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suomalaisessa rakennusalan porssiyhtiossa. Sitoutumisella tarkoitetaan tassa tyontekijan
positiivista asennoitumista omaa organisaatiotansa kohtaan. Tyontekija voi sitoutua organisaation
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The purpose of this thesis is to find out what aspects affect millenials’ organizational commitment
in a listed Finnish construction company. Commitment is described as employees’ positive ap-
proach and attitude towards organization. An employee can be commited to organizational values,
actions or someone within the organization. It has been said, that millenials are not highly commited
to their work, even though this and the previous stydy shows that they are, only in a different way.

The theory of this thesis is based on social constructive theory of knowledge which is formed in
social interaction and therefore is not exact or static. For this reason, the research method of this
thesis is an unstructured interview which was analyzed with a data-driven approach. Six employees
were interviewed, and they were all chosen from the company’s different departments located in
the Oulu region.

The main finding was that millenials are commited to their work when they perceive it to be mean-
ingful. Work and leisure should be well balanced, and the employees should have opportunities to
develop and improve themselves. In order to keep millenials commited, managers need to give
them overall support and attention and also genuine connection.

This thesis can be used when wanting to affect millenials’ organizational commitment at the work-
place. Managers and executives, including in other industries, can utilize and benefit from this
study.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd kasittelee milleniaalien sitoutumista tyéelamaan. Milleniaaleilla tarkoitetaan
noin vuosien 1980-1997 valilla syntyneitd. Taman tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia syvallisem-
min selvittdmaan niita tekijoita, jotka sitouttavat milleniaaleja tyohdnsa. Asiaa tutkitaan toime-

ksiantajayrityksessa, joka on suomalainen, valtakunnallisesti toimiva, rakennusalan porssiyhtio.

Seuraavan vuosikymmenen aikana, kun suuret ikaluokat jatkavat elakoitymistaan, tulevat milleni-
aalit edustamaan 75 % maailman tyoikaisesta vaestosta. Milleniaalit viettavat saman tyonantajan
palveluksessa keskimaarin 3,2 vuotta, joka on 1,4 vuotta vahemman kuin kaikilla tyoikaisilla keski-
maarin (Hoffman 2014). Hyvista osaajista on pulaa ja heitad on haastava saada rekrytoitua ja si-
toutettua pidemmaksi aikaa. Milleniaalit odottavat tydnsa olevan itsenaista ja joustavaa, ty6ta jossa
on mahdollisuus kehittaa itseaan. He haluavat tydnsa olevan merkityksellista ja nakevat tyon ar-

vokkaana osana elamaa.

Jotta ihmiset saadaan sitoutumaan, tulisi johdon kyetd nostamaan ihminen aidosti johtamisen
kohteeksi. Johtajilta vaaditaan tydntekijéiden huomioimista yksilétasolla, jotta jokaisen potentiaali
olisi mahdollisuus valjastaa yrityksen kayttdon yhteisen edun tavoittelemiseksi. Johtajilla on tarkea
rooli positiivisen organisaatiokulttuurin ja innostuksen luomisessa. Hyva johtaminen vaikuttaa rat-
kaisevasti motivaatioon seka hyvaan tyoGilmapiiriin ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumisen
kokemusta. (Leiviska 2011, 132-133.)

Toimeksiantajayrityksen haasteena on saada asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat milleniaalit si-
toutumaan. Alalla on pulaa osaajista, ja kun kokenut tyontekija lahtee, ei uuden tyontekijan 16-
ytdminen ole itsestaanselvyys. Siitd aiheutuu yritykselle tulonmenetyksia, kun uuden tyontekijan
rekrytointi on kallista ja perehdyttaminen vie aikaa. Lisaksi lahtevat tyontekijat vievat mukanaan

paljon hiljaista tietoa ja kokemusta, jota ei pysty hetkessa korvaamaan.

Tasta muodostui tutkimusongelma - yrityksen tahtotila selvittaa ja oma kiinnostukseni aiheesta,
mitké tekijét sitouttavat milleniaaleja tdmén péivén tybeldméssé. Paras keino lahtea selvittamaan
vastausta kysymykseen, oli kysya sita tyontekijoilta itseltaan. Tata varten haastattelin kuutta yri-
tyksen toimihenkiloa yrityksen eri osastoilta, saadakseni mahdollisimman kattavan aineiston si-

toutumiseen vaikuttavista tekijoista. Tavoitteena oli luoda haastattelutilanteisiin mahdollisimman
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luottamuksellinen ilmapiiri, jotta haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa kokemuksia sitoutumis-
estaan pintaa syvemmalta. Tata kautta pyrittiin mahdollistamaan toimeksiantajayritykselle laaduk-
kaita tuloksia sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Opinnaytetyon henkilokohtaisena tavoitteena
oli kartuttaa omaa ymmarrystani sitoutumisesta iimiona ja muista siinen laajasti vaikuttavista asi-

oista.

Tutkimuksen taustalla vaikuttaa sosiaaliskonstruktiivinen todellisuuskasitys, jossa tiedon oletetaan
muodostuvan ihmisten valisessa kanssakaymisessa, jolloin tieto ei ole jotain eksaktia tai aukotonta,
vaan muuttuvaa ja kokemuksellista. Tama tieteellinen nakokulma toimii myos valittujen tutki-
musmenetelmien tukena. Aineisto kerattiin avoimella, strukturoimattomalla haastattelulla ja

aineisto analysoitiin aineistolahtoisesti.



2 KESKEISIA KASITTEITA

2.1 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan positiivista asennoitumista omaa organisaatiotansa koh-
taan. Tyontekija voi sitoutua organisaation arvoihin, toimintaan tai johonkuhun organisaatiossa.
Usein sitoutuminen liitetdan myds johonkin prosessiin, kuten osaamisen kehittamiseen tai tietyn
paamaaran saavuttamiseen. Sitoutunut tyontekija tekee parhaansa organisaation hyvaksi ja si-

toutuu helpommin organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Leiviska 2011, 120.)

Sitoutuneisuus vaikuttaa moniin organisaation kannalta merkityksellisiin asioihin, kuten henkildston
vaihtuvuuteen, asenteisiin muutoksia kohtaan, tyésuorituksiin ja irtisanoutumisaikeisiin. Mita si-
toutuneempi tydntekija on, sitd enemméan han panostaa tyohonsa ja tata kautta vaikuttaa myds

organisaation tulokseen. (Leiviska 2011, 120-121.)

Henkildston vaihtuvuuden ja heikon sitoutumisen on katsottu heikentavan organisaatioiden kil-
pailukykya, silla poislahtevat tyontekijat vievat mukanaan paljon kokemusta ja hiljaista tietoa.
Lis&ksi sitouttamalla henkilostoa yritykseen, voidaan pienentaa riskia, etta ryhma tyontekijoita paat-
taa lahted yrityksesta siirtyakseen kilpailevan yrityksen palvelukseen. (Heiskanen, Leinonen &
Otonkorpi-Lehtoranta 2017, 68.)

Meyer ja Hersovitch ovat tasmentaneet sitoutumisen maaritelmaa. He puhuvat sitoutumisesta
voimana, joka sitoo yksilon toimintatapaan, joka on relevantti yhden tai useamman toiminnan
kohteen kannalta. Tama& voima (sitoutuminen) koetaan ajattelutapana ja mielenlaatuna,
psykologisena tilana, joka ajaa yksiloa tiettyyn toimintatapaan. Sitoutuminen on siis jokaiselle

yksildllinen kokemus. (Meyer & Hersovitch 2001, 301.)



2.2 Milleniaalit

Y-sukupolvi, eli milleniaalit ovat 1980-luvun ja 1990-luvun puolivalin valilla syntynytta sukupolvea.
Seuraavan vuosikymmenen aikana milleniaalit tulevat kattamaan 75 % maailmanlaajuisesta ty6voi-
masta. Milleniaalit arvostavat tydssaan joustavuutta ja itsenaista tekemista. Heitd kuvaillaan myds
diginatiiveiksi, silld he ovat kasvaneet digitalisaation huiman kehityksen saattelemana. Kaikenikai-
set tydntekijat vaihtavat tydpaikkaa keskimaarin 4,6 vuoden valein, mutta milleniaalit tekevat sen

keskimaarin 3,2 vuoden valein. (Lublin & Hoffman 2014.)

NSHSS Scholar 2015 Millenial Career -tutkimuksen mukaan, johon osallistui 18 000 milleniaalia,
yli puolet tutkimukseen osallistuneista oli kiinnostunut yrittajyydesta. Aiemmilla sukupolvilla ki-
innostus on ollut huomattavasti alhaisempi. Tydpaikkaa valitessaan milleniaalit arvostavat eniten
kehittymismahdollisuuksia (89,7 %), tyontekijoiden reilua kohtelua (72,3 %), joustavuutta tyon
tekemisessa ja tybajassa (69,6 %) seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista (68,1 %). (Thurman
2015.)

2.3 Organisaatiositoutuminen

Meyer ja Allen ovat luoneet organisaatiositoutumisen kolmiosaisen mallin. Siina sitoutuminen on
jaettu kolmeen osaan; tunneperaiseen sitoutumiseen, jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen si-
toutumiseen. He korostavat, etta nama kolme osaa ovat sitoutumisen osia pikemminkin kuin erillisia
tyyppeja. Ihminen voi kokea vaihtelevasti kaikkia kolmea sitoutumisen muotoa. (Meyer & Allen
1991, 69-72.)

Tyontekijat, joilla on vahva tunneside organisaatioon, haluavat pysya siella omasta tahdostaan.
Tunneperainen sitoutuminen vahvistuu, kun tydntekijaa kunnioitetaan ja kohdellaan reilusti. Sama
tapahtuu myos, kun tyontekija paasee osallistumaan ja yrityksen arvot kohtaavat hanen omien ar-
vojensa kanssa. Tunneperaisesti sitoutuneet tyontekijat ovat valmiita antamaan itsestaan en-
emman, kuin ne joilla tunnesitoutuminen on heikompaa. Tunneperaisen sitoutumisen on todettu
vahentavan poissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuutta sek@ parantavan heidan suorituksiaan.
Tyontekijat, joilla jatkuvuussitoutuminen on voimakasta, pysyvat organisaatiossa, koska heidan

taytyy. He tiedostavat kustannukset, joita aiheutuisi organisaatiosta lahtemisesta. He kokevat, ettei
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heilla ole muuta mahdollisuutta kuin pysya organisaation palveluksessa. Normatiivisesti sitoutuneet
taas kokevat, etta heilld on velvollisuus pysya yrityksen palveluksessa. Normatiivinen sitoutuminen
vahvistuu, jos tyontekija esimerkiksi kokee saamiensa etujen vuoksi tarvetta suorittaa vastapalve-
luksia organisaatiolle. (Leiviska 2011, 120-122.)

2.4 Sisiinen motivaatio

Sisdinen motivaatio tarkoittaa sita, etta tyontekija syttyy aidosti tydtehtavistaan ja haluaa tehda
parhaansa niiden eteen. Tyon tekeminen tuntuu niin kiinnostavalta, etta ihminen palaa halusta
tehda ty6ta. Inminen kokee, etta hanelld on mahdollisuus vaikuttaa, toteuttaa itsedan ja tyosken-

nelld itselleen tarkeiden arvojen parissa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 187-188.)

Sisaisesti motivoitunut tyntekija voi paremmin eikd tyd kuormita likaa. Yrityksille tydntekijoiden
innostus ja hyvinvointi ovat kilpailuvaltti, silla siséisesti motivoituneet tydntekijat ovat luovempia ja
sitoutuneempia tydhonsa. He saavat enemman aikaan, mikd nakyy lopulta myds yrityksen
tuloksessa. (Martela & Jarenko 2016, 21.)

2.5 Ulkoinen motivaatio

Sisdisen motivaation vastakohta on ulkoinen motivaatio. Tassa henkilon motivaatio tydn
tekemiseen syntyy ulkopuolisesta seikasta, kuten palkitsemisesta tai rangaistuksen valttamisesta.
Ulkoiset motivaatiotekijat liittyvat usein maineeseen, ylenemismahdollisuuksiin, lisapalkkioihin ja

tunnustuksen saamiseen. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 188.)

Frank Martela kuvaa ulkoista motivaatiota keppi ja porkkana -kuvauksena. Siind ihminen nahdaan
passiivisena olentona, jonka liikkeelle saamiseksi vaaditaan aina joko kielteista keppia tai
myonteista porkkanaa. Kielteinen keppi voi olla esimerkiksi rangaistuksella tai irtisanomisella uh-
kaamista ja myonteinen porkkana taas erilaisia lisapalkkioita, kuten rahaa tai lupaus paremmasta
asemasta. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen tuntuu pakkopullalta ja henkilo joutuu pakottamaan
itsensa tekemaan kasilla olevaa asiaa. Tama kuluttaa henkisia resursseja ja pidemman paalle

vaikuttaa my0s tyontekijan hyvinvointiin ja sitoutumiseen. (Martela & Jarenko 2016, 25-26.)
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26 Tyonimu

Tydn imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua kokeva tyontekija kokee
tyonsa mielekkaaksi, nauttii siita ja lahtee aamulla mielelldan tihin. Tyon imuun liittyy kolme hyvin-
voinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on sita, etta ha-
luaa panostaa tyohonsa seka ponnistella myds vastoinkaymisten hetkella. Se on lisaksi kokemus
energisyydesta tyota kohtaan. Omistautuminen on kokemusta innokkuudesta, inspiraatiosta, mer-
kityksellisyydesta ja haasteellisuudesta tydssa. Uppoutuminen taas tarkoittaa sita, ettd kykenee
keskittymaan ja paneutumaan tyohon ja kokemaan siitd nautintoa. Aika kuluu kuin huomaamatta

ja tyostéa irrottautuminen voi tuntua haastavalta. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Kun ihminen kokee tydn imua, on silla positiivinen vaikutus tyontekijan terveyteen, hyvaan tydsuo-
ritukseen ja yrityksen taloudelliseen menestymiseen. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat si-
toutuneempia ja he kokevat tydbn myGs parantavan elaménlaatua. Jotta ihminen kykenee
tuntemaan tyon imua, tulee tyon olla palkitsevaa ja kehittavaa. Tyontekijalla on oltava mahdollisuus
vaikuttaa omaan tydhonsa ja tavoitteiden on oltava selkeitd. Myds tydaikojen joustavuus on
tarkedssa roolissa. Toimiva esimiestyd ja hyvin toimiva tyOyhteisd edistdvat myds tydn imun
kokemusta. Johtamisen on oltava selkeda ja oikeudenmukaista. Varmuus tydn pysyvyydesta,
tyopaikan ilmapiiri ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista tukevat asenteet ja kaytannot ovat niin

ikaan tarkeita. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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2.7  Merkityksellisyys

Merkityksellisyys tyossa tarkoittaa sita, etta tydssa on lasna jotakin itsessaan arvokasta. Tyo ei ole
pelkka véline toimeentulon ansaitsemiseksi, vaan tydssa on jotain sellaista, joka tekee siita
itsessaan arvokasta. Jotkut saattavat tehda tyota pelk&staan rahan vuoksi, mutta tyontekijan si-
toutumisen kannalta on parempi, ettd tydhon kaytetty aika koettaisiin arvokkaana osana elaméaa.
Kun ihminen kokee tyonsa merkitykselliseksi, on tydn tekeminen laadukkaampaa ja siihen paneud-
utaan syvallisemmin. Tasta hyotyy niin tyontekija itse, tyonantaja kuin yhteiskuntakin. Mer-
kityksellisyyden puute tydssa on yhdistetty masennukseen ja jopa itsemurhariskiin. Tyd voi olla
merkityksellista sita kautta, ettd sen pa@maarana on tuottaa jotakin arvokasta. Laakari auttaa ih-
misia parantumaan sairauksista ja poliisi suojelee ihmisia rikoksilta. Tyd voidaan kokea mer-
kitykselliseksi my0s siten, etta ihminen kokee padsevansa toteuttamaan itsedan sen kautta. (Mar-
tela 2018.)
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3 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

3.1 Tutkimusongelma

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa, mitké tekijét sitouttavat milleniaaleja témén péivéan tybe-
laméssé. Milleniaalien sitoutumisesta ja sitoutumattomuudesta puhutaan tana paivana paljon, eika
se ole ihme. Seuraavan vuosikymmenen aikana milleniaalit tulevat kattamaan 75 % maailman
tyoikaisista, kun suuret ikaluokat elakoityvat ja nuorille vapautuu paljon vaihtoehtoja tyémarkki-
noilta. Milleniaalit haluavat tydnsa olevan merkityksellista, itsendista ja joustavaa. Kun halutaan
sitouttaa milleniaalit organisaatioon, tulee tyon tavoitteet ja odotukset olla selkeat ja johtajien on
kyettava ohjaamaan ja antamaan palautetta heille. Milleniaalit myds odottavat, etta hyvasta suori-

tuksesta palkitaan. (Glazer, Mahoney & Randall 2018.)

Milleniaalit vaihtavat tydpaikkaa useammin kuin kaikki ty6ikaiset keskimaarin. Eivatkd milleniaalit
todella ole yhta sitoutuneita tydhdnsa vai onko milleniaalien arvot ja odotukset tyotd kohtaa vain
erilaisia kuin aiemmilla sukupolvilla? Tutkimuksessani paasen selvittdmaan tutkimusongelmaa
toimeksiantajayritykseen, jossa suurin osa tyontekijoista on milleniaaleja. Yritys haluaa selvittaa,
mitka tekijat sitouttavat milleniaaleja pysyméaan organisaatiossa, ja tahan ongelmaan tutkimukseni

pyrkii vastaamaan. Tutkin sitoutumista tydntekijan nakokulmasta. (Hoffman & Lublin 2014.)

3.2 Tutkimusprosessi

3.21 Sosiaaliskonstruktiivinen todellisuuskasitys ja laadullinen tutkimus

Tutkimuksellisena viitekehyksena tassa tutkimuksessa vaikuttaa sosiaaliskonstruktiivinen todelli-
suuskasitys, jonka mukaan sosiaalinen todellisuutemme rakentuu sosiaalisessa ja kielellisessa
vuorovaikutuksessa. Sosiaaliskonstruktiivisen todellisuuskasityksen mukaan tietoa, todellisuutta ja
sen rakenteita ja ilmioita pidetaan helposti itsestaanselvyyksina ja luonnollisina, vaikka ne ovat
tietyn kulttuurin tai yhteison tietoisesti tai tiedostamatta kehittamia ja keksimia. Suuntauksessa ky-
seenalaistetaan valmiina olemassa olevat tiedon ja totuuden rakenteet. (Berger & Luckman 1994,
25.)
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Tutkimukset voidaan paasaantoisesti jakaa kvalitatiiviisiin eli laadullisiin ja kvantitatiivisiin eli
maarallisiin tutkimuksiin. Tutkimuksen kohde ja tutkimusongelma maarittaa sen, mitd menetelmaa
kaytetaan. Tassa tutkimuksessa on tavoitteena saada syvallisempaa ymmarrysta milleniaalien si-
totumisesta tydhonsa, minka vuoksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen, eli laadullinen
tutkimus. Laadullisen tutkimuksen kautta pyritddn ymmartamaan tutkittavaa ilmiota, jolla tar-
koitetaan ilmion merkityksen tai tarkoituksen selvittamista seka@ kokonaisvaltaisen ja syvemman
késityksen saamista siitd. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta tutkittavien henkildiden omille
nakokulmille ja ajatuksille annetaan tilaa, jolloin tutkijan tehtavana on perehtya tutkittavaan iimioon

ja siinen liittyviin ajatuksiin ja vaikuttimiin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 25-26.)

3.2.2 Miten tutkimusmenetelmaan paadyttiin

Empiirisessa tutkimuksessa tutkimusmetodia valitessa tulee ottaa huomioon menetelman tehok-
kuus, taloudellisuus, tarkkuus ja luotettavuus. Vapaamuotoisten ja vahan strukturoitujen haastatte-
lumenetelmien kayttd on myos lisd@ntynyt viime aikoina. Haastattelun kautta tutkittavat itse
paasevat aaneen ja kertomaan itsedéan koskevia asioita. Haastattelun kautta tutkijalla on mah-

dollisuus saada tutkittavasta aiheesta syvempaa ymmarrysta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.)

Sitoutumisen kokemus on jokaisen ihmisen henkildkohtainen, mink& vuoksi luotettavin tieto si-
toutumiseen vaikuttavista tekijoista saadaan kysymalla sita ihmiselta itseltaan. Toimeksiantajayri-
tyksessa on aiemmin toteutettu tyotyytyvaisyystutkimuksia seka poislahteville tyontekijoille
lahtokyselyja, mutta taman tutkimuksen tavoitteena oli pyrkia keraamaan syvallisempaa tietoa hen-
kiloston sitoutumisesta. Tasta syysta aineisto oli luonnollista kerata haastattelemalla tyontekijoita

ja saattamalla heidan aanensa sita kautta kuuluviin.
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3.2.3 Haastateltavien valinta

Aluksi tarkoitukseni oli valita haastateltavaksi nelja, vuosien 1980-1997 valilla syntynytta
kohdeyrityksen toimihenkil6a. Aloitettuani haastattelut heidan kanssaan, totesin, etté aineistoa olisi
hyva olla enemman. Sen myéta haastateltavaksi valikoitui vield kaksi toimihenkiloa lisaa, eli
haastateltavia oli yhteensa kuusi. Kaikki haastateltavat olivat olleet vakituisessa tydsuhteessa yri-
tykseen 2-5 vuoden ajan. Koska avoin haastattelu menetelmana on aikaa vieva ja tyolas, toi ai-
kataulu myds omat rajauksensa otantaan. Yhdessa toimeksiantajan kanssa rajasimme, etta
haastateltavat valittaisiin yrityksen Oulun alueella sijaitsevasta yksikdsta. Nain toimimalla pyrittiin
saamaan syvallisempaa tietoa tietyn toimipisteen tyontekijoiden sitoutumisesta. Avoimen haastat-
telun luonteen vuoksi halusin suorittaa haastattelut kasvotusten, joka myds onnistui néin tehok-
kaammin. Mahdollisimman kattavan aineiston saamiseksi jokainen haastateltava valittiin yrityksen
eri osastoilta. Haastateltavista kolme oli miehia ja kolme naisia. Minulla oli aiempaa tietamysta yri-
tyksen toiminnasta, jonka vuoksi kykenin valitsemaan haastateltavat itsendisesti iiman yrityksen

edustajan apua.

Lahetin haastateltaville sahkopostilla tiedustelun, haluaisivatko he osallistua tutkimukseeni. Osa
heista ei vastannut viestiini heti, joten olin heihin erikseen yhteydessa puhelimitse. Jokainen
haastateltava suostui haastateltavaksi. Kerroin heille, etta tutkin milleniaalien sitoutumista toime-
ksiantajayrityksessa ja kerroin kayttavani menetelméané keskustelunomaista avointa haastattelua.
Kerroin, etta minulla ei tule olemaan valmiita haastattelukysymyksia tai haastattelulomakkeita,
vaan haastattelun olisi tarkoitus olla rento ja luottamuksellinen. Jokaisen haastateltavan kanssa

sovittiin haastatteluaika yrityksen toimipisteeseen, ja haastattelut ajoittuivat syyskuulle 2021.

3.24 Haastattelurungon rakentaminen ja haastattelut

Koska tarkoitus oli saada tietoa tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista pintaa
syvemmalta, avoin haastattelu tuntui luontevalta valinnalta. Lisaksi siita syysta, etta minulla oli
aiempaa kokemusta yrityksen kanssa toimimisesta, tiesin, ettd minulla voisi olla mahdollisuus

saada haastateltavat rentoutumaan ja avautumaan haastattelutilanteessa.
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Ensimmainen haastattelu toimi ikdan kuin koehaastatteluna, ja siita nousi esille 17 erilaista si-
toutumisen teemaa. Naiden teemojen pohjalta rakensin seuraavia haastatteluja varten haastatte-
lurungon, jonka avulla kykenin ohjaamaan keskustelua. Haastattelun alussa kysyin jokaiselta luvan
haastattelun nauhoittamiseen. Lisaksi kerroin, etta haastateltavien anonymiteetti sailyisi
tutkimuksessa. Haastattelun alkuun juttelimme haastateltavan tydsuhteen kestosta, siitd miten han
oli yritykseen paatynyt ja missa tehtavassa han tyGskentelee. Tastd siirryimme sulavasti
keskustelemaan tutkimuksen aiheesta, eli sitoutumisesta. Kerroin haastateltaville, ettd minulla ei
ole valmiita kysymyksia, ja he saavat vapaasti kertoa omista ajatuksistaan ja tuntemuksistaan si-

toutumiseen liittyen.

Vaikka haastattelut olivat jokaisen haastateltavan kanssa menetelmavalintani mukaisesti hyvin
keskustelunomaisia, toistui kaikilla kertomassaan monia samoja teemoja. Kykenin ensimmaisen
haastattelun perusteella rakentamani rungon pohjalta ohjaamaan haastattelua tiettyihin teemoihin,

ja lisakysymysten avulla syventamaan tietoa kustakin teemasta.

Koen onnistuneeni luomaan haastattelutilanteisiin luottamuksellisen ilmapiirin, silld useampi
haastateltava kKiitti minua haastattelusta. Haastattelun kautta he kokivat tulleensa kuulluiksi ja
saaneensa pohtia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita laajemmin myds itsedan varten, mitd moni-

kaan heista ei ollut tehnyt aiemmin.

3.2.5 Analyysitapa ja aineiston purku

Analyysimuotona olen tutkimuksessani kayttanyt aineistolahtdista sisallonanalyysia. Siina aineisto
ohjaa analyysin tekoa ja aineistosta nostetaan esiin sen keskeisimmat asiat riippumatta siita, miten
ne suhteutuvat aiempiin tutkimuksiin aiheesta. Tutkijan haasteena on olla aineistolle avoin, ja

analysoida sita ilman, etta aiempi teoria vaikuttaa tulkintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127.)

Aineistoa kertyi yhteensa 3 tuntia, eli jokainen haastattelu oli keskimaarin 30 minuuttia. Haastat-
telujen purku tapahtui heti jokaisen haastattelun jalkeen samana paivana. Kuuntelin haastattelut
kahteen kertaan lapi, ja kirjasin post-it lapuille kaikki haastatteluista esille nousseet havainnot. Eri
variset laput kuvasivat eri haastateltavia, ja lisaksi merkitsin laput haastateltavien etunimen en-

simmaisella kirjaimella tunnistuksen helpottamiseksi.
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Kuva 1 ja 2: Haastatteluaineiston purkua ja luokittelua.

Taman jalkeen jaoin kaikki havainnot haastattelurungon mukaisiin alaluokkiin, joita muodostui yht-
eensa 17. Sen jalkeen analysoin alaluokkia kayttamalla apuna Mikael Nederstrdmin Psyconille
kirjoittamaa blogikirjoitusta “Sitouttamisen viisi tekijaa” (Nederstrom, 2019). Sen kautta muodostui
viisi sitoutumisen kokonaisuutta, jotka ovat sosiaalinen tuki, oman tyén merkitys, tunnustus onnis-
tumisesta, luottamus johtoon ja muut sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. Naiden viiden ko-
konaisuuden kautta avaan luvussa 4 haastateltavien kokemuksia sitoutumisesta ja annan heidan

aanensa tulla kuuluville.

3.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen aineisto hankittiin kayttamalla strukturoimatonta, avointa haastattelua ja aineiston
analyysimenetelma on aineistolahtoinen. Koska sitoutumisen voidaan nahda olevan jokaisen ihmi-
sen henkilokohtainen kokemus, ei asiaa ole mahdollista tutkia pelkan teorian kautta. Ihmisen oma
aani on saatava kuuluville, kun halutaan pyrkia syvallisempaan ymmarrykseen sitoutumisen tilasta

ja siihen vaikuttavista tekijoista.
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3.3.1  Avoin haastattelu

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa syvempaa ymmarrysta tyontekijoiden sitoutumisen
kokemuksesta, minka vuoksi avoin haastattelu valikoitui sopivaksi menetelmaksi aineiston hank-
intaan. Tutkimuksissa, joissa etsitaan merkityksia tietyille iimidille, kaytetaan usein avoimia haastat-
teluja, joita analysoidaan sosiaalisen konstruktionismin viitekehyksessa kielellisesti. Taltd osin

menetelmavalinta on my06s perustelua. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Avoimessa haastattelussa haastattelija ja haastateltava ovat kielellisessé vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa, ja haastattelijan pyrkimyksena on luoda tilanteesta mahdollisimman luonteva ja
avoin. Avoin haastattelu muistuttaa tavallista keskustelua, jossa keskustelun etenemista ei ole lyoty
lukkoon, eika valmiita strukturoituja kysymyksia ole kaytdssa. Tarkoitus on keskustella tietyn ai-
hepiirin sisélla vapaasti haastateltavan ehdoilla. Tutkija on kuitenkin miettinyt valmiiksi tiettyja tee-
moja aihepiirin sisaltd, mutta avoimessa haastattelussa edetadn mahdollisimman keskusteluno-
maisesti ja luonnollisesti, antaen tilaa haastateltavan kokemuksille, tunteille, muistoille, mielipiteille
ja perusteluille. Haastattelun kulkua ei ole suunniteltu etukateen, vaan se on avoin kaikille mah-
dollisuuksille. Haastattelijan esittamiin kysymyksiin ei ole valmiita vastauksia, vaan haastateltavan
annetaan puhua vapaasti. Tavoitteena on se, ettd haastateltavan edellinen vastaus saa aikaan

seuraavan kysymyksen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 45-46.)

Avoimessa haastattelussa haastattelija on keskustelukumppani, jolta vaaditaan hyvia sosiaalisia
taitoja seka herkkyytta kuunnella ja osata tarttua haastateltavan sanomisiin vieden nain
keskustelua eteenpain ja saadakseen aiheeseen liittyvaa kiinnostavaa aineistoa. Avoimessa
haastattelussa korostuu myos haastattelijan persoonallisuus ja haastattelutaidot seka pere-
htyneisyys tutkittavaan aiheeseen. Haastattelun aikana haastattelija voi myos joutua tilanteeseen,
jossa haastateltava alkaa kertoa luottamuksellisia asioita tai reagoi kertomaansa voimakkailla tun-

teilla, jolloin etenkin edelld mainittuja taitoja tarvitaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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3.3.2 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Aineistolahtoisen laadullisen aineiston analyysi jaetaan karkeasti kolmeen vaiheeseen: 1) aineiston
redusointi eli pelkistaminen, 2) aineiston klusterointi eli ryhmittely ja 3) abstrahointi eli teoreettisten
kasitteiden luominen. Aineiston redusoinnissa aineisto voi olla esimerkiksi auki kirjoitettu haastat-
telu, kuten tassa tutkimuksessa. Redusoinnissa alkuperaisesta aineistosta karsitaan tutkimukselle
epaolenaiset asiat pois. Tassa tutkimuksessa redusointi tehtiin siten, etta sitoutumista kuvaavat
alkuperaisilmaukset kirjoitettiin auki post-it lapuille, osittain sanatarkasti ja osittain pelkistettyja il-

mauksia kayttaen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

Seuraava vaihe analyysissa oli aineiston ryhmittely, jossa alkuperaisilmaukset kaytiin tarkasti lapi
ja jaettiin testihaastattelun kautta ilmi tulleisiin 17 alaluokkaan. Luokittelua jatkettiin siten, etta ala-
luokkien avulla aineistoa analysoitiin ja annettiin haastateltavien aanen tulla kuuluville. Analyysin
my6ta muodostettiin viisi paaluokkaa, jotka nimettiin kuvaamaan aineistosta esille nousseita ilmi-
Oit4 tiiviisti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-125.)
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4 HAASTATELTAVIEN AANI KUULUVIIN

4.1 Sosiaalinen tuki

Kaikki kuusi haastateltavaa korostivat tarkeimpana sitoutumiseen vaikuttavana tekijana tyossa viih-
tymista. Se, ettda aamulla voi [ahted hymy huulessa t6ihin ja myds maanantaina viikonlopun jalkeen

tuntea samoin, koettiin erittain merkittavana sitoutumiseen vaikuttavana asiana.

"Tdissé on mukava olla. Aamulla voin léhte& hymy huulessa téihin.”

Esimiehen rooli sitoutumiseen koettiin hyvin tarkeana. Kaikki haastateltavat toivat esiin esimiehen
vaikutuksen heidan sitoutumiseensa. Kolme kuudesta haastateltavista kertoi olevansa sitoutunut
ensisijaisesti esimieheensa. Mikali esimies jossain kohtaa vaihtuisi, harkitsisivat he myos itse tyo-

paikan vaihtoa.

"Mulla on mieletén esimies. Jos vaihtuisi huonompaan, miettisin I&htoa.”

Aineiston mukaan hyva esimies luottaa tyontekijaan, kunnioittaa hanta ja antaa vastuuta. Esimies
on helposti lahestyttava ja ymmartavainen, ja hanelle voi puhua myds muista kuin tydasioista. Esi-
mies on joustava, tasavertainen ja kannustava alaisiaan kohtaan. Kolmen haastateltavan esimies
tydskenteli eri kaupungissa kuin tydntekija itse, mutta kukaan haastateltavista ei kokenut tta haas-
teena. Yksi haastateltavista kertoi olevansa nykyisen toisella paikkakunnalla tyoskentelevan esi-
miehensa kanssa laheisempi kuin aiemman esimiehen, joka tydskenteli hanen kanssaan samassa
toimistossa. Yhteydenpito verkon valityksella nahtiin toimivana, ja kaikki kolme kertoivat olevansa

esimiehensa kanssa sita kautta yhteyksissa viikoittain.

Tyokavereiden merkitys sitoutumiseen ei noussut aineistossani merkittavasti esille. Yksi haastatel-
tava kertoi hyvan tydporukan vaikuttavan hanen sitoutumiseensa paljon. Jos han lahtisi vaihtamaan
tyopaikkaa, ei voisi koskaan tietad millaisia tyokavereita siella odottaisi. Toinen haastateltava kertoi
esimerkin tiimistaan, jossa yksi tiimin jasen kykeni toiminnallaan vaikuttamaan negatiivisesti koko
tiimin dynamiikkaan. Henkilon lahdettya tiimista, koko tiimin henki oli rentoutunut, ja tyon tekeminen

sujuvoitui kokonaisuudessaan.

Kolme haastateltavaa nosti esille kahvitaukojen sosiaalisen merkityksen. He kaikki kertoivat, etta

ennen korona-aikaa tyontekijoilla oli tapana kokoontua yhta aikaa kahvitauoille yli osastorajojen, ja
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talloin tuli juteltua tauoilla muistakin kuin tyoasioista. Nyt, kun inmiset ovat alkaneet palailemaan
toimistolle, ei sama taukokulttuuri ole enaa jatkunut, ja tdma on harmittanut heita. Kaikki kolme

kertoivat hakevansa kahvin nyt typisteelleen ja jatkavansa vain toita.

4.2 Oman tyon merkitys

Kaikki kuusi haastateltavaa kertoivat tydnkuvansa olevan mielenkiintoinen ja pystyneensd itse vai-
kuttamaan sen kehittymiseen tydsuhteen aikana. Kaikilla heista tydnkuva oli jollain tapaa muuttunut
ja kehittynyt tydsuhteen aikana. Kaksi haastateltavista korosti kehityskeskusteluiden merkitysta
tydnkuvan kehittamisessa, kun niissa oli paassyt kertomaan tarkemmin omista toiveista ja kiinnos-
tuksen kohteista. Kolme kuudesta kertoi, etta tdihin on joka aamu mukava lahted, ja niin kauan,

kun asia pysyy samana, ei heilla ole tarvetta miettia tydpaikan vaihtoa.
"Tydnkuva on tosi mieluisia ja se on tyGsuhteen aikana sorvautunut

omannékoiseksi ja omanlaiseksi.”

Kaikki kuusi haastateltavaa korostivat tyon joustavuutta sitoutumiseen merkittavasti vaikuttavana
tekijana. Kaikki kokivat, etta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin. Yrityksessa on
korona-aikana ollut kaytdssa hybridimalli, jossa tydntekija tydskentelee osan viikosta etédné ja osan
paikan paalla toimistolla. Nelja kuudesta haastateltavasta kertoi etdtydn mahdollisuudella olevan
positiivinen vaikutus heidan sitoutumiseensa. Jokainen heista koki hyvana asiana sen, etté halu-
tessaan tyota oli mahdollista jaada tekemaan myos kotiin ainakin osaksi viikkkoa. He kokivat, etta
nain vapaa-ajan ja perhe-elaman yhteensovittaminen tydelaman kanssa onnistuu joustavammin,

kuin silloin jos he tyoskentelisivat koko viikon toimistolla.

Kolme haastateltavaa kertoivat myos tyopaikan sijainnilla olevan merkitysta. He kaikki kertoivat,
ettd mikali nykyinen tydntekemispaikka jostain syysta siirrettéisiin toiselle puolelle Suomea, joutui-
sivat he pelkastaan siita syysta miettimaan tydpaikan vaihtoa, ellei taysi etatyo olisi talléin mahdol-

lista.
Yrityksessa on kaytossa joustava tyOaika, jota kaikki ovat pystyneet hyddyntamaan. Yksi haasta-

teltavista kuitenkin kertoi, etta hanelle on jo pitkaan kertynyt ylityotunteja liian suuren tyokuorman

vuoksi. Han ei olllut pystynyt pitamaan kertyneita tunteja vapaina, vaikka tama oli yrityksen kay-
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tantd. Han kertoi, etta heidan tiiminsa oli jo pidempaan toiminut alimiehityksella. Han kertoi keskus-
telleensa asiasta useamman kerran esimiehensa kanssa, mutta koki, ettei esimiehen valtuudet
riittaneet lisatyovoiman hankkimiseen. Han koki, ettd yrityksen aiemmilla yt-neuvotteluilla, joissa
useampia ihmisia jouduttiin irtisanomaan, olisi ollut vaikutusta asiaan. Yksi haastateltavista myos
kertoi kokevansa, etté yt-neuvotteluiden jalkeen tydkuorman noustessa liian korkeaksi, kynnys pyy-
taa apua itselle on noussut. Han koki, etta saatuaan itse sailyttaa tydpaikkansa, on hanen nyt teh-
tava entistakin ahkerammin toitd. Samaan aikaan han kertoi tyoskentelevansa jaksamisensa ra-
joilla ja miettivansa kuinka kauan jaksaa samaa tyotahtia. Han oli myds ainoana haastateltavana

miettinyt tydpaikan vaihtamista viime aikoina.

4.3 Tunnustus onnistumisesta

Kukaan kuudesta haastateltavasta ei kokenut palkkaa merkittavana sitoutumiseen vaikuttavana
tekijana. Useampi kertoi, ettd jos saisi muualta 500 euroa enemmén kuukausipalkkaa, ei
pelkastdan sen vuoksi vaihtaisi tyOpaikkaa. Kaikki haastateltavat kokivat talld hetkellda palkan
olevan riittavalla tasolla. Haastateltavista kolme kertoi joutuneensa hankalaan tilanteeseen neu-
votellessaan esimiehensa kanssa palkankorotuksesta. Yksi heista oli saanut korotuksen vasta
kolme vuotta tydskenneltyaan, kun oli itse ottanut asian esille ja kahden muun palkankorotukset

olivat toteutuneet vasta sitten, kun he olivat kertoneet saaneensa ty6tarjouksen muualta.

Puolet haastateltavista odottivat, ettd palkkakeskustelut kaytaisiin esimiehen aloitteesta, nime-
nomaan siten, etta palkankorotusta ehdottaisi esimies eika tyontekija. He kertoivat, etta tata kautta
tyontekijalle tulisi tunne siita, etta hanta palkitaan hyvin tehdysta tyosta, ja etta hanen panos-
tuksensa on huomattu myds ylemmalla tasolla. Ne haastateltavat, jotka olivat erilaisten haasteiden
kautta vasta saaneet palkankorotuksen, kokivat palkkakeskusteluista jaaneen huono maku

pidemmaksi aikaa.

Kaikki haastateltavat kokivat yrityksessa kaytossa olevien luontaisetujen, kuten lounasedun, likun-
taedun ja tyoterveyspalveluiden olevan itsestaanselvyyksia, eika kukaan heista kokenut naita asi-
oita sitoutumista vahvistavina tekijoina. Useampi heista kertoi aiemmissa tyopaikoissaan olevan
olleen paremmat edut kuin kohdeyrityksessa, mutta toisaalta he myds mainitsivat, etta mikali maini-

tut edut puuttuisivat kokonaan, saattaisi silla silloin olla vaikutusta myos sitoutumiseen.
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4.4 Luottamus johtoon

Yrityksen ylimmassa johdossa oli tapahtunut lahiaikoina muutoksia ja tdman merkitys nousi esiin
viidessa haastattelussa. Jokainen heista naki muutokset positiivisina ja kaikki heista kokivat luotta-

vansa yrityksen tulevaisuuteen sen vuoksi vahvemmin.

"Luotan tulevaan téllé hetkelld enemmén (ylimmén johdon vaihdosten vuoksi).”

He kokivat johdon muutosten lisdnneen tunnetta siitd, etta tydntekijoita arvostetaan, heita kuullaan
ja heidan hyvinvoinnistaan huolehditaan aiempaa paremmin. Kaksi haastateltavista kertoi johdon
muutosten tuovan myos tiettya epavarmuutta omaan tydskentelyyn, kun viela ei ollut selkeasti tie-

dossa, millaisia muutoksia olisi edessa ja miten se tulisi vaikuttamaan heidan tyonkuvaansa.

Kohdeyrityksen taloudellinen tilanne oli vaihdellut haastateltavien tysuhteiden aikana paljon.
Kolme haastateltavista kertoi, etta kun yrityksella oli mennyt huonommin, olivat he halunneet pysya
entista tiukemmin mukana auttamassa yritysta uuteen nousuun. Yksi heista kertoi, etta tilanteessa
oli tarkeaa kokemus oman tydn merkityksellisyydesta. Jokainen heista kolmesta koki pystyvansa
omalta osaltaan vaikuttamaan yrityksen menestykseen tekemélld parhaansa omalla osa-alueel-

laan.

4.5 Muita sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita

Kaikki haastateltavat nakivat yrityksessa olevan hyvat mahdollisuudet kehittad osaamistaan.
Tyontekijoilla oli mahdollisuus itse etsia heidan tyotaan tukevia koulutuksia ja kursseja, joita
tyonantajalla on mahdollisuus tukea. He kokivat, etta tama vaatii ensisijaisesti omaa aktiivisuutta,

mutta kahdelle haastattelijalle myds esimies oli ehdottanut tydnkuvaan sopivia koulutuksia.

Nelja kuudesta haastateltavasta ei viela ollut hyodyntanyt koulutusmahdollisuuksia. Heidan omasta
valmistumisestaan (korkeakoulu) oli kulunut sen verran vahan aikaa, etteivat he kokeneet niille
olevan viela tarvetta. Haastateltavista kaksi kertoi paasseensa kehittamaan omaa osaamistaan ja
urapolkuaan yrityksen kustantamissa koulutuksissa, ja he myos kokivat koulutukset yritykseen si-

touttavana tekijana. Yksi haastateltava kertoi olevansa tyytyvainen nykyiseen tyonkuvaansa, mutta
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haluavansa kokeilla yrityksen sisalla muita tehtavia tyonkierron muodossa. Han oli keskustellut es-

imiehensa kanssa, mutta asia ei vield ollut edennyt.
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5 TULOKSET

Kirjallisuuden ja aiemman sitoutumistutkimuksen valossa, seka aineistolahtoista siséllonanalyysia
hyddyntaen jaoin aineiston 17 alaluokaksi, joista muodostin nelja paaluokkaa. Paaluokat ovat johta-
minen, merkityksellisyys, yhteisé ja tasapaino. Naiden kautta kasittelen aineistosta esille nousseita
teemoja teoriaan peilaten. Alla olevassa taulukossa on nahtavild namé tutkimuksessa

muodostuneet luokat.

Alaluokka Paaluokka
Esimiehen rooli Johtaminen
Palkka

Tydsuhde-edut

Johdon rooli

Organisaatiokulttuuri (johtajan nakokulma)

Tulevaisuus yrityksessa

Tydénkuva Merkityksellisyys
Itsensa kehittaminen

Mahdollisuus tulla kuulluksi ja nahdyksi

Tiimi ja tydkaverit Yhteisd
Yhteenkuuluvuus

Organisaatiokulttuuri (tyontekijan nakdkulma)

Tyokuorma Tasapaino
TyoOpaikan sijainti

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
Virkistystoiminta

Omien voimavarojen tunnistaminen

Taulukko 1: Haastatteluaineistosta nousseet sitoutumisen alaluokat ja paéluokat.
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5.1 Johtaminen

Johtamisella on suuri rooli yhteisen tarkoituksen, positiivisen organisaatiokulttuurin, innostuksen
seka hengen luomisessa. Johtaminen vaikuttaa ratkaisevasti myds motivaatioon seké hyvaan tyo-
ilmapiiriin. Monissa organisaatioissa on keskitytty ensisijaisesti johtamaan yritysta ja investoimaan
teknologiaan, jarjestelmiin ja laitteisiin, jolloin ihmisten johtaminen ei ole ollut keskiossa. Jotta ih-
miset saadaan sitoutumaan, tulisi johdon kyeté nostamaan ihminen aidosti johtamisen kohteeksi.
Johtajien tehtavana on auttaa tyontekijéita I6ytamaan oma potentiaalinsa ja intohimonsa, jonka he
sitten voivat kayttda organisaation hyvaksi. Tulevaisuuden johtajilta vaaditaan entistd enemman
aitoa kiinnostusta ihmista kohtaan ja ihmisiin liittyvan osaamisen kasvattamista. (Leiviska 2011,
132-133.)

Kontrollointi ja kdskeminen eivat ole enda hyvia tapoja johtaa, vaan ihmiset ja heidan erilaiset tar-
peensa tulee huomioida kokonaisvaltaisesti. Jos johtaminen ei toimi, se vaikuttaa tyoyhteison toi-
mivuuteen seka tyontekijoiden jaksamiseen ja sitd kautta myods sitoutumiseen. Sitoutumiseen ne-
gatiivisesti tydyhteisdssa vaikuttavia asioita ovat myds epaeettinen kayttaytyminen, epaoikeuden-
mukainen palkitseminen, puutteellinen kommunikaatio seka heikko muutosten lapivienti. (Leiviska
2011, 133). Aineistossani tydntekijat kokivat yrityksessa kaytyjen yt-neuvotteluiden, joissa tyonte-
kijoita jouduttin myds irtisanomaan, seké niiden jalkimaininkien, vaikuttaneen heidan sitoutumisen
kokemukseensa. Muutama heista koki, etta muutostilanteista tiedottaminen oli ollut epaselvaa, eika
"jaljelle jaaneet” tyontekijat saaneet tarpeeksi tukea oman tyonsa uudelleen organisoimiseksi pit-
kélldkaan aikavalilla. Osa tydntekijoista koki jaaneensa yksin liian suuren tydkuorman kanssa, eika
asiaa ollut kyetty keskusteluista huolimatta ratkaisemaan parempaan suuntaan. Eras tyontekija
koki tyoskennelleensa liian suuren tyokuorman alla jo yli vuoden verran ja han oli aineistossani
ainoa, joka kertoi parhaillaan katselevansa toita muualta. Han kertoi, etta haluaisi pysya organisaa-
tiossa, mutta tydkuorman vuoksi ei jaksaisi enaa pitkaan. Eija Leiviska (2011, 135) kertoo, ettd kun
tyontekijoita kohdellaan reilusti ja kunnioittaen, he kokevat, etta heita pidetaan arvokkaina, tunte-
vina ja alyllisina olentoina eiké pelkkana henkildstdvoimavarana tai koneiston osana. Saadessaan
tunnustusta tyontekijat kokevat vahemman stressia ja ovat tyytyvaisempia tyohonsa. Aineistoni
mukaan tyontekijat odottivat johdolta reilua, kunnioittavaa ja rehellista suhtautumista, joka suurilta

osin olikin aineistossa toteutunut.

Kohdeyrityksen ylimmassa johdossa oli tapahtunut viime aikoina muutoksia. Tyontekijat kertoivat

luottavansa tulevaan nyt aiempaa enemman. He kokivat, etta tapahtuneiden muutosten myo6ta
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tyontekijat tulivat paremmin kuulluiksi ja tyontekijoiden merkitys yritykselle arvotettiin paremmin.
Organisaatiokulttuuri, jossa tyontekijat ja johtajat kokevat tulevansa arvostetuiksi ja ymmarretyiksi
ja valittavat aidosti itsensa lisaksi myos muista, antaa tunteen sosiaalisesta yhteydesta tyossa.
Tama tulisi nakya johtajien asenteissa ja kayttaytymisessa, silla sita kautta ihminen saadaan ym-

martamaan, etta hanta arvostetaan. (Leiviska 2011, 136.)

"Koen, etté yritys on alkanut kiinnittda nyt enemmén huomiota ihmisten jaksamiseen.”

Milleniaalien sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita tutkittin The National Society of High School Scho-
larsin tekemassa tutkimuksessa, johon osallistui 18 000 milleniaalia. Tutkimuksen mukaan milleni-
aalit arvostavat tydssaan joustavuutta, itsenaista tekemista, selkeita tavoitteita ja toimivaa tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista. Lisaksi he haluavat kehittaa itsedan seka tulla kohdelluksi reilusti,
tasavertaisesti ja rehellisesti (Thurman, 2015). Samat asiat nousivat vahvimmin esille myds tdman
tutkimuksen aineistosta. Aineistoni mukaan téarkein sitoutumiseen vaikuttava tekija oli onnistunut
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja joustavuus. Kaikki haastateltavat kokivat, etta tyon teke-
minen yrityksessa on joustavaa, ja heilld on mahdollisuus itse vaikuttaa siihen. He kertoivat, etta
omien, tydaikana hoidettavien tarkeiden menojen sovittaminen tyopaivaan onnistui tarvittaessa hy-
vin, joka helpotti arjen sujuvuutta runsaasti. Etenkin perheelliset haastateltavat kokivat joustavuu-

den ty0ssa olevan heille ensiarvoisen tarkeaa sitoutumista ajatellessa.

*Joustavuus on erittédin tarkeda. Etétyd on hyva, ettd voi myds jdéda kotiin toihin. Ei ole ollut kyt-

tadmisté, vaan minuun luotetaan. Kunhan tyét tulevat tehtyd, niin se on hyva.”

"Arvostan joustavuutta todella paljon. Kun on joustava tybaika, omien menojen jérjestely onnistuu

helposti. Néisté eduista en lédhde helpolla luopumaan.”

Esimiestyd ja sitoutuminen ovat Stumin (1999) mukaan kytkoksissa toisiinsa siten, etta tydntekijan
sitoutumisen voidaan ajatella heijastavan organisaation esimiestyon ja johtajuuden tasoa laajem-
min. Esimiehen tehtavana on myos henkildston tydomotivaation luominen ja tyotyytyvaisyyden mah-
dollistaminen (Jarvinen 2008, 27). Taman tutkimuksen aineistosta nousi esiin esimiesten rooli si-
toutumisen kokemuksessa. Vaikuttaa silta, etta kohdeyrityksen milleniaalit ovat sitoutuneita esi-
miehiinsa ja esimiehet heihin. Kaikki haastateltavat kokivat esimiestensa olevan kannustavia,
luotettavia ja sellaisia, joiden puoleen pystyi kaantymaan myds muissa kuin tyoasioissa. Koettiin,

etta esimies toimi mahdollistajana tyontekijoiden kehittymisessa, antoi tarpeeksi vastuuta ja
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hanelta sai tarvittaessa tukea erilaisiin haasteisiin. Esimiehen kautta heille oli valittynyt kasitys siita,
etta he ovat tarkeita ja heita tarvitaan. Eija Leiviskan (2011) mukaan ihminen sitoutuu paremmin,
kun han kokee tehtavansa tarkeaksi. Tarvitaan johtamista, joka saa aikaan yhteenkuuluvuutta, into-

himoa ty6hon, aloitteellisuutta ja yhteiseen tehtdvaan sitoutumista. (Leiviska 2011, 134-135.)

"Niin kauan kuin esimies on sita mielta, etta olen tarkea pala tata pelia, niin olen sitoutunut ha-

neen. Jos esimies lahtisi, niin minakin miettisin 1ahtoa.”

"Esimies on kannustava ja huomioi meité tyontekijoita usein henkilokohtaisesti. Han myds haluaa,

etta tyontekijat kasvaa, han mahdollistaa kasvua.”

Palkka ja toimeentulon turvaaminen ovat tarkeitd elaman perusasioita, mutta tyosta olisi tarkea
saada myds muuta tyydytysta. Jotkut saattavat tehda tyoté vain rahan takia, mutta télldin tyd har-
voin tuottaa muuta merkitysta elamalle ja pidemman paalle kuormittaa ihmista (Leiviska 2011, 18).
Tutkimusten mukaan milleniaalit ovat valmiita jopa 15 % palkanalennukseen saadakseen tehda
tyota, jolla on merkitysta (Lublin & Hoffman 2014). NSHSS Scholar 2015 Millenial Career -tutki-
muksen mukaan milleniaalit kertoivat palkan olevan vasta yhdeksanneksi tarkein tekija tyopaikkaa
valitessa. Listan karkipaassa olivat kehittymismahdollisuudet, tydntekijdiden reilu kohtelu, joustava
tyd ja tybaika seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Taman tutkimuksen tulokset olivat sa-

massa linjassa. (Thurman 2015.)

5.2 Merkityksellisyys

Tulevaisuudessa kokemus tyon merkityksellisyydesta tulee korostumaan entisestaan. Maailman
talousforumin mukaan huomisen tydpaikat ovat sellaisia, jotka tarjoavat kokemuksen ihmisena ole-
misen arvokkuudesta sekd mahdollisuuksia henkildkohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. (WEF
2018). Tydssa tulisi olla jotain sellaista, joka tekee siita itsessaan arvokasta, eiké sen pitéisi olla
pelkka valine toimeentulon takaamiseksi. Tyon kautta ihnmisella on mahdollisuus paasta toteutta-
maan itseaan ja sita kautta luoda merkitysta elamalleen. Merkityksellisyytta synnyttaa myos se,

kun ty6n kautta on mahdollisuus tehda jotain hyvaa. (Martela 2018.)

Aineistoni perusteella tyontekijat olivat paasseet kehittamaan tyonkuvaansa omien kiinnostustensa

pohjalta, yhdessa esimiehensa kanssa tydsuhteensa aikana. TyoOntekijat kokivat, etta
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tamanhetkinen tyonkuva vastasi heidan osaamistaan ja etta heilld oli tulevaisuudessa mah-
dollisuus kehittaa itseaan yrityksessa. Tyontekijoilla oli mahdollisuus etsia omaa tydnkuvaansa ke-
hittavia opintoja ja kursseja, mutta myds esimiehet nahtiin aktiivisina toimijoina tyonkuvien suunnit-

telussa.

Tyolla oli suuri merkitys tutkittavien elamasséa. Etenkin tyon sosiaalinen puoli, tydkaverit ja timilai-
set, nahtiin merkityksellisend osana tyéta ja arkielamaa. Jokainen heista myos koki kuuluvansa
tiettyyn porukkaan tyopaikalla. Yrityksessa oli aiemmin ollut vahva taukokulttuuri, mutta korona-
pandemian ja etatyon yleistymisen myota se oli muuttunut, eiké yhteisia taukoja enaa vietetty. Ti-
lalle oli tullut etdkahvihetkia ja satunnaisia kohtaamisia toimistolla, ja tdm& muutos nahtiin
negatiivisena. Tyontekijoiden kanssakaymista tulisi edistaa myos etatyon yleistyttya, koska kom-
munikointi ei ole sama kuin yhteenkuuluvuus. Vaikka etayhteysvalineet toimivat hyvin, vaikuttaa
silta, ettd yhteenkuuluvuuden tunne vahenee. Nain koettiin kdyneen ainakin kohdeyrityksessa.
(Leiviska 2011, 100.)

Taman péivan johtajien tehtdvana on vahvistaa luottamusta, toivoa ja optimismia tyopaikoilla. Tata
kautta tyontekijoilld on mahdollisuus kokea arvostusta ja merkityksellisyytta. Taman tyyppinen
johtajuus tuo myds esiin luottamuksellisten, aitojen ja lapinakyvien suhteiden kehittdmisen
tarkeytta. Johtajien ja esimiesten tulisi ymmartaa inhimillisen kohtaamisen merkitys ja tehda mer-
kityksen kokeminen mahdolliseksi tydpaikoilla (Leiviska 2011, 134). Johdolta kaivataan palautetta
ja tukea, tydntekijan kokonaisvaltaista huomioimista ja aitoa kohtaamista. (Salonen & Tapani 2020,
30.)

5.3  Yhteiso

Sosiaalisten suhteiden ja sosiaalisen osallistumisen kautta tydyhteiséssa voi syntya yhteenkuulu-
vuutta. Tarkeaa on myos se, millaisessa ilmapiirissa tyota tehdaan ja millaisia suhteita tyoyhtei-
s6ssa on mahdollisuus muodostaa. Osalle tydntekijista tydkaverit voivat olla keskeinen tydn mie-
lekkyyden lahde. Aineistoni perusteella myos kohdeyrityksen tyontekijat arvostivat hyvaa tyoporuk-
kaa paljon. Osa heista kertoi tyOpaikalla olevien sosiaalisten suhteiden olevan yksi tarkeimmista

sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Oman tiimin jasenet koettiin tarkeana, mutta viela tarkeams-
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maksi koettiin muut kollegat, joiden kanssa oli mahdollisuus vaihtaa ajatuksia ja kuulumisia tyoasi-
oiden ulkopuolelta tydpaivan aikana. Taman koettiin tuovan hyvaa vaihtelua tydpaivaan, kun sai

katkaista ajatukset hetkeksi pois tyonteosta ja jutella aivan muusta. (Leiviska 2011, 90-91.)

Tydeldman arvot ja tydelamaan tulevien nuorten arvot eivat kohtaa. Nuoret arvostavat hyvaa tyail-
mapiiria ja joustavuutta vanhempia sukupolvia enemman. Aiemmin arvossa oli ahkeruus, menes-
tyminen ja parjadminen. Nuoret haluavat yrityksen arvojen kohtaavan omien arvojensa kanssa.
Heille on tarkeaa, etta yrityksen arvoihin kuuluu myoés inhimillisia arvoja pelkkien taloudellisten ar-
vojen sijaan. Taman tutkimuksen aineiston mukaan joustavuus nahtiin yhtena eniten sitoutumiseen
vaikuttavana tekijana ja tyontekijat odottivat johdolta ihmisen kokonaisvaltaisempaa huomioimista.
Tyo ei ole milleniaaleille kaikki kaikessa, vaan se halutaan sovittaa osaksi muuta eldmaa. Jotta
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu paremmin, tydn tekemisen halutaan olla jousta-

vaa. (Leiviska 2011, 92-93; Kansallinen nuorisotutkimus 2011.)

54 Tasapaino

Tasapaino mielekkaan tyon, hyvan tydyhteison ja yksityiselaman valilla rakentaa perustan hyvin-
voinnille. Tasapainon kerran saavutettuaan, sitd tulee rakentaa yha uudelleen tilanteiden
muuttuessa. Tasapainon aikaansaaminen elamassa vaatii fyysisen, psyykkisen, henkisen ja so-
siaalisen puolen ymmartamista (Leiviskd 2011, 145-146). Etenkin nuoremmat tyontekijat
lahestyvat elamaansa holistisemmin; tyolla on merkitysta, mutta tyo ei ole koko elama. Nuoret ha-
luavat tehda tyota, jolla on merkitysta muussakin kuin taloudellisessa mielessa. Yksi tarkeimmista

tavoitteista nuorilla on itsensa toteuttamisen mahdollisuus tyossa.

“Nuorille sanat tyd ja elédmé ja niiden yhteensovittaminen on kééntynyt toisin péin, eléméksi ja

tydksi; eldma tulee siis ensin ja ty6 sovitetaan siihen.” (Eija Leiviska 2011, 151.)

Myds taman paivan johtajilta vaaditaan ymmarrysta inmisesta kokonaisuutena ja yksilona. Kuten
tutkimuksen aineistostakin kavi ilmi, tyontekijat arvostavat eniten sita, etta tyon ja vapaa-ajan
yhdistaminen onnistuu joustavasti. Kunhan sovitut tyot tulee tehtya huolella, tulisi joustojen olla
mahdollisia. Nain toimimalla johto valittaa tyontekijoille kasityksen, etta he arvostavat tyontekijaa ja
hanen vapaa-aikaansa. Johtajien olisi myos kyettdva huomioimaan ihmisten erilaisuus ja erilaiset

elamantilanteet ja pyrkia kehittdmaan erilaisia joustoja niihin. (Leiviska 2011, 149.)
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Tyon ja muun eldman tasapaino edellyttaa taitoa pitaa kiinni omista rajoistaan. Ty ei saisi vieda
likaa voimavaroja siten, ettd vapaa-aika tulee kaytettya vain ty6sta toipumiseen. Vapaa-ajan tulee
taydentaa elamaa ja tuottaa hyvaa mielta (Leiviska 2011, 151). Aineistostani nousi esille omien
rajojen asettamisen tarkeys ty0ossa jaksamisessa. Jos tyokuorma nousee liian suureksi, oma
osaaminen ei riita tai tyota ei sen maaran vuoksi pysty tekemaan enaa tarpeeksi hyvin, on
tyontekijalla itsellddn vastuu puuttua asiaan ja vaatia muutosta tilanteeseen. Liian suuret
vaatimukset suhteessa ihmisen voimavaroihin, tarkoittavat tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn heik-
kenemista, joilla on suora yhteys ty6hon sitoutumiseen. Aineistoni mukaan silloin, kun tyontekijan
kokemaan liian suureen tyokuormaan ei tapahdu muutosta pidemmalla aikavalilla, alkaa se
vaikuttaa myos tyontekijan sitoutumiseen. lhminen alkaa miettid muita vaihtoehtoja; olisiko jossain
tyd, jossa samalla palkalla kuormittuisi vahemman. lhminen sietdda suurempaa tyOkuormaa

pitkiakin aikoja, kunhan tietda sen helpottavan tietyssa vaiheessa. (Leiviska 2011, 148.)

Aineistosta nousi vahvasti esiin my0s tydpaikan sijainnin merkitys. Kun tyopaikka sijaitsee suhteel-
lisen lahella kotia ja kulkemiseen ei mene likaa aikaa, pysyy tyopaivan pituus kohtuullisena. Eten-
kin perheelliset haastateltavat kokivat taméan merkittdvana sitoutumistekijana, silla jos tyén tekemi-
sen paikka vaihtuisi kauemmas, joutuisivat tyontekijat miettiméan jatkoaan yrityksen palve-
luksessa. Tassa korostuu myds Eija Leiviskan teoria siita, ettei tyo saisi vieda liikaa voimavaroja.
(Leiviska 2011, 151.)
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6 PAATELMAT

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Ta-
man tutkimuksen avulla olen onnistunut vastaamaan tahan tutkimuskysymykseen. Tuloksissa esi-
tetyt sitoutumisen viisi paaluokkaa selventavat naita asioita. Yksi mielenkiintoisimmista paatelmista
oli se, ettd huolimatta yleisesta ajatuksesta, etteivat milleniaalit olisi sitoutuneita, he itseasiassa
ovat hyvinkin sitoutuneita tydhonsa, mutta eri tavalla kuin aiemmat sukupolvet. Milleniaalien arvo-
maailma on erilainen kuin aiempien sukupolvien. He arvostavat inhimillisia arvoja taloudellisia ar-
voja enemman. Hyva johtaminen, toimiva tydyhteiso ja merkityksellisyyden kokeminen tyossa ovat
heille tarkeita. Toihin halutaan lahted hymy huulessa, ja siella halutaan tulla kohdatuiksi kokonais-

valtaisesti yksiloina.

Nuoret tydntekijat haluavat kehittaa itseaan tydssa, ja koska elinikaisia tydsuhteita ei tana paivana
ole tarjolla, keskittyvat he lisddmaan osaamistaan sen hetkisessa tyossaan. Sitoutuminen on vas-
tavuoroista; saadakseen tyontekijat sitoutumaan, on myés tyénantajan sitouduttava heihin. Tyon-
antajien tulisi pystyéa tarjoamaan tyontekijoille kehittymismahdollisuuksia, jotka palvelevat tydnteki-
j6itd myos tulevaisuudessa. Sitoutuminen tydpaikkaan vahvistuu, kun tydntekija kokee tydnantajan
haluavan mahdollistaa hanen kehityksensa, jota tyontekija voi hyddyntaa myos seuraavissa tyd-

paikoissaan.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen nousi esiin tarkeimpana sitoutumiseen vaikuttavana teki-
jana. Milleniaalit ajattelevat, etta tyd on osa elamaa eika toisin pain. Naiden valilla tulisi olla tasa-
paino, joka hakee kuitenkin paikkaansa jatkuvasti tilanteiden muuttuessa. Tyopaikalla ihminen tulisi
nahda kokonaisuutena, ja huomioon tulisi ottaa niin henkinen, fyysinen kuin psyykkinenkin puoli.
Johtajien tulisi huomioida jokainen tyontekija yksilona, jolla on omat kyvyt, elamantilanteet ja kehi-
tyskohteet. Naiden kautta saadaan tyontekijat valjastamaan koko potentiaalinsa yhteisen paamaa-
ran tavoitteluun. Jotta ihmiset saadaan sitoutumaan, tulisi johdolla olla aito kiinnostus ihmista koh-
taan ja pyrkimys kasvattaa ihmisiin littyvaa osaamistaan. Heidan tulisi kyeta nostamaan ihminen

aidosti johtamisen kohteeksi.

Milleniaalit haluavat tehda merkityksellista tyota. Merkityksellisyyden kokemus on mahdollisuus
saavuttaa, kun tyontekija kokee olevansa osana luomassa jotain uutta tai kun hanella on mah-

dollisuus kehittaa itseaan omien kiinnostustensa pohjalta. Johdolta kaivataan palautetta ja tukea
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seka kokonaisvaltaista huomiointia ja aitoa kohtaamista. (Salonen & Tapani 2020, 39; Thurman
2015; WEF 2018.) Sitoutumista ei voi ostaa, vaan se on jokaisen henkilokohtainen kokemus ja
perustuu tunteisiin. Sitoutuminen on pysyvyytta, jatkuvuutta ja pitkan tahtdimen suunnittelua. (Saari
2015, 147.)

Psykologinen turvallisuus on tila, jossa ihminen tuntee yhteenkuuluvuutta ja turvallisuutta osallistua
ja oppia. Tassa tilassa inmisen ei tarvitse pelata tulevansa nolatuksi tai rangaistuksi jollakin tavalla.
lhminen voi olla oma itsensa. Psykologisen turvallisuuden merkitys nousi esille myos tassa tutki-
muksessa. Aineistoni milleniaalit arvostivat avointa ja rehellista kanssakaymista, niin esimiesten
kuin kollegoidenkin valilla. He odottivat johdon huomioivan heidat yksil6ing, joista jokaisella on eri-

laiset tarpeet ja odotukset. (Duhigg, 2016.)

lhmisella tulee olla mahdollisuus ideoida, kysya, kyseenalaistaa ja tehda virheita iiman pelkoa
rangaistuksesta. Johdon tehtdvana on pyrkia vahvistamaan ilmapiiria, jossa tamé on kaikille mah-
dollista. Tyon tekemisesta tulee tehokkaampaa, innovatiivisempaa ja tuottoisampaa, kun ihminen
kokee psykologista turvallisuutta tyossaan. Yrityksen tilanteet voivat vaihdella, kuten
kohdeyrityksessakin oli tapahtunut, ja johdon tehtdvana on saada tydntekijat luottamaan yhteiseen
tulevaisuuteen. Heidan tulee saada ihmiset kokemaan, ettd he ovat tarkea osa suurempaa ko-
konaisuutta ja etta heilla on yhteinen paddmaara, jonka saavuttamiseksi jokaisen panosta tarvitaan.
Johtajat ja esimiehet voivat omalla esimerkillaan vahvistaa psykologisen turvallisuuden kokemusta.
Kun he itse pyytavat apua ja myontavat omat virheensa, viestivat he, ettd myos tyontekijoilla on
oikeus toimia samalla tavalla ja etta kaikki ovat saman arvoisia asemasta riippumatta. Lisaksi johta-
jien ja esimiesten tulisi kysya paljon kysymyksia. Nain toimimalla he vahvistavat avointa keskuste-
lukulttuuria, joka on osaltaan vahvistamassa psykologisen turvallisuuden kokemusta. (Amy Ed-
mondson, 2014.)
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7 POHDINTA

Tassa osioissa arvioin opinnaytetydprosessin onnistumista, tyon luotettavuutta ja sen tuloksia. Tut-
kimusaihe 1ahti toimeksiantajan tarpeesta selvittaa tyontekijoidensa sitoutumiseen vaikuttavia seik-
koja syvallisemmin. Yrityksessa oli aiemmin toteutettu koko henkilostolle henkilostotutkimuksia ja
poislahteneille tydntekijdille 1ahtokyselyja, mutta taman tutkimuksen kautta oli pyrkimys saada nii-
takin syvallisempaa tietoa sitoutumisesta. Jokainen ihminen kokee sitoutumisen omalla tavallaan
ja jokaisella siihen vaikuttaa eri asiat. Mita enemman perehdyin sitoutumisen teemaan aiempien
tutkimusten ja kirjallisuuden kautta, sita enemman innostuin ja halusin syventaa osaamistani ai-

heesta.

Koko opinnaytetydprosessin ajan olen ollut intoa tdynna ja pyrkinyt tydskenteleméaan tavoitteelli-
sesti omat aikarajaukseni huomioiden. Minulla ei ollut aiempaa kokemusta tutkimustydsta, ja se
asetti omat haasteensa prosessiin. Perehdyin erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja analyysitapoihin
huolella pyrkimyksenani valita haastavampia menetelmia saadakseni prosessilta mahdollisimman
paljon niin itselleni kuin toimeksiantajallekin. Avoin haastattelu ja aineistolahtinen analyysimene-
telma valikoituivat mielestani parhaiksi menetelmiksi tutkimukseni kannalta. Tiesin, etta menetel-
mien kayttdminen vaatisi entistd parempaa perehtymista niin tutkittavaan aiheeseen kuin kaytetta-
viin menetelmiin. Koska tutkimuksen tavoitteena oli saada syvéllisempaa ymmarrysta milleniaalien
sitoutumisesta, oli avoin haastattelu mielestani paras menetelma tiedon keruuseen. Lisaksi valintaa
puolsi se, etta minulla oli aiempaa kokemusta yrityksen kanssa toimimisesta, jonka vuoksi tiesin

luottamuksellisen keskusteluyhteyden luomisen haastattelutilanteissa olevan mahdollista.

Aineistolahtoisen analyysin tekeminen on haastavaa, koska minulla ei ollut aiempaa kokemusta
sen tai muidenkaan analyysimenetelmien kaytosta. Haasteena oli myos kyseiselle menetelmalle
tyypilliseen tapaan pysya avoimena aineistolle ja analysoida sita ilman, etta aiempi teoria vaikuttaa
tulkintaan. Tavoitteenani oli tuoda haastateltavien aani kuuluville, missa koen onnistuneeni. Koen,
etta teorian kannalta olisin voinut perehtya ja hyodyntaa olemassa olevia sitoutumisen teorioita
enemman ja syvallisemmin. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi menetelmana osoittautui tyolaam-
maksi ja enemman aikaa vievaksi, mita alkuun osasin ajatella. Tama osaltaan rajasi aineiston ja

teorian vuoropuhelua suppeammaksi, mika olisin halunnut.
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Luotettavuuden nakokulmasta kiinnitin lapi prosessin huomiota siihen, etten antaisi omien en-
nakko-oletuksieni, aiemman kokemukseni yrityksesta tai omien mielipiteideni vaikuttaa aineistosta
esille nostamiini havaintoihin ja tulkintoihin. Koska tutkimukseni tulokset olivat linjassa aikaisem-
pien sitoutumistutkimusten kanssa, kaytin niita tukena pysyakseni ainoastaan tutkijan roolissa. Li-
saksi kavin aiheesta keskustelua asiasta kiinnostuneiden ystavieni ja lahipiirini kanssa, jotka antoi-
vat hyvaa nakemysta tiettyihin asioihin. Aineistoni oli tahan tutkimukseen riittava, joskin olisi ollut
erittéin kiinnostavaa tutkia aihetta laajemmalla otannalla ja useammassa yrityksen toimipisteessa.
Jotta opinnaytety6tani varten rajattu aineisto saatiin mahdollisimman kattavaksi, paatettiin yndessa
toimeksiantajan kanssa valita haastateltavat yrityksen Oulun alueen toimipisteesta, jokainen haas-
tateltava sen eri osastoilta. Tama valinta oli onnistunut, silla nyt saatuja tuloksia pystytaan jollain
tasolla yleistamaan vahintaankin kyseisen toimipisteen milleniaaleihin. Koska tulokset ovat linjassa
aiemman sitoutumistutkimuksen kanssa, vaitan, etta tulokset ovat sovellettavissa milleniaalien si-

toutumiseen yleensa, niin toimeksiantajan toimialalla kuin muillakin aloilla.

Aikatauluni tutkimuksen tekemiseen oli joustava, mutta minulla oli selkea padmaara, jolloin tyoni
tulisi olla valmis. Yllatyin siit, miten aikaa vievaa tutkimuskirjallisuuteen perehtyminen ja yleensa-
kin sen [dytaminen oli. Ennen kuin aloitin kirjoittamaan varsinaista raporttia, minulla oli kasissani
valtava maara kirjallisuutta ja uskoakseni myos tunnetuimmat aiemmin tehdyt sitoutumistutkimuk-
set. Tutkimuksessa hyodyntdmani teoriat rajautuivat vahitellen prosessin edetessa ja analyysia
tehdessa. Aineiston analyysi oli myds yllattavan tyolasta, silla sité oli maarallisesti paljon ja mene-
telmavalintani oli tietoisesti haastavampi. Aineistosta tutkimukseni kannalta epaolenaisen tiedon

karsiminen oli vaikeaa, silla alkuun tuntui, etta kaikki oli tarkeaa ja saatava sisallytettya raporttiin.

Prosessin loppuvaiheessa viimeiset viikot olivat todella tyon tayteisia, mutta tiesin pystyvani par-
haaseen suoritukseeni hyvassa stressisséa ja saavani ndin prosessin maaliin. Opinnaytetyoni kautta
olen paassyt syventamaan omaa osaamistani sitoutumisen kentalla ja oppinut, etta lahes kaikki
asiat vaikuttavat siihen. Koen paasseeni vahvistamaan omaa alkavaa asiantuntijuuttani. Samalla
olen paassyt lisddmaan tietouttani ihmisten johtamisesta ja sen tarkeydesta yrityksessa. Olen oi-
valtanut, etta ihminen todella on se, jonka tulisi olla keskiossa myos johtamisessa. Me ihmiset

olemme ne, jotka sen tyon tekevat ja myos mahdollistavat.

Tyoni vastaa alkuperaiseen tutkimuskysymykseen milleniaalien sitoutumiseen vaikuttavista teki-

jOista, ja nama vastaukset ovat hyodynnettavissa kohdeyrityksen lisaksi myds muualla. Tuloksista
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voivat hyotya esimiehet ja johtajat, jotka painiskelevat tyontekijoiden sitoutumiseen liittyvien haas-
teiden parissa. Toisaalta tulokset voivat auttaa myos tyontekijoita selkiyttdmaan ajatuksiaan teki-
jOista, jotka vaikuttavat heidan sitoutumiseensa. Eraan aineistoni haastattelun jalkeen haastatel-
tava kiitti minua, ja kertoi haastattelulla olleen merkitysta myds hanelle itselleen. Han oli haastatte-
lun avulla paassyt pohtimaan ja jasentamaan omia sitoutumiseen vaikuttavia seikkoja ja pystyi to-
teamaan olevansa hyvinkin sitotunut ja oikealla tiella uravalintojensa suhteen. Koen haastattelui-

den kautta paasseeni myds antamaan tyontekij6ille kokemuksen kuulluksi tulemisesta.

Kokonaisuudessaan koen tutkimukseni olevan onnistunut, ja prosessin kautta kertyneella koke-
muksella olisi kinnostavaa lahtea tekemaan uutta tutkimusta tai jatkamaan tata. Tassa tutkimuk-
sessa aineistona oli yrityksen toimihenkiliden haastattelut ja tydntekijan nakdkulma sitoutumiseen,
mutta seuraavassa tutkimuksessa voitaisiin tutkia ylempien toimihenkildiden ja johtajien kokemuk-
sia sitoutumisesta, joko edelleen tydntekijan, tai vaihtoehtoisesti tydnantajan nakokulmasta. Lisaksi
olisi kiinnostavaa syventya lisaa tyontekijdiden arvoihin ja siihen, miten ne vaikuttavat sitoutumi-
seen. Tassa olisi mahdollisuus huomioida my6s sukupolvien valiset arvojen muutokset. Ennen ar-
vossa oli ahkeruus, pitkat tydpaivat ja koko elaman mittaiset tydsuhteet, mutta kuten tutkimukseni-
kin osoittaa, arvot todella ovat muuttuneet. Myds tydkuorman ja muutosten vaikutusta tyohyvin-
vointiin olisi kiinnostavaa tutkia. Kohdeyrityksessa kaydyt yt-neuvottelut, niihin liittyva viestinta seka
jalkitoimenpiteet nousivat vahvasti esille aineistossani. Kun tyosta tuleva kuormitus jatkuu kor-
keana liian pitkdan tai muutosviestinta on puutteellista, on silla pidemmalla aikavalilla vaikutusta
tyontekijan hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Aihetta tutkimalla olisi mahdollista saada lisaa tie-

toa muutosjohtamisen ja viestinnan tueksi.
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