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Tamén tutkielman Kkiinnostuksen kohteena ovat nuorten tydntekijoiden tydeldmaasenteet.
TyoOeldmaasenteet siséltavat tydhon ja tydorganisaation kuuluvia odotuksia, toiveita ja kokemuksia.
Nuoret muodostavat y-sukupolven kohorttiin kuuluvan ryhmén. He ovat syntyneet vuosien 1984-
2000 vélisend aikana. Tyoeldmadasenteisiin vaikuttaa motivaatio, joka voi nayttdytya tyohon ja
tydorganisaatioon sitoutumisena. Teoreettinen osuus tdssa tutkielmassa on motivaatio- ja
sitoutumisen teorioiden tarkastelussa.

Tutkimus on tapaustutkimus, joka kohdistuu yhteen tydorganisaatioon. Tutkimusaineisto koostuu
yhdeksan nuoren tyontekijan haastatteluista, jotka on kerétty laadullisen asennetutkimuksen metodia
hyddyntéen kesén 2013 aikana. Kaikki nuoret ovat hyvin koulutettuja, heilla on kulunut vahintaan
vuosi valmistumisestaan ja lisaksi heillda on jo jonkin verran tydelamakokemusta. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd ndiden nuorten (y-sukupolven) tydeldmdasenteita, joilla tassa tarkoitetaan
asenteita omaa koulutustaan vastaavaan tyohon ja tydorganisaatioon. Tydasenteisiin kuuluu myos se,
miten nuori suhtautuu tyohon yleisesti ja sen suhteesta muuhun eldmaan.

Tutkimuskysymyksid on kaksi 1. Miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tyohon, ja mitk4 asiat
sitouttavat heitd tydhénsa? 2. Miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tydorganisaatioon ja mitka
asiat heité sitouttavat tydorganisaatioon?

Tutkimustulosten mukaan nuoret asennoituvat myonteisesti tyon tekemiseen ja ovat sitoutuneita
tyohonsd. He ovat sitoutuneempia tyohonsa kuin tydorganisaatioon. Ty on heille tirked osa
kokonaiseldmad mutta vapaa-ajalle annetaan paljon arvoa. Nuorille palkalla on I&hinn& vélineellista
arvoa, taloudelliset edut tai etatydon mahdollisuus eivét juuri sitouta nuoria ty6honsa tai
tyborganisaatioon. Haastatellut nuoret toivovat ajoittaista etdtyon mahdollisuutta. He pitévat
aarimmaéisen tarkednd tekijand tyon sisallon riittdvdd@ haastavuutta ja vaihtelevuutta.
TyoOorganisaatiolta haastatellut nuoret odottavat hyvéé ja toimivaa esimiessuhdetta seké tyoyhteisoé.
Tarkeimpana asiana, jota tydorganisaatio voi nuorille tarjota on kehittymismahdollisuuksia tydssa.
Ty0ssé kehittymiseltd toivotaan useimmiten asiantuntijauramallin mukaista etenemista.
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1. JOHDANTO

Keskustelua y-sukupolvesta on kayty jo useita vuosia ja aihe nousee aika ajoin voimakkaasti
uutisotsikoissa, esimerkiksi Taloussanomat otsikoi 23.10.2012 ettd, “Tata Y-sukupolvi haluaa:
Tarkeaa tyota, muutoin vapaalle. ” Yhta paljon kuin ndma tyeldmaan siirtyneet nuoret puhuttavat,
niin yhtd vahan, y-sukupolvesta esitettyihin vaitteisiin ndyttéisi 10ytyvan selkedd tutkimustietoa.
Keskustelu y-sukupolvesta, kuten muutkin tydeldamén ilmi6t ovat ajankohtaisia ja kulminoituvat siita
Syystd, ettd tyon tuottavuuden ja organisaatioiden tehokkuuden tulisi lisdantyd. Nama korostuneet
tyon tehokkuus- ja tulosvaatimukset, yha epavarmempi globaali toimintaymparisto ja nopea tekninen
kehitys vaativat jatkuvia muutoksia ja joustavuutta yritysten toiminnassa. Taméa heijastuu myos

tyontekijoiden tydasenteisiin sekd tyohon ja tydorganisaatioon sitoutumiseen.

Samaan aikaan kun tydeldmadstd on jaanyt pois niin sanotut suuret ikaluokat, ovat y-sukupolven
edustajat siirtyneet tydelaméaan. Erityisesti nyt tydeldmaan siirtyneiden tydasenteet ovat erilaisia kuin
aikaisempien sukupolvien, on sanottu. On jopa vaitetty, ettd he tulevat muuttamaan tydeldman
kéaytantoja ja vaatimaan erilaista johtamista. Varmasti myds y-sukupolven edustajien omat asenteet
muuttuvat ajan kuluessa ja tydeldman kokemuksien karttuessa. (Juuti 2001, 50-52.) Tamén
tutkielman kiinnostuksen kohteena ovatkin nuorten asenteet tyota ja tydeldmaa kohtaan.

Toisena kiinnostuksena tassa tutkielmassa on nuorten tydhon ja tydorganisaatioon sitoutuminen.
Sitoutumisen on kuvattu olevan erilaista kuin aikaisemman sukupolven. Suurten ikaluokkien on
sanottu olevan vahvasti tyéhon sitoutuneita. Heitd on kuvattu tyotelidiksi ja tyo on ollut heille tarkein
elaménalue. Y-sukupolven tydntekijoita on sen sijaan luonnehdittu vapaudenhaluisiksi, yksilollisiksi,
karsimattomiksi, vaativiksi, yhteistyokykyisiksi ja innovatiivisiksi. He arvostavat tyopaikallaan
vaikutusmahdollisuuksia ja tydssa kehittymista sekd lasnd olevaa johtamista. Heille erityisen tarke&a
ovat virtuaalisuus ja verkostot. Heilld on myos eniten eri ikdaryhmista tyon lopettamiseen liittyvia
aikomuksia. (Nuutinen, Heikkild&-Tammi, Manka & Bordi 2012, 12.)

Nuorten on kautta aikojen vaitetty olevan tietynlaisia tai toimivan omalla tavallaan. Deal, Altman ja
Rogelberg (2010) korostavat, etta eri sukupolvien kéyttaytymisen yhteydessa olisi aina huomioitava
se konteksti, jossa asia esitetddn. Heidan mukaansa on vahintaénkin arveluttavaa, etté eri sukupolvien
osalta pidetéén yll& niin yleisesti hyvaksyttyja ikasidonnaisia stereotypioita, joita ei voida hyvéaksya
muiden stereotypioiden kohdalla, jotka liittyvét esimerkiksi sukupuoleen tai uskontoon. (Deal &
Altman & Rogelberg 2010.)



Kaiken kaikkiaan tyoolosuhteet suomalaisilla tyOpaikoilla ovat parantuneet viimeisten
vuosikymmenien aikana. Samaan aikaan myds tyossédkdyvien odotukset ovat kasvaneet.
Tydskentelyyn liittyvissa asioissa on saavutettu kohtuullinen taso mutta ei valttamatta tyontekijoiden
odotustasoa. Tata voidaan selittdd my0s yleisen koulutustason nousulla, elinkeino- ja
ammattirakenteen muutoksella, tydskentelytapojen muutoksella ja muilla vastaavilla seikoilla. Jos
tyOlle asetetun vaatimustason nousun voidaan ajatella olevan merkki tydolosuhteiden parantumisesta,
voitaisiin suomalaisen tydelaméan néhdé kehittyneen myonteisesti. Ainakin World Value Surveyn
listaamista ihmisten tydssé tarkeind pitdmista asioista lahes kaikkien merkitys on kasvanut viimeisten
parinkymmenen vuoden aikana Suomessa. Tutkimuksen mukaan kaikkien tarkeimpéna on pidetty
mielenkiintoista tyotd. Nelja viidestd suomalaisesta pitda sitd tdrkednd. Taman jalkeen nousevat
tyOpaikan sosiaalisten suhteiden merkitys, jonka jalkeen kolmantena tydsuhteen varmuus ja palkka.
(Antila 2006).

Keskustelu tydelamén suunnasta parempaan tai huonompaan suuntaan on vanhaa perua mutta kenties
juuri  nyt ajankohtaisempaa kuin koskaan. Talla hetkelld ké&ynnissa on tydeldméan ja
tyoskentelytapojen rakenteiden muutos. Markkinoiden ja kilpailutilanteiden &killiset muutokset
edellyttdvat organisaatiossa nopeaa reagointia. Tamé tarkoittaa henkiléston maaran joustavuutta ja
erilaisten osaamistarpeiden jatkuvia muutoksia. Kun aikaisemmin pitkéat tyourat saman tyénantajan
palveluksessa olivat yleisempid, ovat nyt lyhytaikaiset tydsuhteet. Tyontekijoiltd odotetaan
joustavuutta, joka tarkoittaa jatkuvaa uuden oppimista ja uusiin tilanteisiin sopeutumista. Yksilon
tybura on monimuotoisempi, se voi siséltda useita tyonantajia ja jopa eri ammatteja. (Viitala 2004,
42-51.) Tamé nakyy esimerkiksi tyontekijan ja tydnantajan psykologisen sopimuksen murtumisella

ja uudelleen muokkaamisen tarpeilla.

Globaalissa toimintaymparistdssa korkean osaamisen toimialoilla hyvien osaajien korvaaminen on
vaikeaa ja erittdin kallista. Organisaatiot ovatkin erittdin riippuvaisia osaajistaan. Avainhenkil6t
varmistavat organisaation vakauden, tuloksentekotaidon ja usein my0s avainasiakkaiden
pysyvyyden. Liikkuvuus tydmarkkinoilla on myos tullut entistd helpommaksi ja tietynasteinen
tyovoiman vaihtuminen voi olla my6s joissain tilanteissa organisaation edun mukaista. Yha
tarkedmmaksi organisaation kannalta on tullut se, mitka tekijat saavat avainhenkil6t sitoutumaan
organisaatioon. Avainhenkilot sitoutuvat t&ll6in organisaation tavoitteisiin ja arvoihin seka
hyvéksyvat ne, sekéd haluavat tydskennelld organisaation hyvéksi. (Lampikoski 2005, 9-10.) Nuorten
tyOasenteita selvittdmalla voidaan saada tietoa niista tekijoistd, jotka vaikuttavat nuorten
tyontekijoiden haluun toimia organisaation tavoitteiden mukaisesti ja antaa o0saamisensa

organisaation kayttoon.



Tutkielman tavoite on saada tietoa nuorten kohdeorganisaatiossa tydskentelevien tyontekijoiden
tyoelaméaasenteista. TyOelaméasenteisiin kuuluu ensiksi nuorten asenteiden tarkastelu ty6td ja
tyoelaméé kohtaan. Toisena tutkielman tavoitteena on vastata siihen, miten sitoutuneita nuoret ovat

tyohon ja tydorganisaatiossa tydskentelyyn.

Tamé pro gradu —tutkielma on tapaustutkimus, joka on toteutettu laadullista asennetutkimusta
hyodyntéden. Tutkielmaan on vaikuttanut my0s kohdeorganisaation toiveet asennevéittdmien
muotoilussa ja valinnassa. Kohdeorganisaation yhteyshenkild on lukenut alustavat asennevaittdmat
ja niitd on muokattu yhdessa siten, ettd myods kohdeorganisaatio saa tietoa nuorten organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd. Aineisto on Kkerdtty haastattelemalla yhdeks&a

kohdeorganisaation nuorta tyontekijéa.

Asennetutkimus lahtee asenteen méarittelystd, joka voidaan rinnastaa myos orientaation késitteeseen.
Namé kasitteet avaan tassd tutkielmassa tarkemmin kuten myo6s sukupolven, y-sukupolven ja
psykologisen sopimuksen kasitteet. Yksil61l& voi olla tuhansia erilaisia asenteita, jotka vaikuttavat eri
tavoin. Tassa tutkielmassa huomio on kiinnittynyt vaan niihin asenteisiin, jotka vaikuttavat tydhon ja
siihen liittyviin asioihin. Ty0asenteiden tutkimusta voidaan jaotella siten, ettd tutkitaan erikseen joko
tyotyytyvaisyytta (Job Satisfaction), tyohon sitoutumista (Job Involment) tai tyGorganisaatioon
sitoutumista (Organizational Commitment). Usein nédiden ké&sitteiden erittely ja tutkiminen erikseen
on hankalaa, koska ne ovat osin paallekkéisia ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Myds suomentamisen
yhteydessé eri kasitteilld voidaan painottaa eri asioita. Téssé tutkielmassa tarkeimmat kasitteet ovat
kuitenkin ty6hon sitoutuminen ja ty0organisaatioon sitoutuminen, joka voidaan ymmartdd myos
tyéorganisaatioon Kkiinnittymisend. Sitoutumisen tarkastelu edellyttdd myods sitoutumisteorioihin
paneutumista, joka onkin keskeinen tutkielman teoria. Koska myds motivaatio vaikuttaa

voimakkaasti sitoutumiseen, on teoriaosuudessa osuutensa myds motivaatioteorioille.

Tutkielma etenee siten, ettd seuraavassa kappaleessa esittelen tarkemmin tutkimusasetelman
tutkimustehtdvineen. Kolmannessa kappaleessa avaan késitteet ja teoriaosuuden. Teoriaosuus
painottuu keskeisten motivaatio- ja sitoutumisteorioiden tarkasteluun. Taman jalkeen neljanneksi
kuvailen kohdeorganisaatiota, ja viidenneksi kerron aineiston keradmisen ja ké&sittelyn vaiheista seka
haasteista niihin liittyen. Varsinainen aineisto tulee késittelyyn kappaleessa kuusi, jossa kasittelyn
yhteydessa analysoidaan asennevaittdmien kannanottoja ja niiden perusteluja. Keskeiset tulokset ja

koko tutkielman johtopéaétokset paattavat tutkielman viimeisessé kappaleessa.



2. TUTKIMUKSEN PERUSVALINNAT

2.1 Tutkimuksen paatehtava

Y-sukupolviin kuuluvien osuus tydvoimasta kasvaa merkittavasti ja vuoteen 2020 mennessa 35—-39-
vuotiaiden ikaluokka kasvaa tyoelamén suurimmaksi ikéluokaksi. Uusi sukupolvi ajattelee ja toimii
eri tavalla kuin perinteisessd kontrollikeskeisessa johtamisajattelussa on totuttu. (Alasoini 2010.)
Sukupolvet tyoelaméssd jo ennen y-sukupolvea ovat toivoneet vuorovaikutteista johtamistapaa,
mahdollisuuksia kehittyd ja tyon joustavuutta. Joten y-sukupolven vaatimus keskustelevasta ja
kehittymista vaativasta johtamisotteesta ei ole uusi asia. Viimeistdan 2020-luvulla, kun y-sukupolvi
on enemmistond tyteldmassa, johtajuus tulee olemaan keskustelevaa ja mahdollistavaa, epdilee
Suutarinen (2011). (Vesterinen & Suutarinen 2011, 21.)

Suomalaisessa tutkimuksessa (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi 2013) tutkittiin kolmen
organisaation johtamiskaytantoja, joilla voitiin tukea eri-ikdisten ty6hyvinvointia ja ty0ssé
jatkamista. Tutkimuksen mukaan nuorilla alle 30-vuotiailla korostui erityisesti tukea antavan
esimiestyon merkitys. Tama merkitsi heille tyoén organisointia siten, etta siihen sai tarvittaessa tukea
ja neuvoja. Nuoret tarkastelivat esimiestyon toimivuutta my6s laajemmin kuin pelkéstééan
lahiesimieheltd saatuna tukena. He nakivat tutkimuksen mukaan osaltaan myos tydyhteison antaman
tuen ja ohjauksen vaikuttavan tyéhyvinvointinsa muodostumiseen. Nuoret arvostavat lasndolevaa ja
vuorovaikutteista johtamistapa, joka nakyy ldhiesimiehen ja tydyhteison antamana tukena ja
avoimuutena. Tama taas mahdollistaa omien nakemyksien esittdmisen. Nuorten johtamisen haasteena
tutkimuksen mukaan voidaan pit&é sitd, ettd samanaikaisesti kuin tuetaan ja ohjataan, pitéisi myos
antaa tilaa nuorten omille ndkemyksille. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka ja Bordi 2013, 104-
108.)

Taman tutkielman paatehtava on selvittdd nuorten (y-sukupolven) muutamia vuosia tydssa olleiden
tyoelaméasenteita, joilla tarkoitetaan asenteita omaa koulutustaan vastaavaan tyohon ja
tyoorganisaatioon. Ty0asenteisiin kuuluu myds se, miten nuori suhtautuu tyéhon yleisesti ja sen
suhteesta muuhun eldmdan. Tutkittavan kohdeorganisaation mielenkiinto on sitoutumisen
tarkastelussa, jonka vuoksi toiseksi koko tutkimuksen tehtdvéksi muodostui nuorten asenteiden
lisaksi  kiinnostus nuorten tyohon ja kohdeorganisaatioon sitoutumiseen. Tutkielma on
tapaustutkimus ja pureutuu yhteen tydorganisaation, jota kaikki tutkittavat edustavat.

Kohdeorganisaatio on KONE Finland Oy:n Hyvinkaan yksikko ja sielld tydskentelevat nuoret, joiden
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asenteita ja sitoutumista on tutkittu laadullisella asennetutkimuksella teemahaastattelua hyddyntéen.
Rajaan nuoret sellaisiin nuoriin, jotka katsotaan kuuluvaksi y-sukupolven kohorttiin (vuosina 1984—
2000-luvuilla syntyneet) ja joilla on liséksi vahintddn vuosi valmistumisestaan. Lisdksi kaikilla
haastateltavilla tulee olla my6s jonkin verran tyokokemusta. Tyokokemusta voi olla muistakin

tyopaikoista kuin ainoastaan kohdeorganisaatiosta.

Laadullisessa asennetutkimuksessa aineistoa voidaan periaatteessa keratd samankaltaisten
asennevaittdmien avulla kuin perinteisissa kvantitatiivisissa asennetutkimuksissa. Kaytannossa
laadullinen asennetutkimus eroaa kuitenkin kvantitatiivisesta asennetutkimuksesta siind, ettei
asennevéittdmiin ole annettu valmista vastausvaihtoehtoa vaan haastateltava pédattad itse, kuinka
suhtautuu vaitteeseen. Arvokasta tietoa on se, miten haastateltava vastaa vaittdmaan ja suhtautuu

siihen seké lahtee perustelemaan nakokantaansa. (Vesala & Rantanen 1999, 18.)

Yksilon tyota ja tyborganisaatiota koskevat asenteet eivat aina selkedsti asetu joko tyo- tai
organisaatioasenteiksi, vaan ne ovat luonnollisesti limittdisia ja molemmilla on vaikutusta toisiinsa.
Niiden erottaminen toisistaan voi olla hankalaa ja keinotekoistakin mutta toisaalta myés pakollista,
jotta niihin voidaan péésta tutkimusmielessa késiksi. Tyo- ja tydorganisaation asenteiden késittelysta
yhdessé muodostuisi lilan iso kokonaisuus. Tassa tutkielmassa tarkastelen niité erikseen ja jaan ne
myos toisistaan erillisiksi tutkimuskysymyksiksi. Tutkimuksen yhtend pé&étehtdvana on tutkittavien
sitoutumisen selvittdminen ja sitoutumista koskevat teoriat puolustavat myos jaottelua tyéhon ja

tydorganisaatioon sitoutumiseen erikseen.

2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen ensimmaisend tavoitteena on selvittdd nuorten asenteita tyohon ja etenkin taustalla
vaikuttavia syitd ja asenteiden perusteluita. Toisena tavoitteena on selvittdd nuorten sitoutumista
kohdeorganisaatioon. Kolmantena k&ytdnnon tavoitteena on saada kohdeorganisaation kayttoon
tietoja, jotka voivat auttaa ymmartaméaan nuorten tydntekijéiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
Tamén tiedon pohjalta he voivat kehittdd kaytantdja ja keinoja, joilla nuoret saadaan motivoitumaan

ja sitoutumaan paremmin kohdeorganisaatioon.



Tutkimuskysymyksia on kaksi, jotka ovat seuraavat:

1. Miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tyohon, ja mitkd asiat sitouttavat heitd tyohonsa?
Kiinnostavaa on ensinnakin, kuinka keskeinen asema ty6ll& on verrattuna muihin elaman osa-
alueisiin. T&han pyritddn vastaamaan ensimmadisen véittdmén avulla (Ty6 on eldméni térkein
asia), jossa vastaajan pohdittavaksi tulee miettid omia keinojaan tasapainotella tyon ja vapaa-
ajan vélilla. Toisena mielenkiinnon kohteena on se, miten merkittdvana nuoret pitdvat tyosta
saatua taloudellista hyotyd. Toisessa vaittdmassa (Tyossani tarkeitd ovat palkka ja
taloudelliset edut) vastataan tahan. Vaitteessd nousee esiin palkan ja muiden tydorganisaation
tarjoamien luontoisetujen merkitys vastaajalle. Kolmantena téarkednd t&dman
tutkimuskysymyksen taustalla on joustavien tyoaikajarjestelyjen merkitys tutkittavalle, johon
haetaan vastausta kolmannen vaittdmén avulla (Jos mahdollista tekisin tyoni tydajasta ja
paikasta riippumatta). Neljas kiinnostava asia on tutkittavan tyytyvaisyys tyon siséltoon, jota

tutkitaan vaittdman nelja avulla (Olen tyytyvéinen tyoni sisaltoon).

2. Miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tydorganisaatioon ja mitkd asiat heitd sitouttavat
tyoorganisaatioon? Huomio téssd kohdistuu niihin asioihin, jotka vaikuttavat
tyoorganisaatiossa. Né&ihin asioihin pystytddn vaikuttamaan organisaatioissa tai ne ovat
asioita, joita voidaan tarjota tyontekijélle organisaation toimesta. Ensimmainen kiinnostava
tekija on se, miten tarkeaksi tyontekija arvottaa suhdetta esimieheen. Tahan koetetaan vastata
viidennen vaittdmén avulla (Arvostan tydssani paljon hyvaa suhdetta esimieheeni). Toisena
tarkednd asiana on tydyhteison yhteishengen vaikutus tyontekijdn asennoitumiseen ja
sitoutumiseen tyoorganisaatioon, johon vastausta haetaan kuudennen vaittdmén avulla
(TyOyhteison yhteishengelld on minulle paljon merkitystd tyodsséni). Kolmantena
asennoitumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavana tekijdnd ovat tyontekijan odotukset
tyoorganisaation tarjoamien kehitys- ja uramahdollisuuksien suhteen, jota selvitetdan
seitseménnessd vaittdmassa (Minulle on tirkeda kehittymismahdollisuudet tydssani).
Viimeisesséd kohdassa arvioidaan tyontekijan kiinnittymisestd organisaatioon siten, miten
valmis han olisi vaihtamaan tyonantajaa vaittamalla, (Olisin valmis vaihtamaan tyénantajaani

jos minulle tarjoutuisi siihen mahdollisuus).

Keskeistd on siis miten haastateltava suhtautuu tyoéhon ja tydorganisaatioon? 1. Nuorten
asennoituminen/orientoituminen  tyéhén ja 2. nuorten  asennoituminen/orientoituminen

tyoorganisaatioon sekd& milla asioilla on vaikutusta nuorten sitoutumiseen seka tyohon etté
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tydorganisaatioon? Tutkimuskysymyksiin pyritddn vastaamaan yhteensd kahdeksan vaittdman
avulla. Molempiin tutkimuskysymyksiin liittyy siis nelja laadullista asennevaittdaméaa, jotka
tutkittaville esitetddn teemahaastattelun tekniikkaa hyédyntéen. Seuraava kuvio (kuvio 1.) hahmottaa
koko tutkielman viitekehystd. Kasitteista tarkeimmaét ovat ylhaalla, nuoret ja y-sukupolven kasite
sekd asenne tyotad kuvaavana kasitteend. Keskidssd ovat nuorten tydeldmaasenteet, joita pyritédén
selvittaméan tutkimalla nuorten orientoitumisena tyohon ja tydorganisaatioon. Tyo6hon
orientoitumiseen vaikuttavat motivaatio sekd ty6hon sitoutumisen aste. Tyoorganisaatioon
orientoitumiseen vaikuttaa taas sitoutuminen tydorganisaatioon. Kuten sanottua ndma ovat osin

limittéisi& ja padllekkaisia mutta paastakseen niihin kasiksi, on kéytettava jonkinlaista jaottelua.

asenne tyota
kuvaavana
kasitteena

nuoret ja y-
sukupolven kasite

nuorten
tyoelaméasenteet

nuorten nuorten
orientoituminen orientoituminen
tyohon tydorganisaatioon
I
|
. . sitoutuminen sitoutuminen
INERERE tyohon tydorganisaatioon

Kuvio 1. Tutkielman viitekehys.
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2.3  Tutkimuksen nakdkulma

Tamaén tutkielman nédkékulmana on nuorten tydntekijoiden ndkékulma. Nuoret saivat tuoda esiin
my0s asioita ja kokemuksia, joita ovat kohdanneet mygs aikaisemmissa tyopaikoissa, eiké vain tassa
kohdeorganisaatiossa. Tama siksi, ettd nuorilla ei ole vield kovin laajaa tydeldmakokemusta.
Ty0Oasenteisiin vaikuttaa luonnollisesti kaikki aikaisempi tyokokemus, vaikka tutkimuskohteena tassa
tutkielmassa on ainoastaan tydasenteet kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen kannalta tarkeaa on juuri
se, ettd kaikki tutkittavat kuuluvat samaan ikékohorttiin eli painoarvo on iélla ja tahan ikdan mennessa
saaduilla kokemuksilla ja asenteilla. Toisaalta oleellista on myos se, ettd kohdeorganisaation kannalta

saadaan relevanttia tietoa tutkimuksesta. Namé& molemmat tavoitteet ovat tarkeita.

Tutkielman nuoret ovat liséksi kaikki hyvin koulutettuja. He tydskentelevat koulutustaan vastaavissa
tehtavissd. On huomattava, ettd koulutetut nuoret tutkimusjoukkona muodostavat kokonaan oman

ryhmaénsa.

Sitoutumista tarkastellaan myds yksilolahtdisesti, eli mitka ovat tyontekijélle sitoutumisen kannalta
tarkeimmat tyohon tai tydorganisaation sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. Tama rajaus sulkee samalla
pois myos sitouttamisen tarkastelun. Sitoutumisen ja sitouttamisen voidaan ajatella olevan saman
asian kaantopuoli. Molemmat kuvaavat sitd, milla tavoin ja mitké tekijat saavat yksilon kiinnittymaan
organisaatioon. Sitouttaminen kuvastaa enemman kuitenkin sellaisen keinovalikoiman kayttod, jolla
henkilostd saadaan sitoutettua organisaatioon. Kasitteet ovat osin paéllekkaisia ja voivat vaikuttaa
samoin. Tassé tutkielmassa ei kuitenkaan oteta kantaa sitouttamiseen eli niihin tekijéihin, joita
organisaatio jarjestelmallisesti tekee tai tarjoaa pitdékseen tyontekijat palveluksessaan. Néité tekijoita
tulee jonkin verran sivuttua muutamien asennevaittdmien kohdalla mutta kuten sanottu, ne eivat ole

paaasiallisena kiinnostuksen kohteena.
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3. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Seuraavaksi esittelen tutkielman keskeiset kasitteet ja teoreettisen viitekehyksen. Kasitteista
tarkeimpid ovat asenne, tyoorientaatio, sukupolvi, y-sukupolvi ja psykologisen sopimuksen késite,
jota sivuan sitoutumisen yhteydessa. Keskeisend teoriana on yksilon sitoutumista koskevat teoriat,
koska tutkielmani paatehtavana on selvittdd nuorten sitoutumista seké tyohon etté tydorganisaatioon.
Lisaksi yksilon toimintaa ohjaava motivaatio ja siihen liittyvat motivaatioteoriat ovat keskeisia asioita
yksilon tarpeiden ja asenteiden taustalla. Niitd kasittelen ensin ja sen jalkeen sitoutumisen teorioita.
Viitekehyksen muodostavat siis yksilon sitoutumista ja motivaatiota kuvaavat teoriat. Kasittelen
niiden pohjalta aineistossa haastattelemieni nuorten kannanottoja ja muodostan niistd yhtendiset ja

eroavat asenteet seka sitoutumiseen vaikuttavat perustelut aineiston analysoinnin yhteydessa.

3.1 Asenne

Tyontekijan asenne tyohon ja tydorganisaatioon vaikuttaa hdnen motivaationsa ja sitoutumisensa
taustalla. Asenteella kuvataan yksilon taipumista tuntea, ajatella ja toimia tietylld tavalla. Yksilo
ké&sittad ja arvioi ympadristonsa asioita asenteen kautta. Asenteet ilmaisevat avoimesti tai peitellysti
joidenkin kohteiden arvostamista tai arvotta jattamista. Fishbein (1967) on korostanut asenteeseen
sisdltyvén aina arvottava joko positiivinen tai negatiivinen ulottuvuus. Yksilon asenteet voivat olla
myo0nteisesti tai Kielteisesti arvostavia reaktioita johonkin objektiin tai tilanteeseen kuten tyohon.
Yksilon asenteiden laatu ja voimakkuus riippuvat siitd, miten han on siséistanyt asiat. Liséksi yksilon
kokemukset ja taipumukset vaikuttavat taustalla. Asenne on suhteellisen pysyva, sisdistynyt ja
hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Negatiivisen asennoitumisen muuttuminen positiiviseksi vaatii
yleensé runsaasti aikaa ja kokemuksia, jotka auttavat prosessissa. Asenteella kuvataan yksilon sisaisia
kognitiivisia prosesseja, jotka vaikuttavat hdnen toimintaansa. Perinteisesti asenteella sosiologiassa
tarkoitetaan yksilon varsin pysyvdd ja johdonmukaista tapaa suhtautua tiettyyn kohteeseen.
Motivaatio sen sijaan on lyhytaikaisempi ja se liittyy yleensé yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne
vaikuttaa toiminnan laatuun, kun taas motivaatio kuvaa sitd, milld vireydelld toimintaa tehdaan.
Termid yleismotivaatio on pidetty joskus asenteen synonyymina. (Ruohotie 1998, 41-42; Jokivuori
2002, 18.) Motivaation kasitetta esittelen tarkemmin my6hemmin tassé kappaleessa.
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Martti Puohiniemen (2002) mukaan asenteet ovat tapoja, joilla suhtaudutaan ymparoivaan
maailmaan. Ne voivat olla myonteisid, neutraaleja tai kielteisia toimintavalmiuksia, jotka helpottavat
padtettdessd, miten eri tilanteissa tulee toimia. Yksil6 muodostaa uusia asenteita koko ajan
kohdatessaan uusia asioita. Osa asenteista on siis uusia, mutta runsas osa asenteista on kuitenkin
erittdin vakaita ja pysyvia asenteita. Asenteet kertovat myos sen hetkisestd ajankuvasta. Samalla kun
yhteiskunnassa tai tydeldmassé syntyy uusia asioita, joutuvat ihmiset ottamaan myos jonkun kannan
niihin. Heidan taytyy siis muodostaa asenteita jatkuvasti, vaikkeivat sita tekisikaan valttamaétta
tiedostaen. (Puohiniemi 2002, 5.)

3.1.1 Tybasenne

Ihmisten tydasenteita ja niiden muutoksia on tutkittu runsaasti. Jo 1950-luvulta l&htien ihmisten
tyOasenteet ovat olleet tutkimusten kohteena. Etenkin Yhdysvalloissa tutkijat erottelivat toisistaan
tyon tuottaman tyytyvaisyyden sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Hyvin pelkistetyssa dualistisessa
mallissa ty6 voidaan n&dhdd pelkastaan tyond, jolla on vain valinearvo. Talloin tydskentelyn ainoana
motiivina on tyostd saatu palkka. Toiseksi ty6lla voi olla myos sisalléllistd merkitystd. (Morse &

Weiss 1955, ks. Kasvio 1994, 112.) My6hemmin ty6asenteita on tyypitelty yksityiskohtaisemmin.

Herman Kahn ja Norbert Wiener (1967) jakoivat tydasenteet jo 1960-luvulla kuuteen tyyppiin, joissa
tyontekijan tydbhon asennoituminen ja sitoutumisen aste vaihtelevat (kuvio 2). Asennetyyppi kuvaa
sitd, millainen on yksilon asenne tyota kohtaan. Alhaisinta sitoutumista edustaa ensimmainen kohta,
jolloin ty6hon ei sitouduta juuri ollenkaan. Viimeisessa tyyppiluokassa ty6 on osa eléméntehtévéa ja
siten koko eldmisen perusta. (Kahn & Wiener 1967, 208-211.)
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Asennetyyppi Tyon tavoite Suhde tyohon Suhde vapaa-

aikaan

1. Interruption: ty6 hairitsevana Keino Negatiivinen Positiivinen
tekijana, tehdéan jotain
alhaisen taloudellisen
tavoitetason takia.

2. Job: tyo perustoimeentulon
vélineend.

3. Occupation: tybammattina,
sité tehdadn, koska osataan.

4. Career: ty0 urana.

5. Vocation, calling: ty6 itsensa
toteuttamisen keinona.

6. Mission: tyo

elamantehtavana. Tavoite Positiivinen Negatiivinen

Kuvio 2. Tydhon sitoutumisen asteet Kahnin ja Wienerin mukaan (Kahn & Wiener
1967, 208-211.)

Ensimmaisesta asennetyypista asenne tydhén muuttuu positiivisemmaksi ja sitoutuminen voimistuu
aina enemman siirryttdessa seuraavaan luokkaan. Ensimmaisessé luokassa ty0 ndhdéén valineend
saavuttaa jotain muuta lyhyelld tdhtdimelld, toisessa luokassa ty0 nahddén jo pidemmaén téhtdimen
tulona, jolloin tyoskennellddn elddkseen”. Mitd isompaan luokkaa siirrytaén, sitd suurempi rooli
tyolla on koko eldamalle. Kuudennessa luokassa tyon roolia kuvataan, ettd “eletddn
tyoskennelldkseen”. Mitd vihemman ty0 merkitsee, Sitd enemman painoarvoa annetaan vapaa-ajalle.
Kuudennessa luokassa, kun ty6 on koko eldman tehtdva, vapaa-ajan merkitys muuttuu negatiiviseksi.
(Kahn & Wiener 1967, 208-211.)

Yleisesti viime vuosikymmenind on keskusteltu paljon siitd, ovatko tyontekijan tyolle asettamat
odotukset kasvaneet. Osa tutkijoista on tulkinnut odotusten kasvaneen niin, ettd tyolta vaaditaan
palkitsevuutta seké yksilollista ja sosiaalista kehittymistd. (Ks. esim. Yankelovich 1974, Juuti 1996,
Julkunen 2000). Keskustelun taustalla Antila (2006) epdilee vaikuttavan vahvasti maslowilaisen

tarvehierarkian, jossa tarpeet ovat hierarkisessa suhteessa toisiinsa. Motivaatio —kappaleessa
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seuraavaksi esittelen Maslowin tarvehierarkian, jonka voidaan ajatella vaikuttavan motivaation
taustalla. (ks. Antila 2006, 11.)

3.1.2 Asenne laadullisessa asennetutkimuksessa

Tutkielma on laadullinen asennetutkimus. Laadullisessa asennetutkimuksessa asenne nahdaéan
sosiaalisena ilmitnd, joka muotoutuu ja rakentuu sosiaalisessa todellisuudessa. Asenne on myos
kommunikatiivista, silld viestitddn ja sitd kéytetddn sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Vesala &
Rantanen 2007, 28.)

Silloin kun asennetta tutkitaan sosiaalisena ilmiona, tarkastellaan asenteen laatua, eli sitd mink&
laatuisia asenteita jossakin asiayhteydessé esiintyy ja miten asenteet vaikuttavat sosiaaliseen ja
kulttuuriseen kontekstiin. Laadullisessa asennetutkimuksessa tarkasteluun nousee asenteiden
I6ytyminen ja niiden perustelut, eikda niink&&n asenteiden maarallinen mittaaminen. Tutkimuksen
painopiste on nimensa mukaisesti asennoitumisen laadussa kuten asennoitumisen kohteiden
muodoissa, asennoitumista tukevissa perusteluissa sek& niissd tavoissa, joilla asennoitumisia
ilmaistaan. (Vesala & Rantanen 2007; Vesala 1996.)

Asennetta ilmaiseva lause ei sellaisenaan kuitenkaan muodosta asennetta laadullisessa
asennetutkimuksessa. Asenne muodostuu siind kokonaisuudessa, johon asenteen ilmaisun lisaksi
liittyy asenteen esittdja eli subjekti, asenteen kohde seka se sosiaalinen konteksti, jossa asenne
ilmaistaan (kuvio 3). Silloin kun asennetta tarkastellaan kokonaisuutena, voidaan ymmaértaa
variaatiota, esimerkiksi ristiriitaiselta vaikuttavia ilmaisuja jostakin kohteesta haastattelutilanteessa.
Tamé tarkoittaa laadullisen asennetutkimuksen mukaan sitd, ettd kannanottojen variaatiolla
haastateltava eli arvottavan asenteen esittdja voi samassa tilanteessa maarittyd useilla eri tavoilla
riippuen siitd, millaiseen sosiaaliseen kontekstiin ne kulloinkin liittyvat. (Vesala & Rantanen 2007;
Vesala 1996.)

Laadullisessa asennetutkimuksessa asenteen sosiaalisen luonteen korostaminen ei tarkoita sité, etta
asennetta ilmaisevaa yksiloa ei otettaisi huomioon. Asenne on yksilon ominaisuus, jolla yksild

kytkeytyy ja suhteutuu sosiaaliseen todellisuuteen. (Vesala & Rantanen 2007, 29.)
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Sosiaalinen ja kulttuurinen konteksti

Asenteen subjekt, : Asenteen kohde, ty tai
tyontekijé Arvottaminen tydorganisaatio

Kuvio 3. Asenne sosiaalisena ilmiona (Vesala & Rantanen 2007.)

3.2 Tyoborientaatio

Tydorientaation kasitettd voidaan kdyttdd kuvaamaan tybasenteita. Sitd voidaan hyddyntdad myos
hyvin joustavasti tyGasenteiden yleiské&sitteend, joka tekee toisaalta sen kdytosta haastavaa, jos silla
voidaan ymmartdd mitd tahansa tyohon liittyvad. Sosiaalisessa tyoeldmén tutkimuksessa
tyOorientaation késitettd voidaan pitdd jopa klassikkona ja sen tutkimuksella on vankka
tutkimusperinne. Tydhon sitoutumista on tutkittu jo 1950-luvulta l&htien, jota voidaan pitaa yhtena
tydorientaation ulottuvuuksista. (Turunen 2012, 17.)

Tyoorientaatiolla tdssa tutkielmassa tarkoitetaan nuorten tyontekijéiden tydhon ja tyGorganisaatioon
kohdistamia odotuksia. Toisena keskeisend tyoorientaation osa-alueena ovat tyohon ja

tydorganisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat.

3.3 Sukupolven ja Y-sukupolven kasitteet

Semi Purhonen (2007) on avannut vaitoskirjassaan laajasti sukupolven (generation) kasitetta.
Sukupolven késite on moniulotteinen ja hankala maariteltava, sitd voidaan kayttdd kahdessa eri
merkityksessd. Ensimmaéisessa merkityksessd sukupolvi viittaa sukulaisuusjarjestelméaan. Nain
ymmérrettyna perhesukupolvi on kaikkien yhteiskuntien sosiaalisen organisaation perusmuoto, joka
liittyy ikdan. Toinen sukupolven kasitteen merkitys on ensimmaisen kayttotavan yksittaista perhetta
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tai sukua laajempi. Talloin sukupolvi koostuu kaikista rajattuna ajankohtana syntyneista ihmisista.
Liséksi samoina vuosina syntyneitd ihmisia yhdistaé jokin tai jotkin yhteiset kokemukset. Naiden
kokemuksien ajatellaan olevan nuoruuden kokemuksia, jotka erottavat heitd muista eri-iké&isista
ihmisisté. llman tallaista yhdistavédd kokemusta, voidaan sukupolvesta kayttdd myods synonyymeja
ik&luokka, ik&ryhmé tai kohortti. (Purhonen 2007). Tassé tutkielmassa kéytdn ké&sitettd nuoret ja
kuvaan silla nimenomaan vuosina 1980-1995 syntyneitd nuoria henkil6ita, ellei erikseen mainita

muuta. Tutkielman empiirinen aineisto muodostuu tasté kohortista.

Vuosina 1980-1995 syntyneitd nuoria kutsutaan yleisesti Euroopassa ja Amerikassa y-sukupolveksi.
Heitd voidaan kutsua myos internet-, nintendo-, tai mind sukupolviksi, yhta kéytettyja ovat myos
termit milleniaalit tai diginatiivit (Internet Generation, Generation Y, Generation Net, Nintendo
Generation, Millennials). Keskeisia tahan sukupolveen liittyvia kasitteitd Zemke, Raines & Filipczak
(2000) esittavat olevan optimismi, luottamus, sosiaalisuus, moraalisuus ja suoriutuminen.
Tyoeldmdasséd tdma nadyttaytyy heiddn mukaansa siten, ettd nuoret ovat optimistisia tulevaisuuden
suhteen mutta realistisia nykyhetkessa. He saattavat olla sosiaalisesti kyvykkaita ja suoriutuvat hyvin
tiimityostd, koska ovat tottuneet vuorovaikuttamaan ja antamaa palautetta jo pienesta pitden.
Toisaalta he tarvitsevat myos paljon tukea ja selkeitd rakenteita tydskentelynsa tueksi. Y -sukupolvelle
leimaavaa ovat heidan kasityksensa ajasta ja paikasta, joka heille ei olisi absoluuttinen. Heidéan
sanotaan siksi, kokevan ajan eri tavoin kuin aikaisemmat sukupolvet. Aikaisemmat sukupolvet on
nimetty vuosina 1922-1943-luvuilla syntyneet veteraaneiksi, 1943-1960-luvuilla syntyneet suuriksi
ikaluokiksi ja 1960-1980-luvuilla syntyneet sukupolvet x-sukupolviksi (kuvio 4). (Zemke, Raines &
Filipczak 2000, 127-150.)

1922-1943— luvuilla syntyneet Veteraanit
1943-1960 —luvuilla syntyneet Suuret ikaluokat
1960-1980 —luvuilla syntyneet X-sukupolvi
1980-1995 —luvuilla syntyneet Y-sukupolvi
1995 — luvulla ja eteenpdin syntyneet Z-sukupolvi

Kuvio 4. Erilaisia sukupolvinimityksia. (Zemke, Raines & Filipczak 2000, 127-150.)

Y-sukupolven ty6eldméodotuksien on sanottu olevan erilaista verrattuna aikaisempien sukupolvien
odotuksiin. Odotukset koskevat itse ty6td, johtamista ja tydyhteison toimintaa. Vesterinen &

Suutarinen (2011) vaittavat, ettd y-sukupolvi ei havittele pysyvéaa tyosuhdetta samalla tavoin kuin
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teollisella aikakaudella perinteisesti on tavoiteltu. Heiddn mukaansa y-sukupolvea motivoivat
elaménlaatu ja vapaa-aika, eikd elintason kasvattaminen. Heille luonteenomaista on rakentaa
maailmankuvaa, oppia ja kehittyd maailmanlaajuisissa verkostoissa. (Vesterinen & Suutarinen 2011,
9-10.)

Hussin (2011) mukaan taas y-sukupolvella on hyvét valmiudet lisétd organisaatioiden aineetonta
padomaa, koska heidan informaatio- ja kommunikaatioteknologian osaamisensa on huipputasoista.
Y-sukupolvi on tottunut kdyttdmé&an sosiaalista mediaa ja olemaan yhteydessa netin kautta suureen
méaaraan informaatiota. Osa heistd on oppinut netin kdyton jo ennen Kirjoitustaitoa, joten heidan
valmiutensa ovat Hussin (2011) mukaan aivan eri tasolla kuin ICT:n hyddyntamisen myéhemmin
elaméssaéan oppineilla. (ks. Vesterinen & Suutarinen 2011, 106-107). Teknologian hyddyntdminen

on kuitenkin vain mahdollistava tekij4, eika vield itsessaan tuo lisdarvoa.

On yleisesti vaitetty, ettd koskaan aikaisemmin ty0eldamaan tuleva kohortti ei ole eldnyt niin
erilaisessa maailmassa kuin nyt tydelaméan tuleva sukupolvi. Vditettd perustellaan sillg, ettd
tyoelaméaén siirtynyt sukupolvi on tottunut kayttdméaan juuri erilaisia viestintavalineitd jo pienesta
pitden ja osa heiddn kommunikaatiosta tapahtuu verkostojen vélitykselld. He voivat olla siksi
jatkuvasti tekemisissa vieraiden kulttuurien kanssa ja heidan eldmansa viitekehyksen sanotaan olevan
maantieteellisesti huomattavasti laajemman kuin aikaisempien kohorttien. N&ma kaikki y-
sukupolvesta esitetyt asiat ovat suurimmaksi osaksi vain véitteitd, joiden taustaksi en I6ytanyt
vankkaa tutkimustietoa. Laajemmin nuorten tydasenteista 16ytyvia tutkimuksia esittelen seuraavassa

kappaleessa.

Tamén tutkielman kiinnostus on lahtenyt y-sukupolven kohorttia kuvaavasta keskustelusta.
Kiinnostavaa on se, ettd onko samaan kohorttiin kuuluvat nuoret yhtendinen ryhma vai kokoelma
erilaisia yksilollisida odotuksia ja toiveita tyoelamastd. Tutkielman tutkimusjoukkoa kuvaa liséksi

heidan hyva koulutustaustansa ja vahva asemansa tyoeldmassa.

3.4  Aikaisempi tutkimus nuorten tydasenteista

Jo 1990-luvulla on nostettu esille kasvava huoli nuorten eldméanasenteiden muuttumisesta yha
voimakkaammin vapaa-aikakeskeiseen suuntaan ja nuorten suhtautumisesta tyontekoon eri tavalla
kuin aikaisemmin. Tama ei kuitenkaan ole toteutunut vaan nuorten asennoituminen tydeldmaan on
sisalloltaéan erilaista kuin vanhempien sukupolvien keskuudessa, eivatka he valttamatta ole

irtautumassa tyéelaman arvoista. (Kasvio 1994, 121.)
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Taté ovat tutkineet esimerkiksi Riitta Tuohinen (1990), joka korostaa sit4, ett nuorten suhtautuminen
tyohon maarittyy enemman yksilon tarpeista ja elamantilanteista ké&sin, eikd protestanttisen
velvollisuusetiikan mukaisesti. Tuohisen esittdman tutkimuksen mukaisesti, nuorista 64 prosenttia
asettaisi  mieluimmin  tyottomyyden aikana tapahtuvan yleishyddyllisen  toiminnan
mitddnsanomattoman ansiotyon edelle. N&in ollen suurin osa nuorista asettaisi toiminnan
mielekkyyden ja sisallon palkkatyon edelle. (Tuohinen 1990, 90-91.) Lisaantyva yksilollistyminen
jatéiden valikoivuus sisaltdjen mukaan tuli esiin myos laajassa Nuorisotutkimus 1990-tutkimuksessa.
Tarkeimpind tyOpaikan valintakriteereind nuoret pitivat tyon mielenkiintoisuutta seké tyopaikan
henked ja uuden oppimisen mahdollisuuksia. (Kasvio 1994, 122-123.)

Korkeakoulutuksen saaneiden opiskelijoiden asenteita tydeldmaan on tutkittu jonkin verran viime
vuosina. Vuorinen & Valkonen (2007) tutkivat vuonna 2002 kaupan ja tekniikan alalta
valmistuneiden korkeakoulututkinnon suorittaneiden nuorten sijoittumista tydelaméan kolme vuotta
valmistumisensa jalkeen. Tutkimuksen korkeakoulututkinnon suorittaneiden perusjoukko sisélsi
kaupan alan (tradenomit, kauppatieteen maisterit) sekd tekniikan alan (AMK-insin60rit ja diplomi-
insindorit). Valmistuneet olivat sijoittuneet tyéeldmaan erittdin hyvin tyéttémien osuudella mitattuna
ja 90 %:a heista oli sijoittunut palkkatyohon pééasiassa yksityiselle sektorille. Valmistuneilta
kysyttiin tyytyvaisyytta nykyiseen tyéhon, johon he joutuivat ottamaan kantaa vaittdmassa “Olen
tyytyvainen nykyiseen tydhoni”. Lahes puolet vastaajista arvioi olevansa erittéin tai melko tyytyvéinen
nykyiseen tyohonsé ja kaiken kaikkiaan n. 90 %:a vastaajista oli jopa erittain, melko tai kohtalaisen

tyytyvainen tyohonsa. (Muorinen ja Valkonen 2007.)

Taman lisaksi avoimessa kysymyksessa kysyttiin perusteluja sille, miksi he olivat tyytyvaisia tai
tyytymattomia tyohonsa. Keskeisia tyon tyytyvaisyyden perusteluja olivat tyén mielenkiintoisuus,
haasteellisuus, itsendisyys ja se, ettd tyd motivoi seka vastaa koulutusta ja omaa osaamista. Myos
mahdollisuutta itsensa kehittdmiseen ja uuden oppimisen pidettiin tarkednd, samoin kuin
mahdollisuutta uralla etenemiseen. Tarkeimpien mainittujen tekijoiden joukossa olivat myos
tyOyhteison hyvé ilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Tyytymattomyyden syiksi tutkimuksessa mainittiin
useimmiten haasteiden puute, tyon ja koulutuksen tason tai sisallon seka vaatimustason
vastaamattomuus, liiallinen tydméaéra, huono ilmapiiri, heikko tai tehtavid vastaamaton palkkaus,
puuttuvat mahdollisuudet omaan kehittymiseen ja oppimiseen sek& heikot etenemismahdollisuudet.
Tyytyméattomyyden aiheet olivat siis lahes samat kuin tyytyvaisyyden syiksi mainittujen tyon
ominaisuuksien vastakohtia. Usein samassa tydssa on kuitenkin niin myonteisia kuin kielteisiakin

puolia. (Vuorinen ja Valkonen 2007.)

20



Turusen (2009) véitostutkimuksen mukaan nuoret palkansaajat arvostavat ansiotyotd ja ovat
sitoutuneita tyéhonsa. Nuoret palkansaajat jatkaisivat tydskentelya, vaikka heilla ei olisi taloudellista
pakkoa tehda toita. Heidan mielestaan tydssa on jotakin sellaista imua, etté siitd ei ainakaan kokonaan
haluta luopua. Palkkatyon lopettaisi kokonaan vaan 8 %:a vastaajista (2003). Luku on jopa laskenut
aikaisemmalta vuodelta 1984, jolloin se oli 11 %:a. Nykyisella tavalla tyontekoa jatkaisi tutkimuksen
mukaan 31 %:a nuorista palkansaajista, kuin muilla palkansaajilla vastaava luku on laskenut 29 %:sta
20 %:iin samalla aikavélilla. Voidaankin sanoa, etta palkkatyd nayttéisi timan tutkimuksen mukaan
olevan edelleen tarke& osa nuorten palkansaajien identiteettid. Tutkimus fokusoitiin ja tilastollinen
analyysi kohdistettiin  18—-29-vuotiasiin suomalaisiin palkansaajiin kahtena eri ajankohtana.
Aineistona kaytettiin Tilastokeskuksen Tydolotutkimuksia vuosilta 1984 ja 2003. Tutkimuksessa
haettiin vastausta kysymyksiin: miten nuori palkansaaja suhtautuisi tyonsa jatkamiseen jos hanella ei
olisi en&i taloudellista pakkoa tehdd toitda ja mitkd yksilolliset taustatekijat lisésivat
ansiotyokeskeisyytté nuorilla suomalaisilla palkansaajilla. (Turunen 2009.)

Ansiotyokeskeisyyttd tutkimuksen mukaan lisdsivat koettu tyotyytyvaisyys ja ansiotyon térkeys
eldamanalueena seké bruttokuukausitulojen maara. Ansiotyoté erittdin tdrkednd elamanalueena pitavat
olivat luonnollisesti myos tyokeskeisempid kuin ne, joille ansiotyo ei ollut niin tarkea elaménalue.
Taméa yhteys nayttéisi voimistuneen viimeisimmassa kyselysséd (2003). Tamén liséksi alimpiin
tuloryhmiin kuuluminen oli my6s yhteydessa suurempaan tyokeskeisyyteen molemmissa kyselyissa.
He siis sitoutuvat vahvasti tyohonsé, vaikka siitd ei olisi niin isoa taloudellista hyotya heille.
Jalkimmaisessa kyselyssa tilastollisesti merkitsevia eroja 10ytyi lisaksi siitd, ettd tydon autonomia lisési
tyokeskeisyyttd. Koettu autonomia omassa tydssa on vahvistanut tyohon sitoutumista myos

aikaisempien tutkimusten mukaan. (Turunen 2009.)

Sukupuolta, iké&é ja ammattiluokkaa on pidetty aikaissmmassa tutkimuksessa keskeisind yksiléiden
tydorientaatioiden kannalta (Turunen 2012). Halman ja Muller (2006) sekd Ester ym. (2006) ovat
havainneet, ettd nuoremmille tyontekijoille tyon siséltd on tarkedmpi kuin vanhemmille henkildille.
Samoin on todennut myds Inglehart (1997), joka korostaa ian merkitysta tyon kannalta. (ks. Turunen
2012, 34). Turusen (2012) mukaan ammattiluokat ovat myos aikaisemmassa tutkimuksessa eronneet
toisistaan tydorientaatioiltaan. Ylemmissa ammattiluokissa on perinteisesti arvostettu enemman tyon

siséisia paamaaria, kuin alemmissa ammattiluokissa. (Turunen 2012, 32-35.)

TyoOnantajan nakokulmasta y-sukupolvea on tarkastellut Charlotta Niemistd (2011), joka tutki
vaitostutkimuksessaan suomalaisten yritysten henkilostopolitiikan muutosta proaktiivisemmaksi ja
strategisemmaksi. Tarkeimmiksi syiksi muutokseen hén listaa tarpeen vaalia yritysten imagoa ja

houkuttelevuutta tydnantajana. Talla varmistetaan myds parhaiden osaajien rekrytointi ja yrityksen
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avainhenkildiden pysyvyys organisaation palveluksessa. Niemiston vaitostutkimuksen mukaisesti
tyontekijoiden vaatimuksien lisdksi muun muassa kansallinen perhepolitiikka edellyttdd uudenlaista

aktiivisuutta yrityksilta. (Niemisto 2011.)

Amerikkalaisessa tutkimustraditiossa nuorten tydasenteita on tutkittu enemmén kuin suomessa.
Edelliset suomalaiset tutkimukset yksilondkdkulmasta eivat ole tuoreita mutta nuorten tydasenteista
erikseen tehtyja suomalaisia uudempia tutkimuksia ei juuri ole saatavilla. Tdma voi kertoa siitd, etta
nuorten suhtautumisessa tyohon ei ole juurikaan muutosta, vaan tyo itsessaan on nuorille tarked arvo.
Muutosta voi sen sijaan olla tapahtunut juuri toiveissa ja odotuksissa tyon tai esimerkiksi tyon

joustavuuden suhteen.

Tapscott (2010) on tutkinut y-sukupolvea eli vuonna 2007 olleita 16—29-vuotiaita kahdessatoista eri
maassa, joissa ei tosin ollut Suomi mukana. Hanen tutkimiensa nuorten eli nettisukupolven edustajien
toiveita tydelamasta kuvaa leimallisesti tyonteon vapaus. Yli puolet haluaa tydskennelld muualla kuin
toimistossa. Kyselyyn vastanneista 69 prosentista nuoria haluaa itse p&attd4d missa tyoskentelee ja
milloin. Heille tarkeitd sitouttamisen keinoja ovat tyfajan joustot ja luontoisedut. Toisena keskeisena
toiveena nettisukupolvelle tyoelaméassé on yhteistyd. Tutkimuksen mukaan 26 prosenttia nuorten
sukupolven edustajista tekee toitd mieluimmin ryhméssa kuin itsekseen, kuin tutkimuksen suurien
ik&luokkien (42—62-vuotiaiden) mielesta vain 17 prosenttia oli sitd mieltd. (Tapscott 2010, 177-183.)
Tyouran alkuvaiheessa kun kokemusta tydsta ei ole vield samalla tavalla kuin tyduran loppupuolella,

on myos luonnollista tehdd enemman yhteistyota.

Twenge (2010) on ké&ynyt lapi tutkimuksia eri sukupolvien tyasenteiden eroavaisuuksista. Twenge
(2010) kayttaa nuorista vuosien 1982 jalkeen syntyneisté termid GenMe. Tutkimusten mukaan nuoret
eivat koe tyota keskeiseksi elaménalueeksi, vaan arvostavat enemmaén vapaa-aikaa verrattuna muihin
sukupolviin. Tdman johdosta nuorempia sukupolvia, on yha vaikeampi motivoida. He eivét ole lisaksi
halukkaita tyoskentelemaan kovasti. Tutkimuksissa on kysytty nuorten asenteita, ja onkin hankala
ennustaa miten asenteet nakyvat lopulta kayttaytymisend. Tutkimukset nuorten tydasenteista ovat
sijoittuneet Amerikkaan, joten ne eivdt ole sellaisinaan vertailukelpoisia eurooppalaisten tai
suomalaisten nuorten tydasenteisiin. Kaiken kaikkiaan Amerikassa tyohon kaytettyjen tuntien méaara
on lisdéntynyt, joka ei tue tata nuorten asenteiden muutosta tyokayttaytymisen muutoksena. (Twenge
2010, 201-210.)

Amerikkalaisten nuorten tyasenteiden tutkimuksessa toisena tutkimustuloksena havaittiin, etta
GenMen raportoitiin - kokevan korkeampaa tyotyytyvaisyyttd kuin muiden sukupolvien.
Mielenkiintoista onkin, ettd GenMe ei koe tyon tekemisté yhta tarkedksi elamanalueeksi kuin muut
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sukupolvet mutta samaan aikaan siitd tyostd, jota he tekevédt, he myos kokevat korkeampaa
tyotyytyvaisyytta kuin muut sukupolvet. Samassa tutkimuksessa tutkittiin myds nuorten sisaisié ja
ulkoisia ty6hon liittyvid arvoja mutta niiden osalta ei 16ydetty mitaan sukupolvien eroihin liittyvia
tekijoité. (Twenge 2010, 208.) Twenge ehdottaakin, ettd yritysten pitdisi keskittyd vahvemmin tyo-
ja vapaa-aika kysymysten huomioimiseen ja joustaviin aikatauluihin. Tutkimustulos nuorten
korkeasta tyotyytyvéisyydesta kertoo, ettd ne nuoret tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisid tydohonsa,

tulevat luultavasti myds pysymaan organisaation palveluksessa.

3.5 Motivaatio

Motivaatio tehda asioita ja etenkin ty6ta riippuu hyvin monista asioista, eiké se ole yksiselitteinen
késite. Sana motivaatio on alun perin johdettu latinan kielen sanasta movere, joka tarkoittaa
liikkumista. Pohjimmiltaan motivaatiossa on kyse siitd, mika saa ihmisen liikkumaan kohti
tavoitteitaan. Silld voidaan kuvata kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmaa.
Motivaation kantasana on motiivi, josta puhuttaessa viitataan tarpeisiin, haluihin, vietteihin, sisdisiin
yllykkeisiin sek& palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit ohjaavat ja yllapitdvat ihmisen
kayttdytymisen suuntaa. Motiivit voivat olla joko tiedostettuja tai tiedostamattomia yksilon
tavoitteita. Motivaation tutkiminen on hankalaa, koska ihmiset eivdat aina ole tietoisia

kayttaytymisensé taustalla ohjaavista motiiveista tai tavoitteista. (Steers, Porter & Bigley 1996, 8.)

Motivaatiota voidaan kuvata, erilaisten motiivien aikaansaamaksi tilaksi. Talloin maéaarittelyn
lahtokohtana on yksilon kokonaistila tai tavoitteellista toimintaa ohjaavat prosessit. Motivaatiotilan
maéaritelmaa yhdistavat kolme ominaisuutta, jolla motivaatiota kuvataan. Ensimmaisené on vireys,
joka ohjaa ja energisoi ihmistd kayttaytymaan tietylla tavalla. Vireystila kuvaa mygs sitd, miten
kovasti henkild on valmis ponnistelemaan tavoitettaan kohti. Toiseksi motivaatioon vaikuttaa yksilon
suunta, jota kohti hdnen kayttdytymisensa suuntautuu. Kolmantena motivaatiota joko pitaa ylla tai
vahentaé systeemiorientoituminen. Systeemiorientoitumisella tarkoitetaan systeemid, jonka yksilo
ympéristoineen muodostaa. Ympariston palauteprosessin kautta yksilon motivaatio vahvistuu
vireyden ja suunnan lisddntymiselld tai ymparistosta tulevien viestin kautta hdnen motivaationsa
suunta ja ponnistelut ohjautuvat muualle. (Steers, Porter & Bigley 1996, 8-9; Robbins & Judge 2010,
86-86.)
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3.5.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Saavatko motivaatiota ohjaavan liikkeen aikaan ihmisen siséiset tekijat kuten tarpeet vai ulkopuolelta
yksilod ohjaavat asiat, ymparistotekijat kuten palkkiojarjestelmat tai tyon luonne. Palkkiojérjestelmén
kannustimet ennakoivat palkkiota ja virittavat yksilon suuntaamaan toimintansa kohti tavoitteita.
Tavoitteen saavutettuaan yksilon motivaatio vahvistuu palkkion my6t4d. Kannustimet voivat tuottaa
yksilolle sisdistd tyydytysta esimerkiksi tyon iloa ja onnistumista tai ulkoista hy6tya, konkreettisen
palkkion myo6ta. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivét olekaan taysin erillisid vaan ne taydentavat
toisiaan ja voivat vaikuttaa myos yhtéaikaisesti. Silloin kun yksilon siséiset henkilokohtaisesti tarkeat
arvot ja tarpeet ohjaavat toimintaa, voidaan puhua siséisestd motivaatiosta. Sisaiset motivaatiotekijat
ovat subjektiivisia, pitkavaikutteisempia ja ne valittyvat tunteiden muodossa esimerkiksi tyon ilona
tai tyytyvaisyytend. Ne liittyvat usein tyon siséltoon kuten tydn monipuolisuus, vaihtelevuus,
haasteellisuus ja itsendisyys. Sisdinen motivaatio on yhteydessé itsensa toteuttamisen ja kehittdmien
tarpeisiin eli se tyydyttdd ylimmén asteen tarpeita. Siséisesti motivoituneella tyontekijalla on uuden
oppimisen ja tyéssaan kehittymisen haluja, hén haluaa usein tehdd myods merkittavaa tyota. Siséisen
motivaation vastakohtana pidetaan ulkoista motivaatiota, jolloin yksilon tekemistd motivoivat hdnen
ulkopuoliset tekijat. Sellaisia voisivat olla esimerkiksi tydsta saadut taloudelliset edut tai tydyhteison
yhteishenki. Ulkoiset palkkiot ovat usein lyhytkestoisia. Ne ovat objektiivisia, esimerkiksi esineiti
tai tapahtumia, ja ovat johdettavissa tyoymparistosta kéasin. Ulkoiset motivaatiotekijat tyydyttavat
alemman asteen tarpeita kuten ravinnon, turvallisuuden tunteen tai yhteenkuuluvuuden tarpeita.
(Ruohotie 1998, 37-40.)

Sekd sisaisellda ettd ulkoisella motivaatiolla on joka tapauksessa vaikutuksensa yksilon
tyosuoritukseen. Sisdisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden erottaminen on térkedd, koska ne
tehokkaampia ja pitkakestoisempia vaikutuksia kuin lisaéaméll& ulkoisia palkkiota. Yksitoikkoinen
tyd vaatii enemmén panostuksia ulkoisiin palkkioihin, jotta saadaan tyontekijoiden motivaatio
pysymaéan. Ruohotien mukaan on osoitettavissa, ettd motivaation kasvaessa my0ds suoritustaso
nousee. LA&msan ja Hautalan (2005) mukaan tyontekija séilyttaé tyopaikkansa kayttamélla noin 20—
30 prosenttia kyvyistdén. Motivoituneena hén voisi kayttad 80—90 prosenttia kyvyistdén. (Ruohotie
1998, 37-40, Lamsa & Hautala 2005, 90).
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3.5.2 Tyémotivaatio

TyOmotivaatioita on tutkittu paljon jo 1950-luvulta lahtien ja aiheesta I6ytyy useita eri teorioita.
Teoriat ovat erilaista ja kuvaavat motivaatioita erilaisista lahtokohdista k&sin, yhdistavana tekijana
on kuitenkin kaikkien tavoite saada ihmiset motivoitumaan ja tyoskentelemdin siten myos
tehokkaammin. Teorioita on Kritisoitu ja kyseenalaistettu, eiké tydmotivaatioita voida taysin selittaa
yhdelldkdan teorialla. Niiden avulla voidaan kuitenkin edelleen selittdd niité tekijoitd, joilla on

vaikutusta yksilon tydmotivaatioon.

TyOmotivaatiotekijoitd voidaan ryhmitelld eri tavoin. Yksittéiset teoriat tydmotivaatiosta jaetaan
kahteen ryhmé&én, jotka ovat tyomotivaation siséltteoriat (tarveteoriat) ja tydmotivaation
prosessiteoriat (kognitiiviset teoriat). Siséltoteoriat painottavat tyon sisallollisten tekijoiden
vaikutusta tyomotivaatioon. Mitk& ovat siis sellaisia syitd, jotka aikaansaavat ja yllapitavat
motivaatiota. Naiden syiden perustana ovat siséltéteorioiden mukaan ihmisen tarpeet. Siksi teorioita
voidaan kutsua myos tarveteorioiksi. Tydmotivaation prosessiteoriat taas perustuvat kognitiiviseen
psykologiaan ja niitd voidaan kutsua myds kognitiivisiksi teorioiksi. Nd&ma4 teoriat ovat kiinnostuneita
ihmisen tiedollisista ajattelu- ja paattelyprosesseista. Yksilo siis arvottaa tyohon liittyvia seikkoja ja
tdma arvottaminen on motivaation taustalla. Teorioiden avulla selitetddn tyomotivaation suuntaa,
voimakkuutta ja pysyvyytta seké néiden keskindisia vaikutuksia. (Steers, Porter & Bigley 1996, 13-
20.)

Sisdltoteorioista esittelen seuraavaksi kaksi keskeisintd, Maslow’n tarvehierarkian ja Hertzbergin
tyobn motivaatio- ja hygieniatekijoiden teorian. Lisdksi sivuan McClellandin (1971)
suoritusmotivaatioteoriaa, jossa hén korostaa suoriutumisen tarpeen térkeyttd. Tutkielman
kiinnostuksen kohteena ovat asenteet, joiden voidaan ajatella ilmenevan yksilon taustalla
vaikuttavien tarpeiden kautta. Prosessiteorioista tunnetuimpia ovat Vroomin (1964) odotusarvoteoria,
Mowdayn (1978) oikeudenmukaisuusteoria ja Locken & Latham (1990) paaméaérateoria. Naita en
esittele tassé tarkemmin, koska niitd on yleisesti kritisoitu hyvin kapeasta ihmiskuvasta ja siitg, etta
ne eivat huomioi riittavasti yksilon sosiokulttuurisen taustan ja tunteiden vaikutuksia motivaatioon.
Talldin ihminen nahdaén hyvin jarkiperaisend ja laskelmoivana tehdessédén valintoja motivaation
taustalla. (Steers, Porter & Bigley 1996, 20-95.)

Abraham Maslow esitteli laajasti tunnetun motivaatioteorian, joka perustuu yksilon tarvehierarkiaan
Jo vuonna 1943. Maslow’n mukaan yksiloitd motivoivat tarpeet, jotka hdn on jakanut viiteen eri
asteikkoon. Alimman tason tarpeiden ollessa tyydytettyja, ne eivat endd riitd motivoimaan ihmista ja

hén siirtyy tyydyttdmdan seuraavan tason tarpeitaan. Yksilot tavoittelevat aina tarvehierarkian
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seuraavaa tasoa kuin edellinen on tyydytetty. Ihmistd voivat motivoida useammat tarpeet
samanaikaisesti, eika hierarkia siten ole joustamaton. Yksilon tavoitellessa ylemman hierarkian

tavoitteita, voivat alemman tason tarpeet jadda samalla tayttymétta. (Maslow 1943, 370-396.)

Tarpeet ovat tarkeysjérjestyksessé fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet,
arvostuksen tarpeet ja viidentend itsensa toteuttamisen tarpeet. Teoria ei ollut alkujaan tehty
tyoelamaén tarpeisiin mutta sitd on sovellettu paljon tydmotivaatioon. Siirrettadessa teoria tyoelamaan,
selvad on, ettd alemmat tarpeet ovat usein tyydytettyja ja mielenkiinto on kohdistunut motivoimaan
ylempien tarpeiden tyydyttdmistd. Silloin kun motivaation lahteeksi tydeldmassa asetetaan
tavoitteiden saavuttaminen ja niiden arvioinnissa kaytetdan erilaisia palaute- ja arviointijarjestelmia,
voidaan ajatella tyydytettdvan juuri ithmisen arvostuksen tarpeita. Itsensd toteuttamisen tarpeisiin
voidaan laskea kuuluviksi esimerkiksi kehittymismahdollisuudet tydssé, urakehitys ja sitoutuminen.
(Maslow 1943, 370-396.)

Maslow’n tarvehierarkia korostaa yksilollisid tarpeita, kun taas tydeldmdssd on siirrytty
maédrittelemdan tarpeita siten, ettd voidaan saavuttaa ryhmakohtaisia tavoitteita. Toisaalta myos
tyotehtdvien muutokset aiheuttavat jatkuvasti uusia tarpeita. Maslow’n tarvehierarkiaa on kritisoitu
etenkin liiallisesta yksilon korostamisesta, jolloin tyOtehtdvid muokataan vastaamaan yksittaisen
tyontekijan tarpeita. Kyseenalaista on myos pystyyko teoria huomioimaan riittavasta nykypaivan
globaalin tyéeldaman vaatimuksia, jossa monikulttuurisuus tuo eteen erilaisten kulttuurien erilaisia

arvoja ja tarpeita.

Tyon motivaatio- ja hygieniatekijoiden teorian Frederick Hertzberg esitteli kollegoineen vuonna
1959. Teoria on paremmin sovellettavissa tyoelamddn kuin Maslow’n tarvehierarkia, se jakaa
tyomotivaation siséltoon vaikuttavat tekijat kahteen luokkaan. Herzberg jakoi tyon tyytyvaisyyttéa
hygieniatekijéihin. Motivaatiotekijat liittyvat itse tydhoén ja niihin vaikuttamalla voidaan lisata
tyontekijan tyéhon liittyvad tyytyvéisyyttd ja myonteistd asennetta. Hygieniatekijat eivét liity
suoranaisesti tydhon vaan fyysiseen ja psykososiaaliseen tydymparistoon. Tallaiset tyon ulkopuoliset
tekijat heikentvat motivaatiota, lisddvat tyytymattomyytta ja aiheuttavat kielteistd asennoitumista.
Eri luokissa vaikuttavat eri tekijat, jotka vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja —tyytymattémyyteen.
Herzbergin mukaan hygieniatekijoihin vaikuttamalla voidaan lisata tyytyvaisyyttd lyhyella
aikavalilla mutta ne eivat pitkalla aikavalilla tuota kuitenkaan tyytyvaisyyttd. Kun hygieniatekijéat
ovat hyvélla tasolla, voidaan motivaatiotekijéiden avulla lisdta tyytyvaisyyttd. Tyypillisena
esimerkkin tastd toimii palkka, jota lisdédmalla lisataan tyytyvaisyytta hetkellisesti mutta sen vaikutus

unohtuu hyvin nopeasti. Palkan pitdd kuitenkin olla kohtuullisella tasolla muuten se aiheuttaa
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tyytyméattomyyttd. Kun taas vaikuttamalla itse tyohon liittyviin motivaatiotekijoihin kuten lisdamalla
tyon vastuuta tai mahdollisuuksia kehittya tyossadn, voidaan lisata yksilon tyytyvaisyytta pitkaksi
ajaksi. N&in ollen molempien tekijoiden sek& motivaatio- ettd hygieniatekijoiden tulee olla

tasapainossa samanaikaisesti. (Hertzberg, Mausner ja Snyderman 1959, 97-103.)

Tutkimuksien avulla ei ole voitu kuitenkaan varmuudella ndyttda toteen, ettd Herzbergin teorian
mukaisesti tyotyytyvaisyys vaikuttaisi suoraan tydsuoritukseen. Ei olekaan selvdad kummalla on
enemman vaikutusta hyvéaén tyosuoritukseen, tyontekijan tyotyytyvaisyydelld vai aiheuttaako hyva
tyosuoritus tyytyvaisyytta. Liséksi useat tutkijat ovat esittdneet, ettd malli ei ota riittdvasti huomioon
kuitenkin osoittaa, ettd tydmotivaation taustalla vaikuttavat monenlaiset tekijat, eik& kyseessé ole
yksiselitteinen ilmid. (Steers, Porter & Bigley 1996, 17-18.)

David McClelland (1971) on korostanut voimakkaasti suoriutumisen tarvetta motivaation lahteena.
Se tarkoittaa yksilon voimakasta tarvetta ylittaa itsensé ja halua menestyd. Motivaation ldhteend on
monimutkainen ja mahdollisimman haasteellinen tyon sisalté. Tydn suorittaminen itsesséén ja siita
saadut saavutukset toimivat talloin ulkoisia tekijoitd kuten rahaa parempina motivaattoreina. Korkea
suoriutumisen tarve nakyy siing, ettd henkilo on hyvin kiinnostunut suoriutumaan tyostaén hyvin.
Hén hakeutuu hyvin haastaviin tehtdviin ja usein myos pysyy niissé pitk&dan. Olennaista on voimakas
keskittyminen, halu ottaa kokonaisvastuuta, palaute sekd aseman ja arvostuksen saaminen.
Suoriutumisen liséksi yksilod voivat motivoida myos tarve vallankayttoon tai tarve sosiaalisiin
suhteisiin. Valta liittyy arvostukseen ja sosiaaliseen asemaan. Tarve sosiaalisiin suhteisiin taas
korostaa ihmissuhteiden tarkeyttd motivaation lahteend. (David McClelland 1971; 1985.)

Hackman ja Oldham (1975) ovat tutkineet tydon ominaisuuksien vaikutuksia tyokayttdytymiseen
kuten tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tydsuoritukseen, henkiloston poissaoloihin ja
vaihtuvuuteen. Heidan tutkimuksensa pohjalta laatiman mallin mukaan voidaan lisata henkildston
tyoviihtyvyyttd, tuloksentekokykyé ja vastuuta tyostdan, silloin kun ty0 tayttda seuraavat viisi

vaatimusta (kuvio 5).
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Korkea sisdinen + 1. Tydn ja taitojen tasapaino

motivaatio ja * 2. Mielekas tyonsisaltd
korkea tydsuoritus + 3. Merkityksellinen tyo
Korkea * 4. Itsendinen tyo
tyOtyytyvaisyys .

Matalat poissaolot
ja vaihtuvuus

« 5. Palaute ja vuorovaikutus

Kuvio 5. Tydn ominaisuuksien ja tyon tuottamien tulosten véliset suhteet. (Hackman ja Oldham 1975,
159-168.)

Ty0 ja sen vaatimat taidot ovat tasapainossa silloin kun tyontekijalla on riittdvat valmiudet tyon
suorittamiseksi. Riittdvat valmiudet sisaltavat tyontekijalta erilaisten taitojen, toimintojen, kykyjen ja
osaamisen kayttda. Tyo on usein silloin mielekésta kun se on riittdvan vaativaa ja edellyttdad omien
taitojen kayttéa. Tyon ei silti tule olla liian yksinkertaista mutta ei toisaalta niin vaikeakaan, etta
tyontekija kokee turhautuvansa, eiké pysty silloin onnistumaan tyéssaan. Tyonsisalto taas on silloin
mielek&s kun se muodostaa kokonaisuuden ja sisaltaa erilaisia vaativampia ja rutiininomaisia tehtévia
sopivassa suhteessa. Kolmas tekija, tyon merkityksellisyys kuvaa sitd, miten merkitykselliseksi
tyontekija kokee tyonsa. Merkityksellisyytta tyohon voi lisata se, kun ymmartaa tyén vaikutukset
muihin ihmisiin tai organisaatioihin. Jos ty0 on tdysin turhauttavaa, edes hyva palkka ei tuo
vélttamatta riittavasti mielekkyyttd tekemiseen. (Hackman ja Oldham 1975, 159-168.)

Neljés vaatimus on riittdvén itsendinen tyd. Tyo on itsendistd silloin, kun tyontekijé voi itse maaraté
tekemisensd tahdin, aikataulun ja valita itse tyomenetelmdnsé. Itsendinen tyd kasvattaa myos
vastuuta. Viimeisend vaatimuksena on tyostd saatu palaute ja vuorovaikutus. Tydntekijén
kehittymisen kannalta on tarkead, ettd han saa palautetta tehdystéd tyostaan. Palautteenanto on hyva
tehda keskustellen, ja muutenkin on térkea lisatd vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa. (Hackman
ja Oldham 1975, 159-168.)

Kolme ensimmaistd tyon vaatimustekijaé kuvaavat sitd, miten mielekkaaksi tyo koetaan. Neljas tekija
kuvaa sitd, missd maarin tyontekija kokee itse olevansa vastuussa tyonsa tuloksista. Viides tekija
ilmaisee tyontekijan tietoisuutta siitd, miten tehokkaasti han tekee tyénsa. Silloin kun ndma tekijat
ovat kunnossa, tyd koetaan palkitsevaksi, siihen 16ytyy motivaatiota ja usein se lisdd myos
sitoutumista. Tama nakyy organisaation saamana hyotyna siten, ettd mitd enemman tyo sisaltaa

edellisia piirteitd, sitd paremmin tyontekijat suoriutuvat tyostadn ja ovat tyytyvdisempid. Kolme
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ensimmaista tekijaa nayttaytyvat tyotekijoiden korkeana sisdisend motivaationa ja korkeatasoisena
tyosuorituksena. Neljds tyon ominaisuustekija eli itsendinen tyd tuottaa korkeampaa
tyotyytyvaisyytta. Kun taas viidentena palaute ja vuorovaikutus vahentévét henkildston poissaoloja
ja vaihtuvuutta. Hackman ja Oldham (1975) muistuttavat, ettd ihmiset suhtautuvat tydhonsé hyvin eri
tavoin. Sellaiset ihmiset, jotka haluavat kehittya tydssédén suhtautuvat myoés myoénteisemmin vaativiin

ja monipuolisiin tyétehtaviin. (Hackman ja Oldham 1975, 159-168.)

3.6 Sitoutuminen

Sitoutuminen ei ole yksiselitteinen kasite. Se, miten sitoutumista voidaan mitata, on tutkittu hyvin
monin eri tavoin. Sitoutumisen malleja, niiden muokkausta eteenpdin ja kritiikkia malleja kohtaan on
esitetty runsaasti. Tassa tutkielmassa en pysty niita kaikkia ottamaan esille vaan kdyn seuraavaksi
lapi sitoutumisen késitettd, jonka jalkeen esittelen tahé&n tutkielmaan liittyvat sitoutumisen mallit.
Sitoutuminen voidaan jakaa tydhon sitoutumiseen ja tydorganisaatioon sitoutumiseen vaikka ne ovat
osittain myo6s paallekkaisid. Kaytan tassa tutkielmassa tata jakoa, koska siten vaikeasti eriteltavaa

kokonaisuutta on helpompi tarkastella ja jasentaa.

Yksilon sitoutuminen voi olla luonteeltaan hyvin erilaista. Tastd ndkokulmasta ihmisen sitoutumista
organisaatioon kuvaan kolmen eri sitoutumisteorian avulla. Varhaisimpia malleja yrittdd ymmartaa
yksilon organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat Beckerin (1960) Side bet — teoria ja
Mayer ja Allenin (1984) moniulotteisen sitoutumisen malli, josta kdytetddn myds nimitysta kolmen
komponentin malli. Uusimpana organisaatiositoutumisen rakentumista kuvaavana mallina kasittelen
vield Kellin ja Motowildon (2012) neljan komponentin mallin, joka selittdd ehk& parhaiten
taménhetkista nakemystd yksilon sitoutumisen luonteesta organisaatioon. Lopuksi kayn vield I&pi
sitoutumisen vaikutuksia organisaatioon ja sitd, mitd tarkoitetaan psykologisella sopimukselle

sitoutumisen yhteydessa.

Sitoutuminen on moniulotteinen késite ja sen madrittely yksiselitteisesti on erittdin hankalaa.
Sitoutumisella kuvataan ihmisen ja kohteen psykologista yhteyttd. Organisaatiokédyttaytymisen
alueella sitoutumisella tarkastellaan ihmisen suhdetta tydntekoon. Myos yksilon tyGasenteet lasketaan
kuuluvaksi sitoutumiseen. Tyohon sitoutunut henkil6 on omistautunut tylleen ja sitoutumisen
perustana ovat sisasyntyiset intressit kuten innostus tyéhon ja mielenkiinto tyotehtévien tekemiseen.
Ty6honsa sitoutunut henkil® saa tyydytysta tydsaavutuksista, paneutuu kokonaisvaltaisesti tydhonsa

ja tuntee vastuuta tyostadan. Sitoutuminen néyttaytyy myos tehokkuutena ja innokkuutena kehittaa
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tyotddn sekd tyoyhteisodan. Silloin kun yksilo tekee tyonsd mutta ei osoita kiinnostusta tai
halukkuutta tyotaan kohtaan, hén hyvaksyy tyonsd mutta ei ole erityisen sitoutunut siihen.
Sitoutumisen vastakohta on vastustaminen. Se voi ilmetd esimerkiksi tyon tekemisen viivyttelyné tai
vetdytymisend. Silloin yksilo pyrkii aktiivisesti vélttdmaan haneltd odotetun tyén tekemisen.
(Lampikoski 2005, 49; Lamsa & Hautala 2005, 92.)

Sitoutumisen luonnetta kuvaavien teorioiden lisaksi Ldmsé ja Hautala (2005) erottavat sitoutumisen
késitteestd vield kaksi muuta keskeistd ominaisuutta, jotka ovat sitoutumisen kohde ja sitoutumisen
voimakkuus. Arvioitaessa sitoutumisen kohdetta tarkastellaan tarkemmin sitd, mihin ihminen
oikeastaan sitoutuu sitoutuessaan. Yksilon sitoutuminen voi olla my6s eriasteista, jolla voidaan
kuvata sitoutumisen voimakkuutta. Sitoutumisen voimakkuutta voidaan selventdd Aristoteleen
antiikin aikana kehittdman hyveteorian avulla. Tdman teorian avulla voidaan pohtia sitg, millaista on
sopiva ja tarkoituksenmukainen sitoutuminen. Aristoteelisessa ajattelussa hyve nahdaéan eréanlaisena
keskivertona, jossa keskeistd on kohtuullisuuden noudattaminen. Sitoutumisessa siis kohtuullisuus
on paikallaan mutta sen arvioiminen voi olla vaikeampaa. Sitoutumisen luonne voidaan jakaa
palkkio- tai luottamusperusteiseksi sitoutumisen luokittelumalliksi, jonka pohjalla on

hyveteoreettisen kohtuullisuuden ajatus. (Ldmsé ja Hautala 2005, 94-95.)

Cohenin (2004) mukaan yksil6t voivat olla sitoutuneita organisaatioissa useimpiin eri kohteisiin
samanaikaisesti. Eri kohteita voivat olla organisaatio, ura, tyd, pienryhma tai ammattiyhdistys. Itse
organisaatiossa sitoutumiskohteita voivat olla organisaatio, tyopaikka, yksikko, tiimi, projekti,
esimies tai kollegat. (kts. Lampikoski 2005, 51.)

Lamsd ja Savolainen (2000) ovat kehitelleet sitoutumisen luokittelumallin viitekehyksen. Se
pohjautuu heidén haastattelututkimukseensa johdon sitoutumisesta strategisen muutoksen
yhteydessd.  Palkkioperusteisen  sitoutumisen  l&htokohtana ovat nimensdé mukaisesti
palkkionsaantimahdollisuudet. Palkkiot ovat aineellisia, sosiaalisia tai psykologisia tunnustuksia
tehdystd tyosta. Aineelliset palkkiot ovat erilaiset kannusteet, palkka ja muut materiaaliset edut.
Sosiaalisia palkkioita sen sijaan ovat sosiaalisten suhteiden kautta syntyvat palkkiot, kuten hyva
ty6ilmapiiri. Psykologisiin palkkioihin taas lukeutuvat kehittyminen ja muut itsensé toteuttamisen
mahdollisuudet. (Ldmsé ja Savolainen 2000, 297-306.)

Palkkioperusteisen sitoutumisen ollessa matala, sitoutuminen perustuu lahinnd pakkoon tehda tyota.
Ihmiselld ei ole moniakaan syita pysya tydpaikassaan ja tydskennelld saavuttaakseen tavoitteitaan,
joten kynnys lahted tyopaikasta ja sitoutuminen siihen sekd tyohdn on matala. Kun taas

palkkioperusteisen sitoutumisen ollessa korkea, sitoutuminen on luonteeltaan vélineellisté. (kuvio 6).
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Sitoutumisella on vélinearvo, joka mahdollistaa henkilolle itselleen tarkedn p&admadréan
saavuttamisen. Henkild vertaa tekemaansa tydtd saamiinsa palkkioihin ja jos hédn kokee saaneensa
siitd riittavasti hyotya vertaamalla hyotya vaikka kollegan vastaavaan palkkioon, oletetaan henkilon
sitoutuvan. Ldmsé&n ja Savolaisen (2000) haastattelemat johtajat kuvasivat palkkioperustaista
sitoutumistaan laajasti juuri valineelliselld tavalla ja heiddn perustelunsa nayttivat olevan hyvin
rationaalisia. Ajaessaan strategista muutosta voimakkaasti 1api, he tulevat saamaan siitd
onnistuessaan erityisen palkkion ja samalla sitoutuvansa organisaatioon. Jos téllainen vélineellinen
sitoutuminen muodostuu hyvin korkeaksi, henkild voi ajaa voimakkaasti omia etujaan yhteisten
tavoitteiden kustannuksella. (L&ms4 ja Savolainen 2000, 297-306.)

Kun palkkioperusteinen sitoutuminen pohjautuu palkkioihin, niin luottamusperusteinen sitoutuminen
edellyttdd henkilon luottamusta tyborganisaatioon ja usein johtoon. Se siséltdd moraalisia ja
tunneperéisia aineksia, joiden vuoksi henkild kiintyy tyohon ja tyOopaikkaan. Ihminen kokee
moraaliseksi  velvollisuudekseen suoriutua ty6stddn hyvin. Moraalisten velvollisuuksien
suorittaminen synnyttdd tyontekijalle myos oikeuksia, joista ty0organisaation on huolehdittava.
Tallaisia oikeuksia ovat esimerkiksi kannustava palkkaus, tyontekijan kykyja ja osaamista vastaavat
tyotehtéavat ja tyontekijoiden inhimillinen kohtelu. Luottamusperusteiseen sitoutumiseen liittyy hyvin
oleellisesti juuri moraalisten velvollisuuksien ja oikeuksien tasavertaisuus ja vastavuoroisuus. Mita
korkeampaa yksilon luottamusperusteinen sitoutuminen on, sitd vahvemmin han kokee myos
saavansa Vvastinetta suorittamilleen velvollisuuksille ja olevansa innostuneempi tydstaan.
Tutkimuksen johtajat kuvasivat usein tata silla, ettd he luottavat vahvasti esimieheensa ja kokevat
luottamuksen olevan molemminpuolista. On tarkedd ymmartéa, ettd molemmat sitoutumisen muodot
seka palkkio- ettd luottamusperainen sitoutuminen muodostavat tasapainoisen sitoutumisen perustan.
Sitoutuminen ei koskaan perustu pelkkiin odotuksiin aineellisista palkkioista vaan tyontekijat

sitoutuvat myos luottamalla. (L&msé& ja Savolainen 2000, 297-306.)
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Luottava Tasapainoinen

Luottamus- sitoutuminen sitoutuminen

perusteinen

sitoutuminen Pakkoon perustuva Valineellinen
sitoutuminen sitoutuminen

Palkkioperusteinen sitoutuminen

Kuvio 6. Sitoutumisen luonne (L&ms4 ja Savolainen 2000).

Morrowin (1993) mukaan tyéhon sitoutuminen on yksi haastavimmista organisaatiokayttaytymisen
tekijoista. Morrow esittelee viisi ty6hon sitoutumisen universaalia ulottuvuutta: tyoetiikka, uraan
sitoutuminen, ty6tehtaviin kiinnittyminen seka kaksi viimeisté jatkuva ja affektiivinen organisaatioon
sitoutuminen ovat sellaisia, joita kdyn l&pi seuraavaksi organisaatiositoutumisen yhteydessa.
Tyoetiikalla Morrow tarkoittaa “astetta, missa maarin tyontekija uskoo tyon téarkeyteen itsessaan”.
Uraan sitoutumisella hén tarkoittaa uran tarkeyttd yksilon sitoutumisen kannalta. Ty6tehtéviin
kiinnittymisen ulottuvuudella hén tarkoittaa sitd, missd maarin tyontekijd uppoutuu paivittéisiin
tyotehtaviinsa. (kts. Turunen 2012, 19-21.) Lampikoski (2005) korostaa, ettd urasitoutunut henkil®

on valmis vaihtamaan tydpaikkaa, elleivat uratoiveet toteudu organisaatiossa. (Lampikoski 2005, 49).
Halikka (1999) on kuvannut kuusi sitoutumisen vyohyketta seuraavasti:

ympéristovyohyke
tekemisen vyohyke
taitojen vyohyke
uskomusten vyohyke

samastumisen vyohyke

o ok~ N E

ydinvybhyke

Ymparistovyohykkeelld sitoutuminen kohdistuu tydympadristoon, tyoskentelypaikkakuntaan tai
tiettyyn projektiin. Tekemisen vyohykkeelld yksilon sitoutumista motivoi sosiaaliset suhteet,
tekemisen laatu ja sisalté tyossd. Taitojen vyohykkeelld taidot ja pétevyys tuovat ansion, joka
sitouttaa. Uskomusten vyéhykkeelld sitoutumisen taustalla ovat usko yhteisiin organisaation arvoihin
ja periaatteisiin. Samastumisen vyohykkeelld ty0- ja ammattiroolit, tyon kautta ansaittu asema tai
yhteison jasenyys luovat sitoutumista. Ydinvyohykkeelld sitoutumista tuovat tunne elamantehtévasta,

32



kutsumuksesta tydssé tai tunneyhteydestd tydyhteisoon sekd sen mahdollistamasta turvallisuuden
tunteesta. (kts. Lampikoski 2005, 48.)

Kuten edelld on kuvattu, kasitteellinen tarkastelu osoittaa, ettd sitoutuminen voisi tarkoittaa useitakin
eri asioita. Ei olekaan kovin selvdd millaisesta sitoutumisesta puhutaan, silloin kun puhutaan
sitoutumisesta tai tyéhon sitoutumisesta. Tyohon sitoutumisen késite viittaa siihen missé maarin
tyontekijat haluavat yleensa osallistua palkkatyéhon. Tédssé tutkielmassa sitoutuminen ymmarretéén
laajasti. Palkkatydhon osallistumisen liséksi tyohon sitoutuminen tarkoittaa myos kiinnostusta tyéhon
kohdistuvista odotuksista palkkioiden muodossa kuten taloudellisista eduista. Kéyn seuraavaksi viela

lapi organisaatiositoutumisen kasitetta ja malleja tarkemmin.
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3.6.1 Organisaatiositoutuminen

Organisaatiolla viitataan yleisesti tydorganisaatioon ja organisaatioon sitoutuminen (organizational
commitment) ymmarretaan yleisesti tyontekijan kiinnittymisend organisaatioon siten, ettd han haluaa
toimia organisaation tavoitteiden mukaisesti ja kokee organisaation tavoitteilla olevan hanelle
merkitystd. Organisaatioon sitoutumista on tutkittu paljon, etenkin sosiaalipsykologisen tutkimuksen
piirissd. Sen mukaan sitoutumisessa on kyse yksilén ja jonkun organisaation valisesta suhteesta tai
siteestd. (Jokivuori 2004, 284.) Organisaatiositoutumisen on havaittu olevan yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen, sairauspoissaoloihin, tyOpaikan vaihtamiseen ja vapaaehtoisuuteen tehda
ylimééaraista tyotd. Néaiden lisdksi tydorganisaatioon sitoutuneet henkil6t edistdvat organisaation
innovatiivisuutta ja joustavuutta. (ks. Mathieu & Zajac 1990; Meyer & Allen 1997). Kiistanalaista
sen sijaan on organisaatiositoutumisen yhteys tyosuoritukseen tai yksilolliseen suorituskykyyn
organisaatiossa. Ei olekaan voitu osoittaa, ettd sitoutumisen ja tehdyn tyosuorituksen vélilla olisi
yhteyttd. (ks. Becker, Billings, Evelenth & Gilbert 1996, 464). Kiianmaan (1996) mukaan
tutkimusaiheena organisaatiositoutuminen on noussut kiinnostavaksi jo 1960-luvulla. Jolloin sen
taustalla olivat suuryritysten synty ja niiden koon kasvaminen, koulutustason nousu ja

palkkatydsuhteen yleistyminen. (Kiianmaa 1996, 148.)

Sitoutumisella organisaatioon tarkoitetaan enemmankin vahvaa uskoa organisaation tavoitteisiin ja
arvoihin seké niiden hyvéksymistd. Toisena sitoutumiseen sisaltyy halu tehda asioita organisaation
hyvdksi ja kolmantena vahva halu toimia organisaation jdsenend. Sitoutuminen on lis&ksi
kognitiivinen ja asenteellinen késite, joka perustuu tunteisiin esimerkiksi velvollisuudentunteeseen.
(Lampikoski 2005, 46.) Cohen (2004) on kuvannut sitoutumista lojaliteettina organisaatiolle ja
alttiutena pysya organisaation palveluksessa. Han jakaa sitoutumisen omistavaan sitoutumiseen
(engagement) seké arvositoutumiseen. Omistavalla sitoutumisella hén tarkoittaa sitoutumista omaan
tyohon ja uraan, jonka saavuttamisen myo6ta yksilo sitoutuu myods organisaatioon. Arvositoutuminen

taas on yksilon sitoutumista organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (kts. Lampikoski 2005, 47.)

Sitoutumisen osoituksena organisaatiossa voidaan pitdd Heikkild ja Heikkilan mukaan (2005)
ihmisten aktiivista toimintaa yhdessa. Silloin kun tuotetaan yhdessa sellaisia asioita, joita arvostetaan.
Chris Argyris (1998) sijoittaa my6s voimaantumisen (empowerment) sitoutumisen kontekstiin ja
kuvaa sitoutumista ulkoisena ja sisdisena prosessina. Ulkoista sitoutumista on tydpaikoilla, joissa on
kaskytd ja kontrolloi — rakenne. Muut médrittelevat talloin tehtdvén sekd tehtévissd tarvittavan
kayttaytymisen. Ylin johto méérittelee tavoitteet ja tavoitteen merkittdvyyden. TyoOntekijat eivat

valitd siitd, toteutuuko organisaation pddmaara vai ei ja heilld on vahan ideoita siit4, kuinka tilanne
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pitdisi muuttaa. Sisdinen sitoutuminen merkitsee sitd, ettd henkild sitoutuu projektiin kokonaan
yksilolahtoisista syisté. Sisdisessa sitoutumisessa henkild itse maérittelee tehtavét ja niissa tarvittavan
kayttaytymisen. Ylin johto sopii suorituksen tavoitteen yhdessd tyontekijan kanssa. Tyontekija
maéarittelee tavoitteen merkittdvyyden itse. Sisdisessa sitoutumisessa asianomainen henkild on itse
paédosassa. Organisaation jasenien sitoutumista analysoitaessa, tulee selvittaa tyéntekijoiden asenteet
organisaatiota kohtaan. Argyris vaittaa, ettd yrityksien toimintaohjelmissa tahdatddn enemman
ulkoiseen kuin sisédiseen sitoutumiseen. Han ehdottaa, ettd yrityksien tulisi tunnistaa rajansa. Niiden
tulisi muokata tyon olosuhteet sellaisiksi, ettd ne rohkaisisivat sisdista sitoutumista. Organisaation
sitoutumisessa pitéisikin ottaa selville millaisesta sitoutumisesta on kyse. (Heikkila ja Heikkila 2005,
310-317; Argyris 1998.)

Sellaisilla aloilla, joilla hyvistd osaajista on pulaa, halutaan ymméarrettavasti pitdd kiinni hyvista
tyontekijoista ja sitouttaa ne, jotka ovat tuottavia ja tdrkeitd organisaatiolle. Tutkijat eivét silti
edelleenkaan ole yksimielisia siitd, mitd asioita sisaltyy organisaatioon sitoutumiseen ja mitk& ovat
ne tavat, joilla yksittaisen henkilon sitoutumista tulisi mitata. Sitoutumisen mittaamisella saadaan
kuitenkin tietoa niistd tekijoistd, jotka vaikuttavat tyontekijan haluun toimia organisaation

tavoitteiden mukaisesti ja antaa osaamisensa organisaation kayttoon.

3.6.2 Organisaatiositoutumisen keskeiset mallit

Esittelen seuraavassa organisaatiositoutumisen keskeisimmat mallit. Ensin késittelen Side bet —
teoriaa, sitten moniulotteisen sitoutumisen eli kolmen komponentin mallina ja viimeisend neljén
komponentin mallin. Naistd teorioista on k&yty sitoutumisen tutkimuksen alkuajoista l&htien
tutkijoiden piirisséa paljon keskustelua ja yhtendista selvasti sitoutumista tunnistettavaa mallia ei ole

pystytty luomaan.
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3.6.2.1 Side bet — teoria

Ensimmaisia organisaatioon sitoutumisen teorioita kehitteli Becker (1960). Hanen Side bet —
teoriansa on yksi ehkd tunnetuimpia varhaisia organisaatiositoutumisen teorioita. Becker kuvaa
tyontekijan sitoutumista organisaatioon piiloinvestointien (side bet) avulla. Piiloinvestoinneilla hén
tarkoittaa etuuksia, joita tyontekija saa olleessaan organisaation jasenend ja jotka han menettaisi
siirtyessédén pois organisaation palveluksesta. Tyontekij& ikaan kuin investoi organisaatioon ja
investoinnit jaavét organisaatiolle samalla ne lisadvat myo6s tyontekijét sitoutumista organisaatioon.
Piiloinvestoinnit voivat olla hyvin erilaisia etuuksia mutta Becker kategorisoi ne seuraaviin viiteen

ryhmaéan:

kulttuurin muodostamat odotukset
imagoon liittyvét asiat
organisaation omat sopimukset

oman aseman yllapitdmiseen liittyvét asiat

o~ w0 DD

ei suoraan tyohon liittyvat asiat.

Kulttuurin  muodostamat odotukset ovat sellaisia yleisia olettamuksia yhteiskunnasta ja
tydssédkdynnin tavoista, joiden mukaan yksildiden voidaan odottaa toimivan. Toimiminen néiden
odotusten vastaisesta voi johtaa negatiivisiin seurauksiin yksiléiden kohdalla, seuraukset voivat olla
myos kuviteltuja. Imagoon liittyvét asiat ovat yksilon maineen kannalta niin olennaisia, ettd ne
edellyttavat yksiloa toimimaan tiettyjen odotusten mukaisesti. Organisaation omat sopimukset ovat
organisaation kannustinjérjestelmid tai muita kéaytant6jd, joilla toivotaan sitouttavan yksilo
organisaatioon. Oman aseman yll&pitdmiseen liittyvéat asiat ovat osaamista, jota yksiloll4 on ja joiden
avulla hén on saavuttanut asemansa organisaatiossa. Ei suoraan tyohon liittyvat asiat, ovat sellaisia
panostuksia, joita yksild on uhrannut tyota varten kuten ostanut asunnon samalta paikkakunnalta kuin
ty6 on. Becker on jaotellut yksilon tekemat piiloinvestoinnit edellisen mallin mukaisesti, han ei silti
vaita kategorian olevan tyhjentévé, vaan ehdottaa, etté piiloinvestointien kompleksiset yhdistelmat ja

paéllekkaisyydet itse asiassa vaan liséavét sitoutumista. (Powell & Meyer 2004, 158-159.)

36



3.6.2.2 Kolmen komponentin malli

Varmasti tunnetuin ja ehkd myos eniten viitatuin organisaatiositoutumisen malli on Meyer ja Allenin
(1984, 1991, Allen & Meyer 1994) 1980-luvulla kehittdmané kolmen komponentin malli, jolla he
pyrkivat mittaamaan organisaatioon sitoutumista. He erottelevat sitoutumisen kolmeen eri
ulottuvuuteen, jotka ovat jatkuvan, normatiivisen ja affektiivisen sitoutumisen komponentit. Kaikki
kolme sitoutumisen ulottuvuutta voivat kehittya eri tavalla ja ne voivat nayttaytya tyokayttaytymisend

myos eri tavoin. (Powell & Meyer 2004, 159.)

Normatiivinen
sitoutuminen

Jatkuva YEsilsn Affektuv_lnen
sitoutuminen sosiaalinen paine sitoutuminen
Vksils jadda Yksilé on samaa
_Yxsiion mielta
vaihtoehtojen organisaation
puute kanssa

Kognitiivinen
sitoutuminen

Organisaatioon

sitoutuminen
Yksilon asenteet
tyéhon

Kuvio 7. Kolme tapaa sitoutua organisaatioon sekd myohemmin liitetty kognitiivinen

sitoutuminen (mukailtu Greenberg 1999).

Samoilla linjoilla on myds Heikkila ja Heikkild (2005) jotka viittaavat Greenbergin (1999)
kéayttdmaan samaan luokitteluun (kuvio 7). He liittdvat sitoutumisen jatkuvuuden henkil66n, joka
haluaa tehdd tyota organisaatiossa itsensa ja organisaation hyvaksi. Jatkuva sitoutuminen on
rationaalista, koska tyontekijalld ei ole juurikaan muita vaihtoehtoja kuin pysya organisaation
palveluksessa. Lahteminen organisaatiosta aiheuttaisi hanelle kustannuksia ja tydpaikanvaihto ei toisi
mitadén hyotya tyontekijalle. Tarkeall sijalla ovat myds tyOpaikan ystavyyssuhteet ja yhteishenki.
(Heikkil& ja Heikkild 2005, 313 — 315.)
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Jatkuvaperusteisessa sitoutumisessa henkild joutuu arvioimaan tyénteon mielekkyytta sen seurausten
nakokulmasta. Talloin tydnteko koetaan hyddyllisemmaksi kuin sellainen mahdollisuus jolloin ty6té
ei tehtdisi, eika siitd seuraisi myodskaan mitdén hyotyd. Tyoetiikan ndkokulmasta téllainen tilanne
liittyy utilitarismiin eli seurausetiikkaan. Suppean tulkinnan mukaan tyontekijé arvioi tyon tekemisen
hyo6tyja vain omasta nakokulmastaan kasin. Kun taas laajan tulkinnan mukaan yksilo puntaroi hyotyjé
koko organisaation tai yhteiskunnan hyotyind. Suppea tulkinta ohjaa tilanteeseen, jossa jokainen
tyontekija toimii vaan oman etunsa mukaisesti ajattelematta muuta organisaatiota. Pahimmillaan laaja
tulkinta taas ohjaa yksilon uhrautumaan liiaksi ponnistellessaan koko organisaation hyddyn
tavoittelemisen ndkokulmasta. (L&msa ja Hautala 2005, 93.)

Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan normeja, sdéntdja ja ohjeita, joita noudattamalla yksilo
suoriutuu tyostédan. Yksistddn ndiden normien mukainen toiminta ei kuitenkaan riit4 tyontekijén
sitoutumiseen. Sitoutuminen edellyttdd myos muita yhteisollisid ja kulttuurillisia normeja, joiden
mukaista toimintaa yksilo pitaa tavoiteltavana. Normatiivinen sitoutuminen tarkoittaa, etta tyontekija
on omaksunut ndma tydpaikan normit ja ohjeistukset. Han ei halua lahted organisaatiosta sosiaalisen
paineen vuoksi, vaan hadnelld on tunne siitd, ettd hanen kuuluukin jadd& organisaatioon.
Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekija kokeekin olevansa riippuvainen muiden mielipiteesta.
(Heikkila ja Heikkild 2005, 313 — 315.) Tydeettisesti kyseessa on velvollisuusetiikka eli deontologia.
Talloin tyon tekeminen on yksilon velvollisuus ja se tulee hoitaa mahdollisimman hyvin. Ihminen
asettaa siis itselle velvoitteita kuten ahkera ja tunnollinen ty6ssa suoriutuminen ja pyrkii tdmén

jalkeen noudattamaan néité velvoitteitaan. (Lamsé ja Hautala 2005, 93-95.)

Affektiivisella sitoutumisella Meyer ja Allen (1991) kuvaavat yksilon sitoutumista organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin. Affektiivisella sitoutumisella on voimakkain positiivinen vaikutus yksilon
tyokayttaytymiseen, osallistumiseen ja suoriutumiseen. (Powell & Meyer 2004, 159.) Affektiivinen
sitoutuminen on emotionaalista kiinnittymistd ja samastumista johonkin organisaatioon. Se perustuu
ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samastumiseen. Talloin yksilo tuntee voimakasta Kiintymysta tyon
tekemiseen, hian on innostunut tyostda ja kokee sen arvokkaana ja tirkedna. Adrimmilladn
tunneperdinen sitoutuminen on intohimoa tai tyon kokeminen elaméntehtdavaksi. Sitoutumista
voidaan kuvata tallin tunneperéiseksi. Tyoetiikan n&kokulmasta on kyse ihmisen
arvokokemuksesta, jolloin ty0 koetaan arvokkaaksi jo sen itsensd vuoksi. (L&msa ja Hautala 2005,
93-95.) Jokivuori taas (2004) epdilee, ettd affektiivinen sitoutuminen on ehka yksi yleisemmin

kaytetyista organisaatiositoutumisen komponenteista. (Jokivuori 2004, 286.)
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3.6.2.3 Neljan komponentin malli

Kell ja Motowildo (2012) ovat lisdnneet Meyer ja Allenin (1984, 1991, Allen & Meyer 1994) kolmen
komponentin malliin vield kognitiivisen ulottuvuuden neljantend komponenttina. Heiddn mukaansa
kolmen komponentin malli ei ota riittdvéasti huomioon hyvin oleellista kognitiivista elementtia, jolla
he tarkoittavat yksil6llisid asenteita tydhon. He esittavat, ettd yksilon asenteet ja uskomukset, jotka
nayttaytyvat yksilon kayttdytymisena ovat oleellisia siind, miten yksil0 identifioi ja sisdistaa
organisaation tavoitteet, normit ja arvot. Kell ja Motowildo (2012) vaittavat, ettd yksilon
persoonalliset luonteenpiirteet korreloivat kognitiivisen sitoutumisen rakentumisessa. Tama tarkeé
ulottuvuus puuttuu kokonaan heiddn mukaan Meyer ja Allenin (1984, 1991, Allen & Meyer 1994)

kolmen komponentin mallista.

Kell ja Motowildo (2012) ovat testanneet hypoteesiaan yksilollisten luonteenpiirteiden vaikutuksesta
ja niiden eroavaisuuksista yliopisto-organisaatioon sitoutumiseen tutkimalla yliopisto-opiskelijoiden
luonteenpiirteitd ja heidan sitoutumiseen johtavaa kéyttaytymistadn. He haastattelivat 110:ta
yliopisto-opiskelijaa ja tulokset osoittavat, etta erilaisilla persoonallisilla luonteenpiirteilla voisi olla
vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen. Ulospdin suuntautuneisuus ja hyvaksyvyys vaikuttaisivat
heiddn mukaansa ensisijaisesti affektiiviseen sitoutumiseen ja tunnollisuus vaikuttaisi kognitiiviseen
sitoutumiseen. (Kell & Motowildo 2012.)

Kell & Motowildo (2012) tutkivat molempia seka affektiivista ettd kognitiivista sitoutumista
organisaatioon. He ehdottavat, ettd jos heidan tutkimustuloksensa pitavat paikkansa, voisi jatkossa
olla parempi mitata néit4 sitoutumisen komponentteja erikseen. Silloin heiddn mukaansa saataisiin
parempi ymmarrys siitg, etta erilaiset kayttaytymisen komponentit ja persoonalliset luonteenpiirteet
aiheuttavat erilaista sitoutumista organisaatioon. (Kell & Motowildo 2012.) Perinteisesti
organisaatiot ovat yrittdneet sitouttaa avainhenkilGitd eri tavoin organisaatioon. Jos Kell &
Motowildon (2012) tulokset osoittautuisivat oikeiksi, sitouttamisella ei juuri olisi niin merkittavaa
roolia vaan ratkaisevampaa sitoutumisen kannalta olisi alun perin oikeanlaisten persoonallisten
luonteenpiirteiden ja asenteiden omaavien henkildiden rekrytoiminen organisaatioon. Kell &
Motowildo (2012) ehdottavat liséksi, etta oleellista olisi saada mitattua paremmin myds affektiivista
sitoutumista siten, ettd rekrytointivaiheessa voitaisiin mitata henkildn ja organisaation arvojen
yhteensopivuutta. (Kell & Motowildo 2012.)
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3.6.3 TyOdympariston vaikutus sitoutumiseen

Tyoymparistolla on Jokivuoren (2002) mukaan my6s merkittdva vaikutus sitoutumiseen.
Tyodyhteisossa tyoskenteleva arvioi jatkuvasti joko tietoisesti tai tiedostamattaan tyoyhteisdaan. Tastéa
voidaan kayttad nimitysta psykososiaalinen mieltdminen. Jokivuori (2002) on listannut seuraavia

tekijoitd, joilla on vaikutusta siihen, miten yksilo toteuttaa tat4 arviointia:

» Tyon autonomia (miten paljon tyontekijalla on mahdollisuus ohjata itse tyonsa
tekemisté ja toimintatapaansa)

» Myonteinen tydnjohtoilmapiiri (esimiesten ja alaisten valinen kannustava ja hyva
yhteisty0)

» Mahdollisuus kehittya tydssa (mm. tyon haasteellisuus)

» Hyvé yhteishenki (tydymparistdn edellytykset tydssé viihtymiseen)

» Optimaalinen ty6kuormitus (seka fyysisesti ettd psyykkisesti).

Rubenowitch (1989) on todennut, ettd henkildsto on sité sitoutuneempi, mitd paremmin tydyhteison
edelld kuvatut tekijat toimivat. Rubenowitchin ajatuksena on, ettd yksilé arvioi koko ajan
organisaatiotaan, jolla on vaikutusta hanen sitoutumisensa taustalla. Yksild sitoutuu sitd vahvemmin

organisaatioon, mita paremmin han kokee eri osatekijoiden toimivan. (ks. Jokivuori 2002, 28-30.)

3.6.4 Sitoutumisen merkitys organisaatioon

Sitoutumisen merkitys nykyisissd ty0organisaatiossa ei ole yhdentekevd asia. Globaalissa
tyOpaikkakilpailussa erityisesti asiantuntijaorganisaatioiden on pidettdvd huolta tarkeimmasta
aineettomasta padomastaan, osaavasta henkilokunnastaan. Saaren & Pyo6rian (2012) mukaan
tyontekijoiden vahva sitoutuminen ja yrityksen menestyminen kulkevat yhdessé. Ei voi kuitenkaan
sanoa kumpi johtaa kumpaan. Saari ja Pyo6rid (2012) viittaavat Bonsdorff ym. (2009); Hakanen
(2009); Wright ym. (2005) tutkimuksiin todetessaan, ettd tyohon sitoutumisella on vaikutusta
tyotyytyvaisyyden lisaksi myos tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen. (Saari ja Pyoria (2012, 41-43.)

Saari & Pyoria (2012) mukailevat Antila & Ylostalon (2000; 2002) toteamusta, jonka mukaan hyvin
menestyvissa tyopaikoissa on mahdollisuus palkita tyontekijoitd, parantaa tyopaikkakoulutusta seké
palkata osaavaa ty0voimaa. Saari & Pyoria (2012) ovat tutkimuksessaan vertailleet kahta

suomalaisyritystd, teleoperaattorin puhelinpalvelukeskusta ja teollisuusyrityksen tutkimus- ja
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tuotekehitysyksikkoa. Tutkimustuloksenaan he toteavat, ettd menestyksen avaimena on
kustannustehokkuus. Menestyksen hintana on kuitenkin epavarmuus ja kiire, jotka heikentavat
tietoty6laisten sitoutumista. Jokainen sitoutunut tyontekija halusi myos itse hyotya menestyksesta.
Hyodyksi menestyksesta tyontekijat toivoivat tyon jatkuvuutta ja varmuutta. Tama hyoty
osoitettaisiin tyontekijalle palkkana ja erityisesti arvostuksena ja osallisuutena. (Saari ja Pyoria 2012,
43 -59)

Jokivuoren (2004) mukaan organisaatiositoutumiseen selkedmmin yhteydessa olevia tekijoita ovat,
ikd, koulutustaso, luottamus organisaation johtoon, tyotyytyvaisyys, koetut positiiviset muutokset
tyosuhteessa seka kollektiivinen ty6orientaatio. 1&n mukana tuoma sitoutuminen johtuu siita, ettd mitéa
vanhempi tyontekija on, sitd vakiintuneempi hanen asemansa organisaatiossa on. Mit& parempi
koulutustaso on, sitd véhemman sitoutunut tyontekijé on organisaatioon. Koulutustaso lisaa yksilon
valinnanmahdollisuuksia ja vahent&a sitoutumiseen liittyvaa sosiaalista sidettd. Jokivuoren (2004)
tutkimuksen mukaan luottamus organisaation johtoon ja sitoutuminen ovat hyvin voimakkaasti
yhteydessé toisiinsa kaiken ikaisilla tyontekijoilla. Tyotyytyvaisyys, koetut positiiviset muutokset
tydsuhteessa ja yhteenkuuluvuus vaikuttavat luonnollisesti positiivisesti sitoutumiseen. (Jokivuori
2004, 290-291)

Mervi Ruokolainen (2011) on tutkinut vaitdstutkimuksessaan sitd, ovatko organisaation ja tyon
piirteet yhteydessa tyontekijdn organisaatioon sitoutumiseen. Tutkimusprojektissa hyddynnettiin
kolmen organisaation, terveydenhuolto-organisaation, it-telekonsernin ja kartonkitehtaan haastattelu-
ja kvantitatiivisia aineistoja. Niiden pohjalta tarkasteltiin tyontekijan affektiivista ja normatiivista
organisaatioon sitoutumista. Tutkimuksen haastateltavat kokivat organisaatioon sitoutumisen
vaikeaksi késitteeksi. He maarittelivat sen tydntekijén vastuuntunnoksi, joka ilmenee muun muassa
tunnollisuutena ja joustavuutena tydssd. Ruokolainen 16ysi haastattelujen pohjalta nelja osa-aluetta,

jotka ennustavat organisaatioon sitoutumista:

1) organisaation rakenteelliset ja kulttuuriset tekijat (mm. organisaation koko,

jakautuminen eri toimipisteisiin, yhtendisen organisaatiokulttuurin puuttuminen)

2) organisaatioissa vallitseva epéselvyyksien ja epdvarmuuden ilmapiiri (mm. epaselvéat

tavoitteet ja strategiat, muutokset, henkilostévahennykset)

3) ihmislgheiset HR-toiminnot (mm. humanistinen johtaminen, henkildston

kehittdminen, viestintd)
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4) ei-organisatoriset tekijat (mm. alan arvostus, arvomaailman muutos, maaraaikaiset

ty6tehtavat).

Tutkimuksen pohjalta todettiin, ettd yleisesti organisaatioon oltiin enemman affektiivisesti kuin
normatiivisesti sitoutuneita. Yhten&d Ruokolaisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mika
vaikutus idlld on tyon piirteiden (aikapaineet tydssd, tyon epévarmuus, tyo—perheristiriita) ja
organisaatioon sitoutumisen (affektiivinen, normatiivinen sitoutuminen) yhteyden valilla.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd vanhemmat vastaajat olivat kaiken kaikkiaan nuorempia
sitoutuneempia organisaatioonsa. Seurantatutkimuksessa todettiin, ettd organisaatioon sitoutuminen
itse asiassa ennusti kyseisia tyohon liittyvid piirteitd eikd painvastoin. Toisin sanoen mité
affektiivisemmin ja normatiivisemmin sitoutuneita vastaajat olivat organisaatioonsa vuonna 2003,
sitd 1) vdhemman he kokivat tyon epévarmuutta ja tyo—perhe-ristiriitoja, 2) sitd paremmaksi he
arvioivat vaikutusmahdollisuutensa tyossa ja 3) sitd humanistisempana he pitivat organisaationsa
kulttuuria vuonna 2005. Ruokosen vaitostutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd organisaatioon
sitoutuminen ei ole yksiselitteinen kasite ja se voidaan helposti sekoittaa muuhun tyohon liittyvéén
sitoutumiseen, kuten esimerkiksi ammattiin ja tyotehtdvaan sitoutumiseen. Tulos viittaa siihen, etté
organisaatioiden tulisi vahvistaa erityisesti edella mainittuja sitoutumisen kohteita pyrkiessaan
lujittamaan tyontekijoidensa sitoutumista organisaatioon. Liséksi organisaatioon sitoutumista
tutkittaessa tulisi huomioida my6s muu tyéhon kohdistuva sitoutuminen. Ruokolaisen tutkimuksesta
ilmenee i&n keskeinen merkitys sek& sitoutumisen ennustajana ettd tyon piirteiden ja organisaatioon
sitoutumisen valisia yhteyksid muuntavana tekijand. Ruokolaisen mukaan nuorten tyontekijoiden
sitoutumisen lisaamiseksi tulisi kayttda ikaspesifejd kaytantdja. Lisaksi vahva organisaatioon
sitoutuminen toimii myos keskeisend tyon voimavarana, joka lisdd muitakin tyon voimaannuttavia
piirteitd. TyOnantajan nédkokulmasta tutkimustulos antaa viitteita siihen, ettd tydorganisaatioiden
tulisi  kiinnittdd erityistd huomiota organisaation humanistisuuteen ja humanistiseen
henkildstdjohtamiseen pyrkiessaan vahvistamaan henkildstonsa sitoutumista ja siitd aiheutuvia

myo0nteisia seurauksia. (Ruokolainen 2011, 107-109.)
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3.6.5 Psykologinen sopimus sitoutumisen kontekstissa

Ruokolainen (2011) esittdaa tutkimustuloksensa voivan ennakoida tarvetta tutkia tarkemmin eri-
ikaisten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen sisalt6ja. Myos Saari ja Pyoria (2012) tuovat esiin
psykologisen sopimuksen kasitteen. He toteavat omaan tutkimukseensa perustuen, etta organisaation
menestys liittyy perinteiseen psykologiseen sopimukseen eli menestyksen eteen ponnistelusta
odotetaan tulevan palkituksi tyon jatkuvuudella. Ké&sitteen ovat tuoneet esille myos Rousseau (1995)
ja Alasoini (2006). (Saari ja Pyoria 2012, 59.)

Psykologisen sopimuksen kasitteen esitti ensimmaisen kerran 1960-luvulla yhdysvaltalainen
organisaatiotutkija Chris Argyris. Alasoini (2012, 99 - 100) korostaa vield, ettd psykologisen
sopimuksen toinen osapuoli (tyontekijd) muodostaa aiempiin kokemuksiinsa ja uskomuksiinsa
pohjautuen kasityksen siitd, millaisia palkkioita h&n saa vastineeksi tyostaan. (kts. myos Alasoini
2006).

Tyontekijan uskomukset ovat usein hiljaisia (julkilausumattomia), yksil6llisid ja omakohtaisia.
Palkkioilla tarkoitetaan vaihdannaisia palkkioita (palkka, palkanlisat, luontaisedut) seké
relationaalisia palkkioita (luottamus, uskollisuus, lojaalisuus, turvallisuus ja arvostus). Psykologinen
sopimus voi olla tydsuhdetta vahvasti sitouttava, usein jopa tiedostamaton keskindisid odotuksia
koskeva suhde ty6nantajan ja tyontekijan valill4. Sen perusta on liséksi luottamuksessa ja jatkuvassa
vuorovaikutuksessa. (Lampikoski 2005, 163). Jos psykologista sopimusta tarkastelee
organisaatiositoutumisen kontekstissa, organisaatiositoutumisen malleista Side bet -teoriassa

nayttaisi olevan samoja piirteitd kuin psykologisessa sopimuksessa esimerkiksi piiloviestit.

Perinteisia tyontekijan uskomuksia ovat olleet, ettd tyontekijan kelvollisesti tekemé tyo, uskollisuus
ja lojaalius riittavat siihen ettd tyonantaja palkitsee tyontekijan turvallisuudella ja luottamuksella.
Lisé&ksi tyontekija on voinut uskoa, ettd tyonantajan taloudellinen menestys lisdéd myds tyontekijoiden

palkitsemista ja tydntekijan tydssédolon varmuutta.

Tyo6elama on kuitenkin muuttumassa. Muuttumiseen vaikuttavat monet tekijat, etenkin muuttuvan
toimintaympariston asettama kilpailun koventuminen ja tydeldman sukupolvisiirtymd. Suuret
sodanjalkeiset ikaluokat ovat poistumassa ja tilalle tulee nuoret y-sukupolven edustajat. Sodan
jalkeisen sukupolven on sanottu arvostavan vakaita tyouria ja he ovat olleet vahvasti ty6hon
sitoutuneita. Heilld oli myds voimakas halu tehda tyé mahdollisimman hyvin. Heitd on luonnehdittu

tyotelidiksi ja tyd muodostui heille tdrkeimmaksi elaméanalueeksi. He arvostavat osallistumisen
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mahdollisuuksia seka johtamisen kollegiaalisuutta. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi,
2012, 12.)

Kilpailutilanne ja sukupolvisiirtyméat muuttavat myos tyontekijan perususkomuksia. Myoskaéan ei ole
endd itsestddn selvéd, ettd tyontekijd hyotyy tydnantajan menestyksestd. Organisaatiot eivét
myoskaan en&& voi tarjota varmaa tyOpaikkaa vastavuoroisesti osoitetusta ahkeruudesta.
Tulevaisuudessa perususkomukset tulevat korvautumaan uudella psykologisella sopimuksella.
Aloitteellinen, luova, sitoutunut ja osaava tydntekija saa tyonantajalta lupauksen siitd, ettd tyota
sovitetaan yhteen tyontekijan arvomaailman, elaméantilanteen- ja tyylin kanssa. (Alasoini 2012, 99 —
115). Myo6s Baruch (1998) on korostanut sitd, ettd organisaatioiden olisi pystyttéava kehittamaan ja
tarjoamaan uudenlaisia psykologisia tydsopimuksia, jotka Iluovat uudenlaista sitoutumista
korostamalla yhteisid pddmddrid ja etuja yhteistyostd tyontekijéiden ja tyonantajien vdlilld.” (Kts.

Lampikoski 2005, 163.)

Tastd nékokulmasta katsottuna Kell ja Motowildon (2012) neljan komponentin malli sopii
taustateoriaksi tulevaisuuden perususkomuksille. Uuden sukupolven siirtyessd tyoeldmaan nayttaisi
korostuvan uudenlaiset asenteet. TyOntekijét etsivat itse aktiivisesti sopivaa tyopaikkaa ja tyopaikan
rekrytoinnissa on kiinnitetty huomiota henkilon patevyyteen ja osaamiseen, vdhemman huomiota
ovat saaneet henkilon arvojen ja asenteiden selvittdminen ja maarittely. Arvoilla ja asenteilla ndyttaisi

olevan kuitenkin myds merkitseva rooli uuden tyontekijan sitoutumisessa organisaatioon.
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3.6.6 Yhteenveto teoreettisesti viitekehyksesta

Teoreettisen viitekehyksen keskitssa on tyontekijd, joka on y-sukupolven kohorttiin kuuluva nuori.

Hanen tybasenteensa, motivaationsa ja sitoutumisensa Kietoutuvat toisiinsa, jotka muodostavat

lopulta nuoren tybelaméasenteen kokonaisuuden. Nama voivat nayttaytyd sitoutumisena tai

sitoutumattomuutena tyohon ja/tai tydorganisaatioon. Tydntekijan ja tyonantajan suhdetta kuvaa

psykologisen sopimuksen késite, joka muokkaantuu jatkuvasti tydsuhteen kuluessa. Né&ité asioita ja

niihin liittyvat teoriat on kuvattu seuraavan kuvion (kuvio 8) avulla.

Motivaatio ja rvdimotivastio
= Twimotivaatioteoriat

- Maslowin
tarvehierarkia { 1943)

- Hetzbergin motivaatio- ja
Iyygieniatekijdiden teoria
{Hetzberg, Mansner ja
Snyderman (1959)

- MeClelland suoritus-
motivaatiofeoria (1971)

Asenne |a tybasenne

= Kalinin ja Wienerin
mnkaan (1%67)

- Azenne sosianlisena
1muéna, Vesala ja
Fantanan (2007}

Motivaatio

.-'I \
{ Tviq-
tekijd

Asenneja . o .
tydas Sitounmminen

Paykologinen sopinmus

Tytorpansaatio

Kuvio 8. Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta.
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Srtowtuminen
= Toiilaiin siteurnmnine
Colen {2004), Sifeunmisen
Iwonne Lamsi ja Savolaimen (2000]
- Organsantiositoutuminen
- Bide bet —teorna (Becker 1960)
= Kolmen komponentin malli; Jatkuva,
Normatiivinen ja affektiivinen
sitoutuminen {Powell ja Meyer 2004)
- Melan komponentin malh
(Fell ja Motowildo 2012)



4. KOHDEORGANISAATION KUVAUS

Tutkielmani aineisto muodostuu kohdeorganisaatio KONEen, ja sen Suomessa toimivan KONE
Finland Oy:n Hyvinkaan yksikon tyontekijajoukosta. KONE valmistaa hissejd, liukuportaita ja
automaattiovia seka monipuolisia ratkaisuja niiden huoltoon ja modernisointiin. Keskeisena
tavoitteena on tarjota paras kayttajakokemus ratkaisuilla, jotka mahdollistavat ihmisten liikkumisen
rakennuksissa sujuvasti, turvallisesti, mukavasti ja viivytyksettd yhd enemman kaupungistuvassa
ymparistossd. KONE on yksi alansa johtavista yrityksista ja eri asiakasryhmien tarpeiden
ymmértdminen on ohjannut yhtién toimintaa jo sadan vuoden ajan. Vuonna 2012 KONEen
litkevaihto oli 6,3 miljardia euroa ja henkilostomaara noin 40 000. Keskeisid asiakkaita ovat
rakennusurakoitsijat, rakennusten omistajat, kiinteistonhallintayhtiot ja kiinteistojen kehittdmiseen
keskittyvat toimijat. Lisaksi arkkitehdit, viranomaiset ja konsultit ovat tdrkeitd vaikuttajia ja
paatoksentekijoité hissien ja liukuportaiden ostoprosessissa. KONE toimii maailmanlaajuisesti ja silla
on satojatuhansia asiakkaita, joista suurin osa on kunnossapidon asiakkaita. Kunnossapidon
asiakkaisiin kuuluu niin yhden rakennuksen kattavia sopimuksia tekevia kiinteistonhallintayhtioita
kuin suuria kansainvalisi& liike- ja hotelliketjuja. (KONE Corporation, KONE lyhesti.)

KONEen organisaatio on jaettu kahteen liiketoimintayksikkdon, Palveluliiketoiminta ja Uudet hissit
ja liukuportaat -liiketoiminta, sekd viiteen maantieteelliseen alueeseen. Tamé tutkimus kohdistuu
KONE Suomen toimitusyksikkoon, joka toimii Hyvink&élla ja on erikoishissien, hissikomponenttien

ja modernisaatiotuotteiden suunnitteluun, valmistukseen ja jakeluun keskittynyt yksikko.

KONEella on kehitysohjelmia, jotka tukevat yhtion strategisten tavoitteiden saavuttamista.
Kehitysohjelmat on suunniteltu auttamaan KONElaisia muuttamaan strategia teoiksi. Ne péivitetaan
sdanndllisin véaliajoin saavutettujen tulosten ja liiketoimintaympadristossa tapahtuvien muutosten
mukaan. Kehitysohjelmat ovat asiakaskokemus, innovatiiviset People Flow — ratkaisut, johtajuus
palveluissa, erinomaisuus l&pi toimitusketjun ja osallistuva henkildstd. Osallistuvan henkildston
kehitysohjelman tavoitteena on taata osallistava, innostava ja yhteistyokykyinen johtamiskulttuuri.
Osana sité tarjotaan kaikille KONElaisille tilaisuuksia henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kasvuun
ja kehittymiseen sekd edistetddn tyopaikan hyvinvointia ja turvallisuutta. (KONE Corporation,

kehitysohjelmat.)
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5. TUTKIMUSAINEISTON KERUU JA KASITTELY

5.1 Aineiston keruu

Aineistonkeruumenetelmana téssd tutkielmassa kaytettiin laadulliseen asennetutkimukseen usein
kaytettyja puolistrukturoituja haastatteluja. Metodologisesti haastattelujen avulla korostuvat
haastateltujen tulkinnat asioista, heidan asioille antamansa merkitykset seka se, miten merkitykset
syntyvat vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Laadullisessa asennetutkimuksessa
mielenkiintoista on ihmisten kertomat merkitykset asioille, vuorovaikutus ja se kokonaisuus, jossa

asenne esiintyy.

Tutkimusaineiston kerddminen alkoi siitd, kun sain KONEen yhteyshenkil6lta listan ikénsa puolesta
tutkielmaani sopivista haastateltavista. Kahdentoista henkilon lista oli kerdtty huomioiden
tyontekijoiden ik& ja heidén sijaintinsa organisaatiossa juuri Hyvink&an yksikgssa. Lahetin kaikille
kahdelletoista haastatteluun kutsutulle ensimmaisen sahkopostiviestin, jossa kerroin yleisell& tasolla
tutkimuksen aiheen ja tiedustelin tutkittavien halukkuutta osallistua haastatteluun (liite 1). Kaksi
kutsuttua vastasi kielteisesti, toinen olisi lomalla ja toinen tydmatkalla juuri silla viikolla, jolla
haastattelut oli sovittu pidettdvan. Loput kymmenen vastasivat myonteisesti, 0sa muutaman
muistutusviestin  jalkeen. Taman jalkeen toisessa sdhkoOpostiviestissa kerroin enemman
tutkimuksesta, mainitsin sen nauhoittamisesta ja vahvistin kaikille tunnin mittaisen ajan haastattelulle
(liite 2).

Tein kaksi testihaastattelua ennen varsinaisia haastatteluja. Tavoitteena oli harjoitella
asennevaittdmien toimivuutta ja sitd, miten hyvin niiden avulla saisin vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Testihaastattelut toteutin ystavilleni, jotka olivat samaa kohderyhmaa kuin
varsinaiset haastateltavat tulisivat olemaan. Testihaastattelujen palautteen pohjalta muokkasin viela
hiukan véittamid mutta mitaan radikaaleja muutoksia ei ollut tarvetta tehd&. Liséksi lisdsin jokaiseen

asennevaittamaan muutamia lisakysymyksia, joiden arvelin tuovan lisaa sisaltoéd haastatteluun.

KONEen yhteyshenkild oli varannut haastattelupdiville rauhallisen neuvotteluhuoneen, jonka olin
ilmoittanut  haastateltaville  sahkopostitse. Neuvotteluhuone sijaitsi  Hyvink&alla lahelld
haastateltavien tyOpisteitd kuitenkin siten, ettd sinne pystyi kulkemaan huomaamatta. Kaikki

haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina kahden péivan aikana kesakuussa 2013. Haastatteluun oli

47



varattu aikaa yhteensé tunti ja toteutuneiden haastattelujen kesto vaihteli puolesta tunnista tuntiin,

keskimé&arin yhteen haastatteluun meni aikaa noin 40 minuuttia.

Haastateltavan saapuessa neuvotteluhuoneeseen kerroin aluksi hiukan itsestani ja kertasin viela
Iyhyesti jo sahkopostiviestissani kertomani, ettd tutkielman tarkoituksena on paneutua nuorten
tyontekijoiden asenteisiin tyosta ja tydorganisaatiosta. Kerroin, ettd tyontekijat voivat kertoa asioista
aikaisemman ty6eldmakokemuksensa perusteella, eika tutkimuksen tarkoituksena ole saada hyotya
pelkastddan KONEtta koskien. Painotin ettd, kiinnostavaa on saada yleisempi kasitys asenteista
nuorten tydeldmakokemuksista. Liséksi kerroin haastattelun etenemisestd ja sanoin, etta tulisin
nayttaméan yhteensé kahdeksan vaittamad. Vaittdma toimisi ikdan kuin teemana, jota haastateltavan
tulisi perustella kantansa mukaisesti. Korostin, ettd tarkoituksena on kdyd& vapaata ja avointa
keskustelua vaittdmasta ja siihen laheisesti liittyvista asioista, eikd vaittdmiin ole oikeita tai vaaria

vastauksia.

llmapiiri haastatteluissa oli myonteinen ja osassa suorastaan rento. Pyysin ensin haastateltavan
tayttdmaan taustatietolomakkeen, jonka jélkeen esitin kaikki kahdeksan vaittdmé&a samassa
jarjestyksessa haastateltaville. Jokaisen vaittamén kohdalla naytin sen aluksi paperilla haastateltavalle
samalla lukien sen itse. Haastateltava kertoi heti, oliko samaa vai eri mieltd véittaman kanssa. Usein
haastateltava lahti jo samalla perustelemaan ndkokantaansa. Tamén jalkeen esitin tarvittaessa viel&
tarkentavia kysymyksid, jotka osoittautuivat erittdin hyodyllisiksi. Koska pelkan véittdman avulla en
luultavasti olisi pystynyt kerddmé&an niin kattavaa ja monipuolista aineistoa, joihin tarkentavien
kysymysten avulla péésin. Koitin koko haastattelun ajan pitdd haastattelun aiheessa ja edesauttaa
haastateltavan kommentointia tarkentamalla ja esittamélld lisdkysymyksid saaden haastateltavan
puhumaan mahdollisimman paljon vaittamasta ja siihen liittyvista aiheista. Koitin kuitenkin samalla
valttaa itse ottamasta kantaa vaittamiin. Hirsjarvi ja Hurme (2000) painottavat, ettd haastattelija on
haastattelutilanteessa samalla sekd osallistuva ettd tutkiva persoona. Haastattelijalta vaaditaan
kuitenkin oman osuuden minimoimista, joka tarkoittaa, ettd hénen tulee olla puolueeton, han ei saa
osoittaa mielipiteitadn, eikd hammastelld mitddn. Toisaalta haastattelun tavoitteena pidetdan

kommunikaation luontevuutta, eiké sen kaavamaisuutta. (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 97.)

Laadullisessa tutkimuksessa tarkedd on, ettd tutkittavat henkil6t, joilta tietoa keratddn tietdvat
tutkittavasta ilmiosta paljon tai heilld on kokemusta asiasta. Tutkimusprosessia on kerrottava miten
haastateltavien valinta on tehty ja miten se tdyttaa tarkoitukseen sopivuuden kriteerin. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 85-86.) Korkeakoululaiset ovat luultavasti jo opintojensa parissa joutuneet
reflektoimaan omia ty0elamatoiveitaan ja — kokemuksiaan. Ammatillisessa koulutuksessa naita ei

ehkd ole samalla tavalla jouduttu pohtimaan. Tutkimukseen olisi voinut valikoida juuri
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korkeakoulutuksen saaneet mutta silloin olisi jd&nyt kokonaan tavoittamatta ne henkil6t, joihin
tutkimusta ei ole aikaisemminkaan kohdistettu. Mielenkiintoista olisi tutkia naita ryhmié erikseen
tarkemmin jolloin otos tulisi olla laajempi, mukana pitdisi olla jopa useampi organisaatio, koska
tdman lisdksi vield ikakriteeri tulisi tayttyd. Mielenkiintoista olisi vertailla eri koulutuksen saaneita ja
erilaisissa tyotehtdvissé toimivia nuoria mutta talléin tutkittavien joukko pitéisi olla kattavampi,

johon téssa tutkimuksessa ei ollut mahdollisuutta.

5.2  Aineiston kasittely

Aineiston késittelyn aloitin heti haastattelujen jalkeen litteroimalla nauhoitetun aineiston sanatarkasti
tekstiksi yksi haastattelu kerrallaan siten, ettd kaikki haastattelut olivat tekstind muutama viikko
viimeisen haastattelun jalkeen. Litteroitua tekstid tuli yhteensa 68 sivua ja yhta vaittdmaa kohden

sivuja kertyi noin 8,5. Haastateltavien kesken vastausten pituudessa oli vaan hiukan eroja.

Laadullisen asennetutkimukseen liittyy omanlainen empiirinen metodiikka, jossa ensin tuotetaan
argumentaatioaineistoja puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Toisena, metodiin kuuluu
aineiston analyysi kommentointina, joka koostuu kannanotoista ja niihin liitetyistd perusteluista.
(Vesala & Rantanen 2007, 11-12.)

Laadullisessa asennetutkimuksessa aineiston analyysi suoritetaan usein asennevéittdma kerrallaan.
Jarjestin litteroidun aineiston véittdmien mukaiseen jarjestykseen siten, ettd aineistosta muodostui
kahdeksan vaittaman kokonaisuus. Jokaisen vaittdméan alle oli siis koottu jokaisen haastateltavan sité
vaittaméa koskeva kommentointi. Luin aineiston vield useaan kertaan lapi véittdmakokonaisuus

kerrallaan ennen kuin aloitin varsinaisen aineiston analyysin.

Aineiston analyysiin kuuluu laadullisen asennetutkimuksen térked metodologinen periaate eli
aineiston analysointi kahdella tasolla. Ensinndkin, tehd&éan luokittavaa analyysia, jolla tarkoitetaan
havaintojen tunnistamista ja ryhmittelyd. Tdéma voi olla indeksointia, koodausta, tai kategorisointia.
Yleisperiaatteena luokittavassa analyysissa on Makelan (1990) mainitsema erojen ja
samanlaisuuksien etsinta ja tunnistaminen. (Mékeld 1990, 44). Luokittavassa analyysissa oletetaan,
ettd kommentointiaineistossa voidaan erikseen tunnistaa kannanottoja johonkin kiistanalaiseen
kysymykseen ja ndihin liittyvid perusteluja. Perusteluissa voidaan taas tunnistaa uusia siséll6llisia
eroja ja samanlaisuuksia. Ndiden erojen ja samanlaisuuksien avulla voidaan yksittaisid havaintoja
edelleen erotella ja ryhmitelld. (Vesala 1996, 104-108.)
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Varsinaisen aineiston luokittelevan analyysin tein siten, ettd lukiessani vaittdmakokonaisuutta
ryhmittelin samalla yhtalaisyyksia ja eroja. Merkitsin ne numeerisesti sivun marginaaliin ja kaytin eri
vareja eri kannanotoissa. Samanlaiset kannanotot kokosin yhteen ja erottelin niita viel& erikseen jos
perusteluissa oli eroavaisuuksia. Kun olin luokitellut koko aineiston néin eli kaikki
vaittdmakokonaisuudet kerrallaan, kasittelin vield koko aineiston tulkitsevan analyysin periaattein.

Tulkinnan kontekstindkokulmana pidin mielessa tydeldma- ja tydorganisaatiokontekstit.

Laadullisen asennetutkimuksen aineiston analyysin toisena tasona on tulkitseva analyysi. Talldin
oletetaan, ettd tutkittavasta todellisuudesta voidaan saada tietoa tulkitsemalla aineistoa erilaisista
kontekstindkokulmista. Aineistoa ikdan kuin tulkitaan siten, ettd siind tunnistettava argumentaatio
olisi osa jotakin kokonaisuutta. Talloin tulkinta perustuu oletukselle argumentaation
kontekstisidonnaisuudesta eli, kommentointi ndhdd&n osana sosiaalista todellisuutta. Kommentit
voidaan tulkita niitd esittdvan yksilon ja hanen kokemisensa ja ymparistésuhteensa nédkokulmista.

Yksilén nahdaéan olevan osa argumentaation kontekstia. (Vesala & Rantanen 2007, 14-15.)

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2010) korostavat myos laadullisen tutkimuksen kuvaavan todellista
elaméa siten, ettd todellisuus on moninainen. TyGeldmé&asenteita pyritddn tdssa tutkielmassa

kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2010, 161.)

5.3 Luotettavuuden arviointi

Eettiset kysymykset tulevat esiin kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa. Jo tutkimusaiheen valinta on
eettinen ratkaisu. Eettisyyttd ja luottamuksellisuutta lisdd se, ettd haastatteluun kutsutulla on
mahdollisuus valita osallistuuko han tutkimukseen. Tutkijan tehtdva on taata luottamuksellisuus ja
harkita mahdollisia tutkimuksesta aiheutuvia seurauksia tutkittaville. (Hirsjarvi ja Hurme 2000.)

Vaikka tutkittavien tiedot tulivat minulle tiedoksi kohdeorganisaation henkilostoyksikon kautta,
jokaisella haastatteluun kutsutulla oli my6s mahdollisuus kieltdytya tutkimukseen osallistumista.
Ainoastaan kohdeorganisaation yhteyshenkil6lla, joka tyodskentelee henkildstoyksikossd, on
tiedossaan tutkimukseen kutsutut. Hankaan ei lopulta tiedd, ketka olivat kahdestatoista kutsutusta ne
yhdeksan, jotka lopulta osallistuivat tutkimukseen. Haastattelujen toteutusjarjestyskin on vain minun
tiedossani, eik& esimerkiksi kohdeorganisaation yhteyshenkil6lld ole tiedossaan kuin toteutettujen
haastattelujen maara. Tutkimusaineiston keradminen olikin tdssa tutkielmassa eniten luotettavuutta
mahdollisesti heikentavé vaihe. Silloin kuin kutsu haastatteluun tulee tyénantajan kautta, voi olla

vaikea kieltdytya osallistumasta tutkimukseen, vaikkei haluaisikaan osallistua. Toisaalta myos tieto
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siitd, ettd tyobnantaja voi hyo6tyd tutkimustuloksista, voi aiheuttaa tietynlaista varovaisuutta
vastaamisessa. Koitin kuitenkin painottaa haastattelutilanteessa myos sitd, ettd haastateltavien
vastausten kautta voidaan myo6s kehittdd tyéhon tai tydorganisaatioon liittyvia asioita. Haastateltavilla

olisi siis mahdollisuus esittaa toiveitaan kehittamisesta.

Haastattelun toteutuksen aikana nuorin haastateltava oli 22-vuotias ja vanhimmat olivat 28-vuotiaita.
Kaikki sopivat siis hyvin y-sukupolven kohorttiin, joka oli tutkielman kohdejoukko. Toisaalta
voidaan kysyé, onko ikahaitari liian kattava tai mahdollisesti lilan suppea. Ainakin tutkimustulosten
yleistettavyyden kannalta tutkimusjoukon tulisi olla kattavampi. Tdma ei ole kuitenkaan laadullisen

tutkimuksen ensisijainen tavoite.
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6. TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN ANALYYSI

Kuvailen seuraavaksi tutkielman aineistoa. Tamén jalkeen ryhdyn kasittelemé&én ja analysoimaan sité.
Analysoinnin toteutan siten, ettd ensin tarkastelen ensimmaisid neljdd véittdméakokonaisuutta
kommentteineen eli nuorten asennoitumista tyéhon. Jonka jalkeen on vuorossa nuorten

tydorganisaatioon asennoitumisen tarkastelu vaittaméa kerrallaan.

Tutkielman empiirisen aineiston muodostaa yhdeksan haastateltavan asennevéittdmien
kommentoinnit. Haastateltavista miehi& oli viisi ja naisia nelja, kahdella haastateltavista haastattelun
toteutuksen aikaan perheeseen kuului yksi lapsi. Tutkittavat olivat kutsuttu haastatteluun tutkielman
ikédkohortin mukaisesti ja heidat voidaan katsoa kuuluvan y-sukupolven kohorttiin. Kaikki
haastateltavat ovat syntyneet vuosien 1985-1991 vélisena aikana. Haastattelun toteutuksen aikana

nuorin oli 22-vuotias ja vanhimmat olivat 28-vuotiaita.

Koulutustaustaltaan isoin osa haastateltavista on korkeakoulututkinnon suorittaneita, suurimmalla
osalla on ammattikorkeakoulututkinto, joko tradenomi tai amk-insind6ri. Kahdella tutkittavalla on
ammattitutkinto, joista toinen suorittaa parhaillaan ammattikorkeakoulututkintoa. Aineiston
rikastamiseksi tavoitteena olisi ollut saada haastatteluun enemmén ammattitutkinnon suorittaneita
mutta talla ikékohortilla se ei tdiman kohdeorganisaation yksikdssa onnistunut. Toisaalta silloin
ammattitutkinnon suorittaneita olisi pitdnyt olla sen verran enemman, ettd kvalitatiivisen

asennetutkimuksen toteuttamiseen eivat resurssit olisi tissa tutkielmassa riittaneet.

Kohdeorganisaatio on madaritellyt toimihenkil6iksi kahdeksan haastateltavaa, jotka toimivat kaikki
asiantuntijatehtavissé ja yksi haastateltavista tekee suorittavaa tyotd tuotantoyksikdssa. Voidaan
todeta, ettd kaikki tutkittavat ovat sijoittuneet hyvin koulutustaan vastaaviin tyotehtaviin, vaikka

valmistumisesta osalla on vain muutama vuosi.

Tyobelamassé tutkittavat ovat ehtineet olemaan yhdestd vuodesta seitsemaan vuoteen valmistumisensa
jalkeen. Kaikkien haastateltavien valmistumisesta on kulunut keskimaarin kolme ja puoli vuotta
aikaa. Osa on ehtinyt tekemdan tG6itd jo opintojensa ohessa. TyoOeldmakokemusta kaikille
haastateltaville on kertynyt keskimé&érin reilut kolme vuotta. Haastateltavat ovat tyoskennelleet ldhes
yhdestda vuodesta viiteen vuoteen kohdeorganisaatiossa. Muutamalle kohdeorganisaatio on
ensimmadinen tyopaikka, keskiméarin sielld haastateltavat ovat tydskennelleet hieman alle kolme
vuotta. Kaiken kaikkiaan ty6elaméakokemusta haastateltavilla on runsaasti ja siksi he kaikki pystyivét

kommentoimaan vaittdmié jo jonkinlaisen tyoelamékokemuksen perusteella.
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Haastattelu noudatti tutkielmani tutkimuskysymysten mukaista linjaa. Vaittamaét jakautuivat kahteen
eri kokonaisuuteen tutkimuskysymysten mukaisesti. Ensimmainen kokonaisuus, ensimmaisesté
véittdmastd neljanteen vadittdmaan koskevat nuorten asennoitumista tyohon. Toisena
kokonaisuutena on nuorten asennoituminen tydorganisaatioon, johon liittyvat vaittdmat viidesta

kahdeksaan.

Seuraavaksi kuvaan tutkielmani asennevaittamét tutkimuskysymyksien mukaisessa jérjestyksessa.

Véittdmat esitin haastateltaville myds samassa jarjestyksessa.

Nuorten asennoituminen ty6hon ja tyéhon sitoutuminen

1. Ty0 on elaméni tarkein asia.

2. Tyossani tarkeita ovat palkka ja taloudelliset edut.

3. Jos mahdollista tekisin tyoni tydajasta ja paikasta riippumatta.

4. Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon.

Nuorten asennoituminen tyéorganisaatioon ja tydorganisaatioon sitoutuminen

5. Arvostan tydssani paljon hyvaa suhdetta esimieheeni.

6. TydOyhteison yhteishengell& on minulle paljon merkitysta tydssani.

7. Minulle on tarkeéa kehittymismahdollisuudet tydssani.

8. Olisin valmis vaihtamaan tydnantajaani jos minulle tarjoutuisi sithen mahdollisuus.

53



6.1 Nuorten asennoituminen ty6hon

Ensimmainen kokonaisuus asennevéittdmia koskee nuorten tydhon asettamien kokemusten,
odotusten ja toiveiden arviointia. Kiinnostavaa on se, miten keskeiseksi asiaksi nuoret arvioivat tyon
tekemisen yleisesti (vaittdma 1) ja tyohon laheisesti liittyvat asiat kuten palkan ja muun taloudellisen
hyodyn (vaittamé 2), tybajan ja -paikan joustavuuden (vaittdma 3) sekd miten tyytyvaisia nuoret ovat
tyonsa sisaltoon (véittdma 4). Kayn seuraavaksi aineiston lapi analysoiden asennevaittaman yksi

kerrallaan.

6.1.1 Asennevaittama 1. Tyo on elamani tarkein asia

Kaikki haastateltavat ovat selkeésti eri mieltd vaittamasta, tyd on eldmani tarkein asia. Tyolle
annetaan arvoa ja sitd pidetaan tarkednd mutta kaikista tarkeimmaksi sit4 haastateltavat eivat arvota.
Tarkeimmaksi moni haastateltava mainitsee perheen, oman ja perheen terveyden ja jaksaminen seka
useita mainintoja saavat myods harrastukset. Useimmiten ty0 ndhd&&n yhtend osana muuta
elaménsisaltod. Muutama haastateltava arvottaa tyota viel4d vahvemmin kuin yhtend osana muuta
elamdd. Namé haastateltavat nakevét tyossa sellaisia piirteitd, joiden avulla voi rakentaa omaa
identiteettiddn ja saavuttaa jotain merkityksellistd. Ainoastaan yksi haastateltava mainitsee
tyoskentelevansa pelkastaan tyosta saatavan taloudellisin hyédyn takia. Tyon arvo on hanelle vain
valine ansaita jotain muuta. Ndiden tutkittavien osalta nayttaisi siltd, ettd tyotd arvotetaan hyvin
korkealle. Arvottamisen perusteluista kay kuitenkin ilmi, ettd syyt tdhén ovat erilaiset.

Perusteluissa tulee kaikkien haastateltavien osalta esiin, ettd he tekisivat jotain joka tapauksessa jos
eivat toitd, esimerkiksi panostaisivat harrastuksiin. Viidelle haastateltavista tyd on niin tarked osa
elaméansisaltod, ettd he mainitsevat erikseen, etta eivét voisi olla lainkaan teke matté toita (H3, H4,
H5, H6, H8).

“se nyt vihdn riippuu aina vihdn tyétilanteesta ettd vililld se tuntuu et se on niin kuin
se tarkein asia mutta valilla sitten taas ei, kylla ne henkilokohtaiset jutut, kylla ne on

vaan tarkeampid. mutta en voi silti kuvitella, ettd olisin tekemdttd mitddn tyotd. "H3

Tasapainon saavuttamisen tarkeyttd tyon ja muun eldman osalta korostaa viisi haastateltavaa (H2, H4,
H6, H8, H9). Osa naistd mainitsee haastavaksi saada ajan riittamaan kaikkeen tasapuolisesti ja elaman
kokonaisuuden olevan melkoista tasapainottelua eri osa-alueiden valilla. Usealle haastateltavalle

harrastukset ovat hyvin térkeitd ja niiden vuoksi ollaan valmiita tydskentelem&an usein jopa
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iltamyohdan asti. Kaksi haastateltavaa painottaa, ettd he haluavat erotella tyon ja vapaa-ajan

kokonaan siten, etteivat vapaa-aikanaan halua ajatella ollenkaan ty6hon liittyvia asioita.

“Sanotaan, ettd eniten ongelmia tulee siitd kun harrastukset venyy myohaéan yohon ja

tyot alkaa aikaisin aamulla. Sit taytyy jotain kompromisseja aina tehdd.” H4

"Kylld mulle niinkun perhe ja terveys ja ystdvit ja tdmmoset on niinkun tdrkeempid
mutta tyo tulee sitten kyll& hyvana kakkosena, ettd oon kylla huomannut etta jos ei ole
tyytyvainen tydhonsd, niin se kylla aika paljon heijastuu sithen muuhun elamaan, et
silloin ku t6issa on kaikki hyvin, niin yleensa on sit kotonakin vahan niinkun ilosempi

ja jaksaa paremmin.” HS

Harrastusten yhteydessd kuusi haastateltavaa mainitsee erikseen liikunnan, jonka avulla he voivat

purkaa hyvin myos tydelamén aiheuttamia paineita (H1, H5, H6, H7, H8, H9).

"Pyrin litkkumaan sddnnollisesti, niin se on yks semmonen, mistd niinkun tai se on

hyvaa vastapainoa tai mulle ainakin toimii ja on sellanen tosi niinku terapeuttinen

Juttu.” H5
Arvottamisen kohteena tyo on kArvIottamlsen [I)(erustelut "
_ . e - muukin eldma on tarkeéa esim. perhe
- Haastateltfivat _ osa vain mu_uta e_lame}nswaltoa ja harrastukset
- kaikki ovat samaa mielté vaittaméasta - osa identiteettia

- muokkaa identiteettia ja itsetuntoa

giline jchonkinimuutiun - tyosta saa taloudellista tms. hyotya

Kuvio 9. Asennevéittdma 1. Ty0 on eldamani térkein asia.

Luonnollisestikaan tyd ei ole elamén tarkein asia vaan tarkeimmiksi nuoret arvottavat terveyden,
perheen ja usein myos harrastukset. Kaiken kaikkiaan nuoret asennoituvat jonkinlaiseen tekemiseen
myonteisesti, kaikki tekisivét jotain jos eivat tekisi tyotd. Yleinen asennoituminen tyohon voidaan
n&hdé aineiston perusteella positiivisena. Haastateltavista viisi ei voisi olla tekemaétta toita ja loputkin
tekisivat jotain, luultavasti jotain harrastuksiin liittyvia asioita. Tdma on linjassa aikaissmman tehdyn

suomalaisen tutkimustradition mukaisesti. Aikaisemman tutkimuksen mukaisesti tyéeldman arvot
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ovat tarkeit& nuorille, nuoret palkansaajat arvostavat ansioty6td ja ovat myos sitoutuneita siihen. (ks.
Tuohinen 1990; Kasvio 1994; Turunen 2009.)

Aineiston perusteella voisi sanoa, etta tyohon asennoidutaan siten, ettd se on osa muuta
elaménsisaltod. Moni haastateltava arvottaa harrastuksia ja vapaa-aikaa korkealle mutta tdman
perusteella ei voida ottaa kantaa muun muassa Twengen (2010) tai Niemiston (2011)
tutkimustuloksiin siitd, ettd nuoret arvostavat paljon vapaa-aikaa tai vaativat yrityksiltd enemman

hyvén tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseksi. (Twenge 2010; Niemistd 2011.)

Toisin kuin Vesterinen & Suutarinen (2011) vaittavat, ettd y-sukupolvelle pysyva tydsuhde ei olisi
tavoittelemisen arvoinen, niin haastattelujen pohjalta pysyva tydsuhde on hyvinkin tarked ja
tavoittelemisen arvoinen. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9-10). Vaikka tyésuhteen pysyvyydesta ei
ollut suoranaista véittdmaa, asia tuli joka tapauksessa aineistosta voimakkaasti esiin. Nuoret haluavat

pysyvan tydsuhteen, aivan kuten muutkin sukupolvet sité tavoittelevat.

Analysoimalla haastateltavien asenteita ty6ta kohtaan Maslowilaisen tarvehierarkian kautta, tulee
tarkasteluun ne tarpeet, jotka pitavat ylla yksilon tydmotivaatiota. Haastateltavien puheessa nousee
esiin selvasti Maslowin mukaisten ylempien tarpeiden tyydyttdmisen piirteitd. Nama tarpeet ovat
sosiaalisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeet. Alimmat tarpeet ovat tyydytettyjé tai ne ovat
siirtyneet ylempien tarpeiden tavoittelemisen tieltd. Ainoastaan yksi haastateltava kertoo
tyoskentelevénsa vain saadakseen rahaa. Talloin ty6lla on hanelle vahvemmin vélineellinen arvo ja
motivaation ldhteend ovat ulkoiset tekijat. Suurimmalla osalla haastateltavia on kuitenkin vahva
itsensd toteuttamisen tarve. Yksi mainitsee tyon olevan hénelle osa identiteettid ja tyd luo hénelle
mahdollisuuden kehittyd urallaan ja vahvistaa my6s identiteettiddn. Aineiston &aripaat ovatkin tyon
luoman vélinearvon kautta tyon mahdollistavaan kokonaisvaltaiseen kehittymiseen. Tosin usea
haastateltavista asettuu johonkin néiden valiin. Tarve tehda jotain ja kehittyd tekemisessaan kuvaa

kuitenkin kaikkia haastateltavia hyvin.

Taméa vaittdmad kuvaa osaltaan myods Morrowin (1993) mukaisen sitoutumisen universaalia
ensimmaistd tyoetiikan ulottuvuutta. Ajatusta siitd, miten tarkeand yksilo pitéa tyota itsessaan. Jos
tyontekija arvioi, ettei tyolla itselld&n ole juurikaan arvoa, on tyoetiikka hyvin matala. Tallin
voitaisiin arvioida, ettei han tule myosk&&n sitoutumaan kovin vahvasti tyohon saati
tydorganisaatioon. Toisaalta sitoutuminen voi olla valineellistd ja juuri jatkuvan kaltaista, jos
tyontekijalla ei ole muita vaihtoehtoja. Taman suuntaista asennoitumista ty6td kohtaan oli
huomattavissa vain yhdelld haastateltavista, muiden haastateltavien osalta tyGetiikan voisi olettaa
olevan suhteellisen korkeaa.
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6.1.2 Asennevaittama 2. Tydssani tarkeita ovat palkka ja taloudelliset edut

Toinen asennevaittdma pitad sisalladn kaksi eri asiaa sekéd palkan ettd taloudelliset edut vaikka
taloudellisten etujen voidaan ajatella sisaltdvan myos palkan. Palkalla tarkoitetaan korvausta tehdysté
tyosté ja taloudellisilla eduilla muita ty6organisaation tyontekijalle tarjoamia rahanarvoisia tai muita
etuuksia. Testihaastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd taloudellinen etu pelk&stdan voi olla hankala
ymmartad ja siksi molemmat ovat mainittuina erikseen saman vaittdman sisalla. Haastateltaville timéa
jaottelu tuntui olevan luonteva. Taloudellisen edun olisi voinut yhtd hyvin korvata termilla
luontoisetu mutta tyontekijapuolella ei juuri ole kaytdssa luontoisetuja, joten se ei olisi soveltunut.
Sen vuoksi tdhan vaittdmaan sisallytettiin myos termi taloudellinen etu palkan lisdksi. Yhtena
kimmokkeena sen lisddmiseen oli kohdeorganisaation toive, jonka mukaisesti eduista ja niiden
arvostuksesta olisi hyva saada tutkielmassa lisatietoa. Kéytén jatkossa termié taloudelliset edut, jolla
tarkoitan sekd& palkkaa ettd muita etuja, joita tyontekijd voi saada ty®organisaatioilta. Muussa

tapauksessa mainitsen molemmat termit erikseen.

Véittdman avulla kuvataan tyon merkitystd suhteessa siitd saatavaan korvaukseen, arvottamisen
kohde on tyon taloudellinen merkitys. Paasaantoisesti kaikki ovat samaa mielté vaittdmasta, tyossani
tarkeitd ovat palkka ja taloudelliset edut. Ainoastaan yksi haastateltava on sitd mieltd, etté niill& ei ole
héanelle juurikaan merkitystd. Kaikki ne, jotka pitavat palkkaa ja taloudellisia etuja tarkeina, eivat
halua kuitenkaan nostaa niitd kaikista tarkeimmiksi asioiksi tygssadn. Perusteluita sille, miksi
taloudelliset edut eivat ole tarkeimpid ja millaisia asioita sen sijaan nostetaan tarkeimmiksi ennen
taloudellisia hyotyja, loytyy aineistosta hyvin erilaisia. Liséksi taloudelliset edut merkitsevat

haastateltaville erilaisia asioita.
Taloudelliset edut arvottamisen kohteena voidaan jakaa seuraavasti:

1. palkka vélineena H1, H3, H4, H5, H6, H8, H9

2. ty6 on muutenkin mielenkiintoista ja palkka on liséplussaa H2, H7

Silloin kun palkka ndhd&an vain vélineeksi, nousee kannanoton perusteluksi seuraavia asioita. YKksi
haastateltava sanoo, ettd palkan tulee olla riittdva summa siten, etté silla pystyy elamééan (H1). Tyo
néhdaan vaan tekemisend, jota taytyy olla vaikka samalla se tuo myds tietynlaisen rytmin elamaan.
Yhden haastateltavan mukaan ty0 voi toimia my0s siten, ettd se antaa tdrkeyden tunteen
yhteiskuntaan kuulumisesta (H3). Tarkedd on, ettd yleensa on tydpaikka ja sen jalkeen se, etté t0issa
viihtyy. Viihtymista lisddvat etenkin se, etta tulee toimeen tyokavereiden kanssa ja tyénkuva on

mielekés (H4). Tydssé vietetddn niin paljon aikaa koko elamén aikana, etta siell& viihtyminen on siksi
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hyvin térkedd. Tatd kaytettiin usein tyoviihtyvyyden perusteluna. Yksi haastateltava kertoo
taloudellisten syiden olevan péaéllimmainen syy siihen, miksi toissa kdaydaan. Rahallinen korvaus ei
silti voisi korvata sité jos tyo olisi epdmiellyttavaa. Tarkeimpia tekijoitd, jotka ajavat taloudellisten
etujen ohi, ovat talle haastateltavalle toissé viihtyminen, tyokaverit sekd ajatus siitd, ettd nauttii
tyostadn ja se palvelee myo6s jatkoa (H6). Palkka ja taloudelliset edut ovat yhdelle haastateltavalle
yksi motivaation lahteistd (H8). Yksi haastateltava tuo esiin palkan tarkeyden mutta sen sijaan

perusteissa han korostaa, ettd palkan pitdisi vastata enemman tehtyyn tyéhon ja osaamiseen (H9).

“Tottakai ne on tdrkeitd emmd sitd sano sen takiahan sitd kdyddcdn téissd mutta sitten
taas, ettd kun miettii sitd, ettd kun tulee aamuisin tdihin niin ei se kylla mulla
ensimmaisena oon mielessa, ettd ma tuun tanne sen takia, ettd ma saan taalta palkkaa,
vaan se on niin kuin tyota, ja sita taytyy tehda ja, tavallaan se palkka tulee siind

plussana sitten. "H3

"Mdid on just miettinyt tdssd omassakin tyéssani et kylla toi tiimihenki ja tAmmonen on
oikeesi ne asiat, jotka niinku pitéd olla kunnossa ettéa jaksaa, ettd ma luulen ettéa se

palkka ei siind vaiheessa merkitsisi jos ei viihtyisi ollenkaan.” H5

Haastateltavien kaksi ja seitseman mukaan ty6é on todella mielenkiintoista, lahes intohimo
sellaisenaan ja palkka toimii vaan mukavana lisand. He perustelevat, ettd tydssa voi toteuttaa itse&an.
Haastateltava seitseman sanoo, ettd tyon tulee olla itselle siten motivoivaa, ettd siind pitdd pystya

my0s etenemadn. Tieto mahdollisuudesta edeté lisdd mielenkiintoa seka tydssa viihtymista.

”Tottakai ty0 on tarked, koska siina kuitenkin niin paljon ajasta vietetdan siella

tyopaikalla etté kylla sen pitéa olla sellanen, etté siella haluu olla, mun mielesta. "H7

Kohdeorganisaation toiveiden mukaisesti kysyin haastattelussa vielé erikseen haastateltavilta muista
taloudellisista eduista palkan lisaksi, jos he eivét tuoneet niitd erikseen haastattelun edetessa taméan
vaittdmén yhteydessé esiin. Suurin osa kertoi kuitenkin luontevasti vaittdman mukaisesti muistakin
eduista. Muutamalle haastateltavalle esitin kuitenkin lisakysymyksend haastattelun edetessa etta,
ovatko sinulle tarkeitd muut tyonantajan tarjoamat taloudelliset edut kuin palkka. Haastateltavien
arvostukset muiden kuin palkan suhteen vaihtelivat aika tavalla. Viidelle haastateltavalle muilla kuin
palkalla ei ollut juurikaan merkitystad (H1, H2, H3, H6, H9). He perustelivat kantaansa useimmiten
silla, ettd muiden taloudellisten etujen kuin palkan rahallinen arvo on niin pieni, etta sill4 ei ole sen
vuoksi merkitystd. Tata kayttivat perusteluna haastateltavat yksi ja kaksi. Kolme haastateltavaa (H3,

H6, H9) arvottavat niita siten, ettd ne ovat hyddyllisia ja mukava lisdetu mutta tosiasiallista merkitysta
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niilla ei heiddn mielestddn juuri ole. Kysyttdessa muista taloudellisista eduista yksi (H6)

haastateltavista sanoo, etta

"Onhan ne ihan hyédyllinen asia ja sillai mutta en md sitd mitenkddn
arvojarjestyksessa kovin korkeelle nosta... Liikuntaseteleitd ja timmaosid hommia tulee
toki kaytettyd, mik& on ihan hieno asia kylla sindns&, ettd tommoseen asiaan tulee

niinkun kannustusta tyopaikan puolesta. ”

Erilaisista eduista eniten mainintoja saavat liikuntaan liittyvat edut (H1, H2, H3, H5, H6, H7) sek&
useamman maininnan saa myos tyoterveyshuolto (H5, H7, H8). Edellisen vaittdman yhteydessa
yhteensa kuusi haastateltavaa mainitsi liikunnan erikseen hyodylliseksi keinoksi (H1, H5, H6, H7,
H8, H9) palautua tyostd. Ndiden tutkittavien kohdalla voisi ajatella, etta heille tyénantajan tarjoamat
litkuntapalvelut esimerkiksi liikuntasetelit nousisivat térkeiksi palkan rinnalle. Niistd kuudesta
haastateltavasta, jotka edellisen vaittdman kohdalla nostivat esiin litkunnan, arvostavat tyonantajan
tarjoamia liikuntapalveluita nelja haastateltavaa (H1, H5, H6, H7). Liikunta kulminoituu

haastateltaville usein juuri tydnantajan tarjoamiin liikuntaseteleihin.

/ . . . Arvottamisen perustelut
Suurin osa haastateltavista (kahdeksan Arvottamisen kohteeng qalkka Ja taloudelliset - palkka pitaa olla sen tasoinen, etté silla
haastateltavaa) eau pystyy eldmaan muita palkan rinnalla tarkeita
- on samaa mielta vaittamasts, ettd - palkka valine saavuttaa jotain muuta asioita ovat tyoviintyvyys ja tyokaverit
taloudelliset edut ovat tarkeitd mutta eivat - tyd on itsessaan mielenkiintoista ja palkka - palkka on tarkea mutta vield tarkeampaa
térkeimpié vaan lisana itsensd toteuttaminen ja mielenkiintoinen tyo,

jossa voi kehittyd

Kuvio 10. Asennevaittaméa 2. Tyosséni tarkeitd ovat palkka ja taloudelliset edut

Tassa vaittdmassa keskeista on tyon taloudellinen merkitys haastateltaville. Ensimmaisen véittdman
lisdksi myo6s tdma vaittdméa pyrkii kuvaamaan sitd, miten sitoutunut haastateltava on tyon tekemiseen
yleisesti. Neljassa viimeisessa vaittdmassa tarkastelun kohteeksi nousee enemman tyéorganisaatioon

sitoutumisen ulottuvuuksia.

Suomalaiset palkansaajat ovat yleensa ottaen sitoutuneita tyéhonsa. Tosin kaikkien suomalaisten
palkansaajien tyéhon sitoutuminen on jonkin verran heikentynyt 1980-luvulta 2000-luvulle

siirryttdessd. Samalla ajanjaksolla koti- ja perhe-elaméan sekda vapaa-ajan merkitys on kasvanut
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suomalaisten palkansaajien keskuudessa. Tyoll& on térked osa sosiaalisen identiteetin rakentajana

mutta my6s sen tuomalla taloudellisella turvalla on merkitysta. (Turunen 2012, 63-66.)

Olisi turha kieltaa, etta tyon tuomalla taloudellisella turvalla ei olisi merkitystd. Tdma on myds hyvin
selked viesti haastateltavien asenteissa. Isoimmalle osalle taloudelliset edut ovat vain véline, jolla
voidaan saavuttaa jotain muuta. Palkan liséksi yhtd merkityksellisid asioita ovat tydsta saadut muut

hyodyt kuten tyokaverit tai se, ettd ty0 palvelee yksilon omia tavoitteita.

Vuorisen ja Valkosen (2007) mukaan yksi keskeinen tyotyytymattomyyden syy korkeakoulutuksen
saaneilla nuorilla oli heikko tai tehtavia vastaamaton palkkaus. (Vuorinen ja Valkonen 2007.) Koettu
heikko palkka ei valttaméttd suoraan johda mydskaan tydhon sitoutumattomuuteen tai toisinpain hyva
palkka ei ole sitoutumisen tae. Maslowin (1954) mukaan palkalla ei ole enda merkitysté sen jalkeen
kun se on riittavalla tasolla. Riittdva taso on saavutettu silloin kun palkan avulla voidaan tyydyttaa
yksilon perus- ja turvallisuuden tarpeet. Hertzbergin (1959) mukaan palkka kuten taloudelliset edut
ovat tyon hygieniatekijoitd, joihin vaikuttamalla voidaan lisatd henkilon tyytyvaisyyttd lyhyell
aikavalilla mutta pitkall aikavalilla ne eivat tuota tyytyvaisyytta. Silloin kun palkka on kohtuullisella

tasolla, voidaan muiden motivaatiotekijoiden avulla kuitenkin lisatd tyotyytyvaisyytta.

Peltosen ja Ruohotien (1987) mukaan Maslowin ja Herzbergin motivaatioteoriat aliarvioivat palkan
merkitystda kannustimena. Peltonen ja Ruohotie (1987) korostavat, ettd palkan avulla voidaan
tyydyttdd monia tarpeita. Palkka voi tyydyttad esimerkiksi arvostuksen ja vallan tarvetta tai tehdyn
hyvan suorituksen kautta suorituksen tarvetta. Palkan merkitys kannustimena vaihtelee, koska se
tyydyttdd eri henkil6ille erilaisia tarpeita. Siksi se on riippuvainen mm. yksilon arvoista,
varallisuudesta tai muista taloudellisista tarpeista. Palkan suhteellisen merkityksen on todettu
vaihtelevan eri henkildiden vélilla siten, ettd palkka on erittdin tarked sellaisille henkildille, jotka
pyrkivat tyydyttdméaan perustarpeitaan. Toisaalta palkan merkitys on riippuvainen sen suuruudesta.
Mit& paremmin henkild on palkattu, sitd vdhemman se merkitsee hanelle. Lisaksi palkan merkitys
riippuu ammattitasosta ja tyon luonteesta. Mita ylempana henkil® on hierarkiatasossa, sitd vahemman
palkalla on merkitysta hanelle. (Peltonen ja Ruohotie 1987, 44-46.)

Myds heikon suoritustarpeen omaavat henkil6t, joilla ei ole kovin korkea tarve menestyd voivat
tyoskennelld lujasti saadakseen taloudellisia etuja. Tall6in palkalla on heille valineellinen arvo, jolla
he voivat hankkia haluamiaan muita hyodykkeita. Tydskentelyn tavoitteena ei ole itse suoritettava
tyo tai palkka vaan jokin muu, jota palkalla voi hankkia. Silloin kun heidan varallisuustasonsa nousee,
myos palkkakannusteen merkitys heikkenee. Kun taas henkilon suoritustarpeen ollessa korkea, han
voi motivoitua padasiassa saavutusten perusteella. Silloin palkan lisdys itsessdaan ei saa heitd
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tydskentelemadan kovemmin vaan suurempi palkka voi merkita heille tunnustusta tekeméastaan tyosta.
Kannustavan palkan avulla voidaan lisata myds tyon tuottavuutta. (Peltonen ja Ruohotie 1987, 45—
46.)

Viitala (2004) on taas korostanut palkan ongelmallisuutta hyvien tydsuoritusten motivoijana.
Palkkansa huonoksi kokeva, tyytymé&ton tyOntekij& ei todenndkdisesti ole kovin motivoitunut
tyohonsa. Palkankorotuskaan ei valttaméttd vaikuta h&nen tydsuoritukseensa tai lisdd motivaatiota
vaikka hén olisi ilmoittanut huonon palkan syyksi heikkoon motivaatioon. Toisaalta osa ihmisista
tekee tyonsd aina mahdollisimman hyvin ja kokonaisvaltaisesti palkan suuruudesta riippumatta.
Hyvin tavallista on, ettd mit& suurempi palkka tyontekijalla on, sitd vdhemman se motivoi. Yksistaan
palkka ei siis vaikuta yksilon motivaation laskuun tai nousuun ja joskus yhteyskin voi olla lahes
mit&ton. Tutkimusten mukaan palkka on tarked kannuste, silloin kun se sidotaan suoritukseen. Palkka
motivoi parempiin tydsuorituksiin silloin kun yksilé arvostaa rahaa ja on valmis tekemaan kovasti
toitd, jopa kielteisidkin asioita kuten ylit6ita. Joku voi arvostaa rahaa mutta ei ole valmis uhraamaan
vapaa-aikaansa rahan vuoksi. Toisena edellytyksend on, ettd henkild havaitsee palkalla olevan
selkedn yhteyden tyosuoritukseen. Kolmanneksi tyontekijdn pitdd voida itse vaikuttaa
tyosuoritukseensa ja voitava kokea, ettd mitd enemmaén ponnistelee, sitd suuremman palkkion voi
saada. Palkan merkitys vaihtelee voimakkaasti etenkin tehtdvan, ajankohdan ja yksilon mukaan.
(Viitala 2004, 287-289.)

Tapscottin (2010) tutkimusaineiston mukaisesti y-sukupolvi eli vuonna 2007 olleet 16-29-vuotiaat
pitavét tarkeimpind tydnantajan tarjoamina sitouttamisen keinoina ty0ajan joustojen ja yhteistyon
ohella luontoisetuja. Tutkimusjoukkoon siséltyi kaksitoista eri maata, joissa ei tosin ollut suomi
mukana. (Tapscott 2010, 177-183.) Yleisessé keskustelussa myos suomessa tallaista vaittamaa on
esitetty mutta tutkimusta asiasta en 16ytanyt. Haastattelemieni nuorten kannanotoissa tdma ei juuri
tullut esiin. Isoin osa haastatelluista ei pitdnyt muita taloudellisia etuja kovin tarkeind. He toivat
nimenomaisesti esiin, ettd niiden taloudellinen arvo on niin pieni, ettd niilla ei ole sen vuoksi

merKitysta.

Puhuttaessa luontoiseduista tai muista taloudellisista eduista oleellisempaa olisi méaaritelld mité
oikeastaan tarkoitetaan niista puhuttaessa. Nama edut ovat usein hyvin yrityskohtaisia, eiké siksi
sellaisenaan vertailtavia. Lisaksi erilaiset kulttuuriset tekijat vaikuttavat vahvasti taustalla.
Amerikkalaiseen tyokulttuuriin kuuluvat erilaiset edut kuin eurooppalaiseen tai suomalaiseen. T&man

tuo myos yksi haastateltava kuvaavasti esiin kysyttdessa muista taloudellisista eduista.
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"Mun mielestd t&ssd positiossa niitd ei juurikaan oikein ole. Jos m& vertaan vaikka
yhdysvaltalaisiin kollegoihin tai muihin niin esimerkiksi koko perhe saattaa saada vakuutus,
kattavat vakuutuspaketit ja muut. vaikka yhteiskunta on toki erilainen sielld mut jos mé vertaan
meihin niin meilldhdn ei oikein luontoisetuja edes ole... puhutaan promilleista kuitenkin, niin

ei silla mitaan merkitystéa oo. ”H2

6.1.3 Asennevaittama 3. Jos mahdollista tekisin tyoni tydajasta ja paikasta riippumatta

Syksylld 2013 vietettiin suomessa virallista etatyopdivdd. Kohdeorganisaatiossa mahdollisuutta
etatyon tekemiseen ei oikeastaan ole, muuta kuin esimiehen kanssa erikseen sovittaessa. Vaittamalla
oli tarkoitus saada aikaan keskustelua joustavista tyaikajérjestelyisté ja niiden arvostuksesta. Tassa
vaittdméssa haastateltava joutui siis arvottamaan erilaisia tyoaikajarjestelyjd, ja ottamaan kantaa
myos etdtydmahdollisuuteen. Ty6aikojen osalta kiinnostavaa oli myos haastateltavan suhtautuminen

ty6ajan sdannollisyyteen.

Taméa vaittama herdtti haastateltavissa ehkd eniten mietintdd siitd, mitd vaittamalla oikeastaan
tarkoitetaan. Muutama haastateltava jopa kysyi sitd minulta, kun olin esittdnyt vaittdman. Pyrin
tuomaan haastattelutilanteessa silloin esiin, ettd jokainen voi kertoa avoimesti oman arvionsa ja
painotin, ettd ei ole oikeaa tai vadrad vastausta. Tarkoituksensa on tuoda esiin erilaisia nakokulmia ja
perusteluita  vditettyihin  asioihin. Jokainen haastateltava ryhtyi  Kkuitenkin  kertomaan
tyOaikajarjestelyistd, siten kuin oli itse vaittdman ymmartanyt, eikd jaanyt sen enempaa pohtimaan
véittdimaa. Moni haastateltava ymmarsi tdman véittdman kohdalla varmasti aika lailla eri asioita.
Vaittaman tarkoituksena olikin, ett4 aineistoon tulisi erilaisia kannanottoja tyoaikojen ja paikan
suhteen.

Véittdman mukaisesti, jos mahdollista tekisin tyoni ty6ajasta ja paikasta riippumatta, taysin samalla
kannalla oli vain yksi haastateltava. Kaikki muut kahdeksan haastateltavaa ottivat eri kannan
vaittaméaan. Tosin yksi haastateltavista oli yleisesti vaittamén kanssa samoilla linjoilla mutta koki
talla hetkellda omassa elaméntilanteessaan arvostavansa selkeitd ty0aikoja ja sitd, ettd hén tulee
fyysisesti tyopaikalle tekemé&an toitd. Tyoajan sd&annollisyyden kannalla oli useammat haastateltavista
(H1, H3, H4, H5, H6, H7 ja H9). Heistd useimmat mainitsivat erikseen, ettd niin sanottu

normaalitydaika eli tydskentely noin kahdeksasta neljaéan on heidan kannaltaan paras vaihtoehto.

Tybajan saanndllisyyttd perusteltiin sen tuomalla rytmilld. Moni haastateltava mainitsi, etta ilman
sédannollista tybaikaa, toita tulisi tehtya liikaa. Tyotehtavid on niin paljon, ettd johonkin on vedettava

raja tekemiselle. Rajan vetdmiseen parasta on tydajan tuomat raamit (H4).
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“Sanotaan niin, €ttd hommia on niin paljon koko ajan ettd se on parempi tehda vaan se
ty6aika mitd on niinku tyosopimuksessa ja yrittaa tietenkin huolehtia, ettd ne tyot
tehdaan hyvin mutta ei voi liikaa ottaa paineita siitd jos jotain jaa tekematta. Toita on

enemman kuin ehtii tehda. "H4

Ensimmaisen véittdman kohdalla usea haastateltava nosti esiin tyon ja vapaa-ajan erottamisen
tarkeyden. Samaa perustelua kaytettiin myos tamén vaittdmén kohdalla. Ty0- ja vapaa-ajoista
halutaan pité4 tiukasti kiinni, ettei ty0asioita tarvitse ajatella enda tydajan ulkopuolella. Muutama
haastateltava perustelee tydajan saannollisyytta silla, ettei tydnantaja pysty edellyttdméan
tyontekijoiltd toiden hoitamista milloin tahansa. Saannéllinen tydaika suojaa heitd tyOnantajan
vaateilta (H7).

“Se ei sais olla semmonen niinku tavallaan, ettei ty6nantaja ottais niinku sellasta,
kayttais hyvakseen sillai et pitaisi olla niinkun kokoajan valmiina tekeméaan mita vaan,

et kuitenkin tydnantajan pitaa tavallaan kunnioittaa sita toisen vapaa-aikaakin. "H7

Useimmilla haastateltavilla tyypillisin kaytdssa oleva tydaikajousto on tydajan liukuma, joka koetaan
erittdin hyodyllisend. Tydajan liukuma kohdeorganisaatiossa tarkoittaa, etta tydaika alkaa seitsemén
ja yhdeksan vélilla ja tybaika loppuu kolmen ja viiden valilld. Kuitenkin niin, ettd keskimadaréinen
tydaika on kahdeksan tuntia paivéassa. Useampi haastateltava tuo erikseen esiin, ettd tdma liukuvan
tyGajan kaytto on todella hyvé ja toimiva kaytantd. Moni haastateltava nakee sen toisaalta itsestadan
selvand tydnantajan tarjoamana etuna. Muita tyaikajarjestelyja ei haastatteluissa juuri tule esiin. Ne

haastateltavista, joilla on lapsia kokevat tydajan liukumaan hyvin tarpeellisena.

“Kun meilld on toi joustava tyéaika silleen, et toi liukuma on siihen yhdeksddn asti ja
sitte kolmesta eteenpdin, niin se on kylla mun mielesta tosi hyva. ja se on hyva etta voi,
voi tavalla, meillakin kun voi keraté niita saldoja etta sit voi tehda t6itd pidempaén
sillon kun on tosi paljon toita ja sit voi pitaa sitd vapaata silloin kun pystyy pitaan, etta
se on kyl mun mielesté tosi hyva. Tavallaan pystyy sitten vahan tasottaa sita kun kiire

ei aina jakaannu niin tasasesti.” H7

Useampi haastateltava kertoo kantansa etatyohon vaittdmén mukaisen paikasta riippumattoman
tyonteon kohdalla. Tyontekijdpuolta koskien vaittdmé ei ollut relevantti, koska heilla ei olisi edes
mahdollisuutta tehdd ty6td&n muualla kuin tyOpaikalla. Tallad hetkella kohdeorganisaatiossa
toimihenkil6illd on mahdollisuus tehda etatyotd vain erikseen esimiehen kanssa niin sovittaessa.
Suurin osa haastateltavista on toimihenkil6itd ja heiddn kohdallaan kanta etatyéhén on

mielenkiintoinen. Kaikkien toimihenkiléiden kanta etdtyéhon on ehdottoman mydnteinen.
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Tosiasiallisesti ndistd myonteisen kannan omaavista haastateltavista kaikki eivat kuitenkaan tekisi
toitda muualla kuin fyysisesti tyopaikalla. He kertovat useimmiten perusteluna tédhan sen, etta
toimistolla on tyokaverit. Heiltd voi tarpeen tullen kysya tyohon liittyvid asioita tai muuten vaan

keskustella. Lis&ksi tydpaikalla on kaikki muutkin resurssit saatavilla (H4).

"Kun mulla on noi kaikki resurssit paljon paremmin saatavilla ja voin jutella ihmisten

kanssa. ”’H4

"Kyl md tykkdcdn tulla tinne, et kyl mun mielestd tddlld saa kuitenkin silleen tavallaan
paremmin tehty& niita téita ja kun tossa on tyokavereita joilta voi kysya sitten ja saa
paremmin niinkun yhteyden niihin ihmisiin jos kaikki on samassa paikassa, et saa

paljon paremmin hoidettua asioita.” H7

Osa haastateltavista olisi my6s valmiita tekemaan etaty6td. Useampi haastateltava toivoo, ettd
etatyotd olisi mahdollista tehdd aika-ajoin. Etatyon perusteluna nostetaan esiin tyorauha ja sen
mukanaan tuoma tehokkuus. Kukaan ei tuo esiin tydmatkasta aiheutuvaa sadst6d mutta muutama
haastateltava ~ mainitsee  ekologiset  perusteet.  Toiden  tekeminen  kotona  olisi

ymparistoystavallisempaa kuin autolla tai bussilla téihin ajaminen (H8).

"Et jos vois edes yhden pdivin viikosta tehdd kotona niitd toitd ja monesti se olis
varmaan aika paljon tehokkaampaakin kun sais tehda rauhassa eiké olis koko ajan joku

selan takana hdiritsemdssd.. "H8

Arvottamisen kohteena erilaiset tyoaika- Arvottamisen perustelut
Suurin osa haastateltavista (kahdeksan Ja paikkajdrjestelyt - tuo rytmia ja ty6ta tulee tehty vaan
haastateltavaa) - saannollinen tydaika sovittu aika
- on eri mieltd vaittamasta - tyontekeminen tyopaikalla - kaikki resurssit, tuki ja tyokaverit
saatavilla

Kuvio 11. Asennevaittdmé 3. Jos mahdollista tekisin tyoni tyGajasta ja paikasta riippumatta.

Kun tyota tehd@an tyodajasta riippumatta, tyontekijan paivittaista tydaikaa ei ole mééaritelty vaan hén
voi tydskennelld mihin vuorokauden aikaan tahansa. Tyon tekemistd arvioidaan talléin ainoastaan

tyonantajan tilaaman lopputuotteen perusteella, jonka syntyminen on tydntekijan vapaan
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suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin varassa. Useammin tyonantaja on kuitenkin méaéritellyt tyon
tavoitteet ja tyon loppuun saattamisen méaardajan, seké viikoittaisen tydajan. Tydnantaja voi valvoa
tyoskentelyd nykyaan myos tietotekniikan valitykselle jos tyoskennellaan esimerkiksi kotona. Talldin
puhutaan etéatyosta eli tilanteesta, jossa tyontekija tyoskentelee etdélld tydnantajaorganisaatiostaan.
Useampi haastateltava ymmarsi vaittdman juuri etatyond. Etatyotd on luokiteltu maarittelemalld
paikka, jossa tyotd tehddén. Paikka voi olla mika muu tahansa kuin tydnantajaorganisaatiossa. Lisaksi
etatydssa kuuluu madritella tyon valvonta. Onko valvonta esimerkiksi tietotekniikan vélityksell&
tyonantajalla vai siten, ettd tyonjohto ja kontrolli ovat siirtyneet kokonaan tyontekijan omalle
vastuulle. Tutkimusten mukaan etétyon positiivisina asioina on koettu vapautuminen riippuvuudesta
aikaan ja paikkaan, tuottavuuden parantuminen, tydhon sitoutuminen ja parantunut tyémotivaatio.
Lisédksi sen on koettu tuovan joustoa erilaisiin eldmantilanteisiin, lisddvan eldman laatua ja
vahentavan stressid. Kielteisind puolina on nahty sosiaalisen eristdytymisen vaara. Sitd on pidetty
tyonantajan tuloskeskeisend hiostamiskeinona, jonka seurauksena voi olla tyontekijan loppuun
palamisen vaara. (Viitala 2004, 132-133.)

Tyo6elaman alati muuttuva toimintaymparisto edellyttad yrityksilta sekd tyontekijoilta joustavuutta ja
erilaisissa elamantilanteissa olevien tydntekijoiden huomioimista. Joustavuus liittyy ihmisten
henkilkohtaisiin tarpeisiin ja elaméntilanteisiin. Joustavuutta, joilla edistetddn ihmisten yksilollisia
mahdollisuuksia tyonsa tekemiseen tukevat yleisesti tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa
tyOaikaan ja tyon tekemisen paikkaan, joustavat jarjestelyt tyon ja muun eldmén yhdistamisessé seka
erilaiset tydn jakamisen mahdollisuudet kuten opinto- ja vuorotteluvapaat. (Ldmsa ja Hautala 2005,
32-33.) Niemiston (2011) tutkimus taas tukee tyontekijoiden ja etenkin nuorten tyontekijoiden

lisdantyvia vaatimuksia joustavista ratkaisuista.

Amerikkalainen tutkimus vahvistaa my6s voimakkaasti joustavuutta. Twengen mukaan yritysten
pitéisi keskittyd vahvemmin ty0- ja vapaa-aika kysymysten huomioimiseen ja joustaviin
aikatauluihin. Sitouttamisen keinona Twenge ehdottaa tydajan joustoja. (Twenge 2010, 208.)
Tapscott (2010) taas tuo esiin, ettd hanen tutkimuksensa pohjalta nuoret arvostavat tyonteon vapautta

ja yli puolet tutkittavaista haluaisi tyoskennelld muualla kuin toimistossa. (Tapscott 2010, 177-183.)

Keskustelu ty6ajan joustoista on alkanut vilkkaasti suomessa jo 1990-luvulla. Tydaikajoustoilla on
ajateltu parannettavan yritysten Kilpailukykya ja kohennettavan tyéllistamisedellytyksié. Tavoitteena
on, ettd tyotd voitaisiin kohdentaa tarkemmin sinne, missé sita tarvitaan. Puhutaan epatyypillisista
tyonteon muodoista, jolla tarkoitetaan kaikenlaisia joustavia, vaihtelevia, patkittéisia ja yksilollisia
tybaikoja. Késite sisaltaa kaikki sellaiset tydsuhteet, jotka poikkeavat vakituisesta ja kokoaikaisesta

tyostd. Tyoaikoja monipuolistamalla on ajateltu vastattavan erilaisiin ja eriaikaisiin asiakkaiden ja
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erilaisissa elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tarpeisiin. Vapauden ajoittaa tyon tekeminen
itselle parhaiten sopiviin aikoihin on ajateltu toimivan myds motivointi- tai palkitsemiskeinona.
Kéaantopuolena on kuitenkin liiallisen tyonteon ehka lisdantyva uupumus tai pelko, ettd tyonantaja

vaatii yhd enemman koko ajan. (Viitala 2004, 239.)

Mielenkiintoista on, ettd tyGajan joustot on nostettu keskidon etenkin nuorista tyontekijoista
puhuttaessa. Teknologian antaessa mahdollisuuden tehda ty6td missa tahansa, on tullut jonkinlainen
oletus siitd, ettd siten myos halutaan tydskennelld. Mahdollisuudet tybajan joustoihin ovat hyvin
toimiala- ja tyokohtaisia. Liséksi tyontekijoiden elamantilanteet voivat olla hyvin erilaisia, kuten
myo0s yksil6lliset tarpeet ja toiveet. Aineiston pohjalta ndyttaisi silté, ettd nuoret eivat niinkaan arvosta
tyon tekemisen vapautta motivointi- tai palkitsemiskeinona vaan heille se nayttaytyy enemmankin
vahvana pelkona liiallisesta tai hallitsemattomasta tyomaarasté.

Tutkielman aineiston mukaan suurin osa haastateltavista kuitenkin arvostaa niin sanottua normaalia
tybaikaa ja tyon tekemista tydnantajaorganisaatiossa. Hyvin vahéan haastatteluiden kommentoinneissa
nousee edes esiin yksiléiden haluja tehda toitd mihin vuorokauden aikaan tai missa tahansa. Liukuvan
tydajan kayttd tuntuu olevan useimmille riittdva joustomuoto vaikka kaikkien asenne etdtyon
tekemiseen on positiivinen. Tosiasiallisesti etdnd tydskentelisi haastateltavista vain osa. Silloin
talléin mahdollisuus etaty6hon olisi haastateltavien mielesta kuitenkin paikallaan, jotta valilla olisi
mahdollisuus tehda rauhassa keskittymista vaativia toitd. Laadullinen asennevéittdma toimi tdmén
vaittamén osalta erittdin hyvin. Jos samaa asiaa olisi kysytty vain kvantitatiivisen kyselyn pohjalta,
yhteenveto luultavasti olisi, ettd kaikki haastateltavat asennoituvat myonteisesti etatyohon. Lisaksi
voitaisiin olettaa heidan my6s haluavan toimia ilmoittamansa kannan mukaisesti. Laadullisen

asennetutkimuksen kautta asenteisiin paastiin tdssa pureutumaan hyvin.

6.1.4 Asennevaittama 4. Olen tyytyvainen tyoni sisaltéon

Véittdman avulla pyritddn kuvaamaan haastateltavien tyytyvéisyytta tyon sisaltoon. Tyon sisallolla
tarkoitetaan niitd asioita, joista tyé muodostuu. Lisaksi merkittdvadd on tyon autonomia, millainen
mahdollisuus tyontekijalla on itse ohjata tytahtiaan ja vaikuttaa tyéhdnsa. Haastateltavat arvottavat
ja erittelevét tyon siséllollisten tekijoiden vaikutusta tyytyvaisyyteensd. Haastateltavista suurimman
osan voidaan sanoa olevansa tyytyvaisia tyonsé sisaltoon. Vastaukset on jaettu kolmeen ryhmaan.
Ensimmaisen ryhman muodostavat ne haastateltavat, jotka ilmaisevat olevansa tyytyvéisia tyonsa

sisaltoon. Toiseen ryhmaan kuuluvat sellaiset henkil6t, jotka ovat osin tyytyvaisia tyonsa sisaltoon
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mutta tyytyvaisyytta vahentdvat kuitenkin jotkut tekijat. Kolmanneksi yksi haastateltava ilmoittaa

suoraan olevansa tyytyméton tyonsa sisaltoon.

Tyytyvéisyyttd ilmaiseva asenne tyon sisaltoon esiintyy neljan haastateltavan puheissa (H1, H6, H7,
H9). Asenteen myonteisissd perusteluissa nousee vahvasti esiin se, etté tydssa voi jatkuvasi kehittya.
Kaikissa perusteluissa kehittymistd kuvataan jonkun uuden oppimisella tai muuten haastavampina

tyon siséltoind. N4&ité asioita kuvataan sillg, etta tydssa voi oppia koko ajan jotain uutta.
“Oppii ainakin koko ajan jotain uutta, mitd ei oo koskaan ennen tehnyt” HI

"Tyostd tekee mielenkiintoisen sellaset, ainakin itelle niin semmoset haastavammat

asiat, mita tuolla tulee vastaan” H6

“"Mun mielestd olis tdrkeetd, ettd se olis se sisdlto olis tavallaan semmosta muuttuvaa,
ettd mulla on kyll& sellasta, etta siihen on tullut uutta, niin saa vdhan semmosia uusia

haasteita. Ja sit, just etta kokee itekin, ettéd vahan kehittyy siina. H7

“Ei oo sitd ykstoikkosta linjaty6td, mita taalla on kumminkin niin, paésee ja nyt tassa

paasee erityisesti kaikkeen uuteen mukaan.” H9

Tamén asenteen mukaisesti toisen ryhmén haastateltavat ovat padosin tyytyvaisia tyonsa sisaltoon
mutta tyytyvaisyytta vahentavat kuitenkin jotkut tekijat (H2, H3, H4, H5). Nama ovat niita tekijoita,
joillaensimmaisen ryhman haastateltavat perustelivat tyytyvéisyyttaan eli kehittymismahdollisuuksia
tyossa. Silloin  kun kehittymismahdollisuuksia ei endd koeta olevan riittavasti, lisdantyy

haastateltavien tyytymattomyys tyon siséltoon. Tama nakyy selvasti toisen ryhman vastauksissa.

”Oon ammatillisesti kasvanut siind mddrin, ettd nyt hakisin jo uusia haasteita... joten

nyt kun olen téssa jo jonkin aikaa ollut niin voisin siirtyd jo eteenpdin.” H2

Haastateltava kolme on pédosin tyytyvdinen mutta kertoo, ettd vélilla kokee kyllastyvansa.
Haastateltavat neljd ja viisi ovat myods padosin tyytyvaisia mutta molemmat kertovat myods

kaipaavansa jo jotain muuta sisalt6a tyotehtéviinsa.

"Md oon tehnyt tdtd tyotd tai samaa hommaa jo suht kauan, ettd ehkd sellanen

kyllastyminen alkaa valilla tulla. ” H3

“Ehka valilla, valilla on tullut semmosia tota, etté haluais ehka jo niinkun jo uusiakin

Juttua. "H5

Selkedmmin kielteisen kannanoton ottaa haastateltava kahdeksan.
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“Haluaisin jo tehdd jotain muuta, vihdn vaativampaa hommaa, niin en 0o tyytyvainen

kylla talla hetkelld tyéni sisdltoon. "HS

Moni haastateltava puhui tissa asennevaittdmassa yleisesti tyytyvéisyydesta tyéhonsa ja eritteli tyon
eri puolia vaikka nimenomaisesti tyytyvaisyys tyon sisaltéon oli vaittamén keskiossa. Késittelen siksi
tassé tyon sisaltoa hiukan laajemmin kuin vaan kapeasti pelkkand tyytyvaisyytena tyon siséllollisiin
tekee tyostasi mielenkiintoisen, jos haastateltava ei muuten sit haastattelun edetessa mitenk&an
automaattisesti kommentoinut. Kysymyksessa oletuksena on se, ettd jokaisen haastateltavan tyon
sisdlté muodostaa joitain mielenkiintoisia piirteitd. Useimmat maininnat mielenkiintoisista tyon
sisalloistd tulivat tdssd kysymyksessa esiin juuri tyon haastavuuden, vaihtelevuuden,

monipuolisuuden ja vastuullisuuden piirteina.

Mielenkiintoista on my6s se, ovatko ne haastateltavat jotka ovat olleet pisimpaan
kohdeorganisaatiossa tai olleet pitkddn samoissa tehtavissd myos kaikista tyytymattomimpia tyonsa
sisaltéon. Toisinpdin taas, ovatko ne, joilla on vield véhdn tydeldamakokemusta takanaan
tyytyvdisempia kuin pidemman tydelamakokemuksen omaavat haastateltavat. Tarkastaessani
haastateltavien sek& tyokokemuksen valmistumisen jalkeen ettd kohdeorganisaatiossa tydskentelyn,
en loytanyt mink&énlaista viitettd tdmén asennevaittdman ja tyoelamakokemuksen valilla. Nain

pienelld aineistolla ja tutkimusmetodilla tdmén tiedon tutkiminen ei ole tosin kovin relevanttia.

Arvottamisen kohteena tyon sisaltd ja perustelut |

Tyytyvaisyys tyon sisaltoon - tydn haastavuus, monipuolisuus ja vastuullisuus
- ovat tyytyvaisié (neljd) lisdavat tyytyvaisyytta

- ovat osin tyytyvaisia (nelja) - uuden oppiminen ja tydssé kehittyminen
- ei ole tyytyvdinen (yksi) - kokemus siit4, ettd tyd on liian yksitoikkoista

eikd siina voi kehittya

Kuvio 12. Asennevéittdmé 4. Olen tyytyvainen tyoni sisaltoon
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Viitalan mukaan (2004) tyon sisallollisilla tekijoilla on ratkaiseva merkitys siihen, miten
merkitykselliseksi ja innostavaksi tyontekija kokee tyonsa. Tyon merkityksellisyyden kokeminen
vaikuttaa voimakkaasti tyodstd saatavaan tyydytykseen. Ihmiselld on luontainen halu toimia sellaisten
asioiden eteen, jotka hén kokee merkityksellisiksi. Merkityksellisyys lisdéd myo6s sitoutumista.
Innostusta lisdd se, ettd ty0 vastaa ihmisen kiinnostuksenkohteita, sopii arvomaailmaan ja
persoonallisuustyyppiin. Usein tyontekijat ovat tyytyvéisempia silloin, kun tyd on mielekasta,
riittdvan haastavaa, tydssa on saavutettavissa olevat tavoitteet, tyosta saa palkkiota ja tydymparistd
on hyva. Haastava tyo on usein myos vaihtelevaa. Vaihtelevaa ty0ta on kuvattu siten, ettd se muuttuu
voimakkaasti, muotoutuu jatkuvasti, on ainutlaatuista ja siséltdd epévarmuustekijoitd. Jos tyé on
yksitoikkoista ja mekaanista, puhutaan rutiinitydstd. Rutiinitydhon liittyy vahvasti se, ettd se on
toistettavissa, pysyy samanlaisena, hahmotettavissa selkedsti ja eroteltavissa osiksi. Motivaation
lahteiksi nousevat talloin ulkoiset tekijat, kuten tyOpaikan ihmissuhteet tai palkka sisdisten
motivaatiotekijoiden sijaan. Silloin kun tyd on taas sisallollisesti rikasta ja riittdvan vaihtelevaa, voi

tyon sisélto itsessaan muodostua tarkeimmaksi motivaation lahteeksi. (Viitala 2004, 135-139.)

Haastava tyon sisélté on yksi motivaation lahteista etenkin silloin kun, yksilolld on voimakas
suoriutumisen tarve. Téta on korostanut David McClelland (1971), jonka mukaan tama nékyy yksilon
haluna hakeutua hyvin haastaviin tehtdaviin. Henkild keskittyy voimakkaasti tyohonsd, ottaa
kokonaisvastuuta ja haluaa palautetta tyéstdan. Motivaation l&dhteend voivat olla myos vallankéyton
tarve tai halu menestya. (David McClelland 1971.)

Nuoremmille tyontekijoille tyon sisallon on todettu olevan aikaisemman tutkimuksen perusteella
tarkedmpi kuin vanhemmalle. (ks. Halman ja Miller 2006; Ester ym. 2006; Inglehart 1997).
Sukupuolta, iké&a ja ammattiluokkaa on pidetty aikaisemmassa tutkimuksessa keskeisind yksildiden
tyoorientaatioiden kannalta. (Ks. Turunen 2012, 32-34.) Myds Kasvion (1994) mukaan tdiden
valikoivuus sisaltojen mukaan tuli esiin Nuorisotutkimus 1990-tutkimuksessa. Tutkimuksessa tyon
mielenkiintoisuus ja uuden oppimisen mahdollisuus olivat keskeisia tyGpaikan valintakriteereja,
tyOpaikan hengen liséksi. (Kasvio 1994, 122-123.)

Tama tutkielma ei voi vastata siihen, arvottavatko nuoret tyon sisallon korkeammalle kuin
vanhemmat tyontekijat. Se vaatisi aineiston myds vanhemmista tyontekijoistd. Haastattelut kertovat
kuitenkin, ettd taman tutkielman haastatelluille nuorille tyon siséltd on hyvin térked tekija. Kaikki
haastateltavat toivat painokkaasti esiin sitd, miten toivoisivat tyon siséllon olevan vaihtelevaa ja
haastavaa. Parhaiten se né&kyy juuri kannanotoissa uuden oppimiseen. Aineiston perusteella
useimmilla haasteltavilla voisi ajatella olevan hyvin voimakas suoriutumisen tarve, ja ehka kova halu

menestyd. Nuorille ajatus siitd, ettd he joutuisivat tekemaan samaa tyota useampia vuosia perakkain,
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on erittdin vieras. Pelko siité, ettd he joutuisivat tekemaan samaa tyota esimerkiksi koko tyduransa
ajan, on lisaantyva. Mitd enemmén vaihtelevuutta ja mitd nopeampaan tahtiin, sitd parempana he

kuvaavat ty6tilannetta ja sita tyytyvaisemmiltd he vaikuttaisivat.

Hackmanin ja Oldhamin (1975) mukaan mielek&s tyon sisalto yhdessa tyon ja tydntekijan taitojen
tasapainon sekd tyontekijdn kokeman merkityksellisen tyon kanssa liséda tyontekijoiden siséisté
motivaatiota ja auttaa parempiin tyosuorituksiin. Jos tydntekijan taidot ja osaaminen ovat korkeampaa
kuin tyossé tarvitaan, ei synny riittdvad tasapainoa naiden valilla. Talloin tyontekija voi kokea
turhautuvansa, eika vélttamatta koe tyotaan merkitykselliseksi. (Ks. Peltonen ja Ruohotie 1987, 75—
77.) Haastattelujen kaikkia nuoria kuvaa valtava halu kehittya tyssaan ja vield mahdollisimman
nopeaan tahtiin. L&hes kaikki haastateltavat suhtautuvat hyvin myonteisesti vaativiin ja monipuolisiin
tyotehtaviin. Tamé onkin juuri hyvin kuvaavaa koko aineistossa, nuoret haluavat asioiden tapahtuvan
nopeasti ja myds tydorganisaation odotetaan vastaavaan nuorten kehittymishaluun viipymatta.
Kehittyminen tydssa on tarkea tekija, jonka pitéisi ndkya myos jatkuvana tyon sisallon haastavuutena

ja vaihtelevuutena.

Asiaa voi tarkastella [ahemmin myos erittelemé&lla Hertzbergin (1959) tydn motivaatiotekijoita. Tyon
sisdlté n&hdaan talloin tyon motivaatiotekijdnd, johon vaikuttamalla voidaan lis4td tyontekijan
tyotyytyvaisyyttd ja myonteistd asennetta tydhon. Tyonsisaltod voidaan muokata lisdédmaélla vastuuta
ja kehittdmalla tyonsisaltéd monipuolisemmaksi. Herzbergin mukaan samalla vahvistetaan myos
tyontekijan tyytyvéisyytta tyohonsad pidemmaksi aikaa. Tamé vaikuttaisi myds tydorganisaatioon
sitoutumiseen. Muistaen, ettd tyon hygieniatekijoiden tulee olla my6s tasapainossa. Muokkaamalla
tyon siséltéd paremmin tyontekijdn osaamista ja haluja vastaavaksi, voitaisiin tdmén aineiston

pohjalta vahvistaa haastateltavien tyytyvaisyytta oman tyénsa sisaltoon.

Hertzbergin (1959) kuvaamaa hygienia- ja motivaatiotekijoiden tasapainoa voi kuvata myos Lamsan
ja Hautalan (2000) sitoutumisen luokittelumallin viitekehyksen kautta. Silloin kun henkilén suhde
tyOnantajaansa perustuu sopivassa suhteessa palkkioihin ja luottamukseen, myés hanen sitoutuminen
on tasapainoista. Herzbergin kuvaavia motivaatiotekijoita kuten tyon sisaltoa kehittamalla, taytyisi
Lamsan ja Hautalan mukaan tydssa lisatd luottamusperusteisia sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita
kuten tyotehtavid, jotka paremmin vastaavat tyontekijoiden kykyja ja osaamista. Tallgin voitaisiin
lisitd myoOs sitoutumista, joka voisi nékya tyontekijan innostuksena tyodstddn ja parempina

tyosuorituksina.
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Haastattelemistani nuorista puolet toivoisivat muutoksia tyonsé sisaltoon. Asiaa voi tarkastella myods
siten, ettd haastattelemieni tyontekijoiden asenteet ovat vahvasti kehittamismyonteiset tyonsé

siséltoon ja yleisesti tyohon liittyen.

6.2 Nuorten asennoituminen tyéorganisaatioon

Toinen asennevéittdmékokonaisuus kuvaa ja arvioi niita tyohon liittyvid asioita, jotka tulevat esiin
tydorganisaatiossa. Lisdksi kiinnostavaa on se, onko asennevéittdmien asennoitumisella vaikutusta
myds kohdeorganisaatioon sitoutumisen asteeseen. Ensimmaisen asennevaittdman avulla selvitetdan
nuoren tyontekijdn asennoitumista esimieheensa (vaittdima 5) ja toisella asennevéittdmalla
tyoyhteison yhteishengen vaikutusta tyontekijan asennoitumiseen (vaittdaméd 6). Seuraava
asennevaittamd kuvaa tyontekijdn odotuksia tydorganisaation tarjoamiin  kehitys- ja
uramahdollisuuksiin  (vaittdma 7). Ty0organisaatioon sitoutumista arvioidaan tyontekijan
valmiudella vaihtaa ty6nantajaa (vaittama 8). Kayn ndiden vaittdmien asenteet seuraavaksi lapi

analysoiden asennevaittaman yksi kerrallaan.

6.2.1 Asennevaittama 5. Arvostan tydssani paljon hyvaa suhdetta esimieheeni

Asennevaittaméan avulla kuvataan esimiehen ja haastateltavan yhteistyota, arvottamisen kohteena on
suhde esimieheen. Véittdmén asettelun mukaisesti voisi ennakoida, ettd vaittdmaan suhtaudutaan
myonteisesti ja tdma ennakko-odotus myds toteutuu aineistossa. Kaikki haastateltavat ovat samaa
mieltd vaittdman kanssa ja arvostavat paljon hyvaa suhdetta esimieheen. Suurin osa haastateltavista
on hyvin paljon samaa mielta véittdméan kanssa. Muutama on periaatteessa samaa mieltd mutta heidéan
mukaansa esimiessuhteella ei ole vaikutusta jokapéivaiseen tyohon, eiké se siten myds nouse heille
kovin térkedksi tekijaksi. Tadman vaittdmén kohdalla mielenkiintoisempaa onkin millaisin
nédkokulmin haastateltavat perustelevat kantojaan ja, miten he kuvaavat suhdettaan esimieheen eli

mitka seikat asenteesta tekevat myonteisen.

Suurin osa haastateltavista on erittdin paljon vaittdmén kanssa samaa mieltad (H1, H2, H3, H5, H6,
H7 ja H9). He arvostavat esimiestd, koska hanelld on ndkemysta asioista, han pystyy vieméaan asioita
tarvittaessa organisaatiossa eteenpdin ja varmistamaan riittavat resurssit tyon tekemiseen. Tarkeiksi
tekijoiksi nousee esiin se, ettd esimies tietad alaistensa tyosta. Toiseksi haastateltavat tuovat esiin,

etta esimieheen pitad pystya luottamaan.
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“esimies tietdd yleensd kaiken ja pystyy luottamaan omaan pomoonsa... tulee vililld

kdymdidn ja kyselee, ettd miten menee.” H1

erittdin paljon samaa mieltd, koska pyrkiessa itse kasvamaan niin hyvan suhteen
myOta se esimies pystyy coachaamaan ja mentoroimaan ja kasvattamaan sua paljon
tehokkaammin kuin etté ihan puhtaasti vaan itsendisesti toimis... minun tapauksessani

ainakin esimies on valmentaja ja mahdollistaja, joka avaa ovia.” H2

“kylld sitd nykyddn arvostaa, ettd on semmonen kelle pystyy oikeesti mennd puhumaan
Jja joka ymmdrtdd ne ettd tai tietdd Idhinnd ettd mitd md teen... tdytyy olla semmonen
esimies, kenen puoleen voi kAantya jos tulee ongelmia... antaa tyontekijoiden itse tehdd
ne tyd kuitenkin, etta ei ole liian holhoava. mut et semmonen, joka luottaa alaisiin...se

on tdrked, ettd oikeasti tietdd niistd toistd.” H3

“tyon jaksamisen kannalta, etté on se tyd paljon mielekkddmpaa kun tietédd etta sulla
on sellanen tuki tavallaan siella. ” H9

Kaksi haastateltavaa on periaatteessa samaa mieltd mutta he eivét kuitenkaan anna esimiessuhteelle
suurta arvoa yleisesti (H4 ja H8), néista toinen ei arvosta tdménhetkistd esimiessuhdettaan (H8).
Kannanottoaan he perustelevat silla, ettd muut tekijat tydssa ajavat esimiessuhteen edelle ja nousevat
tarkedmmiksi. Muina tekijéind mainintoja saavat seka mielekés tyo ettd hyvat suhteet tytkavereihin.
Kaksi haastateltavaa on samaa mieltd vaittdmasta mutta he toteavat, etté eivat arvosta tdman hetkista
esimiessuhdettaan (H5 ja H7). Perusteluissa tarkeimp&nd nousee esiin, ettd esimies on kovin
kiireinen, eikd hanelld tunnu l6ytyvéan aikaa alaisilleen. Sen liséksi haastateltavat kertovat, ettd
esimiehella ei ole riittavasti ymmarrysta alaistensa tydsta. Han ei voi siksi myoskéan ottaa kantaa
tyohon liittyviin asioihin.

“tulee hyvin tai ainakin jotenkin toimeen ja ettd pystyy keskustelemaan tarvittaessa

asioista, se on ihan riittdvd.” H4

“Haluaisin, ettéd olis semmonen suhde, ettd voi menna puhumaan mista vaan ja tota,
ettd kaikki alaiset huomioidaan ja ollaan my6s tasa-arvoisia kaikille... toivon, ettdi

valilld asettuis niinkun meiddn asemaan, osoittais niinkun sen ettd hdn vdlittdd.” H5
“Hdnelld ei ole hélkdsen poldystikdan, aavistustakaan siitd mitd md teen.” H8

Aineiston pohjalta haastateltavien mukaisesti esimiessuhteen tekee arvostettavaksi etenkin se, etta
esimies tietdd alaistensa tyostd. Mitd paremmin esimies tietdd eri tydvaiheista, sitd paremmaksi
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esimiestd aineiston pohjalta kuvataan. Viisi haastateltavaa kuvaa tdmén tarkeaksi asiaksi (H1, H3,
H5, H8 ja H9).

Toisaalta muutama haastateltava sanoo, etta esimiehen ei tarvitse tietdd mita alaiset tekevat, kunhan
han pystyy ottamaan kantaa isompiin péa&atoksiin tai tarkeisiin linjanvetoihin (H2 ja H6).
Haastateltavan tyotehtdvat toki vaikuttavat tah&n asiaan. Mitd suorittavampaa ty0 on, sitd
tarkedmmaksi asiaksi nostetaan se, ettd esimies tietdd tyon kulun tarkalleen. Silloin kun ty0 on
itsendista esimerkiksi projektiluontoista tai suunnitteluun liittyvaa, riittdvaa on, ettd esimiehen kanssa
on hyva keskusteluyhteys. Tarkedna pidetaan, ettd han voi ottaa kantaa isompiin asioihin tai vieda
asioita organisaatiossa eteenpdin. Haastateltavat mainitsevat muiksi hyvan esimiehen
ominaisuuksiksi luottamuksen, paatoksentekokyvyn, tasapuolisuuden ja tasa-arvoisuuden. Muutamia

mainintoja saa my0ds esimiehen avoimuus ja kehityshalukkuus.

Palautteenannosta esitin lisakysymyksen jos haastateltava ei siitd erikseen haastattelussa maininnut.
Kysymys oli muotoiltu, ettd saatko tai kaipaatko tyOstési palautetta esimieheltdsi. Isoin osa
haastateltavista kokee saavansa riittavasti palautetta (H1, H2, H3, H6 ja H9). Kolme haastateltavaa
kokee saavansa lilan vah&n palautetta tehdystd tyostdadn, he haluaisivat saada paremman
keskusteluyhteyden esimieheensé (H5, H7, H8). Namé kaikki kolme ovat samoja haastateltavia, jotka

eivat myoskaan arvosta tdaman hetkisté esimiessuhdettaan (H5, H7 ja H8).

“Enemmdn kaipaisin vihdn sellasta tukea niinkun, et vaikka enemman vois tavata ja
puhua niinkun jonkun kanssa ettei tarttisi yksin miettia kokoajan et mitenkbhan méa nyt
teen ja meneeks tdd nyt ihan oikein...md kaipaisin jotenkin niinkun semmosta
selvempéaé palautetta, ettd antaa niinkun ihan selvasti et missa pitéis parantaa tai
mitkd on hyvd juttuja...kehityskeskustelussa sitten puhutaan mut tuntuu et sielld vaan
hirveesti kierrellaan ja kaarrellaan, eika silleen anneta niinkun selvaa, konkreettista

palautetta.” HT.
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Arvottamisen kohteena esimiessuhde ja arvottamisen
perustelut

- esimiehelld on tietoa alaisten tyosta
- luottamus esimieheen

- esimiehen péatoksentekokyky, tasapuolisuus,
avoimuus ja kehityshalukkuus

Lahes kaikki haastateltavista
(seitseméan)

- ovat tdysin samaa mielta vaittamasta

Muutama haastateltavista (kaksi) Arvottamisen kohteena esimiessuhde ja

. C o arvottamisen perustelut
- ovat pddosin samaa mieltd vaittdmésta

mutta kaytannossa kokevat etta - riittaa, ettd tulee toimeen
suhteella ei ole juurikaan merkitystda | - muut asiat tyGssa ovat tarkeampia

Kuvio 12. Asennevaittdma 5. Arvostan tydssani paljon hyvaa suhdetta esimieheeni.

Erilaisia johtamistyylejé ja —teorioita on valtavasti ja pitkddn on pyritty 16ytdméan yht& johtamisen
ihannemallia. Erilaiset painotukset hyvasté johtajuudesta ovat vaihdelleet vuosien saatossa. Hyvan ja
toimivan esimiessuhteen sekd tilanteeseen valitun johtamistyylin tehokkuudella on kuitenkin
vaikutusta siihen, miten alaiset motivoituvat tyohonsd ja millaisia tuloksia saavutetaan.
Yksinkertaisimmillaan johtajuus maéaritelld&n toisten ihmisten k&yttaytymiseen vaikuttamiseksi.
tavoitteet ja pddmaarat. Eri teoriat korostavat erilaisia ndkokulmia, eivatka ne ole tdmén tutkielman
kiinnostuksen kohteina. Lahtokohtana voidaan tassa pitdd sitd, ettd paras johtamistyyli on
riippuvainen kulloinkin vallitsevasta tilanteesta. Talloin esimies pystyy mukauttamaan
johtamistyylinsa alaistensa tarpeisiin, odotuksiin ja eri tilanteiden vaatimuksiin. Keskeista on, ett4
ihmisid johdetaan hyvin, kuten tavoitteellisesti, kannustavasti ja oikeudenmukaisesti. (Peltonen ja
Ruohotie 1987, 62—67; Ldmsa ja Hautala 2005, 205-209.) Robbins ja Judge (2010) korostavat sita,
ettd esimiehen tulisi kdyttad aikaa huomatakseen tyontekijoiden yksilolliset erot tarpeissa. Kun

esimies tunteet alaisensa riittdvan hyvin, han voi ohjata heitd ja muokata omaa johtamistyylidén
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vastaamaan kunkin tarpeita sekd asettaa jokaiselle henkilokohtaisia tavoitteita, palautetta ja
palkkioita. (Robbins ja Judge 2010, 183-191.)

Tamén véittdman yhteydessa lisdkysymys koski palautteenantoa. Nimenomaan haastateltavien
esimieheltd saatavan palautteen maaraa ja sen tarkeyttd. Palautteella tarkoitetaan yksilén saamaa
tietoa omasta kayttaytymisestdadn. Palaute kertoo tyontekijalle mahdollisista palkkioista tai
rangaistuksista tai siitd, miten han on toiminut ja miten hdnen tulee jatkossa toimia. Téarkein
palkkioiden ryhmé on sosiaaliset palkkiot, joilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi kiitosta, tunnustusta,
rohkaisua tai kohteliaisuutta. Palaute tehdysta suorituksesta toimii tehokkaana kannusteena, koska se
vetoaa yksiloén ylempiin tarpeisiin. Silloin kun palautteen antajana on toinen ihminen, puhutaan
ulkoisesta palautteesta. Miten ulkoinen palaute vaikuttaa yksiloon, riippuu palautteen antajan
luotettavuudesta ja valta-asemasta. Esimiehen antama palaute on silloin tehokas, kun tyontekijé
katsoo esimiehell& olevan riittdvaa asiantuntemusta ja tyontekija luottaa haneen. Toisaalta myos sill,
mitd enemman esimiehelld on valtaa saddelld palkkiota, sitd todenndkdisemmin tydntekija pyrkii
toimimaan jatkossa palautteen mukaisesti. Lisaksi tehokkaan palautteen tunnuspiirteend on se, etta

tyontekija tulkitsee palautteen liittyvdn omaan suoritukseensa. (Peltonen ja Ruohotie 1987, 68-69.)

Hackman ja Oldham (1975) mukaan tyostd saadulla palautteella ja vuorovaikutuksella voi olla jopa
vaikutusta pienempiin poissaoloihin ja vaihtuvuuteen. Tyontekijan tydsséén kehittymisen vuoksi on
tarkedd, ettd han saa palautetta tehdysta tydstaan. Palautteenanto ei luonnollisestikaan ole yksin
esimiehen tehtdvéa vaan myos tydyhteison muut jasenet voivat vuorovaikutusta lisdédmalla vahvistaa
my0s palautteenantoa. Esimiehell& on kuitenkin merkittava rooli palautteenantajana. Han tietaa usein

parhaiten tyon vaatimukset ja odotetun suoritustason.

Aineiston pohjalta selvaa on, ettd silloin kun esimiessuhteen koetaan olevan kunnossa siten, etta
esimiehen kanssa on hyva keskusteluyhteys myos alaiset kokevat saavansa riittavasti palautetta.
Kaikki ne kolme haastateltavaa, jotka eivét arvosta tdman hetkistd esimiessuhdetta, kokevat myos
saavansa liian véhan palautetta tehdysta tydstdan. Vaikka esimies toisaalta antaisi millaista tahansa
palautetta, ei tyontekija anna sille arvoa, jos ei katso esimiehelld olevan riittdvaa asiantuntemusta.
Silloin kun tyontekija ei koe keskusteluyhteyden olevan hyvall4 tasolla, ei hén luultavasti myodskaan
luota esimieheen kovin paljon. Esimiessuhde onkin Herzbergin (1959) mukaan yksi
tyotyytymattomyyttd lisddva ja motivaatiota heikentdvd hygieniatekijd. Hanen mukaansa

hygieniatekijoihin tulisi kiinnittd4 huomiota, koska silloin kun yksilo kokee niiden olevan suotuisalla
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Lamsan ja Savolaisen (2000) sitoutumisen luonteen tarkastelu osoittaa, ettd sitoutuminen on
tasapainoisinta silloin kun seka palkkioperusteinen ettd luottamusperusteinen sitoutuminen ovat
korkealla tasolla. Luottamusperusteisen sitoutumisen rakentumisessa on oleellista, ettd tyontekijé
luottaa organisaatioon, sen johtoon ja omaan esimieheensd. Luottamus esimieheen lisdé tyontekijan
moraalista velvollisuutta suoriutua tyostdan hyvin edellyttéen, ettd tydnantaja tarjoaa vastapainoksi
tyontekijalle myos oikeuksia kuten tydssa kehittymista ja kannustavaa palkkausta. Haastateltavista
kaikki nostivat luottamuksen jollain tasolla haastatteluissa esiin. Ne haastateltavat, jotka kokivat
vahvaa luottamusta esimieheensd, arvostivat myods enemman esimiessuhdetta. Kun taas
luottamuspulasta kommentoivat haastateltavat, eivdt myoskadn juuri arvostaneet sen hetkista

esimiessuhdettaan.

6.2.2 Asennevaittama 6. Tyoyhteison yhteishengella on minulle paljon merkitysta tyossani

Kuudes vaittamé kuvaa sitd, miten haastateltavat arvottavat tyoyhteisodan ja sen vaikutuksia tyohon
ja ty6ilmapiiriin. Liséksi kohdeorganisaatio oli kiinnostunut siitd, miten tarke&nd tutkittavat pitévat
yrityksen sisdista verkostoitumista suhteessa omaan lahitydyhteiséonsa. Joten jos haastateltava ei
keskustelun edetessa maininnut verkostoitumisesta muiden kuin oman tydyhteisénsa kanssa, niin
esitin aiheesta lisdkysymyksen. Kysymyksen esitin siten, ettd miten néet yrityksen siséisen

verkostoitumisen ja onko se sinulle tarkeda.

Tamén asennevéittdman osalta kaikki haastateltavat asettuivat samalle kannalle véitteen kanssa.
Kaikille haastateltaville siis tydyhteison yhteishengelld on paljon merkitysta ja kaikkien mielesté sen
tulee olla hyvélla tasolla. Myonteisen kannan perusteluista 16ytyi eroavaisuuksia ja sdvyeroja siing,

millainen haastateltavien mielestd on hyva yhteishenki.

Viéitettd lahdetddn perustelemaan useimmiten kuvaamalla vastakkaista tilannetta eli sellaista jos
yhteishenki ei olisi hyvé. Silloin yhteisty0 ei olisi toimivaa, joka johtaisi siihen, etté ty6t eivat sujuisi
hyvin ja kaikkien tydsta tulisi ndin ollen hankalampaa. Yksi haastateltavista mainitsee, ettd joskus
yhteishengen voi pilata vain yhden henkilon negatiivinen asenne, joka vaikuttaa koko tydyhteiséon
H9. Edellytyksena toimivuudelle on kuitenkin se, etta tydkaverit tunnetaan suhteellisen hyvin jolloin
voidaan myos luottaa heihin. Silloin kun tullaan hyvin toimeen kesken&an, myds ihmiset ovat

myonteisempid uusille tehtéville ja pystyvat tydskentelemdan joustavammin.
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"Olis se ikdvdd olla toissd semmosessa paikassa jossa ei niinkun tule yhtddn toimeen
kenenkddn kanssa... Mut md en toisaalta halua olla mydskddn liian liheisid vilejd

tyokavereiden kanssa. "H8

"Kylld md tonkin allekirjotan ihan kokonaa, ettd tuolla, etenkin tossa on huomannut
ettd kun se yhteishenki ei toimi tai kun sité ei 0o, niin hommat ei toimi...Kylld se homma

luistaa kun meininki on hyvd ja kaikki puhaltaa yhteen hiileen.” H9

Hyvaa yhteishenked kuvataan silla, ettd tyontekijoilld on kiinnostusta jakaa asioita ja keskustella
niistd keskendén. Hyva yhteishenki tsemppaa eteenpéin kiireen keskelld, lisaa tyoviihtyvyytta ja
auttaa siihen, ettd jaksaa tulla aamulla t6ihin. Liséksi mainintoja saavat avoimuus ja huumorintaju,
joilla hyvéa yhteishenked kuvataan. Yksi haastateltava ottaa esiin sen, ettd yhteishengelld on hanen

mukaansa vaikutusta mygs tiimin tuloksentekokykyyn.
"Yhteishengelld on kylld vaikusta siihenkin, et minkdlaista tulosta me tehdddn.” H7

Yrityksen sisdisesta verkostoitumisesta kysyttdessd, lahtokohtaisesti lahes kaikki haastateltavat
pitavét sitd tarkednd. Isossa yrityksessa verkostoitumista pidetd&n kuitenkin jo valmiiksi haastavana,
eikd sille anneta haastattelun edetessa en&é paljoakaan painoarvoa. Asenne muuttuu alun todella
myonteisesti vahemméan myonteiseen lahdettdessa pohtimaan kéytdnnon toteutumista. Kanta saattaa
jopa muuttua lahes kielteiseen. Lahes kaikki haastateltavat pitdvat lahityoyhteis6d kuitenkin
merkityksellisempéand. Yksi haastateltava kuvaa molempia olevan h&dnen mielestaén erittdin tarkeita

H6. Muiden mielestd verkostoituminen tuo pienta lisdarvoa.

“Enemman niill& on merkitysta kenen kanssa on niinkun jatkuvasti tekemisissa mutta
kylla nyt jonkun verran on sellasta laajempaakin mutta en m4 tieda onko se nyt niin

tirkeetd itselle.” H4

”On se varmaan ihan hyvd mut ei silld mulle oo sillai niinkun, mun mielesta olis
tarkeempéaa olla niinkun hyvissa valeissa niitten ihmisten kanssa joitten kanssa tekee
toita.” H7
Verkostoituminen voisi saada enemmén painoarvoa silloin, jos siitd olisi ollut erillinen
asennevaittamé tai tyoyhteisosta erikseen irrotettu kysymys. Tydyhteisoon liittyvan vaittdman

yhteydessa verkostoitumista kysyttdessa, haastateltavat ryhtyivét arvottamaa nédiden kahden valilla.

Jolloin luonnollisesti l1ahitydyhteisdn arvostus nostetaan tarkeammaksi.
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Arvottamisen kohteena tydyhteisdn yhteishenki ja arvottamisen perustelut
Kaikki haastateltavat - kun tunnetaan tyokaverit, niihin myos luotetaan
- ovat padosin samaa mieltd vaittdmasta - hyva keskusteluyhteys helpottaa ja nopeuttaa ty6tekoa
- huumorintaju ja nauru auttaa jaksamaan kiireen keskella

Kuvio 13. Asennevaittaméa 6. Tyoyhteison yhteishengelld on minulle paljon merkitysté tydssani.

Tyoyhteisollad tdssé tarkoitettiin sitd l&hitydyhteisdd, jossa haastateltava tydskentelee. Moni
haastateltava toi itse puheessaan esiin termin tiimi tai saattoi puhua meidan tiimin toiminnasta.
TyoOyhteisoksi téssd tutkielmassa ymmarretddn myos se tiimi tai tyéryhmé, johon haastateltava
kuuluu. Ryhmalle keskeisi& piirteitd ovat ryhmén toiminta jonkin tavoitteen vuoksi. T&mén lisaksi
ryhma voi tyydyttdd myos ihmisten sosiaalisia tarpeita. Tiimit ja tiimityén on tuonut keskusteluun
Peter F. Drucker jo 1950-luvulla. Edellisten ryhman piirteiden liséksi tiimi toimii usein viela siten,
etta tiimin jasenilti odotetaan yhteisvastuullisuutta suorituksistaan. Tiimit voidaan rakentaa niin, etta
tiimin jasenilld on toisiaan tdydentévad osaamista. (Ladmsé ja Hautala 2005, 128-129.)

Tyodyhteison yhteishengelld on vaikutusta tydmotivaatioon. T&mé nousee myos aineistosta esiin. Mita
myonteisemmaksi haastateltavat kokivat yhteishengen, sitd helpommin tydskentely muiden kanssa
tuntui sujuvan. Monelle haastateltavalle tydyhteisén toiminta muodostui yhdeksi tarkeimmista
myonteisen tydorientaation ulottuvuuksista. Myos aikaisempi tutkimus on vahvistanut nuorten
pitavan tarkedna tyopaikan hyvaa yhteishenkeé. Yhteishengen téssé laajasti ymmaértéen siten, etta se
sisaltdd myos tyoyhteison hyvan ilmapiirin ja mukavat tyokaverit. Vuorisen ja Valkosen (2007)
tutkimuksessa tyytymattomyys tyohon nayttaytyy esimerkiksi huonona ilmapiirind. (ks. Kasvio
1994; Vuorinen ja Valkonen 2007; Tapscott 2010.)

Kaikki motivaatioteoriat korostavat sosiaalisten tarpeiden merkitystd yhtend motivaation lahteené.
Maslowin (1954) sosiaaliset tarpeet, Herzbergin (1959) hygieniatekijét ja David McClelland (1971)
sosiaalisten suhteiden térkeys motivaation lahteend ovat merkityksellisia motivaatiovaikuttajia.
Erityisesti Maslow’n tarvehierarkian on kritisoitu korostavan liiaksi yksildllisid tarpeita. Ainakin
tiimityd, ryhmakohtaiset tavoitteet ja jatkuvat muutokset asettavat haasteita tydyhteison

vuorovaikutukselle seké tyon kehittamiselle.
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Ryhmatydskentelystd kiinnostuttiin organisaatioissa alun perin 1960-luvulla. Rensis Likertin (1961)
mukaan organisaatioita pitéisi tarkastella ja johtaa toisiinsa kytkeytyvind ryhmind, eika yksittaisina
ja toisistaan irrallisina osastoina. Likert toi esiin seuraavat edelleen hyddylliset periaatteet ryhmaa
ajatellen. Ensiksi ryhmét toimivat tarkeind ihmisten tarpeiden tyydyttdjind. Toiseksi hdn esitti, etta
sellaiset ryhmét, jotka tyydyttdvat ihmisten psykologisia tarpeita ovat muita tuottavampia.
Kolmanneksi johto voi kehittdd organisaatioon hyvia ihmissuhteita luomalla tehokkaita ryhmia.
Neljanneksi tehokas organisaatio muodostuu ryhmistd, jotka ovat tekemisissa toistensa kanssa ja
joiden jasenet ovat osallisina samaan aikaan myos useissa ryhmissa. Edellyttaen, ettd ryhmét toimivat
demokraattisesti ja kannustavat ihmisi& osallistumiseen. Kun tyontekijat ovat jdsenind useammissa
ryhmissa, tulee niisté tarkeitd organisaation valittajia eri ryhmien valilla. Joka taas lisd& organisaation
tehokasta toimintaa. (Likert 1961, 26-43.)

Tyoyhteison yhteishenki voidaan laajasti ymmartdd myds tydyhteison ilmapiirind. Se, miten
haastateltavat asennoituvat ja kokevat tydyhteison yhteishengen kertoo myds suoraan tydyhteison
ilmapiirista. Jokainen tyontekija tulkitsee ilmapiiria jatkuvasti. Siksi se on muuttuva ja siina korostuu
yksilollinen tulkinta. Silloin voidaan puhua ty6ilmapiiristd, kun siit on jonkinlainen yhteinen késitys.
Tyoilmapiiri laajemmin voidaan nahda tyontekijoiden asenteiden, organisaation ilmapiirin ja
esimiesten johtamistavan yhteisvaikutuksen tuloksena. Ruohotien (1987) mukaan tehokkaalle
yritykselle on tunnusomaista suorituksia korostava ja ihmiskeskeinen ilmapiiri, jotka yhdessa
johtavat korkeaan tyotyytyvéisyyteen ja lisdavat positiivisia rynmaasenteita. Tallainen ilmapiiri myos
auttaa tyontekijoitd sitoutumaan organisaatioon. Suorituksia korostava ilmapiiri rohkaisee
tyontekijoitd luovaan toimintaan ja korkeaan suoritusmotivaatioon. Joka taas vaikuttaa
tyosuorituksiin ja tuottavuuteen myonteisesti. IThmiskeskeinen ilmapiiri taas virittdd tyontekijoita
tyydyttdméaan sosiaalisia tarpeitaan. Se edellyttaa, ettd yhteistyo toimii eri tyontekijoiden, ryhmien ja
yksikoiden valilla hyvin. Liséksi tyontekijat saavat palautetta ja palkkiot koetaan
oikeudenmukaisiksi. (Ruohotie 1987, 71-74.)

6.2.3 Asennevaittama 7. Minulle on tarkeaa kehittymismahdollisuudet tyossani

Tamén asennevaittdmén avulla haastateltavat joutuvat pohtimaan omia odotuksiaan ja toiveitaan
tytssa kehittymisessddn. Kohdeorganisaation kiinnostuksen kohteena on lisédksi se, millaisia
odotuksia tutkittavilla on tydsséd etenemisestdaan. Onko toiveissa eteneminen esimiestehtaviin vai

oman ammattitaidon syventaminen ja asiantuntemuksen laajentaminen.
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Jokainen haastateltava asettuu samalle kannalle vaittdmdn mukaisesti ja pitdd ndin
kehittymismahdollisuuksia tarkednd. Hammastyttavaa olisi, jos tydelamén alkuvaiheessa asettuisi
vastakkaiselle  kannalle.  Tassdkin  vaittdméssa  kiinnostavampaa on se, millaisia

kehittymismahdollisuuksia haastateltavat pitdvat tarkeind ja miten he arvottavat niita.

Kehittymismahdollisuuksien tarkeyttd perustellaan téssa véittdmassa eniten vaittdmén mukaisen
tilanteen vastakohdalla. T&ll6in 1&hdetd&n pohtimaan ja kuvailemaan sitd, millaista olisi jos ei
kehittyisi  tyossdan. Tallaista tilannetta useampi haastateltava kuvailee kyllastymisena,
turhautumisena tai jamahtamisend. Yksi haastateltava ajattelee, ettd jos ei padse eteenpdin tygssaan

voi tulla ahdistuneeksi ja toinen kuvailee, etté ei halua joutua tilanteeseen, jossa polkee paikallaan.

Osa haastateltavista kertoo myds positiivisista puolista. He kuvailevat hyvan tilanteen tydssa
kehittymisessadn nakyvan siten, ettd kokee tyon mielekké&éksi tai tuntee olevansa virked. YKsi
haastateltava sanoo hyvén tilanteen olevan myos kasvavan motivaation lahde. Muita myonteiseen
kantaan liittyvid mainintoja saavat oppinen, kehittyminen, vaihtelevuus ja osaamisen jakaminen. Jo
toisen viittdman “Tyosséni tdarkeitd ovat palkka ja taloudelliset edut” kohdalla haastateltava kaksi

arvioi kaikista tarkeimmaksi tekijéksi itsensé toteuttamisen tarpeen.
“kyll& ma sanoisin, etta itsensa toteuttaminen on téarkein.” H2

”en varmasti tule jaksamaan 20 vuotta jos en tavallaan yhtédan paase kehittymaan siina
ty0ssa. Se pitdad sitd semmosta niinkun motivaatiota ja vireytta ylla etta tulee valilla
uusia asioita. "H5

”ma en 00 ikind nauttinut semmosesta asiasta, etté pysytaan omalla mukavuusalueilla
asioissa, niin se ettd joutuu haastamaan itsensa, niin kuitenkin kun tata tehdaan niin,
niinkin iso osa elamasta, niin kylla se on aika tarkeeta sitte etta pysyy mielekkaana ja

haastavana.” H6

Mielenkiintoista on se, ettd millaisella aikajénteelld kehittymistd toivotaan tapahtuvan. Yksi
haastateltavista on tydskennellyt kohdeorganisaatiossa kaksi vuotta ja kokee olevansa jo kovin
turhautunut, kun ei ole padssyt jo uusiin tehtaviin H8. Toinen haastateltavista taas kokee olevansa nyt
tyytyvdinen tilanteeseensa mutta toivoo padsevansa tekeméan, “jotain uutta vaikka sitten viiden tai
kymmenen vuoden pddstd.” H1. Nelja haastateltavaa toteaa, ettei halua endd kymmenen vuoden
paasté tehda sitd tyotd, jota he nyt tekevét (H6, H7, H8 ja H9). Tdma on toki hyvin ymmarrettavaa
koska kehittymiselld voidaan ymmartada kovin erilaisia asioita. Osa kokee kehittymisen olevan
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esimerkiksi osallisuus uuteen kaynnistyvaan projektiin kun taas toiselle kehittyminen tarkoittaa

automaattisesti uutta tehtavaa, tittelid ja parempaa palkkaa.

Kaikki muut haastateltavat yhtd lukuun ottamatta nakevéat kehittymisen olevan heille ensisijaisesti
asiantuntemuksen laajentamista tai syventamistd, eik& toive esimiestehtdviin siirtymisesta. YKksi
haastateltava sanoo suoraan tihtddvansa sellaiseen asemaan, jossa voisi vastata jostakin
lilketoiminnasta. Haastattelun edetessa pidemmélle ja omia kannanottajaan syvemmin miettiessa
nelja haastateltavaa jattdd myds mahdollisuuden esimiestehtaviin siirtymiselle jollain aikajénteella

(H4, H5, H6 ja H8). He kuvaavat tilannetta kysyttédessa esimiestehtavista esimerkiksi seuraavasti:

"Tdlld hetkelld en 00 ajatellu ettéd haluun esimieheksi mutta voihan se olla etta mieli

muuttuu ajan kuluessa, mutta tilld hetkelld tuntuu ettd en haluais.” HS

Tamén vaittaméan yhteydessa nousi esiin  my0ds muutamia toiveita koulutuksesta tai
kehittymistarpeista. Yksi haastateltava toivoo tyOnantajalta parempia vinkkejd ja tukea
kouluttautumiseen (H7). Muutama haastateltava mainitsee tamén hetkisiksi kehittymistarpeikseen
englannin kielen taidon vahvistamisen (H1 ja H5). Muutama haastateltava nostaa positiivisena asiana
esiin sen, ettd isossa organisaatiossa on paremmat edellytykset henkilokohtaiseen kehittymiseen (H6,
H9). Jotkut haastateltavista toivovat, ettd néitd mahdollisuuksia pystyttdisiin paremmin
hyddyntdmaan talon sisalla etenemisend ja siséisiné rekrytointeina.

Arvottamisen kohteena kehittymismahdollisuudet
tydssé ja arvottamisen perustelut

Kaikki haastateltavat . . . . .
i Lo - oppinen, kehittyminen, vaihtelevuus ja
- ovat paaosin samaa mieltd vaittamasta osaamisen jakaminen

- tyon mielekkyys

Kuvio 14. Asennevaittdméa 7. Minulle on tarkeédé kehittymismahdollisuudet tydssani.

Kaiken kaikkiaan kehittymismahdollisuuksien osalta aineistosta nousee hyvin vahvat yksilolliset
toiveet ja odotukset omalla tyduralla etenemisestd. Koska vertailukohdetta eri-ik&isiin ei tassa
tutkimuksessa ole, ei voida sanoa, ettd ne johtuisivat ikatekijoista. Mielekk&&dmpéaé olisikin todeta,
ettd uran alkuvaiheessa toiveet ja suunnitelmat eivét ole vield niin selvia. Toisille ne eivat ole selvié

valttaméatta uran myohemmaéssd vaiheessakaan, koska kyseessa on yksildlliset tekijat. Lisaksi
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tybeldman nopeat muutokset pakottavat miettimddn omaa kehittymistd ja paikkaansa jatkuvasti

uudelleen.

Muutama haastateltava puhui urasta ja pohti erilaisia omalla uralla etenemiseen liittyvia seikkoja.
Vaikka moni ei tuonut késitettd ura sellaisenaan esiin, he puhuivat osaamisen kehittymisesta tai
etenemisesta tyossd. Motivaatiokeskustelussa kompetenssin eli osaamisen kasite on noussut hyvin
keskeiseksi. Urakasite voidaankin ymmartdd monella tavalla. Suppean mééritelman mukaan se
ymmaérretddn etenemiseksi mutta samalla tehtdvat, jotka eivéat edista etenemisté jadvat maaritelmén
ulkopuolelle. Kasittelen téssa uraa laajemmin eli siten, kuin useat haastateltavat sen puheessaan toivat
esiin. Talloin ura kasittda erilaisia tyokokemuksia ja tyotehtavid, jotka yksilolle tyduran aikana
kehittyvat. Muutama haastateltava toi esiin myos opiskelun tai osaamisen laajentamisen, joten liitan

mya0s ne tassé uraan ja urapolkuun liittyviksi asioiksi.

Karkean mallin mukaan urakaésitys voi olla joko lineaarinen, asiantuntijaura tai nykyisin kaytetympi
monimuotoinen ura. Lineaarinen urakasitys merkitsee etenemisté yrityksen hierarkiassa. Tdma on
hyvin perinteinen urakésitys, jossa kasvu ja edistyminen merkitsevéat ylenemistd organisaation
hierarkiassa korkeampaan asemaan. Padasiallisena motiivina tdhan urakéasitykseen yksilod ajavat
valta ja saavuttaminen. Yksilo toimii samalla alalla usein vaihtelevan ajan. Asiantuntijaura taas
merkitsee sitoutumista johonkin ammattialaan tai spesialiteettiin. Sen jalkeen kun uravalinta on tehty,
yksilo keskittyy kehittdaméan silla alalla tarvittavia tietoja ja taitoja. Kasvulla tarkoitetaan tassa
yhteydessd mahdollisuutta ottaa vastuulleen yha haastavampia tehtévid, joissa yksilo pystyy
taydentdmaén ja kehittdmé&an omaa osaamistaan. Asiantuntijauran péaéasiallisena motiivina ovat
eksperttiys ja turvallisuus. Yksilo toimii usein samalla alalla koko elamén ajan. Urasta puhutaan
nykyddn my0s monimuotoisena urana, jossa korostuu oppimiseen rakentuva ammatissa
kehittyminen. Lisédksi monimuotoisessa urakasityksessa painottuu horisontaalinen kasvu, jolle
ominaista on osaamisen jatkuva laajeneminen ja tyohon liittyva jatkuva vuorovaikutus muiden

ihmisen kanssa.

Yksilon urapolun muodostaa nykykasityksen mukaan hanen ammatillinen osaamisensa, jossa taidot
ja asiantuntemus lisdéntyvat koko ajan samalla kuin vuorovaikutusverkosto kehittyy. Nopeasti
muuttuvassa toimintaymparistéssa voi olla hyva, ettd organisaatiossa on erilaisen urakasityksen
mukaisia henkil6ita. Erilaisin motiivein ja urakasityksin toimivat yksilét tdydentévét toisiaan ja
taitojaan. Hyvaksymalla ja tukemalla erilaisia uramahdollisuuksia myds organisaatio kykenee

kehittdmaan ja ylldpitdmaan omaa osaamispadomaansa. (Ruohotie 1998, 101-103.)
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Aineistossa vaihtelevat erilaiset urakasitykset. Edelleen haastateltavien asenteissa nékyy uran jaottelu
vahvasti joko lineaariseen tai asiantuntijauraan. Selvaa on myos, ettd kukaan haastateltavista ei tuo
esiin toivettaan tydskennelld samoissa tehtdvissa koko tyduraansa. Asenteita kuvaavat enemman
mahdollinen siirtyminen tehtdvista toisiin tai ehk& jopa uudelle uralle. Uudessa tydssa olisi tarkeda
hyédyntdd aiemmin oppimaansa samalla kun voi hankkia myods uutta osaamista. Haastateltaville
kehittyminen merkitsee télla hetkelld suurelta osin asiantuntijauran mukaisia toiveita. YKksi
haastateltava tuo jopa selvésti esiin, ettd haluaisi toimia vaikka jonkun alan spesialistina. Myéhemmin
uralla voisi myos lineaarinen urapolku Kiinnostaa, tuovat esiin haastateltavista nelja. Yksi
haastateltava toivoo etenevénsd lineaarisesti urallaan. Aineistossa nékyy vahvasti se, ettd
haastateltavat eivét halua pysya paikallaan vaan menna eteenpain oli urakehitysnakymat sitten kunkin

kohdalla millaiset tahansa.

Taman vidittdimén ja myods vaittdimén neljd ”Olen tyytyvidinen tyoni sisdltoon” kohdalla haastateltavat
pohtivat paljon tydssd kehittymisen tekijoitd ja niiden tarkeyttd seka itselle ettd yleiselle tydssa
viihtymiselle. Ty6ssa kehittyminen laajasti ajatellen on hyvin térkea tekijé haastatelluille nuorille. Se

néyttaisi olevan myos yksi tydorganisaatioon sitoutumista vahvasti joko lisadvé tai vahentdva tekija.

Kuten mainittua tyossé kehittyminen tarkoittaa haastatelluille my0s eri asioita. Tydssd kehittyminen
laajasti ajatellen tyydyttdd usein juuri yksilon ylimman asteen tarpeita, siksi se luetaan kuuluvaksi
haastateltujen kannanottojen perusteluista myds ulkoisen motivaation tekijoita. Téallaisiin voidaan
lukea kuuluviksi taloudelliset edut kuten palkka tai status kuten tittelit. Molempien seka siséisten etta
ulkoisten motivaatiotekijoiden huomioiminen ja erottaminen on térkedd, koska niiden vaikutukset
ovat erilaisia. Vaikuttamalla sisdisiin motivaatiotekijoihin, voidaan saada aikaan pidempié
vaikutuksia tyontekijoiden motivaatiossa. Lisaksi on huomattava, ettd erilaista tyotd tekevien

motivaatioon vaikuttavat usein eri motivaatiotekijat. Mitd haastavimmista asiantuntijatehtévista on

Maslowin (1954) tarvehierarkian ylimmaélla tasolla on itsensé toteuttamisen tarve, johon kuuluvat
myos kehittymismahdollisuudet tydssa ja urakehitys. Selvaa on, ettd aineistossa itsensa toteuttamisen
tarpeet ohjaavat vahvasti kaikkia haastateltavia tydssd, jos tarpeita tarkastellaan Maslowilaisen
tarvehierarkian mukaisesti. Liséksi haastateltavia ohjaavat myos sosiaaliset ja arvostuksen tarpeet
mutta huomattavaa on, miten vahvasti itsensé toteuttamista haastateltavat tuovat esiin. Ehk& uran
alkuvaiheessa tdmaé voisi olla vield korostuneempaa kuin myéhemmin, kun oma paikka tyoeldméssa

on ehka selvemmin l0ytynyt.
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Tyossd kehittyminen on yksi Hertzbergin (1959) kuvaama motivaatiotekija. Yksinkertaistaen siis
lisaamalla kehittymismahdollisuuksia ja kasvua sekd vastuuta tydssd, tulisi Hertzbergin mukaan
my0s yksilon tyytyvaisyyden tyohon lisdéntyd. Nain ei kuitenkaan kdy jos hygieniatekijét eivét ole
yksiloa tyydyttavalla tasolla esimerkiksi palkka, titteli tai suhde esimieheen koetaan huonoksi. Koko
aineistossa mahdollisuus kasvaa ja kehittya tydsséaan on hyvin térkea tekija kaikille haastateltaville
sellaisenaan. Kaikki haastateltavat toivovat oman osaamisen laajentamista ja syventamista jollain
aikajanteelld. Paljon vastuuta toivotaan sen sijaan vdhemman ja ainoastaan yksi haastateltava tuo
selkeasti esiin halun edetd organisaatiossa hierarkkisesti ylospéin. Kaikille itse tyohon liittyvat tekijat
ovat térkeitd. Etenkin yksi haastateltava tuo vahvasti esiin tyytymattdmyyden myos
hygieniatekijéiden osalta. Han ei ole tyytyvdinen saamaansa palkkaan, eikd tyOstatukseensa.
Tyytyméattomyys hygieniatekijoihin lisdd vahvasti Herzbergin mukaan myods tyotyytyméattomyytta
sekd heikent&dd motivaatiotekijoiden vaikutusta.

6.2.4 Asennevaittama 8. Olisin valmis vaihtamaan tyénantajaani jos minulle tarjoutuisi siihen
mahdollisuus

Viimeisessd vdittdmassa haastateltava joutuu arvottamaan sitoutumistaan tyonantajaan. Tassa
ajatellaan, ettd organisaatiositoutumista kuvaa se, miten valmis henkild on vaihtamaan toisen
tyonantajan palvelukseen. Kiinnostavaa on mygs, mité asioita tutkittavat pitavat tai eivat pida tarkeina

sitoutumisensa kannalta. Asenteen vastakohta on, etté en olisi valmis vaihtamaan tyonantajaani.

Isoin osa haastateltavista asettuu samalle kannalle vaittdman kanssa, seitseman yhdeksésta olisi
valmis vaihtamaan tydnantajaa jos siihen tarjoutuisi mahdollisuus. Tydnantajan vaihtamiseen ei
kuitenkaan ryhdyta ihan kevein perustein, vaan erilaisia perusteluita ja vaihtoehtojen punnintaa
esiintyy runsaasti.

Kaksi haastateltavaa sanoo suoraan, ettei vaihtaisi tyonantajaa (H1 ja H9). Toinen on tydskennellyt
pidempain tyoeldaméssé ja kohdeorganisaatiossa. Sen sijaan toinen on ollut kaikista haastateltavista
lyhimmaén aikaa tydeldmassa valmistumisensa jalkeen. Haastateltava yhdekséan perustelee kantaansa

seuraavasti:

"Ei, en md kylld tdstd. Tdd on vaan niin, tai siis tdlld hetkelld tdd on vaan niin mukavaa
ittelle, ja sitte tda porukka on vaan niin mahtava taalla ja tota, firmalla pyyhkii hyvin

niin mitds sitd sitten. Uutta tulee ja mielenkiintosta, ettd haasteita kylld riittdd.” H9
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Mita sitten uuden tydnantajan pitéisi tarjota, jotta siirtyminen tulisi kyseeseen. Kaikki ne seitseman,
jotka olisivat valmiita vaihtamaan, nimedvat yhdeksi tarkeimmista tekijoista itse tyon ja sen
mielenkiintoisuuden seka mahdollisuuden pééstda kehittyméén tyossédédn. Kaksi haastateltavaa
mainitsee myds paremman palkan houkuttelevan (H4 ja H8). Eri vaihtoehtoja puntaroidessaan, kolme
haastateltavaa toteaa, ettd kokonaisuus ratkaisisi lopulta p&atoksen vaihtamisesta (H3, H4 ja H6).
Joistain asioista voitaisiin myds luopua, jos se edistdisi omia tavoitteita. Haastateltava kolme
mainitsee esimerkiksi, ettd han voisi luopua liikuntaseteleistd jos muut edut palvelisivat hdnen
tavoitteitaan.

”No olisin joo valmis vaihtamaan mutta sit taas et ei ihan mika tahansa mahdollisuus
niin ei sitte mut jos ois joku mielenkiintoinen ja semmonen joka tuntuis hyvalta niin

kylld olisin valmis vaihtamaan. "H3

"Mulle téirkeitd eli palkka ja viihtyvyys ja tyon kuva. jos niistd sellanen parempi paketti

Jjostain muualta loytyy niin, niin mikds siind sitten. "H4

"Tdrkeintd on, ettd jos se auttaa mua jotenkin etenemddn tai tavallaan antaa mulle
niinkun erilaista kokemusta, laajempaa kokemusta niin kylla ma voisin ihan hyvin

vaihtaa tyopaikkaa. "H7

Niista seitsemaéstd haastateltavasta, jotka olisivat valmiita vaihtamaan tyonantajaa, ainoastaan yksi
haastateltava mainitsee aktiivisesti seuraavansa tyonhakuilmoituksia (H8). Muut eivét ainakaan tuo
asiaa esiin ja muutamat mainitsevatkin etteivat ole aktiivisesti etsineet muita t6itd. Sitoutuminen
koetaan vahvemmin liittyvdn omaan tyohon, eika niink&dén kohdeorganisaatioon. Kaikista tarkeinta
haastateltavien mielestd on edistdd omaa ammatillista kehittymistd ja jos nykyinen tyénantaja ei

mahdollista sita, niin silloin katseet suuntautuvat luonnollisesti muualla.

“Vaikka nyt pidan itseani lojaalina KONEelle niin se, ettd vaihtaisin tydnantajaani,
niin se ei mun mielestd vaikuta siihen asiaan, etta tallaisen urapolun valinneelta jona

itsedini piddn niin tyénantajan vaihtaminen on ikddn kuin must.” H2

“Kyll& ma voisin ihan hyvin, ei mulla oo, mulla ei oo tavallaan semmonen olo, et m&
olisin jotenkin silleen sitoutunut tdnne, et oon sitoutunut tihdn tyéhon... et kuitenkin

mun mielestd tirkeempdd on, mun tdytyy ajatella sitd mun omaa kehitystd.” H7
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Arvottamisen kohteena valmius vaihtaa tydnantajaa ja
arvottamisen perustelut

. . . . - vaihtaminen tulisi kyseeseen jos uusi tyd tarjoaisi
suurin ?sa-haastatelta\.nst"a (?‘?'t?e"]ar? mahdollisuuden mielenkiintoisempaan tehtavaan
- ovat taysin samaa mielta vaittamasta ja/tai mahdollisuuden péasta kehittymaan.

- my6s parempi palkka houkuttelee.
- seka kokonaisuus.

Arvottamisen kohteena valmius vaihtaa
tydnantajaa ja arvottamisen perustelut

- tyo tarjoaa riittavasti
kehittymismahdollisuuksia joten ei ole tarvetta

- tydnantajan hyva tilanne.

Muutama haastateltavista (kaksi)
- ovat eri mielta vaittamasta

Kuvio 15. Asennevaittama 8. Olisin valmis vaihtamaan tydnantajaani jos minulle tarjoutuisi siihen
mahdollisuus.

Edellisen véittdmin numero seitsemidn “Minulle on tdrkedd kehittymismahdollisuudet tydssdni”
kohdalla voitiin todeta, ettd haastateltaville nuorille on erittdin tarkedd kehittya tyosséan. Saman
voidaan todeta ndkyvdn my0s tdmén vaittdmén perusteluissa. Kehittyminen tyGssa asetetaan
ensisijaisen tarkedksi ja sen edistamiseksi ollaan valmiita myos vaihtamaan tyonantajaa. Tarkein
tekija seitsemaélle haastateltavalle on kehittyd omalla urapolullaan. Mielenkiintoista on myos, etta
kaksi haastateltavista ei olisi valmiita vaihtamaan ty0nantajaa. Perusteluna télle esitetdén
mielenkiintoiset tyGtehtavét ja se, ettd organisaatiolla menee talla hetkelld hyvin. Jos tilanne muuttuu,

voisi myos ajatella, ettd vaihtamismyonteisyytta 16ytyisi silloin enemman.

Useat organisaatiot ovat jo 1980-luvulta lahtien tietoisesti pyrkineet kayttaméan tydvoimaa
joustavasti, jonka seurauksena ne pyrkivat mahdollisimman pieneen méaéaraan vakinaisia
tyontekijoitd. Nama tyontekijat ovat organisaation perustehtdvan kannalta térkeitd ydinosaajia.
Monimuotoiset tydsuhteet ovat kuitenkin monen organisaation tavoittelema suuntaus. (Ldmsé ja
Hautala 2005, 32). Erilaisten henkiloston vuokrausyritysten kautta palkataan yh& useammin

tyontekijoitd vastaamaan juuri joustavuuteen. Organisaatiositoutumisen kannalta tdma nayttaisi
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kuitenkin olevan haastavaa, koska erilaisissa tydsuhteissa olevien sitoutuminen on kovin vaihtelevaa.
Haastatteluissa tdma tuli esiin juuri vastakkaisella tavalla, koska kaikki seitsemén haastateltavaa,
jotka ovat valmiita vaihtamaan tyonantajaa, ovat myos vakituisissa tydsuhteissa. Vakituinen tydsuhde
on edelleen tavoittelemisen arvoinen haastateltavien kesken. Ne haastateltavat, jotka eivét ole

vakituisessa tydsuhteessa toivat sen huolena esiin haastatteluissa.

Peltonen ja Ruohotie ovat (1991) selvittaneet sitd, miten pitk&an uusi ty0 koetaan haasteellisena.
Heidan tutkimuksensa mukaan tyontekija on tyytyvainen samoihin ty6tehtéviin noin neljan vuoden
ajan. Ensimmadinen vuosi menee usein uuden tyon opetteluun ja vasta seuraavien vuosien aikana
muodostuu rutiineja, jotka voivat vuosien paasta viedd mukanaan myos innostusta. Toisaalta liian
nopeaan tahtiin vaihtaminenkaan ei ole organisaation kannalta hyvé, koska silloin tyontekija ei
valttaméattad ehdi antamaan kaikkein parasta kehittdmispanosta tyohonsa. TyoOtehtévid pitdisikin

vaihtaa keskimaarin neljan vuoden valein. (ks. Viitala 2004, 140.)

Jo teoriaosuudessa tulee esiin se, etta sitoutumisen késite ei ole yksiselitteinen. Eik& aina selvaa ole
sekaan, mihin sitoudutaan, jos koetaan sitoutumista. Aineiston haastatelluille nuorille sitoutuminen
tyohon ja siind kehittymiseen nayttéisi olevan vahvin peruste sitoutua. Tydnantajaan sitoutuminen ei
néille haasteltaville ole niink&an tarkead, vaikka kohdeorganisaatio on téll4 hetkelld yksi suomen
lahes parhainta tulosta tekevistda yrityksistd. (2. tuloksentekija, kun yritykset laitetaan
paremmuusjarjestykseen nettotuloksen perusteella, kaupparekisterista saatuihin 06/2012 - 12/2013

tilinpaatostietoihin.)

Jos ajatellaan vaittdmén kuvaavan suoraan organisaatiositoutumista, jonka Cohen (2004) jakaa viela
omistavaan sitoutumiseen ja arvositoutumiseen. On suurimmalle osalle haastateltavia sitoutuminen
enemmankin omistavaa sitoutumista kuvaavaa kuin arvositoutumista, jossa Yyksilo sitoutuu
vahvemmin organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Omistava sitoutuminen on yksilon sitoutumista
tyéhon ja uraan, joka kuvaa tdmén tutkielman aineistoa. Jatkuva toimintaympdriston muutos voi
tarkoittaa isoja muutoksia myds organisaation toiminnassa. Jonka vuoksi ei olekaan varmaa jatkuuko
tyosuhde vai tuleeko yksildlle myds tarve vaihtaa tydnantajaa tai kenties hakeutua kokonaan uuteen

ammattiin.

Véittdmaan siséltyvien haastateltujen asenteita voi tarkastella my®s eri organisaatiositoutumisen
keskeisten mallien kontekstissa. Side bet -teorian piiloinvestointeihin liittyvistd odotuksista
aineistossa vahvimmin esiin nousevat oman aseman yll&pitamiseen liittyvat osaamiset. Namé ovat
taitoja, joiden avulla yksilo on kerdnnyt omaan osaamistaan ja parjannyt tyossdan. Ne voidaan

rinnastaa myos yksilon vahvaan haluun kehittyd tydssaan. Tyoorientaation kannalta kaikKki
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haastateltavat ovat myos ensimmadisen véittdmén “Ty0 on eldméni tirkein asia” mukaisesti vahvasti
halukkaita tyoskentelemé&an yleisesti ja haluavat siten toteuttaa kulttuurin muodostamia odotuksia
tyossékaynnille. Juuri Beckerin mukaiset piiloinvestointien kompleksiset yhdistelmat vaan liséisivat

sitoutumista tydorganisaatioon.

6.2.4.1 Kolmen komponentin mallin mukaisesti tarkasteltuna

Jos haastateltujen sitoutumista arvioidaan Meyer ja Allenin (1991) kolmen komponentin mallin
mukaisesti, niin voitaisiin sanoa, etta sitoutuminen nayttaytyy haastateltavien asenteissa hyvin eri
tavoin.  Haastateltavien  asenteiden  kannanotoissa  nayttaisi ~ olevan  kaikkia  eri
organisaatiositoutumisen kolmen komponentin ulottuvuuksia. Osalle sitoutuminen on hyvin
rationaalista ja jatkuvan sitoutumisen mukaista. Sitoutuminen on jatkuvaa, koska muita parempiakaan
vaihtoehtoja ei ole juuri nyt ndkopiirissé. Tarkeaksi tekijaksi nousee myos vaittdman kuusi mukainen

tyOpaikan yhteishenki.

Moni haastateltavista ndkee véittdmén yksi mukaisesti tyon tietynlaiseksi velvollisuudeksi, jota on
tehtdva. Viisi haastateltavaa mainitsee, ettd ei voisi olla lainkaan tekeméttd toitd. Yhteiskunnan
maarittelema normi korostaa tyon tekemistd velvollisuutena, jota osa haastateltavista haluaa
noudattaa. Té&llaista sitoutumista voidaan kuvata normatiiviseksi sitoutumisen ulottuvuudeksi.
Kolmantena ulottuvuutena haastateltavien sitoutumisessa on mukana myds elementteja
affektiivisesta sitoutumisesta, jolloin tyohon koetaan tunneperéistd Kiinnittymista.  Moni
haastateltava nékee tyonteon arvokkaana jo sen itsensd vuoksi ja kokee voimakasta kiintymisté

tyohonsa.

6.2.4.2 Neljan komponentin mallin mukaisesti tarkasteltuna

Kell ja Motowildon (2012) lisddma kognitiivinen ulottuvuus neljantend ulottuvuutena kolmen
komponentin malliin ndkyy yksilollisind asenteina ty6hon. Haastateltavien yksil6lliset tytasenteet
nakyvét haastatteluissa hyvin eri tavoin, eikd tdman tutkielman avulla voida ottaa kantaa
haastateltavien luonteenpiirteiden vaikutuksista sitoutumiseen. Oleellisempaa tassé tutkielmassa on
todeta, ettd vahva sitoutuminen ty6hon heijastuu asenteissa enemman haluna kehittya tyosséan ja tyon

mahdollisimman hyvin tekemisend. Muutamalle haastateltavalle tyd néyttaytyy jopa intohimona.

88



Voisikin ajatella, ettd juuri tdmén intohimon tai tyon flown kokemuksen kautta sitoutuminen

tyotehtéviin olisi korkeampaa kuin muuten.

Tyontekijat voivat olla sitoutuneita organisaatiossa myos useisiin kohteisiin samanaikaisesti.
Haastattelujen pohjalta sitoutuminen tyohon tulee kaikilla nuorilla selkedsti haastatteluissa esiin. Osa
haastateltavista puhuu myos urasta ja on varmasti sitoutunut myos uraansa. ltse organisaatiossa
sitoutuminen tydyhteisoon tai tiimiin varmasti vaihtelee riippuen haastateltavasta. Mutta vaittdmén
kuusi "tyoyhteison yhteishengelld on minulle paljon merkitysté tydsséni” pohjalta voisi olettaa, etta
kaikille haastateltaville tydyhteisd on niin tirked, ettd se voi edesauttaa sitoutumista. Vaikkei silla

lopulta ole organisaatioon jaddmisen tai lahtemisen kannalta varmaan oleellistakaan merkitysta.
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7. TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET JA
JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen perusvalintoja on ohjannut kaksi kokonaisuutta, joihin on vastattu kahden
tutkimuskysymyksen avulla. Ensimmainen on nuorten asennoituminen tyohon, jota on selvitetty
tutkimuskysymyksell&, miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tydhon ja mitka asiat sitouttavat heité
tyohonsd? Alateemoina olivat tyon térkeys verrattuna muihin eldménalueisiin, ty0sta saatujen
taloudellisten hyotyjen ja tyOaikajarjestelyjen térkeys sek& nuorten tyytyvaisyys tyon sisaltoon.
Toisena nékdkulmana on nuorten asennoituminen tydorganisaatioon ja téhan liittyvana
tutkimuskysymyksena oli se, miten nuoret asennoituvat/orientoituvat ty6organisaatioon ja mitka asiat
heitd sitouttavat tyoorganisaatioon? Tassd alateemoina olivat nuorten suhtautuminen esimieheen ja
tyOyhteison yhteishengen vaikutus tyoskentelyyn, tyborganisaation tarjoamat
kehittymismahdollisuudet seka se, miten valmiita nuoret olisivat vaihtamaan tydnantajaa jos

vaihtaminen olisi mahdollista.

Kasittelen seuraavaksi ensin molempien nakdkulmien tarkeimmat tulokset erikseen. Tutkielman teon
yhteydesséd nousi muutamiin vaittamiin liittyvid keskeisié asioita esiin, joita esittelen samalla. Koska
tutkielman aiheen kiinnostus on lahtenyt y-sukupolvesta kdydyn keskustelun pohjalta, koitan avata
tuloksia hiukan vield tastd nakokulmasta. Tamén jalkeen esittelen ensin koko tutkielman

johtopaatokset, arvioin tutkimustuloksia ja esitén viela lopuksi mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

7.1  Nuorten asennoituminen tyohon

Nuorten ty6hon asennoitumiselle leimallista on, ettd tyd on nuorille trkeé ja myonteinen asia. Tyo
on yksi osa muuta eldmansiséltdd mutta se ei ole kuitenkaan eldman tarkein asia. Ty6ta arvotetaan
niin tarkeéksi, ettd kaikki olisivat valmiita tekemé&an jotain, vaikkei olisikaan taloudellista pakkoa
tehda ty6td. Tekeminen voisi kohdistua myos harrastuksiin, joita nuoret pitdvat hyvin tdrkeédna osana

elamaa.

TyoOsté saatu korvaus joko palkka tai muut taloudelliset edut ovat tarkeitd mutta eivat tarkeimpia
asioita, joita nuoret tydsta saavat. Tyosta saatuun palkkaan suurin osa asennoituu siten, ettd se on
heille valine saavuttaa jotain muita asioita eldmassaan. Ainoastaan kaksi haastateltavaa kokee tyon
itsessddn aarimmaisen mielenkiintoiseksi ja palkitsevaksi. Néille kahdelle tyd itsess&&n on jo hyvin

sitouttavaa. Suurimmalle osalle haastateltavista muilla taloudellisilla eduilla ei ole tosiasiallista
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merkitysta, ei myoskaan sitoutumisen nakékulmasta. Liikuntaan liittyvié etuja kuten liikuntaseteleitd
nuoret arvostavat kaikista eduista eniten, eikd muita etuja tyoterveyshuollon lisédksi edes

haastatteluissa mainita.

Tutkielman nuoret kannattavat padsdantoisesti tydajan saannollisyyttd. Perusteluissa korostetaan
séd&nnollisyyden tuomaa rytmid ja sen suojaa tyonantajan vaatimuksilta. Ainoastaan yksi asennoituu
tyon tekemiseen siten, etté toivoisi tekevansé tyonsa tybajasta ja paikasta taysin riippumatta. Tydajan
liukumaan sen sijaan asennoidutaan myonteisesti ja sitd pidetddn hyvin tarkeénd etuna. Kaikkien
toimihenkil6iden kanta etatydhon on myonteinen mutta tosiasiallisesti etatyota suurin osa tekisi aika-
ajoin.

Suurin osa haastateltavista kokee olevansa tyytyvainen tyonsa siséltoon. Mitd enemman haastateltava
kokee saavansa mahdollisuuksia kehittyd tydssaan, sita tyytyvdisempi on hdnen asenteensa tyon
sisaltoon.  Tyytymattomyys  lisdantyy sitd  vahvemmin, mitd vdhemman koetaan
kehittymismahdollisuuksia tydssé. Kehittymismahdollisuudet merkitsevat nuorille tyén haastavuutta,

vaihtelevuutta ja vastuullisuutta.

7.1.1 Tyontekijoiden yksil6lliset toiveet tydsta

Asennetutkimuksissa voi tyypillisesti havaita, ettd yleisesti kannatetaan joitain asioita ja koetaan ne
myoOnteisind mutta omaan elaméaan sovellettaessa, ei toimita vélttdmatta asenteen edellyttamaélla
tavalla. Téassd tutkielmassa tuli esiin esimerkiksi vdittdman kolme (Jos mahdollista tekisin tyoni
tyOajasta ja paikasta riippumatta) osalta, ettd yleisesti kannatetaan véittdmaa ja asenne vaittdmaan on
myo0nteinen. Kuitenkin haastattelun edetessa ilmenee, ettd yksilo ei kuitenkaan toimi asenteen
mukaisesti vaikka sita periaatteessa kannattaa. Perusteluina voidaan nahda, ettd juuri tdman hetkinen
elaméantilanne ei anna mahdollisuutta toimia asenteen edellyttdmalla tavalla tai asia koetaan jotenkin

etdiseksi omasta elaménpiirista.

Arvioitaessa sitoutumisen kohdetta tarkastellaan tarkemmin sitd, mihin ihminen oikeastaan sitoutuu
sitoutuessaan. Sitoutumisen voimakkuuden arviointiin tassa tutkielmassa ei kovin hyvin paasta
kasiksi. Haastateltujen nuorten osalta voidaan sanoa, ettd he sitoutuvat vahvemmin ty6éhonséa kuin

tydorganisaatioon.

TyoOnantajien tulisikin selvittdd tarkemmin yksiléiden tarpeet, toiveet ja tavoitteet edistdessaan

sitoutumista tydéhon ja organisaatioon. Saman ikaisillakin tyontekijoilla voi olla téysin erilaiset
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elamantilanteet. Vield isompi tekija on kuitenkin ihmisten persoonallisuudet ja luonteenpiirteet.
Kaikista parasta olisi jos jokainen pystyisi tekemé&én toitd omien toiveiden, tavoitteiden ja odotusten
mukaan ik&&n sen enempaé kiinnittdmatta huomioita. Tama tarpeiden selvitys olisi parasta kartoittaa
jo rekrytointivaiheessa. Ihmiset ovat erilaisia ja arvostavat eri asioita tygssaan. Osa tyontekijoista
haluaa haastavaa ja monipuolista tyota kun taas osa haluaa kéayttaa energiansa tydajan ulkopuolella
esimerkiksi harrastuksiinsa. Nuoret eivat muodosta mitdén yhtendista ryhmaa vaan heidén asenteet,

tarpeet ja odotukset vaihtelevat. Nuorten tydeldmaodotuksia leimaavat yksilolliset erot.

Lisaksi puhuttaessa tydelamén ilmidista ja asioista, niin oleellisen tarkeda olisi mééritella aluksi, etta
mistd oikeastaan puhutaan. Kehittymismahdollisuudet Kkaikille haastatelluille nuorille olivat hyvin
tarkeitd mutta kaikille ne merkitsivat eri asioita. Toiselle kehittyminen on samassa tehtévassé
jatkamista siten, ettd tydnkuvaa muokataan tai, ettd padsee osalliseksi projektiin. Kun taas toiselle

tyossé kehittyminen merkitsee aina myos uutta statusta ja parempaa palkkaa.

7.2 Nuorten asennoituminen tydorganisaatioon

Tydorganisaatioon asennoitumista selvitettiin  sellaisilla  vaittamill&, jotka tulevat esiin
tydorganisaation kautta. Kaikki nuoret arvostavat paaasiallisesti paljon hyvaa suhdetta esimieheen.
Sen merkitys ei tule kaikilla esiin kuitenkaan paivittdisessad ty0ssé. Olennaisiksi asioiksi
esimiessuhteessa nuoret nostavat sen, ettd esimies on ajan tasalla tyostd, pystyy vieméan asioita
organisaatiossa eteenpdin ja suhde esimieheen on luottamuksellinen. Iso osa haastateltuja nuoria

kokee saavansa riittdvasti palautetta esimieheltaan tyostaan.

Tyoyhteisd nédyttaytyy nuorille yhtend tarkedné osana tydorganisaatiota. Kaikki haastatellut nuoret
pitavat tydyhteison hyvaé yhteishenked erittdin merkityksellisené asiana tydssadn. Kuten esimiehen
myads tyoyhteison osalta luottamus nousee yhdeksi tdrkeimmisté perusteluista. Yhdessé tekeminen ja
tyOyhteison jasenten tunteminen lisdavat luottamusta, joka nayttdytyy hyvéana yhteishenkena.
Lahitydyhteisd on nuorille tarkedmpaé kuin verkostoituminen muiden organisaation tyontekijoiden
kanssa, vaikka verkostoitumiseen asennoidutaan myonteisesti. Sitd pidetddn tarkednd mutta

k&ytannossa sen ei koeta toteutuvan.

Kehittymismahdollisuudet tydssé ovat kaikille haastatelluille nuorille ehk&pé térkein asia tydsséaan.
Se vaikuttaa monella vahvasti seka tyohon ettd tydorganisaatioon sitoutumisen asteeseen.
Kehittymistda kuvaa se, ettd eri henkil6ille kehittyminen on erilaista. Se liittyy padsaantoisesti

kuitenkin oman asiantuntemuksen ja taitojen laajentamiseen tai syventamiseen. Aineiston pohjalta
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keskeista olisikin huomioida riittdvasti kaikkien tyontekijoiden yksilolliset toiveet ja odotukset
omalla urapolulla eteenpéin siirtyessaan. Nama asiat riittavasti huomioiden tydnantaja voisi lisaté

motivaation ja sitoutumisen astetta tyohon ja tydorganisaatioon.

Suurin osa haastateltavista nuorista olisi valmis vaihtamaan tyonantajaa jos heille tarjoutuisi siihen
mahdollisuus. Kuten edelld kehittymismahdollisuudet korostuivat, nousevat ne myods yhdeksi
tarkeimmisté syistd vaihtaa tyonantajaa. Myos niille muutamille haastateltaville, jotka eivat olisi
valmiita vaihtamaan ty6paikkaansa, tarkeimmiksi jaamisen syiksi nousevat
kehittymismahdollisuudet. Moni haastateltava, joka oli ollut pidempé&an organisaation palveluksessa,
olisi valmis vaihtamaan tyonantajaan. Kun taas ne vastaajista, jotka olivat olleet organisaatiossa tai
samassa tydssa lyhyen aikaa, kokivat tyon niin mielenkiintoiseksi, etta eivat olisi valmiita vaihtamaan

tyonantajaa.

Tutkielman nuorten hyvé koulutusaste toisaalta myds mahdollistaa sen, etté heilld on mahdollisuuksia
myos valita tai jopa vaihtaa tyonantajaa. Ilman koulutusta tilanne voisi olla erilainen. Ty6nantajalla
ja etenkin esimiehelld taas on Kriittinen rooli siind, pystytdank® organisaatiossa tarjoamaan uusia
tehtévid. Toisaalta myos tyontekijén tulisi itse jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan seuraavalle
tasolle. Molemminpuolinen keskustelu ja odotuksien ja toiveiden tdsmentaminen psykologisen

sopimuksen auki purkamisen my6té voisivat edesauttaa ja lisata sitoutumista.

7.2.1 Etatyon ja tiimityon valinen ristiriita

Pyorié (2001) muistuttaa, ettd seka tiimi- ettd etatyon késitteet johdannaisineen ovat seka teoreettisesti
etta empiirisesti katsottuna ristiriitaisia tai jopa vastakkaisia. Samaan aikaan kun odotukset etétyolle
ovat kasvaneet, niin korostetaan tyoyhteison ja tiimityon vuorovaikutuksen kiinteyttd. Nama4 eivat voi
toteutua kuitenkaan taysin samanaikaisesti. Samalla kuin ty6ta on organisoitu tiimitydksi, on etatyo
ilmiond hyvin marginaalinen. Tiimeissa tydskenteli vuonna 2000 oman ilmoituksen mukaan nelja
viidestd palkkatyontekijastd. Samana vuonna vain neljd prosenttia palkkatyontekijoistd ilmoitti
tekevénsa etatyotd tyonantajan kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti. (Blom, Melin ja Py6rid 2001,
175-191.)

Tyobterveyslaitoksen toteuttamassa Ty0 ja terveys-haastattelututkimuksessa etatydon tekemistd on
tiedusteltu vuodesta 2003 lahtien. Etatyota tekevien osuus vastaajista on kasvanut vuoteen 2006
tultaessa 15 prosenttiin (vrt. edelld 4 %:a vuonna 2000). Vuosina 2009 ja 2012 etaty6té tekevien osuus

on pysynyt suurin piirtein samana. Vuonna 2012 vahintaan satunnaisesti etaty6ta tekevid oli 16 %:a
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vastaajista. Etatyontekijoiden maéaran kasvu on siis pysahtynyt 2000-luvun puolivalissd. Vuonna
2012 suurin osa dialogi-kyselyn vastaajista kuitenkin toivoo tydnantajalta etatyémahdollisuutta. Joten
ristiriitaa todellisuuden ja toiveiden wvalilla on huomattavissa. Vaikka teknologia antaa
mahdollisuuden joustavaan tydtekoon, etatyo ei ole viime vuosina lisdantynyt. (Tyo6terveyslaitos, Tyo
ja terveys 2012 haastattelututkimus, Dialogi 2012-kysely.)

Pyoridan (2001) mukaan etatyostd puhuttaessa usein unohdetaan, ettd teknologiset kayttoliittymaét
voivat tuskin koskaan taysin korvata kasvokkaista vuorovaikutusta. Tyontekijoiden valinen luottamus
ja yhteenkuuluvuuden tunne voidaan saavuttaa vain perinteisen fyysisen kanssakdymisen kautta.
Yksilolle etatydon suurin riski ja mahdollinen hydty nayttdytyvat tyon ja vapaa-ajan
uudelleenmaérittelyn kautta. Pyorid korostaakin, ettd etatyostd puhuttaessa ja siitd sovittaessa tulisi
ottaa huomioon yksil6lliset erot ja etatyon psykologiset seuraukset. Toiselle yksin tydskentely on
hyvin luonnollinen osa tyota, kun taas toisen kokemus tydnsa mielekkyydesta tulee juuri tydyhteison
vuoksi. (Blom, Melin ja Pyo6ria 2001, 191.)

Tassé tutkielmassa haasteltavat eivat arvottaneet etatyotd kovin korkealle vaikka ajoittaista
mahdollisuutta siihen toivoivatkin. Haastateltujen nuorten asenteissa tuli vahvasti esiin, ettd he
arvostavat paljon hyvaa tyoyhteison yhteishenked. He mainitsivat myos, ettd hyvaan yhteishenkeen
vaikuttaa paljon se, ettd tuntee tyOkaverit ja sitd kautta syntyy luottamusta. Tarkasteltuna naita
rinnakkain, voidaan todeta, ettd tdmén tutkielman nuorille tydyhteisdn yhteishenki ja tiimity6 ovat
tarkedmpid kuin mahdollisuus jatkuvaan etatyohon. Panostamalla hyvaa ja toimivaan tydyhteisoon,
voidaan néiden nuorten myonteisia tydasenteita lisatd enemman kuin lisdédmalla tydaikojen ja paikan

joustoja.

Ty0Oaikakeskustelussa nakyy hyvin myds psykologisen sopimuksen uudelleen muokkaamisen tarpeet.
Osa haastateltavista ei koe psykologisen sopimuksen olevan luottamuksellinen tai tasa-arvoinen.
Ty0Onantaja odottaa haastateltavien mukaan koko ajan enemman kuin tyontekija on valmis antamaan

aikaansa.

7.2.2 Henkildston lisaantyva monimuotoisuus

Suomalainen tydeldmé& on perinteisesti ollut sellainen, ettd ihmiset ovat tydskennelleet pitk&én

samassa tyopaikassa. Henkilokunta on tyypillisesti suomalaista ja melko yhtendisen kulttuurin
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omaavaa. Tallainen tilanne nayttéisi olevan kuitenkin vaistyméssa. Organisaatioiden toiminta on
kansainvélista ja eri maiden muuttoliike lisd&ntynyt. Yh& useammin henkiléstd on
ulkomaalaistaustaista, eri-ik&ista, erilaisen uskonnon tai sosioekonomisen taustan omaavaa. Lisaksi
organisaatiot tulevat jatkossa suosimaan yha enemman monimuotoisia tydsuhteita kuten erilaisilla
sopimussuhteilla tyskentelevia ihmisid. Namé tekijat yhdessa nostavat esiin aiempaa vahvemmin
erilaisten ihmisten kohtelun oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden seka organisaatioiden
joustavuuden ja suorituskyvyn haasteita. Kaikki edelliset organisaation nykypdivana kohtaamat
haasteet merkitsevat innovatiivisen ajattelun ja ratkaisujen pakollista edistdmistd. (L&msa ja Hautala
2005, 30-35.) Na&mé asiat tulevat myos vaikuttamaan yksiléiden sitoutumiseen siten, ettd he

sitoutuvat ehka vahvemmin tyohonsa kuin tydorganisaatioon. Josta tamé tutkielma antaisi viitteita.

Joidenkin tulevaisuudenndkymien valossa ty6 jakautuu kahtaalle. Syntyy Kiinnostavien tyétehtavien
tydmaailma, jossa tyontekijat toteuttavat itsedan kehittdmalla uusia innovaatiota ja omaa osaamistaan
sekd suunnittelemalla ja kehittdmalld toimintaa. Toinen tydmaailma muodostaa yksinkertaisia
rutiinitehtavida, joita hoitaa I6yhasti organisaatioon liittyva ja tiuhaan vaihtuva henkilostd. (Viitala
2004, 133.)

Jo Kasvio (1994) epéili, ettd ihmisten tyokayttdytyminen saattaa tulla muuttumaan siten, etta
tyontekijat ovat vahemman lojaaleja, tydorganisaatiota kohtaan samalla kuin sitoutuminen tyohon
lisdantyy. (Kasvio 1994, 134.) Toisaalta tydorganisaatiot ovat edelleen hyvin kiinnostuneita niista
tekijoistd, joiden vuoksi tyontekijat sitoutuvat organisaatioon. Tydnantajat haluavat myos sitouttaa
tyontekijoitdédn esimerkiksi juuri erilaisilla eduilla. Ty6organisaatioiden toimintatavat eivat
valttaméatta aina kohtaa tyontekijoiden odotuksia esimerkiksi tydsséd kehittymisen tarpeista.
Ty0Onantajan ja tyontekijan odotukset ja vastavuoroisuus ovat siis jokseenkin ristiriitaisia. Kyse on
psykologisen sopimuksen uudelleenmuotoilun tarpeesta. Varmasti ne tyonantajat, jotka pystyvat
tarjoamaan riittdvasti mahdollisuuksia kehittya tygssaan voivat saada parhaiten osaavan henkilgston

kayttoonsa. Samalla tyontekijoidenkin tulee olla valmiimpia joustamaan tyon tekemisen tavoissa.

Tyoetiikan nakokulmasta tarkasteltuna pohdittavaksi tulee se, miten sitoutunut ihmisen pitdisi olla
tyohonsé. Korkean asiantuntemuksen toihin sitoudutaan intohimoisesti. Vahva tyohon sitoutuminen
tuo mielekkyytta ja toimii mielekkaana tyon lahteend. Jos tyotd tehdadn yota paivaa, vastaan voi tulla
my06s vasymys tyohon tai uupumuksen oireita. Toisaalta jos henkild ei sitoudu tyéhonsd, nakyy se
helposti my6s vaatimattomina ponnisteluina ja voi vaikuttaa koko tydyhteison yhteishenked
heikentavasti. (Lamsa ja Hautala 2005, 94.) Tybelamaé ei toisaalta ole koko eldma4, olisi tarkeaa 16ytaa

tasapaino tydelaman ja muun elamén kokonaisuudessa.
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Taman tutkielman pohjalta voisi arvioida, ettd yleiset vaittamét y-sukupolvesta eivat ole kovinkaan
relevantteja. Nuoret tassa tutkielmassa kuten muukin y-sukupolvea kuvaava keskustelu analysoi
enemman niitd nuoria, jotka ovat tydeldmassa. Samalla keskustelusta rajautuu pois iso osa muita y-
sukupolveen kuuluvia nuoria. Tutkielman nuoret arvostavat ty6té ja toivovat pysyvaa tyosuhdetta.
Heille palkalla ja siten myds elintason kasvattamisella nayttaisi olevan merkitystd. Samaan kohorttiin
kuuluvat nuoret eivét nayttaisi olevan valttaméttd kovin yhtendinen ryhmd. Heidan toiveensa ja
odotuksensa ovat vahvasti yksilollisia, eikd niitd voi kuvata koko y-sukupolven yhtendisilla

tyoelaméasenteilla.

7.3 Johtopéaatokset

Johtop&atoksena esitettyihin tutkimuskysymyeksiin, jotka olivat
1. miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tyohon ja mitka asiat sitouttavat heité tyohonsa?

2. miten nuoret asennoituvat/orientoituvat tydorganisaatioon ja mitk& asiat heitd sitouttavat

tydorganisaatioon?

voidaan tassa tutkielmassa esittad, ettd haastatellut nuoret asennoituvat hyvin myonteisesti tyon
tekemiseen yleisesti ja ovat sitoutuneita tyohonsa. Tyo nayttaytyy heille yhtend térke&dnd osana
kokonaiselam&é, jossa myds vapaa-aika ja etenkin harrastukset ovat oleellisia. Palkka on
haastatelluille nuorille tdrked mutta silla on 1&hinna vélineellist4 arvoa. Muut taloudelliset edut tai
etatyon mahdollisuus eivat juuri sitouta nuoria ty6honsa tai tydorganisaatioon. Haastatellut nuoret
arvostavat ty6ajan séannollisyyttd mutta toivovat ajoittaista etdtyon mahdollisuutta. He pitévat

aarimmaisen tarkeana tekijana tyon sisallon riittdvaa haastavuutta ja vaihtelevuutta.

TyoOorganisaatiolta haastatellut nuoret odottavat esimieheltd hyvé& johtamista, joka perustuu
luottamukseen. Tyodyhteisén hyvalla yhteishengella on haastatelluille nuorille paljon merkitysta
tyossééan. Tarkeimpand asiana, jota tydorganisaatio voi nuorille tarjota on tdman tutkielman mukaan
kehittymismahdollisuuksia tyossa. Tyossa kehittymiseltd toivotaan asiantuntijauramallin mukaista
etenemistd. Haastatellut nuoret ovat lahinna kehittymismahdollisuuksien vuoksi valmiita vaihtamaan

tyOnantajaa jos siihen tarjoutuisi heille mahdollisuus. Namé& nuoret ovat sitoutuneempia tyéhon ja
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omaan uraansa ennemmin kuin tydorganisaatioon (kuvio 15.).

nuorten
tyoelamaasenteet

nuorten nuorten
orientoituminen orientoituminen
tyohon tydorganisaatioon
I
|
. . sitoutuminen sitoutuminen
IEUREELD tyohon tydorganisaatioon

Kuvio 16. Nuorten tydelaméasenteiden viitekehys.

7.4  Tutkimuksen arviointi

Luotettavuuden arvioinnissa tuli jo esiin, ettd tutkimusaiheen valinta on eettinen ratkaisu. Valinnassa
tulee miettid, kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytd&n. Oma kiinnostus
nuoria tyontekijoita kohtaan ja se, ettei aiheesta 16ydy kovin kattavasti ainakaan kvalitatiivisin
metodein tehtyja tutkimuksia vaikutti valintaan. Nuorten tyontekijoiden nédkokulma on kiehtova
monestakin syystd. Tyontekijan, tydnantajan ja yhteiskunnan kannalta aihe on tarke&, koska nuoret
olisi saatava yhd nopeammin mukaan tyoeldmdan. Heidat olisi lisdksi saatava motivoitumaan,
sitoutumaan ja innostumaan tyostaan. Lisaksi heidén tyduransa tulee olemaan luultavasti pidempi
kuin aikaisempien sukupolvien.  Tutkimuksia ikajohtamisesta ja erityisesti idkkaampien

tyontekijoiden asenteita on tutkittu enemman kuin nuorten.
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Aiheen rajaus ja ndkokulman valinta aiheutti enemmaén vaikeuksia. Tutkielma on tapaustutkimus,
jossa on ollut tarvetta ottaa huomioon kohdeorganisaation toiveita toteutukselle. N&ma toiveet
luonnollisesti ovat rajanneet joitain aiheita vahemmalle huomiolle ja paéapaino on ollut sitoutumisen
tarkastelussa. Ty0asenteiden ja sitoutumisen yhteistarkastelu koko tutkielmassa ovat aiheuttaneet sen,
ettei niitd molempia ole voinut tarkastella taysin kattavasti. Toisaalta ne ovat teorioina myos tukeneet
toisiaan. Molemmat sopivat kuitenkin hyvin kuvaamaan nuorten tyontekijoiden ilmiota ja sopivat
taustateoriaksi laadullisen asennetutkimuksen metodiikkaan. Kvantitatiivinen tarkastelu aiheesta olisi
voinut tuoda lisdd kattavuutta. Samalla olisi jaanyt pois kuitenkin laadullisen asennetutkimuksen
asenteiden tarkempi maérittely sek& sen analyysi, miten asenteet lopulta nakyvat kayttdytymisena.

Tutkielman luotettavuutta maariteltdessa on otettava huomioon koko tutkimusprosessi eri vaiheineen.
Jokaisessa tutkimuksessa tavoitteena olisi olla tulosten ja todellisuuden mahdollisimman hyva
vastaavuus. Todellisuutta pyritdédn tavoittelemaan tiivistden se niin, ettd kuvauksen uudet
ulottuvuudet vélittdisivat haastateltavien todellisia ajatuksia ja kokemuksia. Myos tutkijan oma
kokemuksiin perustuva kasitys tulosten ja todellisuuden vastaavuudesta on luotettava luotettavuuden
ilmaisin. (Hirsjarvi & Hurme 1985, 128-130.)

Tutkielman tekemisen kaikissa vaiheissa tarkeitd asioita ovat olleet salassapitovelvollisuus eli
luottamuksellisuus tutkimuksen eri vaiheissa ja toisaalta haastateltavien vapaaehtoisuus osallistua
tutkimukseen. Kaikki haasteltavat olivat vapaaehtoisia osallistuman tutkimukseen. Kutsu
haastatteluun tuli tutkijan, eikd tydnantajan kautta. Kun tyénantaja kuitenkin saa tutkimustulokset
kayttoonsd, voi tutkimuksesta olla kdytannossa hankala kieltdytyd. Toinen kysymys liittyy siihen,
miten luotettavia vastaukset toisaalta ovat, kun Kkyseessd on tydsuhde. Tutkijana itse
haastattelutilanteessa koin kuitenkin, ettd haastateltavat olivat hyvin avoimia vastauksissaan. Lisaksi
tutkimustuloksissa tulee huomioida, ettd tutkimuksen nuoret ovat koulutettuja ja hyvin kiinni
ty0eldmassd. Tama tutkielma kuvaa kaikkia y-sukupolven kohorttiin kuuluvia nuoria kuitenkin hyvin
kapeasti.
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7.5 Jatkotutkimusaiheita

Tasséa tutkielmassa on paljon aiheita, joita voisi tutkia pidemmalle. L&hes jokainen vaittdma itsessaan
on vain pieni osa kokonaisuudesta, jota voisi vield syventéa. Jokaista vaittdmaa voisi vieda eteenpain
ja laajentaa esimerkiksi kvantitatiivista asennetutkimusta hyoddyntden. Suuremmalla otoksella
saataisiin paremmin yleistettavia tuloksia. Mielenkiintoisuutta liséisi, jos samat vaittamaét esitettaisiin
erilaisille organisaatioille, esimerkiksi eri toimialoille tai asiantuntija- ja suorittavaa tyota tekeville

tyontekijoille.

Tamé tutkielma Kkeskittyi nimenomaan nuoriin tyontekijoihin. Yhtend mielenkiintoisena
kohderyhména voisi olla eri ikdryhmien tarkastelu. Kiinnostava jatkotutkimusaihe voisi olla nuorten
ja idkkaampien tyontekijaryhmien tydeldmaasenteiden vertailu. N&in saataisiin esiin mahdolliset erot

ja yhtalaisyydet, jos sellaisia yleensé eri-ikdisten tyoelaméasenteissa on.
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LIITE 1.

Viesti haastateltaville 31.5.2013

Otsikko, Tutkimus nuorten tydntekijoiden tydasenteista

Hei,

olen tekeméssé hallintotieteen maisteriopintoihin liittyvad Pro gradu —tutkielmaani nuorten
tyontekijoiden asenteista tyohon ja tydorganisaatioon. Haluaisinkin haastatella sinua tyosta,
tyoelamaésta ja odotuksistasi tydorganisaatiota kohtaan.

Olet valikoitunut tutkimukseni kohderyhmaan lahinné ikési vuoksi. Sinun haastattelusi tulee
olemaan aineistoni kannalta tarked. T&ssa tutkimuksessa olen kiinnostunut juuri nuorten
tyontekijoiden ajatuksista, mielipiteista ja toiveista ty6td seka tyonantajaa kohtaan. Tutkimuksen
tulokset tullaan raportoimaan KONEen henkildstohallintoon jotta niitd voidaan hyodyntédd myos
KONEen henkilgstojohtamisen kehittdmisessd. Lopullisessa tutkielmassa kenenkaan yksittaisen
henkilon vastauksia ei voida tunnistaa vaan késittelen aineiston siten, etté siitd ei voi erottaa
yksittaisen haastateltavan vastauksia. Kutsusta haastatteluun on sovittu KONEen henkildstoyksikon
kanssa. Yhteyshenkilot KONEelta ovat XXXx ja XXXX.

Haastatteluun varataan aikaa tunti. Haastattelut toteutetaan viikolla xx, paiviksi on varattu
XX, xx ja xx paivalla klo 8-16.30 valisena aikana. Varaan meille ajan haastatteluun tuolta
ajankohdalta, kun vahvistat minulle, etté haastattelu sopii sinulle. Ilmoitathan samalla
minulle, jos tuona ajankohtana jokin aika ei kay sinulle, niin koitan I0ytaa sinulle sopivan
ajan. Haastattelupaikka tulee olemaan joku xxx neuvotteluhuoneista.

Toivottavasti saan haastatella sinua ja saadaan aikaan mukava sek& vapaamuotoinen keskustelu
tyOsté ja odotuksistasi tyota seka tydorganisaatiota kohtaan. Toivon vahvistusta osallistumisestasi
séhkdpostitse mahdollisimman pian, jotta saan varattua meille haastatteluajan.

Jos sinulla on kysymyksi&, vastaan mielell&ni.
Keséisin terveisin,

Hanna Alasaari

puh. XXXXXX

alasaarihanna@gmail.com
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LIITE 2.

Viesti haastateltaville 5.6.5.2013

Hei,

Hei xxxXx,

mukavaa, ettd paéset osallistumaan tutkimukseen. Olen varannut nyt meille haastatteluajan

Aika: pdiva klo aika

Paikka: neuvotteluhuone xxxx.

Haastattelussa tulen esittdmé&én sinulle véitteita tyohon, tydelamaan ja tydorganisaatioon liittyen,
joita saat vapaasti perustella ja kommentoida. Kyseessé tulee olemaan laadullinen tutkimus eli tulen
haastattelemaan yhteensé noin 10 nuorta KONEella tydskentelevad, ja analysoimaan haastattelut.
Haastattelutilanteessa tallennan keskustelumme nauhurilla ja toivonkin, ettd tamé sopii sinulle.
Haastattelussa esitén sinulle noin kuusi véittdmaa, joita toivon sinun kommentoivan ja perustelevan
nidkdkantaasi. Vdittdmat ovat yleisid tydeldmaissé esiintyvid asenteita, esimerkiksi “tyon sisdltd on

minulle tirkedd” —tyylisia.

Haastatteluun ei tarvitse etukdteen valmistautua muuten kuin avoimella mielella. Jos aikataulusi
muuttuu tai et esteen sattuessa paase paikalle, ilmoitathan minulle.

Tapaamisiin ensi viikolla!
Yst. terveisin

Hanna Alasaari

puh. XXXXXX

alasaarihanna@gmail.com
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