumous nékyy ty6-

elamassa konkreettisella tasolla.

2.2.2 Neljas vallankumous

Tyon tulevaisuudesta on esitetty eridvia nakemyksia, joista uhkaavimmat povaavat tyon
loppumista teknologian kehityksen ja robotisaation toimesta. Maltillisemmat nédkemykset
uskovat tydn muutokseen ja siihen tydn tulevaisuuden kuvaan, jossa ihminen tydsken-
telee yhdessé koneiden kanssa. Osa vanhoista ty6tehtavista haviaa ja tilalle syntyy uu-
sia. (Haapakorpi 2017, s. 4; Pentikdinen 2014a, s. 10.) Tydn murroksen taustalla vaikut-
taviksi voimiksi on tunnistettu talouden globaalit arvoverkostot ja niiden hajautuminen,
uudet teknologiat ja digitalisaation kehittyminen, vaeston tiheys ja lansimaissa liséksi ih-
misten ik&d&ntyminen (Ahtela 2016, s. 8; Pentikdinen 2014a, s. 9-10; Pyoria 2006a, s.
230). Tyon tulevaisuuden tutkija Linda Gratton (2010, s. 20) lisda edellda mainittujen jat-
koksi sosiaaliset trendit sekéa ilmastonmuutokseen liittyvat tekijat muutosta ajaviksi voi-
miksi. Teknologian ja digitalisaation aikaansaamat konkreettiset muutokset ovat laajoja,
eika niitd ole mahdollista esitella kokonaisuudessaan tdman tutkimuksen puitteissa,

minka vuoksi naista konkreettisista muutoksista esitellaan vain muutamia.

Teknologia ja digitalisaation ajama muutos ovat lisanneet tietotydn maéaraa ja nostaneet
sen luovuuden vaatimuksia (Dufva ym. 2017, s. 10; Hamel 2017, s. 23; Py6ria 2005, s.
155). Teknologian nopea kehitys ja robotiikka ovat vaikuttaneet siihen, etta informaatiota
jatietoa voidaan kasitelld, tallentaa ja siirtda aikaisempaa ketterammin, miké puolestaan
on johtanut siihen, etta rutiininomaisia tietotehtavia on siirtynyt koneiden ja teknologian
tehtavaksi (Pajarinen & Rouvinen 2014, s. 36—44). Hamel (2017, s. 23) esittaa, etta ih-
misen kyky luovuuteen ja inhimillisyyteen ovat niitd asioita, joita koneet eivat pysty viela
korvaamaan. Muutoksen vauhti lisaa organisaatioiden tarvetta tietotyoskentelylle seka
verkostoitumista, innovatiivista ja luovaa yhteistyota vaativille tehtéville (Dufva ym. 2017,
s. 15).

Nopean kehityksen vuoksi tydntekijoéiden osaaminen vanhenee myos aikaisempaa no-
peammin. TyOntekij6iltd odotetaan tdnéd paivana jatkuvaa itsensa ja osaamisensa kehit-
tamista (M. Kauhanen 2014, s. 69; Pajarinen & Rouvinen 2014, s. 19; Rubin & Linturi
2004, s. 85.; Toivanen, Leppanen & Kovalainen 2012, s. 4). Tyontekijoilta ei odoteta
enda pelkastaan osaamisen laajentamista omalla kentalladn, vaan heiltd odotetaan

myoOs kykyad omaksua taysin uusia ammatteja (Alasoini 2014, s. 82; Pentikdinen 2014b,
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s. 20). Tulevaisuuden osaamistarpeet kohdistuvat yksilon ajatteluun ja oppimistaitoihin,
yhteisdn vuorovaikutukseen seka toimintaymparistdssa toimimiseen (Dufva ym. 2017, s.
20).

Teknologia ja digitalisaatio mahdollistavat myds tyon ajan ja paikkaan liittyvid muutoksia.
Teknologiavilitteinen tydskentely ja etatydskentely ovat lisdéntyneet ja tuovat omat po-
sitiiviset ja negatiiviset vaikutuksensa osaksi ty6ta. Siind missé ty6ta voidaan tehda tek-
nologian ansiosta ketterdmmin ja joustavammin, muuttuu tyon ja vapaa-ajan raja kuiten-
kin entista hailyvdmmaksi. Toimintaympariston muutos voi siis tehostaa tyota, mutta sa-
malla kuormittaa tyontekijoita eri tavalla. Teknologiavalitteinen tydskentely osittain riisuu
organisaation kaytanttja ja rakenteita tyontekijan ymparilta, kun etatydskentelyssa tyon-
tekija eristyy sosiaalisesti organisaatiosta ja toimiston tarjoamat rutiinit ja raamit puuttu-
vat kotiymparistosta. (Pyo6ria 2006a, s. 248.) Tasta syntyy suurempi tarve yksilon kyvylle
hallita omaa toimintaansa (Dufva ym. 2017, s. 21).

Saari (2014, s. 19-21) esittda tydelaman muuttuneen ennakoimattomaksi ja tyén muut-
tuneen yksilollisemmaksi. Tybelaman epavarmuuden, eli prekaarin uskotaan myos yleis-
tyvan (Pyoria & Ojala 2016, s. 45). Tydn epavarmuus, ennakoimattomuus ja yksildllisty-
minen ovat johtaneet siihen, etta tyduran hallinnan vastuu on siirtynyt enenevin maarin
tyontekijan kannettavaksi (Saari 2014, s. 5). Tyon yksil6llistyminen lisda myds tyonteki-
jéiden mahdollisuutta raataldida omaa tydtaan (Schmidt 2012, s. 22). Tapscottin (2010,
s. 178) mukaan erityisesti nuoret tydntekijat ajattelevat vahvemmin ty6ta ja uraa omasta
nakokulmastaan ja yksilon omat toiveet ja ajatukset ohjaavat tydntekijan kaytdsta ja toi-
mintaa. On esitetty, etté tyon yksildllistyessa tyontekijoille raataldidaan tulevaisuudessa
yksilollisempiad tydsopimuksia tydnteon ajan, paikan ja ehtojen suhteen (A. Kauhanen
2014, s. 21).

Tybelama on muuttunut paljon viimeisen muutaman vuosikymmenen aikana (Jarvensivu
2014a, 16). Muutokset, joita on havaittavissa tamén paivan tybelamassa ovat luonteel-
taan akillisia ja ennakoimattomia (Pajarinen & Rouvinen 2014, s. 19; Pentikdinen 2014a,
s. 10; Saari 2014, s. 5). Muutokset nakyvat muun muassa tietotyon lisdantymisessa,
osaamisen kehittdmisessa, tydntekijoiden ja tydnantajien valisissa suhteissa, tydajassa
ja -paikassa seka tyontekijoiltéa odotetuissa ominaisuuksissa. Nama muutokset kokonai-
suudessaan pakottavat niin yksittaiset tyontekijat kuin organisaatiot tarkastelemaan ja
kehittdmaan toimintaansa, jotta ne voivat vasta tydon muutokseen ja pysya nain ollen

kovenevassa kilpailussa mukana.
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2.3 Organisaatiositoutuminen

Tassa kappaleessa kasitelladn organisaatiositoutumista. Luku alkaa organisaatiositou-
tumisen kasitteen maarittelylla, seka sen lahikasitteiden esittelylla. Taméan jalkeen tar-
kastellaan organisaatiositoutumista niin yksilén kuin organisaation nakékulmasta. Luvun
lopussa esitellaan tutkimuksen viitekehyksena toimivaa Meyerin ja Allenin (1990) kolmen

komponentin organisaatiositoutumisen teoriaa.
2.3.1 Organisaatiositoutumisen kasite

Organisaatiositoutumisen kéasitteen juuret juontavat 1930-luvulle. Sille ei 16ydy yhta uni-
versaalia maaritelmaa, minka vuoksi siitd puhutaan laajassa kontekstissa ja se sekoite-
taan useasti moniin sen lahikasitteisiin. (Jokivuori 2002, s. 19, 43; Mowday, Steers &
Powers 1979, s. 225.) Sekoittuminen on sindnsa luonnollista, silla monet organisaatio-
sitoutumisen lahikasitteet ovat useasti yhteydessa organisaatiositoutumiseen. Esimer-
kiksi organisaatiositoutumisen lahikasitteen, tyotyytyvaisyyden, on osoitettu olevan mah-
dollinen seuraamus vahvasta organisaatiositoutumisesta (Saari 2014, s. 44). Saari
(2014, s. 5) maarittelee organisaatiositoutumisen tarkoittamaan tydntekijan kiinnittymista
tydnantajaorganisaatioonsa, mikd pohjautuu tydntekijan haluun olla organisaation jasen
seka haluun tyoskennell&d organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Grusky (1966, s.
488) kuvailee organisaatiositoutumisen viittavan tyontekijan laatiman suhteen luontee-
seen organisaation kanssa. Yleisin kirjallisuudessa esitetty tapa méaaritella organisaatio-
sitoutuminen on se, ettd vahvasti organisaatioonsa sitoutunut tyontekija lahtee epato-
denné&koisimmin organisaatiosta omasta aloitteestaan, kuin heikommin sitoutunut kolle-
gansa (Raukko 2009, s. 33). Mowday, Porter & Steers (1979, s. 225-226) maarittelevat
puolestaan organisaatiositoutumisen tarkoittamaan tydntekijan identifioitumisen ja osal-
listumisen vahvuutta organisaatioon. Jokivuori (2002, s. 19) kuvaa organisaatiositoutu-
misen kohtuullisen pysyvaksi asenteeksi organisaatiota kohtaan ja se nakyy tietynlai-
sena kiinnittymisenda organisaatioon. Jokivuori lisé4, etta organisaatiositoutumista on tut-
kittu pAdasiassa taloudellista toimintaa harjoittavien organisaatioiden ja yritysten piirissa,

eli organisaatiositoutumisen kasite viittaa nimenomaan tyoéllistaviin organisaatioihin.

Organisaatiositoutumisen kasitteen maarittelyista on l6ydettavissa pienid eroavaisuuk-
sia, mutta niille on yhteista ajatus siitd, etta organisaatiositoutumisessa on kyse tyonte-
kijan asennoitumisesta ja kayttaytymisesta organisaatiota kohtaan. Tassa tutkimuksessa

organisaatiositoutumisen maaritelméa nojaa Meyerin & Allenin (1997, s. 11) esittAmaan
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maaritelmaan, jossa organisaatiositoutuminen nahdaan psykologisena tilana, joka ku-
vastaa tyontekijan suhdetta siihen organisaatioon, jossa han on tdissé ja han on halukas

jatkamaan jasenyyttdan organisaatiossa myos jatkossa.

2.3.2 Organisaatiositoutumisen lahikasitteita

Organisaatiositoutumisen tutkimuksen kentalla on tunnistettu noin 30 lahikasitetta orga-
nisaatiositoutumiselle (lite 2). Tama lahikasitteiden méaara ja samankaltaisuus ovat osal-
taan vaikuttaneet organisaatiositoutumisen haastavaan méaarittelyyn. (Jokivuori 2004, s.
285.) Useasti nama lahikasitteet liittyvat tydelaman muiden aspektien sitoutumiseen, ku-
ten tybhon, tavoitteisiin, uraan tai ammattiin. Niilla saattaa olla yhteisia tekijoitd organi-
saatiositoutumisen kanssa, mutta kyseiset lahikasitteet eivat kuitenkaan taysin tayta or-
ganisaatiositoutumisen spesifimpia ominaisuuksia. (Jokivuori 2002, s. 43; Mathieu & Za-
jac 1990, s. 171; Saari 2014, s. 41.) Lahikasitteiden sekoittuminen organisaatiositoutu-
misen kanssa saattaa osittain selittya silld, ettd monet organisaatiositoutumista mittaavat
mittarit hyddyntavat nimenomaan naita lahikasitteitd organisaatiositoutumista mitatak-
seen. Organisaatiositoutumisen kasitteen sirpaleisuuteen on liséksi vaikuttanut sitoutu-
misen kasitteen kayttd erdénlaisena kattoterminé ja sen rinnastaminen osittain yhdeksi

organisaatiositoutumisen kanssa (Raukko 2009, s. 32—-33).

2.3.3 Organisaatiositoutuminen tydntekijan nakdkulmasta

Tyontekijat sitoutuvat organisaatioihinsa eri tavoin. Yksilon organisaatiositoutumiseen
vaikuttavat monet tekijat, kuten ik& ja koulutustausta (Mathieu & Zajac 1990, s. 177). On
esitetty, ettd vanhemmat tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioon, kuin nuorem-
mat tyéntekijat (Jokivuori 2002, s. 52). Tata on selitty muun muassa silla, ettd vanhem-
mat tyontekijat ovat saattaneet saavuttaa organisaatioissa sellaisen aseman ja erinaisia
etuja, joista he eivat halua organisaation vaihdon yhteydessa luopua (Meyer & Allen
1984, s. 373). Lisaksi vanhempien tyontekijéiden on esitetty sitoutuvan vahvasti organi-
saatioihinsa sen vuoksi, ettei organisaation vaihtaminen nayttaydy realistisena vaihtoeh-
tona heidan ikaisilleen (Julkunen & Parnanen 2005, s. 126-128). Koulutustaustan on
osoitettu vaikuttavan organisaatiositoutumiseen siten, ettd korkeammin koulutetut vaih-
tavat organisaatiota matalammin kouluttautuneita herkemmin. Tyodntekijan sitoutumi-
seen vaikuttavat myds tyontekijan henkilékohtaiset tarpeet ja motivaattorit. (Jokivuori
2004, s. 285-290.)
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Organisaatiositoutumisella on esitetty olevan erilaisia positiivisia ja negatiivisia vaikutuk-
sia tyontekijaan. Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat monet erilaiset tekijat ja niiden
olemassaolo tai puute heijastuu organisaatiositoutumisen vahvuuteen ja luonteeseen.
Monissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd organisaatiositoutumisella on yhteys moniin hy-
vinvointitekijoihin (Bridger, Kilminster & Slaven 2007; Meyer & Maltin 2010; Panaccio &
Vandenberghe 2009). Organisaatiositoutumisen on osoitettu olevan yhteydessa esimer-
kiksi yleisesti tyontekijan terveyteen sekd mielenterveyteen (Saari 2014, s. 44-46).
Meyer & Maltin (2010, s. 324) esittavat, etta heikko organisaatiositoutuminen on yhtey-
dessa muun muassa stressiin, uupumiseen, psykosomaattisiin oireisiin, ahdistukseen ja
masennukseen. Toisin sanoen, vahvasti organisaatioonsa sitoutunut tyontekija voi to-
dennékoisemmin niin fyysisesti kuin henkisesti paremmin, kuin heikommin sitoutunut

tyontekija.

Organisaatiositoutumisella on esitetty olevan myos positiivisia vaikutuksia tyduralla me-
nestymiseen (Ng & Feldman 2014, s. 176). On osoitettu, ettd organisaatioonsa sitoutu-
nut tydntekija on todennakdéisemmin innostunut tydstaan ja haluaa ponnistella kovasti
organisaation tavoitteiden eteen (Meyer & Maltin 2010, s. 323; Tett & Meyer 1993, s.
260). Nain ollen organisaatiositoutumisen voidaan katsoa olevan yhteydessa tyéntekijan
kokeman tyén mielekkyyden kanssa. Hult (2004, s. 42—-43) tarkastelee edella mainittua
toisesta ndkodkulmasta ja huomauttaa, etta vahvasti organisaationsa sitoutunut tyontekija
voi myds toisaalta sitoutua organisaatioon elaméansa muiden osa-alueiden kustannuk-
sella. Tama voi puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan kokemaan jaksamiseen.
Meyerin ja Allenin (1997, s. 3) mukaan vahvasti organisaatioonsa sitoutunut tyéntekija
saattaa kehittdd organisaatiospesifeja tietoja ja taitoja, mutta han ei valttamatta kehita
itselleen laaja-alaisemmin osaamista, jota hyodyntda esimerkiksi muissa organisaa-

tioissa. Tama olisi hyodyllista esimerkiksi silloin, jos tyontekija tulee irtisanotuksi.

2.3.4 Organisaatiositoutuminen organisaation ndkdkulmasta

Organisaatioiden véalinen kilpailu yksildiden mielistd kdy kovana. Organisaatioiden kyky
houkutella osaavia tyontekijoitéa on oleellista tan& paivana, silla digitalisaation aikakau-
della organisaatiot tarvitsevat nimenomaan inhimillistd padomaa kasiparien sijaan. Or-
ganisaatio ei pysy kovenevassa globaalissa kilpailussa mukana, mikali se ei onnistu
tassa tehtavassa. (Saari 2014, s. 62.) Ei mydskaan riitd, etta organisaatio saa houkutel-
tua oikeat tydntekijat riveihinsa, vaan keskidssa on myds heidan sitouttamisensa orga-

nisaation jaseniksi (Jokivuori 2002, s. 10). Organisaatio voi pyrkid sitouttamaan tyonte-
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kijoitadn monella eri tavalla. Sitoutumiseen vaikuttavat esimerkiksi tyontekijoiden tar-
peet, palkka ja edut, organisaation kulttuuri ja arvot, tydyhteisd seka tyon tekemisen ta-
vat ja organisaation mahdollistama joustavuus (Dhawan & Mulla 2011, s. 62; Jans 1989,
s. 248-253; Tilev & Vanhala 2014, s. 192-193).

Organisaatiositoutumista on tutkittu paljon muun muassa sen vuoksi, koska silla on osoi-
tettu olevan yhteys moneen organisaation kannalta tarkedan aspektiin, kuten tulokselli-
suuteen (Jokivuori 2002, s. 10). Lisaksi organisaatiositoutumisen on osoitettu ennusta-
van tietynlaista tyontekijan kayttaytymistd, kuten irtisanoutumista ja poissaoloja (Meyer
& Allen 1991, s. 73; Mowday, Steers & Porter 1979, s. 224). Organisaatioonsa sitoutunut
tyontekija todennakdisemmin pysyy organisaationsa jasenena pidempaan, kuin heikom-
min sitoutunut tyéntekija (Turunen 2012, s. 20). Cohen (2007, s. 338) esittaa, etta orga-
nisaatiositoutuminen ennustaa paremmin irtisanoutumisen todennakdisyytta, kuin tyo-
tyytyvaisyys. Lisaksi organisaatioonsa sitoutunut tyontekija todennédkoisesti voi ja viihtyy
tydssa paremmin, mink& myoéta sitoutuneilla henkil6illa on todenndkoisesti vahemman
poissaoloja (Eslami & Gharakhani 2012, s. 85; Mathieu & Zajac 1990, s. 187). Nain ollen
henkildstén matalalla organisaatiositoutumisella voi olla organisaation kannalta suuria
taloudellisia vaikutuksia. Irtisanoutumiset ovat organisaation nakdkulmasta taloudelli-
sesti raskaita prosesseja ja on esitetty, etta yhden tyontekijan irtisanoutuminen maksaa
yritykselle keskimaaraisesti noin 20 000 — 100 000 euroa (Lampikoski 2005, s. 45). Luon-
nollisesti irtisanoutumisen kustannuksiin vaikuttavat tyontekijan tehtavataso ja rooli, seka
organisaation koko ja toimiala. Tana paivana irtisanoutumisen myo6ta menetettéava inhi-
millinen pddoma saatetaan kokea itse taloudellista menetysta suuremmaksi. Kuten
aiemmin on mainittu, nykyaan organisaatiot kilpailevat nimenomaan tiedosta ja osaami-

sesta, ja niiden menettdminen on vaikeampaa korvata.

On esitetty, ettd vahva organisaatioon sitoutuminen saattaa parantaa tyontekijan suoriu-
tumista tydssa. Organisaatioonsa sitoutuneet tydntekijat todennakoisesti ponnistelevat
enemman organisaatioiden tavoitteiden eteen ja tama voi johtaa puolestaan siihen, etta
yrityksen tai organisaation oma tuloksellisuus paranee. (Turunen 2012, s. 20.) Liséksi
organisaatioonsa sitoutuneet tyéntekijat ovat todennakoisesti innostuneempia tydstaan,
mik& osaltaan selittaa positiivista vaikutusta organisaation tuloksellisuuteen. Tyodntekijoi-
den organisaatiositoutumisen aste vaikuttaa myds positiivisesti tydn tehokkuuteen ja sen
myOta organisaation menestykseen. (Meyer & Maltin 2010, s. 323; Tett & Meyer 1993,
s. 260.) Organisaatiositoutumisen on osoitettu olevan yhteydessa tyontekijan tapaan

reagoida epatyydyttaviin tilanteisiin tydssa. Organisaatioonsa sitoutunut tyontekija to-
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dennédkdisemmin pyrkii ratkaisemaan epamieluisia tilanteita parannusehdotuksilla ja ot-
taa vastaan haasteelliset tilanteet. Heikommin sitoutunut tydntekija saattaa puolestaan
yksinkertaisesti sivuuttaa naita epamiellyttavia tilanteita, eikd pyri ratkaisemaan niita.
(Meyer & Allen 1997, s. 35-36.)

Vahva organisaatiositoutuminen ei kuitenkaan saa valttamatta aina aikaiseksi pelkéas-
taén positiivisia vaikutuksia. Vahvasti organisaatioon sitoutunut henkilost6 voi saada or-
ganisaation jumittamaan paikoilleen, eli sen tehokkuus ja toiminta voivat hidastua. (Saari
2014, s. 63; Turunen 2012, s. 21.) Organisaatio ei saa uutta inhimillistd padomaa, eli
tietoa ja osaamista, mikali tyontekijoissé ei ole mink&anlaista vaihtuvuutta. Pahimmassa
tapauksessa tama voi tarkoittaa sitd, etta organisaatio ei kykene innovoimaan, yllapita-
maéan asemaansa kilpailussa tai uudistamaan tarvittaessa itsedan. Tydntekijdiden jonkin
asteinen vaihtuvuus on siis organisaatioiden olemassaolon kannalta valttAmatonta. Or-
ganisaatiot tunnistavatkin tyopaikkojen vaihtumisen tarpeelliseksi osaksi tyourien kehi-
tysta. (Meyer & Allen 1997, s. 3; Saari 2014, s. 59.) Monet tutkimukset kuitenkin osoitta-
vat, ettd vahvasti organisaatioon sitoutunut tyontekija on arvokkaampi organisaation

kannalta, kuin heikosti sitoutunut tyontekija (Meyer & Allen 1997, s. 38).

2.3.5 Meyerin ja Allenin kolmen komponentin teoria

Organisaatiositoutuminen on yksi haastavimpia ja tutkituimpia ilmi6ita johtamisen, kayt-
taytymisen ja henkiléstojohtamisen kentalla. Tyohon sitoutumisen tutkimuksen juuret yl-
tavat 1950-luvulle asti, jolloin suuryrityksia alkoi syntymaan, yrityksien koot alkoivat kas-
vamaan, palkkatydsuhde tyollistymisen muotona alkoi yleistyméaén ja lisdksi ihmisten
koulutustaso lahti nousuun. Yha useampi ihminen tyéllistyi organisaatioihin. 1960-luvulla
tutkimuskiinnostus myds organisaatiositoutumista kohtaan herasi. (Cohen 2007, s. 336—
338; Jokivuori 2002, s. 19; Turunen 2012, s. 17.) Tutkimusta tehdaan yha tané paivana
paljon, silla organisaatiositoutumisen on havaittu olevan yhteyksissa organisaation na-
kokulmasta moniin tarkeisiin asioihin, kuten ty6tyytyvaisyyteen ja poissaoloihin (Joki-
vuori 2002, s. 10 & Turunen 2012, s. 20). Suomessa organisaatioon sitoutumista on tut-
kittu paljon viime vuosikymmenena (esim. Raukko 2009; Ruokolainen 2011; Saari 2014;
Turunen 2012).

Yhteista organisaatiositoutumisen teorioille on se, etta ne lahestyvét organisaatiositou-
tumista, joko asenteen tai kayttaytymisen nakdkulmasta (Mowday, Steers & Porter 1979,
s. 225-226). Asenteelliset lahestymistavat tarkastelevat organisaatiositoutumista keskit-

tymalla niihin prosesseihin, joiden kautta yksilét ajattelevat suhdettaan organisaatiota
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kohtaan, eli he pohtivat, kuinka heidan arvonsa ja tavoitteensa menevét yhteen organi-
saation arvojen ja tavoitteiden kanssa. Kayttaytymista painottavat teoriat tarkastelevat
organisaatiositoutumista keskittymalla puolestaan niihin prosesseihin, joiden kautta yk-
sil6t kiinnittyvat osaksi organisaatiota. Kayttaytymista painottavat teoriat ovat liséksi kiin-
nostuneita siita, kuinka tyéntekijat toimivat ja kayttaytyvat organisaatiossa. (Meyer & Al-
len 1991, s. 62.)

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita Meyerin ja Allenin (1990) laatimasta kolmen
komponentin organisaatiositoutumisen teoriasta (TCM, Three Component Model). Mey-
erin ja Allenin teoria on ollut 1990-luvun alusta alkaen méaaréévassa asemassa organi-
saatiositoutumista kasittelevassa tutkimuksessa (Cohen 2007, s. 337). Kyseinen teoria
pitdd vahvaa jalansijaa yha tana paivana organisaatiositoutumisen tutkimuksen kentalla,
mink& vuoksi se on valittu osaksi tAman tutkimuksen teoreettista viitekehysta. Meyerin
ja Allenin (1990) teoriaa on hyddynnetty paljon kvantitatiivisissa tutkimuksissa, silla se
tarjoaa kvantitatiivisen mittarin organisaatiositoutumisen mittaamiselle. Taman tutkimuk-
sen laadullisesta lahestymistavasta huolimatta kyseisen teorian soveltaminen tutkimuk-

sen taustana koettiin mielekkaaksi.

Meyerin & Allenin (1990) organisaatiositoutumisen teoria edustaa organisaatiositoutumi-
sen teorioista asenteellista nakdkulmaa, jossa sitoutuminen organisaatioon ndhdaan
psykologisena tilana. Meyerin & Allenin (1990) teoria lahtee liikkeelle Howard Beckerin
(1960) side bet -teorian kritisoinnista. Beckerin teoria on yksi ensimmaisista yrityksista
ymmartaa tyontekijan ja organisaation valista suhdetta ja kiinnittymista. Kyseisen teorian
johtoajatuksena toimi oletus siitd, etta tydntekija sitoutuu organisaatioon tiettyjen piiloin-
vestointien (side bets) takia. Nama piiloinvestoinnit viittaavat erilaisiin kustannuksiin,
etuihin ja palkkioihin, jotka sitouttavat tyontekijaa organisaatioon. Side bet -teorian pii-
loinvestointien aikaansaaman sitoutumisen taustavoimana toimii tyontekijan halutto-
muus luopua saavutetuista piiloinvestoinneista. (Becker 1960, s. 35-39.) Organisaa-
tiosta l&hteminen aiheuttaa tyontekijélle erilaisia menetyksia esimerkiksi palkan, tydpai-
kan sijainnin, saavutetun aseman ja tyfajan suhteen. Yleensa nahdaan, etta piiloinves-
toinnit kasvavat ajan my6ta, minka vuoksi Becker esittdd, etta organisaatiosta lahtemi-
nen vaikeutuu tyontekijan uran edetessa. (Cohen 2007, s. 338; Meyer & Allen 1984, s.
372-373.)

Allen & Meyer (1990) kritisoivat Beckerin ajatusta piiloinvestointien kumulatiivisuudesta.
Meyerin ja Allenin mukaan ei voida olettaa, etta ik& ja senioriteetti mahdollistavat piiloin-

vestointien maaran ja kasvun. He esittavat, ettd vanhempi tytntekija on voinut kerryttaa
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uransa aikana osaamista ja taitoja, joita tydntekija voi vieda mukanaan seuraavaan or-
ganisaatioon ja niiden avulla saavuttaa piiloinvestointeja toisessa organisaatiossa. Nain
ollen vanhemmat tyontekijat saattavat lahted organisaatiosta nuorempia herkemmin,
silla he kykenevat saavuttamaan piiloinvestoinnit myos toisessa organisaatiossa, ei
ikdnsa vaan osaamisensa ansiosta. (Meyer & Allen 1991, s. 71.) Meyer & Allen eivat
kuitenkaan ole taysin sivuuttaneet side bet -teorian ajatuksia, vaan sen vaikutukset na-

kyvat heidén teoriansa toisessa komponentissa (Cohen 2007, s. 338).

Meyerin & Allenin (1990) kolmen komponentin teoria sisaltaa nimensa mukaisesti kolme
komponenttia, joita he kutsuvat: 1) affektiiviseksi sitoutumiseksi (affective commitment),
2) jatkuvaksi sitoutumiseksi (continuance commitment) ja 3) normatiiviseksi sitoutu-
miseksi (normative commitment) (kuvio 1). Meyerin ja Allenin (1990) mukaan, jokainen
komponentti sisaltdd oman taustansa ja niilla on erilaisia vaikutuksia siihen, miten yksilo
kayttaytyy tyossa. He painottavat, ettd yksild ei edusta sitoutumiseltaan vain yhta kom-
ponenttia, vaan organisaatioon sitoutumisen luonne muodostuu jokaisen komponentin
yhdistelmasta. Tama komponenttien yhdistelma muodostaa tydntekijalle erdénlaisen or-
ganisaatiositoutumisen profiilin (Dello Russo, Vecchione & Borgogni 2013, s. 702—703).
Meyer & Allen (1991, s. 67-68) korostavat, etta eri sitoutumisen muodoista tulisi puhua
nimenomaan komponentteina sitoutumistyyppien sijaan, silla tyypittely antaa vaikutel-
man tietynlaisesta luokittelusta ja komponenttien toistensa poissulkevuudesta. Meyer ja
Allen, seka heidan teoriaansa hyddynténeet tutkijat, ovat osoittaneet erilaisten tekijdiden
vaikuttavan organisaatiositoutumiseen. Organisaatiositoutumiseen voivat vaikuttaa lu-
kuisat erilaiset tekijat aina sosiaalisista suhteista palkkaan, ja vaikuttavan tekijan luonne

vaikuttaa siihen, millaiseen sitoutumiseen se voi johtaa. (Meyer & Allen 1997, s. 41-63.)

Kaytoksellinen
sitoutuminen

Kausaalinen l

Organisaation Tﬁ;;;ilfgss?: attribuutio

rakenne ja piirteet = Hyvinvointi AFFEKTIIVINEN Henkilokohtainen
Persoonan | SITOUTUMINEN vastuu
ominaisuudet

| Piiloinvestoinnit I—-
| Vaihtoehdot |—'

| Sosialisaatio ]—-

Organisatoriset
investoinnit ]‘

Irtisanoutuminen |—~

TyOssa

\ | kayttaytyminen
4 - Suoriutuminen
» Poissaolot
+ Jasenyys

Vastavuoroisuus
normi

Kuvio 1. Meyerin ja Allenin (1991, s. 68) kolmen komponentin teoria
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Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyéntekijan haluun olla organisaation jasen vapaasta
puhtaasta tahdostaan. Affektiivista sitoutumista tapahtuu yleensa silloin, kun tyéntekija
identifioituu arvoiltaan ja tavoitteiltaan yhteen organisaation arvojen ja tavoitteiden
kanssa. Tallgin tyontekija todennakdisemmin osallistuu organisaation toimintaan ja emo-

tionaalisesti kiinnittyy sen jaseneksi. (Meyer & Allen 1990, s. 3.)

Affektiiviseen sitoutumiseen johtavat esimerkiksi tyokokemukset, jotka tyydyttavat tyon-
tekijoiden tarpeita ja ovat linjassa heidan arvojensa ja osaamisensa kanssa. Tydkoke-
muksiin vaikuttavat organisaation rakenne seka ominaisuudet, eli mitd ja miten se pystyy
tarjoamaan tyokokemuksia tyontekijalle. (Meyer & Allen 1991, s. 67—70.) Saari (2014, s.
44) tuo esille, etta tyontekija saattaa sitoutua organisaatioon myads siksi, ettd hanella on
organisaatiossa yksinkertaisesti hyva olla. Tallin organisaation erilaiset psyykkiset ja
fyysiset tekijat yleensa tukevat tyontekijan halua olla organisaatiossa. Tama viittaa Mey-
erin ja Allenin mallissa tyontekijan persoonan ominaisuuksien merkitykseen. Tydntekijan
persoonan vaikutukset sitoutumiseen liittyvat myos vahvasti demografisiin (esim. ika ja
sukupuoli) ja dispositionaalisiin tekijéihin (esim. arvot ja persoonallisuus) (Meyer & Allen
1997, s. 43). Tavoitteiden ja roolien selkeys, ty6tehtavien haasteellisuus, organisaation
kulttuurin tasa-arvoisuus, tyontekijan kokema organisaatiolta saamansa arvostus, tyosta
saatava palaute seka tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tythonsa edistavat
kaikki affektiivisen sitoutumisen syntymista (Meyer & Allen 1990, s. 8). Lisaksi affektiivi-
seen sitoutumiseen voivat vaikuttaa erilaiset sosiaaliset suhteet, kuten esimies-alais-

suhde seka suhteet tydkavereihin (Vadenberghe, Bentein & Stinglhamber 2004, s. 49).

On tutkittu, etta affektiivisesti organisaatioonsa sitoutuneet tyontekijat ponnistelevat to-
dennakdisemmin organisaationsa eteen, kuin ne, joilla on voimakas jatkuvan tai norma-
tiivisen organisaatiositoutumisen orientaatio (Meyer & Allen 1991, s. 74). Lisaksi affektii-
visesti sitoutuneiden tydntekijdiden on osoitettu olevan valmiimpia sopeutumaan muu-
toksiin ja uusiin toimintatapoihin, mink& vuoksi on esitetty, ettd organisaatioiden tulisi
pyrkia sitouttamaan tyntekijéita nimenomaan affektiivisesti (Iverson 1996, s. 141; Saari
2014, s. 74). Affektiivisen sitoutumisen komponentin on osoitettu olevan organisaation
kannalta kaikista positiivisin sitoutumisen muoto. Affektiivista sitoutumista on tutkittu ka-
siteltdvan teorian komponenteista eniten, ja Meyer & Allen (1991, s. 74) toteavatkin, ett&
tutkimukset, joissa sitoutuneisuus ja organisaation menestyminen on korreloitu yhteen,

on tarkasteltu nimenomaan affektiivista sitoutumista.
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Jatkuva sitoutuminen

Jatkuva sitoutuminen on teorian komponenteista se, joka on rakennettu Howard Becke-
rin side bet -teorian piiloinvestointien idean varaan. Taustalla vaikuttaa ajatus niista eri-
laisista asioista, joita tyontekija menettaisi jattdessadn organisaation. Tydntekija on nain
ollen tietoinen siitd, millainen hinta pois lahtemisella on. (Meyer & Allen 1991, s. 67.)
Piiloinvestoinneiksi ei lasketa pelkastaan palkkaa ja erilaisia rahallisia etuja, vaan niihin
voidaan lukea myds immateriaalisia asioita, kuten tydpaikan sijainti, tehtavanimike, tapa
tehda tyotad ja organisaation tarjoamat etenemismahdollisuudet (Ilverson & Buttigieg
1999, s. 313-314; Meyer & Allen 1990, s. 8).

Jatkuvan sitoutumisen orientaatioon vaikuttavat piiloinvestointien menettamisen lisaksi
mahdolliset vaihtoehdot, joita organisaatiosta poislahteminen mahdollistaisi. Tyéntekija
saattaa olla siis valmis luopumaan hankkimistaan piiloinvestoinneista, mikali toisesta or-
ganisaatiosta saatavat hyodyt, eli erdanlaiset kilpailevat piiloinvestoinnit arvotetaan tyon-
tekijan silmissa arvokkaammiksi kuin olemassa olevat. Tyontekija saattaa siis hylata ny-
kyisen organisaation jasenyyden, mikali esimerkiksi toisesta organisaatiosta saatava
palkka tai tehtavanimike koetaan paremmaksi, kuin nykyisessa yrityksessa. Organisaa-
tiosta lahtemiseen saattaa vaikuttaa myds tyontekijan oletus siitd, kuinka hyvin han pys-
tyy hyédyntamaan hankkimaansa koulutusta ja taitoja toisessa organisaatiossa. Tyonte-
kija voi kuitenkin olla vahvasti organisaatioonsa sitoutunut, vaikka olisi halukas tilaisuu-

den tullen vaihtamaan organisaatiota. (Meyer & Allen 1990, s. 8; Saari 2014, s. 44.)

Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivinen sitoutuminen viittaa siihen organisaatiositoutumisen orientaatioon, jossa
tyontekija kiinnittyy organisaation jaseneksi velvollisuuden tunteen tai lojaliteetin vuoksi.
Tallaisessa tapauksessa tyontekija kokee, ettd hanen on sitouduttava organisaatioon
tietyn normin velvoittamana. (Meyer & Allen 1991, s. 67.) Normatiiviseen sitoutumiseen
voivat myos vaikuttaa erilaiset asiat, joita tyontekija on saanut organisaatiolta ja joiden
saaminen on synnyttanyt tunteen vastapalveluksen antamisesta, eli vastavuoroisuu-
desta (Meyer & Allen 1997, s. 60—63). TyOntekija saattaa siis esimerkiksi sitoutua orga-
nisaatioon normatiivisesti sellaisessa tapauksessa, jossa hanelle on mydnnetty ylennys.
Talloin tyontekija kokee, ettda on velvollinen jAdmaan organisaation jaseneksi tarjotak-

seen vastapalveluksen ylennyksesta.
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Normatiiviseen sitoutumiseen johtaa useasti organisaation rekrytointiprosessi ja siihen
kuuluva perehdyttaminen (Meyer & Allen 1991, s. 68). Liséksi tydntekijan kokema lojaa-
lisuus ja esimerkiksi erilaiset sosiaaliset suhteet voivat johtaa normatiiviseen sitoutumi-
seen (Meyer & Allen 1990, s. 7). Normatiivista sitoutumista on tutkittu sitoutumisen orien-
taatioista vahiten ja padasiassa se pohjautuu teoreettiseen kuin empiiriseen dataan (Co-
hen 2007, s. 343; Meyer & Allen 1991, s. 73).

26



3 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on lisata tietoa vahan tutkitusta z-sukupolvesta ja hei-
dan organisaatiositoutumisestaan. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita selvittdmaan,
millaiset tekijat vaikuttavat z-sukupolven edustajien sitoutumiseen ja millaisia ajatuksia
heilla on organisaatiositoutumisesta. Organisaatiositoutuminen on tutkittavana ilmiéna
ajankohtainen, silla tydntekijan ja tydnantajaorganisaation vélisen sitoutumisen on esi-
tetty olevan muuttumassa (Jarvensivu & Nikkanen 2014b, s. 340; Turunen 2012, s. 55).
Organisaatiot saattavat olla ison haasteen edessa, mikali z-sukupolven edustajat ovat
vaitteiden mukaisesti haluttomia sitoutumaan organisaatioihin. Vaikka z-sukupolven
edustajia ei ole viela paljoa tydelamassa, tulee heidan prosentuaalinen osuutensa tyos-
sakayvista kasvamaan lahitulevaisuudessa (Goessling 2017, s. 45), minka vuoksi hei-

dan tutkimisensa nayttaytyy tarpeellisena.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset on laadittu sen pohjalta, etté niiden avulla pystyttaisiin
vastaamaan tutkimusongelmaan, eli kuvaamaan sita, millaisia nakemyksia z-sukupolven
edustajilta 16ytyy organisaatiositoutumiseen liittyen. Tutkimukseen valikoitui yhteensa
kahdeksan tydssakayvaa z-sukupolven edustajaa, jotka ovat koulutukseltaan kauppatie-
teiden ja kasvatustieteiden maistereita. Vaikka tutkimukseen osallistui selkedsti kahden
rajatun koulutustaustan edustajia, viitataan heihin kuitenkin yksinkertaisuuden vuoksi z-
sukupolven edustajina. Tutkimuksessa tiedostetaan, ettd osallistuneet edustavat kapeaa
naytettd z-sukupolvesta, minka vuoksi tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa koko

z-sukupolveen.
Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

1) Millaiset tekijat vaikuttavat z-sukupolven edustajien mukaan heidan organi-
saatiositoutumiseensa?
2) Millaisia organisaatiositoutumiseen liittyvid ajatuksia esiintyy z-sukupolven

edustajien haastatteluissa?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla yritetddn selvittdad, millaiset tekijat vaikuttavat
z-sukupolven edustajien sitoutumiseen. Aineistosta pyritdan I6ytamaan Meyerin ja Alle-
nin (1990) seka heidan teoriaansa hyddyntaneiden tutkimuksien osoittamia organisaa-
tiositoutumiseen vaikuttavia tekijoitd, mutta erityisen kiinnostuneita ollaan merkityksista,
joita z-sukupolven edustajat niille antavat. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita niin si-

toutumista vahvistavista kuin heikentavista tekijoista. Toisen tutkimuskysymyksen avulla
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pyritddn hahmottamaan, millaisia ajatuksia z-sukupolven edustajilla on organisaatioon
sitoutumisesta. Kiinnostuksen kohteena ovat esimerkiksi haastateltavien omat kuvauk-
set omasta sitoutuneisuudestaan. Z-sukupolvea on esitetty sitoutumattomaksi sukupol-

veksi, joten toisen tutkimuskysymyksen avulla pyritaan tarkastelemaan tata vaitetta.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli lisata tietoa vahan tutkitusta z-sukupolven organisaatio-
sitoutumisesta, eli siitd, millaisia ndkemyksia heilla on organisaatiositoutumisesta. Ka-
silla oleva tutkimus toteutettiin kvalitatiivisten eli laadullisten menetelmien avulla. Aihetta
olisi voinut tutkia myds kvantitatiivisesti, mutta talléin mielenkiinnon kohteena olevasta
ilmi6sté olisi tuotettu luonteeltaan erilaista tietoa. Kvantitatiivisilla menetelmilla olisi voitu
tutkia esimerkiksi nuorten tydntekijoiden sitoutumisen astetta ja sitoutumiseen vaikutta-
vien tekijoiden voimakkuutta. Tassa tutkimuksessa kiinnostus oli yksityiskohtaisemmin
z-sukupolven edustajien omissa henkilékohtaisissa nakemyksissa. Organisaatiositoutu-
mista on tutkittu paljon kvantitatiivisesti (esim. Cichy, Cha & Kim 2009; Dawley, Stephens
& Stephens 2005; Somers 1995), osittain sen vuoksi, etta Meyerin ja Allenin (1990) teo-
ria tarjoaa organisaatiositoutumisen mittaamiselle kvantitatiivisen mittarin. Tama lisasi
mielenkiintoa lahestya tutkittavaa ilmiéta vaihtoehtoisesti laadullisesta naktkulmasta.
Tassa luvussa kuvataan tutkimusmenetelman valintaa ja tutkimusaineiston keruuseen

seka analysointiin liittyvia prosesseja.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus metodologiana

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmia hyédyn-
téaen. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan empiirista ja siind tutkimuksen luonnetta
kasitellaan kokonaisvaltaisena tiedonhankintana, jossa aineisto keratdan luonnollisissa
ja todellisissa tilanteissa (Hirsijarvi, Remes & Sarajarvi 2005, s. 155; Tuomi & Sarajarvi
2018, s. 27). Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tuottamaan yleistettavaa tietoa, vaan
kiinnostus on ennemminkin erilaisten ilmididen kuvauksessa (Tuomi & Sarajarvi 2002, s.
87). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa inmiset nahdaan tiedonantajina ja -tuottajina. Taméan
vuoksi pitaisi pyrkid suosimaan sellaisia aineiston keruumetodeja, joissa mahdollistuisi-
vat tutkittavien nakokulmien ja &anien esille nostot. (Alasuutari 2011; Hirsijarvi, Remes
& Sajavaara 2015; Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkittavat voidaan valita tarkoituksenmu-
kaisesti, jotta voidaan varmistaa, etta tutkimukseen osallistuu henkil6ita, joilla on tietoa
tutkittavasta ilmidsta (Hirsijarvi ym. 2015, s. 137-138; Tuomi & Sarajarvi 2002, s. 76).
Prosessina laadullinen tutkimus ei etene vaihe kerrallaan, vaan tutkimuksen vaiheita
tyostetaan limittain ja tutkittava ilmi6 tarkentuu tutkimusprosessin edetessa (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, s. 173).
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4.2 Aineiston keruu

Yksi laadullisen tutkimuksen yleisimmista aineistonkeruumenetelmista on haastattelu ja
sen erilaiset muodot (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 83). Taman tutkimuksen aineisto kerat-
tiin teemahaastattelujen eli puolistrukturoitujen haastattelujen muodossa. Tutkimuk-
sessa paatettiin toteuttaa haastattelut yksilohaastatteluina, silla kiinnostuksen kohteena
oli nimenomaan yksildiden omat ndkemykset. Ryhmé&haastattelussa olisi ollut se mah-
dollisuus, etta yksildiden ndkemykset olisivat voineet hukkua kollektiivisen ryhmanake-
myksen sekaan (Hirsjarvi ym. 2015, s. 209-211). Liséksi organisaatioon sitoutuminen
on ilmiéna vahvasti yksilokeskeinen, vaikka ilmiota olisi voinut tutkia my6s ryhman ta-
solla. Organisaatiositoutumisen teoriat ovat myods yksilélahtoisia, mika vahvisti entuu-
destaan yksildhaastattelujen valintaa. (Jokivuori 2002, s. 20; Hirsijarvi ym. 2015, s. 209—
211.)

Teemahaastattelussa edetd&n ennalta madritettyjen teemojen varassa. Jatkokysymyk-
set ovat sallittuja ja niiden avulla saadaan tarkennusta ja syvyytta tiedonantajien vas-
tauksiin. Haastattelu on aineiston keruumenetelméana taman vuoksi varsin joustava.
Haastattelussa lapikaytavat teemat valitaan useasti sen pohjalta, mita tutkittavasta ilmi-
Osté tiedetaan jo etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 77—-88.) Tassa tutkimuksessa
puolistrukturoitujen haastattelujen teemat olivat etukateen maaritettyja ja ne pohjautuivat
organisaatiositoutumisen tutkimuskirjallisuuteen. Teemahaastattelun avulla pystyi etu-
kateen maarittamaan kaikille haastateltaville yhteiset organisaatiositoutumiseen liittyvat
teemat ja sen mydta varmistamaan, etta saatava aineisto antaa informaatiota tutkitta-
vaan ilmidon liittyen. Toisinaan on perusteltua antaa haastattelukysymykset etukéteen
haastateltaville mahdollisimman kattavan tiedon varmistamiseksi (Tuomi & Sarajarvi
2002, s. 75-77). Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan haluttu antaa haastateltaville etu-
kateen haastattelukysymyksia, jotta itse haastattelutilanteessa voitaisiin saada mahdol-
lisimman aitoja ja harjoittelemattomia vastauksia. Haastateltaville oli kuitenkin etukateen

kerrottu teemat, joiden ymparille haastattelukysymykset pohjautuvat.

Haastateltaville tarjottiin mahdollisuus valita haastattelupaikka, kunhan se miellettiin tar-
peeksi rauhalliseksi ymparistoksi. Haastattelija teki paikasta ehdotuksen, mikali haasta-
teltava ei halunnut ehdottaa paikkaa. Haastatteluista nelja tehtiin samassa tutkijan osoit-
tamassa rauhallisessa paikassa, yksi kirjaston ryhméatydskentelytilassa, yksi haastatel-
tavan toivomassa kahvilassa ja kaksi eri toimistojen neuvotteluhuoneissa. Kaikki tilat
yhta lukuun ottamatta olivat taysin hairidttomia ja paikalla oli vain haastattelija ja haasta-

teltava. Ainoa poikkeus oli kahvilassa tehty haastattelu, joka toteutettiin haastateltavan
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pyynnosta ja aikatauluhaasteista johtuen kyseisessa paikassa. Samassa tilassa oli yksi
ylimaarainen henkild, mutta han ei ollut kuuloetéaisyydella haastattelusta. Haastateltava
oli tietoinen mahdollisista hairidtekijoista ja muista paikalla olijoista, mutta han ei kokenut

niité hairitsevaksi. Haastattelut tehtiin tammikuun lopussa ja helmikuun alussa 2020.

Jokaisen haastattelun alussa kerrattiin viela tutkimuksen aihe ja tarkoitus seka haasta-
teltavan suostumus osallistua tutkimukseen. Alussa kaytiin myos lapi kerétyn aineiston
kayttamiseen ja poistamiseen liittyvat toimenpiteet. Haastateltavien kanssa kaytiin ker-
taalleen viela suullisesti lapi, ettd heilla on oikeus vetadantya tutkimuksesta, missa ta-
hansa tutkimusprosessin vaiheessa. Lisaksi haastateltaville kerrottiin aineiston ano-
nymisoimisesta. Haastateltaville mainittiin haastattelun alussa mahdollisuudesta pyytaa
tarkennuksia haastattelukysymyksiin, mikéli he kokivat tdman tarpeelliseksi. Kaikissa
haastatteluissa noudatettiin ennalta méaaritettyd haastattelurunkoa (liite 3), mutta jokai-
sessa haastattelussa esitettiin muutama lisakysymys, joiden avulla pyrittiin saamaan tar-
kennuksia ja syvyyttd haastateltavien vastauksiin. Haastattelujen kestot vaihtelivat 24
min 14 s ja 53 min 28 s valilla. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella
alypuhelimen aaninauhurilla. Haastattelujen jalkeen kyseiset aanitiedostot siirrettiin tie-

tokoneelle aanitteiden varmuuskopiointia ja litterointia varten.

4.3 Tarkastelussa z-sukupolven edustajat

Tutkimuksen mielenkiinnon kohteena oli z-sukupolvi, eli vuonna 1991 ja sen jalkeen syn-
tyneet. Haastateltavaksi valittiin yksil6ita, jotka olivat jo hetken aikaa olleet tybelamassa.
Tutkittavaksi haluttiin valita nimenomaan tydsséakayvia z-sukupolven edustajia, silla tut-
kittavasta ilmiésta koettiin saavan enemman tutkittavan ilmion kannalta hyddyllista tie-
toa, mikali tiedonantajilla on ilmiéstd omakohtaista kokemusta. Haastattelusta saatava
aineisto olisi voinut muodostua spekulatiivisista ndkemyksista, mikali olisi paadytty haas-
tattelemaan henkil6ita, joilla ei ole kosketuspintaa tytelamé&an. Tuomen & Sarajarven
(2018, s. 98) mukaan on tarkeaa valita sellaisia tiedonantajia, joilla olisi tutkittavasta il-

midsta mahdollisimman paljon tietoa ja kokemusta.

Haastateltavien valinnalle annettiin kriteerit syntymavuodesta, koulutustaustasta seka
vahimmaisesta tydsuhteen kestosta. Syntymavuodella varmistettiin haastateltavan kuu-
luvuus kiinnostuksen kohteena olevaan z-sukupolveen (1991-). Aikaisempien tutkimuk-
sien mukaan korkeasti kouluttautuneet ja matalammin kouluttautuneet eroavat organi-

saatioon sitoutuneisuudeltaan (Mathieu & Zajac 1990, s. 177). Taman tutkimuksen luon-
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teen vuoksi ei ollut mielekasta haastatella monen eri koulutuksen edustajia. Haastatel-
tavat paatettiin rajata korkeasti kouluttautuneisiin. Yhtendisella koulutustasolla haluttiin
varmistaa haastateltavien joukon yhtenaisyytta. Korkeasti kouluttautuneiden z-sukupol-
ven edustajien uskottiin l6ytyvan helpommin, silla foorumit, joiden kautta haastateltavia
lahdettiin tavoittelemaan, olivat jo entuudestaan tutkijalle tuttuja. Liséksi aikaisempien
tutkimuksien mukaan korkeasti kouluttautuneet ovat sitoutumattomampia, kuin matalam-

min kouluttautuneet (Kiilanmaa 1996, s. 158), mik& n&htiin mielenkiintoisena lisana.

Tutkimukseen ei haluttu valikoida pelkastddn yhden tieteenalan maistereita, jotta aineis-
tosta voitaisiin saada asteen verran monipuolisempaa. Lukuisat eri tieteenalojen edus-
tajat eivat puolestaan nayttaytyneet tarpeeksi yhtendiselta naytteelta tutkimuksen ko-
koon suhteutettuna, mink& vuoksi haastateltavaksi valittiin vain tiettyjen tieteenalojen
maistereita. Pro gradu -tutkielmassa riittava haastattelujen maara liikkkuu Eskolan (2007)
mukaan noin kuuden - kahdeksan tiedonantajan valilla, minkd vuoksi kaksi tieteenalaa
todettiin tarpeeksi kattavaksi kokonaisuudeksi tutkimuksen kannalta (Tuomi & Sarajar-
ven 2018, s. 99 mukaan). Aineisto paatettiin rajata muodostumaan kahden erilaisen tie-
teenalan edustajista. Tutkimukseen osallistuvat paatettiin rajata kauppatieteiden ja kas-
vatustieteiden maistereihin ja nain ollen muut tieteenalat jatettiin tAman tutkimuksen ul-
kopuolelle. Kauppatieteiden ja kasvatustieteiden maisterit tunnistettiin keskenaan tar-
peeksi erilaisiksi ryhmiksi esimerkiksi tydllistéavien toimialojen ja palkan suhteen (Koivu-
nen 2019, s. 45).

Tyb6suhteen minimikestolla pyrittiin varmistamaan se, ettd haastateltavat eivat olisi enda
tydsuhteen mahdollisella koeajalla, joka kestaa yleensa noin kolmesta kuuteen kuu-
kautta, organisaatiosta ja tydsopimuksesta riippuen (Paneetoja 2005, s. 30). Tall6in
haastateltava on todennékoisimmin kaynyt jo tyon perehdytyksen lapi ja nain ollen han
olisi paéassyt tydbhon ja organisaatioon paremmin kasiksi, kuin henkild, joka on juuri aloit-
tanut organisaatiossa. Tutkimuksessa ei oltu kiinnostuneita tutkittavien sitoutuneisuu-
desta nykyisiin organisaatioihinsa, mutta riittavan pitkan tydsuhteen katsottiin mahdollis-

tavan paremmin tietoa tutkittavasta ilmiosta.

Tutkimusta varten haastateltiin kahdeksaa tiedonantajaa. Tutkimukseen oli alun perin
osallistumassa viisi vapaaehtoista kauppatieteiden maisteria ja viisi kasvatustieteiden
maisteria. Seka kauppa- etta kasvatustieteilijdiden ryhméasta yhdet henkil6t olivat viela
aikaisemmin mainitulla tyosuhteen koeajalla, mink& vuoksi heidat paatettiin jattaa tutki-
muksen ulkopuolelle. Haastateltavaksi valikoitui nelj& kauppatieteiden maisteria ja nelja

kasvatustieteiden maisteria. Tutkittavat valikoituivat neljasta eri korkeakoulusta, joista
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seka kauppatieteilijat etta kasvatustieteilijat edustivat kahta eri korkeakoulua. Haastatel-
tavista seitseméan oli suorittanut tutkintonsa paakaupunkiseudulla ja yksi Keski-Suo-
messa. Potentiaalisia haastateltavia tavoiteltiin erilaisten foorumien muun muassa séh-
kopostilistojen, Facebook-ryhmien ja LinkedIn:n kautta (liite 4). Yksi kasvatustieteiden
maisteri |6ydettiin lumipallo-otannalla. Lumipallo-otanta tarkoittaa sitd haastateltavien
valintaprosessia, jossa haastateltavia lahdetdan etsimédan avainhenkilosta toiseen.
Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, ettéa tutkimuksen alussa saatetaan tietda yksi tai use-
ampi avainhenkilQ, jotka tayttavat haastateltavien kriteerit. Nama tiedonantajat voivat oh-
jata tutkijan toisen patevan tiedonantajan luokse ja nain ollen voidaan saada kasaan
tutkimukseen osallistuvat henkiltt, jotka eivat kuitenkaan ole taysin tutkijan omasta lahi-
piirista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 99.) Tiedonantajien valinta oli néin ollen osittain har-
kittua, mik& on toisaalta laadullisessa tutkimuksessa toisinaan tarkoituksenmukaista,
jotta ilmiosté saataisiin tutkimusongelman ja -kysymysten kannalta mahdollisimman
kayttokelpoista tietoa (Eskola & Suoranta 1998; Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 98).

Haastateltavat erosivat ian, valmistumisvuoden, tehtdvankuvan ja organisaatiossa tyos-
kennellyn ajan suhteen, mika lisasi pienta variaatiota aineistoon. Haastateltavien synty-
mavuodet sijoittuvat vuosille 1993-1995. Haastateltavat muodostivat rikkaan joukon,
jotka tydskentelivat kaikki eri tehtavanimikkeilla ja eri organisaatioissa. Toimialoissa ol
hieman kuitenkin samankaltaisuutta. Kasvatustieteiden maisterit tydskentelivat kaikki
hr:n eli henkiléstdhallinnon kentélld, kaksi kauppatieteilijaa tydskenteli konsultoinnin pa-
rissa ja loput kauppatieteiden maisterit puolestaan kaupan alalla. Haastateltavien val-
mistumiset maistereiksi ajoittuivat vuosien 2017-2019 valille. Tydsuhteen kesto nykyi-
sessd organisaatiossa vaihteli 10 kuukauden ja kolmen vuoden valilla. Tydsuhteet olivat
vaihtelevasti alkaneet osalla jo opintojen loppuvaiheessa tai pian valmistumisen jalkeen.
Nelja haastateltavaa oli aloittanut organisaatioissaan harjoittelijana ja myéhemmin teh-
tavanimike oli muuttunut toiseksi. Pidempééan organisaatiossa tyoskennelleilla oli puo-
lestaan useampaa roolin muutosta taustalla. Kaikkien haastateltavien kesken tehta-
vanimikkeiden maéra nykyisen organisaation sisalla vaihteli yhden ja kolmen valilla. Tyo-
suhdemuodoiltaan kuudella haastateltavalla oli vakituinen tydsopimus ja kahdella maa-

raaikainen tydsopimus.
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4.4 Analyysimenetelmana teoriaohjaava sisallonanalyysi

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teoriaohjaavan siséllonanalyysin avulla. Kyseisen ana-
lyysimenetelmén valintaa ohjasi tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelma ja tutkimusky-
symykset. Sisdlldnanalyysistd on olemassa kolme erilaista muotoa ja niiden erot linkitty-
vat analyysin paattelyprosessin muotoon (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 112). Sisallénana-
lyysi voi olla aineistolahtoista, jolloin tutkimusaineistosta pyritddn luomaan teoreettinen
kokonaisuus, eikd analyysistd muodostu analyysiyksikéita, jotka olisivat etukateen teo-
rian pohjalta maariteltyja. Aineistolahtoisen siséllonanalyysin haaste kytkeytyy havain-
noinnin problematiikkaan. Havaintoihin liittyy aina jonkin asteinen teoriapitoisuus, silla
tutkija laatii tutkimussuunnitelman, johon méaaritellaan kaytettavat tutkimusmenetelmat ja
kasitteet. Nama itsesséan jo vaikuttavat siihen, millaisia tuloksia tutkimuksesta nousee
esille. N&ain ollen ajatus objektiivisista aineistopohjaisista havainnoista ei ole mahdolli-
nen. Teorial&htdinen siséllonanalyysi puolestaan viittaa perinteiseen analyysimalliin,
jossa aineiston analysointi nojaa aikaisempaan teoriaan. Tata analyysitapaa hyodynta-
essa ollaan yleensa kiinnostuneita testaamaan olemassa olevaa teoriaa uudessa kon-
tekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 108-109.)

Tassa tutkimuksessa hyoddynnettiin aineisto- ja teorialahtdisen analyysin vdlimaastoon
sijoittuvaa teoriaohjaavaa sisallénanalyysid, joka tunnetaan myos nimella teoriasidon-
nainen sisallénanalyysi. Talldin tutkittavasta ilmidsta aikaisemmin saatu tieto ja teoria
voivat ohjata analyysin tekoa, mutta tilaa jaa myds aineistoille ja tutkijan omalle tulkin-
nalle. Tallgin tutkija hyddyntaad analyysissa osittain teoriaa, mutta antaa mahdollisuuden
my0s itse aineistolle, jolloin tutkimuksesta voi syntya jotain uutta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, s. 109-110.) Tutkimuksen aineisto analysoitin Tuomen & Sarajarven (2018, s.
104-105) esitteleman kuvauksen mukaan:

1. P&ata, mika aineistossa kiinnostaa ja pidattaydy tassa.

2. Litteroi ja koodaa aineisto.
a) Kay lapi aineisto ja erottele ja merkitse ne asiat, jotka liittyvat kiinnostukseesi.
b) Jata kaikki muu tutkimuksesta ulkopuolelle.
c) Keraa erotetut ja merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta.
Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto.

4. Kirjoita yhteenveto.
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Haastattelut litteroitiin tekstinkasittelyohjelmalla sitd mukaan, kun ne valmistuivat. Nain
ollen haastattelujen teko ja litterointiprosessi etenivat osittain paallekkain. Haastattelija

ja haastateltavat erotettiin litteroituun aineistoon seuraavanlaisesti:

Koodi Henkilo

S Haastattelija

H1 kauppatiede Ensimmainen haastateltava
H2 kauppatiede Toinen haastateltava

H3 kauppatiede Kolmas haastateltava

H4 kasvatustiede Neljas haastateltava

H5 kasvatustiede Viides haastateltava

H6 kasvatustiede Kuudes haastateltava

H7 kasvatustiede Seitsemas haastateltava
H8 kauppatiede Kahdeksas haastateltava

Haastattelut paatettiin litteroida sanasta sanaan, koska se koettiin aineiston analysoinnin
kannalta merkitykselliseksi, seka analyysin luotettavuuden kannalta tarkeaksi. Litteroi-
tuun aineistoon merkattiin myds tauot, joita haastateltavat ottivat vastaustensa aikana
(tauko), seka aanella tehdyt painotukset esimerkiksi huudahdukset (). Myos vastausten
aikana tapahtuneet naurahdukset kirjoitettiin ylos (hauraa). Aineisto pyrittiin litteroimaan
mahdollisimman totuudenmukaisesti myos itse puheen lisaksi, jotta tutkijalle tarjoutuisi
halutessaan mahdollisuus kiinnittd& huomiota my6s naihin edella mainittuihin kommuni-
kaation muotoihin. Litteroinnin jalkeen haastattelut kuunneltiin uudestaan lapi, samaan
aikaan litteroitua aineistoa lukien, jotta litteroitu aineisto voitiin validoida yhdenmu-
kaiseksi nauhoitteen kanssa. Ensimmaisen kuuntelukerran jalkeen korjattiin litteroidun
tekstin kirjoitusvirheita ja sanajarjestysta. Taman jalkeen kuunneltiin &anitteet ja luettiin
litteroitu aineisto uudestaan. Aineistoa keréttiin yhteensa 6 tuntia ja 53 sekuntia ja litte-

roituna tekstia tuli yhteensa 72 sivua.

Aineiston koodaaminen, eli luokittelu alkoi sen jalkeen, kun litteroitu aineisto oli toden-
nettu yhtenevaiseksi nauhoitetun aineiston kanssa. Aineiston luokittelu tehtiin seka
Word-tekstink&sittelyohjelman ettd Excel-laskentataulukko-ohjelman avulla. Aineiston
kiinnostavaksi osuudeksi luettiin kaikki, jonka koettiin antavan tutkimuksen tarkoituksen
ja tutkimuskysymyksien kannalta oleellista tietoa. Ensin merkityn lauseen sisaltd pelkis-

tettiin ilmaisultaan tekstinkasittelyohjelman kommentointitoiminnon avulla. TAman jal-
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keen merkitty lause ja pelkistetty ilmaus siirrettiin laskentataulukko-ohjelmaan. Pelkista-
misen jalkeen pyrittiin 16ytdmaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia pelkistettyjen il-
maisujen valille ja niille nimettiin alaluokkia. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen liittyen
alaluokkia muodostettiin yhteensa 18. Taméan jalkeen alaluokkia alettiin yhdistelemaan
ja luotiin yhteensa seitseman ylaluokkaa. Ylaluokat jaettiin viela kahden paaluokan alle,
jotka nimettiin ylaluokkia yhdistavalla nimella. Toiseen tutkimuskysymykseen liittyen ala-
luokkia muodostettiin puolestaan nelja, joita yhdistelemalla saatiin muodostettua kaksi
ylaluokkaa. P&&luokkia muodostettiin vain yksi.

Analyysi oli osittain kaksijakoinen tutkimuskysymysten kesken&én erilaisen luonteen
vuoksi. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tiimoilta analyysin taustalla toimi organisaa-
tiositoutumiseen liittyva tutkimuskirjallisuus, seké erityisesti Meyerin ja Allenin (1990) kol-
men komponentin teoria. Aineistosta pyrittiin 16ytdmaan Meyerin ja Allenin (1990) seka
heidan teoriaansa hyodyntaneiden tutkimuksien osoittamia organisaatiositoutumiseen
vaikuttavia tekijoita ja erityisesti z-sukupolven edustajien niille antamia merkityksia. Li-
saksi tilaa jatettiin itse aineistolle ja merkitykselliseksi luettiin esimerkiksi sellaiset kohdat,
joissa haastateltava kuvasi omaan sitoutumiseensa vaikuttavia tekijoita, olivat ne teori-

aan yhdistettavissa tai eivat.

Tutkimuksessa oltiin lisdksi kiinnostuneita z-sukupolven edustajien ajatuksista organi-
saatiositoutumiseen liittyen ja sen suhteen painoarvoa annettiin paljon itse aineistolle.
Toisen tutkimuskysymyksen osalta merkitykselliseksi luettiin ne aineiston kohdat, joissa
haastateltavat toivat esille omia ajatuksiaan sitoutumiseen liittyen. Ajatukset sitoutumi-
seen liittyen ilmenivat aineistossa kahdella tavalla, oletuksien ja tunteiden muodossa.
Tunteiden ilmeneminen sanallisesti seka fyysisind reaktioina koettiin tutkimuksen kan-
nalta merkityksellisiksi, silla niiden uskottiin kertovan z-sukupolven suhtautumisesta or-
ganisaatiositoutumiseen liittyen. Naita kohtia olivat esimerkiksi lauseet, joissa haastatel-
tavat ilmaisivat, millaisia tunteita ajatukset pitkasta sitoutumista heissa herattavat. Tau-
lukossa 3 on esitelty otteita tehdystd koodauksesta, seka ala-, yla- ja paaluokittelusta

molempien tutkimuskysymysten osalta.
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Taulukko 3. Otteita tehdysta sisallénanalyysista

Haastateltavan sitaatti | Pelkistetty ilmaus Alaluokka | Ylaluokka | Paaluokka
"No ehdottomasti semmo- | Organisaatiossa on lImapiiri TyOyhteisd | Organisaatio
nen yhteishenki. Et meil hyva yhteishenki, ja

puhutaa paljon téllasesta | kaikki tyontekijat ovat

(firman nimi)-hengesta, tasavertaisia ase-

etta téal on heti alusta al- | mastaan riippumatta.

kaen, ku alotti harjoitteli- Tama koettiin itsel-

jana, nii tosi sellanen ter- | leen tarkeaksi

vetullu olo ja sut otetaa asiaksi.

huomioo ihan tasavertai-

sena jasenena yhteisdssa

olit sa sit harjoittelija tai

osakas. Et se on ollu it-

telle tosi tarkeet&.”

“Noh meil on nyt ollu sel- | Organisaatiosta on Tyokaverit | Tyoyhteis6 | Organisaatio
lanen tilanne, et meil on lahtenyt lahiaikoina

nyt syksyl lahteny tosi pal- | paljon tyontekijoita.

jon porukkaa meidan tii- Organisaatiosta lah-

mista ja niinku siis mua temisen todennakai-

ylemmissa positioissa ole- | syys kasvaa, jos or-

vii. Niin tota tavallaa kyl ganisaatiosta lahtee

mul on tullu tds syksyn ai- | liikaa niita tyonteki-

kana sellanen fiilis, et jos | joit&, jotka mielletdan

likaa lahtee sellasii henki- | itselleen tarkeiksi.

16ita joiden kaa ma halui-

sin tehda toita ja joilt ma

haluaisin oppii, nii se kyl

niinku 66 laskee sita

niinku tai nostaa sita to-

dennékdisyytta, et ma voi-

sin niinku siirtyy jonneki

muualle.”

"En koe esim, et mulla ois | Haastateltava ei koe, | Tydn java- | Elama ko- Yksil
oltava koko ajan enem- ettd han tarvitsisi paa-ajan konaisuu-

man vastuuta vaan ma tydlta jatkuvasti vas- | suhde tena

koen, etté ehk sita tar- tuuta. Haastateltava

keempé&é on se, eton se | sen sijaan haluaa,

koko elamé balanssissa. ettd elama on tasa-

Et m& en oo esim valmis painossa. Haastatel-

tekee viittd vuotta yota tava ei halua tehda

paivaa toitd jonkun tietyn | liian paljon t6ita.

position eteen. Et ma en

usko, et tds maailmas on

ees sellasta positiota,

joka sais mut tekemaan

niin kovasti.”

*Sellanen noin viitisen Organisaatioon on Sitoutumi- Sitoutumi- Sitoutuminen
vuotta, tai ehk sellanen hyva sitoutua kah- sen kesto seen liitty-

kaks viiva viis vuotta on deksi - viideksi vuo- vat oletuk-

hyvé aika sitoutua. Pitda set
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olla ainakin jonki aikaa, et
oppii yrityksen niinku pro-
sessit ja mist esim kaikki
paatdkset niinku tulee. Et
se on aika naivii miettii, et
hyppii organisaatiosta toi-
seen niinku alle vuo-
dessa, koska ei voi vaa
tehda sitd duunii tarpeeks
hyvin liian lyhyessa
ajassa.”

deksi. Organisaa-
tioon on sitouduttava
sellaiseksi ajaksi,
jonka aikana ehtii op-
pia tekemaan tyon
hyvin. Liian lyhyt aika
ei mahdollista tata.

"En missédéan tapauksessa
olis vaan taalla. (nauraa)
Sehan ois aika pelottava
ajatus (tauko), ei ei ei
(nauraa)!”

Haastateltava ei ha-
lua olla loppu-
uraansa nykyisessa
organisaatiossaan.
Haastateltava nau-
raa.

Pelko
(+nauru)

Sitoutumi-
seen liitty-
vat tunteet

Sitoutuminen

Sisélldnanalyysia on kritisoitu suhteellisen paljon siihen liittyvasta keskeneraisyydesta.

Sisallonanalyysin avulla analysoitu aineisto saadaan muovattua tiivistettyyn muotoon,

mika ei kuitenkaan itsessaan viela riita tutkimuksen tuloksiksi. Taman vuoksi on tarkeaa

vieda sisallonanalyysilla jarjestetty aineisto askeleen verran pidemmalle johtopaatoksien

muotoon. (Tuomi & Sarajarvi 2002, s. 105.) Naita taman tutkimuksen ala-, yla- ja paa-

luokkia, seké johtopaatoksia, eli varsinaisia tuloksia esitellaén seuraavassa luvussa.
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5 Tutkimustulokset ja niiden tulkintaa

Tassa luvussa esitellaén tamén tutkimuksen tuloksia tutkimuskysymys kerrallaan. Teo-
riaohjaavan sisallonanalyysin avulla tehty aineiston luokittelu johti kolmeen p&&luokkaan,
jotka nimettiin organisaatioksi, yksiloksi ja sitoutumiseksi. Organisaation ja yksilon paa-
luokat koettiin merkitykselliseksi ensimmaisen tutkimuskysymyksen kannalta. Myo6s ai-
kaisemmissa tutkimuksissa sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on tarkasteltu seka tyon-
tekijoiden ettd organisaatioiden nakokulmasta (Meyer & Allen 1984, s. 372; Saari 2014,
s. 73). Kolmas paaluokka, eli sitoutuminen, oli puolestaan merkityksellinen toisen tutki-

muskysymyksen kannalta.

5.1 Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Tassa kappaleessa vastataan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen:

1) Millaiset tekijat vaikuttavat z-sukupolven edustajien mukaan heidan organi-

saatiositoutumiseensa?

Kaiken kaikkiaan z-sukupolven edustajien haastatteluista pystyi tunnistamaan organi-
saatiositoutumista vahvistavia sekd heikentavia tekijoita (liite 5). Kaikkia sitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitéa pystyi tarkastelemaan kaksisuuntaisesti. Tama tarkoittaa sita, etta
sitouttavan tekijan toteutuessa sitoutuneisuuden koettiin vahvistuvan. Sitouttavan tekijan
puolestaan uupuessa, koettiin sitoutuneisuuden heikentyvan. Sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat koettiin haastattelujen perusteella z-sukupolven edustajien organisaation jasenyy-
den kannalta kriittisiksi. Monet z-sukupolven edustajista kuvailivat olevansa valmiita lah-
temaan organisaatiosta, mikali itselle tarkeaksi koetut sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
eivat toteutuisi organisaatiossa. Monet z-sukupolven edustajista kuitenkin kertoivat, etta
vaikka organisaatio pystyisi mahdollistamaan kaikki sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, he

eivat olisi kuitenkaan halukkaita sitoutumaan organisaatioihinsa loppu-uransa ajaksi.

"Se on mun mielest vaan parempi aanestaa jaloillaan, kuin olla tyytyméaton orga-
nisaatiossa. Etta siina vaiheessa, kun musta tuntuu, ettd en enda tykk&a mun
tydstd, niin ma toivon, et pystyn sit vaan lahtee pois, enké jaa sinne marmottaa
péivéasta toiseen tai haukkuu firmaa.” (H8, kauppatiede)

"Et vdhén niinku mé aikaisemmin totesin. Taélla on kaikki tosi hyvin periaatteessa
Et ei 0o sindnsa mitdan isompaa valittamisen aihetta. Mutta jotenki silti vaan
(tauko), en ma vaan tuu tanne jagdmaan (nauraa).” (H1, kauppatiede)
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5.1.1 Organisaatiotaso

Organisaatio ty0nantajana, toimintamallit, ja tyOyhteis® tunnistettiin organisaatiotasolla
organisaatiositoutumiseen vaikuttaviksi ylaluokiksi (kuvio 2).

Organisaatiositoutuminen

Organisaatio

Organisaatio tydnantajana Toimintamallit TyOyhteiso
Arvot ja kulttuuri Organisaation Tybyhteiso
rakenne
Mahdollisuuksien tarjonta Esimies
Rekrytointi
Sopimusmalli lImaypiiri
Palkka ja muut edut
Kommunikaatio

Kuvio 2. Organisaatio-paaluokan yla- ja alaluokat

Organisaatio tydnantajana

Organisaatio tydnantajana -luokan alle lukeutuivat seuraavat alaluokat: arvot ja kulttuuri,
mahdollisuuksien tarjonta ja sopimusmalli. Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven
edustajat kokivat tarkeaksi tydskennelléa organisaatiossa, jonka arvot pystyivat allekirjoit-
tamaan. Arvoilla viitattiin muun muassa organisaation eettiseen toimintaan, organisaa-
tion tavoitteisiin, tuotteisiin tai palveluihin ja johtamistyyliin. Z-sukupolven edustajat toi-
voivat organisaationkulttuurin olevan osaamista ja sen kehittdmistd arvostavaa, seka
tasa-arvoista ja yhteistydhon kannustavaa. Aikaisemmissa tutkimuksissa organisaatioi-
den arvojen ja kulttuurin on osoitettu olevan yhteydessa affektiiviseen sitoutumiseen (Fi-
negan 2000; Hunt, Wood & Chonko 1989; Meyer & Allen 1990; Silverthrone 2004).

"Toivoisin, et kulttuuri ois oikeesti sellanen, mis kuunneltais ihmisten ajatuksii,
mietittais asioita yhdessa ja kaikil ois niinku yhtalainen tai siis sellanen samanar-
voinen 4ani.” (H6, kasvatustiede)
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“Just se moikkaamiskulttuuri, niin se on pieni asia, et sa voit kaikkia moikata. Ja
sil ei 0o valia, ootsa harjottelija vai osakas. Et sil ei oo valii, mik& se sun rooli on.
Et sa voit aina lahestyy kaikkii tosi helposti, nii sen suhteen on my6s tosi helppo
olla taalla. Noi on niitd asioita, jotka myds sitten motivoi, ja mitka sit sitouttaa
siihen organisaatioon.” (H7, kasvatustiede)

Etenemis- ja oppimismahdollisuuksien tarjonta koettiin haastateltavien kesken erittain
tarkedna sitoutumista edistavana tekijand. Etenemismahdollisuuksien tarjoamisen on
esitetty vaikuttavan positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen my¢s aikaisemmissa tut-
kimuksissa (Jokivuori 2004; Mottaz 1988). Osan haastateltujen z-sukupolven edustajien
mukaan oma jasenyys organisaatiossa paattyisi siihen, mikali organisaatio ei pystyisi
mahdollistamaan uuden oppimista tai tyétehtavissa etenemista. Etenemismahdollisuu-
det nayttaytyivat taman tutkimuksen haastateltavien silmissd mahdollisuutena saada li-
saa vastuuta, mika oli oman motivaation kannalta oleelliselta. Z-sukupolven edustajat
tunnistivat myos toimialan vaikuttavan osaltaan siihen, miten yritys pystyy tarjoamaan
etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia. Tama korostui erityisesti sellaisissa asiantunti-

jaorganisaatioissa, joissa oli tarkkaan aikaan sidottuja urapolkuja.

"Et tavallaan sa nouset siel sun vertailujoukon sisélla sun organisaatiossa, nii sen
keskiarvon yli reippaasti, nii se on se tavoite. Ja sit ku sa oot siel, nii sit pitda
kattoo, et onks niil mahdollisuus sit tarjota sita kasvukayréaa siita niinku eteenpain.
Et jos ei 00, nii sit pitdd ehk miettii, et oisko jossain muualla.” (H3, kauppatiede)

"Et ehka se asia, mika liittyy tdh&n mun uraan liittyy ehka siihen, et jollain tavalla
td& meidan ala on sellainen, et meidan asiantuntijat menee aika hierarkkisesti,
kun he kehittyvat stepilta stepille. Niin ehk& semmaosta, et se heijastuu myos mei-
hin tukifunktioihin siina, ettd me tukifunktioissakin nahdaan ehka, etta sa et voi
ottaa jotain asioita sun rooliin ennen kuin s& oot valmis siirtymaan seuraavalle
stepille, vaikka haluaisit.” (H7, kasvatustiede)

Maaraaikaisuuden ja vakinaistamisen, eli sopimusmallin on tutkittu vaikuttavan organi-
saatioon sitoutumiseen (De Witte & Naswall 2003; Siekkinen, Kuoppala & Pekkola
2015). Tama nakyi myds taméan tutkimuksen haastatteluissa. Z-sukupolven edustajat ku-
vailivat maaraaikaisuuden aiheuttavan epatietoisuutta ja sen sietdmista. Maaraaikaisella
sopimuksella tydskenteleminen ei nayttaytynyt haastateltavien keskuudessa houkuttele-
valta vaihtoehdolta. Maaraaikaisen sopimuksen uskottiin kertovan organisaation halut-
tomuudesta sitoutua tyontekijaan, minka koettiin vastavuoroisesti heijastuvan tyonteki-
jan haluttomuuteen sitoutua organisaatioon. Vakinaistaminen nahtiin organisaation an-
taman arvostuksen osoituksena, minka kerrottiin vaikuttavan vahvistavasti omaan sitou-
tumiseen. Maaraaikaisella sopimuksella tydskentelevat z-sukupolven edustajat kertoivat
selailevansa tyopaikkailmoituksia ja pohtivansa vaihtoehtoja nykyiselle organisaatiol-

leen. Tosin, myds osa vakituisella tydsopimuksella tydskentelevisté kertoi tutustuvansa
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olemassa olevaan tyotarjontaan. Heidan kohdallansa tyénhakeminen ei ollut kuitenkaan

aktiivista, vaan avoimia ty6paikkoja selattiin huvin vuoksi.

“Et kaikista merkittavin asia siihen mun sitoutumiseen liittyen on, et se organisaatio
sitoutu muhun vakinaistamalla mut. Et kyl ma ihan suoraan sanottuna oisin ollu
sillain, et jos mulle ois tarjottu sellasta, et hei, me sitoudutaan suhun kahdeks kuu-
kaudeks, nii oisin rehellisesti sanottuna ollu sillain, et haistakaa paska. Et tota
taako on se kiitos mun tyépanoksesta.” (H4, kasvatustiede)

"Mydskin se, et on ollu niin paljon méaraaikaisuuksii, niin aina, kun sopimus lop-
puminen lahestyy, niin sité aina miettii, mitd muuta sita tas tekis ja kattoo duuneja.
Et kyl ma niinku koko ajan, niinku tan kolmenki vuoden ajan, oon koko ajan selaillu
tyopaikkoja harvakseltaan huvikseni. En nyt mitenkdan ehka tosissaan. (tauko)
Mut toisaalta, en ma sita ehké tekis, jos ma oisin ihan taysin sitoutunu tohon ny-
kyiseen firmaa.” (H8, kauppatiede)

Toimintamallit

Aineistosta nousi esille organisaation toimintamalleihin liittyvia sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoitd. Toimintamallit-ylaluokan alle kuuluvat organisaation rakenteen, rekrytoinnin,

palkan ja muiden etujen seka kommunikaation alaluokat.

Z-sukupolven edustajat kertoivat arvostavansa organisaatioita, joissa jokaisen tyonteki-
jan tybpanosta ja danta arvostettaisiin. Z-sukupolven edustajien haastatteluista nousi
esille arvostus tyon tekemisen sujuvuutta kohtaan, mitd puolestaan edesauttaa organi-
saation selked ja tarpeeksi yksinkertainen rakenne, ja jossa lisaksi tyontekijoiden roolit
ovat selkeita. Meyerin ja Allenin (1990, s. 8) mukaan organisaation rakenne seka roolien
selkeys ovat yhteydessa affektiiviseen organisaatiositoutumiseen. Tutkimukseen osallis-
tuneet kertoivat, ettéd organisaation lukuisat eri osastot ja niiden valinen huono yhteisty6
kuormittavat ja hankaloittavat omaa ty6ta ja sen kautta niiden nahtiin vaikuttavan sitou-
tumiseen. Selkeyden on esitetty myos aikaisemmissa tutkimuksissa vaikuttavan tyonte-
kijan suoriutumiseen ja tyokokemuksiin, ja sen my6ta sitoutumiseen (Meyer & Allen
1997, s. 109). Haastatteluissa esiintyi myds organisaation vahvan hierarkian kritisointia,
silla vahvan hierarkian tunnistettiin vaikuttavan nimenomaan téarkeéksi tunnistettuun or-
ganisaation sisdiseen yhteisty6hén. Tama on linjassa aikaisempien tutkimuksien
kanssa, joiden mukaan yhteisty0 ja matalat hierarkiat on esitetty z-sukupolvelle tarkeiksi
asioiksi (Tapscott 2010; Tienari & Piekkari 2011).

*Jos ois esim semmonen tilanne, et sa et vois lahestya joitain sun organisaation
tyontekijoita, et ois vaik tosi korkeeta hierarkiaa, et pitéis vaik toisen kautta lahes-
tya jotain osakkaita tai muita korkea-arvoisia henkilditd niin se ois aika vahva
sellanen nou nou itselle.” (H7, kasvatustiede)
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Rekrytointiprosessien seka niihin kuuluvien perehdyttamisten on tutkittu olevan yhtey-
dessa organisaatiositoutumisen normatiiviseen komponenttiin, eli niiden on osoitettu
synnyttavan velvollisuuden tunnetta organisaatiota kohtaan (Allen 2006; Caldwell, Chat-
man & O’Reilly 1990). Rekrytointi- ja perehdyttamisprosessit nahtiin myods tassa tutki-
muksessa sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind. Osa haastateltavista kertoi, etté ne orga-
nisaatiot, jotka rekrytointiprosessien aikana osoittivat mielenkiintonsa useaan otteeseen
hakijaa kohtaan, olivat haastateltavien mielesta houkuttelevampia, kuin ne organisaatiot,
joissa rekrytointiprosessit eivét olleet toimivia. Osa z-sukupolven edustajista kokivat, etta
he olivat alkaneet kiinnittym&&n organisaatioihin jo rekrytointiprosessin aikana, organi-
saation osoittaman arvostuksen vuoksi. Ne organisaatiot, joissa rekrytointiprosessin ai-
kana tarjottiin "liian hyvaltd” kuulostavia sopimuksia, eivat nayttaytyneet sellaisilta, joiden
jaseniksi z-sukupolven edustajat halusivat liittya ja kyseiset organisaatiot vaikuttivat
epdilyttaviltd. Nama "liian hyvat” sopimukset tarkoittivat z-sukupolven haastatteluissa
isoja hierarkkisia ylennyksia tai suuria palkankorotuksia. Tienarin ja Piekkarin (2011, s.
93) mukaan z-sukupolvelle on tyypillista tarkastella kriittisesti sitd, mita heille tarjotaan ja
he haluavat olla varmoja siitd, onko organisaatio heille hyva. Rekrytointiprosessin pereh-
dyttamisvaiheen koettiin joidenkin z-sukupolven edustajien mukaan synnyttavan jonkin
asteista velvollisuuden tunnetta sitoutua organisaation jadseneksi. Erds haastateltavista
kuvasi rekrytointiprosessin osoittaneen, etta organisaatio haluaa panostaa haneen tyon-
tekijana, minka vuoksi han koki olevansa vastavuoroisesti velvollinen tydskentelemé&éan

nykyisessa organisaatiossaan.

"Kyl mé katon, kun ma oon tydhakemisprosessissa, et miten paljon ne (organisaa-
tio) niinku haluu mua. Et jos on niinku tosi epatoivosen oloinen se rekrytointipro-
sessi, et ollaa niinku ensimmaisen kierroksen jalkee valmiita tarjoamaan sopimust,
nii sillon siin on yleensé jotain matéaa siin touhussa. Eika se valttamatta oo mulle
niinku ok.” (H3, kauppatiede)

"Mé& koen, et oon saanu nii paljon silta yritykselta, siis ihan niinku kaikki se raha ja
aika, mita siihen on laitettu, et muaki on vaikka perehdytetty. Et kyl jollain tavalla
on sellainen olo et kyllapa tekisin paskan tempun, jos nyt lahtisin menee. - - Kyl
ma sanoisin et jonkin nakdinen velvollisuusaspekti siin on. ” (H5, kasvatustiede)

Organisaation toimintamalleihin laskettiin kuuluvaksi organisaation palkitsemisjarjes-
telmd, joka muodostui palkasta, bonusjarjestelmasta ja muista mahdollisista eduista.
Palkka ja muut taloudelliset edut on useassa tutkimuksessa tunnistettu tarkeaksi sitou-
tumiseen vaikuttavaksi tekijaksi, ja ne ovat useasti yhteydessa jatkuvan sitoutumisen
komponenttiin (Dhawan & Mulla 2011; Malik, Nawab, Naeem & Danish 2010; Meyer &
Allen 1990; Nitesh, NandaKumar & Kumar 2013). Palkkaa kuvailtin haastateltavien kes-

kuudessa tarkeédnd, muttei tarkeimpana sitoutumiseen vaikuttavana tekijana. Palkalta
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toivottiin oikeudenmukaisuutta suhteessa tehtavaan tyohon. Kokemus oikeudenmukai-
suudesta on ilmennyt myds aikaisemmissa tutkimuksissa sitoutumiseen vaikuttavaksi
tekijaksi (Meyer & Allen 1997, s. 42). Myds korkeakoulutaustan toivottiin haastateltavien
keskuudessa heijastuvan omaan palkkaan. Palkan koettiin kuvastavan organisaation ar-

vostusta tyontekijaé ja taman tekemaa tyota kohtaan.

Z-sukupolven edustajat eivat olleet halukkaita vaihtamaan toiseen organisaatioon, mikali
palkka laskisi merkitsevasti. Tata selitettin muun muassa omalla elamantilanteella, ku-
ten asuntolainalla. Haastatteluissa ilmeni myods nakemys siita, etta palkan merkitys ko-
rostuisi esimerkiksi lasten saannin myota. Ne henkil6t, jotka olivat valmiita vaihtamaan
organisaatiota mielekkaampien tehtévien tai toimialan vuoksi, olivat myds valmiimpia
alentamaan palkkaansa. Palkkaa ei kuvailtu niink&éan itseisarvona, vaan sen avulla pys-
tyttéisiin mahdollistamaan hyva elama. Parempi palkka nimettiin yhdeksi isoimmaksi
syyksi, minka takia olisi valmis vaihtamaan organisaatiota. Uran edetessa osa z-suku-
polven edustajista toivoi nakevansa palkassaan nousujohdanteista kehitysta. Palkan
merkityksen on aikaisemmissa tutkimuksissa esitetty kasvavan uran kehityksen yhtey-

dessa, silla palkka yleensa suurenee uran edetessa (Meyer & Allen 1984, s. 373).

"No 66 kyl mun sitoutumista vahvistaa varmasti niinku palkka ja tyén mielekkyys
kasikadessa. Et on palkka niinku tarkee, mut ei niinku uran alkuvaiheessa. Mut kyl
ma oon harkinnu toiseen organisaatioon vaihtamista ja siin on ollu itse asiassa just
toi parempi palkka ja tyén mielenkiinto taustalla” (H1, kauppatiede)

"Et pitdé olla niinku tarpeeks hyva niinku palkka, mut kyl méa tyydyn myds tai ei se
00 niinku se isoin tai tarkein mittari mulle. Mutta kyl se niinku, et mitd sanotaan
niinku meidan alalla, nii kyl se palkka on sellanen mittari, et kuinka paljo sun ty6-
panosta arvostetaan.” (H2, kauppatiede)

Organisaation sisdinen kommunikaatio, sek&a haastateltavien antama arvo kommunikaa-
tiolle nousivat aineistossa tarkeiksi organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi.
Z-sukupolven edustajat kuvasivat informaation saamisen ja jakamisen, seka avoimen
kommunikaation itselleen tarkeiksi tekijoiksi ja he kertoivat olevansa halukkaita keskus-
telemaan aiheesta kuin aiheesta niin tyOkaveriensa kuin esimiehensa kanssa. Myds
Tapscottin (2010, s. 49) tutkimuksen mukaan z-sukupolvi arvostaa ilmaisunvapautta.
Mya@s eri ikaisid tydntekijoita tutkineissa tutkimuksissa on osoitettu, ettéa tyontekijat, jotka
kokevat voivansa puhua vapaasti organisaatioissa, ovat vahvemmin organisaatioonsa
sitoutuneita (Gorden & Infante 1991).

Avoimen kommunikaation kautta z-sukupolven edustajat uskoivat saavansa mahdolli-

suuden ilmaista omia kehityskohteitaan ja toiveitaan tyo6lle. Tienari & Piekkari (2011, s.
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18) esittavat, etta z-sukupolvelle on tyypillistd rohkeus vaatia ddneen asioita. Organisaa-
tion prosessit ja toimintamallit, jotka hidastavat tai estavat sujuvaa kommunikointia ja
tiedon siirtoa koettiin haastateltavien keskuudessa turhauttavana. Osa tutkimukseen
osallistuneista z-sukupolven edustajista kuvasi tbidensa olevan tietotydskentelya, minka
vuoksi sujuva kommunikaatio koettiin tehokkaan ja onnistuneen tyén ehdoksi. Sujuvan
ja avoimen kommunikaation koettiin vaikuttavan tydén mielekkyyteen, sujuvuuteen, ar-
vostuksen tunteeseen sekd oman osaamisen kehittdmiseen ja sen myota myds organi-

saatioon sitoutumiseen.

"Kyl mé& sanoisin, et mun sitoutumista heikent&é se, et ei oo selkeetd, ei kerrota
asioista. Tai etta ei kuunnella.” (H6, kasvatustiede)

“Ja toinen asia, joka on ollu sellanen sitoutumista vahvistava tekija, on toi avoi-
muus. Et m& oon pystyny olla tosi avoin, vaikka mun tydtaakasta tai sellaisista
asioista, jotka ma oon kokenu tosi haastavaks tassa tydssa tai niinku itseni kanssa
koen sellasia kehityskohteita, ettd on saanu tuoda ne avoimesti esiin ilman et joku
lyttaa niita. Et ennemminki pyytaa sparrailee, nii se on ollu tarkeeté. Ja se on saanu
mut monesti jadmaan.” (H8, kauppatiede)

Tyoyhteiso

Tyoyhteist ja sille annettu merkitys korostuivat kaikissa haastatteluissa. Omat tytkaverit,
esimies seka ilmapiiri nimettiin toistuvasti isoimmiksi syiksi, joiden takia haastateltava oli
organisaatioonsa sitoutunut. Kaikki haastateltavat arvostivat tydyhteistdén ja monet ko-
kivat olevansa sitoutuneita ennemminkin siihen, kuin organisaatioon. Aikaisimmissa tut-
kimuksissa on ldydetty yhteys tydyhteistn ja affektiivisen sitoutumisen valiltd (Mathieu &
Zajac 1990; Meyer & Allen 1990; Rego & e Cunha 2008; Vadenberghe, Bentein &
Stinglhamber 2004). Tutkimuksen z-sukupolven edustajat kokivat, etta iso osa tydén mie-
lekkyydesta tulee niistd henkilbistd, kenen kanssa tyota tekee. Moni haastateltavista ol
valmis tekemaan vahemman mielenkiintoisia tyttehtavia, jos se tarkoittaisi sitd, etta
tyota saisi tehdé hyvan tiimin kanssa. Z-sukupolven edustajien antama merkitys tytka-
vereilleen sitouttavana tekijana on linjassa aikaisempien tutkimuksien kanssa, joissa yh-

teistyOn on osoitettu olevan térked asia z-sukupolven edustajille (Tapscott 2010, s. 50).

Omista tyokavereista muodostamalta ty6tiimilta toivottiin tukevaa, kannustavaa, kommu-
nikoivaa ja ymmartavaista otetta tydbhon. Z-sukupolven edustajat arvostivat yrittamista ja
he toivoivat tiimiltdan ja esimieheltdan kannustavaa ja ymmartavaista otetta sita kohtaan.
Virheistéa ei saanut suuttua, vaan niihin haluttiin suhtautuvan positiivisesti ja rakentavasti.
Haastateltavat toivoivat tiimiltdan ja esimieheltdén luottamusta ja uskoa siihen, etta jo-

kainen tekee tydnsa hyvin. Itselleen tarkeiden kollegoiden lahteminen organisaatiosta
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saisi z-sukupolven edustajat pohtimaan myds omaa lahtdaan organisaatiosta.

“Se, ettd on sellanen rento ilmapiiri. Et kaikki ei ota kaikkii asioit niin vakavasti,
koska ma en 0o misséén sairaalassa tdissa, et ei kukaan niinku kuole, jos joku
exceli menee niinku vaarin tai jotain tollast. Tai jotain niinku, et taytyy olla haus-
kaa ja kivaa tydpéivien aikana.” (H2, kauppatiede)

“Se, etta et ne mun kaikista lahimmat tydkaverit lahtis, nii siin vaiheessa ehdot-
tomasti lahtisin.” (H4, kasvatustiede)

"Meil on nyt tosi paljon lahteny ihmisid, mika sit saa myds omalta osaltaan miet-
timaan, et ku ne kaikki hyvat tyypit lahtee, et pitéiské iteki lahtee.” (H8, kauppa-
tiede)

Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat kokivat tarkedksi esimiehensa
kanssa muodostetun suhteensa. Hyva esimies, joka mahdollistaa ja auttaa oman osaa-
misen kehittdmisessa koettiin sitoutumista vahvistavaksi tekijaksi. Esimiehelta toivottiin
vapautta tehda tyota haluamallaan tavalla, hyvan esimerkin antoa, ongelmien ratkaisua
seka henkilokohtaista tukea. Monissa aikaisemmissa tutkimuksissa on osoitettu tydnte-
kijan ja esimiehen valisen suhteen positiivinen yhteys sitoutumiseen (Jokivuori 2004;
Meyer & Allen 1991; Stinglhamber & Vandenberghe 2003; Varona 2002). Esimiehen ja
alaisen valinen avoin kommunikaatio nostettiin haastatteluissa tarkeaksi sitoutumiseen
vaikuttavaksi tekijaksi. Z-sukupolven edustajat kertoivat, etta he haluavat puhua kaikista

tyon hyvista seké huonoista puolista avoimesti esimiehensa kanssa.

"Kyl mé& sanoisin, et hyva esimies sitouttaa mua meidén organisaatioon. Sel an-
taa aina aika vapaat kadet, et saa tehdé miten haluaa.” (H1, kauppatiede)

"Yks asia on kyl se johtaminen, et jos sa saisit tyotarjouksen ja jos siit ois jotain
osviittaa etukateen tai jos sa tietaisit ihmisii, joit siel ois tdissa ja ois kuullu siita
huonoo. Et ihmisii ei esim vaik luoteta, et ne hoitaa hommat tai siel on paljon
mikromanageeraamista. Nii tollaset asiat vaikuttaa mulle tosi paljon, koska jo-
tenki taalki on tottunu siihe, et jokaisen osaamiseen ja siihen, ettd hommat hoituu,
luotetaan. Et ei 0o sellast olkapaan yli katselua, ettd hoitaaks toi nyt hommansa.
Sit saa myds sité tukee, et ei jateta yksin, et jos sa et jotain handlaa, nii sa tiiat,
et sul on aina se esimies siind tukena.” (H7, kasvatustiede)

Organisaatiossa vallitseva ilmapiiri on tunnistettu tarkeéksi sitoutumiseen vaikuttavaksi
tekijaksi (Jokivuori 2004, s. 290). Tama ilmeni myds tassa tutkimuksessa. limapiirista
puhuttaessa haastateltavat viittasivat sekd oman tiiminsa yhteishenkeen etta organisaa-
tion eri tiimien valiseen yhteistyéhon. Hyvaa ilmapiiria kuvailtiin avoimeksi, rennoksi sekéa

hauskaksi. llmapiirin koettiin vaikuttavan omaan motivaatioon, tydssa viihtymiseen seka
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tydssa suoriutumiseen, minka vuoksi ilmapiiri koettiin tarkeaksi sitoutumiseen vaikutta-
vaksi tekijaksi. Lahtdkohtaisesti huono ilmapiiri saisi z-sukupolven edustajan pohtimaan
organisaatiosta lahtemista. Z-sukupolven edustajat kertoivat pyrkivansd saamaan etu-
kateen tietoa organisaation ilmapiirista ennen sinne hakiessaan. Hyva ilmapiiri nimettiin
useasti parhaaksi asiaksi omassa organisaatiossaan, mista ei oltaisi valmiita luopumaan

helposti.

"lhan suoraan sanottuna mulle tarkeinté on se, ettd ma viihdyn tydssa ja et mul on
hyva menna tdihin. Koska se on niin suuri osa arkea ja elamaa, et sellaset asiat
on tosi tosi tarkeitd. Nii muistan, ku mult kysyttii haastattelussa, et mika ois sella-
nen asia, joka sais sut lopettamaan koeaikana niin mik& juttu. Nii m& sanoin, et jos
taal on huono ty6ilmapiiri ja tydkaverit ois ihan perseesta (nauraa).” (H5, kasvatus-
tiede)

5.1.2 Yksilotaso

Yksilollisyys, elama kokonaisuutena, ura ja tyontekijana tunnistettiin yksilétasolla orga-
nisaatioon sitoutumiseen vaikuttaviksi ylaluokiksi (kuvio 3).

Organisaatiositoutuminen

Yksilo
Yksil6llisyys Elama Ura Tyontekijana
kokonaisuutena
Omat arvot Eteenpain Vaikuttamis-
Tyon ja vapaa- paaseminen ja valinnanmah-
Oma halu ajan suhde dollisuudet
: : Osaamisen :
Merkityksellisyys kehittaminen Tyon sisélto

Kuvio 3. Yksilo-paaluokan yla- ja alaluokat

Yksilollisyys

Yksilollisyys-ylaluokan alle lukeutuivat seuraavat alaluokat: arvot ja oma halu. Haastat-
telujen perusteella z-sukupolven edustajien arvoissa korostuivat reiluus, tasa-arvoisuus
seka oikeudenmukaisuus. Arvot heijastuivat yleisesti siihen, minkalaisiin organisaatioi-

hin haastateltavat haluaisivat hakeutua ja sitoutua. Myds Tapscottin (2010, s. 49-50)
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tutkimuksessa ilmeni z-sukupolven halu varmistaa omien arvojen yhteensopivuus orga-
nisaation arvojen kanssa. Lisaksi Goesslingin (2017, s. 2) mukaan nuoret tydntekijat ko-
kevat tarkedksi tydskennelld sellaisissa organisaatioissa, joiden arvot sopivat yhteen
omien arvojen kanssa. Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat toivoivat, etta
heidan tydskentelemassaan organisaatiossa kaikkia tyontekijoita arvostettaisiin, kaikkia
osallistutettaisiin ty6tehtavasta tai asemasta riippumatta, sekd kommunikointia saisi ta-
pahtua suoraan kaikkien tydntekijoiden valilla. Z-sukupolven edustajat eivat l[&ahtbkohtai-
sesti olleet hakeutuneet sellaisiin organisaatioihin, joiden tuotteet, palvelut tai toimiala
eivat olleet omien arvojen tai motivaation mukaisia. Haastattelujen perusteella z-suku-
polvi harkitsee tarkkaan, millaiseen organisaatioon he ovat hakemassa ja he tekevat
taustatyttd asian selvittamiseksi. Tama on linjassa Tienarin & Piekkarin (2011, s. 93)
nakemyksen kanssa, minkd mukaan z-sukupolven edustajat tutkivat tarkkaan sita, mil-
laiseen organisaatioon he ovat valmiita sitoutumaan. Tutkimukseen osallistuneiden
haastateltavien keskuudessa koettiin tarkeéksi I0ytaé sellainen organisaatio, joka sopisi
itselleen ja toisaalta itse sopisi organisaatiolle.

"Et en mé& ainakaan sellasii yrityksii tarttuis, joihin ma en rehellisesti sanottuna itse
usko, ettd mua ei vaikka kiinnosta heidan tuotteet ollenkaan tai en vois kuvitella-
kaan ostaa heidan tuotteita - - ja josta ma ymmarran jotain. Niin en ma esim mitaan
hydraalipumppuja ldhtis myymééa (nauraa).” (H8, kauppatiede)

*Ja sit totta kai niinku sanoin, kysyin kaverilt, joka oli ollu siel téis, et hei millanen
paikka se on ja olen kdynyt katsomassa somekanavat ja muutenki et mita tasta
yrityksesta puhutaan, et voisko taa olla mulle, voisko meista tulla, tulisko meitsa
matsi (nauraa)? Totta kai tallasta pienta researchia ennen sita valintaa niin tekee.”
(H5, kasvatustiede)

Haastatteluissa ilmeni myds z-sukupolven edustajien asennoituminen tytelamaa koh-
taan. Z-sukupolven edustajat uskoivat vahvasti itseensa ja omaan tyéllistymiseensa.
Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat kokivat voivansa vaikuttaa siihen,
millaiseksi heidan uransa muotoutuvat, eli minkalaisiin tydtehtaviin ja organisaatioihin he
paasevat. Oma halu koettiin tarkeaksi tekijaksi sen suhteen, etta mita tyburaltaan voi-
daan saavuttaa. Tama on linjassa Jarvensivuun ym. (2014, s. 340) tutkimuksen kanssa,
jossa nuoret tyontekijat uskoivat voivansa vaikuttaa vanhempia sukupolvia enemman
tyomahdollisuuksiinsa. Monet tdméan tutkimuksen haastateltavista olivat saaneet tydnha-
kuprosessiensa aikana tyotarjouksia useammasta organisaatiosta. Useamman tarjouk-
sen saaminen koettiin osoitukseksi omasta osaamisesta ja haluttavuudesta tyomarkki-
noilla. Osa kauppatieteiden maistereista puhui omasta tydelaman markkina-arvostaan
seka sen testaamisesta. Myds vakituisessa tydsuhteessa olevat z-sukupolven edustajat

olivat hakeneet t6ita osittain huvin vuoksi, mutta myds arvioidakseen omaa markkina-
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arvoaan. Markkina-arvon testaamisella vahvistettiin uskoa omasta tydllistymisestaan

silté varalta, jos omasta organisaatiosta lahdettaisiin.

“Et toki se on niinku helppo sanoo, ku ei 0o niinku perhetta tai mitdan sellasta
mitd&n, mika rajottais niinku itteaan. Mut kyl mé naan, ettd se on taysin musta
itsestani kiinni, mitd mé haluan tehd& ja mitd mé oon valmis panostamaan siihen
ja tota ndkemaan vaivaa. Niin kyl ma naéan, et se on tosiaan ihan musta itsestani
kiinni.” (H5, kasvatustiede)

- - ja et haluu v&han testata omaa arvoonsa tyomarkkinoilla. Et sit jos vaikka ku-
kaan ei oiskaan kiinnostunu missaan kohtaan, niin vaikka ois laittanu paljon hake-
muksii nii ehkéa oisinki saattanu ottaa, jos jotain oiski ilmaantunu. Et molemmilla
kerroilla on kuitenkin tullu niitd haastattelukutsuja aika nopeestikki, et on tullu sel-
lanen aika turvallinen olo, et noh, vaikka tds hommat loppuis, nii kyl ma nyt jonkun
tybpaikan saan.” (H8, kauppatiede)

Elama kokonaisuutena

Elaméa kokonaisuutena -ylaluokan alle lukeutuvat tyon ja vapaa-ajan suhde seka merki-
tyksellisyys. Z-sukupolven on esitetty arvostavan tyon ja vapaa-ajan hyvaa ja tasapai-
noista suhdetta (Bencsik, Hortvath-Csikés & Juhasz 2016, s. 94), ja sen on todettu myo6s
aikaisemmissa tutkimuksissa vaikuttavan positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen
(Azeem & Akhtar 2014; Kim 2014; Pradhan, Jena & Kumari 2016). Myds tassa tutkimuk-
sessa z-sukupolven edustajat kokivat tyon ja vapaa-ajan tasapainon erittain tarkeaksi.
Haastateltavat kuvasivat, etta ty6ta ja vapaa-aikaa on kasiteltdva kokonaisuutena, silla
isoin osa heidan ajastaan menee tydn parissa ja tdnd paivana tyon ja vapaa-ajan raja
on lahes olematon. Tutkimukseen osallistuneille z-sukupolven edustajille tuntui luonnol-
liselta ajatus siitd, etta tyota voi tehdé missa ja milloin vain. Taméan vuoksi ty6ta ja vapaa-
aikaa on toisinaan vaikeaa erottaa toisistaan. Z-sukupolven edustajat arvostavat hyvaa
elamé&a ja he kokevat, ettd mikali tydssa menee hyvin, mutta vapaa-ajalla puolestaan ei,
ei elama ole mukavaa ja tasapainossa. Sama péatee toiste pain. Z-sukupolven edustajat
kokivat, ettd organisaatioissa on arvostettava tyon ja vapaa-ajan suhdetta. Laht6kohtai-
sesti ne organisaatiot, joissa kyseista balanssia ei arvosteta, eivat nayttaytyneet houkut-

televilta z-sukupolven silmissa.

Hyvalla tyon ja vapaa-ajan suhteella haastateltavat tarkoittivat organisaation mahdollis-
tamia kaytantoja ja resursseja tyon ja muun elaman yhteensovittamisen helpottamiseksi.
Z-sukupolven edustajat toivovat ja pitivat etatyéskentelymahdollisuutta nykypaivan nor-

maalina ja organisaatioiden olisi mahdollistettava kyseinen tydskentelymuoto. Etétyds-
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kentelymahdollisuus nousi haastatteluissa tarkeaksi tyon joustavuuteen vaikuttavaksi te-
kijaksi ja sita my6ta sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi. Lisdksi z-sukupolven edustajat
arvostivat organisaation asettamia aikarajoituksia esimerkiksi sahkopostien lahettami-
seen ja vastaamiseen liittyen. Myds organisaation ndkemys ylityétunneista ja niiden kor-
vaamisesta oli z-sukupolven edustajien antama esimerkki siitd, kuinka organisaatio voi
osoittaa arvostustaan tydn ja vapaa-ajan tasapainolle. Myos aikaisemmissa tutkimuk-
sissa tyontekijoiden kokema organisaation arvostus heidén tyéhyvinvointiaan kohtaan,
on todettu vaikuttavan positiivisesti sitoutumiseen (Saari 2014, s. 45—-46). Organisaation
suhtautuminen tyon ja vapaa-ajan suhteeseen oli yksi niista tekijoista, joita z-sukupolven
edustajat pyrkivat selvittdmaéan tydnhakuprosessin aikana. Tutkimukseen osallistuneet
z-sukupolven edustajat eivat olleet halukkaita tekemaan jatkuvasti pitkia tyopdivia, eika
tyota haluttu tehd& muun elaman kustannuksella.

"Meil niinku ehdottomasti parasta on selkeesti tda tyén ja vapaa-ajan suhde.” (H1,
kauppatiede)

“Ei tarvii tehda ylitoita ei ja sitd myds arvostetaan! Ja ihan ku ma tanaankin jain
vahan pidempaan tata haastattelua varten, niin mun esimies, joka istuu mun vie-
ressa alko pakkailee ja oli sillain et (oma nimi), mita sa viel siin teet? Nyt viettaa
vapaa-aikaa!” (H5, kasvatustiede)

"Mé& arvostan sitd mun omaa vapaa aikaa niin paljon, et tyd on vahan sellanen
pakollinen paha (nauraa), josta haluan et se on mahdollisimman kivaa, koska siella
on anyway oltava. - - En koe esim et mulla ois oltava koko ajan enemmaén vastuuta
vaan ma koen, etta ehk sita tarkeempaa on se, et on se koko elama balanssissa,
et ma en oo esim valmis tekee viittd vuotta yota paivaa toita jonkun tietyn position
eteen. Et ma en usko, et tds maailmas on ees sellasta positiota, joka sais mut
tekemaan niin kovasti (nauraa).” (H8, kauppatiede)

Jarvensivun ym. (2014) tutkimuksessa nuoret tyontekijat eivat kokeneet tydn merkityk-
sellisyytta tarkedksi. Tama ei ole linjassa tdméan tutkimuksen tuloksien kanssa, silla tut-
kimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat kokivat tarkedksi tyon ja elaman merki-
tyksellisyyden. Merkityksellisyyden ja affektiivisen sitoutumisen valille on osoitettu yhteys
aikaisemmissa tutkimuksissa (Jung & Yoon 2015, s. 66; Meyer & Allen 1991, s. 71,
Meyer & Allen 1997, s. 48). Osa z-sukupolven edustajista kertoi haluavansa toihin sel-
laisiin organisaatioihin, joissa omalla ty6lla tai organisaation tavoitteella koetaan olevan
merkitysta. Tassa tutkimuksessa esiin houssut merkityksellisyys linkittyi osittain yhteen
tyon maaran kanssa. Haastateltavat kokivat, etta tydssa vietetddn niin iso osa omasta
ajastaan, minka vuoksi toivotaan, etta tyohon kaytetty aika ei menisi hukkaan, vaan silla
saadaan aikaiseksi jotain suurempaa. Merkityksellisyyden kokeminen liittyi vahvasti

my0s z-sukupolven edustajien motivaatioon hakea tiettyyn organisaatioon ja pysya siella
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toissa. Merkityksellisyys nousi esille erityisesti kasvatustieteiden maistereiden haastat-

teluissa.

“Se oli se, minka takii ma halusin sinne menna alun perin harjoitteluun oli se, et
ma ajattelin, et se on tosi merkityksellista tyota mita sielld tehdéén.” (H4, kasva-
tustiede)

"Et siitd (toisesta alasta) ma saisin enemman sellasta merkityksellisyyttéa, merki-
tyksellisyyden tunnetta, kuin IT alan firmassa. (H6, kasvatustiede)

Ura

Uran alle lukeutuivat eteenpéin paasemisen ja osaamisen kehittamisen alaluokat. Haas-
tatteluissa nousi esille, ettd z-sukupolven edustajien omat urasuunnitelmat ja toiveet
tydlle ohjasivat osittain sitd, miten organisaatioihin sitoudutaan. Organisaatioon oltiin ha-
lukkaita sitoutumaan, mikali organisaatio pystyisi tukemaan ja mahdollistamaan niita asi-
oita, joita z-sukupolven edustaja toivoi uraltaan. Organisaation antama tuki tydntekijan
uralle on myds aikaisemmin osoitettu sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijaksi (Chang
1999).

Z-sukupolven edustajilla ei ollut haastattelujen perusteella pitkalle hiottuja urasuunnitel-
mia, joissa tavoitteena olisi paasta hierarkkisesti mahdollisimman korkealle ja nopeasti.
Z-sukupolven edustajat eivat osanneet sanoittaa tarkalleen sitéd, mita he haluaisivat esi-
merkiksi tehda tulevaisuudessa tai minkalainen tyotehtava heitd kiinnostaa. Moni haas-
tateltavista ei kokenut olevansa niin sanotusti urakeskeinen henkild, vaan he painottivat
"hetkessa elamista”. Talla viitattiin uran vahaisempaan merkitykseen suhteessa muuhun
elamaan, seka omien urasuunnitelmien olemattomuuteen. Jarvensivun ja Nikkasen
(2014b, s. 343) mukaan nuoret tyontekijat eivat suhtaudu tyohon yhta suurella an-
taumuksella, kuin edeltavat sukupolvet, miké ilmeni osittain myos tassé tutkimuksessa.
Z-sukupolven edustajat kuvasivat tyon itselleen tarkeaksi, mutta moni kuvasi omien ta-
voitteiden olevan elaman muissa osa-alueissa, kuten omassa perheessé. Urasuunnitel-
mien lyhytta tahtainta tai suunnitelmien olemattomuutta selitettiin joidenkin haastatelta-
vien toimesta kdynnissa olevalla tydon muutoksella. Tyon nopealla kehittymisella selitet-
tiin sitd, ettd suunnitelmia ei voinut tehd& kovin pitkalle, silla tydtehtavat ja toimialat muut-
tuvat jatkuvasti. Osassa haastatteluissa nousi esille myos ty6tehtavien katoaminen ja

uusien syntyminen. Oman uran suunnittelu koettiin taméan vuoksi haastavaksi.
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"Mul ei oo mitéé sellasta tiidks mita ma haluisin, tiidks ku jotku saattaa puhuu ura-
tikkaista sillai, et paasee vaa ylemmas ja ylemmas jossain hierarkiassa. Nii se on
mulle ihan sama.” (H6, kasvatustiede)

"Ehk& ma jotenkin koen, ettd mé en kauheesti haluu suunnitella, et mita 10 vuoden
paastd mun uralla tapahtuu. Et ma jotenki (tauko), tuntuu silta, et taa tyéelama on
talla hetkella kokonaisesti aika murroksessa, eika tieda mita toita vaikka 30 tai 20
vuoden paasta tarvitaan, et se voi olla ihan erilaista kuin tdénédén.” (H8, kauppa-
tiede)

Z-sukupolven edustajilla korostui urasuunnitelmissa oma osaaminen, sen kehittdminen
seka eteenpdin paaseminen. Osaamisen kehittamisen arvostus toistui jokaisen haasta-
teltavan vastauksessa keskusteltaessa uran merkityksesta ja siihen liittyvista toiveista.
Osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet tunnistettiin oman sitoutuneisuuden kannalta
yhdeksi merkityksellisemmaksi tekijaksi. Myds aikaisemmissa tutkimuksissa organisaa-
tion mahdollistama oppiminen ja sita tukevan kulttuurin on osoitettu vaikuttavan organi-
saatiositoutumiseen (Jo & Joo 2011; Joo & Lim 2009; Rose, Kumar & Pak 2009). Osa z-
sukupolven edustajista ei eparoisi lahtea organisaatiosta, mikali oman oppimiskayran
huippu tulisi organisaatiossa vastaan tai organisaatiossa ei tarjottaisi kehittymismahdol-
lisuuksia. Osaamisen kehittamisella z-sukupolven edustajat halusivat varmistaa muun
muassa sen, etta he pysyvat jatkuvasti kehittyvan maailman ja tydon muutoksen kyydissa.
Osaamisen kehittdminen linkitettiin vahvasti omaan motivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi

ja sen myo6ta sitoutumista vahvistavaksi tekijaksi.

"En ma kyl tiia, mitd haluaisin seuraavaks tehda. (tauko) No varmaan niinku se, et
koko ajan paédsee tekemaan jotain uutta ja oppimaan uusia asioita. Ja et ei niinku
tee vaan samoja asioita koko ajan. Se mulle on tarkeinta.” (H1, kauppatiede)

"Meil on tietyin véliajoin aina sellaset sparrailukeskustelut, joissa se meidan esi-
mies sit kyselee kaikkee asioita ja mihin suuntaan oisit halukas menemaan ja ootko
tyytyvainen tassa ja mita haluat tehda. Et varmasti se on yks sellanen etenemisen
mahdollistaminen tai ei ehk etenemisen mahdollistaminen vaan mut sen suuntau-
tumisen mahdollistaminen on yks sellanen tota sitouttamisasia.” (H4, kasvatus-
tiede)

Z-sukupolven edustajat haluavat paasta urallaan eteenpain, milla viitattiin niin hierarkki-
seen kuin vertikaaliseen etenemiseen. Kuten aikaisemmin mainittiin, hierarkian korkeim-
malle portaalle pddseminen ei ollut z-sukupolven edustajien mé&éaratietoisena tavoit-
teena. Yksilokohtaisia eroja urasuunnitelmissa luonnollisesti kuitenkin esiintyi. Haasta-

teltaville z-sukupolven edustajille oli tirkeda pééasta eteenpdin, mitd tulee omaan osaa-
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miseen ja oppimiseen seka tydn laajenemiseen ja tydtehtavien vastuullisuuteen. Paikoil-
leen jaaminen, eli saman tyétehtavan tekeminen, ei nayttaytynyt z-sukupolven edustajille

mieluisalta vaihtoehdolta.

"Mulle ei niinkda oo merkitysta, mikd mun titteli on tai mikd mun asema on hierar-
kiassa. Kuhan ma niinku koen, et ma meen eteenpdin siin mita ma opin.” (H6,
kasvatustiede)

"No kyllé& mé& oon sellanne, et haluun koko ajan menné eteenpéin, ja oppii ja kehit-
tyy. Et se tybnkuva muuttuis ja tulis monipuolisemmaks ja tulis uusii juttuja, et ei
valttamatta se hierarkkinen eteneminen vaan se, et se kentté laajenee mita tekee.
Mut kyl ma jossain vaiheessa esimiestehtéavissa haluaisin olla, mut ei valttamatta
tarvii olla koko talon pomo (nauraa).” (H7, kasvatustiede)

Tyontekijana

Tyontekijana-ylaluokan alle lukeutuivat vaikuttamisen- ja valinnanmahdollisuudet ja tyén
sisallon alaluokat. Yksilon nakokulmasta tarkasteltuna, tutkimukseen osallistuneet z-su-
kupolven edustajat arvostavat tyontekijand vapautta, joustavuutta ja mahdollisuuksia
vaikuttaa ja valita. Aikaisemmissa tutkimuksissa tydén autonomisuuden tarjoamisen on
osoitettu ennustavan vahvempaa sitoutumista (Jokivuori 2002, s. 63; Saari 2014, s. 71).
Tyo6lta z-sukupolven edustajat toivovat mielenkiintoa, monipuolisuutta, uusien asioiden
oppimista seka itsensa haastamista. Nama tyontekijyyteen liittyvat asiat koetaan organi-
saatioon sitoutumisen kannalta tarkeiksi, silla ne vaikuttavat z-sukupolven edustajien
tydssa viihtymiseen ja motivaatioon ja sitd kautta tydssé suoriutumiseen ja sitoutumi-

seen.

Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat arvostivat sitd, kun he saavat itse
paattaa miten tekevat tyonsa. He myds arvostivat sita, ettd saavat itse vaikuttaa siihen,
milloin ja missa tyotaan tekevat. Myos Tapscottin (2010, s. 49) tutkimuksessa z-sukupol-
ven edustajat halusivat valinnan- ja vaikuttamismahdollisuuksia tydhoénsa. Lehdon & Su-
telan (2008, s. 207) mukaan vahaiset vaikutusmahdollisuudet ty6n sisaltéén nostavat
tyontekijan todennakoisyytta lahted organisaatiosta. Meyerin & Allenin (1997, s. 45) mu-
kaan tyontekijan kokema vapaus on positiivisesti yhteydessa affektiiviseen sitoutumi-
seen. Arvostus vapautta kohtaan ja sen vaikutus sitoutumiseen tuli esille my6s tassa

tutkimuksessa.

"Et jos mun pitéis sanoo jotain mihin en oo meiddn organisaatiossa tyytyvéinen,
niin on taa etatydskentely. Niin ma mietin, et nykypaivana tallanen etatydskentely
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ois ehka sellanen asia, jota voisi ajatella, et olisi ihan normi juttu. Ihan vaa se va-
paus tai se tieto, et mun ois mahdollista olla. Et en mé nytk&a kyl kayta sita kerran
viikkoon mahdollisuutta (nauraa), mut vaan se jos vaan ois, et ois vaikka sellanen
tilanne, et haluis vaikka olla etdnd muutamanki paivan, mut se ei oo mahdollista.
Niin sit onki heti sille et ah!” (H5, kasvatustiede)

“Ja sit tietty se vapaus on niin tarkee, et sitd ma aina mietin, et ku saa tulla ja
menna miten haluu. Et kukaa ei sillai kysele peraan, et se on sellanen, mika saa
mut aina, tai aina jos ma mietin l&ahtemista, nii se saa mut aina jaamaa. Se on kyl
yks iso asia.” (H8, kauppatiede)

Z-sukupolven edustajat kuvasivat tyon sisallolla olevan suuri merkitys organisaatioon si-
toutumisen kannalta. Tyon siséllolla koettiin olevan vaikutusta suoraan omaan motivaa-
tioon ja sen myoté sitoutuneisuuteen. Z-sukupolven edustajat kuvailivat tylsistyvansa tai
kyllastyvansa, mikali tyotehtavét eivat olisi tarpeeksi haastavia, monipuolisia, mielenkiin-
toisia tai omaa osaamista edistavia. On tutkittu, ettd oikean tasoinen tytn haasteellisuus
on edellytys sitoutumiselle (Meyer & Allen 1997, s. 45; Saari 2014, s. 17; Steers 1977,
s. 53). Kyllastyminen ja tylsistyminen nostettiin esille kaikissa haastattelussa ja ne linki-
tettiin vahvasti yhteen eteenpdin padsemisen seka uusien asioiden oppimisen kanssa.
Eras haastateltavista luonnehti nopeaa kyllastymista sukupolvensa ominaispiirteeksi. Z-
sukupolven edustajat kuvailivat, etta he harkitsevat l&ahtta organisaatiosta, mikali tyén

siséltd ei miellyta heita.

"Se vois olla téllanen nykynuorison karsiméattomyys ja halu kokea uusia asioita,
joka saa lahtemaan helposti. Et koetaan, et siel uudes firmas voidaa oppia uutta.”
(H1, kauppatiede)

"Sit ehké just se, et ei oo liilan kauan ehk samassa roolissa. Et kyl sit leipiintyy aika
helposti ja nopeesti, et jos ei saa niit uusii kokemuksii ja oppii uusii asioita.” (H2,
kauppatiede)

*Jos aina tekis samaa, nii se kavis tylsaks ja puuduttavaks ja ma oon sellanen, et
ma innostun aina kauheen helposti. Nii sit ehk se, et jos on tehny aina yhta ja
samaa asiaa aina, nii sit siit jA& semmonen hyvin ominainen asia uupumaan, eli
se sellanen uudesta innostuminen.” (H7, kasvatustiede)
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5.2 Ajatuksia organisaatioon sitoutumisesta

Tassa kappaleessa vastataan toiseen tutkimuskysymykseen:

2) Millaisia organisaatioon sitoutumiseen liittyvia ajatuksia esiintyy z-sukupolven

edustajien haastatteluissa?

Z-sukupolven sitoutumiseen liittyvat ajatukset ilmenivét aineistossa erilaisten oletuksien
ja tunteiden muodossa, mink& vuoksi sitoutumisen paéluokan alle muodostetut kaksi
ylaluokkaa nimettiin seuraavanlaisesti: sitoutumiseen liittyvat oletukset seka sitoutumi-

seen liittyvat tunteet (kuvio 4).

Sitoutuminen

Sitoutumiseen liittyvét oletukset Sitoutumiseen liittyvat tunteet
Sitoutumisen kesto Vieraus
Omat ja muiden oletukset Pelko

Kuvio 4. Sitoutuminen-paaluokan yla- ja alaluokat

Sitoutumiseen liittyvét oletukset

Sitoutumiseen liittyvien oletuksien alle lukeutuivat sitoutumisen keston sekd omien ja
muiden oletuksien alaluokat. Tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat kuva-
sivat, ettd yhteen organisaatioon olisi hyva sitoutua yhdeksi—viideksi vuodeksi. Muutama
z-sukupolven edustaja oli sitd mielta, ettd sopiva aika olisi viiden ja kymmenen vuoden
valiltd. Z-sukupolven edustajat kokivat, ettd yhteen organisaatioon on hyva sitoutua sel-
laiseksi ajanjaksoksi, jonka aikana oppii "organisaation tavoille” ja oppii uusia asioita tar-
peeksi paljon tai tarpeeksi syvallisesti. Sitoutumisen pituuteen yhdistettiin myds oma mo-
tivaatio. Z-sukupolven edustajat kertoivat kyllastyvansa, mikali he olisivat samassa teh-
tavassa tai organisaatiossa lilan pitkaan. Haastateltavat toivat esille myos sen, etta uran
alkuvaiheessa olisi suotavaa vaihtaa organisaatiosta toiseen oppimisen ja uusien koke-

muksien saamiseksi. Tama tukee Jarvensivun ja Nikkasen (2014b, s. 338) nakemysta
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siitd, etta nuoret tyontekijat ovat valmiita lahtemaan organisaatiosta edistadkseen oppi-
mistaan. Lisaksi sopivaan sitoutumisen kestoon vaikutti haastateltavien mielesta se,
kuinka hyvin organisaatiossa toteutuvat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. Vaikka paaasi-
assa z-sukupolven edustajat kokivat pitkan sitoutumisen haitalliseksi, myds liian lyhyeen

sitoutumiseen suhtaudulttiin varauksella.

"Et varsinkin uran alkuvaiheessa, mitds méa nyt heittéisin (tauko), kolmisen vuotta
nii oot ollu jo pitkdén yhdessé paikassa.” (H1, kauppatiede)

"Véhintddn se pari vuotta, jotta sé ehit siind ajassa oikeesti sisédistda sen sun
homman. Mut talla hetkellda ma en haluais lahtee tuolta. Mul on hyvat nakymat
siella, et ma naan itteni tuolla viela joitakin vuosia.” (H5, kasvatustiede)

"Mé ehké koen, et sit ku on ollu viis vuotta (organisaatiossa) niin sit voi ainakin
hakee toita sillain, et seuraava tydnantaja ei ehka kato, et oon koko ajan hyppiny.”
(H8, kauppatiede)

Z-sukupolven edustajien haastatteluissa ilmeni paljon seka omia ettd muiden oletuksia
sitoutumiseen liittyen. Kaikki tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat kuvasi-
vat olevansa sitoutuneita organisaatioihinsa, mutta he ilmaisivat, etteivat halua sitoutua
nykyisiin organisaatioihinsa loppu-uransa ajaksi. Myds aikaisemmat tutkimukset ovat
esittaneet, etta nuoret tyontekijat eivat halua olla yhdessa tydpaikassa koko tyduraansa
(Jarvensivu & Nikkanen 2014b, s. 340; Parnénen 2011, s. 138). Tutkimukseen osallistu-
neiden z-sukupolven edustajien mukaan syy ei ole sitoutumiseen vaikuttavissa teki-
jbissd, vaan z-sukupolven edustajien mielesta pitké organisaatioon sitoutuminen ei nayt-
taydy tana paivana realistiselta tai jarkevaltd. Tama ilmeni aineistossa esimerkiksi siten,
ettd erds z-sukupolven edustaja uskoi pitkan sitoutumisen nayttavan uusien tybnantajien
silmissa silta, ettd han ei olisi kykeneva toimimaan erilaisissa ympaéristoissa tai han olisi
kyvytdn sopeutumaan muutoksiin. Kyky sopeutua nopeasti jatkuviin muutoksiin koettiin
z-sukupolven edustajien mukaan keskeiseksi tyontekijan taidoksi tana paivana. Myos
aikaisemmissa nuoria tyontekijoita tutkineissa tutkimuksissa nuoret tyontekijat ovat pita-
neet tyOpaikan vaihtoja luonnollisena osana tydeldam&& (Saari & Ojala 2011, s. 248;
Tapscott 2010, s. 169).

"Se on oletus (nauraa), ettei niinku oo (yhdessé organisaatiossa koko uraa). Et
aina miettii mihin tekee sen exitin ja mihin menee seuraavaks. Et en mé usko, et
kovin moni niinku mun tutuistakaan miettii, et ne ois koko tyduran samassa orga-
nisaatiossa (nauraa).” (H1, kauppatiede)

"No en mé varmaan nékis, et ma oisin missdan mun koko tyburan ajan, et ei se
liity tohon organisaatioon vaan ehka mé en vaan ajattele silla tavalla, et ma oisin
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jossain mun koko ty6uran. - - Varsinkin, kun mun tyéura on varmaan niin pitka,
et jos ma oon vaikka nelkyt vuotta tybelamassa ja ma oisin tuolla vaikka kakskyt
(tauko), niin eihdn kukaan muu palkkais mua mihinkdén.” (H4, kasvatustiede)

Sitoutumiseen liittyvét tunteet

Tutkimuksen aihe, eli organisaatiositoutuminen herétti monessa tutkimukseen osallistu-
neessa z-sukupolven edustajassa erilaisia tunteita. Ajatus pidemmasta sitoutumisesta
yhteen organisaatioon, koettiin z-sukupolven edustajien mielesté vieraana ja joidenkin
mielesta pelottavana. Z-sukupolven edustajat, jotka kokivat pidemman sitoutumisen vie-
raana ajatuksena, viittasivat edellisessa kappaleessa mainittuun oletukseen sitoutumat-
tomuuden normaalisuudesta. Toisin sanoen, z-sukupolven edustajat pitivat organisaa-
tioiden vaihtamista normaalina osana tydelaméaé&, minka vuoksi pitk& sitoutuminen tuntui
heista vieraalta ajatukselta. Z-sukupolven edustajien mielesta on valttamatonta kehittaa
osaamistaan ja parhaiten se onnistuu organisaatiota vaihtamalla, minka vuoksi pitka si-
toutuminen yhteen organisaatioon tuntui heista pelottavalta. Tutkimukseen osallistuneet
z-sukupolven edustajat suhtautuivat pitkdan sitoutumiseen osittain huvittuneesti ja mo-

nien haastateltavien vastauksia elavoittivat naurahdukset.
"Et se (nykyiseen organisaatioon jédminen) on jopa pelottava ajatus, et jos niin
kaviskin.” (H4, kasvatustiede)

“En mé nyt niin pitkda halua viihtyd (nauraa). Se on jotenkin vieras ajatus nyt
niinku nyky tanapéaivéana itselle.” (H5, kasvatustiede)

"En missééan tapauksessa tuu tdnne jadmaan (nauraa)! Ja mietin, et 16ytyykohan
tastéd maasta sellasta firmaa, missa haluaisin olla koko eléméni ajan (nauraa).”
(H8, kauppatiede)
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6 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyvéat aina kaikki tutkimusprosessin vaiheet seka tutki-
mustulosten raportointi. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella n&in ollen jokai-
sessa tutkimuksen vaiheessa. (Hirsijarvi ym. 2015, s. 232.) Taman tutkimuksen vaiheet
ja tehdyt valinnat on pyritty kuvaamaan ja raportoimaan mahdollisimman perusteellisesti
ja yksityiskohtaisesti auki niita kasittelevissa luvuissa, minka vuoksi kaikkia tehtyja valin-

toja ei enda erikseen kayda lapi tassa luvussa.

Tutkimuksen kohteen valinta perustui tutkijan omaan organisaatiositoutumiseen kohdis-
tuvaan mielenkiintoon. Organisaatiositoutumista on tutkittu paljon, mutta ilmiota ei ole
tutkittu juurikaan z-sukupolven nakokulmasta. Z-sukupolvea on tutkittu paaasiassa pro
gradu -téiden tasolla, mika loi haastetta monipuolisen lahdekirjallisuuden ja aikaisempien
tutkimuksien ldytamiselle. Lahteiden saatavuuteen vaikutti myos tutkimuksen loppupuo-
lella Suomessa asetettu poikkeustila koronaviruksen vuoksi, minka takia kirjastot suljet-
tiin ja 1&hdekirjallisuuden saatavuus rajoittui. Lisadksi sukupolvien mééaritelmaan liittyvaa
problematiikkaa paési todistamaan tassa tutkimuksessa. Erityisesti ulkomaisia l&hteita
kayttaessa taytyi tarkkaan arvioida kyseisen l&hteen kayttamaa sukupolven méaritelmaa
ja sukupolvijakoa, jotta kyseisia lahteita pystyi hydédyntamaan myos tassa tutkimuk-
sessa. Esimerkiksi lahteet, joissa z-sukupolveen luettiin vuonna 1998 ja sen jalkeen syn-
tyneet, eivat sopineet tamén tutkimuksen raameihin, silla tutkimukseen osallistuneista
yksikaan ei sopinut ikansa puolesta kyseiseen maaritelmaan. Tutkimuksessa on kaytetty
paaasiassa ensisijaisia lahteitd, muutamaa toissijaista lahdetta lukuun ottamatta. Kaikki

lahteet on merkitty oikeaoppisesti sekd mahdollisimman huolellisesti ja tarkasti.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena hyddynnettiin Meyerin ja Allenin (1990) kol-
men komponentin teoriaa. Kyseista teoriaa on kaytetty eniten organisaatiositoutumisen-
tutkimuksen kentalla, mutta teoria lahestyy organisaatiositoutumista varsin kvantitatiivi-
sesta perspektiivistd. Teoria miellettiin kuitenkin sopivaksi myds tahan tutkimukseen,
vaikka sitoutumista |&hestyttiin laadullisesta ndkdkulmasta. Teoria on tutkitusti osoittanut
minkalaiset tekijat vaikuttavat organisaatiositoutumiseen ja se on saanut tukea myos
muilta tutkimuksilta. Tassa tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita ymmartamaan millaiset te-
kijat vaikuttavat z-sukupolven edustajien organisaatiositoutumiseen, minka vuoksi teo-
rian koetaan ohjanneen toimivasti siséllonanalyysia. Osittain teorian kvantitatiivisen pai-
notuksen takia, haluttiin antaa tilaa myds itse aineistolle. Aineistossa esiintyi paljon eri-

laisia ajatuksia sitoutumiseen liittyen, ja ne ilmenivét erilaisina oletuksina ja tunteina, ei-
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vatké ne olleet suoraan yhdistettavissa hytdynnettyyn teoriaan. Yhdessa Meyerin ja Al-
lenin (1990) teorian ja itse aineistolle annetun tilan kanssa, paastiin syvallisemmin ilmi-

o6n kasiksi.

Tutkijan ika voi vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 160).
Taman tutkimuksen tekija kuuluu tutkimuksen kayttdman maaritelman mukaan z-suku-
polveen. TAma osaltaan auttoi esimerkiksi ymmartamaéan ja hahmottamaan haastatte-
luissa nostettuja esimerkkeja. Toisaalta tamé&n vuoksi taytyi myos olla erityisen huolelli-
nen sen suhteen, etta analyysia tehdessa tutkijan omat ndkemykset aiheesta eivat vai-
kuta tai ohjaa analyysin tekoa. Analyysissa pysyttiin tiukasti itse teoriassa ja aineistossa
ja tutkimuksen analyysin tueksi on nostettu suoria lainauksia aineistosta, jotta lukija voi

paremmin ymmartaa tutkijan tekemaa analyysia.

Kaikkien haastateltavien osallistuminen tutkimukseen perustui vapaaehtoisuuteen.
Haastateltaville kerrottiin aineiston anonymisoimisesta ja varmistettiin, ettei kenenkaan
henkildllisyys tule ilmi tutkimusraportissa. Lisaksi kaytiin lapi se, etta vain tutkimuksen
tekija kasittelee ja nakee keradtyn aineiston, ja aineisto tullaan poistamaan tutkimusra-
portin palautuksen jalkeen. Tutkijan suhde haastateltaviin voi vaikuttaa tutkimuksen luo-
tettavuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2018, s. 160). Osa tutkimukseen osallistuneista henki-
[6ista oli tutkijalle entuudestaan tuntemattomia, mutta osa puolestaan tuttuja. Heidan
kanssaan kaytiin korostuneesti lapi tutkimuksen aihetta ja heidan kokemaansa sensitii-
visyytta sita kohtaan. Aihetta ei kuitenkaan koettu sensitiiviseksi, minka vuoksi tutummat
tiedonantajat halusivat osallistua tutkimukseen. Tiedonantajien tuttuuden ei my6dskaan
koettu edistavan tutkijan omaa agendaa tai muuten positiivisesti vaikuttavan tutkimuksen
tuloksiin. Myds tietynlainen liiallinen avoimuus haastattelutilanteessa on tunnistettu mah-
dolliseksi haittavaikutukseksi tiedonantajan ja tutkijan valisen laheisemman suhteen ta-
kia. Tuttuus voi synnyttda luottamusta tutkijaa kohtaan, mutta toisaalta se voi saada
haastateltavan kertomaan asioita, joita jalkikateen saattaa katua. Tahan pyrittiin vaikut-
tamaan kertomalla, ettéa haastateltavalla on mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta missa
tahansa tutkimuksen vaiheessa tai vaihtoehtoisesti hanella on mahdollisuus haastattelun
jalkeen tarkentaa sanomaansa. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, s. 17.) Tama toimenpide

tehtiin kaikkien haastateltavien kanssa, ei pelkastaan tutumpien osallistujien kanssa.
Tutkimuksen nayte voi vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimukseen osallistu-

neet z-sukupolven edustajat olivat kaikki korkeasti kouluttautuneita ja he edustivat kahta

eri tieteenalaa. N&in ollen tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa koko z-sukupolven na-
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kemykseksi. Eri koulutustaustalla ja -asteella tutkimuksen tulokset voisivat olla hyvin eri-
laiset. Rajatun naytteen kayttaminen tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan ole tutkimuksen
kannalta iso ongelma. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole luoda yleistettavaa
tietoa, vaan sen sijaan pyritdédn kuvaamaan jotain ilmiéta (Tuomi & Sarajarvi 2002, s.
87). Tutkimuksessa koetaan onnistuneen kuvaamaan tdman rajatun z-sukupolven edus-
tajiston nakemyksid organisaatiositoutumiseen liittyen. Sukupolvitutkimukseen liittyy
aina yleinen haaste tulosten luotettavuuteen, silld kun puhutaan sukupolvista, puhutaan
samaan aikaan stereotypioista (Kultalahti 2015, s. 40-41). Stereotypioita tutkittaessa
saatetaan helposti yleistdad useassa henkilossa esiintyva piirre isomman joukon piir-
teeksi, vaikka esimerkiksi sukupolven sisaan mahtuu monia erilaisia yksil6itd. Taman
vuoksi tutkimuksen tuloksia ja pohdintaa luettaessa on hyva muistaa, ettd ne kertovat
rajatun z-sukupolven edustajien ndkemyksistd, eivatka ne ole automaattisesti yleistetta-

vissa koko z-sukupolveen.

Tutkimuksen tekoon liittyy my6s aina vahvasti erilaiset eettisyyteen liittyvat tekijat. Hyva
tieteellinen kaytantd edellyttdd tiedeyhteisbn toimintatapojen noudattamista, huolelli-
suutta ja tarkkuutta tutkimustydn jokaisessa vaiheessa ja raportoinnissa, seka tieteen
avoimuuden ja kontrolloitavuuden periaatteen kunnioittamista (Tuomi & Sarajarvi 2002,
s. 130). Tassa tutkimuksessa on noudatettu Helsingin yliopiston Kasvatustieteellisen tie-

dekunnan toimintatapoja ja edella mainittuja eettisyyteen liittyvia linjauksia.
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7 Pohdintaa

Taman tutkimuksen perusteella z-sukupolven edustajilla tuntuu olevan tyon keskitsséa
oma itsensa sekéa heiddn omat tarpeensa ja tavoitteensa. Nama yhdessa ohjaavat sita,
millaisiin organisaatioihin he hakeutuvat ja milloin he niista lahtevat. Tama tietynlainen
mindkeskeisyys on tunnistettu my6s muissa tutkimuksissa z-sukupolvelle ominaiseksi
piirteeksi (Bencsik, Hortvath-Csikos & Juhasz 2016, s. 94; Goessling 2017, s. 13; Taps-
cott 2010, s. 178). Mindkeskeisyys oli havaittavissa niin sitoutumiseen vaikuttavissa te-
kijoissa kuin sitoutumiseen liittyvissa ajatuksissa. Mindkeskeisyytta ei tarvitse tulkita kui-
tenkaan negatiiviseksi asiaksi. Ty6n on esitetty muuttuvan yksil6llisemmaksi ja sen hal-
linta on siirtymassa enemman tydntekijdille (Saari 2014, s. 19-21). Tama vaatii tyonte-
kijalta vahvempaa omistajuutta omasta tekemisestaan, mika puolestaan vaatii sita, etta
tyontekija uskaltaa ottaa ohjat kasiinsa. Mikali tydntekijan roolin merkitys on tybelamassa
muuttumassa, niin eikd ole positiivista, ettd z-sukupolven edustajat vastaavat tahan

haasteeseen?

Tassa tutkimuksessa monet esiin nousseista z-sukupolven edustajien sitoutumiseen vai-
kuttavista tekijoista tuntuivat liittyvan tyon murroksen konkreettisiin muutoksiin. Esimer-
kiksi osaamisen kehittAmisen merkityksen on esitetty korostuvan tyon muutoksen myoéta
(M. Kauhanen 2014, s. 69; Pajarinen & Rouvinen 2014, s. 19; Toivanen, Leppénen &
Kovalainen 2012, s. 4), ja osaamisen kehittdminen tuntui olevan monelle haastateltavalle
merkityksellisimpia motivaation kautta sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Teknologian
kehitys ja digitalisaatio puolestaan vaativat organisaatioilta lisaa tietotydskentelya (Dufva
ym. 2017, s. 10-15; Hamel 2017, s. 23; Pyo6rid 2005, s. 155), johon liittyvat edellytykset
olivat tarkeita haastateltujen z-sukupolven edustajien keskuudessa. Tutkimukseen osal-
listuneet z-sukupolven edustajat kritisoivat haastatteluissaan organisaatioiden monimut-
kaisia tai hierarkkisia rakenteita, koska niiden koettiin hankaloittavan kommunikointia ja
informaation liikkumista. Tyon muutokseen liittyvan teknologisen kehityksen my6ta tyon
ja vapaa-ajan rajan on esitetty hamartyneen (Myllyniemi 2009, s. 27), ja tdmé& tunnistet-
tiin myo6s tahan tutkimukseen osallistuneiden keskuudessa. Taman vuoksi z-sukupolven
edustajat kokivat tarkeéksi, ettd organisaatiot mahdollistaisivat kaytantja, joilla tyon ja
vapaa-ajan rajaa voitaisiin vahvistaa. Osa tutkimuksessa esiin nousseista organisaatio-
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoisté tuntuvat olevan yhteydessa juuri niihin asioihin, joi-
hin tydn muutos on jattanyt konkreettisen kadenjalkensa. Toisin sanoen, z-sukupolven
edustajien organisaatioon sitoutuminen saattaa osittain riippua siita, miten organisaatiot

ymmartavat, huomioivat ja vastaavat kaynnisséa olevaan tyén muutokseen.
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Ty6n muutos tuntui heijastuvan liséksi z-sukupolven edustajien ajatuksiin organisaatio-
sitoutumiseen liittyen. Tutkimukseen osallistuneiden z-sukupolven edustajien keskuu-
dessa tuntui vallitsevan kollektiivinen oletus siita, ettd organisaatioiden vaihtaminen on
luonnollinen osa taméan paivan tybelamaa. Ajatus sitoutumattomuuden normaalisuu-
desta ei ollut vain z-sukupolven edustajien yhteinen, vaan haastatteluissa ilmeni oletus
siitd, etta yhteiskunnassa my6s "muut” jakavat tdman nakemyksen. Yhden tai muutaman
organisaation sisaan tehdyt urat tuntuivat ajatuksen tasolla z-sukupolven edustajien kes-
kuudessa vierailta ja pelottavilta. Yhden organisaation ei uskottu pystyvan mahdollista-
maan kaikkia niita asioita, joita z-sukupolven edustaja uskoi tarvitsevansa ja haluavansa
uransa aikana. Organisaatiohyppely saatetaan tyon muutoksen vuoksi nahda z-sukupol-
ven edustajien silmissa valttamattomyytena. Voi esimerkiksi olla, etté tyd jossain vai-
heessa vaatii tyontekij6iltd sellaisia taitoja, joiden oppimista organisaatio ei pysty mah-
dollistamaan. Voi myds olla, etta tydntekijan tyoé on 20 vuoden paasta automatisoitavissa,
joten tydntekija on pakotettu siirtymaan muualle. Tyén muutos voi olla siis erdanlainen

este pitkalle sitoutumiselle.

Lisapuhtia organisaatiohyppelylle saattavat lisédksi antaa z-sukupolvelle ominaiseksi esi-
tetyt piirteet, joita haastateltavat itsekin kuvailivat tdssa tutkimuksessa. He ovat esimer-
kiksi tottuneet nopeuteen ja kyllastyvat helposti (Tapscott 2010, s. 184-185), mika saat-
taa edistaa z-sukupolven edustajien halua vaihtaa organisaatioita. Heita on vaitetty tek-
nologiariippuvaisiksi (Berkup 2014, s. 223-224), minka vuoksi vaihtoehtoiset organisaa-
tiot tunkeutuvat heidan nakopiiriinsa erilaisissa sosiaalisen median kanavoissa, halusivat
he sita tai eivat. Teknologia voi siis saada heidat pohtimaan organisaation vaihtamista,
mitd he eivat muuten saattaisi tehda. Viihteelle antamansa arvostuksen takia naité tyo-

paikkoja saatetaan jopa hakea, koska se on mukavaa ajanvietetta.

Erityisesti kaksi asiaa kiinnitti huomion tassa tutkimuksessa. Mielenkiintoista oli ensinna-
kin huomata, etta z-sukupolven edustajia sitouttavat samat asiat, jotka Meyerin ja Allenin
(1990) kolmen komponentin teorian mukaan sitouttivat inmisia jo 30 vuotta sitten. Vaikka
osa z-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista saattavat olla vain kyseiselle su-
kupolvelle ominaisia, niin eri sukupolvia sitouttavat kuitenkin monet samat tekijat. Orga-
nisaatiositoutumisessa nayttaa olevan kyse suhteellisen pysyvasta ilmiosta, joka kestaa
sukupolvien ja aikakausien vaihtelut. Toinen mielenkiintoinen asia liittyi ristiriitaisuuteen,
jota oli havaittavissa z-sukupolven edustajien ndkemyksissa. Z-sukupolven edustajat toi-
voivat organisaatioiden sitouttavan heita ja vastaavaan heidan tarpeisiinsa, mutta orga-
nisaatiot eivét saisi sitouttaa heita liian vahvasti. Erds haastateltavista ilmaisi, etta viihtyy

nykyisessa organisaatiossaan todella hyvin, muttei toivo viihtyvdnsa organisaatiossa
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liian pitkaan. Toinen haastateltava puolestaan ilmaisi olevansa kauhuissaan, mikali 16y-
taisi itsensa nykyisesta organisaatiostaan vielda kymmenen vuoden paasta. Z-sukupol-
ven edustajat tuntuvat haluavan sitoutua organisaatioihin, mutta eivat liilan pitkéksi
ajaksi. Myos Tapscottin (2010, s. 169) tutkimuksessa ilmeni samansuuntaista ristiriitai-
suutta nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvissa ajatuksissa. Tapscott nimittaa tata

ristiriitaisuutta aikomuksen ja kayttaytymisen paradoksiksi.

Ennen kuin z-sukupolvesta aletaan kuitenkaan puhua sitoutumattomana sukupolvena,
on hyva muistaa tdssa kohtaa kolme asiaa. Ensinnékin, tdhan tutkimukseen osallistui
rajattu z-sukupolven edustajisto, jotka olivat kaikki korkeasti kouluttautuneita. Korkeam-
min kouluttautuneiden on esitetty aikaisemmissa tutkimuksissa olevan sitoutumatto-
mampia organisaatioihinsa, kuin matalammin kouluttautuneiden (Kiianmaa 1996, s.
158). Sitoutumattomuutta on selitetty korkeasti kouluttautuneiden osalta muun muassa
silla, etta korkeasti kouluttautuneet uskovat vahvemmin omiin mahdollisuuksiinsa vaikut-
taa tyollistymiseensa (Jokivuori 2004, s. 290). Tama ajattelutapa ilmeni myos tassa tut-

kimuksessa.

Toiseksi, tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven edustajat olivat kaikki joko kauppatie-
teiden tai kasvatustieteiden maistereita, joten tutkimuksen tulokset heijastelevat ndiden
kahden koulutustaustan omaavien ndkemyksia. Tulokset voisivat olla erilaiset, mikali tut-
kimuksen suorittaisi uudestaan eri koulutustaustojen maistereille. On kuitenkin hyva kiin-
nittaa toisaalta huomiota myos siihen, ettd kauppatieteiden ja kasvatustieteiden maiste-
reiden nakemykset olivat tassa tutkimuksessa keskenaan hyvin samansuuntaisia. Esi-
merkiksi merkityksellisimmiksi koetut sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, eli osaamisen ke-
hittaminen, tydyhteiso ja elama kokonaisuutena tuotiin esille jokaisessa haastattelussa.
Vaikka laadullisessa tutkimuksessa maarat eivat sinansa ole merkityksellisid, on kuiten-
kin kiinnostavaa huomata, etta kaikki z-sukupolven edustajat painottivat samoja asioita

haastatteluissaan.

Kolmanneksi, z-sukupolven edustajat ovat vasta tyéuriensa alkutaipaleella, joten orga-
nisaatiohyppelya ja ajatuksia sitoutumattomuudesta voidaan pitdd nuorien tyontekijdiden
tyourien alussa normaalina. Tydsuhteen keston on osoitettu ennustavan organisaatio-
sitoutumisen voimakkuutta, eli mitd pidempaan tyontekija on organisaatiossa, niin sita
vahvemmin h&an todennékoisesti kiinnittyy sen jaseneksi (Jokivuori 2002, s. 55). Tutki-

muksessa ilmenneet ndkemykset sitoutumisesta eivat ole valttamatta ikuisia, ja ne voivat
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kehittyd tydurien edetessa ja z-sukupolven edustajien ikaantyessa. Sukupolvien tutki-
muksien yleinen haaste piileekin siind, kuinka pysyvina ja yleistettavina tutkimuksen tu-
loksia voidaan pitaa (Kultalahti 2015, s. 43).

Mielenkiinto z-sukupolven tutkimiselle herasi osittain siita, ettd z-sukupolvea on esitetty
erilaiseksi sukupolveksi, joka tulee mullistamaan tydelamén (Tapscott 2010, s. 187). Z-
sukupolveen liitetty erilaisuus ja kyky muuttaa tyota voinee osittain pitéé paikkaansa,
mutta téhan tulee suhtautua myds maltillisesti. Itse sukupolven méaaritelmassa tulee jo
ilmi, ettd tietyn ikdisenéd eletty aika muovaa sukupolvesta omanlaisensa (Jarvensivu
2014b, s. 27-28; Virtanen 2005, s. 198-199). Sukupolvien erilaisuus ei ndin ollen johdu
edustajiensa sisadsyntyisesta erilaisuudesta, vaan sukupolvien erityiset ominaisuudet
ovat seurausta erilaisista kokemuksista ja eri ajanjaksoina eletystad elamasta. Z-suku-
polvi ei ole siis siind mielessa yhtdan sen erilaisempi kuin suuret ikaluokat, vaikka omi-
naisuuksiltaan ne ovat hyvin erilaisia. Jokainen sukupolvi on erilainen. Seuraavaa suku-
polvea ei voi toivoa samankaltaiseksi edeltdjansa kanssa, silla se ei ole sukupolven maa-
ritelmén puolesta edes mahdollista. Taman tutkimuksen perusteella z-sukupolven edus-
tajat ovat itseasiassa monella tavalla samankaltaisia aikaisempien sukupolvien edusta-
jien kanssa. Z-sukupolven edustajat toivovat tyoltaan merkityksellisyytta, kuten suurten
ikaluokkien edustajat. Z-sukupolven edustajien tunnollisuus on myds 6ljykriisin sukupol-
ven edustajille ominainen piirre. Hyvinvoinnin sukupolven vaatimus tyéelamén kohtuul-
listamisesta nakyi z-sukupolven edustajien tydn ja vapaa-ajan arvostuksessa. Lama-
sukupolven aloittama verkostoituminen ja henkildkohtaisen brandin luominen ovat vain
lisaantyneet z-sukupolven edustajien aikana. Z-sukupolven edustajat ovat tottuneet jat-
kuviin muutoksiin, ja heille uuden oppiminen on tarkeaa, aivan kuten y-sukupolvelle. Z-

sukupolven vaittdminen erilaiseksi sukupolveksi ei ole siis niin mustavalkoista.

Aikaisemmat tutkimukset ovat pohtineet pitkien yhden organisaation sisalla toteutetta-
vien urien jaavan historiaan, silla nuoret tydntekijat on esitetty haluttomiksi sitoutua or-
ganisaatioihin (Bencsik & Machova 2016; Jarvensivu ym. 2014; Saari 2014; Saari &
Ojala 2011; Tapscott 2010). Samansuuntaista pohdintaa saa myos tama tutkimus ai-
kaiseksi. Z-sukupolven edustajat kuvailivat olevansa sitoutuneita, mutta kuitenkin haluk-
kaita vaihtamaan organisaatioita. Z-sukupolven edustajat saattavat siis olla sitoutuneita
organisaatioihinsa, tehda tydnsa hyvin ja ponnistella organisaation tavoitteiden eteen,
mutta sitoutumisen kesto saattaa olla muuttumassa. Mita z-sukupolven tuleminen tyo-
elaméan voi kaytannossa tarkoittaa organisaatioille? Z-sukupolven edustajille on tarkeda
oman osaamisensa kehittdminen ja uusien asioiden oppiminen. TAma luonnollisesti tar-

koittaa jokaiselle z-sukupolven edustajalle eri asioita. Organisaatioiden tulisi nain ollen
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yrittda selvittaa, mitd nama toiveet ja tarpeet ovat ja pyrkid tarjpamaan niita tyontekijoil-
leen. Organisaatioiden kyky vastata tydn nopeaan muutokseen vaatii koko organisaati-
olta uuden oppimista ja osaamisen kehittdmista. Osaamisen kehittamisen mahdollista-
minen ei siis pida vain z-sukupolven edustajia tyytyvaisind, mutta parhaimmillaan edes-

auttaa koko organisaation menestymista.

Organisaatioiden on myos varauduttava siihen, ettd nuoret tyontekijat uskovat organi-
saatioiden vaihtamisen olevan luonnollinen osa ty6elamaa. Tama voi tarkoittaa sita, etta
tyontekijoiden vaihtuvuus voi olla suuri niissé tehtavissa, joihin nuoria tyontekijoita rek-
rytoidaan. Organisaatiot saattaisivat hyotya siitd, ettéd ne tarkastelisivat rekrytointiproses-
sejaan ja pohtivat sitd, miten niitéd kehittAmalla voidaan vastata vaihtuvuuden haastee-
seen. Suurin haaste, jonka organisaatiot saattavat kohdata z-sukupolven tullessa ty6-
elaméaan, on se, kuinka heité voisi sitouttaa pidemmalla aikavalilla. Ongelma tulee ole-
maan siind, miten sitouttamista voidaan jatkaa parin vuoden jalkeen, silla tdaméan tutki-
muksen mukaan z-sukupolven edustaja saattaa tuolloin olla valmis |Ahtema&an organi-

saatiosta, vaikka hanella olisi organisaatiossa kaikki hyvin.

Organisaatiot voisivat laajemmin hyo6tya siitd, etta ne osaisivat tunnistaa eri sukupolvien
ominaisuuksia. Erovaisuuksien ymmartaminen voi lahteé siita, ettd organisaatiot hah-
mottavat millaisena aikakautena tyontekija on astunut tydelamaan. Parnanen (2011, s.
138) esittaa tutkimuksessaan, etta eri ikaisten tyontekijoiden erot voivat selittyd nimen-
omaan silla, etta tyontekijat ovat tottuneet erilaisiin tydkulttuureihin tydelaméaéan astues-
saan. Sukupolvien ymmartaminen voi auttaa niin tyéntekijdiden johtamisessa kuin tytn

onnistuneessa raataldinnissa, jonka tarve lisdantynee tyon yksildllistymisen myota.

Z-sukupolvea tulisi tutkia viela enemman, jotta sitd voitaisiin ymmartaa syvallisemmin.
Z-sukupolvea voisi tutkia esimerkiksi isommalla otoksella ja monipuolisemmalla koulu-
tustaustan vaatimuksella. Tall6in voitaisiin saada tietoa esimerkiksi siitd, miten koulutus
on yhteydessa z-sukupolven sitoutumiseen. Monipuolisemmalla otoksella voitaisiin yli-
paatansa laajentaa ymmarrysta z-sukupolven sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista ja
ajatuksista. Olisi myds mielenkiintoista tutkia z-sukupolven edustajien ndkemyksien py-
syvyytta ja suorittaa tdma tutkimus uudestaan samalle naytteelle esimerkiksi kymmenen
vuoden paasta. Talléin tutkimukseen osallistuneet olisivat vanhempia ja he eivat olisi
enda tyburiensa alussa. lan on selitetty vaikuttavan organisaatiositoutumiseen (Mathieu
& Zajac 1990, s. 177; Saari & Ojala 2011, s. 247) ja tallaisella tutkimusasetelmalla saa-
taisiin tutkittua sitd, miten tdma pitaa paikkaansa tdman tutkimukseen osallistuneiden

keskuudessa.
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Lopuksi on otettava kantaa olosuhteisiin, joissa tdméa tutkimus on osittain tehty. Tutki-
muksen aikana alkoi globaali kriisi, koronaviruspandemia, minka myéta Suomeen julis-
tettiin poikkeusolot. Koronavirus tulee varmasti toimimaan seuraavan sukupolven yhtena
avainkokemuksena. Osittain se varmasti jattaa jalkensa myds z-sukupolveen, silla z-su-
kupolvi on vasta astumaisillaan tydelaméaan. Yhtenevaisyytta on havaittavissa nain ollen
oljykriisin sukupolven kokemuksien kanssa, kun osa 6ljykriisin sukupolven edustajista ei
paassyt aloittamaan tyduraansa suunnitellusti ja useat menettivat laman myotéa tyopaik-
kansa (Lahteenmaa 2014, s. 223). Z-sukupolven edustajat ovat olleet tutkimuksen haas-
tattelujen aikaan hyvin luottavaisia oman ty6llistymiseensé, sek& omiin vaikutusmahdol-
lisuuksiinsa. Olisi enemman, kuin mielenkiintoista suorittaa tdma tutkimus uudestaan
tassa hetkessa, jolloin Suomessa vallitsee poikkeustila ja tulevia ty6ttomyyslukuja voi-
daan vaan arvella. Taméan kaltaisen tutkimuksen myo6ta hahmottuisi oivallisesti se,
kuinka ympéardiva maailma ja globaalit tapahtumat jattavat jalkensa sukupolviin ja tyo-
hon. Saari (2014, s. 78) muistuttaa, ettad tutkimustuloksia tulkittaessa on huomioitava
haastatteluiden tekemisen ajankohta: "Vaikka talouden ja tyéeldman suhdanteet ovat
muuttuneen tdman tutkimuksen aineistojen keraamisen jalkeen, aineistoja on tulkittava
keraamisajankohdan, ei nykyisen taloustilanteen valossa.” On néain ollen turha lahtea
liaksi spekuloimaan sitda, millaisina z-sukupolven nékemykset organisaatiositoutumi-
sesta nayttaytyisivat nyt, mutta todennakoisesti z-sukupolven nakemykset sitoutumatto-
muuden normaalisuudesta ja omista vaikutusmahdollisuuksista voisivat tehda aikamoi-

sen tayskaannoksen.
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Liitteet

Liite 1 — Tydelaméan sukupolvet
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014; Tapscott 2010)

Syntymavuodet Sukupolvi A\./.a'r?.k ok"e LS T Ominaisuuksia
elaméassa
1945-1954 Suuret ika- = Koneellistuminen = Tydn merkityksen korostaminen
luokat = Teknologian tulemi- | = My6tamielisyys organisaatiota koh-
nen tydpaikoille taan
» Jatkuvat muutokset hairitsevat
=  Sitoutuneita organisaatioihin
1955-1964 Oljykriisin su- | = 1990-luvun lama = Tunnollisuus ja joustavuus
kupolvi = Organisatoriset = Ulkoisesti mydtamielinen organisaa-
muutokset tiota kohtaan, mutta sisaisesti eri
mielta
= Organisatoriset muutokset turhia ja
ne ovat johtaneet mm. tyopaikkakiu-
saamiseen ja tydterveyden heikke-
nemiseen
=  Sitoutuneita organisaatioon
1965-1972 Hyvinvoinnin | =  Tyo6elaman mielettd- | = Reflektoiva ote organisaation toimin-
sukupolvi (X- myys taan
sukupolvi) = Kovat-arvot =  Tyo6elaman kohtuullistaminen
=  Tyosta etdantyminen
= Perheen ja vapaa-ajan merkitys
= Matalampi sitoutuminen organisaa-
tioon
1973-1979 Lamasuku- = Jatkuvat muutokset | =  Ahkeruus
polvi (X-su- = Tydn kansainvalisty- | = Verkostoituminen
kupolvi) minen = Henkilokohtainen brandays
» Tybajan ja vapaa-ajan sekoittuminen
= Matalampi sitoutuminen organisaa-
tioon
1980-1990 Y-sukupolvi = Jatkuvat muutokset | = Tottuneet jatkuviin muutoksiin
= Globalisaation =  Tottuneet maaraaikaisuuksiin
tuoma epavarma = Taitavia teknologian kanssa
ymparisto = Halu oppia uutta
= Matalampi sitoutuminen organisaa-
tioon
1991- Z-sukupolvi = Globaali taantuma = Arvostus vapautta kohtaan

» Digitalisaatio ja tek-
nologian kehitys

» Halu raataloida tytsta itsensa nakoi-
sen

= Tutkijamainen luonne, jonka vuoksi
suhtautuu useasti kriittisesti asioihin

= Arvostaa rehellisyytta ja avoimuutta

= On tottunut tekemaan yhteistyota

= Haluaa viihtya ja pitaa hauskaa
tydssa

= On tottunut siihen, etta kaikki tapah-
tuu nopeasti

= Haluaa innovoida ja toivoo organi-
saatioilta innovatiivisuutta

= Matalampi sitoutuminen organisaa-
tioon (?)




Liite 2 — Organisaatiositoutumisen lahikasitteita

Kasite

Maaritelméa

Ty6hon sitoutuminen
(work engagement)

Tyohon sitoutuminen reflektoi tydntekijan energisté reaktiota
tai omistautumista tiettyyn tyon osaan tai tydhon (Xantho-
poulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2007, s. 122).

Tyotyytyvaisyys
(job satisfaction)

Tyontekijan kokemus tydn miellyttavyydesta ja mielekkyydesta
(Spector 1997, s. 2).

Ty6orientaatio
(work orientation)

Sisaltaa tyohon sitoutumisen, organisaatioon sitoutumisen ja
tyontekijan tybhonsa kohdistamat odotukset (Turunen 2012, s.
17).

Psykologinen sopi-
mus (psychological
contract)

Tyontekijan subjektiivinen kasitys omaan tydsuhteeseen kuu-
luvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Perustana tyontekijan
nakemys tydsuhteen osapuolien vélisesta vaihdosta (Saari
2014, s. 5).

Tyon imu
(flow)

Virtauskokemus, jossa ihminen uppoutuu taysin keskittyneesti
tavoitteelliseen toimintaan. Flow kokemus syntyy, kun yksilon
taidot ja tavoite ovat kohdillaan (Csikszentmihalyi 2014, s.
136-137).

Ammattiin sito-
tuminen (occupa-
tional or professional
commitment)

Tyontekijan antama arvostus kouluttautumaansa ammattiin ja
halukkuus tytskennella kyseisessa ammatissa (Irving, Cole-
mand & Cooper 1997, s. 445).

Uraan sitoutuminen
(career commitment)

Tyontekijan motivaation voimakkuus tehda ty6ta siina alalla,
johon on kouluttautunut (Blau 1985, s. 277).

Tyoetiikka
(work ethic)

Yksilon vahva halu ja tahto tehda kunnolla ty6ta (Warr 1982,
S. 297).




Liite 3 — Haastattelurunko

TAUSTA

1. Syntymavuosi?

2. Koulutus ja valmistumisvuosi?

3. Missa olet talla hetkella tbissa? (esim. toimiala, organisaation koko)

4. Kuinka kauan olet ollut tdissa nykyisessa organisaatiossasi?

5. Missa tyotehtavissa olet ollut nykyisessa organisaatiossasi? (esim. harjoittelija, mah-
dolliset ylennykset)

6. Kuinka monta kertaa olet tydurasi aikana vaihtanut tydpaikkaa? (oman alan tyopaikat)
7. Oletko téalla hetkelld maaraaikaisessa vai vakituisessa tyosuhteessa?

URA

1. Mit& ura ja siind eteneminen merkitsee sinulle?

2. Millaisia urasuunnitelmia sinulla on? (ts. Millaisia tavoitteita sinulla on urallasi?)

3. Miten urasuunnitelmasi/-toiveesi ovat mahdollisia saavuttaa nykyisessa organisaa-
tiossasi?

4. Mika on sinulle tarkeintad, kun mietit, mité toivot uraltasi?

5. Miten koet, etta pystyt itse vaikuttamaan uraasi?

NYKYISEN ORGANISAATION VAHVUUKSIA JA HEIKKOUKSIA

1. Mik&a on parasta organisaatiossasi ja miksi?
2. Mitd muuttaisit organisaatiossasi ja miksi?

ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

. Mik& saisit sinut vaihtamaan toiseen organisaatioon ja miksi?

. Oletko harkinnut toiseen organisaatioon vaihtamista? Miksi olet/et?

. Miten organisaatiosi pyrkii sitouttamaan henkilostaan?

. Millaisen tyotarjouksen hyvaksyisit, mikali toinen organisaatio lahestyisi sinua?

. Millaista tyotarjousta et hyvaksyisi, mikali sinua lahestyisi joku toinen organisaatio?
. Minkalaiset asiat vahvistavat sitoutumistasi organisaatioon?

. Minkalaiset asiat heikentavat sitoutumistasi organisaatioon?

. Miten viihdyt tyossasi?

. Mik& parantaisi viihtyvyyttasi?

10. Mik& on mielestasi sopiva aika sitoutua organisaatioon ja minkéa takia?

11. Voisitko olla nykyisesséa organisaatiossasi loppu-urasi ajan? Miksi voisit/miksi et?

OCO~NOOTS,WNPE

YKSILON TARPEET

1. Miten olet paatynyt nykyiseen organisaatioosi tdihin?

2. Millainen merkitys palkalla ja muilla taloudellisilla eduilla on sinulle?
3. Mik& motivoi sinua tytssa?

4. Mika on sinulle tarkeinta ty6ssa?

5. Miten kuvailisit tydolojasi? (fyysinen ymparisto ja sosiaaliset suhteet)

MUUTA

1. Tuleeko sinulla mieleen muuta, mitd haluaisit kertoa aiheesta?



Liite 4 — Haastattelukutsu
Hei!

Teen Helsingin yliopiston Kasvatustieteiden osastolle pro gradu -tutkielmaa aiheesta "Z-
sukupolven ndkemyksiad organisaatioon sitoutumisesta”. Tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittdd millaisia nakemyksia ja niiden taustalla vaikuttavia tekijoita z-sukupolven edusta-
jilta 16ytyy organisaatioon sitoutumiseen liittyen. Z-sukupolvella tarkoitetaan vuonna
1991 ja sen jalkeen syntyneita henkilGita, joita yhdistaa tiettynad aikakautena eletty aika
ja ilmiot. Tydelamasté on tunnistettavissa erilaisia tydelaman sukupolvia, joista z-suku-
polvi on nuorin tydelaméssa vaikuttava sukupolvi. Tuoreutensa vuoksi, z-sukupolvea ei
ole juurikaan tutkittu ja erityisesti organisaatiositoutumisen suhteen tutkimusta on tehty
todella vahan. Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita niistd z-sukupolven edusta-
jista, jotka ovat valmistuneet joko kasvatustieteiden tai kauppatieteiden maisteriksi ja
ovat tydskennelleet nykyisessa tydpaikassaan vahintaan 4 kk.

Mikali olisit kiinnostunut osallistumaan tutkimukseen ja jakamaan ajatuksiasi liittyen ty6-
hén, motivaatioosi, uraan ja organisaatioihin, niin otathan minuun yhteytta! Voit vastata
esimerkiksi suoraan t&han viestiin ehdottomalla sinulle sopivia ajankohtia esimerkiksi vii-
kolle 4 ja 5. Haastattelut pyrin tekemaan viimeistaan helmikuun alkuun mennessa ja ai-
kaa haastatteluun tulisi varata noin 1 h. Haastattelu voidaan tehd& haluamassasi pai-
kassa tai halutessasi voin ehdottaa paikkaa. Tutkimukseen osallistuminen on taysin va-
paaehtoista ja oman osallistumisensa voi keskeyttdd, missa tahansa prosessin vai-
heessa. Haastateltavien tiedot eivat tule julki tutkimuksen missédan vaiheessa, eika tut-
kimukseen osallistuneita voi tunnistaa lopullisesta tutkimusraportista. Voit olla minuun
yhteydessa, mikali sinulla heraa kysyttavaa tutkimukseen liittyen!

Ystavallisin terveisin,
Sade Lehtoranta-Nyberg

sade.lehtoranta-nyberg@helsinki.fi



Liite 5 — Organisaatiositoutumiseen vaikuttavat tekijat

OnEB}IUNLULLOY

_ undeuw) npa nnw el expjied _ _ ijewsnwidos
_ 0)eSIS UOA] usuiweniysy shhsiasyhapy _
ussiweesQ [ nmeyewo | | salwis3 nuioyRY | | ewoliey uaisynnsiiopyepy
19pnnsijjopyeueuUleA ; : mv;:wH ;
el uauiwasee uele-eeden el uok|
—siwennyien ureduasig _ JOAIB JeWQ _ _ 0SI9IYAQA | auuayel uoneesiuebin _ _ unnyny el Jony
BU3INNSIBLOMOY
7 euefiyRIu0A | _ _ ein _ ewe|3 _ SAASIONSHA _ osialyhoh | _ J[ewejuiuio | _ _ euelejueuok) oneesiuebiQ
_ OlISHA _ | oneeswebio |
uauinnoysoneesiuebiQ




