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Abstract

More and more people from generation z move from studying to working and they are ex-
pected to bring their own outlook to the existing culture in the workplaces. One current
topic is about their commitment to the work and employer. The goal of the study was to
examine, how generation z feels about commitment. Do they have the need to commit to
the same employer for years and does the meaningfulness have an impact on it?

The study was executed as a qualitative study. Method for the research process was semi-
structured interviews. Four interviews were made, and the studied characters were all
from generation z and had previously or currently worked in the hospitality industry. These
responses were analyzed by using a material-based method. The responses were divided
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The study showed that commitment is important to generation z, but only if they benefit
from it themselves and if it forwards their career. The meaningfulness of work was seen as
an important author as a part of engaging to your job. The manager's job was experienced
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standing them and their needs is only in the beginning. This study is a small but an im-
portant step towards understanding the generation.
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1 Z-sukupolvi astuu tyoelamaan

Z-sukupolvi ottaa yhda enemman jalansijaa nykyisessa tyoeldmassa ja tulee odotetta-
vasti tuomaan mukanaan muutoksia ja uusia nakemyksia tyokulttuuriin. Z-sukupol-
veksi kutsutaan vaihtelevasti 1995-2010 syntyneita (Patel 2017). Tyépaikkaan sitou-
tumista on aina pidetty tarkedna ja pitkdan samassa tyopaikassa olleet nahdaan ah-
kerina ja menestyneina. Mitda nuoremmat ja uusia ndakékulmia omaavat sukupolvet
siirtyvat tydelamaan, sitd enemman vanhoja ndkemyksid ja tapoja kyseenalaistetaan.
Sitoutumisen merkitys on jalustalla ja se, onko samaan tyopaikkaan vuosiksi sitoutu-
minen tarpeellista tai tyontekijalle kannattavaa. Kuinka siis sitouttaa z-sukupolvi pal-
veluliiketoiminta-alalla? Kokevatko z-sukupolveen kuuluvat sitoutumisen tyopaikkaan

edes tarkedna vai onko tulevaisuudessa sitouttaminen menettanyt merkityksensa?

Tassa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan tyopaikkaan sitoutumisen seka sitoutta-
misen merkitysta alati tydoeldmassa tilaa ottavalle z-sukupolvelle. Vanhemmille suku-
polville tydllistyminen ja tydnteko ovat merkinneet eri asioita kuin nykydan. Ennen
toihin mentiin, etta on rahaa ostaa ruokaa ja elattdaa perhe. Samassa tyopaikassa saa-
tettiin olla eldkeikdan asti eika tyoltd osattu edes vaatia sen enempaa. Mitd nuorem-
mat sukupolvet astuvat tydeldamaan ja mitda enemman elintaso ja ihmisten kiinnostus
hyvinvointiin nousee, sitd enemman aletaan myds vaatia ty6paikalta. Tyopaikalla ha-
lutaan viihtyda. Se ei ole enaa vain yksi osa-alue elamasta ja keino eldttaa itsensa,
vaan tyon halutaan yha enemman kuvastavan omaa osaamista ja omia mielenkiin-

nonkohteita.

Tutkimuksessa pohditaan z-sukupolven nakoékulmaa tydpaikkaan sitoutumisesta ja
pyritdan selvittdmaan, mita heidan sitoutumisensa vaatii itse tyopaikalta ja esimie-
helta. Alana palveluliiketoiminta tuo my6s omat haasteensa, silla keikkatyo ja osa-ai-
kaiset sopimukset ovat enemman sdanto kuin poikkeus. Voiko kyseinen toimiala tar-
jota z-sukupolveen kuuluville vakaan alustan sitoutumiselle, jos tyopaikka ei ole val-

mis sitoutumaan heihin?



2 Palveluliiketoiminta-alan piirteet

2.1 Palveluliiketoiminta

Palveluliiketoiminnassa yhdistetaan tuote ja palvelu toimivaksi asiakaskokonaisuu-
deksi (Rantanen 2013). Tyotehtavat voivat vaihdella paljonkin, mutta yleisimpia ovat
hotelli- ja ravintola-alan tehtavat seka tapahtuma-ala. Avainasemassa on asiakkaan

ymmartaminen ja palvelun muotoilu asiakkaan tarpeiden mukaisesti.

Alaan kuuluu vahvasti pitkat tyopaivat, ilta- ja viikonloppuvuorot seka joustaminen
tarpeen mukaan. Yleisesti jokainen ty0 vaatii motivaation jostain tekijasta, mutta pal-
velualalla pelkdn rahan takia harvoin tehdadan tyota. Palvelualalla myytava tuote on
nimenomaan asiakkaalle tarjottu palvelu ja sen laatu ratkaisee paljon. Taytyy tietaa

mita asiakas haluaa ja olla jatkuvasti muuttuvissa trendeissa mukana.

2.2 Majoitus- ja ravintola-ala

Erityisesti majoitus- ja ravintola-alalla tydskentelee paljon nuoria. PAM on julkaissut
Tilastokeskuksen tietojen mukaisen taskutilaston (2019) palvelualojen tyontekijoista.
Julkaisun mukaan majoitus- ja ravintola-ala on yksi niista aloista, jossa tyontekijoista
suurin osa on alle 35-vuotiaita. (PAM taskutilastot 2019.) Téama luku ei kuitenkaan
erittele tyontekijoiden asemaa tai sita, onko alle 35-vuotiaita esimerkiksi esimiesteh-

tavissa.

Tutkimuksessa keskitytadn hotelli- ja ravintola-alaan, koska koko toimialan kattami-
nen olisi turha laaja tutkimuksen kokonaisuutta ajatellen. Ravintola-alalla iso osa ty6-
paikoista keskittyy osa-aikaisiin ja viikonlopputdihin. Sesonkiluonteisuus korostuu eri-
tyisesti Pohjois-Suomessa ja esimerkiksi kesalla tapahtumien aikaan. Hotelleissa tyot
vaihtelevat, tyo on osittain kuitenkin ilta- ja viikonloppupainotteista. Tasta poik-
keavasti on kuitenkin esimerkiksi myyntipalvelun seka hallinnollisen puolen tehtavat.
Nuorista tyontekijoista puhuttaessa yleisimpia tydpaikkoja ovat kuitenkin vastaan-

otto, ravintolan puolella tarjoilu seka baarityoskentely. My6s muut tehtdvat ovat



mahdollisia tyokokemuksesta riippuen. Tyohon liittyvat myos erilaiset odotukset

tyontekijalta. Joustavuus tydajoissa ja mahdolliset ylityot ovat usein odotuksia tyon-

antajalla.

PAM:in julkaisun mukaan (2019) osa-aikaisten tyontekijoiden maara on pysynyt viime
vuoteen verrattuna samana, mutta edelleen osa-aikatdissa on useampi kuin haluaisi,
lukuun ottamatta opiskelijoita, jotka tekevat toita osa-aikaisesti (PAM taskutilastot
2019). Alla olevasta taulukosta nakee, etta yli 40 % tarjoilijoista on osa-aikatdissa,

koska kokoaikaista tyota ei ollut tarjolla.

Osa-aikaisuuden syy ammatin mukaan 2018 Lahde: Tilastokeskus

kampaajat ja parturit |

Myyjat .
Kakit, keittsjat ja kyimakee |||
rarjoilijae | m
vartior | ]
Toimisto- ja latossivoojat yrm. — - I
Kiinteis tohuollon tydntekijaat _ -
0% 20% 40% 60 % 20% 100 %

W Kok calkatySta el ollut tarjolla
Opiskeles
W Hoitaa omia lapsia tai muita omaisia
B Terveydellisistd syistd
Haluaa muusta syystd tehdd osa-aik atybta

M Ei o5aa sanoa tal tuntem aton

Kuvio 1. Pam taskutilastot 2019.



2.3 Z-sukupolvi alalla

Puhuttaessa yha useamman z-sukupolveen kuuluvan siirtymisesta tyoelamaan ja vai-
kutuksesta nykyisiin toimintatapoihin johtamisessa ja tyopaikkakulttuurissa, tulee
muistaa erilaisten alojen kontrasti. Nuoret padsevat vaikuttamaan nopeammin esi-
merkiksi IT-alalla kuin tehdastyossa tai rakennusalalla (Tienari & Piekkari 2011, 30).
Kuten on jo aiemmin mainittu, palvelualalla on paljon nuoria ihmisia tdissa. Tama ei
kuitenkaan tarkoita suoraan sita, etta kaikki he olisivat siind asemassa, etta voivat

vaikuttaa tyopaikan tyékulttuuriin tai toimintatapoihin.

Osa-aikaisia tyontekijoita ravintola-alalla on huomattava maara ja myos vuokraty6-
voiman kayttd on suosittua alalla. Tall6in tyéntekija voi tehda vuoroja useissa eri pai-
koissa viikon aikana ja vaikutusmahdollisuudet tyopaikalla ovat vahaiset. Osa-aikai-
sella tyontekijalla myds motiivit tydskentelyyn ovat erilaiset ja talléin han tuskin ko-
kee suurta tarvetta vaikuttaa tyopaikan asioihin. Tassa on muistettava erilaiset motii-
vit siitd, miksi kdy toissa. Opiskelija tyoskentelee rahoittaakseen asumisen ja opiske-
lun ja tall6in tyot ovat yleensa kesatoita ja viikonloppuvuoroja keikkatdissa ja niissa
motiivi on useimmiten raha ja toimeentulo. Valmistunut nuori on jo opiskellessaan
luonut odotuksia tydelamasta ja tulevasta tyopaikasta. Han on motivoitunut l6yta-
maan koulutustaan vastaavan tyopaikan ja tyon, mikd hanelle on merkityksellista ja
motivoivaa. Tdma on tietysti vain karjistetty esimerkki tydnteon motiiveista ja syita

tyoskentelyyn on varmasti monenlaisia ihmisten taustasta ja tavoitteista riippuen.

3 Eri sukupolvet tyoelamassa

3.1 Sukupolvien kasite

Tilastokeskuksen mukaan (Tilastokeskus n.d.) sukupolvella tarkoitetaan ihmisryhmas,
jotka ovat syntyneet tiettyjen vuosien aikana. Ndiden ryhmien katsotaan jakavan sa-
manlaisia arvoja, maailmankatsomusta seka toimintatapoja. American Sociological

Review (1989) viittaa artikkelissaan Karl Mannheimin (1952) tutkimukseen, jonka
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mukaan sukupolvi ei ole yksiselitteisesti vain biologisesti samaan aikaan syntyneiden
ihmisten joukko, vaan sosiaalisten tapahtumien muovaama joukko, jotka ovat koke-
neet yhta aikaa elamassaan maailmaa muuttavia, merkittavia tapahtumia. Nama ta-
pahtumat muokkaavat ihmisen kasitysta hanta ymparoivasta maailmasta ja ndin vai-

kuttavat myos mychemmalla ialla ajatusmaailmaan.

Mannheimin (1952) mukaan ihmisen kokemat asiat jadvat mieleen paremmin kuin
ne, mita on jo tapahtunut ennen taman syntymaa. (Schuman & Scott 1989, 359.)
Tama selittaa sukupolvien erilaisuutta ja erilaisia arvomaailmoja. Vanhemmat suku-
polvet ovat elaneet laman aikana, mika on heilla luonnollisesti kokemusperaisessa
muistissa, kun taas selkedsti nuoremmat sukupolvet ovat vain lukeneet lamasta ja
sen vaikutuksista, joten heidan ajatusmaailmaansa asia ei ole vaikuttanut yhta vah-

vasti.

Kasiteltdessa sukupolvien valisid eroja ja tietynasteisia hypoteeseja sukupolvien
eroista, on kuitenkin muistettava myos sukupolven sisalla tapahtuva yksiléllinen vaih-
telu. Purhonen valottaa artikkelissaan (2002) Virtasen nakemysta, mika on taas tehty
Karl Mannheimin teorian pohjalta. Virtasen mukaan ndita tasoja ovat biologinen, so-
siaalinen seka poliittinen sukupolvi. (Purhonen 2002, 5.) Aina voidaan tehda oletuksia
ja yleistyksia eri sukupolviin kuuluvista henkil6ista, mutta tulee muistaa taman vaih-

telun mahdollisuus ja vaikutus sukupolven sisalla.

Ty6paikoilla tydskentelee hyvin usein henkildita useista eri sukupolvista ja heidan na-
kemyksensa ja tyOtapansa voivat erota toisistaan. Erilaiset arvot ja nakemykset tuo-
vat monipuolisuutta tydpaikoille, mutta voivat myds aiheuttaa ristiriitoja. Itse tyonte-
kijoilla on erilaisia nakemyksia ja ennakkoluuloja eri ikdluokkaan kuuluvista tyénteki-
joista. Kyseessa ei siis valttamatta ole pelkdstdan siitd, etta sukupolvien valisia eroja
olisi suuresti ndhtavissa, vaan siitd, etta ihmisilla on ennakkoluuloja toisistaan. (Har-
vard Business Review 2019.) Harward Business Reviewin tekeman kyselyn mukaan
tyopaikan vanhimmat sekd nuorimmat tyontekijat kokivat muilla olevan negatiivi-
sempia ennakkoluuloja heista, kuin mita todellisuudessa oli (Harvard Business Re-

view 2019).



3.2 Sukupolvet

Baby boomers

Suuret ikdluokat, niin kutsutut baby boomersit ovat syntyneet vuosina 1945-1960.
Tama sukupolvi on ndahnyt paljon kehittymista varsinkin teknologian saralla, mutta he
luottavat vield perinteisempiin arvoihin ja tapoihin. He kuuntelevat eniten radiota,
katsovat televisiota ja lukevat sanomalehtia (Kasasa 2020). Suurten ikaluokkien ja z-

sukupolven vililld onkin suuria eroja jo lahtokohtia ajatellen.

Suuret ikdluokat ovat elaneet selkeammin eri yhteiskuntaluokkien aikana, aikana kun
naiset vasta alkoivat olla aktiivisempia opiskelun seka tyéelaman suhteen (Alestalo
2007, 150). Purhosen (2007) mukaan tahan ikdluokkaan kuuluvilla on muita vah-
vempi tietoisuus omasta sukupolvestaan ja siihen kuulumisesta. Heilla on my6s sel-
keasti poliittisempi kokemus sukupolvestaan kuin muilla. Kuitenkin jo sukupolven si-
salla on erilaisia kokemuksia ja ndin ollen nakemyksellisia eroja esimerkiksi niiden va-
lilla, jotka ovat elaneet ylemmassa yhteiskuntaluokassa, kuin niilld, jotka ovat elaneet

alemmassa luokassa. (Purhonen 2007, 145.)

Sukupolvi X

X-sukupolveksi kutsutaan vuosina 1961-1980 syntyneita. He kayttavat jo enemman
sosiaalista mediaa, kuten Facebookia. X-sukupolven ja milleniaalien valiin jaa pie-
nempi mikrosukupolveen kuuluvia ihmisia, jotka omaavat molempien sukupolvien
ominaispiirteita. (XYZ — Miten eri sukupolvet eroavat toisistaan, n.d.) Marketing
management-lehden vuoden 2009 julkaisussa verrataan x- ja y-sukupolvea

keskenaan ja tuodaan esille sukupolvien vilisia eroja.

X-sukupolvi on eldnyt erilaisia yhteiskunnan muutoksen aikoja. He ovat olleet aikuisia
1990-luvun laman aikaan, joten se on luonnollisesti vaikuttanut enemman heihin,
kuin esimerkiksi nuorempiin milleniaaleihin. (Mellanen & Mellanen 2020, 29.) Tata

teoriaa tukee myos jo aikaisemmin mainittu Mannheimin ndkemys kokemusten
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vaikutuksesta sukupolviin. X-sukupolvea pidetdan ndiden muutosten kokemisen takia
pessimistisempina kuin aikaisempia sukupolvia. He ovat kuitenkin tyoelamassa
yrittelidita, hyvin koulutettuja seka teknologian parissa paremmin tyoskentelevia
kuin suuret ikdluokat. He osaavat vaatia johtajalta perinteisten arvojen,
paattavaisyyden ja kdytannonlaheisen johtajuuden lisdksi myods aiempaa matalampaa
kynnysta tyontekijan ja esimiehen vililld. (Mellanen & Mellanen 2020, 30.) Kirjassa
Hyvat, pahat ja milleniaalit (2020) Mellanen luonnehtii osuvasti suurten ikdluokkien
ja x-sukupolven olennaista eroa. Mellasen mukaan suuret ikdluokat tekivat toita
padstakseen nykyisin hyvin totuttuun elintasoon, kun taas x-sukupolvi syntyi tahan

elintasoon ja tydskentelee sailyttddkseen sen (Mellanen & Mellanen 2020, 30).

Milleniaalit

Milleniaaleiksi eli Y-sukupolveen kuuluviksi lasketaan vuosina 1981-1995 syntyneet,
maaritelma tosin vaihtelee jonkin verran. Milleniaalit ovat maaratietoisia ja tyopai-
kan arvot ovat heille tarkeita. He haluavat oppia uutta, mutta verkko-opiskelua ei
nahda ensimmaisena vaihtoehtona (Alasuutari 2019). Milleniaalit ovat kylld oppineet
kdayttamaan ja hyodyntamaan teknologiaa, mutta muistavat silti ajat ennen alypuheli-
mia. Milleniaaleja on tyévoimasta jo puolet ja maara tulee globaalisti kasvamaan 75%
vuoteen 2025 mennessa. (Mellanen 2020, 30). Marketing management-lehden
julkaisun (2009) mukaan y-sukupolveen kuuluvat ovat uskollisia tydnantajalle niin
kauan kun pystyvat tasapainottamaan tyénsa oman eldmansa kanssa. He haluavat
tarkat ohjeet tyonantajalta ja peilaavat kaytostaan tyonantajan kaytokseen

tyopaikalla. (Reisenwitz & lyer 2009, 95.)

Fry (2017) kirjoittaa artikkelissaan milleniaaleista, ettd he eivat vaihda tyopaikkaa sen
useammin kuin x-sukupolvi samanikdisend. Fryn tekeman kyselyn mukaan 63,4%
tyoeldamassa olevista milleniaaleista oli ollut tydpaikassaan yli 13 kuukautta.
Tutkimustulokseen vaikutti myos se, etta korkeammin koulutetut henkil6t olivat
pysyneet samassa tyopaikassa kauemmin kuin ne, ketka eivat olleet suorittaneet

korkeakoulututkintoa.(Fry 2017.)
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Tyoelamassa milleniaalit ovat maaratietoisia ja esimiestd kohtaan aikaisempaa
vaativampia. He ovat hyvin koulutettuja ja tietdvat sen. He haluavat, etta tyo on
oikeasti merkityksellistd ja oman elaman jatkumo, ei pelkastaan keino tienata rahaa
eldmiseen. (Mellanen & Mellanen 2020, 36.) Mellanen (2020) viittaa kirjassaan
pankki- ja sijoitusyhtio BNP:n tekemaan tutkimukseen, minkd mukaan milleniaalit
perustavat ensimmaisen yrityksensa jo 28-vuotiaana, suuret ikdluokat tekivat saman
vasta 35-vuotiaana (Mellanen & Mellanen 2020, 36). Maailman muuttuminen ja
elintason nousu vaikuttivat luonnollisesti asiaan. Milleniaaleilla on ollut alusta asti
mahdollisuudet kouluttautua korkeasti ja tavoitella haluamiaan tydpaikkoja. He

haluavat menestya ja nakevat yrittamisen hyvana vaihtoehtona.

Z-sukupolvi

Tarkasteltaessa yhta sukupolvea koskevia kayttaytymismalleja ja oletuksia on hyva
muistaa, etta kaikkia ei voi laittaa samaan muottiin. Kaikki z-sukupolveen kuuluvat
nuoret eivat ole samanlaisia, kuten eivat myodskaan kaikki vanhempiin sukupolvin
kuuluvat. Baby boomeriksi luokiteltava henkil® voi olla hyvin kiinnostunut
teknologiasta, kun taas 2000-luvulla syntynyt nuori voi olla perinteisten menetelmien
puolestapuhuja. Puhuttaessa sukupolvesta yhtend kokonaisuutena, puhutaan
yleistyneista kasityksista kyseisen sukupolven arvoista, elamantilanteista ja

ndakemyksista heijastettuna heidan kokemuksiinsa yhteiskunnassa.

Z-sukupolveksi kutsutaan hieman vaihtelevalla maaritelmalld 1996-2010 syntyneita
(XYZ — Miten eri sukupolvet eroavat toisistaan 2020). Z-sukupolvea tarkasteltaessa on
muistettava jo kyseisen jakauman sisalla tapahtuva vaihtelu. Vuonna 1996 syntyneet
ovat jo tdna vuonna 25-vuotiaita ja ndin ollen ehtineet opiskella ja olla tydelamassa
useita vuosia, kun taas nuorimmat sukupolveen kuuluvat ovat syntyneet vuonna
2010 ja nain ollen ovat vasta opiskelujensa alussa. Tahan valiin mahtuu paljon
muutoksia, kehittynytta teknologiaa, ristiriitoja maailmalla, uusia ndkemyksia ja

aatteita, mitka muokkaavat ihmisten ajattelutapoja.

Tata sukupolvea kutsutaan myods diginatiiveiksi. Diginatiivilla tarkoitetaan henkil63,

joka ei ole eldnyt aikaa ilman teknologiaa tai dlypuhelimia. Termilla ei niinkaan
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tarkoiteta teknologian kdyttoon liittyvia taitoja, vaan ennakkoluulotonta
kokeilunhalua ja yleista tietamysta. (Vallinkoski 2017.) Sosiaalisen median
merkittavyytta talle sukupolvelle ei voi kiistda. Sosiaalisen median vaikuttajilla on
nykypdivdana mahdollisuus vaikuttaa ihmisten ndkemyksiin ja vaikuttaa erityisesti
tunnetasolla. Sosiaalisen median vaikuttajaksi kutsutaan henkil6a, joka on
tuottamallaan sisall6lla saanut kerattya itselleen seuraajia sosiaalisen median
kanavissa (Niemi 2019). Myos yritykset ovat huomanneet tdman potentiaalin ja
kaupalliset yhteistyot ovat arkipaivaa nykyaan. Kaikki z-sukupolven edustajat eivat
kuitenkaan ole sosiaalisen median vaikuttajia tai tienaa rahaa sen avulla. Vain murto-

osa voi elattaa itsensa kyseisella tyolla ja loput sijoittuvat tyoelamaan eri aloille.

Lukkarin (2019) mukaan z-sukupolveen kuuluvat ovat kriittisia ja vaativat avoimuutta
ja lapinakyvyytta yrityksilta. Vaikka z-sukupolvi kayttaa sosiaalista mediaa
padasiallisena tiedonlahteendan, ovat he myos kriittisia saamaansa tietoa kohtaan.
(Lukkari 2019.) Koska kaikki tieto on vain napin painalluksen pdassa, on z-sukupolvi
entista tietoisempi mahdollisuuksistaan, maailman tapahtumista ja myos

velvollisuuksistaan.

Z-sukupolvi tyoelamassa

Z-sukupolvi eroaa muista myos tyoelamaa tarkasteltaessa. Heilld on erilaiset toiveet
ja odotukset tyopaikalta, ja tydnantajien olisi hyva perehtya kyseiseen sukupolveen
taynna osaajia, mikali he haluavat pysya kilpailukykyisina ja varteenotettavina
tydmarkkinoilla. Z-sukupolven siirtyessa yha enemman tyémarkkinoille, myds itse tyo
muuttuu jatkuvasti. Mellasen (2020) mukaan koulua kdyvista nuorista 65% tulee
tyollistymaan tehtaviin, joita ei nykyisessa maailmassa edes ole vielad olemassa

(Mellanen & Mellanen 2020, 41).

Seemillerin ja Gracen (2019) mukaan z-sukupolveen kuuluvat ovat itseohjautuvia ja
kunnianhimoisia. He haluavat valitonta palautetta ja reflektoivat saamaansa
palautteen valittdmasti. He menevat kohti padamaaraansa motivoituneina tulevasta
saavutuksesta. Corey (2019) viittaa tutkimukseen z-sukupolvea motivoivista

tekijoista, missa kerrotaan z-sukupolven motivoituvan tiedosta, ettd he tekevat
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oikein ja suoriutuvat tyostaan hyvin. Alle 30 % motivoitui kilpailusta, hyvaksytyksi
tulemisesta tai mahdollisuudesta voittaa. (Seemiller & Grace 2019.) Bencsikin,
Juhaszin ja Horvath-Csikosin (2016) mukaan zetat ovat kuitenkin samalla skeptisia ja
pelkdavat tyottomyytta seka paikalleen jamahtamista. He eivat halua menettaa
mahdollisuutta edeta ja oppia uutta (Bencsik, Juhasz & Horvath-Csikos 2016). He
tekivat tutkimuksen vuonna 2016 y- ja z-sukupolven asettumisesta tyoelamaan,
minka mukaan kyseisiin sukupolviin kuuluvia nuoria aikuisia motivoi eniten raha seka
etenemismahdollisuudet. He olivat myos vanhempiin kyselyyn vastanneisiin

verrattuna itsevarmempia omasta tekemisestaan. (Bencsik ym. 2016).

Vuoden 2019 Nuorisobarometrissa on keratty tietoa nuorten suhtautumisesta
tyoeldmaan, sitoutumiseen sekd muihin tydskentelya koskeviin olennaisiin
teemoihin. Barometrin kyselyiden mukaan 88 % nuorista haluaa tehda ty6ta mika on
omien arvojen mukaista ja 40 % tekisi hyvalla palkalla mita tahansa tyota. (Haikola &
Myllyniemi 2019.) 45 % nuorista uskoo vaihtavansa tyopaikkaa usein elamansa
aikana, naisten useammin kuin miehet (Haikola & Myllyniemi 2019). Tama voi
osaltaan johtua myos siitd yleisestd uskomuksesta, ettd nuoret vaihtavat tyopaikkaa

usein, mika saa heidat ajattelemaan, etta niin tulee tapahtumaan.

Z-sukupolvi on osittain myds skeptisempi tulevaisuudestaan ja urastaan, kuin
milleniaalit (Dill 2015). Milleniaalit ovat aikuistuneet optimistisessa ymparistossa, kun
taas z-sukupolvi kasvaa ja aikuistuu alati muuttuvassa, epavarmassa maailmassa.
Kuitenkin sosiaalisen median ja alati saavutettavissa olevan viihteen ymparéimat
zetat ovat |0ytdneet tasapainon isojen maailmaa rasittavien murheiden seka
huumorista nauttimisen valilla (Seemiller & Grace 2019, 29). Ty6paikan halutaan
olevan paikka, missa viihtyy. Tyokavereiden ja ty6ilmapiirin merkitys kasvaa, mika
tuo haasteita aloilla, joissa tyoskentelee yhta aikaa ihmisia useista eri sukupolvista.
Tyo6nantajan tulee luoda hyvat puitteet kaikenikaisille tyontekijoille, perinteista kiinni

pitaville vanhemmille seka ideoita pursuaville nuorille.
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4 Z-sukupolven sitouttaminen

4.1 Johtamisen merkitys

Yrityksen menestys riippuu vahvasti henkiloston tehokkuudesta. Tehokkuuteen vai-
kuttavia tekijoita ovat esimerkiksi hyvinvointi, motivaatio, itseohjautuvuus seka si-
toutuminen. Henkilostdjohtamisen tarkoitus on varmistaa yrityksen tavoitteiden to-
teutuminen huolehtimalla henkildstén osaamisesta, kehityksesta ja yleisesta hyvin-
voinnista (Viitala 2014). Eri puolia henkil6stéjohtamisessa ovat esimerkiksi strategia,
palkitseminen, yleisen tyohyvinvoinnin mahdollistaminen seka yllapito, henkiloston

arviointi ja kehittaminen, sitouttaminen seka motivointi.

Kirjassa Hyvat, pahat ja milleniaalit (2020) mennaan syvemmalle erityisesti nuorem-
pien sukupolvien johtamiseen. Esille tuodaan myos hyvin keskeinen huomio siita,
etta esimiesasemaan valitaan useimmiten henkil6t, jotka ovat tuloksellisesti muita
parempia, mutta eivat valttamatta ihmisten kanssa. Miksi johtajaksi siis valitaan ne,
ketka eivat valttamatta ole parhaita itse johtamisessa? (Mellanen & Mellanen 2020,

74). Yrityksen tulos syntyy kuitenkin aina tyontekijoiden ansiosta, ei itsestaan.

Tarkasteltaessa z-sukupolvea on vaistamatonta, etta sitd mukaan, kun he astuvat
tyoeldmaan, myos esimiehiltd odotetaan adaptoitumista heidan mukanaan tuleviin
uusiin nakemyksiin ja odotuksiin. Nama nuoret odottavat valitonta palautetta, mata-
laa kynnysta tyontekijan ja esimiehen vililla seka jatkuvia uusia mahdollisuuksia ja
haasteita. Vaatii siis paljon myds esimieheltd ja organisaatiolta tarjota puitteet sitou-
tumiselle. Palveluliiketoiminta-alaa ajateltaessa heraa kysymys, halutaanko zetojen

sitoutuvan yritykseen ja tarjoavatko yritykset heille siihen mahdollisuudet.

4.2 Sitouttaminen ja sitoutuminen

Sitouttaminen tyopaikalla on nykypaivana tarkea osa liiketoimintaa oikeiden osaajien

[6ytamiseksi. Tydnantajamielikuvan luomisesta on kehittynyt trendi ja yritykset pyrki-



14
vat aktiivisesti kehittamaan viestimalla mielikuvaansa. Viitalan (2014) mukaan tyo-
paikkaan sitoutumista kutsutaan myos psykologiseksi sopimukseksi. Viitalan (2014)
mukaan Rousseau (1990) jaottelee nama sopimukset transaktionaaliseen ja relatio-
naaliseen. Transaktionaalinen suhde perustuu puhtaasti taloudelliseen hyotyyn eli
palkkaan. Relationaalinen suhde edellyttda molemminpuolisia uhrautumisia ajoittain,

enemman tunnesitoutumista tyopaikkaan. (Viitala 2014.)

Normaali tyontekijoiden vaihtuvuus ei ole kuitenkaan huono asia. Vaihtuvuus ja sen
kestaminen riippuu paljon yrityksesta. Jotkin yritykset pyorivat hyvin esimerkiksi
vuokratyévoimalla, kun tyontekijoita ovat esimerkiksi opintojen ohella tydskentele-
vat nuoret. Talloin kuitenkin panostetaan perehdytykseen ja ndin varmistetaan, etta
palvelun laatu ei karsi vaihtuvuudesta. PAM:in taskutilaston mukaan vuokratyévoi-
man kayttd on majoitus- ja ravitsemisaloilla todella yleista (PAM taskutilasto 2019).
Tama voi osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, kun samalla tyopaikalla ei
valttamatta olla koko aikaa ja ndin tunnetaan myds yhteen kuulumattomuutta mui-

den tyontekijéiden kanssa.

My®os keikkatalouden kasvu on merkittava osa tulevaisuuden tyémarkkinoita. Keikka-
taloudella tarkoitetaan lyhytaikaisia tydsopimuksia keikkaluontoisesti tai tiettya ta-
pahtumaa varten. Teknologian jatkuva kehitys on mahdollistanut yha kasvavan keik-
katalouden, minka tunnetuimpia yrityksia on esimerkiksi Uber. (Mellanen & Mella-
nen 2020, 41.) Keikkatalouden osuuden tydomarkkinoilla odotetaan kasvavan ja esi-
merkiksi Yhdysvaltojen tydmarkkinoista jo 36 % koostuu keikkataloudesta (Mellanen
& Mellanen 2020, 41). Tietysti hyviad puolia tdssa ovat joustavat tydajat ja esimerkiksi
freelancerina vapaus ottaa itsea kiinnostavia tyotehtavia. Freelancerilla tarkoitetaan
henkil6a, joka tyollistaa itse itsensa ja tekee t6ita eri yrityksille. Tydnantajan kannalta
esimerkiksi erilaisten etuuksien maksaminen jaa pois, vaikka freelancer laskuttaa kes-
kimaaraisesti enemman tyotunneistaan kuin vakituinen tyontekija. (Mellanen & Mel-
lanen 2020, 41). Tydpaikkaan sitoutumisen kannalta keikkatalous ei kuitenkaan ole
kovin positiivinen tekija. Kun tyo tehdaan sattumanvaraisesti eri yrityksissa, ei henki-
I6kohtaista sidetta itse tydpaikkaa kohtaan valttamatta padase syntymaan. Miksi tyon-
tekija sitoutuisi tydohon, jos voi saada saman palkan toisesta paikasta sitoutumatta

erityisesti kumpaankaan?
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Tyopaikkaan sitoutuminen vaatii tietynlaista psykologista omistautumista tyohon ja
siksi sitoutumisen yhteydessa kaytetdaan termia psykologinen sopimus kuvaamaan
tyonantajan ja tyontekijan valista yhteytta. (Viitala 2014) Tyontekijan sitoutuminen
tyopaikkaan riippuu monesta tekijasta, mitka vaikuttavat taman motiiveihin ja panos-
tukseen. Tarkeimpia tekijoita ovat tyon mielekkyys ja etenemismahdollisuudet, luot-
tamus johtajaan seka tunnustuksen saaminen omasta tekemisesta (Nederstrom

2019).

Itse sitoutumista ja sen merkitysta tydorganisaatioon alettiin tutkia 1960-luvulla, jol-
loin alettiin kiinnittad huomiota henkiléstohallintoon. Ensimmaisia merkittavia tutki-
muksia aiheesta teki Meyerin, Jacksonin ja Maltin (2008) mukaan Salancik (1977).
Héan ei tutkinut pelkastaan sitoutumisen merkitysta kasitteend, vaan myds sitda miten
sitoutumista tulisi tutkia. Salancikin teorian mukaan sitoutuminen on “mitattavissa
oleva psykologinen tila”(Salancik 1977). Toinen merkittava ensimmaisista teorioista
Meyerin, Jacksonin ja Maltin mukaan oli Steersin (1977) tutkimus tietyista tekijoista,
mitka korreloivat organisaatioon sitoutumisen kanssa. Nama tekijat han jakoi seuraa-
vasti: henkilokohtaiset tekijat, kuten ikd ja persoonallisuus, tyohon liittyvat tekijat ku-

ten asema tyopaikalla seka tyokokemus ja henkilon merkittavyys tyopaikalla

Isoimman harppauksen sitoutumisen tutkiminen otti kuitenkin 1980-1990-luvuilla,
jolloin tutkimuksista tuli teoreettisempia, mutta vield puuttui kdytannonlaheisyys.
Meyerin, Jacksonin ja Maltin (2008) mukaan merkittavimpia muutoksia olivat kuiten-
kin ne, etta sitoutumisen ymmarrettiin olevan moniulotteisempi kuin aikaisemmin
luultiin ja merkittavien tekijoiden 16ytyvan myos tydorganisaation ulkopuolelta.
2000-luvulle tultaessa aikaisemmista tutkimuksista tehtiin meta-analyysia paremman
tutkimustuloksen saamiseksi. (Meyer, Jackson ja Malt 2008, 42.) Meta-analyysissa
yhdistetaan useiden pienempien samaa aihetta kasittelevien tutkimusten aineistoja

ja pyritdan nain luomaan vahvempaa nayttoa tutkimukselle (Terveyskirjasto 2020).

Sitoutumisen merkityksestd on puhuttu paljon. Vuokratyévoiman lisdantyessa heraa
kysymys, kuinka tallaisiin tydpaikkoihin sitoudutaan vai sitoudutaanko niihin ollen-
kaan. Kummassa yrityksessa tyontekija kokee tyoskentelevansa, jos han on toissa

vuokratyofirmassa ja tekee varsinaiset tydnsa kolmannen osapuolen organisaatiossa
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ja voiko tyontekija talldin kokea olevansa tasa-arvoinen osa tyoyhteis6a? Tallaisessa
tilanteessa tulee kiinnittdd huomiota myos tyontekijan motiiveihin, kuten haluaako
tama edeta urallaan, onko palkka oikea suhteutettuna tydmaaraan vai onko hanella
jokin muu motivoiva tekija. Kuinka tahansa tulevaisuudessa kaykaan, tyonteon motii-
vit ovat lahtokohtaisesti samat ja huomiota tulee kiinnittaa siihen, kuinka tarjota

tyontekijalle mahdollisimman paljon sitouttamatta tata yhteen ja samaan yritykseen.

Myos yhteiskunnan muutokset vaikuttavat sitoutumisen merkityksellisyyteen. Mikali
organisaatiot eivat ole valmiita sitoutumaan tyontekijaan ja tarjoamaan talle asioita

mitkad edesauttavat tyopaikkaan sitoutumista, miksi tyontekija sitoutuisi tyopaikkaan.

4.3 Tyon merkityksellisyys

Merkityksellisyytta voidaan tarkastella hyvin psykologisesta nakdékulmasta. lhmisella
on luontainen tarve pyrkia parempaan elamaan ja itsensa kehittamiseen. Nykyaan
kaikki hyvinvointiin liittyva on helposti saavutettavissa ja jopa itsestdanselvyys ela-
massa. Ihmisilla on enemman aikaa miettia, mitd he haluavat elamalta ja mika on ela-
man tarkoitus, kuin esimerkiksi sata vuotta aikaisemmin. (Partanen & Sahimaa 2018.)
Partanen & Sahimaa kayttavat merkityksellisyyden selittamisen pohjana myos Maslo-
win tarvehierarkiaa, jossa ihmisen perustarpeiden, kuten unen ja sydmisen tulee
tayttya, ennen kuin tdma alkaa tavoitella muita tarpeita (mt). Ihmisellad on tietyt pe-
rustarpeet mitd tavoitella ja tydssa motivoituminen on osittain kiinni juuri ndista tar-

peista.

Kirjassa Johda merkitysta kaydaan lapi merkityksen ja merkityksellisyyden teemaa sy-
vemmin. Yksi merkittava kirjassa kaytetty teoria on Viktor Franklinin nakemys merki-
tyksesta. Aaltonen, Ahonen, Honkanen & Sahimaa (2018, 32) viittaavat Franklinin
teoriaan siita, etta merkityksellisyys syntyy asioita tekemalla, luomalla, kokemalla
sekd asennoitumalla oikein (Aaltonen & muut 2018, 32). Koska kyseessa on subjektii-
vinen kasite, on ihmisilla erilaisia tapoja kokea asiat merkityksellisiksi. Varakkaalle
merkityksellista voi olla jokin suuri saavutus uralla tai sijoitus, kun taas pienituloiselle
jo pienempikin asia voi olla merkityksellinen. Ihmisia on erilaisia, jotkut saavat onnel-

lisuuden ja merkityksellisyyden tunteen saavuttaessaan omassa elamassaan jotain
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hienoa ja odotettua. Jotkut taas saavat saman tunteen tehdessdaan muiden eteen jo-

tain merkittavaa.

Tyon merkityksellisyys on kasitteena melko laaja, mutta rajattavissa muutamiin tee-
moihin. Kasitetta kdytetdan taman tutkimuksen haastatteluissa yhtena kysymyksena
tyon merkityksellisyyden vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen, joten aihe kasitelldan
yhtena osana. Vaikka aihe on laaja ja voidaan ymmartaa eri tavalla kontekstista riip-
puen, on se aina hyvin pitkalti jokaisen oma, subjektiivinen kokemus. Martela (2018)
kasittelee artikkelissaan Significant Work Is About Self-Realization and Broader Pur-
pose: Defining the Key Dimensions of Meaningful Work merkityksellisyytta kasitteena
ja sen sitomista nimenomaan tyoelamaan. Martela jakaa merkityksellisyyden kol-
meen teemaan: merkityksellisyyteen, tehtdvien tarkoitukseen seka itsensa toteutta-

miseen. (Martela & Pessi 2018.)

Merkityksellisyys tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Tyon merkitys ja merkityksellisyys
ovat kuitenkin kaksi eri asiaa (Martela & Pessi 2018). Ihmiset etsivat yleensa te-
koihinsa ja elamaansa merkityksellisyytta ja tyon kannalta se on myds olennainen osa
sitoutumista tyopaikkaan. Martelan artikkelissa merkityksellisyytta ei kasitella yhtena
piirteena tydssa tai tyon tekemisessa, vaan subjektiivisena tunteena siita, tuleeko
tehdysta tyosta merkityksellinen olo vai ei. Tekstissa kuitenkin tahdataan siihen, etta
hyvdssa ja tyontekijalle mieluisassa tydssa on joitain aikaisemmin mainituista tee-

moista.

Tyon merkityksellisyydesta on erilaisia malleja, mutta kdytannonlaheisin ja teemaan
sopivin on Eija Leiviskan luettelo ldhteista, joista tydon merkityksellisyys koostuu.
Naita ovat henkisyys, ihminen itse, sisdinen kasvu, yhteiso, tyd, johtaminen seka ta-
sapaino. (Aaltonen & muut 2018, 93.) Tarkasteltaessa itseohjautuvaa ja kunnianhi-
moista z-sukupolvea, on tyon merkityksellisyys ja sen luominen entistda merkitta-

vampi teema tyoelamassa.
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tavoitteet ja tutkimusongelma

Tutkimusongelma oli z-sukupolven suhtautuminen sitoutumiseen. Tutkimuksen kan-
nalta tarkeimpia kysymyksia ovat sitoutumisen merkitys tulevaisuudessa, z-sukupol-
ven nakemys sitoutumisesta seka tyopaikkojen tarjoamat motiivit verrattuna z-suku-
polven toiveisiin. Tutkimuksessa haluttiin keskittya tyontekijan nakdkulmaan, koska
esimies kokee saman tilanteen usein hyvin eri tavalla. My6s ika vaikuttaa, silla z-su-
kupolveen kuuluvat henkilét ovat harvemmin ehtineet olla vield useita vuosia esi-
miestyossa, vaikka my0ds poikkeuksia on. Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa ky-
seisen sukupolven nakemyksia tyohon sitoutumisesta ja siihen johtavista tekijoista.
Tarkasteltiin myos esimiehen vaikutusmahdollisuuksia sitouttamiseen seka sen edis-

tamiseen.

5.2 Tutkimusote

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tarkoittaa erilaisin menetelmin kerattya koke-
muspohjaista tietoa tutkittavasta aiheesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, n.d).
Haastattelu on yleinen tiedonkeruumenetelma, milld saadaan kerattya kattavasti
analysoitavaa aineistoa aiheeseen liittyen. Omia kokemuksia ja mielipiteita kerataan
pieneltd kohderyhmaan kuuluvalta joukolta ja heidan vastauksistaan etsitdan yhtene-

via kokonaisuuksia.

Laadullisessa tutkimuksessa tulkitaan subjektiivisia, usein haastattelemalla kerattyja
kokemuksia. Tutkittu joukko on pienempi kuin maarallisessa tutkimuksessa, joten

haastatteluja ei voida luotettavasti tulkita tilastollisten todennakodisyyksien perus-

teella. (Alasuutari 1999.) Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullinen tutkimus
on empiirista eli kokemuspohjaista. Hin myos jakaa laadullisen ja maarallisen tutki-
muksen karkeasti niin, etta laadullinen tutkimus on ymmartava ja maarallinen tutki-
mus on selittava tutkimus. Empiirisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta haastattelui-

hin osallistuneita henkil6ita ei tunnisteta yksil6ina (Sarajarvi & Tuomi 2017, 30).
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Laadullisen tutkimuksen tavallisin aineistonkeruumenetelma ovat erilaiset kyselyt ja
haastattelut. Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui haastat-
telu, koska se on joustavampi toteuttaa kuin kysely. Haastattelussa sanamuotoja voi
tasmentaa ja kysya tarkentavia kysymyksia, kun taas kysely yleensa taytetdan ilman
haastattelijan ldsndoloa. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 113.) Haastatteluun osallistutaan
vapaaehtoisesti ja henkilokohtaisesti suoritetut haastattelut antavat paremmin rele-

vanttia tietoa.

Tutkimuksessa kadytetty teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu valittiin
siksi, etta haastatteluissa voitaisiin kdyda lapi ennalta valittuja ja aiheen kannalta
olennaisia teemoja ja saada samalla kuitenkin tutkittavien henkiléiden omia mielipi-
teita ja nakemyksia esille. Etuna on juuri se, etta valitut teemat tulevat esille haastat-
telussa ja niista saatava tieto tukee ndin parhaiten tutkimuksen viitekehysta. (Sara-
jarvi & Tuomi 2017, 117.) Aineiston maara eli tassa yhteydessa tutkittavien luku-
maara on laadullisessa tutkimuksessa vaihteleva. Laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan tieteellisesti patevaan aineistoon, mutta ei yleistdmaan mitaan tilastollisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdadan ymmartamaan ilmiota ja tahan riittaa vahempi

aineisto kuin esimerkiksi maaralliseen tutkimukseen. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 133.)

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

Haastateltaviksi valittiin z-sukupolveen kuuluvia tyoeldmassa olevia henkiloits, jotta
saadaan kerattya mahdollisimman validia aineistoa. Haastattelut litteroitiin ja ai-
neisto kdsiteltiin teemoittain mahdollisimman hyvan tutkimustuloksen saamiseksi.
Litteroinnissa kiinnitettiin huomiota vastausten sisaltoon, ei kielellisiin termeihin tai
taytesanoihin, koska tarkasteltavana olivat nimenomaan tutkittavan henkilon koke-

mukset.

Jotta tutkimuksesta saataisiin mahdollisimman validia aineistoa, valittiin tutkittavat
henkilot tarkkaan ja voisi jopa kdyttaa termia eliittiotanta. Eliittiotannassa tutkimuk-
sen kohteiksi valitaan tarkkaan ne henkil6t, joiden uskotaan antavan mahdollisim-

man paljon ja tarkasti validia tietoa tutkittavista aiheesta. Heidan nakemyksensi ja
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tietonsa asiasta ovat jo valmiiksi kattavat, eikd heille tarvitse avata tutkimuksen tee-
moja erikseen (Sarajarvi & Tuomi 2017, 134). Haastatteluihin valittiin nelja z-sukupol-
veen kuuluvaa henkil6a palvelu- ja liiketoiminta-alalta. Haastateltavat valikoitiin tut-
kijan henkilokohtaisia resursseja kdyttamalla ja hyodyntamalla entisia yhteisia tyo-
paikkoja. Haastateltaviin otettiin yhteytta henkilokohtaisesti ja he olivat halukkaita
osallistumaan tutkimukseen. Kaikki tutkittavat olivat opiskelleet tai opiskelevat kor-

keakoulussa ja ovat olleet ty6elamassa erilaisissa tehtavissa.

Ensimmadinen haastateltava oli syntynyt 1997 ja han on tydskennellyt ravintola-alalla
usean vuoden ajan, kesatoiden merkeissa ja myéhemmin esimiestehtadvissa. Toinen
haastateltava oli syntynyt vuonna 1998 ja hdn on tehnyt harjoitteluja hotelleissa seka
tapahtuma-alan puolella. Kolmas haastateltava oli z-sukupolven yldrajalla eli syntynyt
vuonna 1996 ja tyoskennellyt hotellin myyntipalvelussa seka asiakaspalvelussa. Nel-
jas henkilo oli syntynyt vuonna 1997 ja tyoskennellyt useana vuotena hotellialalla ke-
satoissa seka keikkatyona tapahtumissa. TyOpaikat jatetddan mainitsematta tutkitta-
vien henkiléiden yksityisyydensuojan takia. Haastattelut sisdlsivat yhdeksan avointa
kysymysta sekd yhden monivalinta- kysymyksen. Haastattelut kestivat kukin noin 15
min ja yhteensa nauhoitettua aineistoa tuli noin tunti. Litteroitua tekstia tuli yh-

teensa seitseman sivua.

Tutkimuksen validiteettiin voi negatiivisesti vaikuttaa esimerkiksi haastattelussa kay-
tetyt kysymykset, haastateltavien oma elamantilanne ja tausta seka haastatteluti-
lanne. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sen patevyytta ja sitd ovatko siita saa-
dut paatelmat paikkaansa pitavia (Tutkijan asema ja tutkimuksen arviointi n.d). My0s
tutkittavien ika voi vaikuttaa vastauksiin, silld z-sukupolvessa on talla hetkelld hyvin
laajasti 25-vuotiaista aina 15-vuotiaisiin asti. Nakokulma voi olla hyvin erilainen hen-
kilolla, joka on ollut tydelamassa lahemmas kymmenen vuotta, kuin 15-vuotiaalla,

joka on ensimmaisessa kesatyopaikassaan.

Haastatteluihin valikoituneet henkil6t olivat kaikki z-sukupolven ylarajalla, mika vai-
kuttaa osaltaan tutkimuksen tulokseen. On muistettava, etta jo sukupolvien sisalla on

vaihtelevuutta ja tallainen yleistys tietysta sukupolvesta on aina subjektiivinen kasite.
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Tasta syystda myoskaan varsinaista saturaatiota eli kylldantymista ei yksittdisista yhte-
nevista vastauksista huolimatta ollut havaittavissa. Kyllaantymisella tarkoitetaan sita,
etta haastateltavien henkildiden vastaukset eivat enda eroa toisistaan eivatka nain
ollen tuota lukuisista toistoista huolimatta tutkimuksen kannalta olennaista uutta tie-
toa. (Sarajarvi & Tuomi 2017, 136.) Myds kysymysten asettelu ja ymmarrettavyys voi
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Merkityksellisyyden kasite osoittautui haas-
tavaksi ja monitulkintaiseksi kasitteeksi, mika voi vaikuttaa vastausten vertailtavuu-
teen. Tama kuitenkin selitettiin haastateltaville, jotta kaikki ymmartivat kasitteen sa-

malla tavalla ja vastaukset tukevat paremmin toisiaan.

Aineistoldhtdinen sisdllénanalyysi

Keratty tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtoiselld analyysilla. Aineistolahtoi-
sessa analyysissa kaikki paatelmat pohjataan itse aineistoon. Tassd menetelmassa
puhutaan induktiivisuudesta eli yksittaisista paatelmista perustuvista isommista ja
yleisemmista vaitteistd. Ennakkokasityksia ei tulisi seurata, vaan perustaa kaikki joh-
topaatokset kerattyyn tietoon. Tdysin induktiivista analyysia on kuitenkin jopa mah-
doton tehd3, silla tutkimusta tehtdessa tutkija on kuitenkin maaritellyt kaytettavat
teemat ja tehnyt taustatyon teoriapohjaa rakentaessaan. (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka, n.d.)

Redusointi eli aineiston pelkistaminen tarkoittaa aineistosta saatujen yksittaisten,
mutta relevanttien lauseiden pelkistamista sellaiseen muotoon, etta niistd saadaan
olennaisin asia selkeasti esille (Sarajarvi & Tuomi 2017, 170). Litteroidut haastattelut
kaytiin lapi ja niista poimittiin olennaiset lauseet ja mielipiteet yliviivaamalla. Nain ai-
neistosta saatiin selkedsti rajattua tutkimuksen kannalta olennaiset asiat kasittelyyn

ja turhat osat ja lauseet rajautuivat pois.

Kluseroinnilla eli ryhmittelylla tarkoitetaan redusoidun aineiston ldpi kdymista. Ai-
neistosta etsitdan yhtenevaisyyksia tai eroavaisuuksia, 16ydokset ryhmitelldan eri
luokkiin ja yleistetdan uusiksi ja tiiviimmiksi kasitteiksi (Sarajarvi & Tuomi 2017, 174).
Redusoinnissa esille tulleet pelkistetyt lauseet ryhmiteltiin teemoittain. Teemojen

[6ytaminen oli suhteellisen helppoa ja ne tukivat jo haastattelun pohjaksi valittuja
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teemoja. Selkeasti vastauksista erottuivat tyoilmapiiri- ja olosuhteet, kommunikointi,

merkityksellisyys seka etenemismahdollisuudet.

Abstrahointi eli kasitteellistaminen oli viimeinen vaihe. Tassa vaiheessa muodostet-
tiin teorian kannalta olennaiset kasitteet kasitellysta aineistosta ja aikaisemmin yh-
distetyista luokitteluista koostetaan johtopaatoksia (Sarajarvi & Tuomi 2017, 174).
Kluseroinnissa loytyneet alaluokat jaettiin laajempiin pdaluokkiin niiden merkityksen
kannalta. Paaluokkia ovat johtamisen merkitys, sitoutumisen pelko, kommunikaatio

seka tyon merkityksellisyyden tukeminen.

6 Tutkimustulokset

Aineiston kasittelyn jalkeen helposti tunnistettavia avainkasitteita 16ytyi nelja: johta-
misen merkitys, sitoutumisen pelko, kommunikaatio seka tyon merkityksellisyyden
tukeminen. Kaikissa kadsitteissa on jotain merkittavaa tutkimuksen tavoitteiden kan-

nalta, ja niista Ioytyneet tulokset tukevat aikaisempaa teorian viitekehysta.

6.1 Johtamisen merkitys

Haastateltavilta kysyttiin tydnantajan mahdollisuuksista vaikuttaa tyopaikkaan sitou-
tumiseen. Tyonantaja kasitetta lahestyttiin esimiehena, tarkemmin lahiesimiehena
eikd tyopaikan ylimpana esimiehena tai yrittajana. Poikkeuksena pienyritykset, mutta
haluttu nakokulma kaytiin haastateltavien henkildiden kanssa lapi. Tutkimuskysymyk-
sia tasta aiheesta olivat: Kuinka paljon mielestdsi tybnantaja vaikuttaa tyépaikkaan
sitoutumiseen? seka Milld keinoilla tyénantaja voisi edistdd tyépaikkaan sitoutu-

mista?

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta tydnantajalla on suuri merkitys tyépaik-
kaan sitoutumisen seka sen edistamisen kanssa. Tyonantajan toivottiin kuuntelevan
tyontekijoita, mika viittaa matalaan hierarkian tasoon. Tyonantajalle halutaan pystya

puhumaan henkilokohtaisesti seka esittamaan toiveita ja huomioita epakohdista.
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Tama vaatii myos tyonantajalta paljon kaytannon taitoja johtamisesta seka ihmisten
kohtaamisesta. Haastateltava 1 totesi, ettd esimiehen tulisi perustella paatoksensa ja

olla aidosti lasna.

- ei sillei ettd sieltd ylempdid vaan sanotaan etté ndin tehdddn eikd pe-
rustella vaan kuunnellaan ja tehdddn yhdessd pddtoksid -- (Haastatel-
tava 1).

Erityisesti tyoilmapiiri seka tyokaverit koettiin tarkedana tekijana. Tyopaikalla halutaan
viihtya ja hyvan ilmapiirin koettiin jopa kompensoivan yksinkertaisempia tyétehtavia.
Seemillerin ja Gracen (2019) mukaan z-sukupolvi on itseohjautuvaa. Tama ei
kuitenkaan tutkimuksen perusteella koske kaikkea tyopaikalla tapahtuvaa toimintaa,
vaan lahinna tyotehtavia. Tyoilmapiirin merkitys nousi esille sitoutumisen
yhteydessd, mutta myds tyonantajan keinoina sitoutumisen edistamisessa.
Tyo6nantajan odotettiin pitavan tyoilmapiiri reiluna ja tasa-arvoisena. Tasta voisi
paatella, etta vaikka hierarkian toivotaan olevan matala ja esimiehen ihmislaheinen,
hdanen odotetaan kuitenkin tarpeen tullen puuttuvan myos ilmapiiriin liittyviin

epakohtiin ja tuovan positiivista energiaa tyopaikalle.

Sitoutumisen edistamiseen loydettiin myos muita keinoja. Vastuun jakaminen ja saa-
minen olivat kaikkien vastanneiden mielesta tarkea asia. Ty6paikkaan halutaan sitou-
tua, kun tyotehtavat ja vastuu kasvavat kokemuksen mukana. Z-sukupolvi ei pelkaa

haasteita ja uudet mahdollisuudet halutaan ottaa innolla vastaan.

6.2 Sitoutumisen pelko

Tyonantajalla koettiin olevan keinoja sitoutumisen edistamiseen, mutta se ei pelkas-
taan tuntunut riittavan. Kolme neljasta haastateltavasta pelkasi samassa tyOpaikassa
lilan pitkdan olemisen tarkoittavan jumittumista paikalleen ja tyytymista liian vahaan.
Bencsikin, Juhaszin ja Horvath-Csikosin (2016) mukaan z-sukupolveen kuuluvat
pelkdavat paikalleen jamahtamista seka sita, ettd paikalleen jadmisen myota
menettdaa mahdollisuuden kehittya ja oppia uutta. Tama teoria tukee tutkimuksesta

saatuja vastauksia. Haastateltavat 2 ja 4 totesivat, ettd samassa tyOpaikassa
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etenemismahdollisuudet mahdollisesti vahenevat eikd samassa tydpaikassa ndhty

viihtyvan eldkeikaan saakka.

- samassa tyépaikassa ne mahdollisuudet sit vihenee, ettd ei sielld
kuitenkaan tuu niin paljon sitd vaihtelua -- (Haastateltava 2).

- en nde sillei ettd menisin nyt johonki téihin ja oisin sielld eléikeikéiéin saakka
vaikka -- (Haastateltava 4).

Tyotehtavien pelattiin kdayvan yksitoikkoisiksi eika riittavan vaihtelun uskottu olevan
mahdollista samassa tyopaikassa. Haastateltavat olivat myds hyvin tietoisia oman su-
kupolvensa erilaisuudesta vanhempiin sukupolviin verrattuna. Yksi haastateltavista
koki samassa tyopaikassa esimerkiksi 20 vuotta olemisen omille vanhemmilleen viela
taysin normaaliksi, mutta ei itselleen. Tdma kertoo myos oman sukupolven erilaisuu-

den tiedostamisesta ja kyvysta verrata eroja muihin sukupolviin.

6.3 Kommunikaatio

Kommunikaatio liittaa vahvasti nama kaikki teemat yhteen. Matalammat hierarkiata-
sot, omien toiveiden ja mielipiteiden ilmaisu seka tyontehtaviin kaivatut muutokset
eivat olisi mahdollisia ilman toimivaa kommunikaatiota. Esimiehen toivottiin aidosti
kuuntelevan ja ottavan vastaan ehdotuksia mahdollisuuksien mukaan. Taman koet-
tiin olevan osittain vastuussa reilusta ja tasa-arvoisesta tydilmapiirista. Ty6ilmapiirin
ja tyokavereiden koettiin olevan merkityksellisia tyossa. Tata tukee myos Eija Leivis-
kan luettelo tyon merkityksellisyyden ldhteistd, mita ovat henkisyys, ihminen itse, si-
sdinen kasvu, yhteiso, tyo, johtaminen seka tasapaino. (Aaltonen & muut 2018, 93.)
Yhteis66n kuuluminen ja hyvaksytyksi tuleminen ovat ihmiselle tarkeita sisdisia teki-
joita ja tyopaikalla halutaan yhda enemman paasta toteuttamaan itsedan osana tyoyh-
teis0d. Haastateltava 3 sanoi, ettd hyva ja positiivinen tyoilmapiiri voi vaikuttaa posi-

tiivisesti tyopaikalla viihtymiseen muista puutteista huolimatta.

- jos on hyvd ilmapiiri se saattaa ehkéd kompensoida myéds niitd muita
sellasia puutteita -- (Haastateltava 3).
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6.4 Tyon merkityksellisyyden tukeminen

Haastatteluissa pyydettiin valitsemaan muutamista ennakkoon mietityista aiheista
itselle ne kolme tarkeintd. Vaihtoehtoina olivat palkka, tydmatka, etenemismahdolli-
suudet, tyokaverit, tyopaikkaedut, asema, yrityksen arvot, vapaa-ajan maara seka

tyon merkityksellisyys.

Palkka oli tarkea tekija kahdelle haastateltavalle. Tasta ei voida luoda kovin vahvaa
yleistysta, silla vastaukseen vaikuttaa merkittavasti esimerkiksi totuttu palkkataso,
aikaisempi tyokokemus seka haastateltavien omat arvot. Tydomatka ei ollut kenelle-
kdaan merkittava tekija silla oletuksella, etta tyopaikka sijaitsee samassa kaupungissa
missa asuu tai [ahikunnissa. Etenemismahdollisuudet olivat kahdelle tarkea tekija.
Etenemismahdollisuudet kuitenkin jokainen mainitsi haastattelun aikana ainakin ker-
ran, joten tdssa voidaan todeta vastakkainasettelun muiden tarkeiden teemojen

kanssa olleen hieman haastava.

Selkedsti enemmisto valitsi tydkaverit tarkedksi tekijaksi. Tata perusteltiin muun mu-
assa silla, etta hyvat tydkaverit ja reilu tydilmapiiri edistavat tyossa viihtymista ja sii-
hen sitoutumista. Yksi koki tyopaikkaedut tarkeana ja niiden olevan nykypaivana
hyva kilpailuvaltti tydnantajalle rekrytoinnissa. Muutkin mainitsivat tyopaikkaedut
hyvana lisand, mutta ei pakollisena tai kovin merkittdvana tekijana tyopaikan valin-
nassa. Tahan voivat vaikuttaa vastaajien aikaisemmat kokemukset ja esimerkiksi se,
jos tyopaikkaedut eivat ole olleet itselle mieluisia tai tarpeellisia aikaisemmissa tyo-
paikoissa. Asema ei ollut kenellekdan tarkeimpien joukossa. Asema nahtiin omana
asemana muihin tydntekijéihin verrattuna. Kasite avattiin haastattelujen yhteydessa

yhtendisen tulkinnan takaamiseksi.

Yrityksen arvot valittiin myos kerran tarkeaksi tekijaksi. Vapaa-ajan maara valittiin
kahdesti. Useampi mainitsi vapaa-ajan maaran, mutta totesi luottavansa niin sano-
tusti yleisiin tyoaikoihin ja siihen, etta viikossa on kaksi vapaapaivaa eika tyopaikalla

tarvitse olla yli 10 tuntia paivadssa. Yksi haastateltavista mainitsi joustavat tydajat,
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ettd etdtyo olisi mahdollista tai omien tydaikojen suunnittelu niin, etta itselle kuulu-
vat tyot voi tehdd omaan tahtiin pdivan aikana eika téihin meno olisi sidonnainen

yleisesti normaaleihin klo 8.00-16.00 toimistoaikoihin.

Tyon merkityksellisyys valittiin kahdesti, mutta kaikki mainitsivat tyon merkitykselli-
syyden haastatteluiden aikana. Tyon merkityksellisyys koettiin tarkedna myos tyopai-
kalla viihtyvyyden kannalta. Tata tukee myos teoriaosuudessa mainittu piirre merki-
tyksellisyydesta. Joillekin merkityksellista ovat teot muiden puolesta ja toisille taas
itsensa puolesta. Haastateltavilta kysyttiin erillisena kysymyksend, mitka asiat ovat
heille merkityksellisia tyossa. Haastateltavat 1, 3 ja 4 olivat yhta mielta siitd, etta po-
sitiivinen palaute ja tunne siita, etta voi vaikuttaa asioihin tekevat tyosta merkityksel-

lista.

- jos oot hyvd siind tydssd nii se néikyy niille asiakkaille sillei ettd sit
sité saa sitd positiivista palautetta -- (Haastateltava 4).

- saat siitd kiitosta ja et se on jollain tavalla merkityksellistd --
(Haastateltava 1).

- se ettd sillé tyolld on joku merkitys, ettd ei oo
silld tavalla ettd ihan sama teetké hyvin vai huonosti ja et millddn ei oo mitédn
vaikutusta mihinkdén -- (Haastateltava 3).

Haastateltavat tyoskentelevat asiakaspalvelutyossa palveluliiketoiminta-alalla, joten
ei ole yllattavaa, etta suurin osa kokee juuri asiakkailta saadun kiitoksen ja sen merki-
tyksen tarkeana. Myos oma tekeminen, oikein tekemisen huomioiminen ja esimie-

helta saatu vastuu koettiin osana tyon merkityksellisyytta.

7 Pohdinta

Tutkimuskysymys siitd, onko tyépaikkaan sitoutuminen z-sukupolvelle tarkeaa, on
yksi tutkimuksen merkittavimpia teemoja. Haastattelujen perusteella voidaan todeta,
ettad sitoutuminen nahdaan tarkeana silloin, jos siita hyotyy myos itse jotain. Kaikki
tutkittavat henkil6t mainitsivat etenemismahdollisuudet sekd oman mielenkiinnon ja

motivaation mukaan tyotehtavien vaihtelun ja haasteellisuuden. Osa ei uskonut, etta
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samassa tyopaikassa riittaa tarpeeksi vaihtelua loppuelaman tyopaikaksi. Sitoutu-
mista pidettiin siis jossain maarin tarkedana, mutta ei oman uran kustannuksella eika

tyopaikkaan haluttu sitoutua vain sen takia etta niin kuuluisi tehda.

Vastausten perusteella heraa kysymys, onko tdman alan tyopaikoilla ja tyonantajilla
valmiuksia ja halua tarjota naille nuorille mahdollisuuksia ja vastuuta. Kuten teoriassa
on jo mainittu, on osa-aikatyoskentely usein tyontekijdsta riippumaton vaihtoehto.
Tassa tulee ottaa huomioon opiskelijoiden maara naissa tyontekijoissa ja osa-aika-
tyon hyodyllisyys niille ketka eivat henkilokohtaisista syista pysty tekemaan kokoai-
kaista tyota. Tulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta z-sukupolveen kuu-
luvat ovat valmiita sitoutumaan tyopaikkaan, jos tyopaikka on valmis sitoutumaan

heihin ja tarjoamaan vaihtelua.

Seuraavaksi kasiteltiin tyonantajan vaikutusmahdollisuuksia. Kaikki haastateltavat
mainitsivat esimiehelld olevan suuri, jopa suurin vaikutus tyopaikkaan sitoutumiseen.
Esimiehelta haluttiin matalan kynnyksen kommunikaatiota, aitoa kuuntelemista seka
epakohtiin puuttumista. Tulevaisuutta ajatellen etdatydmahdollisuutta pidettiin
etuna. Esimiehen toivottiin kunkin motivaation ja taitojen mukaan jakavan enemman
vastuuta seka mielenkiintoisia ty6tehtdvia. Tama viittaa myos teoriaosuudessa mai-
nittuun Seemillerin ja Gracen (2019) nakemykseen siita, ettd z-sukupolveen kuuluvat

ovat itseohjautuvia ja kunnianhimoisia.

Tyon merkityksellisyys on yha kasvava teema tydomarkkinoilla ja tuli myos
tutkimuksen aikana esille useasti. Kaikki tutkittavat mainitsivat merkityksellisyyden ja
tydsta saadun hyvan olon yhtena tarkedna piirteena tyopaikassa. Tyon haluttiin
olevan itselle merkityksellista, siita haluttiin saada muutakin kuin rahaa. Palkka oli
kahdelle haastateltavalle yksi kolmesta tarkeimmasta tekijasta, mika voi osittain
selittya silla, etta heilld oli muihin vastaajiin verrattuna enemman tyokokemusta ja

ndin ollen erilaiset nakemykset palkkatasostaan seka sen merkityksesta.

Palveluliiketoiminta-alalla asiakaspalvelu on keskeisin osa tyota ja sen merkitys
jatkuvasti lisddntyvan teknologian maailmassa jopa kasvamassa. Vaikka

merkityksellisyys on kovin subjektiivinen ja yksil6llinen asia jokaiselle, on
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asiakaspalvelutyossa asiakkaiden kiitos ja siita saatu hyva mieli merkittava osa tyota.
Haastateltavista kaksi mainitsi itse tyon merkityksen, sen ettd omalla tekemiselld on
jokin tarkoitus ja se huomioidaan. Kaikki mainitsivat asiakkailta ja esimieheltd saadun

hyvan palautteen ja tunteen siita, etta nauttii tyosta mita tekee.

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa tyohon sitoutumisen merkitysta z-sukupolven
ndkokulmasta. Tutkimuksessa keskityttiin palveluliiketoiminta-alaan, tarkemmin ho-
telli- ja ravintola-alaan, Saatuja tuloksia peilattiin kyseisen alan vahvuuksiin ja heik-
kouksiin sitouttamisen nakdkulmasta. Tutkimuksessa |6ydettiin yhteys tydn merkityk-
sellisyyden ja sitoutumisen valilla. Tyén haluttiin olevan merkityksellista ja itselle mie-
luisaa. Uralla eteneminen koettiin merkittavana tekijana tyéhon sitoutumisen kan-
nalta. Ilman monipuolisia tyétehtavia seka etenemismahdollisuuksia tyohon sitoutu-

mista ei pidetty itselle kannattavana.

Teoriaosuudessa mainitut teemat toistuivat tutkimustuloksissa, kun merkityksellisyys
seka z-sukupolven kunnianhimoisuus. Palveluliiketoiminta-alan piirteet ja sen merki-
tys tutkimustuloksessa otettiin huomioon. Teoriaosuudessa kdytettiin seka kirjallisia
ettd internet-lahteita. My0s erilaiset artikkelit, tutkimukset seka e-kirjat toimivat lah-
teind. Osa lahteiden teorioista oli melko vanhoja, kuten viittaus Mannheimin (1952)
teoriaan sukupolvista. Kyseinen teoria on kuitenkin vield paikkaansa pitava ja siihen
viitataan useissa uudemmissa artikkeleissa sukupolvista. Myo6s englanninkielisia 1ah-
teita kaytettiin teoriapohjassa. Niita kayttdaessa tuli kuitenkin ottaa huomioon, etta
useat englanninkieliset lahteet ovat Amerikassa tehdyista tutkimuksista. Heidan yh-
teiskuntansa ja esimerkiksi kulttuuri ja tyollistyminen ovat hyvin erilaisia kuin Suo-
messa, joten osa sielld tehdyista tutkimuksista ei antanut oikeanlaista tietoa tutki-

musta ajatellen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, mika oli oikea valinta kyseista tutki-
musongelmaa ja ilmiota tarkasteltaessa. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoi-
tuina, jotta kysymykset voitiin pitdd mahdollisimman avoimina ja kuvailevina. Kai-
kissa haastatteluissa kysymykset kysyttiin samassa jarjestyksessa, jotta haastattelu
eteni loogisessa jarjestyksessa aihetta ajatellen. Tasta syysta myos monitulkintaisia

kasitteita avattiin etukdteen haastateltaville, etta vastaukset pohjaavat samanlaisiin
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kasityksiin ja nakemyksiin. Merkittdvyyden kasite osoittautui melko monitulkin-
taiseksi, mutta sen merkitys selitettiin aina haastateltavalle ennen haastattelun aloit-
tamista. Myos tyOnantajasta puhuttaessa tasmennettiin talla tarkoitettavan la-

hiesimiesta.

Haastattelut toteutettiin joulukuussa 2020 sekd tammikuussa 2021. Haastatteluja
saatiin toteutettua vain nelja tutkijan resurssien ja ajanpuutteen takia. Tama vaikut-
taa luonnollisesti vastausten yleistettdavyyteen, mutta koska kyseessa on laadullinen

tutkimus, saatiin vastauksista hyvida nakokulmia aiheen tarkasteluun. Haastateltavat

valittiin heidan tyonsa ja ikansa perusteella. Osa heista oli entuudestaan henkilékoh
taisella tasolla tutumpia, mikd saattoi osaltaan vaikuttaa vastauksiin. Aihe ei kuiten-
kaan ollut kovin henkilokohtainen tai yksityisyyteen liittyva, joten vastausten uskot-
tiin olevan todenmukaisia tasta huolimatta. Oli my0s etu, etta haastateltavat olivat
ennestdan tietoisia aiheesta ja haastattelussa kasiteltdvista teemoista. He saivat lu-
kea haastattelukysymykset ennen aloitusta ja miettid aiheita hetken seka kysya mah-
dollisista epadselvista asioista. Nain minimoitiin tilanteessa mahdollisesti olevaa janni-

tysta ja keskityttiin itse aiheeseen.

Tutkimuksen luotettavuutta olisi parantanut se, ettd haastatteluja olisi toteutettu
useampi ja haastateltavat henkil6t olisivat olleet laajemmasta ikdahaarukasta sukupol-
ven sisalla ja tdman tiedostettiin vaikuttavan tutkimuksen lopputulokseen. Laajempi
ikdhaarukka olisi toisaalta voinut tuoda enemman vaihtelua vastausten valilla, silla
nuorimmat z-sukupolveen kuuluvat eivat ole valttamatta vielad olleet tyoelamassa,

eikd heilla ole samanlaisia nakemyksia tai kdytannonkokemuksia tyoelamasta.

Tutkimuksen tekeminen onnistui laadullisen tutkimuksen piirteita noudattaen. Haas-
tattelujen suunnittelu ja toteutus onnistui ja tutkijan rooli sdilyi haastattelujen aikana
luoden nain varman ja asiantuntevan, mutta ilman ennakkokasityksia olevan siteen
haastateltavien kanssa. Haastattelukysymykset muotoiltiin neutraaleiksi ja valtettiin
yleistavia tai ennakkoluuloisia kysymyksia mahdollisimman autenttisten vastausten
saamiseksi. Valittu tutkimusmenetelma oli oikea aihetta ajatellen ja haastatteluista

saadun aineiston analysointi onnistunut. Aineisto kasiteltiin aineistolahtdisella analy-
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sointimenetelmalld ja myos tassa muistettiin keskittya vain aineistossa oleviin tietoi-
hin ja lauseisiin eika tarkasteltu asetelmaa oman ennakkokasityksen mukaan. Vaikka
tutkimusta tehtdessa on itse pysyttava neutraalina eika tuoda esille omia mielipiteits,
vaikuttaa tutkija kuitenkin aina jonkin verran tutkimuksen etenemiseen esimerkiksi

valitsemillaan teemoilla ja aiheilla.

Tutkimuksen aihe itsessdan on hyvin subjektiivinen ja ei siksi anna yksinaan luotetta-
vaa yleistavaa tulosta tutkittavasta aiheesta. lImiota tulisi tutkia laajemmin myo6s
muista ndakokulmista, kuten esimiehen, tyokulttuurin seka talouden nakékulmasta.
Tutkimus antaa kuitenkin tuoreen nakemyksen tutkimusongelmasta ja sita voidaan

hyodyntaa jatkotutkimuksissa tai yksindan kyseista sukupolvea tarkasteltaessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluissa kaytetyt kysymykset

Haastattelukysymykset

Haastateltava joukko z-sukupolveen kuuluvia henkil6ita, jotka ovat talla hetkella tyo-

elamassa.

Haastattelut suoritetaan kasvokkain kunkin haastateltavan kanssa sovittuna ajankoh-

tana.

1. 1ka

2. Kuinka kauan olet ollut tyoelamassa?

3. Monessako eri tyopaikassa olet tydskennellyt?

4. Mitka tekijat vaikuttavat tyopaikan valintaan? (mainitse ainakin 3)

5. Koetko samassa tyopaikassa pysymisen tarkedana? Miksi/miksi et?

6. Kuinka paljon mielestasi tydnantaja vaikuttaa tyopaikkaan sitoutumiseen?

7. Onko tyoilmapiirilla/tyokavereilla mielestasi suuri merkitys viihtyvyyteen tyo-

paikalla?
8. Millad keinoilla tydnantaja voisi edistaa tyopaikkaan sitoutumista?
9. Kuvaile, mitka asiat ovat sinulle merkityksellisia tydssasi
10. Mitka asiat ovat sinulle tyopaikassa tarkeimpia.
a. Palkka
b. Tyomatka
c. Etenemismahdollisuudet

d. Tyokaverit



e. Tyopaikkaedut

f. Asema

g. Yrityksen arvot

h. Vapaa-ajan maara

i. Tyon merkityksellisyys

Mita muuta haluaisit sanoa --

Taulukot

Taulukko 1. Redusointi
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Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

“no sitten se tietysti tydilmapiirista ei
tieda ennen kuin menee sinne tyopaik-
kaan mut sielld missa olin nii oli hyva il-
mapiiri nii sit halusin aina sinne takasin”

Hyvaan ilmapiiriin haluaa takaisin

“oon valmis vaihtamaan tyodpaikkaa sit-

ten, kun ei vaikka riitd motivaatio johon-
kin hommaan etta en nade sillei ettd me-
nisin nyt johonki téihin ja oisin siella ela-
keikaan saakka vaikka”

Vaihtamaan tyopaikkaa motivaation puut-
teesta

Ei samassa eldkeikdaan saakka

“Etta tekee olosuhteista sellasta et on
hyva olla ja epakohtiin puuttuminen.
Ettd kuuntelee niita tyontekijoita oi-
keesti ja valittaa niista”

Hyvat olosuhteet ja epakohtiin puuttumi-
nen

Kuuntelee ja valittaa
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“kuunnella niita tyontekijoita oikeesti ja
et jos on jotain kehitysehotuksia nii ma-
hollisuuksien mukaan sit korjattais asi-
oita”

Kuunnella tyontekijoiden kehitysehdotukset

Kuuntelee oikeasti ja korjaa vikoja

“sit jos sulla on kokoajan sama tydnkuva
etka edisty siina mitenkaa, nii mika joil-
lekin voi olla ok. Mut vaitan etta aika
moni haluais etta se laajenee”

Edistyminen tyossa

Tehtdvien laajeneminen

“tyokaverit ainakin on ja sit toi tyon
merkityksellisyys et miten sen ajattelee
eli sillei et tykkaat siita mita teet ja siita
ite tyosta”

Merkityksellisyys

Tykkaat siitd mita teet ja tyosta mita teet

“Mutta jos se on vaikka tosi yksitoik-
koista se ty0 nii ei kannata jamahtaa sii-
hen.”

Ei kannata jamahtaa

Yksitoikkoinen tyo

“hyvalla johtamisella, tyopaikka eduilla,
ettd pysyy se porukka ja hyvana ja on
reilu peli sielld”

Hyva johtaminen

Reilu peli ja hyva porukka

“etenemismahdollisuudet ett3 saa sita
vastuuta”

Etenemismahdollisuudet

Vastuun saaminen

“etenemismahdollisuuksia tai mahdolli-
suus kehittya, se etta yritys on jotenkin
mielenkiintoinen tai herattaa fiiliksen
etta sielld ois kiva tyoskennelld”

Mahdollisuus edeta ja kehittya

Mielenkiintoinen yritys
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“samassa tyopaikassa ne mahdollisuu-

det sit vihenee etta ei sielld kuitenkaan

tuu niin paljon sita vaihtelua.”

Tehtévien vaihtelu

Samassa tyopaikassa tyon yksitoikkoisuus

“huono tyoilmapiiri nii se ei tue sita etta

haluaa olla siella, mutta jos on hyva il-
mapiiri se saattaa ehka kompensoida
myds niitd muita sellasia puutteita”

Hyva ilmapiiri kompensoi muita puutteita

Huono ilmapiiri ei tuo sitoutumista

“ei sillei etta sieltd ylempaa vaan sano-
taan etta nain tehdaan eika perustella
vaan kuunnellaan ja tehd3dan yhdessa
paatoksia”

Kuunnellaan ja tehdaan yhdessa paatoksia

Taulukko 2. Kluserointi

Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

Hyvaan ilmapiiriin haluaa takaisin

Hyvat olosuhteet ja epdkohtiin puuttumi-
nen

Hyva johtaminen

Reilu peli ja hyva porukka

Hyva ilmapiiri kompensoi muita puutteita

Tyo6ilmapiiri

Tyoolosuhteet

Henkilostojohtaminen

Vaihtamaan tyopaikkaa motivaation puut-
teestaEi kannata jamahtaa

Motivaation tukeminen




40

Yksitoikkoinen tyo

Ei samassa eldakeikdan saakka

Samassa tyopaikassa tyon yksitoikkoisuus

Huono ilmapiiri ei tuo sitoutumista

Sltoutumattomuus

Pelko jamahtamisesta

[Imapiiri

Kuuntelee ja valittaa

Kuuntelee oikeasti ja korjaa vikoja

Kuunnella tyontekijoiden kehitysehdotukset

Kuunnellaan ja tehdaan yhdessa paatoksia

Kommunikointi

Epakohtiin puuttuminen

Kuunteleminen

Merkityksellisyys

Edistyminen tydssa

Tehtdvien laajeneminen

Mahdollisuus edeta ja kehittya

Etenemismahdollisuudet

Mielenkiintoinen yritys

Tehtédvien vaihtelu

Vastuun saaminen

Merkityksellisyys

Etenemismahdollisuudet

Uuden oppiminen

Vastuu
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Tykkaat siitd mita teet ja tyosta mita teet

Motivaatio

Taulukko 3. Abstrahointi

Alaluokat

Padluokat

Tyoilmapiiri

Ty6olosuhteet

Henkilostojohtaminen

Johtamisen merkitys

Motivaation tukeminen

Sltoutumattomuus

Pelko jamahtamisesta

[Imapiiri

Sltoutumisen pelko

Kommunikointi
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Epakohtiin puuttuminen

Kuunteleminen

Kommunikaatio

Merkityksellisyys

Etenemismahdollisuudet

Uuden oppiminen

Vastuu

Motivaatio

Tyon merkityksellisyyden tu-
keminen
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