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Tybelamassa on menossa sukupolvenvaihdos, joka kiihtyy koko ajan. Parhaista osaa-
jista on syntynyt kilpailu, johon tyénantajien on kyettava vastaamaan. Suuret ikaluokat
ovat siirtyneet elakkeelle ja milleniaalit, eli vuosina 1980-1997 syntyneet, muodostavat
suurimman ikaryhman tyontekijoista Suomessa.

Tyo6ssa tutkittiin suunnittelu- ja konsulttialan yrityksen nuorten alle 30-vuotiaiden tydnte-
kijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. Samalla selvitettiin, minkalaisena nama nuo-
ret tyontekijat nakevat yrityksen tydnantajakuvan.

TyOn teoreettinen viitekehys koottiin sitoutumisen seké tyonantajakuvan muodostumisen
teorioista, pohjautuen aihepiireista kirjoitettuihin tutkimuksiin, artikkeleihin ja kirjoihin.
Teoriaosassa kasiteltiin myos milleniaaleja tydelaméassa ja heidan erityispiirteitdén aihe-
piirin kirjallisuuden kautta.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena hytdyntaen lomakekyselya sekéa tee-
mahaastatteluita, jotka toteutettiin opinndytetydn tilanneen yrityksen alle 30-vuotiaille
tyontekijoille.

Tutkimustulosten perusteella nuorten sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat hyva tydyh-
teiso ja -ilmapiiri yhteison sisalla, koulutusmahdollisuudet ja niiden mahdollistaminen yri-
tyksen puolelta, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon ja sen sisaltdon seka onnistunut
esihenkilotyd. Panostamalla naihin sitoutumistekijéihin, yrityksella on hyvat mahdollisuu-
det parjata entistd kovemmassa kilpailussa osaavasta ja motivoituneesta henkildstosta.
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Abstract

Working life is undergoing a generational change, which is accelerating all the time. A
competition for the best talent has emerged, which employers must be able to respond
to. Baby boomers have retired, and millennials, i.e., those born between 1980 and
1997, form the largest age group of employees in Finland.

The study examined the factors influencing the commitment of young employees under
the age of 30 in a design and consulting company. At the same time, it was researched
how these young employees perceive the company's employer image.

The theoretical framework of the work was compiled from theories of commitment and
employer image formation, based on studies, articles and books written on the topics.
The theoretical part also dealt with millennials in working life and their special character-
istics through literature on the subject.

The thesis was carried out as a qualitative study using a questionnaire and thematic in-
terviews conducted with employees under the age of 30 of the company commissioning
the study.

According to the research results, factors influencing young people's commitment in-
clude a good work community and atmosphere within the community, training opportuni-
ties and enabling them on the part of the company, the opportunity to influence one's
own work and its content, and successful supervisor work. By investing in these com-
mitment factors, the company has a good chance of succeeding in the tougher competi-
tion for skilled and motivated personnel.
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1 Johdanto

Tyobelama on ollut Suomessa pidemman aikaa murroksessa suurten ikaluokkien jaatya paa-
osin pois tydelaméasta ja uusien sukupolvien tultua mukaan tyéelamaan. Sotien paattymisen
jalkeen vuosina 1946-1950 syntyi Suomessa ennatyksellisen suuria ikaluokkia. Suurten
ikaluokkien maaritelma Suomessa kattaa edella mainitut ikdluokat. Suuria ikaluokkia syntyy

aina kun kokonaishedelmallisyys on yli uusiutumistason. (Nieminen, 2004.)

Y-sukupolvi, josta kaytetddn myos nimitysta milleniaalit, ovat syntyneet paégosin 1980-luvun
alun ja 1990-luvun puolivalin valisena aikana (Kaartinen, 2021). Tyontekijaryhmana mille-
niaalit ovat olleet tydelamassa mukana 2000-luvun alkupuolelta l&htien. TA&mé& ryhm& muo-

dostaa tana paivana tydéeldman rungon suurimpana sukupolvena.

Uusimpana ryhmana on tydelaman tulossa seka osittain sielld jo oleva, niin kutsuttu Z-su-
kupolvi, joka maaritelladn vuosien 1997 ja 2012 valilla syntyneiksi henkildiksi (Zurich Ma-
gazine, 2023). Perinteiset syyt sitoutua tyohon ja tydpaikkaan ovat muuttuneet uusien su-
kupolvien my6ta. Enaa ei riitd pelkastaan saannéllinen palkka, jolla maksaa laskut ja muu
elaminen. Tybdelamassa uudet sukupolvet panostavat eri asioihin kuin aiemmat sukupolvet.
Tyon sisalto ja sen merkityksellisyys ajaa uudemmilla sukupolvilla ohi aiempien sukupolvien

arvostaman tyon vakauden ja saanndéllisen ansion.

Tyonantajilla on viimeistddn 2000-luvulla ollut esilla tilanne, jossa parhaista ja motivoitu-
neimmista, ja sita kautta sitoutuneimmista tydntekijoista pitaa kilpailla. Sitoutuneista hyvista
tyontekijoista pitdd pystya pitamaan kiinni, jotta yritysten kilpailukyky tyémarkkinoilla sailyy.
Taman paivan tydmarkkinoilla olevat tyontekijat kaipaavat ty6td, joka on motivoivaa seka
sisélloltaan sellaista, jossa itse pystyy vaikuttamaan tyon sisaltéon seka suorittamistapaan.
Kilpailu tydntekijoista on korostunut entisestaéan mita pidemmalle 2000-lukua on edetty. Ta-
man paivan tydelama ei ole endd samanlaista mita se viela viime vuosituhannella oli. Nuo-
remmat tyontekijat vaihtavat mielelladn helposti tydpaikkaa, jos tydnantajakuva ja tyénan-
tajan tarjoamat sitouttamistekijat eivat kohtaa tyontekijdn arvomaailman kanssa. Organi-
saatiolle on tarke&é saada pidettyd osaava, motivoitunut ja sitoutunut henkildstod palveluk-
sessaan, koska on selvda, ettd motivoitunut ja sitoutunut henkildstd on yrityksen tarkein
voimavara. Henkiloston sitoutumisen merkitys korostuu erityisesti tietoty0ssa, jossa yrityk-

sen tarkein pAdoma on osaava henkildsto.

Yrityksissa on heratty siihen, ettd nuorten tyontekijdiden sitouttamisen keinot ovat muuttu-
neet ja on tarke&é saada tietoa, mitka ovat taman paivan nuorten (alle 30-vuotiaiden) sitou-
tumistekijat. Nuoret tyontekijat taman opinnaytetyén kohderyhména jakautuvat myodhaisiin

milleniaaleihin (vuosina 1994-1997 syntyneet) sekd Z-sukupolveen (vuoden 1997 ja sen



jalkeen syntyneet). Talla hetkella opinnaytetytn tilannut yritys saa tietoa tyontekijéiden irti-
sanoutumisen syista teettamalla kaikille lahteneille tyontekijéille lahtokyselyn. Kyselyyn
vastaaminen on vapaaehtoista, mutta moni kuitenkin vastaa kyselyyn. Nuorten alle 30-vuo-
tiaiden kohdalla on havaittavissa, ettd moni lahtee yrityksesta tydskenneltyaan vain alle
kaksi vuotta. Opinnaytetyon tilanneen yrityksen asiakasprojektien tilauskanta on hyva ja
osaavalle henkilostélle on suuri tarve. Hyvien osaajien lahtiessa yrityksesta pois, karkaa
yrityksen ulkopuolelle valtava maéra tietotaitoa ja monesti tietotaito siirtyy pahimmassa ta-
pauksessa samoilla markkinoilla kilpailevan yrityksen kayttoon. Jaljelle jaavien tydntekijoi-
den tulee ainakin hetken aikaa pystya paikkaamaan léhteneiden tyontekijoiden jattamaa
aukkoa. Tama kuormittaa yrityksen jaljelle jaanyttd tyévoimaa ja voi osaltaan aiheuttaa
tyontekijoille painetta miettid omaa rooliaan organisaatiossa. Yrityksessa jatkavien tyonte-
kijoiden tyohyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta tyontekijan lahteminen ei vaikuta positiivi-
sesti tyokuorman kasvaessa. Uusien tyontekijoiden rekrytointi, valinta ja perehdyttaminen
on haastavaa ja kallista. Monen ihmisen tydaikaa kuluu paljon, jotta uusi tyontekija saadaan

ajettua organisaatioon sisdén ja oppimaan tytpaikan tavat ja kaytannot.

Opinnaytetydn tilanneen yrityksen teettama lahtokysely antaa tietoa irtisanoutumisen
syista, mutta se ei viela kerro tydnantajaan sitoutumisesta varsinaisesti mitddn. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on saada selville, mitka tekijat saavat nuoren tydntekijan sitou-
tumaan tyonantajaan jo ennen tydntekijan tydpaikan vaihtoa. Samalla kysytéaan yrityksessa
tydskenteleviltd nuorilta tydntekijoilta, millaisena he nakevat yrityksen tyénantajakuvan ja
vastaako tama mielikuva todellisuutta. Opinnaytetyon kautta hankittu tieto auttaa tyénanta-
jaa kehittdamaan omia toimintojaan oikeaan suuntaan, jotta osaava henkilostd saadaan pi-

dettya yrityksen palveluksessa.

Opinnaytetydn konkreettista hyotya esimerkiksi sdéstettyjen eurojen muodossa on vaikea
esittda. Jos opinnaytetyon tuloksina saatuihin, sitoutumiseen vaikuttaviin tekijéihin kohden-
netulla panostuksella saadaan pidettya yksikin irtisanoutumista harkitseva tyontekija orga-
nisaatiossa, tyd on kannattanut. Opinnaytety6n tilaajan organisaatiossa on viime vuosina
panostettu vahvasti esihenkilotyohon ja esihenkildiden kouluttamiseen vastatakseen tdman
paivan johtamisen tarpeisiin ja haasteisiin. Opinndytetydon my6td on mahdollista muokata
esihenkilokoulutuksen painopisteitd vahvistamaan nuorten tyontekijoiden sitoutumisteki-

joita ja kehittdmaan esihenkilditd valmentavan johtamisen taitajiksi.

Aiheesta I6ytyy paljon tutkimuksia ja opinndytetditd, mutta tAman tyon tilaajan edustaman
toimialan tutkimuksia ei kaytettavissa olevista tietokannoista tai Internetista l6ytynyt. Nuor-
ten tyontekijoiden sitoutumisen tekijoita tutkineet henkilot ovat tutkimuksissaan tai opinnay-

tetdissaan havainneet, ettei palkka yksistddn ole merkittéavin tekija sitoutumisessa



tydnantajaan. Tyon mielekkyys, sisaltd, johtaminen seka kehittymismahdollisuudet tydssa
tyontekijan nakokulmasta nousevat jopa palkan ohi sitoutumistekijdissa. Opinnaytety6n ky-
selylomakkeen kysymykset perustuvat Allen & Meyerin (1990, 1) kolmijakoiseen sitoutu-
misteoriaan tdydennettyna aikaisempien tutkimusten perusteella laadittuihin sitoutumisteki-
jéiden kysymyksiin. Teemahaastattelun rungon muodostavat samat teemat, jotka ovat
nousseet esiin vahvoina sitoutumistekijoind aiemmissa vastaavissa opinnaytetdissa ja tut-

kimuksissa, joita on toteutettu eri alojen yrityksille.

Opinnaytetyo toteutettiin tilaajalle, jonka toivomuksesta yrityksen nimed ei julkaista. Yritys
on suunnittelu- ja konsulttialalla toimiva yritys, joka haluaa panostaa esihenkilétyohon. Esi-
henkilotybhon tehtyjen panostusten kautta on tarkoitus parantaa esihenkildiden johtamis-
taitoja koko ajan muuttuvassa tydelamassa vastaamaan parhaiten yrityksen strategian ja
arvojen mukaisia toimia. Aiheen valinta vastaa hyvin opinnaytetydntekijan suorittamaa

ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa uudistavan johtamisen koulutusohjelmassa.



2 Tutkimusasetelma
2.1 Tutkimusongelma

Erilaisista tutkimusaiheista nuorten tyontekijoiden sitoutumiseen liittyva aihe koettiin mielei-
simmaksi ja hyodyllisimmaksi seka yrityksen ettd opinnaytetyontekijan ndkdkulmasta. Si-
toutumista ja sen tekijoitd pelkastdan nuorten tyontekijoiden nékdkulmasta ei ole tutkittu
yrityksessa, joten opinnaytetydn kautta tuloksista ja niista muodostetuista johtop&éatoksista

saataisiin ajantasaista tietoa yrityksen henkilostéjohtamisen ja kehittamisen tueksi.

Tutkimusongelma muodostui siitd, ettei yrityksella ole tutkittua tietoa niista tekijoista, jotka
vaikuttavat nuorten alle 30-vuotiaiden sitoutumiseen tydnantajaan. Yritys teettaa poislahte-
ville tydntekijoille lahtokyselyn, jossa kysytaan tyontekijan poislahdon syita. Kyselyyn vas-
taaminen on vapaaehtoista, mutta moni vastaa kyselyyn ja tdman kyselyn perusteella saa-
daan irtisanoutumisen syista tietoa, mutta sitoutumistekijoiden selvittamiseen lahtokysely ei

anna vastausta.

Lahtokyselyiden mukaan iso osa alle 30-vuotiaista tyontekijoistd l&htee pois yrityksesta
tydskenneltyaan vain alle kaksi vuotta. Tama on néhty ongelmana yrityksessa. Opinnayte-
tydssa oli mahdollisuus selvittdd asiaa ja haastatella viela tydsuhteessa olevia yrityksen
tyontekijoita, ja tata kautta saada tietoa sitoutumiseen vaikuttavista tekijdistd. Uuden tiedon
ollessa tarjolla heti, mahdollista muutosta vaativiin asioihin pystytdén reagoimaan ja saada
nuoret, motivoituneet tydntekijat sitoutettua yritykseen ja tata kautta pidettya heidéat yrityk-

sen osaavana tydvoimana.
2.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimusongelmasta johdettuna paakysymyksena oli selvittaa, mitkd ovat ne tekijat, jotka
saavat nuoret alle 30-vuotiaat tyontekijat sitoutumaan suunnittelu- ja konsulttialan yrityk-
seen. Lisakysymyksena ongelmaan oli liséksi se, millaisena nuoret tyontekijat nakevat yri-
tyksen tyonantajakuvan. Vastaako ennakolta saatu kuva tydnantajasta todellisuutta, joka

tulee esiin, kun on tydskennelty yrityksessa esimerkiksi tyésuhteen koeajan verran.

Tutkimuskysymyksia olisi voinut asetella mielenkiintoisen aiheen ympaérille useita, mutta
tyon rajausta tehtdessa oli paras pitaytya yksinkertaisissa kysymyksissa. Sitoutumistekijoi-
den selvittaminen seka saatujen tulosten analyysien perusteella tehdyt johtopaatokset ja
johtopéaatoksista suunnitellut mahdolliset tavoitteet tytnantajan toiminnan kehittamiselle tu-
levat olemaan tyon tarkein anti. Tyonantajayritys voi tehda opinnéytetydn paatosten perus-
teella oman analyysin mahdollisista jatkotoimenpiteista kehittdesséédn omaa toimintaansa

sitoutumistekijoiden osalta.



2.3 Tutkimusote

Tama opinnaytetyo tutki tiettya merkityksellista ja ihmisen omakohtaisesti kokemaa asiaa,
jolloin tutkimusotteeksi oli perusteltua valita laadullinen tutkimus. Kuten Vilkka (2021, 118)
kuvaa, laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on saavuttaa inmisten valinen vuorovaikutus,
jolloin merkityskokonaisuus rakentuu ihmisen kokemuksista ja ajatuksista tutkittavasta asi-
asta tai ilmiosta. Laadullisen menetelmén tutkimuksessa keskitssé ovat ihmisten omat ko-
kemukset asiasta. Hirsjarvi ym. (1997, 161) mainitsevat, ettd laadullisen tutkimuksen on
tarkoitus kuvata ja kasitella todellista elamaa. Kokemusten tulkitseminen ja taydellinen ym-
martaminen voi olla haastavaa laadullisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen kysymysten aset-
tamisessa on tarkeda huomioida se, etta pelkastaan "mita”-kysymyksia ei ole hyva kayttaa,
vaan on perusteltua ja sopivaa pyrkid hakemaan vastauksia erityisesti "miksi’- kysymyeksiin.
"Miksi”-kysymykset pakottavat hakemaan vastauksia useamman kuin kahden vaihtoehdon
valilta. (Vilkka 2021, 119.) Varsinaisia tutkimuskysymyksia ei ollut asetettu "miksi”-muotoon,
mutta teemahaastatteluiden kysymykset oli muodostettu "miksi’-periaatteella, jotta haasta-

teltavien vastaukset olivat perusteltuja pelkkien irrallisten kommenttien sijaan.

Laadullisen menetelman valintaa tdman opinnaytetydn tutkimusotteeksi puolsi se, etté tar-
koituksena ei ollut 16ytdd yhta ainoaa oikeaa vastausta tutkimuskysymykseen, vaan use-
ampia eri tekijoita, jotka vaikuttavat nuorten tyéntekijoéiden sitoutumiseen yritykseen. Laa-
dullisen tutkimuksen erityispiirteena on, etta tarkoitus ei ole 16ytaa yhta totuutta. Tutkimuk-
sen vastausten tulkintojen avulla rakennetaan nakemys tutkittavasta asiasta, ja nain luo-
daan mahdollisia uusia toimintamalleja tai ratkaisuehdotuksia, kuinka tutkittavan asian tai

ilmién kanssa tulee jatkossa toimia. (Vilkka 2021, 120.)

Laadullisen tutkimuksen tyypilliset piirteet tayttyivat tdmén opinnaytetydn suorittamisessa.
Hirsjarviym. (1997, 164) kuvaavat tyypillisia laadullisen tutkimuksen piirteitad, joiden mukaan
tutkimuksen tekeminen on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa luonnollisissa ja todellisissa
tilanteissa. Aineiston hankintaan kaytetdan inmisia ja heidan kokemuksiaan. Taman kaltai-
sessa aineiston hankinnassa ihmisen ”aani” paasee kuuluviin ja tutkittava paasee kerto-
maan todellisia, omakohtaisia nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Aiherajauksen mukaisesti
tutkimuksen kohdejoukko oli valittu tarkasti rajaten eika sattumanvaraisesti. Laadullisen tut-
kimuksen tutkimussuunnitelma muuttui tyén edetessa, ja suunnitelmaa piti tarkentaa tyon

edetessa.

Laadullinen tutkimusmenetelma valittuna opinnaytetyon tutkimusotteeksi edellyttdd kolmen
eri nakokulman huomioimista tutkimuskohteen kanssa. Ensimmaisené tulee huomioida
konteksti, jolla tarkoitetaan, etta tutkimuksen suorittaja ottaa selvaa ja kuvaa saman asian

tekstissaan, millaisiin yleisiin yhteyksiin tutkittava asia liittyy. Kuvaus edellyttda yleisten



yhteyksien kuvaamista seka lisaksi tutkimustilanteen kuvausta, jossa aineistoa on keratty.
(Vilkka 2021, 120.)

Toisena huomioitavana asiana tulee intentio. Intention huomioiminen tarkoittaa, etta tutki-
muksen tekija tarkkailee tutkimustilanteessa tutkittavien ilmaisua tai tekemista. Joskus tut-
kimustilanteessa voi olla, etta tutkittava voi peitella omia motiivejaan esimerkiksi vaaristele-
malla, peittelemalla tai muistamalla asioita vaarin. Toisin sanoen tutkimuksen tekijan on
oltava tutkimustilanteessa tarkkana ja havainnoitava tutkittavan kaytosta ja sanomisia, jotta

tutkittavan omat ajatukset varmasti tulevat esiin. (Vilkka 2021, 121.)

Kolmantena on itse prosessin huomioiminen. Prosessin huomioiminen tassa yhteydessa
tarkoittaa tutkimusaikataulun seka tutkimusaineiston tuottamisen edellytysten suhdetta tut-
kimuksen tekijan ymmarrykseen aiheesta. Tutkimusaikataulu asettaa omat haasteensa sii-
hen, miten syvdlle tutkimuksessa voi menné. Tutkimuksen tekijan ymmarrys aiheesta voi
muuttua. Tama ei lyhyissa tutkimuksissa ole ongelmana, mutta tutkimuksen kestéessa pi-
demman aikaa, ymmarrys aiheesta voi muuttua niin, ettei tutkimuksen alkuperéinen tarkoi-
tus ole enda mielekas. (Vilkka 2021, 121-122.) Taman opinnaytetyon aikajakso oli verrat-
tain lyhyt, joten tutkimuksen tekija ei nahnyt tatd asiaa ongelmana kyseisen tutkimuksen

toteuttamisen yhteydessa.

2.4 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmiksi valikoituivat Survey-tyyppinen lomakekysely seka teemahaas-
tattelut. Tutkimuksen perustana oli lomakekysely, jonka kysymykset pohjautuivat Allen ja
Mayerin (1990, 6—7) sitoutumismittareihin. Kysymykset jakautuivat mittaamaan affektiivista,
jatkuvuuteen perustuvaa seka normatiivista sitoutumista. Lisdksi lomakekyselyyn sisallytet-
tiin kysymyksia liittyen johtamiseen, vaikutusmahdollisuuksiin, tydyhteisén tukeen, kehitty-
mismahdollisuuksiin sek& palkkauksen oikeudenmukaisuuteen. Lomakekysely toteutettiin
Webropol-ohjelman avulla, josta tulostarkastelu oli melko helppo tehd&, kyselytulosten ra-

portointitydkalu teki kuvaajat sekad vastausten ryhmittelyn automaattisesti.

Tutkimusta taydentama&an oli valittu teemahaastattelut, joita tehtiin 12 kappaletta vapaaeh-
toisille lomakekyselyyn osallistuneille tyontekijoille, jotka kuuluivat tyon rajauksen mukai-
seen tyontekijaryhmaéan. Teemahaastatteluiden runko muodostui ennalta maaritellyista ky-
symyksista, jotka esitettiin samanlaisina kaikille haastateltaville henkilille. Teemahaastat-
telua pidetdan perinteisena laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelméana ja tdman
opinnaytetytn aineistonkeruuseen haastattelut sopivat hyvin taydentdmé&an lomakeky-

selyllda isommalta vastaajajoukolta saatuja vastauksia.



Lomakekysely valikoitui menetelméksi, koska mielipiteet tutkittavaan asiaan haluttiin mah-
dollisimman suurelta joukolta tyontekijoita. Teemahaastattelut suurelle henkildjoukolle to-
teutettuna olisi ollut liian aikaa vieva ja kallis toteuttaa. Lomakekysely mielletaan maaralli-
sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelméaksi, mutta Tuomen ja Sarajarven (2018, 87) mu-
kaan lomakekyselya voi hyvin kayttaa laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuk-
sen periaatteiden mukaan myds kyselyyn vastanneiden tulokset kategorisoidaan laadullisiin
luokkiin maarallisten sijaan, joten lomakekyselyn kaytto tassé tutkimuksessa oli perusteltua.
Lomakekyselylla ja sen harkitulla kysymysten asettelulla saatiin yhdistettyd opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys ja aineistonkeruu sopivaksi kokonaisuudeksi opinnaytetytn toteu-

tuksessa.

Teemahaastatteluissa saadaan muodostettua suora kontakti ihmisten valilla ja toisaalta
haastateltavilla on paras nakemys ja kokemus tutkittavasta aiheesta. Kuten Hirsjarvi ja
Hurme (2008, 35) kirjoittavat, tutkimustydssa halutaan korostaa ihmista tutkimustilanteen
subjektina ja antaa mahdollisuus kertoa omin sanoin kokemuksistaan tutkittavasta ai-
heesta. Haastattelun avulla halutaan korostaa aktiivista vuorovaikutusta ja haastateltavien
henkildiden vastaukset taydentavat lomakekyselyn kautta saatuja vastauksia. Haastatte-
luilla saadaan mielipiteet perusteltuina ja lisdksi haastattelutilanne mahdollistaa tarkentavat
lisakysymykset aihepiiristd. Osa haastateltavista voi kokea haastatteluilmapiirin sensitiivi-
send ja talléin on ehka helpompi saada vastauksia kahdenkeskeisisséd haastatteluissa.
Tama edellyttdd vahvan luottamuksen rakentamista haastattelijan seka haastateltavan va-
lille. Haastatteluiden nauhoittamisesta kerrottiin haastateltaville haastattelukysymysten la-
hettdmisen yhteydessa. Haastateltaville kerrottiin myds, etta nauhoitteet tuhotaan heti opin-

naytetyon hyvaksymisen jalkeen.
2.5 Aineiston analysointi

Lomakekyselyn vastausten analysoinnin helpottamiseksi kyselyssé oli monivalintakysy-
myksi&, jotka noudattavat paddosin Likertin 5-portaista asteikkoa (Hirsjarvi ym. 1997, 189).
Kysymykset olivat tarkoituksella tehty tiettyjen aihepiirien mukaan perustuen opinnaytety6n
teoreettiseen viitekehykseen. Kyselyvastausten perusteella tehtiin analyysi tutkituista aihe-
piireistd. Teemahaastatteluiden kysymysrunko muodostui osittain samojen aihepiirien mu-
kaan. Teemahaastattelussa oli mahdollisuus saada tarkempia selvityksia sitoutumistekijoi-

hin aihepiirien kysymyksien avulla.

Ennen varsinaista vastausten analyysia oli aineisto tarkistettava tietojen osalta, sisaltyiko
aineistoon virheita tai puuttuiko jotain tietoja. Hirsjarven ym. (1997, 209-210) mukaan tar-
vittaessa tietoja voi joutua taydentdmaan ja vastaajia muistuttamaan kyselyyn vastaami-

sesta. Liséksi ennakkoon tehtdvana asiana oli aineiston jarjestaminen varsinaista analyysia



varten. Kyselyyn vastaamisen muistuttamista pitaa tehda tarpeellinen maara, riippuen siita,

miten paljon vastauksia saadaan suhteessa koko joukon maaraéan, jolle kysely on laitettu.

Teemahaastatteluiden osalta tehtiin aineistolle litterointi, joka tarkoittaa aineiston puhtaaksi
kirjoittamista (Hirsjarvi ym. 1997, 210). Litteroinnin tarkkuus maaraytyy haastattelukysymys-
ten perusteella. Kysymykset oli pyritty rakentamaan tarkoin aihepiirien mukaan ja kysymyk-
set esitettiin samanlaisina kaikille haastateltaville, jolloin tyon tekijan osuus helpottui ja vas-
tauksista muodostettava analyysi oli helpompi tehdd. Samalla tyén ja sen metodologian

luotettavuuden arviointi parani.

Varsinaista aineistojen analysointia tehtiin heti tyon aineiston keraamisen alkaessa, ja sen
edetessa. Hirsjarvi ym. (1997, 211) toteavat, ettd aineiston analyysi on hyva tehda mahdol-
lisimman pian aineiston saamisen jalkeen, ettei tydn kannalta oleelliset asiat ehdi unohtua.
Laadullisen tutkimuksen aineistoa kerataan usein eri metodeilla ja samanaikaisesti, joten

analyysia on jarkevinta tehda pitkin tydn etenemista.

Tyon luonteesta ja aiheesta johtuen paras tapa analysoida opinndytetydn aineistoa oli kayt-
taa asian ymmartamiseen perustuvaa lahestymiskulmaa (Hirsjarvi ym. 1997, 212). Tyfssa
tutkittiin ihmisten omakohtaisia kasityksia tutkittavasta aiheesta, joten suoraa numeerista
analyysia ei pystytty muodostamaan, vaikka tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana oli
lomakekysely. Sama analyysimenetelma péati myts teemahaastatteluiden aineiston analyy-
siin. Tutkittava asia oli subjektiivinen ja talléin asioita piti [ahestyd ymmartamisen nakdkul-

masta.

Tutkimusaineistojen analysoinnin jilkeen saaduista analyyseista saatiin tutkimustulokset,
joiden tarkoituksena oli antaa vastaukset tutkimuskysymyksiin (Kananen 2015, 12). Ana-
lyysin seurauksena muodostuneiden tutkimustulosten jalkeen viimeisené vaiheena oli joh-
topdatdsten muodostaminen, joiden mydta lopulliset vastaukset tutkimuskysymyksiin 10y-
dettiin. Kananen (2015, 13) toteaa, etta tutkimustulosten tulee olla riittavan luotettavia, us-
kottavia ja oikeita, jotta tutkimuksesta saadaan siitd haettua hyotyd. Tama kaikki on jo ra-
kentunut siind vaiheessa, kun on valittu aihe, jota lahdetdan tutkimaan. Tutkimusasetelman
ja -menetelmien valintavaiheessa on otettu huomioon ja tarkempaan tarkasteluun keinot,

joiden myota tutkimustuloksista saatiin mahdollisimman luotettavat ja paikkansapitavat.
2.6 Tutkimuksen perusjoukko

Tutkimuksen suunnittelussa opinnaytetydn tilaajan kanssa lahdettiin liikkeelle siitéa, mik& on
varsinainen tutkimuksen kohderyhma, josta tietoa halutaan. Nopeasti tehtiin paatoés nuorten
tyontekijoiden rajaamisesta alle 30-vuotiaisiin. Ensin oli ajatuksena, etta riittdva otos olisivat

nuoret, jotka osallistuvat yrityksen omaan Trainee-ohjelmaan. My6hemmin opinnaytetyon



suunnitellussa paadyttiin siihen, etta kyselyiden kohdistamista oli syyta laajentaa kaikkiin
yrityksessa tyoskenteleviin alle 30-vuotiaisiin tydntekijoihin. Talla perusjoukon valinnalla ol
tarkoitus varmistaa riittava maara vastauksia ja saada tutkimuksesta luotettavampi kasvat-
tamalla vastaajajoukkoa. Perusjoukon koko tassa tutkimuksessa oli 416 tyontekijaa. Taméa
perusjoukko vastasi noin 20 % koko yrityksen Suomessa tydskentelevasta tydntekijamaa-

rasta.
2.7 Tutkimusyksikot

Teemahaastatteluihin valittiin tyontekijat heidan vapaaehtoisuuteensa perustuen. Teema-
haastatteluista laitettiin perusjoukolle sahkopostia, jossa kerrottiin aiheesta ja miksi tata
opinnaytetytta tehdaan. Opinnaytetydntekija pyysi ilmoittautumiset haastatteluihin mahdol-

lisimman nopeasti aikataulujen sopimista varten.

Ensimmaisessa vaiheessa valittiin haastateltaviksi 12 henkiléa tutkimusryhmasta. Haastat-
teluryhman koko suhteutettiin tydhon kaytettavan ajan mukaan. Tarkeimpana kriteerind
opinnaytetytn teemahaastateltavien maarassa oli se, milloin saavutettiin niin sanottu satu-
raatiopiste, eli haastateltavien ndkemykset eivat enédéa tuoneet uusia nakemyksia tutkitta-
vaan aiheeseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99-100). Toista vaihetta teemahaastatteluissa ei
tarvinnut suorittaa, koska saturaatiopiste saavutettiin 12 teemahaastattelun jalkeen. Vas-
taukset 12 teemahaastattelun perusteella olivat melko samankaltaisia, ja talla perusteella
haastateltavien maara paatettiin opinnaytetyon tekijan toimesta jattdd ensimmaisen vai-

heen maaraan.
2.8 Otantamenetelma ja otoksen suuruus

Otantamenetelmana oli tydssa kaytetty sovellettuna yksinkertaista satunnaisotantaa. Ar-
vonta havaintoyksikdiden valilla oli jatetty pois ja havaintoyksikot valittiin ilmoittautumisjar-
jestyksessa. Kutsu haastatteluun laitettiin koko opinndytetyon perusjoukolle, ja téasta jou-
kosta ensin mukaan ilmoittautuneet valittiin haastatteluun. Otantamenettelyssa toteutui yk-
sinkertaisen satunnaisotannan perusperiaate, jossa kaikilla perusjoukon yksil6illa oli mah-
dollisuus tulla valituiksi haastatteluun (Vilkka 2021, 99).

Tahan otantamenetelmaan paadyttiin, koska perusjoukko tutkimuksessa on suuri, ja henki-
I6iden tydtilanteen mukaan on parempi kysya vapaaehtoisia haastateltavia. Ajankaytolliset
tekijat opinnaytetydntekijan puolelta vaikuttivat otantamenetelmaan. Laadullisen menetel-
man kohdalla on vaikea etukateen maarittaa tarkkaa haastateltavien maaraa ja tama saat-
taa muuttua tyon edetessa. Jos haastateltavien vastaukset eivat saturoidu, eli uutta tietoa

tutkimuksen kannalta tulee, haastateltavien maaraé pitaa kasvattaa.
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Taman opinndytetyon haastateltavien henkildiden maara rajautui 12 henkiléon. Ajankaytto
asetti omat rajoitteensa haastateltavien maaraan, koska opinnaytetyota tehtiin oman tyon
ohessa. Suurin osa haastateltavista henkildista tydskentelee suurissa kasvukeskuksissa ja
nain haastattelupaivien maara pyrittiin pitamaan pienena kustannussyista. Tydtilanne tutki-
jalla oli haasteellinen, jonka vuoksi henkilokohtaiset haastattelut kasvokkain paatettiin
muuttaa Teamsin valityksella tehtaviksi. Tama jarjestely sopi kaikille haastateltaville henki-
IGille. Kuten Vilkka (2021, 101) toteaa, kysymys on pitkalti kompromissista ajan kayton,
resurssien, tulosten tarkkuuden ja kustannusten valilla. Sama yleistys oli patevé tassé opin-

naytetyossa.

2.9 Luotettavuusvarauma

Luotettavuuden arvioinnin perustana on riittdva dokumentaatio kaikissa opinnaytetyon vai-
heissa. Luotettavuutta tulee arvioida valitun tutkimusmetodin mukaan. Perustellut valinnat

antavat tydlle sen vaatiman uskottavuuden. (Kananen 2015, 112-113.)

Tassa opinnaytetytssa sovellettiin laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kritee-
reitd. Tehdyt valinnat jo tutkimusmenetelmasté lahtien perustelivat, miksi néin kannatti ai-
hetta lahestya. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteereind opinnayte-
tydssa kaytettiin vahvistettavuutta, arvioitavuutta, tulkintojen ristiriidattomuutta, tyon luotet-
tavuutta tutkitun kannalta seké saturaatiota. Nama kriteerit pativat laadullisen tutkimuksen

luotettavuuden arvioinnissa.

Vahvistettavuus ja tyon luotettavuus tutkitun aiheen kannalta tarkoittaa, etta joku tarkistaa
ja vahvistaa aineiston, seka varmistaa tulosten paikkansapitavyyden, eli ettei tutkimuksen
tekija ole itse keksinyt aineistoa. (Kananen 2015, 113.) Todentamistapana kaytettiin aineis-
ton luetuttamista henkil6illd, jotka ovat osallistuneet haastatteluun tietolahteina. Talla me-
nettelylla varmistettiin, ettd luettuaan tutkijan tekemat tulkinnat ja tutkimustulokset, kaikki
vastasivat sitd, mita oli puhuttu. Nain voitiin todeta tutkimuksen olevan tutkittavien henkiloi-

den kannalta luotettava.

Arvioitavuus tarkoittaa riittavaa aineistojen ja tulkintojen dokumentointia. Tyon suorittami-
sessa pitaa olla tarkka kaikissa sen vaiheissa. Aineistojen tuottamisen olosuhteet tulee ku-
vata tarkasti ja totuudenmukaisesti. Haastattelupaikkojen kuvaus, olosuhteet, mahdolliset
hairidtekijat, virhetulkinnat sek& haastatteluihin kaytetty aika on tarkea kuvata tarkasti. (Hirs-
jarviym. 1997, 217.)
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Tulkinnan ristiriidattomuus voidaan varmistaa myds silla, ettd vaihdetaan hieman tarkaste-
lukulmaa ja toinen henkild tekee tulkinnan samasta aineistosta. Aineistossa voi olla tulkin-
nanvaraa, mutta toisen henkilon paastessa samaan johtopaatdkseen tutkijan kanssa, voi-
daan samoja johtopaatoksia pitad tutkimuksen kannalta ristiriidattomina. TAma menettely
antaa tutkimukselle lisda luotettavuutta. (Kananen 2015, 114.) Opinnaytetyd luetutettiin
opinnaytetyon tilaajan edustajalla, jolloin tyon tilaajan puolelta oli mahdollisuus tarkastaa

tyon tulkinnat ja niiden oikeellisuus.

Saturaatio eli tutkimusaineiston kyllaantyminen oli yksi luotettavuuden kriteeri téassa tutki-
muksessa. Kyllaantymisella tarkoitetaan sita pistettd, jolloin tutkittavien haastatteluilla ei
saada enda uutta tietoa tutkimuskysymykseen, vaan vastaukset kysymyksiin alkavat toistaa
itsedaan. Saturaatiota ei voi kayttaa luotettavuuden arvioinnissa, jos haastateltavia on vain
yksi. Saturaation todentaminen edellyttaa, ettd aineistoa analysoidaan sitd mukaa, kun ai-
neistoa syntyy. (Kananen 2015, 115.) Taman tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa sa-
turaatio oli hyva tapa mitata luotettavuutta haastateltavien maaran ollessa enemman kuin

yksi henkil6.
2.10 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksessa pyritaan valttdmaan virheita ja tekeméaan mahdollisimman oikeat tulostar-
kastelut seka johtopaatokset saatujen tulosten perusteella. Tutkimuksen reliabiliteetilla tar-
koitetaan tutkimustulosten pysyvyytta ja toistettavuutta, jos tutkimus uusittaisiin. (Hirsjarvi
ym. 1997, 216.) Tutkimuksen reliaabeliutta voidaan my6s Hirsjarven ja Hurmeen (2008,
186) mukaan maaritelld siten, etté kaksi arvioijaa paatyy paatelmissddn samaan lopputule-
maan tutkimuksessa. Taydellisyytta tassé kahden eri arvioijan nakemysten kohtaamisessa
harvoin saavutetaan. Asiat voidaan nahda moni-ilmeisina eri arvioitsijoiden toimesta, mutta
reliabiliteetin toteutuminen voidaan katsoa tapahtuneen, jos nadkemykset kohtaavat toi-
sensa keskustelemalla luokituksista. Talldin on saavutettu konsensus asioista ja reliabili-

teettiedellytysten katsotaan tayttyneen.

Taman tyon reliabiliteettia tarkasteltiin ja ymmarrettiin kahden eri tutkimusmenetelman, lo-
makekyselyn ja teemahaastatteluiden, tuloksia keskenaan vertailtaessa. On epatodenna-
koista, ettéa kahden eri menetelman valilla saadaan taysin samoja tuloksia. Inmisen kayttay-
tyminen vastaustilanteissa voi vaihdella, mutta erot tuloksissa eivat valttamatta kerro me-
netelmien heikkoudesta, vaan erot selittyvat enemman vastaustilanteiden vaihteluilla. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 186.)

Reliabiliteettia laadullisessa opinnaytetydsséa tarkasteltaessa, tyon tekijan toiminnalla oli

suuri merkitys. Reliabiliteetin kannalta oli tarkeaa, ettd tyon tekija oli ottanut kaiken
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materiaalin huomioon tulostarkastelussa, haastatteluaineiston litterointi oli suoritettu huolel-
lisesti ja haastatteluiden tulokset ja vastaukset peilasivat haastateltavien ajatusmaailmaa
tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.) Ensiarvoisen tarkeaksi nousi myos tyén
tekijan tuloksista tekemien analyysien oikeellisuus ja luotettavuus. Haastattelutilanteet oli-
vat tarkea vuorovaikutustilanne haastattelijan ja haastateltavien valilla ja perustui kahden

valiseen luottamukseen ja yhteistyohon.

Validiteetti tutkimuksessa tarkoittaa sita, etté tutkitaan oikeita asioita (Kananen 2015, 112).
Kuten Vilkka (2021, 193-194) kirjoittaa, validiuudella tarkoitetaan tutkimusmenetelméan ky-

kya mitata sita, mita tutkimuksella on ollut tarkoitus mitata.

Tutkimuksen validius oli tullut opinnaytetydn edetessa tarkasteluun jo siina vaiheessa, kun
suunniteltiin lomakekyselyn sekad teemahaastattelun kysymyksia. Kysymyksia mietittdessa
oli huomioitu tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset, ja molempien tiedonkeruu-
menetelmien kysymykset pyrittiin asettamaan niin, ettd kysymyksiin vastaamalla saatiin
vastaukset tutkimuskysymyksiin. Samoin jo tyon rajausvaiheessa oli otettu huomioon vali-
diteetin kannalta oleellisia asioita, kuten lomakekyselyn perusjoukon maarittely seka se,

ettd tydn teoreettinen viitekehys sopi yhteen tutkimusmenetelmien kysymysten kanssa.

Validoinnilla pyritaan laadullisessa tutkimuksessa myds tarkastamiseen. Tarkastamisella
tarkoitettiin tdssa tapauksessa sita, etta opinnaytetydn tekija ilmaisi avoimesti kantansa pe-
rustellusti ja kertoi myds, miten vaihtoehtoiset tulkinnat oli jatetty pois. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 189.) Tata tarkastustyotta validoinnin eteen tehtiin koko opinnaytetydprosessin ajan.

Sopiva kriittisyys tutkittavia asioita kohtaan auttoi opinnaytetyon validointiprosessissa.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 217) toteavat, etté laadullisen tutkimuksen validiuden arviointia
on pidetty kasitteena epaselvana. Tutkimusprosessissa on kuitenkin syyté tehda validoinnin
maadrittelya ja arviointia, vaikkei itse validointi-sanaa haluttaisikaan kayttaa. Avainasioita
laadullisen tutkimuksen validiutta tarkasteltaessa ovat henkildiden, paikkojen ja tapahtu-
mien kuvaukset. Validius merkitsee naiden tapahtumien kuvausten ja niihin liitettyjen seli-

tysten ja tulkintojen yhteensopivuutta.

Taman opinnaytetyon validiuden kannalta merkittava tekija oli yhdistaa lomakekysely ja tee-
mahaastattelut saman tutkimusaiheen ympérille. Naiden kahden eri tutkimusmetodin anta-
mat tulokset ja niista tehdyt analyysit kertoivat paljon siita, saatiinko kahdella eri menetel-
malla suoritetussa tutkimuksessa samansuuntaisia tuloksia. Kysymysten aihepiirin saman-
kaltaisuus oli edellytys sille, etta oli mahdollista saada samansuuntaisia tuloksia, analyyseja

ja johtopaatoksia.
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2.11 Tutkimusetiikka

Tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi opinnaytetydn tekemisessa pitdaa noudattaa hy-
vaa tieteellista kaytantéa. Hyva tieteellinen kaytantd edellyttaa opinnaytetyontekijalta rehel-
lisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tyon tekemisessa ja sen tulosten ja johtopaatdsten esit-
tamisessa. Tiedonhankintamenetelmien pitaé olla eettisesti kestavia ja tutkimuskriteereiden
mukaisia. Toisten tekemi& aiempia tutkimuksia tulee kunnioittaa ja antaa niille kuuluva arvo

omassa tydssaan esimerkiksi lahdeviittausten osalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.)

Tutkimusetiikan varmistamiseksi kaikille kyselyyn vastaaville selvitettiin, miksi tutkimusta
tehtiin ja mita hyo6tyja silla haettiin. Samalla painotettiin, etté kyselyyn vastaaminen on taysin
vapaaehtoista, ja vastaustietojen perusteella ei pystyta yksittaista vastaajaa tunnistamaan.
Sama periaate tutkimusetiikan suhteen oli myds teemahaastatteluiden kohdalla, eli vastaa-
minen perustui vapaaehtoisuuteen ja vastausten perusteella ei yksittaista vastaajaa pys-

tytty tunnistamaan. Opinnaytetydsta tehty tutkimustiedote on opinnéytetyon liitteessa 1.

2.12 Tutkimuskohde

Taman opinndyteyon tilaajana on globaaleilla markkinoilla toimiva suunnittelu- ja konsult-
tialan yritys. Tilaajan pyynnosta sen nimea eika tarkempia tietoja yrityksesta esitetty tydssa,

vaan ty6ssa puhuttiin yleisesti yrityksesta.

Suunnittelu- ja konsulttiala tarjoaa tyémahdollisuuksia monen eri alan osaajille. Opinnayte-
tyon tilaama yritys jakautuu useampaan eri divisioonaan tarjoten hyvat tyollistymismahdol-

lisuudet eri alojen koulutuksen hankkineille painottuen kuitenkin teknisten alojen osaajiin.
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3 Sitoutuminen

3.1 Sitoutumisen eri muodot

Tyontekijoiden vaihtuvuus tulkitaan usein sitoutumattomuudeksi. Sitoutuminen on vuosi-
kymmenten saatossa muuttanut muotoaan. Sitoutuminen taman paivan tydeldméssa on
kompleksisempi kasite kuin arvataankaan. Kuten Ahlroth (2017, 124) kuvaa, sitoutuminen
ei ole pelkka fyysista paikallaoloa, vaan myds henkista lasndoloa. Sitoutuminen tarkoittaa
tyontekijan ja tyonantajan valistd molemminpuolista kumppanuutta ja tukemista tehtévis-

saan.

Sitoutumisen kasitetta Viitala (2021, 45) kuvaa henkilon tai tyontekijan psykologisena suh-
teena organisaatioon, jossa henkild tydskentelee. Joskus ilmiésta kaytetddn myds nimitysta
psykologinen sopimus. Taméa kuvastaa edella mainittua tyontekijan ja tydnantajan valista
kumppanuutta tydyhteistssa. Psykologisen suhteen ollessa huono tai vajavainen, kynnys
lahte& vaihtamaan tyopaikkaa madaltuu. Kuten Viitala (2021, 45) mainitsee, psykologisen
suhteen laatu korreloi suoraan tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen, haluun pysya or-

ganisaatiossa seka arvostukseen organisaatiota kohtaan.

Viime vuosituhannen sitouttamisen keinot eivéat enaa toimi 2020-luvun tybelamassa. Ennen
tyontekijan sitoutuminen saattoi kestaa niin pitkaan, kunnes toinen tyénantaja teki rahalli-
sesti paremman tarjouksen ja tyontekija lahti uuden, parempipalkkaisen tarjouksen tehneen
tydnantajan palvelukseen. Irtisanoutuvan tyontekijan houkutteleminen jaamaan saattoi ta-
pahtua viela tarjoamalla palkankorotusta tai ylennysta. Edella mainitun kaltaisilla viime het-
ken tarjouksella tuskin saa tyontekijaéa sitoutumaan tyohonsa pitkéksi aikaa, jos lahtdajatus
on jo ollut mielessa. Kuten Heiskanen ym. (2017, 68) mainitsevat, tdméan paivan sitoutumi-
seen vaikuttavat tekijat ovat erilaisia verrattuina vanhoihin ja perinteisiin sitouttamisen kei-
noihin. Perinteisesti on tydnantajan puolelta tarjottu sitouttamisen keinoina vakautta ja py-
syvyytta tydsuhteissa, mutta nykyaikana pelkka tydsuhteen vakaus ja pysyvyys ei enaa pel-
kastaan saa henkildita sitoutumaan. Lisaksi tydeldama on muutenkin muuttanut muotoaan,

joten pysyvyys ja tydsuhteen vakaus ei enaa valttamatta tydelaméssa toteudukaan.

Sitoutuminen aidosti tytnantajaan syntyy ilman ulkopuolisia vaikutteita. Ajatus siita, etta ih-
misid voitaisiin sitouttaa aktiivisesti, viittaa kasitykseen, jossa ihminen nahdaan passiivi-
sena ja manipuloitavissa olevana tekijana, joka menee toihin pelkastaan rahan takia. Pal-
kankorotukset ovat tietysti iloinen seké toivottava asia, mutta raha itsessdan ei tdné paivana
auta sitoutumisessa, jos tyontekija kokee, ettei hanté arvosteta tydpaikalla myos ihmisena.
(Ahlroth 2017, 125.)
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Sitoutumista tydpaikkaan on kasitelty eri tutkimuksissa eri tavoin. Yleisesti kaytetyssa Alle-
nin ja Meyerin (1990, 1) kehittamassa sitoutumisen mallissa voidaan erottaa kolmea eri
sitoutumisen muotoa. Naméa kolme eri muotoa ovat affektiivinen, jatkuvuuteen perustuva ja

normatiivinen sitoutuminen. (Pyorid 2017, 66.)

Affektiivinen sitoutuminen tarkoittaa tyopaikkaan kohdistuvaa tunnesidetta ja innostumista
omasta tyosta. Tata sitoutumisen muotoa pidetdan vakaana ja niin kutsutusti "oikeana”
muotona. Taman kaltainen sitoutuminen perustuu tyon sisallén mielekkyyteen seké tyonte-
kijan myonteiseen suhtautumiseen tyonantajaan. Tyontekija kokee, etta tyo, jota han tekee,
on merkityksellista ja tuote tai palvelu tuottaa lisdarvoa, josta voi olla ylped. Ylpeyden tun-
teen kautta tyosta tulee merkityksellista ja samalla tyontekija kokee voivansa auttaa tyén-

antajaa menestymaan. (Pyoria 2017, 66—67.)

Toisena sitoutumisen muotona on jatkuvuuden arvostaminen, jossa tyéntekija puntaroi tyo-
paikan vaihtamisen etuja ja haittoja. Arvioinnissa korostuvat seuraukset, joita tydpaikan
vaihtaminen aiheuttaa tyontekijélle. Ty6paikkaa vaihdettaessa voi joutua luopumaan jo saa-
duista eduista, esimerkiksi pitkistd lomista. Moni tyontekija kokee tassa tapauksessa tyo-
paikan vaihtamisen liian vaivalloiseksi ja paatyy jatkamaan entisessa tydssaan punnittuaan
tyOpaikan vaihtamisen edut ja haitat. Vaikuttavana tekijana jatkuvuuden arvostamisessa on
tyytyvaisyys nykyisen arjen sujuvuuteen, tuttu tyd ja nykyinen omaksuttu elaméantapa. (Pyo6-
ria 2017, 67-68.)

Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen voi johtua siitakin, ettei henkil6 itse usko omiin tyol-
listymismahdollisuuksiin (Pydria 2017, 68). Suomessa on paljon alueellisia eroja, miten toita
on tarjolla. Paakaupunkiseudun ja esimerkiksi opinnaytetydn tekijan kotiseudun, Etela-Kar-
jalan alueen, ty6llistymismahdollisuudet eroavat melkoisesti toisistaan. Harvaan asutuilla
alueilla ei yksinkertaisesti ole niin paljon tyéllistymismahdollisuuksia. Samassa yhteydessa
my0s poistuminen omalta mukavuusalueelta ja tutuista tydympyroista voi arveluttaa. Mo-
nesti toiden loputtua on edessa kouluttautuminen kokonaan toiseen ammattiin. Tassa yh-
teydessa joutuu vakisinkin opettelemaan uutta, ja uusien asioiden ja taitojen opettelu voi

olla monille liikaa.

Kuten Pydria (2017, 68-69) kuvaa, jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen poikkeaa affektii-
visesta sitoutumisesta siind, etta kyse on enemman tyéntekijan omista intresseista eika
tyOnantajaa ja tyonantajan tarpeita huomioida yhteisty6ssé. Tassa tapauksessa tyontekija
voi kuitenkin vaihtaa paikkaa sopivan tilaisuuden tultua. Jatkuvuuteen sitoutunut tyontekija
voi toisaalta kuitenkin olla aivan yhtd motivoitunut, tehokas ja tuottava tyontekija yritykselle
kuin joku toinen eri perustein sitoutunut tydntekijd. Oma ty6organisaatio voi olla tyéntekijalle

vain vdlietappi johonkin mielestd&n parempaan tydpaikkaan tai pelkkd palkan l&hde.
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Jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen on kompleksisempi kasite ja antaa hieman ristiriitai-
sia kasityksia tydsuhteen laadusta. Tassa sitoutumismuodossa tydntekija on enemman si-
toutunut omaan tyduraansa ja sen edistdmiseen kuin yhteiseen hyvaéan tyénantajan kanssa

pidemmalla tahtaimella.

Kolmantena sitoutumisen muotona on normatiivinen sitoutuminen. TAma sitoutumismuoto,
nimensa mukaisesti pohjautuu haluun noudattaa normeja ja tapoja. Normatiivinen sitoutu-
minen on ollut aiemmin vallalla, kun ajatus tyduran alussa on ollut pysya saman organisaa-
tion palveluksessa elakeikaén asti. (Pyorid 2017, 69.) Monesti kyseinen sitoutumismuoto
liittyy niin sanottuihin kutsumusammatteihin, joita voivat olla esimerkiksi pelastus- ja hoi-
toalan henkildsto tai opettajat. Esimerkkien ammattiryhmissa tydpaikan vaihto on mahdol-
lista, mutta suoranainen alan vaihto johonkin muuhun ty6hon vaatii usein uudelleen koulut-
tautumisen. Uudelleen kouluttautuminen voi olla monelle kynnyskysymys ldhtea edes miet-

timaan tyopaikan vaihtoa.

3.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden tarkastelussa ensimmaisena nousee esiin esihenkild
ja hanen roolinsa tydyhteison hengenluojana ja yhdistavana tekijana. Ahlroth (2017, 125—
126) kuvaa esihenkilon roolia tydyhteisossé asioiden mahdollistajana, reiluna toimijana
kaikkia tyontekijoita kohtaan seka tyyppina, joka osoittaa luottamuksensa tyontekijéita koh-
taan paivasta yksi alkaen. Asioiden mahdollistamiseen esihenkilotyéssa kuuluu monia asi-
oita, muun muassa se, ndkeekd esihenkild tyontekijan potentiaalin, ja onko han valmis kai-
vamaan piilevan potentiaalin esiin vai pysyyko se piilossa vaaranlaisella johtamisella. Rei-
luus ja tasapuolisuus esihenkilén roolissa on merkittava tekija tydntekijéiden sitoutumisen
kannalta. Tyontekijoihin luottaminen ja luottamuksen osoittaminen merkitsee myds paljon.
Tyontekijan on helpompi toimia luottamuksen ilmapiirissd, jolloin luottamusta ei tarvitse joka
hetki osoittaa ja ansaita kerta kerralta uudelleen. Esihenkil6 on monesti avainasemassa,
kun mietitaan sitoutumista tai sitoutumattomuutta. Hyvan esihenkilon alaisuudessa tydyh-
teiso saa aikaan hyvia tuloksia, ja huonon esihenkilon kanssa homma ei taas toimi ja tulok-

set jaavat heikoiksi.

Toisena vahvana vaikuttavana tekijana tydntekijoiden sitoutumisessa ovat tyontekijoiden
omat mahdollisuudet vaikuttaa ty6tehtaviinsa (Puttonen ym. 2016, 15). Samoin kuin johta-
misessa korostuu tana paivana kustomoitu ote jokaisen tyontekijan kanssa, myoés tyonteki-
jan tyotehtavien raatalointi jokaisen osaamiseen ndhden nousee tarkeaksi sitoutumisen te-

kijaksi. Nainad aikoina rekrytoinnit tapahtuvat enemman yritykseen kuin johonkin tiettyyn
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tehtavaan. Tehtdvankuva naissa rekrytoinneissa pystytddan mukauttamaan tekijan oman
osaamisen perusteella. Tamantyyppinen tehtavien raataldinti saa tyontekijassa aikaan tun-
teen, ettd hantéd ja hdnen osaamistaan arvostetaan ja nain tyénantaja osoittaa vahvoja si-

touttamisen merkkejd omalta puoleltaan.

Tyontekija pystyy parhaimmillaan vaikuttamaan moniin omia tydtehtaviaan koskeviin asioi-
hin. Tyojarjestys, jossa toita tehdaan, on merkittéava tekija sitouttamisen kannalta. Monessa
tyOpaikassa ei tallaista mahdollisuutta Iahesk&én aina ole. Asiakasprojekteissa, joita suun-
nittelu- ja konsulttialalla paasaantdisesti tehdaan, aikataulutus péatetddn tyontekijoiden
puolesta, projektipaallikdiden ollessa vastuussa projektin kokonaisuuden hallinnasta. Tyo6-
jarjestyksen sijaan tydajat seka tyotahti voivat paremmin olla yksittaisen tyontekijan paatet-
tavissa. Perinteisena nahty toimistotydaika on muuttamassa muotoaan enemman patkittai-
seen suuntaan. Projektitydskentely ei valttamatta enda edellyta perinteiseksi muodostu-
nutta toimistotydaikaa, vaan projektit pystytaan hoitamaan niin sanotun toimistotydajan ul-
kopuolella. Tydaikojen sovittelu mahdollistaa jouston yksityis- ja tydelaman valilla. Kansain-
valisissa projekteissa tydskentely saattaa muuttaa yksittaisten tyontekijoiden ty6aikoja, riip-
puen siitd, missa pain maapalloa projektissa tydskennellaan. Tydtahdin maaraavat erityi-
sesti projektitydssa muodostuvat deadlinet, jotka sanelevat sen, milloin mikakin vaihe tydsta
tulee olla valmis. Itsenainen, vapaa tyoskentely merkitsee monelle tyéntekijalle paljon tana
paivana. Vanhan ajan perinteinen esihenkilon niskaan huohottaminen ei saa tAman paivan

tyontekijoilta varauksetonta kannatusta.

Kolmantena merkittdvana sitoutumistekijand on tyohyvinvointi ja siitd huolehtiminen.
Tybssa viihtyminen ja hyvinvointi vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen ja motivaatioon
tehda tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyohyvinvointi sitoutumistekijana pitaa sisal-
l[&aan laajemman kokonaisuuden (Kuvio 1). Tydhyvinvoinnin huomioimisessa nousee avain-
asemaan tyontekijan tyo- ja kotiolojen yhteensovittaminen. Tyontekijdilla voi jokaisella olla
erilaiset tilanteet siviilielaman puolella, ja jos tydnantaja pystyy nama asiat sovittamaan jar-
kevasti keskendén yhteen, tydntekijan sitoutuminen on taas astetta vahvemmalla tasolla.
Edella mainitut omiin ty6tehtaviin vaikuttamiseen liittyvat asiat ovat myds osa tyéhyvinvoin-
tia. Tygjarjestelyihin, tydaikoihin ja tyotahtiin vaikuttaminen edesauttavat tyGhyvinvointia ja

tydssa viihtymista (Puttonen ym. 2016, 25).

Tyomarkkinat ja niiden tila yleisesti vaikuttavat sitoutumiseen. Huonosti vetavat tyémarkki-
nat saattavat saada aikaan ilmién, jossa ihmiset roikkuvat tydpaikoissaan sitoutumattomina
ja hoitavat pakolliset hommansa ilman suurempaan mielenkiintoa tyétaan kohtaan, mutta

tydomarkkinoiden elpyessa alkavat katsella toisen tydnantajan suuntaan. Téllaisia sykleja on
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aika ajoin havaittavissa, riippuen siitd, mihin suuntaan maailman talous aina kulloinkin on

menossa.

Osallistumis- ja
vaikuttamis-
mahdollisuudet

Tyoon
merkityksellista
jamielekasta

Tyontekijan ja
yrityksen arvot
kohtaavat

Tyohon

Tydntekijoiden

Henkisesti rikas S ito u t u m i Se e n yhteenkuulu-
tyoymparisto vuuden tunne
vaikuttavia s

tekijoita

Omien kykyjen
kaytto tyossa

Tyosta saa
arvostusta ja
palautetta

Tyd on
haasteellista,
monipuolista ja
itsenaista

Kuvio 1. Tyoéhon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita (mukailtu Michelsson 2017)

3.3 Sitoutumisen hyddyt organisaatiolle

Tuottavuus korreloi monesti suoraan tyontekijoiden sitoutumista yritykseen tai organisaa-

tioon. Sitoutuneiden tydntekijoiden tuottavuus tekee heista avainpelaajia riippumatta siita,
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missa positiossa he tydskentelevat. Sisainen palo ja halu tehda toita koko tiimin tai tyéyh-

teison eteen painavat vaakakupissa enemman kuin parempi palkka. (Ahlroth 2017, 126.)

Kuten Pydria (2017, 66) kuvaa, tietotyon yleistyminen on tuonut mukanaan sen, etta sitou-
tuminen on tullut tarkeaksi kilpailutekijaksi tyonantajille. Tietotydlla tarkoitetaan sellaisia tyo-
tehtavia, joissa luodaan jotain uutta, kehitetdén, suunnitellaan ja ideoidaan. Tietotydn osalta
on usein vaatimus korkeasta koulutuksesta ja hyvista tietoteknisista taidoista. Tietotyonte-
kijat ovat osaamisensa vuoksi yritysten tarkeintd paddomaa, josta on syytd pitaa kiinni ja
heidan sitoutumisensa on tarkea asia my0s organisaatioille. Lahtiessdan tyontekija voi
vieda paljon arvokasta osaamista ja tietoa mukanaan, joskus myods asiakkaat seuraavat
saman osaajan perdssa uuteen paikkaan.

Heiskanen ym. (2017, 68) pitaa tietotydlaisten sitoutumisen tutkimista erityisen mielenkiin-
toisena, koska tietotydssd monesti juuri henkildéstd on yrityksen suurin voimavara ja re-
surssi. Yrityksessa, joka on onnistunut sitouttamaan henkildsténsa hyvin, riski tietovuodolle
on pienempi. Tietovuodolla tdssa yhteydessé tarkoitetaan henkildston siirtymista toisen

tydnantajan palvelukseen tai pienemman ryhman perustamaa Kilpailevaa yritysta.
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4 Tyonantajakuva
4.1 Sisainen ja ulkoinen tydnantajakuva

Tybnantajakuva on ratkaisevassa asemassa, kun taistellaan parhaista osaajista tydela-
massa. Tybnantajakuva ei viela itsessédan kerro sitd, onko yritys loppujen lopuksi hyva
paikka tehda tyota. Se, miten tyOnantajakuvan mukaiset lupaukset lunastetaan kaytan-

ndssa, ratkaisee paljon tydntekijan sitoutumisessa yritykseen. (Kaijala 2016, 88.)

Todellisten, autenttisten tyontekijdéiden kokemusten perusteella rakennetut tydnantajakuvat
ovat tyonhakijoiden keskuudessa aarimmaisen tarkeita. Yritykset, jotka rakentavat tietoi-
sesti tydnantajakuvansa hyddyntden saamaansa kokemustietoa, houkuttelevat inmisia pa-
remmin, ja saavat potentiaaliset tyontekijat samaistumaan paremmin yritykseen. Mielikuva
vaikuttaa myo6s rekrytointien onnistumiseen positiivisesti. Tyonhakijat pystyvéat jo hakupro-
sessin vaiheessa itse suorittamaan paatelmia, tai saattavat jattaa hakuprosessin kesken,
jos mielikuva yrityksesta ei kohtaa omien arvojen kanssa. (Kaijala 2016, 88—89.) Barrow ja
Mosley (2005, 69) toteavat myos, ettéa kolmen suuren tutkimuksen tuloksena on saatu tie-
toa, ettd positiivisen tydnantajakuvan my6téa tyontekijoiden rekrytointi helpottuu, tyontekijoi-

den sitoutumisen aste paranee ja liséksi tyontekijoiden vaihtuvuus yrityksessa pienenee.

Tybnantajakuvan luomisessa nykyiset tydntekijat toimivat hyvana apuna, ja heitd kannattaa
kayttaa tybnantajakuvan rakentamisessa. Kahdella kysymykselld saa selville jo suuren
maaran tietoa tydnantajakuvan rakentumisesta. Kysymykset siitd, mitka asiat tuottavat ny-
kyisessa tydssa eniten iloa ja motivoivat eteenpéin, seka mitd asioita he kehittaisivat ja mi-
hin suuntaan, jotta he voisivat kaikille ylpeydella kertoa olevansa juuri tassa yrityksessa
téissa. (Kaijala 2016, 94.)

Viestinndn merkitys tydnantajakuvan luomisessa on merkittdva. Viestinnan merkityksesta
on tehty gradututkimuksia. Kohderyhman tunteminen ja viestinnan personointi valitun ryh-
man mukaan on tarkeaa tyonantajakuvan luomisessa. Yhta tarkedd on se, milla alustoilla
viestintd tapahtuu. Tana paivana sosiaalisen median alustat ovat nousseet kaikkein téar-
keimmiksi viestintdkanaviksi. Tyonantajakuvan rakentaminen on, tai ainakin tulisi olla, tar-

kea osa yritysten HR-strategiaa. (Kaijala 2016, 98.)

Rekrytoinneilla ja niiden hoitamisella on oma vaikutuksensa tydnantajakuvaan. Hyvin hoi-
dettu rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti yrityksen houkuttelevuuteen. Kun hakijoita
kohdellaan samoin, kun parhaita asiakkaita kohdeltaisiin, yritys on jo pitkalla houkuttelevan
tydnantajakuvan luomisessa. Usein rekrytointiprosessiin ja hakijakokemukseen herataan
valitettavasti liian mydhaan siind vaiheessa, kun potentiaalisten tydntekijéiden saaminen

avoimiin paikkoihin on jo lilan hankalaa. Nuorten tydntekijdiden kohdalla tietoisuus siita,
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mika on hyvaa ja huonoa rekrytointia, on hyvalla tasolla. Huonon rekrytointiprosessin koh-
dalla tyontekijan kuva yrityksesta on negatiivisesti savyttynyt ja tytésuhteen kesto voi jaada
talloin lyhyeksi. (Kaijala 2016, 156.)

Ulkoinen tydnantajakuva on usein ensimmainen tekija, joka heréattda potentiaalisen uuden
tyontekijan mielenkiinnon yritysta kohtaan. Ulkoista tyonantajakuvaa luodaan tana paivana
pitkalti sosiaalisessa mediassa, esimerkiksi Facebookin, Instagramin ja LinkedIn yhteiso-
palveluiden kautta. Hienosti rakennetut Instagram-tarinat toimivat taman paivan nuorille
tyontekijoille hyvana houkuttimena kiinnostua yrityksesta ja sen tarjoamista tyémahdolli-
suuksista. Tama saa nuoret mahdollisesti pohtimaan omaa tulevaisuuttaan ja tyburaansa
yrityksessa. Kuten Ahlroth (2017, 158) mainitsee, aktiivinen tydnantajakuvan rakentaminen
on syyta tehda todellisen tyontekijakokemuksen perusteella. Tahan sosiaalisen median ka-
navat tarjoavat hyvan mahdollisuuden kertoa tarinaa tydntekijan nakokulmasta. Moni yritys
hyodyntaa naita kanavia hakiessaan nakyvyytta ja mielenkiintoa rekrytoidessaan uusia, po-
tentiaalisia tyontekijoita. Tydnantajan markkinoidessaan itsedédn sosiaalisessa mediassa,
kannattaa muistaa olla itselleen ja yleisélleen rehellinen. Keskeisinta sosiaalisen median
hyodyntamisessa on positiivisuus ja proaktiivisuus seka kilpailuvaltin [6ytaminen ollakseen

parempi ja erottuvampi kuin kilpailijansa. (Kaijala 2016, 187.)

Sisdisen tytnantajakuvan muodostavat pitkalti yrityksessa tydskentelevat tyontekijat. Se,
miten edustamastasi yrityksesta puhut ja kuinka sita markkinoit esimerkiksi omissa sosiaa-
lisen median palveluissasi, vaikuttaa vahvasti tydnantajamielikuvaan. Positiivinen vire ja
viestit tyonantajasta toimivat vahvana rakennuselementtind tydnantajakuvan rakentumi-
sessa. Sama toimii myds painvastoin. Jos puhut arvostelevaan savyyn tai muuten viestitat
tydnantajastasi negatiiviseen savyyn, vaikutus tydnantajakuvaan saattaa olla vield suu-
rempi. (Kaijala 2016, 97.)

4.2 Tyonantajakuvan muodostuminen

Chambers ym. (1998, 50-51) ovat tutkimuksensa perusteella todenneet, etté tydnantaja-
kuva on yrityksen kasvot ulospain maailmaan. TyOnantajakuvasta on syyta rakentaa ja raa-
taloida sellainen, jolla halutaan houkutella parhaat osaajat yritykseen. Tydnantajakuvan

muodostumisen ytimeen nousevat houkutteleva tyokulttuuri ja tyontekijoitd inspiroivat arvot.

Kokonaisuudessaan tydnantajakuva muodostuu seka sisaisen etta ulkoisen tydnantajaku-
van perusteella. Tanad paivana sosiaalinen media on vahvasti mukana tydnantajakuvan
muodostumisessa. Suunnittelu- ja konsulttialan yritykset Suomessa ovat ottaneet taman
vaikutuskanavan huomioon ja voisi todeta, etta kaikki alan yritykset ovat rakentaneet oman-

laistansa siséltda sosiaaliseen mediaan. Yhtalaisyyksid loytyy yritysten valilla, mutta
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jokaisen yrityksen tuottama sisalté on omannakoista, jolla kiinnitetdan seuraajien huomio
juuri omaan yritykseen. Erityisesti nuorten keskuudessa sosiaalinen media on merkitta-

vassa roolissa, kun tutkitaan yritysta potentiaalisena uutena tybnantajana.

Mielenkiintoisella sisallolla ja korostamalla kaikkia positiivisia mahdollisuuksia yrityksest,
rakennetaan positiivista tydnantajakuvaa ja saadaan uudet, potentiaaliset tyontekijat kiin-
nostumaan yrityksesté. Moni yritys pitaa esimerkiksi Instagramin puolella mielenkiintoa seu-
raajien keskuudessa ylla antamalla tyontekijoiden tehda paivityksia yrityksen tilille vaikkapa
tyontekijan omasta tyoviikosta ja mita kaikkea tydviikko pitaa sisallaan. Kriittisyys pitaa olla
mukana paivitysten lukijalla, kaikkea viikon aikana tapahtunutta ei paiviteta tilille, paivitykset
kertovat padasiassa viikon huippuhetkista tai siita tavallisesta arjesta. Viikon varrella tapah-
tuneita haastavampia asioita ei paiviteta tileille, koska tarkoitus on luoda positiivista kuvaa
tydnantajasta. Haastavammat hetket, joita vaistamatta jokaisessa tyotehtavassa tulee, ei-

vat kaipaa erillistd mainostamista.
4.3 Tyobnantajakuva ja sitoutuminen

Tybnantajakuva ja sitoutuminen kulkevat vahvasti yhdessa, ja naita kahta toisiinsa liittyvaa
asiaa on luonnollista tarkastella samassa yhteydessé. Positiivisen tydnantajakuvan antavan
yrityksen on helpompi parjaté kilpailussa parhaista tekijoista. Lunastaessaan tydnantajaku-
van mukaisia lupauksia tyontekijoitd kohtaan, tydnantajaan on vastavuoroisesti helpompi
sitoutua. Sitoutuminen on aina kahden kauppa ja ennen kaikkea kyse on luottamuksesta,

joka ansaitaan teoilla puolin ja toisin.

Tybnantajakuvaa mitataan saanndllisesti eri oppilaitosten opiskelijoiden keskuudessa.
Nama mittaukset antavat suuntaa yrityksille, kuinka hyvin yritykset ovat onnistuneet tyon-
antajakuvan rakentamisessa nuorten mielesta. Mittauksissa kysytaan opiskelijoiden mieli-
kuvia teknologiaopetukseen painottuvissa oppilaitoksissa, jolloin arvostellut yritykset ovat

my0s paaasiassa teknisten alojen yrityksia. (Universum Talent Research, 2023.)
4.4 Nuoret tyontekijat tydelaméassa

Suuret ikaluokat eli sotien jalkeen syntyneet ovat jo suurimmaksi osaksi vaistyneet tydela-
masta ja heidan tilalleen on tullut nuoria tyontekijoitd. Kuten Mellanen & Mellanen (2020,
11-12) kuvaavat, taman hetken tydelamassa jo puolet tydvoimasta on niin kutsuttuja mille-
niaaleja, eli vuosina 1980-1997 syntyneita henkil6ita, ja maara tulee kasvamaan. Taman
sukupolven arvot, uskomukset ja asenteet tybelamaa, ja muutakin elamééa kohtaan, ovat
melko erilaiset verrattuna aiempiin sukupolviin tytelamassa. Nama milleniaalit ovat vanhoil-

listen yritysjohtajien mielesta painajaisia, koska miten heitd voi johtaa, tai saada
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sitoutumaan, jos iso osa milleniaaleista suunnittelee jo siirtyvansa pian uusiin haasteisiin
tybelamassa. Rekrytointi vaikeutuu ja tietovuoto yrityksista kasvaa vaihtuvuuden lisaanty-
essa, perehdyttamisen haasteista puhumattakaan. Milleniaaleille ei ole mika&n hapea vaih-
taa tybpaikkaa, jos tydpaikan arvot eivat kohtaa omien arvojen ja odotusten kanssa. Talle
sukupolvelle ominaista on, etta tyon tulee olla lahtékohdiltaan mielekasta, motivoivaa ja ke-
hittavaa. Tyon tekemista ei koeta velvollisuutena, vaan enemman itsensa kehittdmisen va-
lineena, joka ei tapahdu aikaan ja paikkaan sidottuna, vaan silloin, kuin se itselle parhaiten
sopii. Aiemmille sukupolville tAma saattaa nayttaytya laiskuutena, mutta milleniaalit koke-
vat, etta tyon arvon maarittavat enemman tyon tulokset kuin tyon tekemiseen kaytetty aika.
(Mellanen & Mellanen 2020, 41-42.)

Toisaalta tama kaikki edella mainittu voidaan kaantaa myos positiiviseksi ajattelemalla, etta
yrityksilla on kasissdan tytelamassa kokeilunhaluisin, itseensa uskovin ja korkeimmin kou-
lutettu sukupolvi. Taméa lahtdkohta antaa suuret mahdollisuudet hyddyntéaé heita, ja saada
potentiaali kayttbon panostamalla johtamiseen ja heidan sitouttamiseensa. Milleniaalit us-
kovat, etta tybelaméssa organisaatiot eivat menesty loppuun palavan henkiléston avulla,
vaan hyvinvoivan ja tydstaan nauttivan henkiléston myota. (Mellanen & Mellanen 2020, 13.)
Lisaksi milleniaalit ovat sukupolvi, joka on ollut kasvamassa keskella teknologian kehitysta.
Milleniaalien kohdalla voidaan puhua digisukupolvesta, jonka taidot tiedonhaussa, kommu-
nikoinnissa ja ajattelussa teknologian kautta ovat lahtokohdiltaan paljon paremmat kuin
aiemmilla sukupolvilla. Tama teknologian hyddyntaminen on tuonut mukanaan paljon paal-
lekkaisia arsykkeita, jonka seurauksena milleniaalit ovat oppineet niin sanotun multitaskaa-
misen taidon. Monien tehtavien samanaikainen suorittaminen on toisaalta rikastuttava taito,
mutta toisaalta yritys keskittyd moneen asiaan samaan aikaan saattaa vaikeuttaa keskitty-
miskykya tyoskenneltdessa pitkdjanteisyytta vaatien tehtavien kanssa. (Mellanen & Mella-
nen 2020, 40.)

Milleniaali k&sitteena tarkoittaa vuosina 1980-1997 syntyneité henkil6itd, ja tdssa noin kah-
denkymmenen vuoden ik&haarukassa on paljon vaihtelua ihmisten elamantilanteissa. Nuo-
remmat ovat mahdollisesti viela lapsettomia, ja vanhempi osa milleniaaleista saattaa olla
perheellisid. Tarpeet ja ajatukset asioista voivat siis vaihdella paljonkin, ja tarpeetonta yleis-
tamista tulee valttaa puhuttaessa milleniaaleista. Tassa opinnaytetytssa kasitellaan myo-
haisempia milleniaaleja ja osittain myds Z-sukupolvea, jotka ovat vuoden 1997 jalkeen syn-
tyneita. Z-sukupolvikin on jo padasemassa tydelamaan, ja heilla on taas uudet ajatukset ja

arvot seka odotukset tyoelamalta.

Taman paivan tyénantajien ja yritysten tulee ymmartda maailmaa, jossa milleniaalit ovat

kasvaneet. Milleniaalit ndkevat rajoitteet tyokulttuurissa taysin eri tavoin kuin edelténeet
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sukupolvet. Asioiden kyseenalaistaminen on paljon enemman esilla milleniaaleilla kuin
aiemmilla sukupolvilla. Taman milleniaalien ajattelutavan ymmarrettyaan tydnantajilla on
kasissaan sitoutuneet uuden ajan ammattilaiset. Tyéntekijarakenteen muuttuessa voidaan
yhdessa tydpaikoilla alkaa rakentamaan tyokulttuuria, joka rikkoo vanhoja totuttuja kaavoja.
(Mellanen & Mellanen 2020, 83.)

Milleniaalit ovat sukupolvi, joka karsii tydelaman hektisyydesta ja tavastaan suorittaa tyo-
tehtavidan tehokkaasti. Aiemmin mainittu multitaskaaminen aiheuttaa monelle stressioireita
ja pahimmassa tapauksessa tyéuupumuksen ja loppuun palamisen. Suorituskeskeisyys ta-
man paivan tyoeldamassa ajaa monet tunnolliset tyontekijat uupumukseen ja tasta vaka-
vasta tilasta toipumiseen menee usein pitkd aika. Tyouupumuksen taustalla on monesti
tydn maaraan ja ominaispiirteisiin seka sisaltoon liittyvia syita, kuten esimerkiksi téiden suuri
maara, epaselvat odotukset tydn suhteen, aikataulupaineet, rajoitettu vapaus tbéiden suorit-
tamisen suhteen tai huonot tydvalineet. Lisdksi tydyhteiso itsessaan tai tyontekijan omat
piirteet voivat altistaa uupumukselle. Tydyhteison tuen, arvostuksen ja sosiaalisuuden puut-
tuminen voi aiheuttaa uupumusta. Yksilén omat korkeat vaatimukset itselleen ja omalle te-
kemisen tasolleen tai tunnollisuus tehtéavidan kohtaan voi aiheuttaa uupumusta. (Mellanen
& Mellanen 2020, 99-100.) Naita edella mainittuja uupumusta aiheuttavia tekijoita saadaan
ainakin osittain poistettua kiinnittamalla huomiota johtamiseen. Tythyvinvointiakin on joh-
dettava ja muutamalla yksinkertaisella asialla I&hiesihenkilokin voi saada paljon hyvaa ai-
kaan. Milleniaaleilta on kysytty, mill& keinoin ty6hyvinvointia voidaan edistaa, niin yksinker-
taisimmillaan esihenkild voi jo kuulumisten kyselylla ja osoittamalla mielenkiintoa tydnteki-
jéitdaan kohtaan saada tyohyvinvointia parannettua. Seuraamalla alaistensa tytkuormaa ja
reagoimalla tarvittavin keinoin epéatasaisiin tyokuormiin, on myos suuri vaikutus tydhyvin-
voinnin kannalta. Yksinkertaisimmillaan olemalla l&sna alaistensa arjessa tyon keskella on
suuri merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Yksittaisen esihenkilon toimista ei suuren kokonai-
suuden hallinta ja muuttaminen I&hde liikkeelle, vaan yrityksen tydhyvinvoinnin johtaminen
tulisi linkitty& vahvasti yrityksen visioon, strategiaan ja arvoihin. (Mellanen & Mellanen 2020,
225-226, 229.)
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5 Tutkimustulokset ja johtopaatokset
5.1 Tutkimuksen taustatiedot

Tutkimuksen paakysymyksena oli saada selville ne tekijat, joiden vuoksi nuoret tyontekijat
sitoutuvat yritykseen. Toisena kysymyksena oli se, minkélainen on nuorten nakékulmasta
katsottuna yrityksen tyonantajakuva, ja muuttuuko tamé ennakkoon saatu kuva tyésuhteen

keston myota.

Tutkimusongelmaan tdma tutkimus tarjosi vastauksia seké lomakekyselyn ettéa teemahaas-
tatteluiden puolesta. Molempien tiedonkeruumenetelmien avulla saatiin hyvin tietoa nuorten
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista. Erityisesti lomakekyselyn avoimen pa-
lautekentan vastausten perusteella tuli suuri maara arvokasta tietoa sitoutumistekijoista ja

mahdollisista parannuksia vaativista asioista.

Nuorten ajatukset sitoutumistekijoista olivat opinnaytetydn tekijan mielesta hyvin pohdittuja
ja jasenneltyja seka erityisen hyvin perusteltuja. Kukaan vastaajista ei kertonut nékemyksi-
aan pelkkina irrallisina ajatuksina, vaan jokainen vastaaja perusteli selke&sti oman vastauk-

sensa seka lomakekyselyssa ettd teemahaastatteluissa kysyttyihin kysymyksiin.

Lomakekysely lahetettiin yhteensa 416 yrityksessa tydskentelevélle alle 30-vuotiaalle tyon-
tekijalle. Vastauksia saatiin kaikkiaan 124 kappaletta. Vastausprosentiksi muodostui 29,8
%. Lomakekysely toteutettiin Webropol-ohjelman avulla, josta tulostarkastelu oli melko yk-
sinkertainen tehda, kyselytulosten raportointitydkalu teki kuvaajat seka vastausten ryhmit-
telyn automaattisesti. Lomakekyselyn rinnalle tutkimuksen luotettavuuden tukemiseksi suo-
ritettiin teemahaastattelut 12 henkilon kanssa. Opinnaytetydssa toteutetun lomakekyselyn
kysymykset ovat esitettying liitteessa 2 sek& teemahaastatteluiden haastattelurunko liit-

teessa 3.

Taulukoissa 1-3 nakyvat lomakekyselyn vastaajien maantieteellinen jakauma (Taulukko 1),
ikdjakauma (Taulukko 2) seka tytkokemus yrityksesséa vuosina (Taulukko 3). Suurimman
toimipisteen sijaitessa p&aékaupunkiseudulla, vastaajam&éra oli luonnollisesti suurin talta
alueelta, yli 40 % kaikista kyselyyn vastanneista tyontekijoistd. Tulosten luotettavuuden
kannalta oli hyva, etté vastaajia 10ytyi myds muualta pdin Suomea, ettei koko kyselyn tulok-
set edusta pelkastddn suurimman yksikon tilannetta. Kaikkialla Suomessa ei ajatella asi-

oista samalla tavalla, ja my6s maakuntien toimipisteiden aani saatiin kyselyssa esiin.

Ikdjakauma edusti melko odotettua tulosta. Nuorinta ikaluokkaa edusti vain alle yksi (1) pro-
sentti kaikista vastaajista. Suurimman ryhman ikéluokista muodostivat yli 25-vuotiaat vas-

taajat, noin kaksi kolmasosaa (2/3) kaikista kyselyyn vastanneista. lkdjakaumaryhmia oli
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toisaalta vaikea maarittaa, jako olisi voinut olla karkeampi jakautuen vain kahteen eri ryh-
maan, yli ja alle 25-vuotiaat. Toisaalta asiaa pohdittiin opinnaytetyon tilaajan kanssa ja ika-
ryhmajako paatettiin toteuttaa kolmiportaisena, koska tiedettiin, ettad nuoria tyollistyy yrityk-

seen jo opiskeluiden varhaisessa vaiheessa.

Tyokokemusvuodet lomakekyselyn vastaajilla painottuivat puolen (0,5) vuoden ja kahden
(2) vuoden valille, noin 42 % kaikista vastaajista. Toisen merkittdvan vastaajaryhman muo-
dostivat kahdesta (2) — viiteen (5) vuotta yrityksessa tyoskennelleet nuoret, noin yksi kol-
masosa (1/3) kaikista vastaajista. Alle puoli (0,5) vuotta yrityksessa tydskennelleet olivat
my0Os kyselyssd suhteellisen hyvin edustettuina hieman yli 18 % osuudella. Yli viisi (5)

vuotta tyoskennelleet olivat pienin ryhma vajaan seitseman (7) prosentin osuudella.

n  Prosentti n Prosentti
Paakaupunkiseutu (Helsinki, Vantaa, Espoo, Kauniainen) = 53 43,8%  Capital area (Helsinki, Vantaa, Espoo, Kauniainen) 2 66,7%
Muu Etela-Suomi 22 18,2%  Other Southern Finland 0 0,0%
Lénsi-Suomi 20 16,5%  Western Finland 0 0,0%
Ita-Suomi 14 11,6%  Eastern Finland 1 33,3%
Pohjois-Pohjanmaa / Kainuu 1 9,1%  Osthro Bothnia 0 0,0%
Lappi 1 0,8% Lapland 0 0,0%
Ahvenanmaa 0 0,0% Aland 0 0,0%
Suomen ulkopuolinen alue 0 0,0% Foreign country 0 0,0%

Taulukko 1. Lomakekyselyiden vastaajien maantieteellinen jakauma

n  Prosentti n Prosentti
Alle 22 vuotta 1 0,8%  Under 22 years 0 0,0%
22-25 vuotta 39 32.2% 22-25 years 1 33,3%

Yli 25 vuotta 81 67,0%  Over 25 years 2 66,7%

Taulukko 2. Lomakekyselyiden vastaajien ikajakauma
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n  Prosentti n Prosentti
Alle 0,5 vuotta 22 18,2%  Under 0,5 years 0 0,0%
0,5-2 vuotta 51 42,1%  0,5-2 years 1 33,3%
2-5 vuotta 40 331%  2-5years 2 66,7%
Yli 5 vuotta 8 6,6%  Over 5 years 0 0,0%

Taulukko 3. Lomakekyselyiden vastaajien tyokokemus yrityksessa vuosina

Lomakekyselyn vastausprosentti jaé usein melko alhaiseksi, kuten se myos tassa tutkimuk-
sessa jai. Lomakekyselysta tehtiin sekd suomen- ettd englanninkieliset versiot, jotta vas-
taamisen kynnys madaltuisi. TAma siksi, etta yrityksessa tydskentelee paljon henkildita, joi-
den aidinkielena ei ole suomen kieli. Teemahaastatteluiden maara, 12 kappaletta, osoittau-
tui riittavaksi maaraksi. Saturaatiopiste haastatteluissa tuli saavutettua, eli haastatteluvas-
taukset alkoivat toistaa itseddn. Tutkimuksen otannan katsottiin ndin olleen riittava ja onnis-
tunut. Tutkimuksen anonymiteetti varmistettiin lomakekyselyn, teemahaastatteluiden seka
tulostarkastelun kohdalla riittdvan hyvin, jotta yksittdisid vastaajia ei pystyta vastauksista
tunnistamaan. Teemahaastatteluista poimitut vastaajien kommentit on luetutettu jokaisella
vastaajalla ja kommentteihin tehtiin tarvittavat muutokset yhdessa jokaisen haastateltavan
kanssa yhteisymmarryksessa. Talla menettelylla varmistettiin, ettei kommentteihin paady

lian arkaluonteisia kommentteja, joista vastaajan olisi voinut tunnistaa.
5.2 Tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen

Affektiivinen sitoutuminen

Affektiivista sitoutumista kasitelleet kysymykset olivat kyselylomakkeen kysymys numero
nelja (4) seka teemahaastattelun kysymys numero kolme (3). Lomakekyselyn affektiivista
sitoutumista koskevan kysymyksen tulokset on esitetty taulukossa 4. Teemahaastatteluiden
osallistujien vastauksista on koostettu seuraavat lainaukset liittyen tydyhteisoon ja toimin-

taan tyoyhteison sisalla.

” Tykkaan ihmisista, toimistolla on aina tosi kivaa, etédné jaa useasti yksin. Toimistolla
voi huikata tyOpisteeltd, sattuuko joku tietdma&a&n, miten tdd menee. Toimistolla on so-

siaalista ja mukavaa. Jotkut softat toimivat paremmin toimistolla.”
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” Lahitimissa kaipaa, ettd ois joku, kuka tekis samoja hommia. Hyva ilmapiiri, on

paassy ndkemaan juttuja ja kehittdmaéan asioita.”

” lhmiset on hauskoja ja mukavia. Tuntuu, et on osa semmoista pienta perhetta. Ih-
miset ilahtuvat aina siitd, et joku tekee tditd. Ihmiset ei kato alaspain, vaikka onkin

alemmassa asemassa.”

”Mun mielesta tydyhteiso itsessaan on tosi hyva. Meidéan tiimissd muiden auttaminen
on hyvalla tasolla. Tiistai on viikossa lahipaiva ja osa menee samaan aikaan sy6-
maan. Kerran kuukaudessa on sellainen tiimiruokailupaiva. Sanoisin, et tydyhteist on
hyva, mut haluaisin, et ois enemman semmoista kahvikulttuuria. Helpompi on pyytaa

apua ja on helpompi lahesty&, kun on jutellu ihmisten kanssa.”

” Projektiryhm& on aina sellainen et keskitytdan siihen tyohon. Koen myos tarkeédna
sen, et on semmoiset kaverit, kenen kaa viihtyy sit tauoillakin ja haluu n&dhda vapaa-
ajallakin. Se oli yks semmoinen asia, joka yllatti, et on niin kivoja kavereita ja voi olla
niin hyvia tyyppeja, mut se on myos sit semmoinen asia, joka saa pysymaan tassa
firmassa, et vaik ois saanu tarjouksen toisesta yrityksesta, ni ei halua vaihtaa sen

takia, kun on niin kivat tyokaverit.”

” Mun mielesta on hyva porukka. Aina kun juttelee ihmisten kanssa, on tunne et ne

valittdd musta ja mun tekemisista.”

”Musta on ihan hyva, tydyhteisdssa ei ole mitaan vikaa, kaikki on mukavia ja rentoja.
Tydyhteiso pitdd sen homman kasassa. Jos ei ois hyva ilmapiiri ja tydkaverit, ei ois

mitd&n syytd menna sinne.”

” Se on kiva, nuorta porukkaa. Yhteisollinen, paljon erilaisia kesgjuhlia ja lounaan jal-

keen mentiin pelaamaan poytafudista ja sellaista.”
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” Meilla on pieni yhteisd, yhteensa 30—40 henkil6a téissa. Pieni konttori, niin jotenkin

semmoinen pienen firman tuntu tulee, kotoisa fiilis konttorilla. Hyvé ja reilu paikka.”

Taysin samaa Jokseenkin samaa Ei samaa Jokseenkin eri Taysin

mielta mielta eika eri mielta eri

mielta mielta
Tysskentelylla yrityksessa on

minulle suuri henkildkohtainen 10'7% 51!2% 21'5%“' 8,3% 8,3%
merkitys._

Tunnen olevani kuin "osa perhetta” 9.9% 38,9% 23.1% 18,2% 9.9%

téssa tyopaikassa.
Koen tydpaikkani ongelmien olevan 3,3% 28,9% 19,0% 26,5% 22,3%

osa myés omia ongelmiani.

Taulukko 4. Affektiivista sitoutumista kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyhteen-
veto

Affektiivisen sitoutumisen tasossa yritysten nuorten tyéntekijoiden keskuudessa voi huo-
mata, etta tydskentelylla yrityksessa on nuorille merkitysta. Vastaajista yli 60 % on vastan-
nut olevansa taysin tai jokseenkin samaa mielta siina, etta tydskentelylla yrityksessa on
vastaajalle merkitystd. Teemahaastatteluiden perusteella tarkempi tarkastelu osoittaa, ett-
eivat nuoret niinkaan sitoudu yritykseen vaan enemman tydyhteisdon, jossa tyoskentelevat.
Jos tydyhteis6 on mukava, rento ja ymparilla tydskentelee samanikaisté ja — henkista po-
rukkaa, se merkitsee nuorille enemman kuin se, minka yrityksen palkkalistoilla tyoskente-
lee. Yhteenkuuluvuuden tunnetta kuvaavaan kysymykseen on vastaajista lahes 49 % vas-
tannut olevansa asiasta samaa tai jokseenkin samaa mielta. Ty6paikan ongelmia ei mielleta

omiksi ongelmiksi, vastaajista melkein 49 % on asiasta jokseenkin tai taysin eri mielta.
Jatkuvuussitoutuminen

Jatkuvuussitoutumista kuvanneet kysymykset olivat kyselylomakkeen kysymys numero viisi
(5) sekéd teemahaastattelun kysymys numero nelja (4). Lomakekyselyn jatkuvuussitoutu-
mista koskevan kysymyksen tulokset on esitetty taulukossa 5. Alla on koottu teemahaasta-

teltavien nakemyksia tésta aihepiirista.

” Sitoutunut, en. M&a en jotenkin née ylipdataan jarkea. Siina hidastaa palkkakehi-
tysté ja siind nékee pelkastaan yhden firman toimintatavat. Se voi olla pitkassa juok-

sussa jopa haitallista. Uskoisin, etta oon tassa firmassa vield jokusen vuoden. Voi
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olla, ettd harrastaisin sellaista paluumuuttoa. Mahdollisuuksien mukaan tulee sitten

takaisin.”

” Sitoutunut, kylla, mutta en nde et oisin mitenkaan naimisissa tyon kanssa. En nae
syyta vaihtaa pois samanlaisiin hommiin. Kilpailijoista en nde mitaan syyta miksi siir-
tya sinne. Mutta ei valttamatta tama yritys for life. Vois kayttaa ison talon mahdolli-

suuksia hyodyksi.”

”No joo, tykk&an olla taalla. En yhtakaan paikkaa oo hakenu sen jalkeen, kun taalla

aloitin.”

” Kyl ma oon sitoutunu, oon viihtyny tosi hyvin ja ei oo lahtoaikeita. Oon kyl sitoutunut.”

” Joo, kyl ma mielestéani oon aika sitoutunut. Toivon, et yritys myoés sitoutuis muhun.”

”No siis, en ma varmaan 00. Jos tulis taysin sama tydtarjous samalla palkalla ja odot-
taisin, et se ois parempi paikka. Hyva porukka ja asiakkaat pelastaa. En ma lahde

hakemaan muita tydpaikkoja ennen kuin oon valmistunut.”

” No siis, sitoutunut tyontekij&, nakisin sen sillain, et jos tulis mielenkiintoinen tyo-
paikka, voisin hakea. Mut en valttaméatta nakis itseani 30 vuotta samassa paikassa.
En nakis itseani elédkeikaan asti siella. En ehk& vaihtais, tydyhteiso ja porukka on téar-
ke&. Kun ei 0o viel&d oman alan toissa, niin sitéd vahan kiertelee ja kaartelee. Tydyhtei-

sOpainotteinen sitoutuminen enemman kuin tyopaikkapainotteinen sitoutuminen.”

”No joo, kakspiippuinen asia. Kylla, oon sitoutunut tavallaan. Mutta ei sovi uran alku-
vaiheessa luvata, et tekee mitdadn 20 vuoden tydsopimusta. Ei voi tulevaisuudesta
puhua, siihen vaikuttaa monet asiat. Talla hetkelld ainakin se, ettd on tyota tarjolla,

tyopaikka lahelld ja elama on taalla. Ei oo syyta vaihtaa talla hetkelld.”
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” Suoraan sanottuna en 0o yritykseen sitoutunut, mutta se ei tarkoita, ettenk® olis
tyohoni sitoutunut. Pystyn sitoutumaan firmaan, kun oon sellaisessa paikassa, et

firma on sitoutunut minuun ja mun osaamisen kehittdmiseen liiketoiminnan eduks.”

” No siind mielessa joo, tassa vaiheessa 5 vuotta on pitka aika mun nakoékulmasta.
Oon enemman sitoutunut yritykseen, kun tiimiin. Voisiko olla jotain muuta tydta? Palk-
kakehitys on ehka vahentényt sitoutumisen astetta viimeisen vuoden kahden aikana.

Toisaalta firma satsaa mun oppimiseen, on saanu tehda opintojen aikana lyhyempaa

tybaikaa.”

Taysin samaa Jokseenkin samaa Eisamaa Jokseenkin Taysin

mielta mielta eika eri eri mielta eri

mielta mielta

Tasta tydpaikasta lahteminen vaikuttaisi huonolla tavalla 4,2% 32,2% 21,5% 32,2% 9,9%
liian moneen asiaan elaméassani.

Minulla ei ole talla hetkella sellaisia asioita elamassani, 24,8% 25,6% 7.4% 29,8% 12,4%
Jjotka saisivat harkitsemaan tydpaikan vaihtamista.

Jos en olisi jo uhrannut niin paljon talle tydpaikalle, voisin 0,0% 5,0% 17,3% 49,6% 28,1%

harkita vaihtavani tytpaikkaa.

Taulukko 5. Jatkuvuussitoutumista kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyhteenveto

Jatkuvuussitoutumista tarkasteltaessa tulokset taas kertoivat enemman siita, ettd nuorten
luotto tdiden ldytymiseen riippumatta omasta tilanteesta, on vahva. Kysymykseen tydpai-
kasta lahtemisen haitallisista vaikutuksista nuorten tyontekijoiden elamééan, vastaajista noin
42 % oli asiasta jokseenkin tai taysin eri mieltd. Nuoret eivat uhraa elamaansa yhdelle tyo-
paikalle ja koe suurta riippuvuutta tydnantajaan. Kyselyn vastaajista valtaosa, noin 78 % oli
vastannut olevansa jokseenkin tai taysin eri mieltd asiasta. Toisaalta rohkaiseva tulos oli
myds se, ettei tydpaikan vaihtaminen henkilokohtaisesta elamantilanteesta johtuvista syista
ole monelle ajankohtaista. Vastaajista noin 50 % prosenttia oli tyytyvaisia elamantilantee-
seensa ja oli sita mielta, ettei tydpaikan vaihtaminen ole elamantilanteen perusteella ajan-

kohtaista.
Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivista sitoutumista kuvanneet kysymykset olivat kyselylomakkeen kysymys numero

kuusi (6) seka teemahaastattelun kysymys numero nelja (4). Teemahaastatteluissa
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mys nelja (4) saattoi antaa vastauksen seké jatkuvuussitoutumista ettd normatiivista

sitoutumista kasitelleisiin kysymyksiin. Vastaajan kertoma nakemys asiasta maaritti sen,

kumpaa sitoutumistyyppid vastaus enemman esitti. Lomakekyselyn normatiivista sitoutu-

mista koskevan kysymyksen tulokset on esitetty taulukossa 6. Alla on koottu teemahaasta-

teltavien nakemyksia téasta aihepiirista.

“Ma en oo ihan viela varma, tykkaan tyoyhteiséstani. En oo varma, haluanko tehda
naitd juttuja, ehka enemman jotain kehitysjuttuja. Kyl mua ehka kiinnostais, jos sais
toita joltain toiselta osastolta. Eniten vaikuttaa se méaaraaikaisuus. Ei mulle se sitou-
tuminen oo se juttu, et just tdhan firmaan vaan ne ihmiset ja tyokaverit, mitka tekevat
sen. Paasee tekemaan asiaan vaikuttavaa hommaa. En méa oo koskaan kokenut, et
se firma ois se tekija, vaan ne ihmiset. En ma koe, et se on just tama yritys, mihin

sitoudun. Jos ne ei pysty antamaan uutta sopimusta, ei se 00 mun vika.”

”Toi on vahan kakspiippuinen juttu, must tuntuu et vuosien varrella on kehittyny sem-
moiseen kyynisempaéan suuntaan. En enda koe, et oisin mitenkéaan velkaa firmalle tai
muuta, et tiedostan, et pitaa pitdd omaa puolta tosi vahvasti, et on yritykselle vaan
pelkkd numero. Mut sit my6s oon tykénny tosi paljon osallistua, vaikka siihen meian
tiimin ja osaston kehittamiseen. Et kyl se sita kautta kertoo, et on sitoutunut ihminen
ja haluu oikeesti panostaa, vaikka ty6tapoihin. Palautekulttuuri on iso ongelma, et ei
00 semmoista avointa ilmapiiria, et vois antaa palautetta, ni oon jatkuvasti koittanu
tuoda siihen ideoita ja keksié uusia tapoja. Ja muutenkin haluun olla mukana niinku

parantamassa osastoa ja tiimin toimintaa.”

Taysin Jokseenkin samaa Ei samaa eika eri Jokseenkin eri Taysin eri mielta
samaa mielta mielta mielta
mielta
Tunnen, ettd minulla on velvollisuus 1,7% 22.3% 14,0% 24,8% 37.2%
pysyé nykyisen tyénantajani
palveluksessa.
Vaikka se olisi oman etuni mukaista, 1,7% 19,8% 14,0% 33,9% 30,6%
tasta tyopaikasta lahteminen ei
tuntuisi oikealta.
Tuntisin syyllisyytta, jos nyt lahtisin 5,0% 28,9% 13,2% 28,1% 24.8%

Taul
veto

tésté tyopaikasta.

ukko 6. Normatiivista sitoutumista kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyhteen-
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Normatiivista sitoutumista kuvaavissa vaittamissa on havaittavissa ilmio, ettd nuoret ajatte-
levat tydta omasta nékdkulmastaan, eikéa niin suuresti tytnantajan etujen kautta. Pysymista
saman tyonantajan palveluksessa ei nahda eika koeta velvollisuutena. Syyllisyytta poisléah-
temisesta ei tunneta, vaan tilaisuuden tulleen ollaan valmiita vaihtamaan ty6paikkaa. Kai-
kissa normatiivista sitoutumista kasitelleissé lomakekyselyn tuloksissa vahintaan 50 % vas-

taajista on vastannut olevansa vaittamista jokseenkin tai taysin eri mielta.
Esihenkiloty6

Esihenkilotyota kuvanneet kysymykset olivat kyselylomakkeen kysymys numero seitseman
(7) seka teemahaastattelun kysymys numero kahdeksan (8). Lomakekyselyn esihenkil6-
tyota koskevan kysymyksen tulokset on esitetty taulukossa 7. Alla on koottu teemahaasta-

teltavien nakemyksia omasta esihenkilostéaén ja hanen tydskentelystaan tyoyhteiséssa.

” Esihenkild on tosi hyva, silla on liikaa t6itd. Omistautunut hommiin ja vastaa aina
parhaansa mukaan. Han on myo6s projektipaallikkbnd. Oon paassy tutustumaan, ei
tarvii ponottad. Yhden henkilokohtaisen asian kertominen jannitti, mut turhaanpa jan-
nitin. Mun mielesta meilla menee tosi hyvin. Jos hanen kalenterinsa ois vahan tyh-

jempi, ois hyva.”

” Oikein hyva suhde. Yks syy, miks viihdyn tyéssani, on loistava esimies. Han ei oo
nipottajaluonne, selkedasti valittaa ja kayttaa aikaa siihen, ettd kuuntelee meidan mur-
heitamme. Kerran viikossa aina kaydaan lapi ty6jutut. Pienia asioita, jotka ei tarttis
olla hanen lautasellaan, mutta auttaa niissa. Hyvalla tasolla on suhde ja kaikki ollaan
ihmisia, ja hanella on kiire. Vastaukset on aika lyhyita silloin, mut on saavutettavissa.

En l&htis muuttamaan mitdan.”

” Mulla on hyvéa suhde, helppo lahestya ja tulee kuulluksi. Jos huoneen ovi on auki,
sinne voi menna ja aikaa I6ytyy. Se on vasta aloittanu, ni asiat on epaselvia, mihin
projektiin mut laitetaan. Se johtuu vaan tilanteesta, joka nyt on. Meilla on ollu jo yks
1:1 ja katotaan miten ne kehittyvéat. Mulle on tarkeintd, et esihenkilé on helposti Idhes-
tyttava. Et kun ma tartten apua, méa voin menna kysymaan. Oon tavannu semmoisia

henkil6itd, joiden en haluais olevan mun esihenkild.”
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” Mulla on hyvat valit, pystytaan avoimesti puhumaan myaos, vaikka palkasta. Ei 00

asiaa, josta en vois menna puhumaan. Ei tuu mieleen mitdédn muutettavaa.”

” Ehti tulla sellainen kollegiaalinen suhde, niin on ollu ihan rennot vélit. Han ei ehka
ole maailman ulospainsuuntautunein ihminen ni ei tuu sillain muuten vaan rupateltua
niin paljoa. Uuden esihenkildn kanssa ollaan oltu paljon tekemisissa tan yrityksen ai-
kana. Jos vaikka haluais tehda muita hommia, ni oon ihan varma et tda uusi esihenkil®
koittaa loytaa firman sisalta paikan miulle, ku sit taas jollekin toiselle esihenkildlle ei
valttamatta uskaltais sanoa, et ei miuta valttamattd nad hommat enda kiinnosta. Ehka
tosiaan se, etta olis sellaista vapaata keskustelua, ku et nythan se on ollu sitad 1:1
keskusteluiden my6ta et kahden viikon vélein jutellaan se 15-20 minuuttia ja se on
niinku se, siina kaydaan ne kuulumiset 1api ja sit ei niinku 00 muuta. Ei mydskaan oo
tullut fiilis, et kysynpa haneltd neuvoa jossain projektiasiassa tai muuta. Et ei 0o jo-

tenkin tullut niin laheiseksi.”

” Hyva suhde esihenkilon ja tykk&an h&nen tavastansa johtaa tiimid. Tuo energiaa
paiviin. Valilla arsyttaa, et asenne on aina et kyl nad hommat hoituu. Mut toisaalta luo
uskoa, et kyl ne hommat kans hoituu. Kesan lopussa piti rautalangasta vaantaa, et
en aio olla kokopdivaisesti tdissa, vaan hoidan koulun. Ei sekaan oo jaany kaiherta-
maan. Ois kiva saada enemman palautetta, rakentavaa ja positiivista. Suomalaiset ei

oikein kehtaa kehua.”

” Viime aikoina tykk&&mistaso on laskenut, kun vaikka se tykkda kuunnella asioita,
mutta mitdan ei tapahdu tai asioita ei muuteta. En mé jaksa enaa selittaa, kun mikaan
ei muutu. En jaksa alkaa analysoida niitd jarkevasti. Mitd ma nyt sitten teen taalla. Ois
kiva, jos vois muuttaa asioita, ja jos on asioita, joihin ei voi vaikuttaa, niin kertoisi sen.
Ei vaan niin, ettd taas ens viikolla kysytaan samat jutut ja ei tehda mitaan. Tulee pa-
rempi fiilis, jos kerrotaan, ettei voi vaikuttaa asioihin. Tuntuu siltd, etta salaillaan asi-

oita.”

” Oikein hyva suhde. Osittain teki etdpaivia ja osittain paikalla, suunniteltiin vahan

asioita, etta ollaan ja ndhdaan samaan aikaan toimistolla. Ei ollu mitdén, en ois voinut
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parempaa esihenkilta pyytaad. Esihenkilon sukupuolellakin on valia, on helpompi 16y-

téaa yhteinen savel ja kiinnostuksen kohteet.”

”Tosi valitén, oon avoin ja aina rehellinen hanelle. Me ollaan tosi harvoin tekemisissa.
Dialogit ovat kiintopisteita meidan valisessamme kanssakaymisessa. Ne on hankalia
kahdenvalisen henkilésuhteen kehityksen kannalta, kun siella keskitytddn minuun, ne
ei ole kauhean tasavertaisia. Toivoisin, etta aktiivisuus myos esihenkilon osalta li-
saantyisi. Ma toivoisin vastavuoroisuutta ja rehellisen palautteen antamista. Miten méa
voisin auttaa itseni pois tasta tilanteesta, ongelmatilanteissa tuki ja reagointi. En ma
oo kauhean vaativa, vaan tarve esihenkiltlle ilmenee pitkalti ainoastaan ongelmati-
lanteissa. Ma itse pyrin luomaan vuorovaikutuksen. Aktiivisuus ja vuorovaikutus, et
se en ole pelkastddn ma, joka tuo esiin kehitysehdotuksia ja kriittisyytta. Toivoisin, et

me toimittais yhdessé, kun mun toimet yksin eivat enaa riita.”

” Avoin keskusteluyhteys on ollut. Dialogeissa pystyi avaamaan suunsa. Loppuvai-
heessa alkoi olla luottamuspula, kun sitd apua ei saanut. Moni asia tuntui unohtuvan,
ei ehka ollu ihan tehtavien tasalla. Luottamus pitaa olla, ois semmoinen fiilis, et sut
otetaan vakavasti. Susta pidetddn huolta, mentorointityyppinen. Moderni johtajuus,
tsemppaavaa ja henkea nostattavaa. Semmoista, joka tukee ja auttaa. Voit kavella
sinne konttoriin ja kysya, miten kannattasi tehda. Tasa-arvoista, kaikille samat saan-

not. Luottamusta molempiin suuntiin.”
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Taysin samaa Jokseenkin Ei samaa eika eri Jokseenkin Taysin

mieltd samaa mielta mielta eri mieltd = eri mielta

Esihenkiloni tukee ja rohkaisee minua. 45,4% 36,4% 8,3% 7.4% 2,5%

Esihenkiltni antaa kiitosta hyvista 43,8% 322% 7.5% 13,2% 3.3%
tydsuorituksista.

Esihenkiloni osaa antaa cikea-aikaista 21,5% 35,5% 24 8% 13,2% 5,0%
ja rakentavaa palautetta.

Esihenkiloni on innostava. 28.1% 39, 7% 15,7% 9,9% 6,6%

Esihenkildni luottaa tydntekijoihinsa. 65,3% 29,7% 3,3% 1,7% 0,0%

Esihenkiléni antaa sopivasti vastuuta ja 43,8% 45,5% 6,6% 0,8% 3.3%

valtuuksia.

Taulukko 7. Esihenkilotydta kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyhteenveto

Esihenkildtyon merkitysta sitoutumista tutkittaessa ei voi vaheksyd, jonka taman tutkimuk-
sen lomakekyselyn tulokset seké teemahaastatteluiden vastaukset vahvistavat. Esihenkilon
suorittaessa omaa tydtaan parhaalla mahdollisella tavalla, sitoutumisen aste kasvaa ja sa-
malla tydssa viihtyminen paranee seka kynnys vaihtaa tydpaikkaa kasvaa. Esihenkilttyd
sai opinnaytetyon lomakekyselyn parhaimmat arvosanat vastaajilta. Esihenkilon osoittaman
tuen, luottamuksen osoittamisen ja vastuunantamisen vaittamissa vastaajista yli 80 % vas-
tasivat olevansa vaittamista taysin tai jokseenkin samaa mieltd. Kiitoksen jakaminen, pa-
lautteen antaminen sekéa innostavuus jaivét tyytyvaisyydessa hieman alemmalle tasolle,
mutta kaikkien vastausten kohdalla noin 56—76 % vastaajista on ollut vaittamista taysin tai

jokseenkin samaa mielta.
Omat vaikutusmahdollisuudet tyéhdn

Omia vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhén kuvanneet kysymykset olivat kyselylomak-
keen kysymys numero kahdeksan (8) sekd teemahaastattelun kysymys numero kolme (3).
Lomakekyselyn omia vaikutusmahdollisuuksia tyéhén koskevan kysymyksen tulokset on
esitetty taulukossa 8. Alla olevat lainaukset on koottu teemahaastateltavien ndkemyksista

vaikutusmahdollisuuksista omaan tyohén seké tyokuormaan.

”Mun ty6taakka on hyva, ty6 itsessaan on ok.”

”Tosi vaihtelevasti ollu tyotehtavia.”
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” Kylla tosi hyvalta tuntuu, ei 0o paineita téiden suhteen, et pitaisi tulla tekeméan. Talla

hetkella tuntuu oikein mukavalta.”

”Moni on polttanut itsensé loppuun, venytaan ja menee liiallisuuksiin.”

” Pikkuhiljaa tydnkuva muodostui. Ekan vuoden aikana, kun oli ollu vahan aikaa ja ei
ollu tekemist&, meinas turhautua. Kollega sanoi, et odota vaan. Ei 0o enda sita ongel-

maa, ettei oo tekemista.”

”Jos ma oisin odottanut, et oisin saanut tehda etatéita ja sit ei ois saanu tehda, se ois

voinut olla huono.”

”Mut kyl must tuntuu et on paljon vapaampaa ja rennompaa mita etukéateen ajattelin.
Et ei 0o sellaista kellokorttimeininki&, vaan et on sillai et saa itse p&attaa, milloin tulee
téihin ja nykydan saa myds vaikuttaa et minkalaisiin projekteihin osallistuu ja tekee,

ainakin jossain maarin. Pitaa sitd mielekkyytta ylla.”

” Mut yllattavaa oli et ajatusty6 on niin kuormittavaa. Tyodpaivan jalkeen ei jaksa valt-

tamatta tehda muuta.”

”Ma saan olla nelja paivaa etana, mulla on hyvat puitteet kotona. Etatydon mahdollis-

taminen on hyva. Se vaikuttaisi negatiivisesti, jos ei ois etatydmahdollisuutta.”

” Kaikki naa toimistotyon helmet, etadtydomahdollisuus ja kaytadnndssa vapaa tyoaika.
Voit eldd missa rytmissa haluat. Tybelaman rytmi on tosi vapaa, tyopaivan keskella

paasee kaymaan jossain, jos jotain on sovittu.”

” Jokainen on itse oman tydkuormansa asiantuntija.”
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Paljon Melko paljon Melko vdhdn En lainkaan

Tyojarjestys  39,7% 44,6% 15,7% 0,0%
Tystahti  23,2% 50,4% 22,3% 41%
Tysajat  48,8% 46,3% 41% 0,8%
Tyokuorma  9,9% 38,8% 48,8% 2,5%

Taulukko 8. Omia vaikutusmahdollisuuksia kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyh-
teenveto

Omat vaikutusmahdollisuudet tydhon ja sen suorittamiseen toteutuvat melko hyvin tyékuor-
maan vaikuttamista lukuun ottamatta. Tydjarjestyksen, tydtahdin ja tybaikojen vaittamiin
vastaajista 73—-95 % oli sitéd mieltd, etta vaikutusmahdollisuuksia on paljon tai melko paljon.
Vain tybkuormaan vaikuttaminen jakautui vastaajien kesken tasan. Koronapandemia toi
mukanaan etatyomahdollisuuden, jonka hyvaksikayttoa on jatkettu monen osalta. Suunnit-
telu- ja konsulttialan tydt ovat sen tyyppisia, etta niita pystyy pitkalti tekemaan etana. Erityi-
sesti nuoret arvostavat tatd mahdollisuutta ja yrityksessa on jatkettu eta- ja toimistotyon

yhdistelmaa, josta puhutaan termilla hybriditydmalli.
TyOyhteison ja -ilmapiirin vaikutukset

Tydyhteis6a ja sen ilmapiirid kuvannut kysymys oli kyselylomakkeen kysymys numero yh-
deksan (9). Teemahaastatteluissa tydyhteisoa ja -ilmapiiria kasiteltin monen kysymyksen
kohdalla ja ndma lainaukset ovat aiemmin esitetty sitoutumistyyppien tulostarkastelun yh-
teydessa. Lomakekyselyn tyoyhteista ja -ilmapiiria koskevan kysymyksen tulokset on esi-

tetty taulukossa 9.

Taysin samaa Jokseenkin samaa Ei samaa eika eri Jokseenkin eri Taysin eri

mielta mielta mielta mielta mielta

Tydyhteiséssamme vallitsee avoin ilmapiiri. 31,4% 49,6% 9,9% 8,3% 0,8%

Tydyhteisdssamme vallitsee hyva yhteishenki. 43,0% 45,4% 5,0% 5,0% 1,6%

Saan tukea ja rohkaisua tydtovereilta, kun tyo 46,3% 34,7% 14,1% 4,1% 0,8%
tuntuu hankalalta.

Koen olevani tydyhteison arvostettu jasen. 33,1% 44.6% 15,7% 4.1% 2,5%

Taulukko 9. Tydilmapiiria kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyhteenveto

Tyoilmapiiri nuorten tydntekijoiden keskuudessa tytyhteisoissa koetaan padosin erittain hy-

vana. Lomakekyselyn kaikkien vaittdmien vastauksissa 77—88 % vastaajista oli sitd mielta,
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etta tydyhteiso ja -ilmapiiri ovat kunnossa, apua ty6tehtavien suorittamiseen saa seka vas-
taajat tuntevat olevansa tydyhteisdssa arvostettuja jasenia. Opinnaytetyon tulosten perus-
teella nuorten sitoutuminen on enemman sitoutumista tyéyhteiséon kuin yritykseen, jossa
tyoskentelee. Jos tydyhteisdssa vallitsee hyva ilmapiiri ja yhteist koostuu suurin piirtein sa-
manikaisista ja -henkisista tyontekijoista, viihtyvyys tydssa paranee ja sita kautta sitoutumi-

sen astetta saadaan kasvatettua.
ltsensa kehittaminen

Itsensa kehittamista kuvannut kysymys oli kyselylomakkeen kysymys numero kymmenen
(10). Teemahaastatteluissa kehittdamismahdollisuuksia sivuttiin, mutta tarkoituksella kehit-
tamismahdollisuuksien arviointia haluttiin kysya laajemmalta joukolta lomakekyselyn avulla.
Lomakekyselyn itsensa kehittamista koskevan kysymyksen tulokset on esitetty taulukossa
10.

Hyvat Kohtalaiset Huonot

Minkalaisiksi koet mahdollisuudet kehittaa itsedsi nykyisessé tydssasi? 60,3% 33,1% 6,6%

Taulukko 10. Kehittymismahdollisuuksia kuvaavien lomakekyselyn kysymysten tulosyh-
teenveto

Itsensa kehittAmismahdollisuudet ndhdaén hyvina yrityksessa. 60 % vastaajista naki it-
sensa kehittdmismahdollisuudet hyvina ja kolmasosa (1/3) vahintaan kohtalaisina. Yritys
tarjoaa monenlaisia mahdollisuuksia tydskentelyyn eri osastoilla kunkin tyontekijan osaa-
miseen perustuen. Nuoret myds rohkeasti kayttavat mahdollisuuksia hyddykseen olemalla
itse aktiivisia ja tuomalla omia ajatuksiaan esiin esihenkildille, mita he tyéuraltaan odottavat

ja kysymalla, mitd mahdollisuuksia tydnantajalla on heidan toiveisiinsa tarjota.
Palkkaus

Palkkausta ja sen oikeudenmukaisuutta kuvannut kysymys oli kyselylomakkeen kysymys
numero 11. Teemahaastatteluissa palkkaukselle ei ollut omaa kysymysta, mutta vastauk-
sissa sivuttiin aihetta. Lomakekyselyn palkkausta koskevan kysymyksen tulokset on esitetty
taulukossa 11. Alla on koostettuna lainauksia seka lomakekyselyn avoimen vastausosion
kohdasta ettd teemahaastatteluiden keskusteluissa esiin tulleista palkkaukseen liittyvista

nakemyksista.
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” Palkka maksetaan ajallaan, tunnit kirjataan.”

” Palkkakehitys ei ehkd oo samanlaista, mita pienemmissa yrityksissa vois olla.”

”Yks isoin on palkkaus. Silloin kun aloitti, se oli ok. Nyt se on jonkin verran alakanttiin,

kun vertaa niihin, ketka tekevat samoja hommia.”

” Palkkakehitys vaikuttaa, lahtopalkka ei oo kymmeneen vuoteen muuttunut oikeas-
taan mihinkaan. Jos nuoria haluaa sitouttaa, se vaatii muutakin kun, ettd sanotaan

vaan, et hienoa et oot taalla toissa.”

”Ja se palkka, et ehka itsellakin on markkinoiden alhaisimmat palkat.”

”Hyva palkanmaksaja verrattuna muihin, mitd oon kavereiden kanssa jutellu.”

” En tied&, miten hyvin se firmatasolla tiedetaan, mut kylla palkoista jutellaan ja tiede-

téaan, jos joku on saanut palkankorotuksen.”

Selvasti Hieman Suunnilleen Hieman Selvasti

korkeampi kuin korkeampi kuin oikea matalampi kuin matalampi kuin

pitaisi olla pitdisi olla pitdisi olla pitdisi olla

Onko saamasi palkka mielestési 0,0% 3,3% 50,4% 34, 7% 11,6%
oikeudenmukainen tyén vaativuuten nahden?
Palkkani on..

Taulukko 11. Palkkauksen oikeudenmukaisuuden arvioinnin tulosten yhteenveto

Palkkaus on puhutteleva asia ja lomakekyselyn perusteella moni kokee palkkauksen olevan
jonkinasteinen sitoutumisen este. Vastaajista noin 46 % koki saavansa nykyisessa tyos-
saan hieman tai selvasti matalampaa palkkaa kuin mita sen pitdisi omaan arvioon perus-
tuen olla. Toisaalta lomakekyselyn tuloksista kay ilmi, ettd noin 50 % vastanneista on suurin

piirtein tyytyvainen palkkaukseensa.
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Teemahaastatteluissa tuli esiin palkkauksessa nahtyja epakohtia. Nuorilla on vahvoja ver-
kostoja, joissa keskustellaan avoimesti muun muassa palkoista. Moni koki, ettad aloitus-

palkka on melko matala muihin saman alan yrityksiin verrattuna.
5.3 Yrityksen tybnantajakuva ja sen toteutuminen

Yrityksen tyOnantajakuvan selvittdmiseen keskityttiin tarkemmin teemahaastatteluissa. Lo-
makekyselyn kysymykset eivat tarkoituksella olleet suoraan suunnattuja tydnantajakuvaan
ja sen selvittamiseen. Teemahaastatteluissa kysymyksessé kaksi (2) kysyttiin, millainen oli
nuorten mielikuva yrityksesta ennen toiden aloittamista. Lisaksi kysyttiin, miten nuori tyon-
tekija otettiin alussa vastaan uudessa tyopaikassa sekd mitka olivat mahdolliset odotukset
uudelta tyOpaikalta. Teemahaastatteluissa tehtiin katsaus menneesta tadhan paivaan ja ky-
symyksessa kolme (3) kysyttiin, onko mielikuva yrityksestd muuttunut aikana, jolloin nuori

tyontekija oli yrityksessa tydskennellyt.

Kymmenella vastaajalla ei valttdmatta ollut mitdan erityistd ennakkokuvaa yrityksesta tai
mielikuva oli positiivinen. Nuoret omaavat jo opiskeluajoiltaan hyvéat verkostot ja ne ovat
yksi merkittéava tiedon lahde nuorille, jotka ovat hakemassa yritykseen téihin. Verkostot toi-
mivat hyvin ja tieto liikkuu tehokkaasti niin positiivisten kuin negatiivistenkin mielipiteiden
osalta. Sosiaalisen median roolia ei voi vaheksyd puhuttaessa tydnantajamielikuvasta.
Myds opinnaytetydn tilannut yritys on vahvasti mukana luomassa tyonantajamielikuvaa so-
siaalisen median puolella, esimerkiksi Instagramissa. Sosiaalisen median merkitys nuorten

mielipiteisiin asioista on kasvattanut merkitystaan.

Nuorten aloittaessa uudessa tydpaikassaan ensimmaisten hetkien merkitys on suuri. On-
nistunut vastaanotto uuteen tyéhon, perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus ovat ratkaise-
vassa asemassa yritykseen sitoutumisessa. Teemahaastateltavista kaikki vastaajat yhta

lukuun ottamatta sanoivat vastaanoton uudessa tyopaikassa olleen hyva ja onnistunut.

Mielikuva yrityksesta voi vasta muodostua tai muuttua tyosuhteen edetessa. Kaikki vastaa-
jat kahta henkil6a lukuun ottamatta olivat kokeneet, ettd mielikuva ja todellisuus ovat kui-
tenkin melko hyvin kohdanneet tydsuhteen edetessé pidemmalle. Monesti ilman odotuksia
tyonsa aloittava nuori tyontekija oppii havainnoimaan tydyhteisédan ja tydsuhteen edetessa
muodostamaan uuden kuvan, kun huomaa, miten yrityksen tapa toimia kaikissa asioissa
kohtaa oman arvomaailman kanssa. Alla on koostettuna lainauksia teemahaastateltavien
vastauksista tydnantajamielikuvasta ennen téiden aloittamista, vastaanotosta uudessa ty6-

paikassa seka siitd, miten mielikuva yrityksesta on muodostunut tai muuttunut.
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” Olin kuullut kaverilta hyvaa, joka oli jo eri osastolla tdissa. Ajattelin, ettei téllaisella

firmalla oo oikein varaa olla mitd&n kauheimpia tyOpaikkahirvioita.”

” Ei mulla ollu mitdan suurta mielikuvaa. Tiesin yrityksen ennalta. Positiivinen mieli-

kuva ennen kuin tulin.”

”Mulla oli ihan hyva mielikuva, oli yks tuttu tdissa. Kuitenkin iso toimisto. Kiva firma,
joka tekee hyvia asioita, hyva vaikutus maapalloon. Haastatteluista jai fiilis, et on kiva

porukka. Kiva fiilis, ois omantyyppista porukkaa.”

” Semmoinen kuva, ettd kaikki on tosi hienoa ja tarkat proseduurit, miten asiat hoide-
taan. Ja yrityksessa ehka viela korostetummin, ettd on semmoinen ehka vahan van-
hanaikainen ja semmoinen “pappamainen” yritys. Toki se on vdhdn muuttunut se
kuva tassé matkan varrella. Toki, ettd se semmoinen laadukas ja asiantunteva yritys.
Sita tietotaitoa on paljon taustalla. Sillein kun mietin niitéd konsulttiyrityksid, mihin

haen, kyl taa yritys oli siella semmoainen top 3 mihin haen.”

” Musta tuntuu et oon yleisesti semmoinen ihminen, ettei oo mitddn ennakkokuvia.
Sellainen kuva, et yritys tekee paljon erilaisia juttuja. Oletus, et on hyvia tyyppeja

toissa. Avoimin mielin aloitin.”

” M& ajattelin, et konsulttiala vois olla kiinnostava, monipuolinen ja kansainvélinen

homma. Kiinnosti itse&én paljon.”

” Silloinen esihenkil otti vastaan todella lampimasti, oli semmoinen mukava fiilis. Oon
omassa mielesséani pitanyt sellaista mittaria, vituttako menna toihin. Ei oo vituttanut

kertaakaan. Mulla oli aikaisemmin sellainen ty6, missa joka paiva harmitti.”
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” Ekoista ty6paivista lahtien hyva vastaanotto. Tervetullut olo ja kerrottiin mita teh-

daan. Naa oikeesti haluaa mut tanne téihin.”

”Meité aloitti 4 henkilda samassa kuussa, esimies kutsui kdymaan puolikkaan paivan
tutustumaan muiden kanssa samaan aikaan. Kollega kertoi, etté sua on odotettu. Otti

viereen istumaan ja auttoi heti alusta lahtien.”

” Tuli tosi hyva fiilis, ennen kuin aloitin. Assistentit ovat tosi ihmislaheisia ja niilla on
rutiinia siihen. Jo pari kuukautta ennen kuin aloitin, kyseltiin mink&a puhelimen haluun
ja minkélaiset suojakuoret siihen haluun ja oltiin sillein, et tosi kiva, kun aloitat meilla

ja tuut meille toihin. Tuli tosi lammin olo, ennekuin aloitin. Oli tervetullut olo.”

” Mun mielesté ihan positiivisesti otettiin vastaan, ei mitdan ihmeellisemp&é. Asiak-
kaiden puolesta hyvin. Positiivinen tai neutraali vastaanotto. Perehdytysjuttuja tuli ja

olin tyéskennellyt jo puoli vuotta ja sitten tulee jotain, mita on jo tehnyt jonkin aikaa.”

” No, mut otettiin vastaan passiivisesti ja ehka vahan valinpitaméattomasti. Ma tulin
vahan niin kun oikealta ohi ja tiimi mun ymparilla koostui tyontekijoista, jotka oli ollut

viis vuotta talossa ja odottanut karsivallisesti sita.”

” M& muistan et oli tosi hyva tuutori, joka perehdytti. Ja eri tyypit kertoivat eri osa-
alueista. Tervehdyskierrokset olivat tietysti ja kahvipoytakulttuurissa tutustui hyvin.
Pysyy yleisasioista karryilla. Pari tuttua oli jo tdissa, jolta pystyi kysya. Ty6tehtavista

sen verran, et alussa ei hirveasti ollu toita.”

5.4 Yrityksen onnistuminen tyonantajana ja tyontekijoiden arvostamat asiat

Teemahaastatteluissa kysymyksessa yhdekséan (9) kysyttiin asioita, joista tyontekijana voi
olla ylpea tydskennellessdan juuri taméan yrityksen palveluksessa. Kaksi vastaajaa piti sa-

naa ylped voimakkaana ilmaisuna ja haastattelukysymyksen sanamuotoa siind
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tapauksessa tasmennettiin siten, ettd mitd asioita voi arvostaa tyoskennellessdan yrityk-
sessd. Vastaajat, jotka halusivat sanamuotoa muutettavan, perustelivat asian siten, etteivat
ajattele tydskentelyaén yrityksessa ylpeyden kautta. Vastaajat halusivat naissé tapauksissa
neutraalimman muodon kuvaamaan omaa tyoskentelyaan yrityksessa. Vastaajat, jotka ha-
lusivat kaytettavan neutraalimpaa ilmaisua, vastasivat kuitenkin samaan kysymykseen ta-

valla, josta opinnaytetyon tekija sai muodostettua tulokset ja johtopaéatokset.

Nuorten tyontekijoiden ndkemyksen mukaan yrityksella on hyva maine reiluna ja rehtina
tyonantajana. Yritys tekee paljon kestavan kehityksen huomioivia projekteja. Osaaminen ja
ammattitaito ovat asioita, joita nuoret arvostavat. Monimuotoisuus ja sen arvostaminen seka
huomioiminen paivittadisessa tekemisessa ovat nuorten mielesta arvostettavia asioita yrityk-
sessd. Alla olevat lainaukset ovat teemahaastatteluiden vastaajien ndkemyksia ylpeyden

aiheisiin tai heidan arvostamiinsa asioihin.

” Ekana tuli mieleen ison firman strategiat ja tavoitteet, mullakin on ollu projekteja,
joissa maailmaa tehd&én parempaan suuntaa. Must se on hienoa, et saa tehda tar-
keda juttua.”

” Taalla on ihan mielettdmasti tietotaitoa, valtavasti opittavaa ja paasee tekeméaan
hienoja juttuja. Koen, ettd hyva meininki ja yhteishenki. Kootaan projekti ja tehdaan

projekti ja toimii yllattavan hyvin. Et voit soittaa Teamsilla ja kysya apua.”

” Kaikki nd& sustainability jutut, on hienoa et yritys tekee kaikki hyvin. Ulkoisille ihmi-

sille pystyy olemaan ylpeé. Ihmiset ovat kivoja, on kiva tulla toimistolle.”

” En ma ajattele mun tyotd ylpeyden kautta. Tulee onnistumisen tunteita ja kehuja
siitd, et on hoitanut hommansa hyvin. Mulla on enemmaén se, et m&a oon vaan toissa

taalla. Jos paasisi osallistumaan semmoisiin ymparistdvaikutuksellisiin projekteihin.”

”Kyl ma arvostan tammadistd, et yrityksessa keskitytdan jatkuvaan suunnitteluun, huo-

mioidaan ymparistbasiat, kauaskantoista suunnittelua. Siihen on keskitytty.”
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”No kyl oon siis ylpea et oon tdissa tassa yrityksessa, mut vaikea sanoo, mista asi-
oista se tulee. No meilla on ainakin omasta mielesta se laadukas maine, ni se on.
Yhteiskunnallisesti merkittava ala. Kun meilld on monimuotoisuusasiat, ni oon ylpea,

et yritys on mukana siina kehityksessa.”

”No méa arvostan et on rehellisesti semmoinen ratkaisukeskeinen firma. Arvostan in-
sindorien ratkaisukeskeista ajattelua. Meidan projektimme on sellaisia, et ollaan vih-

reéssa siirtyméssa mukana.”

” Ehk& se et on iso brandi. Mun mielestd on megakorporaatiossa hauskat puolet, ja

kavereita on paassyt tanne toihin.”

” Ehdottomasti arvostin sitd, et sain paljon tekemista ja haasteita. Oli kiva paasta te-
kemaan itse tydnkuvan ulkopuolella olevia juttuja. Paas tekemé&an juttuja, joissa pystyi
auttamaan niité, ketka on ollu pidempé&én talossa. Yritys on mahdollisimman kestava,
sustainability jutut on tarkeita. Tasséakin saattaa olla eroja eri osastojen valilla. Yritys

brandaa itsensé, et on sustainability tarke&aa.”

”Hyvamaineinen ja rehti firma. Ei tartte uutisista lukea, et meidan kaverit on taas jotain

tehneet.”

”Ma oon hirveen ylpea siitd osaamisesta, mika mun ymparilta 16ytyy. Saan tydsken-
nella asiantuntijoiden kanssa. Olen ylpea omasta osaamisesta, jonka tuon tdhan poo-

liin.”

”Kyl ma tykk&an et organisaation arvot matsaa hyvin, otetaan oikeasti maailman tren-

deja mukaan. Uudistetaan sita tekemistéa ja tehdaan nakyvasti toitd sen eteen.”
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5.5 Johtopaatokset sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista ja toiveet tytnantajalle

Tybhon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista lomakekyselyn ja teemahaastatteluiden pe-
rusteella |6ytyi selkeita asioita, ja ne noudattelivat pitkalti samoja aihealueita, joita Michels-
son (2017) kaaviossaan esittdd. Ensimmaisena sitoutumistekijina nousi esiin hyva tyoyh-
teiso ja mukavat ihmiset yhteison sisalla. Moni koki asian niin, ettd hyva tydyhteiso ja sen
mydnteinen tydilmapiiri antaa lisdenergiaa tekemiseen. Vaikka kaikki asiat eivat valttamatta
parhaalla mahdollisella tavalla toteutuisikaan, hyva tydyhteiso kantaa haastavissa hetkissa

hyvaan tydsuoritukseen ja pitaa toissa tarvittavaa mielenkiintoa ylla.

Toisena, jota nuoret arvostivat ja joka saa heité sitoutumaan, oli koulutusmahdollisuuksien
mahdollistaminen yrityksen puolesta. Yrityksessa kannustetaan kouluttautumaan ja koulut-
tautumiseen on mahdollista kayttaa tydaikaa osittain, saada kokonaan koulutusvapaata, tai
Voi tarvittaessa tehda lyhennettya tydaikaa. Taman paivan tyéelaman vaatimukset edellyt-
tavat osaamisen kehittamista ja kouluttautumista, ja on hienoa, ettéa yritys on tassa asiassa

kannustamassa jokaista hankkimaan lisékoulutusta tarpeidensa mukaan.

Kolmantena sitoutumistekijana tuli lomakekyselyn ja teemahaastatteluiden perusteella esiin
esihenkilotyd. Hyva esihenkilotyd saa nuoret tuntemaan olonsa tyopaikalla turvalliseksi ja
tunne siitd, ettd heidan osaamiseensa luotetaan, vahvistaa ja ruokkii nuorten itseluotta-
musta toissa. Itseluottamuksen karttuessa, rohkeus tehda tytssa tarvittavia ratkaisuja ja
paatdksia kasvaa. Esihenkilon tavoitettavuus, esihenkilon tuki tyontekijoille ja tapa johtaa
tiimiaan rohkeasti, tasapuolisesti ja luottaen tydntekijoihin on merkittava asia nuorten tyon-
tekijoiden sitoutumisen kannalta. Palautteen antaminen tydsuoritteista ja tydntekijdiden
kannustaminen ovat esihenkilétydn onnistumisen kannalta merkittavia tekijoita, ja naita te-

kijoité nuoret arvostavat esihenkildissaan.

Neljantena sitoutumistekijana nousi esiin vaikutusmahdollisuudet omiin tyétehtaviin. Koro-
napandemia toi mukanaan etatydn osaksi tydpaikkojen arkea ja tatd mahdollisuutta on jat-
kettu monessa yrityksessa erilaisten etatyo- tai hybridimallien muodossa. Nuoret arvostivat
etatydmahdollisuutta ja samoain sita, ettd tydaikoihin pystyy vaikuttamaan. Suunnittelu- ja
konsulttialan ty6t voivat monesti olla aika- ja tyontekopaikkariippumattomia, joten mahdolli-
suus tehda toita itselle sopivana ajankohtana antaa sopivaa vapautta tyontekijélle. Tietysti
tama malli vaatii molemminpuolista luottamusta siihen, ettéa kaikki tyétehtavat tulevat var-
masti tehdyiksi. Alla olevat lainaukset ovat haastateltavien ndkemyksia sitoutumiseen vai-

kuttavista tekijoista.

” Ja nyt kun saa enemman vastuuta, kun trainee aikoina.”
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” Superkivoja ihmisia ymparilla, viihdyn tyoporukassa ja on tosi mielenkiintoisia tyo-

tehtavia, mita koulutuksella voi tehda.”

” Tosi vaihtelevasti ollu tyotehtavia.”

” Perusystavallisia ihmisia, jos kaantaa toisin pain, jos ne ei olis ollu kivoja, sitten
meilla olis ikavaa toissa, jolloin ma en viihtyisi viittakaan vuotta. Se, ettd on perusys-

tavallisia ihmisia, se on semmoinen perusjuttu.”

” Kun péésee mukaan johonkin, missa nékee et on kehittymismahdollisuuksia.”

” Tiimi toimii hyvin yhdessa. Apua kun menee kysymaan, niin sitd saa. On tunne et

kuuluu porukkaan.”

” TyOpaikan yhteisdllisyys on ensiarvoisen tarkeaa.”

”No se on varmaan se, et kun niin paljon samanhenkista nuorta sakkia, on semmoi-
nen hyva yhteishenki ja se on kiva et on paljon kaikkia noita futisvuoroja ja mita kaik-

”

kea.

”Se oon musta kiva et esihenkilo on ollu aktiivinen ja on kayty 1api juttuja ja mika fiilis.

Se on konkreettinen kiva juttu. Kivat tiimilaiset ja trainee, joka on tassa ollu.”

” Taalla on hyvia kavereita ja se porukka vaikuttaa siihen, et on halunnut pysya.”

” Hyva ilmapiiri, jos haluais vaihtaa ty6tehtavid, se on mahdollista. Tehtavia voidaan

jarjestaa, jos kiinnostaa erilaiset hommat.”
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” On mahdollistettu opintovapaata, kaikki semmoinen on mahdollistettu.”

” Semmoinen yhteisollisyys, kaikki tulee kesken&én toimeen.”

Tybnantajalle kohdistuvia toiveita tuli lomakekyselyn ja teemahaastatteluiden perusteella
paljon, vaikka yleisesti voidaan todeta asioiden olevan hyvin. Nuoret tydntekijat osasivat
hyvin analyyttisesti arvioida tydyhteison toimivuutta sek& parannettavia asioita. Toivotut
muutokset koskivat lahinna esihenkilotyota seka jokaisen tydntekijan rohkeutta tuoda omaa
asiantuntijuuttaan esille. Esihenkildiden ja kollegoiden rooli ja heiltd saatava tuki nahtiin
my6s merkittdvana oman osaamisen esille tuonnissa. Mydnteinen ja kannustava tyéyhteis6
ja -ilmapiiri auttavat tassa asiassa. Myds kiireen mukanaan tuomat asiat vaatisivat nuorten
mukaan parannuksia. Projekteja on paljon ja niité ei aina pysty hoitamaan niin hyvin, kuin
haluaisi. Monen haastateltavan vastauksissa tuli vahvana ajatus sisdisestd mentoroinnista.
Nuoret kokivat, etta kokeneempi kollega olisi hyva apu opeteltaessa uusia tehtavia ja spar-
raamaan nuoria tekemisessa. Tyotehtavissé onnistuminen ruokkii itseluottamusta ja auttaa
nuoria kehittymaan oman alansa ammattilaisiksi. Alla olevat lainaukset ovat lomakekyselyn

ja teemahaastatteluiden vastauksista koostettuja.

” Ei pysty keskittymaan niihin projekteihin, kun niitd on paljon.”

”Muutosta, ehké just se et ois aina pari suunnittelijaa, et ois vdhdn semmoinen men-
tori ja se kuka oppii siind, et varattaisi aikaa siihen et, ku joku opettelee asioita ensim-
maista kertaa. Ois vahan semmoinen et ei aina tarttis kysya projektipaallikolta, vaan
ois sit se mentori, joka on sit vah&n kokeneempi, jolta vois kysya niita projektiasioita.

Et ois semmoinen valiporras.”

” Keksitdan hirveasti asioita, joita pitaisi kehittda, seurataan vahan aikaa ja sit asiat

unohdetaan.”

”Voi olla tosi vaihtelevia aloituspalkat, ja sit tasaantuu tosi hitaasti.”
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” Se parantamisen vara on sielld, missa henkil6t ovat jollain esihenkilétasolla.”

” Mita toivoisin kehittyvan tydyhteisdssa, etta jokainen uskaltais tuoda sen asiantunti-

juuden poydalle ja osallistua keskusteluun oman asiantuntijuuden pohjalta.”

” Esimiesten esimerkki siitd, miten ty6ta tehdaén. Esimiehille mun ymparilla on yh-
teista etaisyys ja passiivinen ote tydhon. Se nakyy meille, esimiehet keskenaéankin
ovat ilman kameraa, ei ota kantaa keskusteluihin aktiivisesti. Se lahettaa signaalin,
miten passiivisesti kukin itse voi tydnsa tehda. Ottaisivat meidatkin keskusteluun mes-
siin, talla hetkella meidén sallitaan menevan vahan pienemmalla liekilla. Valilla, kun
on itse sit itse vetovastuussa, on vaikea saada porukkaa messiin, kun yleisesti tiede-
taan, et vahempikin riittda. Esimerkin voima on suuri, sa naytat sité, vaikka et kuvitte-

lisi nayttavankaan. Sanattomat signaalit ratkaisevat, kun viestinta on heikkoa.”

” Muutos, etta kyl ma haluaisin tietdd, mitd mun ylapuolella olevat tekee. HR:n rooli
on aika kaukainen. Heitd on niin vahan. Nykyaan se menee sellaista pipelinea, etta
esihenkilon kautta menee asiat eteenpdin. Esihenkilon ulkopuolinen tuki voisi olla pa-

rempi.”

” Jos ongelmia tulee, ehka sit tulee muutettavaa. Talla hetkell& kaikki toimii.”

”Joku odotus johtamiseen ja allokoinnin laatuun, se yllatti, et se on niin surkeaa. Miten

on parjatty nain hyvin.”

”Odotin, et oisin ollu enemman kansainvalisissa projekteissa. Vasta vahéan aikaa sit-

ten tiimiin palkattiin ensimmaéinen henkild, joka ei puhu suomea &idinkielen&dén.”

” Mitd ma oon ehka kaivannut, on semmoinen mentorityyppinen hahmo, joka tietaa

tastéd mun alasta tosi paljon. Semmoisesta olis tosi vaikea luopua.”
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” Semmoinen, jos ois toinen tekninen kokeneempi, sais apua siihen tekemiseen. Ei
siitd mentoroinnista ainakaan haittaa ois. Jos haluaa jotakin, tuo sen ilmi, niin kato-

taan, mita voi tehda.”

“Kun meilla ei osastolla oo kauhean avoin ilmapiiri, ehkd enemman sita keskustelua.
Sit ku on niita tiimikokouksia, ni on pienempi porukka, ni sit se on jo paljon vapaam-

paa, mut se nyt ei oo vield valittynyt sinne osastokokoukseen.”

” Mentorointi olis hyva juttu, kyl tulee asioita vastaan, mita et tieda. Ois kiva pallotella
asioita ja ideoita ja tulis muutakin, kun et vaikuttaa hyvalta. Siina pitaa olla sit muuta-

kin, kun pelkka kiva tyyppi.”

” Yhteisdllisyys on tapa syventaa suhdetta tydnantajaan, me luotetaan toisimme ja

pyritddn yhteiseen paamaaraan.”

”Nuorten tarvitsee opetella asiat ja siihen menee enemman aikaa. Valilla ollaan vain
sellaisessa selviytymismoodissa, ei ehdi sisdistda kaikkia asioita ja ei pysty tekemé&an
asioita niin hyvin kun haluaisi. Vahvistaa semmoista mentoriajatusta, kaipaisin suun-

nitelmallisuutta. Kaipaisi ajatusta, mitd osaamista vois kehittaa.”
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat saavat nuoren tydntekijan si-
toutumaan tydnantajaan. Samalla kysyttiin yrityksessa tydskenteleviltd nuorilta tyonteki-
joilta, millaisena he nékevat yrityksen tyonantajakuvan ja vastaako tamé mielikuva todelli-
suutta ja tydpaikan tarjoamia mahdollisuuksia, joissa he tyotaan tekevét. Opinnaytetyon tu-
loksista muodostetut johtop&&tokset nuorten tyontekijoiden sitoutumistekijoistd auttoivat
tybnantajaa saamaan tietoa oikeista sitoutumistekijoistéd. Opinnaytetyon tulosten ja johto-
paatdsten perusteella tyon tilaajalle oli luotu edellytykset analysoida ja muokata omia toimi-

aan siihen suuntaan, jotta osaava henkilostt saadaan pidettya yrityksen palveluksessa.

Opinnaytetyon tuloksista muodostettujen johtopaatdsten perusteella seuraavat tekijat olivat

merkityksellisimmaét nuorten tyontekijdiden sitoutumisessa:

e hyva tydyhteist ja -ilmapiiri
e hyva esihenkilotyo
e vaikutusmahdollisuudet omiin ty6tehtéviin

e koulutuksen ja kouluttautumisen mahdollistaminen yrityksen puolelta.

Tutkimus oli 4arimmaisen mielenkiintoinen toteuttaa seka lomakekyselyn ettd teemahaas-
tatteluiden avulla. Lomakekyselyn kysymysten asetanta Allen & Meyerin sitoutumisteorian
perusteella antoi opinnaytetyon tekijan mielesta odotetun vastauksen kysymyksiin siita, mil-

laisena tdman paivan nuoret alle 30-vuotiaat nakevat sitoutumistekijat tydelamassa.

Teemahaastatteluissa opinnadytetyon tekijd onnistui mielestddn rakentamaan kaikkien
haastateltavien kanssa rennon ja luotettavan ilmapiirin haastattelutapahtumiin. Palaute
haastateltavien puolelta haastattelutilanteen luontevuudesta, luotettavuudesta ja ilmapii-
ristd oli erittdin hyva. Monen haastateltavan kanssa kaytiin keskustelutilanteessa lapi hen-
kilokohtaisia ja osittain arkojakin aiheita lapi, mutta tunne sek& haastateltavien ettd haas-
tattelijan puolelta siitd, etta luottamus sailyy haastatteluissa alusta loppuun, oli vahva. Kaik-
kien haastateltavien kanssa haastattelu vietiin loppuun asti, kukaan ei kokenut tilannetta

vaivaannuttavana tai ahdistavana.

Tutkimuksellisen onnistumisen nakokulmasta opinnaytetydn tekija onnistui saamaan valit-
semillaan tutkimusmenetelmilla vastaukset tutkimuskysymyksiin seka tutkimusongelmaan.
Tutkimus antoi vastauksia opinnaytetyon tilaajan haluamiin kysymyksiin nuorten tyonteki-
jéiden sitoutumistekijoista. Tyon tulosten perusteella opinnaytetyon tilaajan on hyva lahtea
miettimaan, mihin asioihin kannattaa panostaa, kun ollaan ty6elaméassa tekemisissé nuor-

ten kanssa. Samalla saatuja sitoutumistekijoita voi miettia myos vanhempien tyontekijoiden
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nakokulmasta. Ovatko sitoutumistekijat edes osittain samoja vai poikkeavatko vanhempien

tyontekijoiden ndkemykset merkittavasti nuorten ndkemyksista?

Tutkimuksen reliabiliteetin seka validiteetin kannalta tutkimuksessa kaytetyn lomakekyselyn
kysymysten asetanta onnistui melko hyvin. Teoriapohjan antamat teemat tulivat kasitellyiksi
kysymysten muodossa seké aiempien, muiden alojen tutkimusten tuloksena saatujen sitou-
tumistekijoiden teemat kysymyksineen tuli kasiteltyd. Kysymysten asetannassa seka itse
kysymyksissé on aina parantamisen varaa. Lomakekyselyssa olisi voinut kysya viela tar-
kemmin ja yksityiskohtaisemmin esimerkiksi palkka- ja palkitsemiskaytantoihin liittyvia ky-
symyksia. Toiselta kantilta pohdittuna taas palkka ja palkitseminen eivat yleisesti noussut
merkittavaan rooliin kysyttdessa nuorten sitoutumisen tekijditd, joten opinnaytetyon tekija ei
nahnyt naista pienista korjattavista asioista muodostuneen ongelmaa tutkimuksen suoritta-

misen kannalta.

Teemahaastatteluiden osalta haastattelurunko oli tutkijan mielesta onnistunut. Haastatte-
luiden edetessa rungon mukaan, haastattelut tuntuivat selkeilta tapahtumilta. Luottamuk-
sellisessa ilmapiirissa suoritetut haastattelut valilla poikkesivat aiheesta, mutta keskustelui-
den rénsyillessa, saatiin monesti samalla joku hyva asia nostettua mielenkiintoiseen kes-
kusteluun ja l16ytyi uusia asioita, joita tydnantajan kannattaa huomioida nuorten tyontekij6i-

den tydskentelyssa seka tytpaikassa viihtymisessa.

Tutkimuksen reliabiliteetin seka validiteetin varmistamiseksi kysymysten valmisteluun ja
asetantaan opinnaytetyon tekija kaytti melko paljon aikaa, ja mielestaén onnistui myos tata
kautta tayttdmaan tutkimuksen reliabiliteetille asetettuja vaatimuksia. Tutkimusaineisto tuli
huomioitua tulostarkastelussa kokonaisuudessaan. Kaikki vastaukset olivat kayttokelpoisia,
yhtaan vastausta ei tarvinnut hylata minkaan syyn takia. Teemahaastatteluiden litterointi tuli
suoritettua huolellisesti ja tarkasti. Tarke&na tutkimuksen reliabiliteetin kannalta opinnayte-
tyon tekija piti sitd, ettéd teemahaastatteluiden perusteella tydhon otettujen haastateltavien
sanomat suorat lainaukset on kaikki tarkistettu haastatelluilta henkil6iltd. Talla menettelylla
opinnaytetyon tekija varmisti sen, ettd molemmat osapuolet, seké haastateltava ettd haas-
tattelija, olivat ymmartaneet puhutut asiat samalla tavalla. Kaikki teemahaastateltavat hen-
kilét antoivat suostumuksensa siihen, ettd he tarkistavat omat sanomisensa. Menettelylla

varmistettiin myos litteroinnin laatu ja oikeellisuus.

Tyon teoriapohja rakentui sitoutumisen osalta Allen & Meyerin 1990-luvulla kehittelem&an
sitoutumisteoriaan. Oli mielenkiintoista n&hd&, miten vanha teoriapohja toimi vieldkin,
vaikka maailma ja ihmiset ovat muuttuneet paljon 30 vuodessa. TA&man paivan nuoret ty6-
elaméssa ovat tydskentelyotteeltaan rennompia ja luottamus siihen, etta elama kantaa, on

vahvempi kuin vanhemmilla tyontekijdilla. Sitoutumisen laatu on todennékdisesti erilainen
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kuin vanhemmilla tyontekij6illa. Sitoutuminen tapahtuu enemman tydyhteisd6n kuin yrityk-

seen.

Nuoret paasivat kertomaan nakemyksiaan sitoutumistekijoista ja niiden vaikutuksesta hei-
dan tybhonsa ja tyduraansa. Opinnaytetyon tilaajan henkiloston ikAhaarukka on laaja. Jat-
kotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tietdd, mita ialta&n vanhemmat tyontekijat ajattele-
vat samoista asioista ja mink& suuntaiset tutkimustulokset tallainen vanhemmalle ikaryh-

malle tehty kysely antaisi.

Opinnaytetydn pohdinnoissa tuli tutkijalle ajatus, mita tuloksille tapahtuu, kun opinnaytetyon
tilaaja mahdollisesti tekee tydn perusteella muutoksia esimerkiksi esihenkildiden koulutta-
misessa tai yritys rakentaa sisdisen mentorointiohjelman. Naiden mahdollisten muutosten
jalkeen tilanteen arvioinnin voisi suorittaa vastaavanlaisen kyselyn ja teemahaastatteluiden
avulla uudestaan. Muuttuvatko kyselytulokset sen jalkeen, kun parannusehdotuksia on to-

teutettu?
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Liite 1. Tutkimustiedote suomeksi ja englanniksi
Tutkimustiedote

Hei, sinda vuonna 1994 tai sen jalkeen syntynyt nuori tyontekija yrityksessa! Millaisena naet
yrityksen ty6nantajakuvan ja mitka asiat saavat sinut sitoutumaan yritykseen? Haluaisitko
jakaa ajatuksiasi ja samalla tuottaa hyodyllista ja arvokasta tietoa yrityksen henkiléstdjoh-
tamisen tueksi erityisesti esihenkilgille? Sahkodpostiviestin lopussa on linkki lomakeky-
selyyn, johon vastaaminen vie aikaasi alle viisi minuuttia, mutta tuottaa arvokasta tietoa
yritykselle. Yhteystiedot kyselyn lahettamiseksi on saatu yrityksen HR-osaston kautta. Toi-

von vastaukset lomakekyselyyn 31.8.2023 mennessa.

Etsin samalla tutkimushaastateltavia tyontekijoita insind6ri (YAMK) opintojeni opinnaytetyo-
tani varten, jonka aiheena on nuorten tydntekijoiden sitoutuminen yritykseen. Tutkimus to-

teutetaan noin tunnin mittaisena keskustelutyyppisena haastatteluna.

Voit osallistua haastatteluun, jos olet syntynyt 1994 tai sen jalkeen. Olet tervetullut haastat-
teluun myos tyttehtavistasi tai tydosuhteesi kestosta tai tyypista (esim. kokoaikainen/osa-
aikainen, maaraaikainen/toistaiseksi voimassa oleva) rippumatta. Haastattelu pyritaan to-
teuttamaan kasvokkain, mutta haastattelu voidaan halutessasi toteuttaa myds Teamsin va-

lityksella.

Tutkimuksessa kerattyja tietoja ja tutkimustuloksia kasitellaan luottamuksellisesti tietosuo-
jalainsaadannon edellyttdmalla tavalla. Tietojasi tai vastauksiasi ei voida tunnistaa tutki-
mukseen liittyvistéa tutkimustuloksista, selvityksista tai julkaisuista. Tydssa ei mainita yrityk-
sen nimeda, ainoastaan yrityksen edustama ala. Haastattelut tallennetaan ja tallenteet ovat
vain opinnaytetydntekijan kaytettavissa henkilékohtaisessa tallennusvélineessa haastatte-

luiden litterointia varten. Tallenteet poistetaan opinndytetydn hyvaksymisen jalkeen.

Jos kiinnostuit ja haluat padsta vaikuttamaan, ilmoittaudu mukaan mahdollisimman pian.
lImoittautumiset haastatteluun tulee olla opinnaytety6n tekijalla viimeistaan 31.8.2023 men-
nessa. Otan vapaaehtoisiin henkildihin yhteyttd haastatteluajan sopimiseksi ja samalla lai-
tan haastattelurungon ennakkoon tutustuttavaksi muutama paiva ennen haastatteluaikaa.
Suuri kiitos jo etukateen, kun annat ajastasi hetken tutkimukselleni ja autat samalla minua

opintojeni loppuun saattamisessal



Research announcement
Research release

Hello, you young employee born in 1994 or later in the company! How do you see the com-
pany's employer image and what make you commit to the company? Would you like to
share your thoughts and at the same time produce useful and valuable information to sup-
port the company's HR management, especially for supervisors? At the end of the email,
there is a link to a questionnaire that takes less than five minutes to complete but provides
valuable information for the company. Contact information for sending the survey has been
obtained through the company's HR department. | hope to receive answers to the question-
naire by 31.8.2023.

At the same time, | am looking for employees to be interviewed for my Master's Thesis in
Engineering, which focuses on the commitment of young employees to the company. The

survey will be conducted as a conversation-type interview lasting approximately one hour.

You can participate in the interview if you were born in 1994 or later. You are also welcome
to the interview regardless of your duties or the duration or type of employment relationship
(e.g., full-time/part-time, fixed term/open-ended). The aim is to conduct the interview face-

to-face, but the interview can also be conducted via Teams.

The data collected in the research and the research results are treated confidentially as
required by data protection legislation. Your data or answers cannot be identified from re-
search results, reports or publications related to the research. The work does not mention
the name of the company, only the sector represented by the company. The interviews are
recorded, and the recordings are only available to the thesis worker in a personal recording
medium for transcripting the interviews. The recordings are deleted after the thesis has

been approved.

If you are interested and want to make a difference, sign up as soon as possible. Registra-
tion for the interview must be received by the thesis writer by 31.8.2023 at the latest. | will
contact the volunteers to arrange an interview time and at the same time | will prepare the
interview outline in advance a few days before the interview time. Thank you very much in
advance for giving me a moment for my research and helping me finish my studies at the

same time!



Liite 2. Kyselylomake suomeksi ja englanniksi
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Sitoutuminen ja tyonantajakuva

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. ASUINALUE *

O Péidkaupunkiseutu (Helsinki, Vantaa, Espoo, Kauniainen)
O Muu Eteld-Suomi

O Lénsi-Suomi

O Itd-Suomi

O Pohjois-Pohjanmaa / Kainuu

O Lappi

O Ahvenanmaa

O Suomen ulkopuolinen alue

2. IKA *

O Alle 22 vuotta
O 22-25 vuotta
O Y1i 25 vuotta



3. TYOKOKEMUS YRITYKSESSA

*
O Alle 0,5 vuotta
O 0,5-2 vuotta
O 2-5 vuotta

O Yli 5 vuotta

4. Valitse viittimisti parhaiten omaa mielipidettiisi vastaava vastausvaihtoehto. *

Taysin
samaa
mieltd
Tyoskentelylld yrityksessd on minulle O
suuri henkildkohtainen merkitys.
Tunnen olevani kuin "osa perhettd” tissi O
tydpaikassa.
Koen tydpaikkani ongelmien olevan osa O

myds omia ongelmiani.

Ei samaa
Jokseenkin eikd eri Jokseenkin  Tiysin
samaa mieltd mieltéd eri mieltd  eri mielti

@) @) O O
O O O O
O O O O

5. Valitse viittimisti parhaiten omaa mielipidettiisi vastaava vastausvaihtoehto. *

Téysin
samaa
mieltd
Téstd tyopaikasta ldhteminen vaikuttaisi
huonolla tavalla liian moneen asiaan O
eldmissini.
Minulla ei ole tilld hetkell# sellaisia asioita
eldmiissiini, jotka saisivat harkitsemaan O
tyopaikan vaihtamista.
Jos en olisi jo uhrannut niin paljon tille
tyopaikalle, voisin harkita vaihtavani O

tyopaikkaa.

Ei samaa
Jokseenkin eikd eri Jokseenkin  Tiysin
samaa mieltd mieltid eri mieltd eri mieltid

O O O O

@) O O O

O O O @)

6. Valitse viittimisti parhaiten omaa mielipidettiisi vastaava vastausvaihtoehto. *

Téysin
samaa
mieltd

Ei samaa
Jokseenkin eikd eri Jokseenkin  Téysin
samaa mielti mieltéd eri mieltd  eri mielti



Tunnen, ettéi minulla on velvollisuus pysyé O O O O O

nykyisen tyonantajani palveluksessa.

Vaikka se olisi oman etuni mukaista, tasta o O O O O

tyopaikasta lihteminen ei tuntuisi oikealta.

Tuntisin syyllisyytti, jos nyt ldhtisin tisti O o O O O

tyopaikasta.
Tyytyviisyys johtamiseen

7. Valitse viittimisti parhaiten omaa mielipidettiisi vastaava vastausvaihtoehto. *

Téysin Ei samaa
samaa Jokseenkin eiki eri Jokseenkin  Téysin
mieltd samaa mieltd mieltéd eri mieltd  eri mieltd

Esihenkiloni tukee ja rohkaisee minua. O o o O O

Esihenkiloni antaa kiitosta hyvisti

tydsuorituksista.

Esihenkil6ni osaa antaa oikea-aikaista ja

rakentavaa palautetta.
Esihenkil6ni on innostava.
Esihenkiloni luottaa tyontekijoihinsa.

Esihenkil6ni antaa sopivasti vastuuta ja

O OO0 O O
O OO O O
O OO O O
O OO0 O O
O OO O O

valtuuksia.

Vaikutusmahdollisuudet tydssi

8. Kuinka paljon voit omassa tydssiisi vaikuttaa seuraaviin asioihin? *

Paljon Melko paljon Melko vihin En lainkaan

Tydjarjestys O O O O
Tyotahti O O O O
Tyoaja O O O O
Tyokuorma O O O O



Tyoyhteison tuki

9. Valitse viiittimisti parhaiten omaa mielipidettiisi vastaava vastausvaihtoehto. *

Tyoyhteistssdmme vallitsee avoin
ilmapiiri.

Tydyhteisossamme vallitsee hyvi
yhteishenki.

Saan tukea ja rohkaisua tybtovereilta, kun
tyd tuntuu hankalalta.

Koen olevani tyéyhteison arvostettu jésen.

10. Kehittymismahdollisuudet *

Minkilaisiksi koet mahdollisuudet kehittda
itsedisi nykyisessi tydssisi?

11. Palkkaus *

Onko saamasi palkka mielestiisi
oikeudenmukainen ty6n vaativuuten
nihden? Palkkani on..

Téysin
samaa
mieltd

O

O
O
O

Hyvit

@)

Selvisti
korkeampi
kuin pitéisi

olla

O

Jokseenkin
samaa mieltéd

O

O
O
O

Ei samaa
eikd eri
mieltd

@)

O
@)
@)

Kohtalaiset

Hieman
korkeampi
kuin pitiisi

olla

@)

@)

Suunnilleen
oikea

O

Jokseenkin  Téysin

eri mieltd eri mieltd

O

®)
O
@)

Hieman

O

O
O
O

Huonot

O

Selvisti

matalampi matalampi

kuin

kuin

pitiisi olla pitdisi olla

O

O

12. Onko sinulla jotain aihepiiriin liittyvii, jota haluat tarkentaa tai kommentoida?




LAB University of
Applied Sciences

&

Commitment and employer brand

Mandatory questions are marked with a star (*)

1. Residential area *

O Capital area (Helsinki, Vantaa, Espoo, Kauniainen)
O Other Southern Finland

O Western Finland

O Eastern Finland

QO Osthro Bothnia

O Lapland

O Aland

O Foreign country

2. Age *
O Under 22 years

O 22-25 years
O Over 25 years




3. Work experience in the company *

O Under 0,5 years
O 0,5-2 years
O 2-5 years

O Over 5 years

4. Please choose one option which descibes best your opinion. *

Strongly  Slightly Neither agree nor  Slightly

agree agree disagree disagree
Working for the company means a lot to O O O O
me.
I fiel fifke "patt of die Bamily™ fnthis @) @) O @)
workplace.
I feel that the problems at my workplace O O O O

are also part of my own problems.

5. Please choose one option which descibes best your opinion. *

Strongly  Slightly Neither agree nor  Slightly

agree agree disagree disagree
Leaving this job would have a bad effect on
too many things in my life. O O O O
I don't have any things in my life right now
that would make me consider changing O O O O
jobs.
If T hadn't already sacrificed so much for O O O O

this job, I might consider changing jobs.

6. Please choose one option which descibes best your opinion. *

Strongly Slightly Neither agree nor  Slightly

agree agree disagree disagree
I feel obligated to remain with my current
employer. O O O O
Even if it were in my own interest, leaving O O O O

this job would not feel right.

Strongly
disagree

O
®)

O

Strongly
disagree

O

O

Strongly
disagree

O
O



Strongly Slightly Neither agree nor  Slightly Strongly
agree agree disagree disagree disagree

I would feel guilty if T left this job now. O O O O O

Satisfaction in leadership

7. Please choose one option which descibes best your opinion. *

Strongly Slightly Neither agree nor  Slightly Strongly
agree agree disagree disagree disagree

My supervisor supports and encourages me. O O O O O

My supervisor praises good work
performance.

My supervisor can give timely and
constructive feedback.

My supervisor is inspiring.
My supervisor trusts his/her employees.

My supervisor gives me the right amount of

O OO0 O O
O OO O

O OO0 O O
O OO0 O O
O OO0 O O

responsibility and authority.

Chances of influence at work

8. How much influence you can have in your job related topics below? *

A lot Quite a lot Quite a bit Not at all
Work agenda
Rate of work

Working hours

ONONONG®,
ONONONG®,
ONONONO)
ONONONGO,

Load of work

Support from the work community

9. Please choose one option which descibes best your opinion. *



Strongly Slightly Neither agree nor  Slightly Strongly

agree agree disagree disagree disagree

There is an open atmosphere in our work O O O O O

community.

There is a good team spirit in our work
community.

colleagues when the work feels difficult.

I feel that I am a valued member of the

O O O O O
I get support and encouragement from O O O O O
work community. O O O O O

Chances of development and pay fairness

10. Chances of development *

Good Moderately Bad

How do you see opportunities to develop O O O
yourself in your current job?

11. Pay fairness *

Slightly  Clearly

Clearly Slightly lower lower
higher than  higher than Approximately than it than it
it should be it should be correct should be should be

Do you think that the salary you receive is
fair in relation to the demands of the job? O O O O O

12. Do you have something related to the topic that you would like to elaborate on or
comment on?




Liite 3. Teemahaastattelurunko suomeksi ja englanniksi

Haastattelurunko

1.
2.

3.

10.
11.

12.

Kauanko olet ollut yrityksessa toissa?
Muistele ensimmaisia hetkia ja tyopaivia, kun tulit yritykseen toihin.

e Minkalainen mielikuva sinulla oli yrityksesta?

e Miten sinut otettiin vastaan? Minkalaisia tunteita siita tuli?

e Mita odotit uudelta tyopaikaltasi?
Miettisitkod seuraavaksi nykyhetkea.

e  Miltd sinusta tuntuu talla hetkella olla toissa yrityksessa?

e Onko todellisuus vastannut odotuksia?

e Millaisena koet tyoyhteison, jossa tydskentelet?

e Onko mielikuvasi yrityksestd muuttunut aikana, jonka olet tyoskennellyt?

e Miten koet alkuvaiheen sopeutumisen tyoyhteis60si sujuneen?

e Tuleeko mieleesi jotain/joku asia, joka olisi nopeuttanut sopeutumistasi tyoyhtei-

s6on?

Kuvailisitko itseédsi tdhan yritykseen sitoutuneeksi tyontekijaksi? Miksi/miksi et?
Koetko olevasi enemman innokas tyopaikan vaihtaja, haluaisitko ndahda useita tydpaik-
koja? Vai haluatko mieluummin pysya pidempaan yhdessa tydpaikassa? Osaatko sanoa,
mitka asiat vaikuttavat valintoihisi? Miksi haluat pysyd samassa/nihda useampia?
Mitd muut yrityksessa tyoskentelevat ovat tehneet tydsuhteesi vahvistamisen eteen?
Mita muut voisivat tehda viela enemman vahvistaakseen suhdettasi tydnantajaasi?
Kenelta kysyt mieluiten apua tydtehtaviisi? Miksi? Onko joku, keneltd et kysyisi? Miksi?
Minkalaisena kuvailisit suhdettasi esihenkilddsi? Minkalaisen suhteen haluaisit hdanen
kanssaan? Onko suhteessasi esihenkil60si jotain, mita haluaisit muuttaa?
Mista asioista olet ylpea siina, etta tyoskentelet yrityksessa? Mita asioita tydskentelyssasi
yrityksessa et niin kovin arvosta?
Voisitko suositella yritysta tydnantajana? Mita hyvia asioita kertoisit? Mista varoittaisit?
Jos vertaat yritystda muihin aiempiin tydnantajiisi, osaatko mainita jotakin asioita, joissa
nykyinen tydnantajasi on parempi suhteessa aiempiin tydnantajiisi? Jos sinulla ei ole
aiempia tyonantajia, voit ohittaa kysymyksen.
Mita hyvia puolia ndet tydyhteisdssasi? Millaisia muutoksia toivoisit tyoyhteis66si?



Interview outline

10.

11.

12.

How long have you been working for the company?
Think back to the first moments and working days when you came to work for the com-

pany.

. What was your impression of the company?

. How were you received? What kind of feelings did it make?

. What did you expect from your new job?

Would you think about the present next?

o How do you currently feel about working for the company?

° Has reality lived up to expectations?

° How do you feel about the work community you work in?

. Has your image of the company changed during the time you have worked?

° How do you feel the initial adaptation to your work community has gone?

° Can you think of something/something that would have speeded up your adapta-

tion to the work community?
Would you describe yourself as a committed employee of this company? Why/why not?
Do you feel more eager to change jobs, would you like to see multiple jobs? Or would you
rather stay longer in one job? Can you say what influences your choices? Why do you
want to stay the same/see more?
What have the others in the company done to strengthen your employment? What could
others do even more to strengthen your relationship with your employer?
Who do you prefer to ask for help with your tasks? Why? Is there someone you wouldn't
ask? Why?
How would you describe your relationship with your supervisor? What kind of relation-
ship would you like with him? Is there anything in your relationship with your supervisor
that you would like to change?
What are the things that you proud of about working for the company? What things do
you not value so much about working for a company?
Would you recommend the company as an employer? What good things would you
share? What would you warn against?
If you compare the company to your other previous employers, can you name any areas
where your current employer is better compared to your previous employers? If you have
no previous employers, you can skip the question.
What benefits do you see in your work community? What kind of changes would you like
to see in your work community?



