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1 JOHDANTO

Tadmaén tutkielman tutkimustehtdvdand on ymmarti4 ja kuvata tietotyotd tekevien
milleniaalityontekijoiden kisityksid ja kokemuksia siitd, miten tydyhteisossd tapahtuva
viestintd ja vuorovaikutus kytkeytyy heidén organisaatioon kiinnittymiseensa.
Organisaatioon kiinnittymisen eli “ulkopuolisesta sisépiirildiseksi” muuttumisen
merkitys sekd yksildille ettd organisaatioille on kasvanut, silld yksilot vaihtavat nykyéén
yhd useammin tydpaikkaa uransa aikana ja ndin ollen myds organisaatiot vastaanottavat
yhd useammin uusia tyontekijoitd yhé joustavampien henkildstotarpeiden myoti (Bauer
ym. 2007, 707). Syité yksiloiden liikkuvuuteen on monia, ja niistd merkittdvin on
globaali teknologinen murros, joka muuttaa kiihtyvélla tahdilla tydelamaa.
Teknologisen murroksen eli teknologian kiyton lisddntymisen vaikutukset ndkyvat
ihmisille konkreettisimmin juuri tydeldmissd esimerkiksi ammattien katoamisena,
osaamisen syvdnd muuttumisena ja erikoistumisena, uudenlaisten liiketoimintamallien
syntymisend sekd yritysten pienentyneend tyodllistdmiskapasiteettina (Kiiski-Kataja
2016, 14).

Organisaatioiden tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden organisaatioon kiinnittymisen
prosessin onnistumiseen heti alusta alkaen, silld useiden tutkijoiden mukaan uusien
tulokkaiden alkuvaiheen asenteet muokkaavat voimakkaasti myds myohempié asenteita
ja kéytostd (esim. Mowday, Porter & Steers 1982; Wanous 1992). Lukuisat
tyomarkkinoiden tutkimukset ovat osoittaneet myos, ettd hiljattain palkatut tyontekijét
vaihtavat todennékoisemmin tyopaikkaa (esim. Farber 1994; Jovanovic 1979).
Palkattujen tyontekijoiden aikainen 1&hto on kallista organisaatioille, silld he ovat juuri
panostaneet resursseja rekrytointiin, valintaan ja perehdytykseen, mutta eivét
valttdmaéttd ole vield saaneet tuottoa panostuksilleen tdyden tydsuorituksen muodossa
(Griffeth & Hom 2001). Onnistuneen ja voimakkaan organisaatioon kiinnittymisen
myoOtd organisaatiot saavat tydssdédn viihtyvid, tyotehtdvansi tehokkaasti suorittavia ja

organisaatioon sitoutuneita jésenii.

Viestinnélld ja vuorovaikutuksella on aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa havaittu
olevan merkittdvé rooli yksilon organisaatioon kiinnittymisen prosessissa (ks. esim.

Miller 2015, 119-138; Kramer & Miller 2014). Organisaatioviestinnédn kentilld on



aluperin keskitytty enemmaén uusiin tulokkaisiin vaikuttamiseen organisaation taholta,
mutta myShemmin kiinnostuttu myds prosessin interaktiivisuudesta eli
vuorovaikutteisuudesta organisaation ja sen vakiintuneiden jdsenten ja uusien
tulokkaiden vililld (Kramer & Miller 2014, 527). Aiempien tutkimusten mukaan
tarvittaisiin kuitenkin lisdé sellaista tutkimusta, joka pyrkisi selvittimain esimerkiksi
organisaatioissa pidempain olleiden yksildiden sosiaalistamispyrkimysten viestinndn
sisdltod, kiinnittymisprosessin vuorovaikutteisuutta sekd sitd, millainen viestinti ja
vuorovaikutus lisdé yksildiden organisaatioon kuulumisen tunnetta (esim. Rajamiki &
Mikkola 2017). Tdma tutkielma tuottaa uutta tietoa ndisté aiheista

milleniaalityontekijoiden nakokulmasta.

Nykypdivéni tietoa viestinnin ja vuorovaikutuksen yhteyksisti organisaatioon
kiinnittymiseen tarvitaan erityisesti milleniaalityontekijéiden nikokulmasta, silld vajaan
kymmenen vuoden kuluttua 75 prosenttia tydvoimasta tulee olemaan y-sukupolvea eli
milleniaaleja (Kiiski-Kataja 2016, 18). Milleniaalisukupolvea on méiritelty aiemmissa
eri tutkimuksissa hieman eri tavoin. Sukupolven alkamisvuosi vaihtelee tutkimuksissa
muutaman vuoden 1980 molemmin puolin ja padttymisvuosi taas 1990-luvun
alkuvuosista aina vuoteen 2000 saakka: esimerkiksi Smola & Sutton (2002)
médrittelevit milleniaalisukupolven vuosina 1979-1994 syntyneiksi, kun taas Howe &

Strauss (2000) 1982-2000 syntyneiksi.

Téssa tutkimuksessa haastateltavien ikdhaarukaksi valittiin vuosina 1982-1995
syntyneet. Ikdryhmén rajaus tehtiin sen perusteella, etti sithen kuuluvien haastateltavien
ajateltiin tuottavan todennikoisimmin tutkimustehtévin kannalta olennaista tietoa.
Haastateltaviksi ndet haettiin alun perin sellaisia milleniaaleja, jotka tydskentelivit
ensimmaisessd kokoaikaisessa tyOpaikassaan korkeakoulusta valmistumisensa jéalkeen,
silld tdlloin milleniaalin arkipdivdinen sosiaalinen ymparistd muuttuu tutusta
opiskelijayhteisostd uudeksi tydyhteisoksi, jossa vallitsevat erilaiset roolit, sidnnot ja
normit ja jossa vertaiskollegojen idn, koulutustaustan ja muiden ominaisuuksien kirjo
voi olla suurempi kuin opiskelijayhteisdssd. Nédin ollen vasta tilldin milleniaali irtautuu
ensimmadisté kertaa tiysin tutusta opiskelijayhteisdstddn, minkéd vuoksi uuteen

tydorganisaatioon kiinnittyminen on tietylld tavalla ainutlaatuinen prosessi.

Ainestonkeruuvaiheessa kuitenkin todettiin, ettei tutkimustehtdvéan kannalta olennaisten

tulosten saamiseksi ollut vélttimatontd pitdd kiinni juuri ensimmadisen valmistumisen



jélkeisen tyOpaikan kriteeristd, kunhan milleniaalin valmistumisesta ei ollut kovin
montaa vuotta aikaa, ja hén oli kuitenkin kohtuullisen uusi tulokas tydyhteisdssiin (n.
0,5-2 vuotta organisaatiossa valmistumisensa jilkeen). Aineistonkeruun aikaan kevailla
2019 vuoden 1995 jilkeen syntyneiden ei vield ajateltu olevan kovin todennékdisesti jo
korkeakoulusta valmistuneita ja kokoaikaisessa tydeldmassd mukana olevia, kun taas
esimerkiksi Smolan ja Suttonin (2002) milleniaalien mééritelmaan kuuluneiden, tuolloin
yli 40-vuotiaiden, ei puolestaan todenndkdisesti ajateltu endd olevan juuri hiljattain
valmistuneita ja ensimmaéisissé kokoaikaisissa tyopaikoissaan olevia. Ndistd syistéd tdssd
tutkielmassa haastateltavien ikéhaarukaksi siis valittiin juuri vuosina 1982-1995

syntyneet milleniaalit.

Milleniaalitydntekijoiden ndkemysten tyOonteon tavoista ja tyohon sitoutumisesta on
havaittu eroavan aiemmista sukupolvista (Kiiski-Kataja 2016, 18), ja heidén
odotuksissaan ja tavoissaan tydyhteison viestinnén ja vuorovaikutuksen suhteen on
havaittu olevan eroa aiempiin sukupolviin verrattuna (Myers & Sadaghiani 2010, 225 &
235). Stereotypioiden mukaan milleniaalit ndhdédan itsekeskeisind, epamotivoituneina,
epakunnioittavina ja epédlojaaleina. Tdma aiheuttaa huolta siitd, miten milleniaalien
kanssa viestiminen ja vuorovaikutus vaikuttaa organisaatioihin ja kuinka milleniaalit
onnistuvat luomaan vuorovaikutussuhteita muihin organisaation jéseniin. Kuitenkin
milleniaaleilla voidaan ndhdé olevan myos positiivisia piirteitd: he tydskentelevit hyvin
ryhmissé, ovat motivoituneita vaikuttamaan organisaatioissa, suosivat avointa ja usein
tapahtuvaa viestintdd esimiestensd kanssa ja ovat kotonaan viestintiteknologioiden
parissa. (Myers & Sadaghiani 2010, 225.) Milleniaalit ovat myds aiempiin sukupolviin
verrattuna optimistisempia, tiimiorientoituneita ja kiinnittdvét aiempia sukupolvia
enemmain huomiota tyd- ja yksityiseldmin vélisen tasapainon yllépitoon (Myers &
Sadaghiani 2010, 235). Milleniaalien kisitysten ja kokemusten selvittiminen siité,
miten viestintd ja vuorovaikutus kytkeytyy heiddn organisaatioon kiinnittymisensé on
kiinnostavaa my0s juuri ndiden oletettujen sukupolvierojen takia, sillé ne voivat
vaikuttaa olennaisesti sekd milleniaalien organisaatioon kiinnittymiseen ettd koko

organisaation toimintaan.

Viestinnédn roolin ymmaértiminen organisaatioon kiinnittymisprosessissa on siis
arvokasta sekd intellektuellista ettd kdytdnnon ndkokulmasta (Kramer & Miller 2014,
525), nykypéivina erityisesti milleniaalityontekijoiden suhteen. Organisaatioon

sosiaalistumisen konteksti vaikuttaa yksildiden muodostamiin ja jakamiin viesteihin, ja



samanaikaisesti viestintd muokkaa yksildiden tulkintaa kontekstista ja organisaation
prosesseista (Poole 2011, Kramerin ja Millerin 2014, 525 mukaan). Tdma opinnéytetyo
tuottaa siis sekd aiemmissa tutkimuksissa perddnkuulutettua ettd myos kiytdnnon
tydeldmén kannalta merkittidvad ja hyodyllistd uutta tietoa viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkityksestd milleniaalitydntekijoiden organisaatioon

kiinnittymisessa.
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2 ORGANISAATIOON KIINNITTYMINEN VIESTINTA-
JA VUOROVAIKUTUSILMIONA

2.1 Organisaatioon Kiinnittymisen mairittely

2.1.1 Organisaatioon kiinnittymisen kisite ja sen lihikisitteet

Thmiset viettdvét ldpi eldménsi aikaa erilaisissa organisaatioissa. Lapset ja nuoret
kayvét koulua ja ovat mukana urheilujoukkueissa ja muissa harrastusryhmissé, nuoret
myo0s osa-aikatoissd, ja aikuiset taas yleensi tyoskentelevét tai toimivat vapaaehtoisina
lukuisissa erilaisissa organisaatiossa sekd yksityiselld, julkisella ettd kolmannella
sektorilla aina eldkeikdénsd saakka ja myds eldkkeelld. Ndma organisaatiossa
toimimisen kokemukset tapahtuvat pitkélti interpersonaalisen viestinnin kautta.
Interpersonaalinen viestintd eli ihmisten vdlinen vuorovaikutus vaikuttaa padtoksiimme
liittyéd organisaatioihin, muokkaa kokemuksiamme niissi sekd helpottaa niistd

poistumista. (Kramer & Sias 2014, 467.)

Uuteen sosiaaliseen ymparistoon, ryhméén tai yhteis6on liittymisté ja kiinnittymistd on
tutkittu erilaisissa konteksteissa monien eri késitteiden, teorioiden ja teoreettisten
viitekehysten kautta. [lmi6td on tutkittu melko paljon esimerkiksi
maahanmuuttajatutkimuksessa (esim. Evans & Liu 2018; Kokkonen 2010; Pei Hua Lu
2015), ja sitd on tutkittu my0ds esimerkiksi koulu- tai opiskeluyhteisdon kiinnittymisen
kontekstissa (ks. esim. Porhold 2009; Ulmanen 2017). [lmid on ymmaérrettivasti
herdttinyt kiinnostusta myds tydeldméan kontekstissa, silld tyopaikathan ovat
organisaatioita ja yhteisdjd, joiden jdsenend ihminen usein viettdd huomattavan suuren
osan eldmistdin. Néin ollen myds tyohon, tydyhteisdon ja organisaatioon kiinnittymisté
on kuvattu ja tutkittu eri tieteenaloilla monin eri késittein ja monien eri teorioiden seké
teoreettisten viitekehysten kautta (esim. Kramer & Miller 2014, 526-527; Rajamédki &
Mikkola 2017, 251). Yhteistd eri méaritelmille on se, ettd niiden avulla on pyritty
médrittelemddn yksilon ja yhteison/organisaation viélisté sidosta ja suhdetta (Rajamiki

& Mikkola 2017, 251).
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Rajaméen ja Mikkolan (2017, 251) mukaan organisaatioon kiinnittymisesti puhutaan
useilla eri kasitteilld, joissa on vivahde-eroja ja jotka tarkastelevat hieman eri asioita
kiinnittymisen ilmidssé. Jotkut késitteet esimerkiksi tarkastelevat tyontekijoiden
kdsityksid ja kokemuksia kiinnittymisestd ja jotkut taas esimerkiksi sitd, miten tyontekijé
sopeutuu uuteen tydyhteisdon/organisaatioon. Eroja siis 10ytyy sen suhteen, kuka
ndhdéan kiinnittymisessd aktiivisena toimijana, yksilo vai yhteisd/organisaatio, sekd
mika on vuorovaikutuksen merkitys ja rooli kiinnittymisessa. Kiinnittymistd kuvaaville
kisitteille on ollut yhteistd jonkinlainen yhteys organisaation/tydyhteison
vuorovaikutukseen, mutta sen merkitys ja rooli vaihtelevat eri késitteiden viélilla. Eroja
on myds siind, ettd eri kasitteet kuvaavat kiinnittymisen eri vaiheita ja ettd ilmion
ajallinen ulottuvuus vaihtelee késitteiden vélilld. Jotkut késitteet kuvaavat esimerkiksi
sitd vaihetta, kun yksilo tulee eli liittyy uuteen yhteisdon ja toiset taas kuvaavat
kiinnittymistd pidemmaén ajanjakson kestévind ilmiona. (Rajaméki & Mikkola 2017,

251.)

Rajamaiki ja Mikkola (2017, 251-255) ovat vertailleet eri tutkimusperinteissi
kéytettyjen yksilon tydyhteisdon/organisaatioon kiinnittymistd kuvaavien késitteiden
eroja kisiteanalyysin avulla toimijuuden, vuorovaikutuksen merkityksen ja roolin seké
ajallisen ulottuvuuden suhteen. Heidédn vertailemiaan aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa esiintyneitd kiinnittymisté kuvaavia késitteitd ovat
organisaatioon sosiaalistuminen (organizational socialization), assimiloituminen
(assimilation), identifioituminen (organizational identification), sitoutuminen
(commitment), sosiaalinen integraatio (social integration), tyon imu (engagement),
tyohon uppoutuneisuus (job embeddedness), yhteisollisyys (sense of community) ja
kuuluminen (belongingness) (Rajaméki & Mikkola 2017, 251-255). Téssé tydssd on
katsottu, etteivét tydn imun, tyohon uppoutuneisuuden ja sitoutumisen késitteet ole
tamén tutkimuksen kannalta olennaisia késitteitd organisaatioon kiinnittymisen
maédrittelyyn, silld viestintd ja vuorovaikutus eivét ole niissd keskidssé. Yhteisollisyyden
ja sosiaalisen integraation kisitteissé puolestaan sosiaaliset suhteet ovat kylla
molemmissa keskidssd, mutta painotus vaikuttaisi silti olevan yksilon psykologisessa
kisityksessd. (Rajaméki & Mikkola 2017, 251-252.) Siksi nekddn eivit ole timén tyon

kannalta olennaisimpia késitteitd organisaatioon kiinnittymisen ilmion tarkasteluun.

Sen sijaan Rajamien ja Mikkolan (2017, 251-255) késiteanalyysissddn myos

tarkastelemat sosiaalistumisen ja assimiloitumisen kisitteet vaikuttavat sopivan
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paremmin viestinnin ja vuorovaikutuksen roolin tarkasteluun kiinnittymisen ilmidssé.
Rajaméen ja Mikkolan (2017, 251-252) mukaan sosiaalistuminen ja assimiloituminen
kuvaavat molemmat ajallisesti sitd, kun yksilo sopeutuu yhteisoonsé tydsuhteen
alkuvaiheessa, perehdytyksen aikana (Rajaméki & Mikkola 2017, 251-253).
Assimiloitumisen he méérittelevit Jablinin (2001, 769-770) mukaan yksiloldhtoiseksi
prosessiksi, ’jossa yksilo integroituu osaksi yhteis6d, minka aikana korostuu oma-
aloitteinen tiedon haku ja etsiminen”, eli yksilo siis hakee ja saa muilta tyontekijoiltd
kysyméilld tietoa, jonka kautta integroituu uuteen yhteisoon (Rajaméki & Mikkola 2017,
252). Organisaatioon sosiaalistumisen he puolestaan méairittelevdt Van Maanenin ja
Scheinin (1979) mukaan ryhmé-/organisaatiokeskeiseksi prosessiksi, jossa yksild
sosiaalistetaan niin, ettd hdn “oppii organisaation kiyttdytymismallit, asenteet ja tiedon,
joiden avulla hén pystyy toimimaan uudessa yhteisdssdin” (Rajamiki & Mikkola 2017,
252). Rajamien ja Mikkolan (2017, 252-253) mukaan molemmissa prosesseissa
vuorovaikutuksella on siis jonkin verran merkitysti, silld niissd molemmissa korostuu
uuden tulokkaan informaation saanti, mutta juuri siksi he nékevéat vuorovaikutuksen

médrittyvin késitteissd pddasiassa yksisuuntaisena ja implisiittisena.

Tarkempi ja laajempi tutustuminen sosiaalistumisen ja assimiloitumisen kisitteisiin ja
niiden méaritelmiin sekd kayttoon aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa kuitenkin
osoittaa, ettd ne ovat edelleen kiyttokelpoisia tarkasteltaessa viestinnin ja
vuorovaikutuksen merkitystd yksilon organisaatioon kiinnittymisessa (ks. esim. Kramer
& Miller 2014; Kramer & Miller 1999; Miller 2015, 119-136). On totta, ettd
organisaatioon sosiaalistumisen ilmion tutkimuksessa on alunperin keskitytty enemmaén
uusiin tulokkaisiin vaikuttamiseen organisaation ja sen vakiintuneiden jésenten taholta,
mutta myohemmin on kiinnostuttu my0s prosessin vuorovaikutteisuudesta eli siitd, ettd
myo0s uudet tulokkaat vaikuttavat organisaatioon ja muuttavat sitd (Kramer & Miller
2014, 527). Molemmat prosessithan kuitenkin tapahtuvat ihmisten vilisen viestinnén ja
vuorovaikutuksen kautta. Seuraavaksi avataankin enemmén sosiaalistumisen ja
assimiloitumisen kisitteitd aiempaan tutkimuskirjallisuuteen pohjautuen, viestinnén ja
vuorovaikutuksen roolia niissd sekd niiden soveltuvuutta organisaatioon kiinnittymisen
tarkasteluun. Tdmin jdlkeen avataan lisdd myos sosiaalisen identiteetin teoriaan
pohjautuvaa identifioitumisen kasitettd, seki esitetdén ndiden késitteiden pohjalta

laadittu téssd tyOssd kdytetty organisaatioon kiinnittymisen médritelma.
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2.1.2 Sosiaalistuminen ja assimiloituminen

Sosiaalistuminen (socialization) on yksi tutkimuskirjallisuudessa jo vuosikymmenia
kiytetty organisaatioon tai yhteisoon kiinnittymisté kuvaava kisite. Tarkemmin
organisaatioon kiinnittymistd kuvaavana termind on kéytetty organisaatioon
sosiaalistumista (organizational socialization). Organisaatioon sosiaalistuminen
voidaan méidritelld prosessiksi, jonka kautta uudet tulokkaat (newcomers) siirtyvit
organisaation ulkopuolisista (outsiders) sisépiirildisiksi (insiders) (Bauer ym. 2007,
707). Sosiaalistumisen ilmion tutkimuksen juuret ovat kauempana muun muassa
sosiologiassa, mutta 1960- ja 1970-luvuilla se alkoi saada jalansijaa my0s johtamisen ja
organisaatiokdyttdytymisen tutkimuskentilld (Kramer & Miller 2014, 526). Alun perin
esimerkiksi Schein (1968) ja Feldman (1981) kehittivdt varhaisia késitteitd ja malleja
tutkiakseen sosiaalistumisen prosessia, jossa organisaation ulkopuolelta tulevista
tulokkaista tulee osallistuvia ja tehokkaita organisaation jésenii eli niin sanottuja
sisépiirildisid. Van Maanen ja Schein (1979) puolestaan kirjoittivat uraauurtavan
artikkelin, jossa kasiteltiin ja selitettiin useita tdndkin paivana tutkittavia asioita
sosiaalistumiseen liittyen, kuten uusien tulokkaiden sosiaalistamistrategioita,
(sosiaalisten) rajojen ylittimisté seké sitd, pitdisikod sosiaalistumisen prosessin

tutkimuksessa keskittyd enemmain yleisiin trendeihin vai yksilon kokemuksiin.

1980-luvulla taas Fred Jablin (1984) toi sosiaalistumisen tutkimuksen
organisaatioviestinnin kasvavalle kentédlle keskittyen juuri viestinndn rooliin yksilon
organisaatioon assimiloitumis- eli samankaltaistumisprosessissa. (Kramer & Miller
2014, 526.) Rinnakkaisista mutta kuitenkin usein erillisisti tutkimuslinjoista johtuen
terminologia ja mééritelmét sosiaalistumisen ja assimiloitumisen suhteen vaihtelevat ja
ovat joskus epdjohdonmukaisia (Kramer & Miller 2014, 526). Jablin (1984) kéytti
mielummin koko organisaatioon kiinnittymisen prosessista termid assimiloituminen ja
jakoi sen sosiaalistumiseen/sosiaalistamiseen (socialization) sekd individuaalistumiseen
(individualization). Sosiaalistumisella/sosiaalistamisella Jablin (1984) tarkoitti
organisaatioiden ja niiden jasenten pyrkimyksid muuttaa uusia tulokkaita vastaamaan
omia tarpeitaan eli saada yksilo néin sosiaalistumaan uuteen yhteisoon ja
organisaatioon. Individuaalistumisella Jablin (1984) puolestaan tarkoitti yksiloiden
pyrkimyksid neuvotella organisaatiossa sellaisia muutoksia, jotka vastaavat heidin omia

henkildkohtaisia tarpeitaan.
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Organisaatioon assimiloituminen on siis Jablinin (1984) mukaan duaalinen eli
kaksijakoinen prosessi. Ensinnékin, organisaatio yrittad vaikuttaa yksildiden
organisaatioon sopeutumiseen sekd formaalien ettd epdformaalien
sosiaalistamisprosessien kautta. Sosiaalistumista tapahtuu esimerkiksi, kun yksil6 oppii
tyon vaatimuksista tai huomaa, ettd muodollisesti pukeutuminen auttaa hinté
sopeutumaan organisaatiokulttuuriin. Sitd vastoin tyontekiji voi yrittdd muuttaa jotakin
organisaation osa-aluetta kohtaamaan omat tarpeensa, kykynsé ja toiveensa paremmin.
Téllaista individuaalistumista on esimerkiksi se, jos uusi tyontekija kehittdd paremman
strategian jonkin organisaation toiminnon toteuttamiseen tai se, jos ryhmé uusia
tyontekijoitd aloittaa uuden perinteen menné perjantaisin tdiden jilkeen ulos drinkeille.
Néma kaksi prosessia, sosiaalistuminen ja individuaalistuminen, kisailevat keskenién
eli vaihtelevat, kun yksilo kohtaa organisaation ja tulee sen osaksi. (Miller 2015, 119-
120.) Useimmat tutkijat viestinnidn kentén ulkopuolella taas kayttévit sosiaalistumisen
késitettd laajana kattotermind ilmidlle ja eri termejd kuvaamaan organisaation ja yksilon
tarpeiden jénnitettd (Kramer & Miller 2014, 526). Kaikista pdinvastaisin lienee
Morelandin ja Levinen (2001) médéritelma, jonka mukaan sosiaalistuminen
(socialization) on kattotermi koko prosessille (Jablinin assimilaatio) ja assimilaatio
puolestaan kuvaa yksildiden muuttumista vastaamaan ryhmén tarpeita (Jablinin
sosiaalistuminen) (Kramer & Miller 2014, 526-527). Jablinin (1984 & 1987)
assimilaatiomalli vaikuttaa kuitenkin olevan aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ja

varsinkin viestinndn tutkimuskentilld yleisemmin kiytetty jaottelu.

heti, vaan vaiheittain (Miller 2015, 120). Jablinin (1987) kehittdmassa

assimilaatiomallissa oli nelja vaihetta:
1) Ennakoiva sosiaalistuminen (anticipatory socialization), eli yksildiden
kokemukset ennen organisaatioon liittymista

2) Kohtaaminen (encounter), eli uusien tulokkaiden kokemukset ensimmaisten
pdivien, viikkojen ja kuukausien aikana organisaatiossa

3) Metamorfoosi eli muuttuminen (metamorphosis), jolla tarkoitetaan aikaa, jolloin
yksilo ei endéd koe itseddn uudeksi tulokkaaksi, vaan vakiintuneeksi

organisaation jiseneksi

4) Organisaatiosta lihto (organizational exit).
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Jablin on kuitenkin myds itse luonut tdhédn omaan teoriaansa monimerkityksisyytti
viitaten kohtaamiseen ja metamorfoosiin vililld yhtend vaiheena kutsuen siti
assimilaatioksi, ja vélilld taas kutsuen koko prosessia assimilaatioksi (Jablin 2001).
Ilmeisesti Jablin néki mallinsa vaiheet joustavina ja limittdisini selkedsti erillisien ja
erottuvien sijaan (Kramer ja Miller 2014, 526 mukaan). Kuitenkin yleisemmin Jablin
vaikuttaa assimilaatiomallissaan tarkoittavan assimilaatiolla nimenomaan koko
prosessia jakaen sen sosiaalistumiseen ja individualisaatioon, kuten my6s monet hdneen

viittaavat tutkijat (ks. esim. Miller 2015, 119-120).

1980-luvulta ldhtien organisaatioviestinnin ja johtamisen tieteenalat ovat seuranneet
jokseenkin samoja tutkimuslinjoja sosiaalistumisen ja assimilaation ilmién tiimoilta.
Tutkijat ovat molemmilla tieteenaloilla usein keskittyneet uusien tulokkaiden
kokemuksiin kenties kdytdnnon hyddyn takia, silld on organisaation kannalta
hyodyllistd auttaa uusia tulokkaita sopeutumaan uuteen tyohonsid mahdollisimman
nopeasti. Uusista tulokkaista halutaan tehdé organisaation sisdpiirildisid myds, jotta he
todennikoisemmin jdisivét organisaatioon (Kramer & Miller 2014, 530). Jotkut tutkijat
molemmilla kentilld ovat kuitenkin keskittyneet myos tdmén laajemman prosessin
muihin osiin. (Kramer & Miller 2014, 526.) Sosiaalistumisen tutkimuksessa padpaino
on kuitenkin ollut uusien tulokkaiden kokemuksissa Jablinin esittimén

kohtaamisvaiheen aikana.

Sosiaalistumisen ilmion tutkimuksessa on siis ollut paljon yhtildisyyksid johtamisen ja
organisaatioviestinnin tieteenalojen kesken, mutta viestintdfokus on vaikuttanut
tutkimukseen siten, ettd vaikka tutkimus edelleen painottuu uusiin tulokkaisiin
vaikuttamiseen, nykyddn prosessin interaktiivisuus ainakin edes tiedostetaan entisti
paremmin. Ennen Jablinin (1984) sosialisaation ja individualisaation erottamista
toisistaan keskityttiin ldhes kokonaan siihen, kuinka organisaatiot ja sen vakiintuneet
jasenet vaikuttavat uusiin tulokkaisiin. (Kramer & Miller 2014, 527.) Nykyién tutkitaan
kuitenkin my®s sitd, kuinka uudet tulokkaat ovat proaktiivisia prosessin aikana (Asford
& Black 1996, Kramerin ja Millerin 2014, 527 mukaan) ja kuinka he neuvottelevat
muutoksia rooleissaan (esim. Kramer 2009; Miller ym. 1996, Kramerin ja Millerin
2014, 527 mukaan). Tétd uusien tulokkaiden proaktiivista neuvottelua rooliensa
siséllostd ja ylipadtddn organisaation/tydyhteison jasenyydestdéin on
tutkimuskirjallisuudessa kuvattu termilld membership negotiation eli

jdsenyysneuvottelu.
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Sosiaalistumisen tutkijat ovat yleensa tutkineet samankaltaisia organisaatioon
sopeutumisen indikaattoreita monin eri tavoin. Fisherin kirjallisuuskatsauksen (1986)
mukaan organisaatioon liittymisti seuraava uuden tulokkaan sopeutuminen eli
organisaatioon kiinnittyminen koostuu seké tehtévitason ettd sosiaalisen eli suhdetason
siirtymien ldpikdynnistd. Samoin myds Feldman (1981) huomasi, ettd sopeutuminen
koostuu kolmesta eri osa-alueesta: 1) Roolien selkeydestd eli roolivaatimusten
selvittdmisestd, eli suoritettavien tyotehtdvien, tehtévien prioriteettien ja ajankdyton
ymmartdmisestd 2) Mindpystyvyydestd eli tehtdvien hallinnasta, eli uusien tehtdvien
oppimisesta ja itsevarmuuden saavuttamisesta roolissaan 3) sosiaalisesta hyviksynndstd
eli ryhmddn sopeutumisesta, eli vertaisten hyvaksymaksi ja pitdméksi tulemisesta.
(Bauer ym. 2007, 708.) Bauerin ym. (2007) mukaan roolien selkeys (role clarity),
mindpystyvyys (self-efficacy) ja sosiaalinen hyvéksyntd (social acceptance) ovat
tarkeimpid uuden tulokkaan sopeutumisen indikaattoreita, ja tyotyytyvaisyys,
organisaatioon sitoutuminen, tyostd suoriutuminen seké aikeet jidda organisaatioon ja
organisaatiosta ldhteminen puolestaan ovat sopeutumisen tuloksia. Myds Kammeyer-
Mueller ja Wanberg (2003) midrittelivdt organisaatioon sopeutumisen
samansuuntaisesti sisiltdvin tietoa, itsevarmuutta ja motivaatioita suorittaa tydrooliaan
sekd sitoutumista organisaatiota ja sen tavoitteita kohtaan (Ashford & Taylor 1990;

Hulin 1991; Nicholson 1984, Kammeyer-Muellerin & Wanbergin 2003, 779 mukaan).

Erilaiset paradigmaattiset ldhestymistavat ovat myos laajentaneet ymmaérrysté
sosiaalistumisen prosessista (Krone, Kramer & Sias 2010, Kramerin & Millerin 2014,
527 mukaan). Esimerkiksi kriittisen ndkdkulman tutkijat ovat nostaneet esiin, kuinka
joitain ammatteja tai toitd, kuten esimerkiksi itsensétyollistéjid, osa-aikatoitd tai
kausitoitd, voidaan yleisesti védhételld eikd ajatella niitd “oikeiksi toiksi” (Clair 1996,
Kramerin ja Millerin 2014, 527 mukaan). Feministisen ndkdkulman teoria taas osoittaa,
kuinka tiettyjen vihemmistéryhmien, sukupuolen tai rodun edustajien
sosiaalistumiskokemus uutena tulokkaana voi olla tdysin erilainen kuin
enemmistoryhmien edustajien (esim. Allen 2000; Bullis & Stout 2000, Kramerin &
Millerin 2014, 527 mukaan). Assimilaationdkdkulman myotd sosiaalistumisen
tutkimuksen fokus laajeni myds uusien tulokkaiden ulkopuolelle. Nykyéédn
sosiaalistumiseen nimittdin katsotaan siséltyvin myds se, kuinka viestinti ja
vuorovaikutus sekd ennakoivan sosiaalistumisen ettd my0s organisaatiosta 1dhdon

aikana vaikuttaa koko prosessiin (Kramer & Miller 2014, 527; Miller 2015, 133).
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Joskus tutkijat viittaavat sosiaalistumisen ja assimilaation tutkimusalueeseen
assimilaatio- tai sosiaalistumisteoriana, mutta heidin esittiméansa ilmiota kuvaavat
mallit ovat kuitenkin pikemminkin kuvailevia viitekehyksii, joiden puitteissa
toteutetaan joskus my0s ateoreettisia, muuttuja-analyyttisia tutkimuksia. Monet tutkijat
ovat soveltaneet my0s useita eri teorioita sosiaalistumisen ja assimilaation prosessin
tutkimiseen. Kramerin (2010) sekd Waldeckin ja Myersin (2008) mukaan nelja
padasiallisesti kdytettyd teoriaa ovat epdvarmuuden hallinnan teoria (uncertainty
management theory), merkityksentdmisen teoria (sensemaking theory), sosiaalisen
vaihdon teoria (social exchange theory) sekd kasvavissa méérin kéytetty sosiaalisen

identiteetin teoria (social identitety theory = SIT). (Kramer & Miller 2014, 527.)

2.1.3 Identifioituminen

Aiempi tutkimus siis osoittaa, ettd muun muassa sosiaalisen identiteetin teoria on
kayttokelpoinen sosiaalistumisen ja koko organisaatioon kiinnittymisen ilmion
ymmaértamisessd. Vaikka identifioitumisen on tietyissd tutkimustraditioissa ajateltu
olevan organisaatioon sitoutumisen osa tai synonyymi, jotkut tutkijat, kuten Ashforth &
Mael (1989, Kramerin ja Millerin 2014, 530 mukaan) taas ovat nihneet sen erillisend
ilmidnd ja mieltdvét identiteetin tirkeéksi organisaation jdsenyyden kannalta.
Identifioitumisella on huomattu olevan mydnteisid yhteyksia seké tyontekijin tyostd
suoriutumiseen ettd organisaation toimintaan, mutta toisaalta identifioitumisen taas on
myos epdilty hdvinneen nykyisiltd tyomarkkinoilta kokonaan, koska tyontekijoiden ja
organisaatioiden toisiaan kohtaan tunteman lojaaliuden on ajateltu vihenevin
yleistyneen tyopaikan vaihtamisen ja laajojen irtisanomisten myo6té (Scott, Corman &
Cheney 1998, Sivusen 2007, 34 mukaan). Kuitenkin vdhidinenkin identifioituminen on
luultavasti vélttdmatontd, jotta yksilo edes harkitsee liittyvénsa johonkin organisaatioon
(Kramer & Miller 2014, 530). Rekrytoinnin, perehdyttdmisen ja jatkuvan koulutuksen
aikana organisaatiot my0s pyrkivit vaikuttamaan tyontekijoidensd identiteetteihin ja
sadtelemdin niitd (Alvesson ym. 2008, Kramerin ja Millerin 2014, 530 mukaan).
Tydelamaéssd yksilot voivat identifioitua eri tasoilla moniin eri kohteisiin, kuten
ryhmaéin, organisaatioon tai ammattiin (Scott, Corman & Cheney 1998, Kramerin ja

Millerin 2014, 530 mukaan). Nama identifioitumisen eri tasot ovat tirkeitd tekijoitd
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yksilon pohtiessa organisaatioon jadmista tai siitd ldhtemistd (Scott ym. 1999, Kramer &

Miller 2014, 530).

Identifioitumisen ilmidn tarkastelu on edelleen nykypdivéni relevanttia myos siksi, ettd
organisaatiot kdyvat nykyéén jatkuvasti 14pi muutoksia ja myds vuorovaikutussuhteet
esimiesten ja alaisten kesken muuttuvat jatkuvasti. Identifioitumisen voidaan ajatella
luovan niin sanottua mentaalista siltaa yksilon ja organisaation vélille. Sen avulla
voidaan analysoida yksilon kasitystid itsestddn, hdnen suhdettaan ympéardivddn
maailmaan ja néin ollen my0s yksilon suhdetta organisaatioihin, joihin hdn kuuluu.
(Puusa & Tolvanen 2006, 30.) Identifioitumisen prosessit voivat luoda linkkeja

eritasoisten identiteettien vélilld (Humer ym. 2004, Puusan & Tolvasen 2006, 30).

Yksi yleisimpid organisaatioon identifioitumisen médritelmid on Maelin ja Ashforthin
(1992, 103) méadritelmé, jonka mukaan identifioituminen on siti, ettd yksilo kokee
ykseyttd organisaation kanssa ja kokee sen menestymisen tai epdonnistumisen omana
henkilokohtaisena onnistumisenaan tai vastaavasti epdonnistumisena. Kuhnin (2008)
mukaan organisaatioviestinnén tutkijoille identifioituminen (identification) on avain
organisointikdytinteiden sekd yksilon ja organisaation suhteen ymmartdmiseen, seké
my0s mindkuvan rakentamisen ymmartdmiseen. Kuhn (2008) on méaéritellyt
organisaatioon identifioitumisen (organizational identification) Cheneyn (1983) ja
Scottin ym. (1998) mukaan yksilon ja organisaation vilisten sidosten (linkages)
luomiseksi, ylldpidoksi ja muokkaamiseksi, kun identiteetti (identity) taas viittaa
kisitykseen itsestd (conception of self), joka méérittdd henkilon aseman sosiaalisessa
jarjestyksessd. Kuhnin (2008) mukaan identifioitumisen akateeminen tietimys perustuu
kasitykseen henkilokohtaisesta identiteetistd, jossa luomme itsedmme ja eroja toisiin
sosiaalisessa ympdristdssd, joka koostuu useista erilaisista sosiaalisista ryhmista.
Identifioituminen on siis néin ollen prosessi, jonka myotd identiteetti rakentuu, mutta eri
osapuolten luomia sidoksia ohjaavat samanaikaisesti heiddn olemassa olevat

henkilokohtaiset ja sosiaaliset identiteettinsd (Kuhn 2008).

Kisitykset ndistéd yksilon ja organisaation vilisistd sidoksista tekevit eron kolmen
erilaisen identifioitumisen teoriasuunnan vélille. Ensimméiinen nékdkulma painottaa
kognitiivisia prosesseja nojaten sosiaalisen identiteetin teoriaan ja sen vdittimaén siité,
ettd yksilot pyrkivit tekeméén eroa mielessddn hahmottamiensa sisdryhmien ja

kilpailevien ryhmien vilille. (Kuhn 2008.) Tésti ndkokulmasta identifioituminen on
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késitys ryhmédn kuulumisesta ja se tapahtuu kun henkild integroi omat organisaatiota
koskevat uskomuksensa, asenteensa ja tunteensa omaan identiteettiinsa (Pratt 1998,
Kuhnin 2008 mukaan). Suurin osa identifioitumisen tutkimuksesta
organisaatioviestinnin ndkokulmasta korostaa viestinté- ja vuorovaikutuskdytdnteitd
(communicative practice) yksilon ja organisaation vilisten sidosten ymmaértdmisessa.
Tadma ldhestymistapa pohjaa Kenneth Burken dramatismiin (1950), seka siitd
johdettuihin symboliseen interaktionismiin ja strukturaatioteoriaan viittdessdén, etti
yksilon henkilokohtainen identiteetti muodostuu lukuisista identifioitumisista
sosiaalisen eldmdn muodostaviin ryhmiin, ja ettd identiteettejd on tapana ryhmitelld
niin, ettd jotkut identifioitumiset tapahtuvat loogisesti yhdessé (Scott ym. 1999; Kuhn
2006). Niin ollen identifioituminen siis on perustavanlaatuisesti viestinnallistd, koska
yksilon ja organisaation véliset sidokset ilmentyvét sekd organisaatioon liittyvéssi
toiminnassa (organizational activity) etti organisaatioiden esittdmissa viesteissa.
Kolmas ndkdkulma taas ndkee identifioitumisen organisaation sisdisten ja ulkoisten
diskurssien kohteena, miké asettaa yksilot “subjektin asemiin”, jotka sddtelevit ajattelua
ja toimintaamme. Tdma ndkdkulma tarjoaa sellaisen vaihtoehtoisen viestinnéllisen
kasityksen identifioitumisesta, joka painottaa diskurssien aktiivista valtaa yksilon

identiteettien muodostamisessa. (Kuhn 2008.)

Téssa tyOssa identifioituminen ymmaérretédn organisaatioviestinndn kentdlld yleisen
médritelmédn mukaan prosessiksi, joka korostaa viestintd- ja vuorovaikutuskayténteiti
yksilon ja organisaation vélisten sidosten ymmaértamisessd ja joka pohjautuu ajatukseen,
ettd yksilon henkilokohtainen identiteetti muodostuu lukuisista identifioitumisista
sosiaalisen eldimdn muodostamiin ryhmiin. Tarkemmin sanottuna organisaatioon
identifioituminen ymmarretddn tissd tyossd Kuhnin (2008) Cheneyn (1983) ja Scottin
ym. (1998) mukaan laatiman médritelméan kautta yksilon ja organisaation vilisten
sidosten (linkages) luomiseksi, ylldpidoksi ja muokkaamiseksi organisaation jisenten
vilisessd viestinndssé ja vuorovaikutuksessa. Toisaalta huomioidaan myds ensimmaéinen
eli kognitiivisia prosesseja painottava nikokulma, jonka mukaan identifioituminen on

yksilon késitys ryhmédén kuulumisesta.

Téssa tutkimuksessa organisaatioon kiinnittyminen taas médritelldén uuden tyontekijan
organisaatioon mukaan péasyksi eli ulkopuolisesta sisédpiirildiseksi muuttumiseksi
sosiaalistumisen, assimiloitumisen ja identifioitumisen mééritelmien pohjalta. Miller

(2015, 133) on médritellyt organisaatioon sosiaalistumisen viestinnilliseksi prosessiksi,
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joka alkaa ennen virallista organisaatioon liittymistd ennakoivan sosiaalistumisen
(anticipatory socialization / pre-entry anticipation) aikana ja jatkuu kohtaamisvaiheen
(organizational encounter) aikana pitien sisilldin vuorovaikutussuhteiden ja roolien
kehittymisen organisaatiossa, ja jonka myo6téd tydeldmad merkityksennetdén ja
identifioitumista tapahtuu useilla eri tasoilla (Miller 2015, 133). Myds muu tissa
luvussa esitetty aiempi tutkimuskirjallisuus tukee Millerin mééritelméa, joka perustuu
Jablinin (1984) organisaatioon assimiloitumisen méadrittelyyn, miké erotti ensimmaisend
sosiaalistumisen ja individuaalistumisen toisistaan. Millerin kyseisessd maéritelméssa
puhutaan kuitenkin vain sosiaalistumisesta eli organisaation pyrkimyksistd vaikuttaa
yksilon organisaatioon sopeutumiseen, eik siind ole mukana alun perin Jablinin (1984)
sosiaalistumisesta erottamaa individuaalistumista, eli yksilon pyrkimyksié olla
proaktiivinen organisaatioon sopeutumisessa ja neuvotella muutoksia omassa roolissaan

ja organisaation jasenyydessddn.

Téssd tydssd molemmat ndkokulmat on haluttu huomioida, joten organisaatioon
kiinnittyminen mééritelladn tarkemmin Millerin (2015, 133) organisaatioon
sosiaalistumisen médritelmén pohjalta seuraavasti: organisaatioon kiinnittyminen on
viestintddn ja vuorovaikutukseen pohjatuva prosessi, joka alkaa ennen virallista
organisaatioon liittymistd ennakoivan kiinnittymisen aikana ja jatkuu kohtaamisvaiheen
aikana pitden sisdllddn vuorovaikutussuhteiden ja roolien kehittymisen organisaatiossa
sekd sosiaalistumisen lisdksi myés individuaalistamisen eli yksilon proaktiivisen
Jdsenyysneuvottelun, ja jonka myétd tyéeldmdd merkityksennetddn ja identifioitumista

tapahtuu useilla eri tasoilla.

Téssd tyOssa kiinnittymisen indikaattoreiksi katsotaan myos Feldmanin (1981)
maédrittelemdt mindpystyvyys eli tehtdvienhallinta, joka rakentuu saadun tehtévitason
tiedon myoté, sekd tydyhteison sosiaalinen hyvdksyntd, joka taas rakentuu suhdetason
vuorovaikutuksen myo6té. Jablinin (1987) assimilaatiomallin mukaisesti kiinnittymisen
ei ndhda sindnsé lakkaavan missdin vaiheessa, vaan sitd ajatellaan tapahtuvan koko ajan
muuttuvana prosessina myos metamorfoosivaiheessa (metamorphosis), eli senkin
jélkeen, kun yksil0 ei endé koe itsedén uudeksi tulokkaaksi vaan vakiintuneeksi
organisaation jaseneksi, sekd myds organisaatiosta 1ahtemisen (organizational exit)
aikana. Téssi tyossd fokus on kuitenkin viestinnén ja vuorovaikutuksen merkityksessi

yksilon kiinnittymisen kokemukseen ennakoivan sosiaalistumisen, kohtaamisvaiheen
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sekd metamorfoosivaiheen aikana. Téssa tyOssd ollaan kiinnostuneita myds siitd, milloin

yksilo kokee saavuttaneena metamorfoosivaiheen ja miten se ilmenee.

2.2 Organisaatioon kiinnittymiseen kytkeytyvit viestinti- ja
vuorovaikutustekijit

Yksilot siis kokevat eldménsd aikana useita organisaatioon liittymiskokemuksia, joiden
aikana he vuorovaikuttavat uusina tulokkaina heitd pidempéan organisaatiossa olleiden
tyontekijoiden kanssa epdvarmuuden, merkityksentdmisen ja identiteetin kehittdmisen
kerrostamassa kontekstissa. Pidempidén organisaatiossa olleet tyontekijat muun muassa
toivottavat uudet tulokkaat tervetulleiksi, valittdvit heille tietoa (inform), kouluttavat
heitd ja fasilitoivat heidén ty6tdén, kun taas tulokkaat oppivat uutta ammattikielta,
toimintatapoja ja normeja seké kehittdvat asiantuntijuuttaan ja rakentavat
vuorovaikutussuhteita. (Kramer & Miller 2014, 525.) Yhdessa tai erikseen, nima
kokemukset vaikuttavat organisaation elinkelpoisuuteen ja muokkaavat uusien
tulokkaiden my6hempii tydpanosta huolimatta organisaation koosta ja sen jdsenten
vastuista, omistajuudesta, missiosta tai siitd, onko tyontekiji koko- tai osa-aikainen

(Kristof 1996; Van Maanen & Schein 1979, Kramerin ja Millerin 2014, 525 mukaan).

Kramerin ja Millerin (2014, 530-535) mukaan viisi asiaa uusien tulokkaiden
kokemuksissa on saanut erityistd huomiota organisaatioon sosiaalistumisen eli
kiinnittymisen tutkimuskentdlld. Nditd ovat organisaation vakiintuneiden jasenten uusiin
tulokkaisiin kohdistamat sosiaalistamispyrkimykset, tdyttymdttomdt odotukset (unmet
expectations), viestinndn luonne ja sisdlté (message content) sekd mieleenpainuvat
viestit (memorable messages), tiedonhaku (information seeking) seki organisaation
kulttuurin oppiminen (learning organizational culture). Myos Bauer ym. (2007)
nimesivét tutkimuksessaan tiedonhaun seké vakiintuneiden jasenten
sosiaalistamispyrkimykset uuden tulokkaan sopeutumista edeltéviksi tekijoiksi.
Teoreettinen perusta nédille molemmille on puolestaan uuden tulokkaan organisaatioon

liittymisessé kokeman epavarmuuden vahentdminen (Bauer ym. 2007, 709).

Myo6s Kammeyer-Muellerin ja Wanbergin (2003, 779) mukaan ennen organisaatioon
liittymistd hankittu tieto, proaktiivinen persoonallisuus sekd organisaation, lahijohtajien

ja kollegojen sosiaalistamisvaikutteet edistévit organisaatioon kiinnittymistd seké
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suhde- ettd tehtévitasolla. Ne tekevit ndin toimien samanaikaisesti yhdessi
(Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003, 791). My&6s vuorovaikutussuhteiden
kehittyminen muiden organisaation jdsenten kanssa on hyvin tirked osa yksilén
organisaatioon kiinnittymisprosessia (esim. Kramer & Miller 2014, 536). Niiden lisdksi
vuorovaikutusteknologian kiytolla tydyhteisdssd on havaittu voivan olla vaikutusta
yksilon organisaatioon kiinnittymiseen (Miller 2015, 119). Seuraavaksi tarkastellaan
tarkemmin, miten ndma viestinti- ja vuorovaikutustekijét ilmenevét organisaatioon
kiinnittymisen eri vaiheissa ja miten ne vaikuttavat yksilon organisaatioon

kiinnittymiseen.

2.2.1 Ennakoiva organisaatioon Kkiinnittyminen

Tastd ldhtien tdssd tyOssd kdytetddn termid ennakoiva organisaatioon kiinnittyminen,
joka on johdettu ennakoivan sosiaalistumisen késitteestd (anticipatory socialization).
Silld tarkoitetaan organisaation ja yksilon vililld tapahtunutta viestintda ja
vuorovaikutusta sekd kiinnittymisen prosessin alkamista jo ennen kuin yksilo
konkreettisesti liittyy organisaatioon, eli sekd rekrytointiprosessin aikana ettd myos jo
ennen sitd. Yksilot ndet saavat tietoa organisaatioista yleensdkin sekd myds
mahdollisina tydpaikkoina jo ennen niihin liittymistédn esimerkiksi perheeltéén,
sukulaisiltaan, vertaistovereiltaan, oppilaitosten ja median kautta sekd myds pohjautuen
aikaisempiin eri organisaatioissa toimimisen kokemuksiinsa (Kramer & Sias 2014, 468-
471). Ennen organisaatioon liittymisté tyOstd saatu tieto vaikuttaa uuden tulokkaan
kykyyn valita tyopaikkoja, jotka sopivat heiddn taitoihinsa ja kykyihinsd seka helpottaa
tiedon hankintaa uudesta ympéristostd (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003, 779).
My0s viestinndlld ja vuorovaikutuksella organisaation edustajien kanssa
rekrytointiprosessin aikana on havaittu olevan merkitystd uusien tulokkaiden

organisaatioon kiinnittymiseen (esim. Kramer & Miller 2014, 531).

Uudet tulokkaat kokevat viistimatta ristiriitaa odotustensa ja kokemustensa kanssa
liittyesséédn organisaatioon. Vaikka odotukset voivat my0s ylittyd, on tutkimus
keskittynyt padosin tdyttymittomiin odotuksiin rekrytointiprosessin osalta. Odotukset
eivdt usein kohtaa todellisuutta, koska tulokkailla on epédrealistisia odotuksia (esim.
nopea ylennys) tai heille on tehty tai vihjattu lupauksia, joita ei olekaan pidetty.
Tutkimusten mukaan rekrytoijien viestit voivat vihentdd alkuperdisid odotuksia ja niilld

voi olla pitkdaikaisia vaikutuksia tyontekijén toimintaan. (Kramer & Miller 2014, 531.)
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Alkuperidisten odotusten vihentdminen lievittdd kulttuurishokkia ja néin ollen vdhentaa
my0s vapaaehtoista organisaatiosta 1dhtemistd (Wanous 1992, Kramerin & Millerin
2014, 531 mukaan). Phillipsin (1998) tirked meta-analyysi osoitti myds, ettd realistiset
tyon ennakkokatsaukset (realistic job previews) vdhensivét huomattavasti uusien
tyontekijoiden odotuksia. Tuloksissa ilmeni myds pienid mutta merkittévid yhteyksié
realististen ennakkokatsausten vaikutuksesta tyduupumisen laskemiseen ja
korkeampaan tyotyytyvéisyyteen. Tuoreemmissa odotuksia vihentévien toimenpiteiden
(expectation lowering procedures) keinoihin ja seurauksiin keskittyvissé tutkimuksissa
on havaittu, ettd odotuksia vahentdvit toimenpiteet tai niiden yhdistdminen realistisiin
tyon ennakkokatsauksiin ovat yhteydessd vihentyneeseen tyontekijoiden kiertoon
verrattuna siihen, ettei niitd olisi ollut ollenkaan tai olisi kdytetty vain realistista tyon

ennakkokatsausta (esim. Buckley ym. 2002, Kramer & Miller 2014, 531 mukaan).

Ylipditin tiedon jakamisella rekrytoinnin ja organisaatioon liittymisen (organizational
entry) aikana on yhteys vihentyneeseen tyontekijéiden kiertoon eli heidin
lahtemiseensd organisaatiosta, sekd muihin positiivisiin tuloksiin, kuten luottamuksen
lisddntymiseen organisaatiossa (Phillips 1998, Kramerin & Millerin 2014, 532 mukaan).
Viestinndn ndkokulmasta tutkimus télld alueella on kuitenkin jokseenkin puuttellista.
On esimerkiksi epdselvdd, missd médrin rekrytoijat todellisuudessa jakavat realistisia
ennakkokatsauksia tyohon, silld he voivat peldtd ndin estdvénsi potentiaalisia
rekrytoitavia ottamasta tyotd vastaan (Baker, Miller & Gardner 2004, Kramerin &
Millerin 2014, 532 mukaan). Isoissa organisaatioissa rekrytoijilla voi my®0s olla erilaisia
nikemyksid tyohon liittyviastd realistisesta sisdllostd ja tiedosta, jolloin niistd viestintd
ei todenndkdisesti ole yhteneviisti rekrytoijien kesken (Breaugh & Billings 1988,
Kramerin & Millerin 2014, 532 mukaan). Realistinen ennakkokatsaus tydsta ei yleensd
my0skddn ole vain selked nippu faktoja, vaan monimutkainen kokonaisuus, joka voi
ndin ollen olla vaikea ilmaista ja hyviksyd (Meglino, Denisi & Ravlin 1993, Kramerin
& Millerin 2014, 532 mukaan). Kramerin ja Millerin (2014, 532) mukaan tulisi tutkia
lisad sitd, kuinka viestintd uutta tyontekijdd ympéaroivistd 1dhteistd kuten
koulutusjdrjestelmaista tai erillisistd ldhteistd kuten rekrytoijilta vaikuttaa eparealistisiin
odotuksiin ennakoivan sosiaalistumisen aikana seké sité, kuinka realististen tyon
ennakkokatsausten ldhteet, kanavat ja ajoitus vaikuttavat lopputulokseen. (Kramer &
Miller 2014, 532.)



23

2.2.2 Viestinti ja vuorovaikutus kohtaamisvaiheessa

Uusille tulokkaille ei useinkaan ole tdysin selvdd, mitd heiltd odotetaan johtuen joko
informaatiodhkystd tai vaillinaisesta perehdyttdmisestd (Kramer & Miller 2014, 534).
He siis kokevat varsinkin juuri organisaatioon liityttydén paljon epdvarmuutta, jota
haluavat vahentdd. Epavarmuutta vihennetddn saamalla tietoa useita eri
viestintdkanavia pitkin, erityisesti vuorovaikutuksessa esimiesten ja kollegojen kanssa
(Saks & Ashforth 1997, Bauerin ym. 2007, 709 mukaan). Organisaation sisdpiirildisiltd
saatu tieto on tirked tekijd myos merkityksentdmisen (sensemaking) prosessissa (Louis

1980, Bauer ym. 2007, 709 mukaan).

Organisaatioon liittymisen vaihe eli kohtaamisvaihe on kriittisintd aikaa organisaatiossa,
silld tdnd aikana uudet tulokkaat saavat késityksen siitd, millainen organisaatio on ja
paattavit, sopeutuvatko he siihen vai eivit (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003, 779).
Muodollinen organisaation tarjoama koulutus, orientaatiomateriaalit sekd organisaation
ldhijohtajat ja kollegat tarjoavat siis uusille tulokkaille tirkeda seké tehtdvétason ettd
myos sosiaalista tietoa. Aiemmissa tutkimuksissa ei kuitenkaan ole keskitytty kovin
paljon ndiden ldhteiden eroihin sosiaalistumisen edesauttajina. (Kammeyer-Mueller &
Wanberg 2003, 779.) Organisaation ja sen vakiintuneiden jdsenten
sosiaalistamispyrkimysten liséksi uusien tulokkaiden taipumus proaktiiviseen
kaytokseen lisdd heidén tiedon hankintaansa tydympéristostaan sekd heidian
halukkuuttaan muokata tydrooliaan omien mieltymystensd mukaiseksi (Kammeyer-

Mueller & Wanberg 2003, 779).

Téssa tutkimuksessa selvitetdén juuri milleniaalityontekijoiden kisityksid ja
kokemuksia siitd, millaista tietoa he ovat saaneet mistédkin ldhteestd organisaatioon
kiinnittymisensé eri vaiheissa ja miten he ovat kokeneet tiedon saannin vaikuttavan
kiinnittymiseen, sekd ovatko he olleet itse proaktiivisia tiedon haussaan ja miten se on

vaikuttanut heidén organisaatioon kiinnittymisté edistévén tiedon saamiseensa.
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2.2.3 Muu tyoyhteisossi tapahtuva viestinti ja vuorovaikutus

2.2.3.1 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet

Vuorovaikutussuhteiden kehittyminen muiden organisaation jdsenten kanssa on hyvin
tarked osa yksilon organisaatioon sosiaalistumis- eli kiinnittymisprosessia (Kramer &
Miller 2014, 536). Siasin (2009, 1) mukaan lahes kaikki organisaatioiden tyypillisistd
paivittdisistd toiminnoista, kuten johtaminen ja ohjaaminen, yhteistyd, tiedon koonti ja
jakaminen, palkitseminen ja rankaiseminen, konfliktit ja niiden ratkaisu, palautteen
anto, suostuttelu, asioiden esittely sekd myds esimerkiksi juoruilu, véittely ja tuen
osoittaminen tapahtuvat vuorovaikutussuhteiden kontekstissa. Néin tapahtuu myds niin
sanotuissa virtuaalisissa organisaatioissa eli fyysisesti eri paikoissa virtuaalisesti

tyoskentelevien kollegoiden vililld (Sias 2009, 1-2).

Termillé tyépaikan vuorovaikutussuhteet (workplace relationships) viitataan yleensa
kaikkiin interpersonaalisiin vuorovaikutussuhteisiin, joissa ihmiset ovat osallisina
suorittaessaan tyotidn. Tallaisia tyOpaikan vuorovaikutussuhteita ovat #yoyhteison
vertaissuhteet (peer coworker relationships), esihenkilo-alaissuhteet (supervisor-
subordinate relationships), tyopaikkaystdvyys (workplace friendship), romanttiset
suhteet (romantic relationships) tyopaikalla seki asiakassuhteet (customer
relationships). (Sias 2009, 2.) Tdssé tydsséd on keskitytty tarkastelemaan nimenomaan
tyoyhteison sisdisid vuorovaikutussuhteita yhtend yksildiden organisaatioon
kiinnittymiseen vaikuttavana tekijdnd. Nédin ollen tarkasteluun on otettu mukaan
tyOyhteison vertaissuhteet, esihenkild-alaissuhteet, tydpaikkaystivyys sekd romanttiset
suhteet tyopaikalla, mutta ei asiakassuhteita, silla niiden ei ole katsottu kuuluvan

tyOyhteison sisdisiin vuorovaikutussuhteisiin.

Esihenkilo-alaissuhteet tai toisinsanoen ldhijohtaja-alaissuhteet (supervisor-subordinate
relationships) ovat tydyhteison vuorovaikutussuhteita, joissa toisella osapuolella eli
esihenkildlld/1dhijohtajalla on suoraa muodollista valtaa (formal authority) toiseen
osapuoleen eli alaiseen ndhden. Téstd ldhtien tdssd tydssd on paitetty kayttda
esihenkildn sijaan pdédosin ldhijohtaja-késitettd, silld sen avulla voidaan hahmottaa
selkedmmin uuden tyOntekijén suhdetta juuri omaan ldhijohtajaansa eli 1dhimpéaéin
esihenkiloonsd. Ndin ollen tésté ldhtien tissd ty0dssd puhutaan esihenkil6-alaissuhteiden
sijaan lahijohtaja-alaissuhteista. Lahijohtaja-alaissuhteet ovat 4drimmaisen térkeitd ja

merkittdvid vuorovaikutussuhteita sekd organisaatioiden ettd yksildiden kannalta, silld
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ne vaikuttavat my0s yksiloiden tydeldmadin vahvasti. (Sias 2009, 20.) Léhijohtajat ja
alaiset ovat ensikohtaamisestaan léhtien todella térkeitd tiedonldhteitd toisilleen, ja
ldhijohtajilla on erityisen merkittdvé rooli uusien tyontekijéiden organisaatioon
kiinnittymisen edistdmisessd. (Sias 2009, 24.) Léhijohtajien tirkein tehtdva uusien
tulokkaiden kiinnittymisen kohtaamisvaiheessa on tarjota tietoa ja ohjeistusta koskien
organisaatiota, osastoa ja uuden tyontekijan tehtévii ja tavoitteita (Jablin 1987, 2001
Siasin 2009, 24 mukaan). Lahijohtaja-alaisuhteiden ja niissd tapahtuvan viestinnén ja
vuorovaikutuksen tarkastelu on siis olennaista tutkittaessa uusien tulokkaiden

organisaatioon kiinnittymista.

Tyoyhteison vertaissuhteet (peer coworker relationships) taas ovat samalla
hierarkiatasolla olevien tyontekijoiden vilisid vuorovaikutussuhteita, eli tyontekijoiden,
joilla ei ole muodollista valtaa toisiinsa. Téssé tyOssd viitatessa tdllaisiin samalla
hierarkiatasolla oleviin tyStovereihin (peer coworker) kdytetdan termid vertaiskollegat.
Siasin (2009, 58) mukaan tydyhteison vertaissuhteet jitettiin laajalti huomiotta
aikaisissa muodollisissa johtamisteorioissa, jotka keskittyivét lahes tdysin hierarkiaan ja
auktoriteettiin ja timén seurauksena ldhijohtajiin. Niissd tehokkaan viestinndn kuvattiin
olevan ylhéélté alaspédin suuntautuvaa ja muodollista eli asemasta johtuvaa keskittyen
ldhijohtajan alaistensa ohjeistamiseen, madraamiseen, kontrollointiin ja kurinpitoon.
Ty0Oyhteison vertaissuhteet ja niissd tapahtuva viestintd katsottiin laajalti turhaksi ja
epdolennaiseksi, tyohon liittyméattomaksi jutusteluksi. Myohempi tutkimus kuitenkin
osoittaa, ettei tima niin sanottu ty6hon liittyméton viestintd olekaan ty6hon

liittymétontd, vaan tydyhteison vertaissuhteissa tapahtuva viestintd onkin vahvasti

ettd yksildiden kannalta. (Sias 2009, 58.)

Useimmilla tydssékéyvilld ihmisilld on yksi 1dhijohtaja ja useita vertaiskollegoita (Sias
2009, 57). Tastd johtuen monet meistd viettdvit tdissd eniten aikaa juuri
vertaiskollegoidensa kanssa (Comer 1991, Siasin 2009, 57 mukaan). Itse asiassa, monet
meistd viettivit vertaiskollegoidensa kanssa jopa enemmén aikaa kuin perheensd ja
ystiviensd kanssa. Néin ollen suuri osa ty6hon liittyvastd organisoinnista tapahtuu juuri
tydyhteison vertaissuhteissa, minka vuoksi tyoyhteison vertaissuhteiden laadulla ja
tehokkuudella on merkittidvid yhteyksid sekd tyontekijoiden kokemuksiin ettd koko

organisaation toimintaan. (Sias 2009, 57.)
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Vertaissuhteilla on havaittu olevan huomattava merkitys myos yksilon uuteen
vertaisyhteisoon kiinnittymisessd. Esimerkiksi Porholdan (2009) vertaisyhteisoon
kiinnittymisen teorian mukaan yksilo kiinnittyy vertaisyhteisoonsé, kuten esimerkiksi
opiskelu- tai tydyhteisdonsa, juuri vertaissuhteidensa kautta. Vertaisyhteiso ei tarkoita
sellaista vertaisryhmid, jonka kaikki jasenet ovat yksilolle jo entuudestaan tuttuja, vaan
yksilon vuorovaikutussuhteita samaa ikéluokkaa edustavien ja samalla kehitystasolla
olevien kanssa. Vertaisyhteison vertaissuhteiden laadulla on merkittéva vaikutus siihen,
kuinka yksild kiinnittyy vertaisyhteisdonsad. Jos vertaisyhteis6on kiinnittyminen
onnistuu, yksilo kokee positiivisia tunteita kuten hyvéksyntda, vélittdmistd ja arvostusta
vertaisiaan kohtaan, sekd osoittaa niitd myos itse. Tuloksena on vastavuoroisen
prosessin seurauksena syntynyt kokemus vertaisyhteison tasavertaiseksi jaseneksi
tulemisesta. Tdmé on tulosta palkitsevista vertaissuhteista, kuten ystdvyys- ja

kaverisuhteista. (P6rhola 2009, 86-87.)

Kaikki vertaissuhteet eivét kuitenkaan ole palkitsevia. Palkitsevien ystdvyys- ja
kaverisuhteiden liséksi on olemassa neutraaleja vertaissuhteita, joiden ei oleteta
vaikuttavan yksilon kehitykseen sen enempéé kielteisesti kuin mydnteisestikadan.
Kielteisesti vaikuttavia vertaissuhteita taas ovat yleensi vastavuoroisia kielteisié tunteita
sekd fyysistd ja psyykkistd loukkaamista sisdltdvét vihollissuhteet seké kaikkein
vahingollisimpana pidetyt alistavat suhteet. Alistavia vertaissuhteita pidetdédn kaikkein
vahingollisimpina siksi, ettd niissd valta ei ole jakautunut tasaisesti, vaan toinen
osapuoli kdyttdd valtaa alistaakseen usein suhteellisen puolustuskyvytonti toista

osapuolta. (Porhola 2009, 87.)

Yksilon vertaissuhteiden luonne siis madrittda sen, kuinka hyvin hén onnistuu
kiinnittyméén vertaisyhteisoonsé. Positiiviset vertaisuhteet, kuten ystivit ja kaverit, niin
sanotusti vetdvit yksilod vertaisyhteison keskioon, kun taas negatiiviset, vastavuoroista
vihamielisyyttd siséltévit ja alistavat vertaissuhteet, kuten kiusaamissuhteet, tyontivat
yksilod vertaisyhteisostd poispédin. Mitd enemmaén yksilolld on negatiivisia
vertaissuhteita positiivisten sijaan, sitd huonommin kiinnittymisprosessi onnistuu, ja
toisinpdin mitd enemman positiivisia, sitd paremmin se onnistuu. (Kinney & Porhola
2009.) Palkitsevat vertaissuhteet ikdén kuin suojelevat yksilod vahingollisten
vertaissuhteiden seurauksilta ja lisddvét yksilon hyvinvointia ja vaikuttavat positiivisesti
sosiaaliseen kehitykseen. Jos palkitsevia vertaissuhteita ei 10ydy omasta
vertaisryhmastd, niitd kannattaa etsid sen ulkopuolelta, silld my0s silloin niilld on

positiivinen ja suojeleva vaikutus. Kaikkein pahin tilanne on se, ettei yksilolla ole
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lainkaan palkitsevia, vaan pelkéstédn vahingollisia vertaissuhteita, kuten esimerkiksi

joillakin koulukiusatuilla lapsilla tai nuorilla.

Vertaisyhteis60n kiinnittymisen teorian mukaan varsinkin lapsen ja nuoren onnistunut
vertaisyhteisoon kiinnittyminen olisi erityisen tarkedd, koska aiempien
kiinnittymiskokemusten on todettu vaikuttavan uusiin vertaisyhteisdihin kiinnittymiseen
my0s myohemmin eldméssi ja aikuisidlld. Vertaisyhteis6on kiinnittymisen teoriaa
voidaan ajatella sovellettavan myds tydelamédn, vaikka se onkin syntynyt lapsuuden ja
nuoruuden vertaissuhteiden tutkimuksesta. (P6rhola 2009, 87-88.) Myods Kindermannin
ja Gestin (2009, 100) mukaan tarkasteltaessa aiempia kehityspsykologian perinteiti
tutkia vertaisryhmén vaikutuksia on havaittu, ettd yksilon tiedolla ryhmén jasenyydesti
(membership) on diagnostista arvoa arvioitaessa yksilon toimintaa ryhméssi, ja etti

ryhmén jdsenyys johtaa sosiaalistaviin vaikutuksiin.

Seka vertaiskollegoiden etti ldhijohtajien ja heiddn alaistensa vélille voi siis syntyd
my0s tyopaikkaystdvyyttd eli tydtovereiden vilisid ystdvyyssuhteita. Ne ovat
ainutlaatuisia vuorovaikutussuhteita, joita kehittyy sekd samassa organisaatioyksikossi
ettd eri yksikoOissd tydskentelevien ithmisten vilille. TyOpaikan ystavyyssuhteisiin
siséltyy ainutlaatuisia toimintoja ja kehitysprosesseja. Ne eroavat muista tyoyhteison
sisdisistd vuorovaikutussuhteista ollen vapaaehtoisia eivitkd mairattyja, silld emme
yleensé voi valita ty0tovereitamme, mutta voimme valita sen, kenen kanssa heisté
ystdvystymme. (Sias 2009, 89.) Tydpaikkaystdvykset myos ymmaértavét toisensa ja
kommunikoivat keskenéén niin sanotusti kokonaisvaltaisina henkildind (whole persons)
eivitkd ainoastaan tydroolin kautta. Tdma henkilokohtaisempi fokus ilmenee ja
rakentuu tydpaikkaystivien keskindisessd vuorovaikutuksessa. (Sias 2009, 90.)
TyoOpaikkaystidvykset puhuvat paljon myds muista kuin ty6hon liittyvistd aiheista, ja
heidin vilisessd viestinndssddn ja vuorovaikutuksessaan ilmenee tyypillisesti
suurempaa ldheisyyttd, suoruutta ja syvyyttd kuin sellaisten tydtovereiden

vuorovaikutuksessa, jotka eivit ole ystivid keskendin (Sias & Cabhill, 1998).

TyoOpaikkaystivyys eroaa myos tyopaikan ulkopuolisista ystdvyyssuhteista monella
tapaa. TyOpaikalla ystavystyneiden tiytyy esimerkiksi neuvotella usein vaikeat rajat
ystivillisen tuen osoittamisen ja organisaatioympdriston vaatiman objektiivisuuden
vélilld. Lisdksi tyopaikan ulkopuolisen ystdvyyssuhteen pééttyessd yksilo voi

halutessaan olla kohtaamatta entistd ystavédnsi endéd koskaan, mutta padttyneissa
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tyopaikkaystidvyyssuhteissa tétd ylellisyytté ei usein ole, vaan entisen ystidvan kanssa
saatetaan joutua edelleen olemaan tekemisissid paivittdin. (Sias 2009, 89.) Tyopaikan
ystdvyyssuhteiden on todettu edistdvén yksilon tydyhteisdon ja organisaatioon
kiinnittymistd, silld ne ovat positiivisia ja palkitsevia vuorovaikutussuhteita, jotka
edistévit yksilon kokemusta vertaisyhteison tasavertaiseksi jdseneksi tulemisesta ja
suojelevat yksilod vahingollisten eli vihamielisten tai alistavien vertaissuhteiden

seurauksilta (Porhola 2009, 87).

Tydyhteison sisdlld voi esiintyd myds romanttisia suhteita. Samoin kuin tyopaikan
ystdvyyssuhteissa, my0s tyOpaikan romanttisissa suhteissa yksilot sekoittavat yksityis-
ja ty0eldmaiinsa ja niiden vilisid rajoja ainutlaatuisella tavalla. (Sias 2009, 125.) Myos
romanttiset suhteet ovat vapaaehtoisia ja niissd vallitsee henkilokohtainen fokus, eli
osapuolet tuntevat toisensa ja vuorovaikuttavat toistensa kanssa kokonaisvaltaisina
henkildind eivdtkd vain tydrooliensa kautta (Sias & Cabhill, 1998). Romanttiset suhteet

kuitenkin eroavat tydpaikan ystivyyssuhteista monilla merkittavilld tavoilla.

Ystidvyyssuhteen ja romanttisen suhteen erot tulevat esiin esimerkiksi huomioimalla erot
pitdmisen ja rakastamisen, kiintymyksen ja intohimon seké ldheisyyden ja kiithottumisen
vililld. Vaikka my0s ystavyyssuhteissa yksilon rationaalisuus voi niiden tunnepitoisen
luonteen vuoksi joskus héiriintyd, romanttiset suhteet ovat kuitenkin
tunnepitoisuudeltaan vield paljon voimakkaampia. Romanttiset suhteet ovat siis hyvin
tunnepitoisia, fyysisid sekd yhteisymmarrykseen perustuvia. Korkean
tunnepitoisuutensa ja fyysisyytensd vuoksi ne voivat olla joko hyvin palkitsevia tai
hyvinkin tuskallisia vuorovaikutussuhteita. (Sias 2009, 125-126.) Ndiden
ominaispiirteidensé takia monet saattavat peldtd omien tyOpaikan romanttisten
suhteidensa seurauksia sekd mahdollisia kédytinteitd tyOpaikalla esiintyvien romanttisten
suhteiden hallitsemiseksi tai jopa kieltdmiseksi (Quinn 1977, Siasin 2009, 126 mukaan).
Siasin (2009, 126) mukaan tydpaikkaromanssejakaan ei kuitenkaan olisi syyté peléta,
silld ne voivat olla myds hyvinkin palkitsevia vuorovaikutussuhteita sekéd osapuoltensa

ettd koko tydympadriston kannalta.
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2.2.3.2 Viestinnin sisilto ja luonne

Organisaatioon kiinnittymisen aikana kollegat ovat merkittavén arvokkaita ja yleensi
epamuodollisia (informal) tiedon ldhteitd, joiden vinkit ja epdmuodolliset neuvot voivat
edistdd huomattavasti uuden tulokkaan sopeutumista ja ty0std suoriutumista (esim.
Louis, Posner & Powell 1983). Uusien tulokkaiden vastaanottamien viestien luonteen ja
niiden vaikutusten tutkimiseen on olemassa kaksi pédasiallista ldhestymistapaa:
mieleenpainuvat viestit (memorable messages) ja sosiaalistumisen siséltd (socialization

content). (Kramer & Miller 2014, 532.)

Mieleenpainuvat viestit ovat viestintdtapahtumia, mahdollisesti viisaita sanoja tai
kdytannon neuvoja, jotka vaikuttavat merkittdvisti uusiin tulokkaisiin (Stohl 1986,
Kramerin & Millerin 2014, 532 mukaan). Mieleenpainuvien viestien nikokulman
mukaan uusien tulokkaiden asteittainen, lisddntyvé oppiminen tapahtuu dramaattisten
hetkien tai merkittdvien muutosten kautta, joissa he vastaanottavat tiettyjd viesteja
(Kramer & Miller 2014, 532). Nama viestit tapahtuvat yleensi epdmuodollisissa
olosuhteissa virkaidltdan vanhemman organisaation jdsenen kanssa, jonka tulokas
yleensé havaitsee yrittdvén auttaa hintd (Barge & Schlueter 2004). Namai viestit ovat
usein sellaisen tarinan muodossa, joka edustavat organisaation arvoja ja kulttuuria
(Brown 1985). Mieleenpainuvilla viesteilld voi olla positiivinen tai negatiivinen
vaikutus tulokkaisiin. Vaikutus voi olla negatiivinen esimerkiksi silloin, jos viestit ovat

ristiriidassa tulokkaan omien arvojen kanssa. (Kramer & Miller 2014, 532.)

Knappin, Stohlin ja Reardonin (1981) tutkimuksessa pienessé yrityksessé tehtyjen
haastattelujen analyysi paljasti, ettd himmentdvdn monet jdsenet muistivat tarkkaan
jonkun tietyn viestin, jolla oli ldhteméton ja jatkuva vaikutus heiddn eldméadnsa. Viestit
titvistivét sen, kuinka yksilon tulisi kdyttiytyéd organisaatiossa sekd sopeuttivat yksiloita
tyokulttuuriin. Viestien sosiaalistavuuteen ja mieleenpainuvuuteen vaikuttivat
vahvistavasti tietyt niiden muotoon ja rakenteeseen liittyvét toistuvat piirteet,
vastaanottajan alttius, sisdlto ja konteksti. (Stohl 1986, 231-232.) Tunnearvostaan
riippuen mieleenpainuvat viestit voivat vaikuttaa myos tulokkaiden
vuorovaikutussuhteiden ldaheisyyteen sekd organisaatioon identifioitumisen

voimakkuuteen (Bullis & Bach 1989, Kramerin ja Millerin 2014, 532-533 mukaan).

Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein ja Gardner (1994) médrittelivit sosiaalistumisen
siséllollisid ulottuvuuksia selvittddkseen suhdetta tyon tai organisaation tiettyjen

piirteiden opettelun ja sosiaalistumisen prosessin ja tuloksien vililld. He tutkivat kuutta
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uusille tulokkaille suunnatun tiedon osa-aluetta: 1) historiaa (history), eli tietoutta
organisaation perinteisti, tavoista ja taustasta 2) kieltd (language), eli organisaatiolle
ominaisen slangin/ammattikielen hallintaa 3) politiikkaa (politics), eli tietoutta
vaikutusvaltaisista henkildistd organisaatiossa seki siitd, kuinka asiat “oikeasti
toimivat” 4) ihmisia (people), eli tydryhméan hyvéksynnédn saamista 5) organisaation
tavoitteita ja arvoja (organizational goals and values), eli tietoutta organisaation
tavoitteista ja normeista seké niiden sisdistdmisté ja tukemista 6) suorituskykya
(performance proficiency), eli vaadittujen tehtévien ja taitojen hallintaa (Chao ym.1994,

Kramerin & Millerin 2014, 533 mukaan).

Viestien sisdllon ja luonteen tutkiminen lisdd ymmaérrystimme sosiaalistumisesta
kolmella eri tavalla. Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana tutkijat ovat selitténeet
tarkemmin organisaatioon liittymisen aikana saadun tiedon tyyppejd ja tutkineet niiden
suhdetta uuden tulokkaan sopeutumiseen ja edistymiseen. Tutkimusten mydtd on my0s
tunnistettu olosuhteita, joissa tietyntyyppinen tieto on erityisen hyddyllistd tulokkaalle.
Lopulta mieleenpainuvien viestien tutkiminen on paljastanut, ettd joskus viesti vaan jai
mieleen paremmin. (Kramer & Miller 2014, 533.) Viestien siséllon tutkiminen auttaa
16ytdmadn tekijoitd, jotka muokkaavat uusien tulokkaiden rooliodotuksia ja
identifioitumista sekd organisaatioon ettd tyopaikkaansa (Jablin 2001, Kramerin &

Millerin 2014, 533 mukaan).

2.2.3.3 Vuorovaikutusteknologian kiytto tyoyhteisossi

Nykyaéén viestintiteknologialla on kasvava rooli kaikissa organisaatioon kiinnittymisen
vaiheissa (Miller 2015, 119). Myo6hdan 1900-luvun lopussa alkanut ja edelleen jatkuva
informaatioaikakausi (The Information Age) on seurausta teknologisista innovaatioista
samalla tavalla kuin 1900-luvun alun teollistuminen. Se on teollistumisen tapaan
mullistanut koko maailman tavan tehda liiketoimintaa ja toitd, tilld kertaa vain
tuotantoteknologian sijaan informaatioteknologia on perustavanlaatuisesti muokannut
maailman organisaatiomaisemaa. Henkilokohtaiset tietokoneet, ryhmin paitoksentekoa
tukevat ohjelmistot, séhkdposti, internet ja videoneuvottelut ovat muuttaneet maailman
taloudet tuotepohjaisista palvelupohjaisiiin talouksiin. Informaatioteknologian avulla
thmiset voivat hankkia, jakaa ja analysoida suuria médrié tietoa nopeasti ja minka

tahansa etéisyyksien péésti. (Sias 2009, 187.)
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Muokatessaan kokonaisia toimialoja uudet teknologiat ovat muokanneet myds
prosessien organisoimista ja sosiaalista toimintaa organisaatioissa ndiden toimialojen
sisélld. Uusien teknologioiden voidaan ndhdi sekd yhdistdvén ettd erottavan sekd
thmisid ettd organisaatioita toisistaan. Ne toisaalta yhdistdvat ihmisid
ennenndkemattomailld tavalla tarjoten paédsyn tietoon ja uusiin tapoihin viestid.
Esimerkiksi ennen viestintdyhteisoisté eristyksissd olevat, muualla kuin paékonttorilla
tai muissa organisaation padasiallisissa tiloissa tyoskentelevit tyontekijat voivat
nykydén olla yhteison aktiivisia jdsenid nykyteknologian avulla. Aiemmissa
tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, ettd samaan aikaan tietokonevilitteisen viestinnin
ominaisuudet, kuten nonverbaalisten vihjeiden, sosiaalisen kontekstin ja tunteiden
vélittymisen puute, voivat etddnnyttdd tyontekijoitd toisistaan, milld voi olla

vaikutuksensa myds tydyhteison vuorovaikutussuhteisiin. (Sias 2009, 187-188.)

Toisaalta uudempien tutkimusten tulokset taas tarjoavat positiivisempaa nakokulmaa
tietokonevilitteisen viestinnin ja tydyhteison vuorovaikutussuhteiden yhteyteen
korostaen, ettd se kuinka ihmiset kayttivit teknologiaa on lopulta tarkeimpda kuin
teknologia itsessddn. Teknologian kéyton on havaittu myds voivan lisdtd luottamusta
tiimissd, koheesiota, identifioitumista ja tyytyvidisyyttd viestintdén. Tietokonevilitteinen
viestintd ei siis valttdimattd vahenna tai heikennd tyontekijoiden vilistd yhteyttd, vaan
tehokkaat virtuaaliset viestintédkdytanteet voivat pikemminkin lisdtd ja vahvistaa sité.
(Sias 2009, 190-191.) Koska teknologiavilitteinen viestintd on siis arkipdivda ja
tarkedssd roolissa nykyajan tydeldmassd, tdssd tydssd on olennaista huomioida myds sen
yhteys ja vaikutukset yksilon organisaatioon kiinnittymisessi. Tdssd tydssd fokuksessa
olevat milleniaalitydntekijit ovat myds ensimméiinen sukupolvi, joka on lapsuudesta ja
nuoruudesta saakka kasvanut koko ajan lisddntyvin viestinta- ja
vuorovaikutusteknologioiden kdyton parissa. Milleniaalityontekijoiden vahvuuksiin
tydeldmasséd kuulukin se, ettd he ovat aiempia sukupolvia enemmain kotonaan
viestintiteknologioiden parissa (Myers & Sadaghiani 2010, 225). Siksi onkin
kiinnostavaa tutkia milleniaalitydntekijoiden késityksid ja kokemuksia myds viestinta-
ja vuorovaikutusteknologioiden kautta tapahtuvan viestinnin ja vuorovaikutuksen

merkityksestd heiddn organisaatioon kiinnittymiseensa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimustehtiva ja tutkimuskysymykset

Tadman tutkimuksen tutkimustehtdvéni on ymmaértda ja kuvata tietotyota tekevien
milleniaalityontekijoiden kisityksid ja kokemuksia siitd, miten tydyhteisossd tapahtuva
viestintd ja vuorovaikutus kytkeytyy heidén organisaatioon kiinnittymiseensa.

Tutkimustehtévin pohjalta muodostettiin seuraavanlaiset tutkimuskysymykset:

Millaisia kasityksié ja kokemuksia milleniaalityontekijoilld on siitd,

1) miké on viestinndn ja vuorovaikutuksen merkitys organisaatioon
kiinnittymisessé,

2) millainen viestinté ja vuorovaikutus edistéd organisaatioon kiinnittymisti,

3) millainen viestintd ja vuorovaikutus haittaa organisaatioon kiinnittymista?

Ensimmaiselld tutkimuskysymykselld haetaan siis vastausta siithen, miké on
milleniaalityontekijoiden kisitysten ja kokemusten mukaan viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkitys organisaatioon kiinnittymisessd, eli miten merkittavéksi he
kokevat tyoyhteisossé tapahtuvan viestinnin ja vuorovaikutuksen organisaatioon
kiinnittymisensé kannalta, ja millaisia merkityksid he antavat sille. Toisella
tutkimuskysymyksellé taas haetaan vastausta sithen, millainen tydyhteisdssi tapahtuva
viestintd ja vuorovaikutus edistdd milleniaalityontekijoiden késitysten ja kokemusten
mukaan organisaatioon kiinnittymistd, ja kolmannella tutkimuskysymykselld siihen,
millainen viestintd ja vuorovaikutus heiddn késitystensd ja kokemustensa mukaan

puolestaan haittaa organisaatioon kiinnittymista.

3.2 Tutkimusmenetelma

Tadman tutkielman tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen tutkimus
pyrkii kuvaamaan todellista elaméa ja tutkimaan kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivinen tutkimus
sopii hyvin silloin, kun tutkitaan ithmisté ja halutaan saada tutkittavan oma déni ja
nikokulmat esiin, kuten téssa tutkimuksessa (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009, 164).

Tutkimusmenetelmaksi tdhéin tutkielmaan valittiin haastattelu, tarkemmin sanoen
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yksildiden teemahaastattelu. Teemahaastattelu soveltuu hyvin laadulliseksi
tutkimusmenetelméksi vastaten monia kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtia
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 208). Haastattelumenetelma valittiin, koska
haastattelun avulla voidaan kuvata haastateltavan ajatuksia, késityksid, kokemuksia ja
tunteita (Hirsjarvi & Hurme 2001, 41). Haastattelun hyvid puolia on se, ettd ihminen eli
haastateltava itse pdédsee tuomaan mahdollisimman vapaasti esiin itseddn koskevia

asioita ja luomaan merkityksié aktiivisena osapuolena (Hirsjérvi & Hurme 2001, 35).

Haastattelu sopii siis hyvin tdhan tutkimustehtidviin aineistonkeruumenetelmaksi, koska
tavoitteena on saada selville haastateltavien omia kasityksié ja kokemuksia tutkittavasta
aiheesta. Haastattelu sopii hyvin my®ds silloin, kun kyseessd on vihemman kartoitettu ja
tunnettu osa-alue ja kun on jo ennalta tiedossa, ettd tutkimusaihe mahdollisesti tuottaa
monisyisid vastauksia, joita halutaan selventdd ja saatavia tietoja syventdd pyytdmalla
esimerkiksi perusteluja esitetyille mielipiteille (Hirsjérvi & Hurme 2001, 35). Taémékin
perustelu puoltaa haastattelun valintaa tdmén tutkielman tutkimusmenetelmaiksi, silld
vaikka organisaatioon ja tyOyhteisdon kiinnittymistd onkin tutkittu monin eri tavoin ja
késittein aiemminkin, on viestinnén ja vuorovaikutuksen yhteys kiinnittymiseen jaianyt

vihemmalle huomiolle tutkimuskentélla.

Milleniaalien aiemmista sukupolvista eroavista odotuksista ja preferensseisté
tydyhteisoviestinndn suhteen puhutaan yleisesti melko paljon, mutta Meyersin ja
Sadaghianin (2010, 235) mukaan parhaimmissakin tutkimuksissa on keskitytty
stereotyyppisid odotuksia. Kuitenkin enemmaén tarvetta olisi sellaiselle tutkimukselle,
joka keskittyisi sithen, mitéd kukin sukupolvi tarjoaa tiimille ja organisaatiolle ja kuinka
ndmi ominaisuudet vaikuttavat tydyhteison viestintdén, tyOyhteisossd kdyttdytymiseen
ja sen sisdisiin vuorovaikutussuhteisiin (McCann & Giles 2006, Meyers & Sadaghianin
2010, 235 mukaan). Tdma tutkimus tuottaa uutta tietoa juuri tdstd aiemmin vihemman

tutkitusta osa-alueesta, joten haastattelumenetelma sopii sithen hyvin.

Haastattelutyyppejikin on kuitenkin olemassa monia, kuten lomakehaastattelu, avoin
haastattelu ja teemahaastattelu. Eri tyyppien avulla voidaan tutkia erilaisia ilmiditi ja
etsid vastauksia erilaisiin ongelmiin. Eron ndiden haastattelutyyppien vilille tekee
strukturoinnin aste seké haastattelurungon etté haastattelun toteutuksen suhteen.

Adripiani lomakehaastattelussa seki haastattelukysymykset etti haastattelun toteutus
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voivat olla jopa tdysin strukturoituja, eli haastateltavan halutaan vastaavan jokaiseen
kysymykseen valmiiksi annettujen vaihtoehtojen sisélld, ja vieldpa haastattelijan ennalta
médrddmassa jarjestyksessd. Lomakehaastattelua kdytetdéinkin usein kvantitatiivisen
tutkimuksen menetelména, koska strukturoidusti kerdtty haastatteluaineisto voidaan
helpommin kvantifioida ja sen avulla voidaan testata hypoteeseja. Lomakehaastattelua
voidaan kuitenkin kdyttdd myds laadullisessa tutkimuksessa, esimerkiksi kdyttamalla

analyysimenetelménd vastausten tyypittelyd. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 87.)

Avointa haastattelua taas voidaan pitdd lomakehaastatteluun ndhden toisena déripdana,
ja sitd voidaan kutsua monilla eri nimillé, kuten informaali, vapaa, ei-johdettu tai
strukturoimaton haastattelu seki syvihaastattelu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
209). Avoin eli syvéhaastattelu on ddripddssadn tdysin strukturoimaton, ja siind edetidén
avoimien kysymysten varassa. Ainoa mikd on mééritelty on keskustelun keskidssé oleva
ilmid. Haastattelijan tulee viedd haastattelua eteenpdin saatujen vastausten perusteella,
syventden ndin haastateltavalta saatuja vastauksia. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 88.)
Avoimessa haastattelussa haastattelija selvittid tutkittavien ajatuksia, kasityksid,
mielipiteitd ja tunteita siind jarjestyksessd kun ne tulevat aidosti vastaan keskustelussa

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 209).

Tadmaén tutkielman tutkimusmenetelmaiksi valittiin teemahaastattelu. Se on strukturoidun
lomakehaastattelun ja avoimen syvihaastattelun vilimuoto eli puolistrukturoitu
haastattelu, ollen kuitenkin 1dhempéna avointa eli strukturoimatonta haastattelua.
Puolistrukturoidun teemahaastattelusta tekee se, ettd haastattelun yksi osa-alue,
aihepiirit eli teemat, on pédtetty etukiteen ja ne ovat kaikille haastateltaville samat.
Haastattelu siis etenee yksityiskohtaisten kysymysten sijaan ennalta piétettyjen
teemojen varassa. Teemahaastattelu tutkimusmenetelmané korostaa sitd, millaisia
tulkintoja ihmiset tekevit asioista ja millaisia merkityksid he antavat asioille, sekd miten

nuo merkitykset rakentuvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48.)

Hirsjérven ja Hurmeen (2001, 47) mukaan teemahaastattelu perustuu Mertonin, Fisken
ja Kendallin alunperin vuonna 1956 julkaisemaan kirjaan The Focused Interview, josta
on ilmestynyt my0s uusi painos vuonna 1990. Siind kohdennetun haastattelun (the
focused interview) ominaispiirteiksi kuvataan, ettd 1) aluksi on tiedossa, ettd tutkittavat
ovat jo kokeneet jonkun tietyn tilanteen 2) seuraavaksi tutkija on ottanut selvai

tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosti kokonaisuutena, seké sen osista, rakenteista ja
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prosesseista tehden timén perusteella tiettyjd oletuksia tilanteen madréavista piirteisti ja
niiden seurauksista mukana olleille 3) sitten tutkija kehittdd edeltdvin vaiheen
analyysiinsa perustuen haastattelurungon 4) ja viimeiseksi tutkija toteuttaa haastattelut
suunnaten ne haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin niisté tilanteista, jotka hén on
aiemmin analysoinut (Merton, Fiske & Kendall 1956, 3-4, Hirsjarven & Hurmeen 2001,
47 mukaan). Hirsjdrven ja Hurmeen (2001, 48) mukaan teemahaastattelu kuitenkin
eroaa tuosta Mertonin, Fisken ja Kendallin (1956) mallista niin, ettei teemahaastattelun
edellytyksend ole tietty kokeellisesti aikaansaatu yhteinen kokemus, vaan oletuksena on,
ettd kaikkia yksilon ajatuksia, kokemuksia, tunteita ja uskomuksia voidaan tutkia

teemahaastattelumenetelmall.

On olemassa my0s muita puolistrukturoituja haastattelumenetelmié kuin
teemahaastattelu, mutta niissd esimerkiksi kysymykset, niiden jdrjestys tai jopa
kysymysten muoto voivat olla kaikille samoja (Hirsjérvi & Hurme 2001, 47-48).
Teemahaastattelussa kuitenkin yleenséd kysymysten tarkka muoto ja myds jérjestys
puuttuu, vain teemat on péatetty etukdteen (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2009, 208;
Hirsjarvi & Hurme 2001, 48). Teemahaastattelun teemat valitaan tutkimuksen
teoreettisen viitekehyksen eli aiheesta jo tiedetyn perusteella tutkimustehtivin
mukaisesti niin, ettd tutkimustehtdvaan saataisiin merkityksellisid vastauksia.
Kysymysten suhde viitekehykseen voi kuitenkin vaihdella sen vililla, sallitaanko
intuitiivisia ja kokemusperdisid havaintoja vai pysytdianko etukéteen tiedetyissé
kysymyksissd. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 88.) Tahén tutkielmaan haastattelutyypiksi
valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, koska jo taustakirjallisuudesta nousi esiin
erilaisia teemoja, joiden varaan rakennetun haastattelun avulla ajateltiin olevan

mahdollista saada tutkimustehtdvin kannalta olennaista tietoa haastateltavilta.

Teemahaastattelu siis mahdollistaa aineistonkeruun joustavan sditelyn tilanteen mukaan
ja vastaajia mydtdillen. Haastattelu mahdollistaa aiheiden jérjestyksen sdételyn seké sen,
ettd vastauksia on mahdollista tulkita enemmaén kuin esimerkiksi postikyselyssa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.) Teemahaastattelussa voidaan siis vaihdella
sekd aiheiden jérjestystd ettd kysymysten muotoa. Tdma oli tutkimusaiheen kannalta
olennaista, silld tiedettiin, ettd tutkimusaihe mahdollisesti tuottaa monitahoisia
vastauksia ja haaastattelun eri teemat eivit valttimatta tule esiin haastattelijan alunperin
suunnittelemassa jirjestyksessi, vaan haastateltava voi ottaa niité esille eri

jérjestyksessd ja ne voivat limittyd keskenéén, ja vastauksia voi olla tarvetta selventda.
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Tutkimustehtdavén kannalta tutkimusmenetelmén haluttiin myds mahdollistavan sen, ettd
haastattelun aikana voi nousta esiin my0s tiysin uusia aiheeseen liittyvid asioita ja
teemoja. Puolistrukturoitu teemahaastattelu mahdollistaa myds tdimén toisin kuin

esimerkiksi tdysin strukturoitu lomakehaastattelu.

Haastattelussa tutkimusmenetelméni on toki myds tiettyjd haasteita ja rajoituksia.
Ensinnékin haastattelijalta vaaditaan taitoa ja kokemusta, jotta haastattelusta saataisiin
mahdollisimman hyvin irti sen edut tutkimusmenetelméana, kuten aineiston keruun
sadtely joustavasti tilanteen mukaan ja vastaajien mydtdily. Haastattelijan rooli ei ole
aivan yksinkertainen ja helppo, joten siithen pitdisi mielelldén kouluttautua etukiteen.
Haastattelussa on myos monta eri tydvaihetta, kuten haastattelurungon tekeminen,
haastateltavien etsiminen ja haastatteluista sopiminen heidin kanssaan, itse haastattelun
toteutus ja sen jdlkeen vield niiden purku eli litterointi, joten ndma kaikki vievit
runsaasti tutkijan aikaa. Haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointikaan ei
ole aivan helppoa ja yksinkertaista puuhaa, vaan tuottaa usein tutkijalle pdinvaivaa, silla
mitdén valmiita “malleja” ei ole saatavilla. Haastattelun voidaan katsoa siséltdvin myds
monenlaisia virheldhteitd. Kun ihminen haastattelee ihmista, virheitd voi aiheutua seka
haastattelijan ettd haastateltavan taholta. Haastateltavalla voi esimerkiksi olla taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35.) Haastattelija
puolestaan voi tajuamattaan vahingossa johdatella haastateltavaa johonkin suuntaan.
Téssa tutkielmassa toteutettujen haastattelujen onnistumista ja luotettavuutta arvioidaan

myO6hemmin arviointiluvussa.

Téssa tutkielmassa tutkimusmenetelméné kéytetyn teemahaastattelun teemat
muodostettiin siis tutkielman teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Ne perustuvat siis
sithen, mitd on tutkittu ja jo tiedetddn tutkimuksen aiheesta eli viestinndn ja
vuorovaikutuksen merkityksestd yksildiden organisaatioon kiinnittymisessd, seké
milleniaalityOntekijoistd ja heiddn odotuksistaan, kdyttdytymisestdan ja mahdollisista
erityispiirteistidn tydyhteisdssé ja organisaatiossa. Haastattelun teema-alueiksi
muodostuivat tdmén tutkimusraportin taustoituksessa esitellyn aiemman
tutkimuskirjallisuuden pohjalta: 1) organisaation ja tyéyhteison osallisuuden tunne
(kuuluminen & identifioituminen) 2) viestinndn ja vuorovaikutuksen rooli ennakoivassa
organisaatioon kiinnittymisessd (tiedonsaanti & rekrytointiprosessi) 3) viestintd ja
vuorovaikutus tyohon perehdytyksessd ja kohtaamisvaiheen aikana 4) tiedon (tehtdivd-

Jja suhdetason) etsiminen ja saaminen organisaatioon kiinnittymisen edellytyksend 5)
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tyoyhteison vuorovaikutussuhteet 6) viestinndn sisdlto ja luonne (kiinnittymisen
kannalta merkitykselliset viestintikokemukset ja mieleenpainuvat viestit) 7)
vuorovaikutusteknologian rooli kiinnittymisessd 8) sukupolvierot tyoyhteison

viestinndssd ja vuorovaikutuksessa. Haastattelurunko on néhtivissd Liitteet-osiossa

(Liite 1).

3.3 Haastateltavat ja haastattelujen toteutus

3.3.1 Haastateltavat

Tutkimuksen kohdejoukko eli kuusi (6) haastateltavaa valittiin tarkoituksenmukaisesti
eikd satunnaisesti, koska oli tirkedd valita sellaisia haastateltavia, joilta ajateltiin
saatavan parhaiten tietoa tutkimuksen aiheesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Tutkismustehtdvind oli ymmartid ja kuvata tietotyotd tekevien
milleniaalityontekijoiden kisityksid ja kokemuksia siitd, miten tydyhteisossd tapahtuva
viestintd ja vuorovaikutus kytkeytyy heidén organisaatioon kiinnittymiseensi. Ndin
ollen haastateltaviksi etsittiin siis tarkoituksenmukaisesti milleniaali-ikdryhmain
kuuluvia tietotyontekijoitd. Milleniaalisukupolven mééritelmét vaihtelevat aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa niin, ettd milleniaaleiksi voitaisiin eri tutkijoiden ndkemykset
yhdistdmalld katsoa periaatteessa kaikki vuosien 1979-2000 vililld syntyneet. Tahén
tutkimukseen paitettiin kuitenkin etsid haastateltavia, jotka ovat syntyneet vuosina
1982-1995 ja tydskentelevit parhaillaan tietotydssé jossakin organisaatiossa. Tdmé
ikdryhma valittiin siksi, koska haastattelujen teon aikaan kevaalld 2019 kovin moni
vuoden 1995 jilkeen syntynyt ei luultavasti ollut vield valmistunut korkeakoulusta ja
ensimmaisessd kokoaikaisessa tyOssddn, kun taas tuolloin yli 40-vuotiaiden ei

puolestaan ajateltu todennékoisesti olevan endi tissé tilanteessa.

Koska nykyajan tietotyd usein edellyttdd jonkinlaista korkeakoulutusta, paitettiin hakea
korkeakoulutettuja eli amk- tai maisterintutkinnon suorittaneita milleniaaleja
tietotyontekijoitd. Tdman tutkimuksen kannalta ei ollut mitdan syyté rajata osallistujien
koulutusalaa korkeakoulutuksen sisélld, vaan mukaan nimenomaan haluttiin eri
tieteenalojen korkeakoulutuksen saaneita ja erilaisissa organisaatioissa tydskentelevia

milleniaaleja monipuolisen ja laaja-alaisen tiedon saamiseksi tutkittavasta ilmiosté.
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Haastateltaviksi haettiin tyontekijoitd eri organisaatioista, eli kyseessi ei siis ollut

tapaustutkimus.

Koska tissd tutkielmassa tutkittavana ilmioné oli milleniaalityontekijoiden
organisaatioon kiinnittyminen, haettiin tutkimukseen alunperin henkilditd, jotka olisivat
ensimmaisessd valmistumisensa jilkeisesséd tyopaikassaan ja tyoskennelleet sielld 0,5-2
vuotta. Tdma siksi, ettd haluttiin nimenomaan kokemuksia siitd, kun milleniaali
ensimmaistd kertaa siirtyy koulutustaan vastaavaan, mielellddan kokoaikaiseen tyohon
valmistumisensa jélkeen. Télloin milleniaalin arkipdivéinen sosiaalinen ympéristo
muuttuu tutusta opiskelijayhteisdstd uudeksi tyoyhteisoksi, jossa vallitsee erilaiset
roolit, sddnnot ja normit ja jossa vertaiskollegojen ién, koulutustaustan ja muiden

ominaisuuksien kirjo voi olla suurempi kuin opiskelijayhteisossa.

3.3.2 Haastattelujen toteutus

Tutkimukseen haettiin tutkittavia sosiaalisen median kautta, tarkemmin sanottuna niin,
ettd tutkija jakoi haastattelukutsua (Liite 2) LinkedInissd ja Facebookissa
henkildkohtaisen profiilinsa julkisena “postauksena” eli pdivityksend. Postaukset
laitettiin julkisiksi, jotta ne tavoittaisivat mahdollisimman paljon ihmisid ja myos
tutkijan oman tuttavapiirin ulkopuolelta. Péivityksiin liséttiin avainsanoja, kuten
#viestintd, #vuorovaikutus, #tyOyhteiso, #organisaatio ja #tydeldma levittdméén viestid
tutkimusaiheesta kiinnostuneiden keskuuteen. Omaa sosiaalisen median yhteisod ja
muita ilmoituksen néhneitd kehotettiin jakamaan sité eteenpidin. Aluksi piivitys tehtiin
vain LinkedIniin, ja sille saatiinkin yli 1600 nédyttdd. Kuitenkin alkuun tdmaé tuotti vain
yhden kiinnostuneen, joka ilmoittautui haastateltavaksi. Siksi haastattelukutsua jaettiin
sen jdlkeen my0ds Facebookissa, ja 2-3 viikon aikana molemmissa yhteisdpalveluissa
useaan kertaan. Lopulta haastateltavia ilmoittautui lisdd, mutta osa heisté ei aivan
tayttdnyt alkuperdisié kriteerejd. Joku oli vasta juuri valmistumassa, mutta kuitenkin
ollut jo useita vuosia, enemman kuin 0,5-2 vuotta, tdissd oman alansa tydpaikassa. Joku
toinen taas oli ollut hetken jossain muussa koulutustaan vastaamattomassa tydpaikassa
valmistumisensa jélkeen, ja siirtynyt nykyiseen tydpaikkaansa vasta parin vuoden sisdén

valmistumisesta.
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Téssd vaiheessa péétettiin, ettei tutkimuksen kannalta ollut niin olennaista se, onko
kyseessd ihan juuri ensimmaéinen tydpaikka valmistumisen jalkeen tai onko
haastateltava ollut nykyisessd tyopaikassaan jo pidempéén kuin 2 vuotta. Téarkeintd oli,
ettd tutkittava oli milleniaali, korkeakoulutettu tai ldhes valmistunut ja valmistumisesta
ei ollut kovin montaa vuotta aikaa, tietotydssi, ja muisti ja pystyi reflektoimaan
kasityksiddn ja kokemuksiaan viestinnin ja vuorovaikutuksen merkityksestd

organisaatioon kiinnittymisen suhteen.

Haastatteluun 16ydettiin ja valittiin alkuperdisen tavoitteen mukaan 6 sopivaa
haastateltavaa. Haastateltavat olivat 25-34 vuotiaita eli milleniaaleja, ja kaikilla oli
maisterintutkinto tai juuri valmistumaisillaan oleva sellainen. Haastateltavien
koulutusalat olivat yhteiskuntatieteellinen, humanistinen, kauppatieteellinen ja
informaatioteknologinen, ja joillakin oli my0s ndiden yhdistelmié esimerkiksi niin, ettd
alempi korkeakoulututkinto oli joltain muulta alalta kuin maisterintutkinto.
Haastateltavista 3 oli naisia ja 3 miehid. He olivat tdissi eri alojen organisaatioissa
julkisella, kolmannella tai yksityiselld sektorilla. Yksi haastateltava tydskenteli
kansainvilisen politiikan kentélld, yksi edunvalvonnan parissa ja loput nelja olivat
yksityisissé yrityksissi, joista yksi toimi viestintdalalla ja loput kolme IT-alalla. Myds
organisaatioiden koot vaihtelivat pienestd alle 10 hengen organisaatiosta suureen

kansainviliseen organisaatioon.

Hain siis tutkimukseen osallistujia jakamalla haastattelukutsua julkisesti LinkedInin ja
Facebookin kautta, joten kaikki tutkimukseen ilmoittautuneet haastateltavat
ilmoittautuivat sdhkopostitse minulle, kuten haastattelukutsussa oli pyydetty.
Haastattelukutsussa oli yhteystietojeni liséksi perustiedot tutkimuksesta. Kun
haastateltavat olivat ilmoittautuneet halukkaiksi osallistua tutkimukseen sdhkopostitse ja
olin todennut heidét kohderyhméén sopivaksi, heiddn kanssaan sovittiin aika ja paikka
haastattelun tekoon. Téssé vaiheessa, ennen haastattelua, lahetin tutkittaville
sahkopostitse etukdteen tutustuttavaksi tutkimuksen tietosuojalomakkeen, jossa oli
kuvailtu tutkimuksen tarkoitusta ja tietosuoja-asioita tarkemmin. Néin ollen
haastateltavat pystyivit lukemaan sen ennakkoon ja pdittdmain, halusivatko he sen
luettuaan yhé osallistua haastatteluihin. Tutkimuksen tietosuojalomake laadittiin
Jyviskylin yliopiston virallisen ohjeistuksen ja mallin mukaan, ja haastateltavat
allekirjoittivat sen pohjalta myds tutkimukseen suostumuslomakkeen ennen

haastatteluja. Kerroin haastateltaville tutkimuksesta my6s suullisesti tai sihkdpostitse
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ennen haastattelutilannetta. Kaksi haastattelua toteutettiin teknologiavilitteisesti Skypen

tai FaceTimen avulla, ja loput 4 kasvokkain tapaamalla.

Tallensin haastattelut oman iPhoneni nauhurilla niin, etteivit ne tallentuneet pilveen
vaan puhelimeni omaan muistiin. Sieltd siirsin ne heti nauhoituksen jdlkeen vain omassa
kaytossdni olevalle salasanasuojatulle tietokoneelleni tallentaen ne koneen muistiin
omaan kansioonsa, ei pilveen. Tallenteet varmuuskopioitiin omalle ulkoiselle
kovalevylleni. Haastattelujen kestot olivat noin 45-60 minuuttia niin, etti yksi
haastattelu kesti vajaa 47 minuuttia ja loput lihemmads tunnin. Teknologiavilitteisesti
tehdyt haastattelut tallensin niin, ettd nauhoitin myds ne oman puhelimensa nauhurilla
pitden nauhuria tietokoneen kaiuttimen 14helld niin, ettd sekd omani ettd haastateltavan

aani tallentui.

3.4 Tutkimusaineiston kisittely ja analysointi

Nauhoitettua aineistoa kertyi yhteensé vajaa 6 tuntia. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin
F5-litterointiohjelmalla. Koska analyysin kohteena ei ollut kielenkdytto tai hienosyinen
vuorovaikutus, vaan haastateltavien kasitykset ja kokemukset, litterointi tehtiin
sanatarkasti, mutta kuitenkin niin, ettd tdysin tutkimusaiheen kannalta merkityksettomét
haastattelujen kohdat jatettiin litteroimatta, eikéd esimerkiksi taukoja tai &anenpainoja
litteroitu (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Haastattelujen litterointeja kertyi
yhteensé 87 sivua Wordissa fontilla 12 kirjasintyypilld Helvetica Neue.
Haastattelulitterointien sivumaiéra vaihteli niin, ettd lyhimmét olivat 13 sivua ja pisin 17

sivua, loput niiden vililta.

Aineiston analyysitavaksi valittiin teoriasidonnainen teemoittelu, silla
teemahaastatteluilla keréttyd aineistoa on luonnollista ja loogista 1dhted analysoimaan
teemoittelun avulla. Teoriasidonnainen eli abduktiivinen pdittely on teorialéhtdisen eli
deduktiivisen ja aineistoldhtdisen eli induktiivisen paittelyn vélimaastossa.
Teorialdhtoisen eli deduktiivisen analyysin suunta on “yleisesti yksittdiseen”, eli sen
pohjana on jo olemassa oleva valmis malli tai teoria, jota usein pyritdén testaamaan
uudessa yhteydessd, kuten usein esimerkiksi luonnontieteissé tehdddn. Aineistoldahtdisen
eli induktiivisen analyysin ldhtokohtana taas on aineisto, eli esimerkiksi

analyysiyksikoité ei ole mairétty etukdteen, vaan teoria rakentuu aineiston pohjalta.
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Talloin suunta on yksittédisestd yleiseen, eli yleisempié véitteitd pyritddn muodostamaan
aineistosta tehtyihin yksittéisiin havaintoihin perustuen. Teoriasidonnainen eli
abduktiivinen analyysitapa puolestaan kytkeytyy teoriaan, muttei perustu suoraan sithen
tai pyri valmiiden teorioiden tai hypoteesien testaamiseen, kuten deduktiivinen analyysi.
Teoriasidonnaisessa analyysissa aineistosta tehtyjen 16yddsten perusteella tehtyja
tulkintoja pyritddn selittdméén ja vahvistamaan teorian avulla, tai sitten voidaan todeta,
etteivdt empiirisen tutkimuksen tulokset vastanneetkaan aiempiin tutkimuksiin nojaavaa
teoreettista viitekehystd. Tdma antaa mahdollisuuden tarkastella my0s teoreettisen
viitekehyksen ulkopuolelta esiin nousevia teemoja tai asioita aineistossa. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teoriasidonnainen teemoittelu sopi timéan tutkimuksen analyysimenetelméksi hyvin
siksi, ettd tutkimusmenetelmina kdytetyn teemahaastattelun teemat oli muodostettu
tutkielman teoreettisen viitekehyksen eli aiemman tutkimustiedon pohjalta. Kaikki
haastatteluteemat myds yleensi 10ytyvit teemahaastattelulla kerdtysti
haastatteluaineistosta, vaikkakin niiden jirjestys ja madré voivatkin vaihdella
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Néin ollen aineistoa voitiin 1dhteé
teemoittelemaan haastatteluteemojen mukaan, kuitenkin samalla huomioiden myos
mahdolliset haastatteluteemojen ulkopuoliset, tutkimustehtdvén kannalta
merkitykselliset asiat aineistossa. Néin pyrittiin saamaan tutkimustehtévin kannalta
mahdollisimman olennaisia ja kattavia tuloksia. Aineistoa ldhdettiin kisittelemdan niin,
ettd litteroidut haastatteluaineistot siirrettiin F5-litterointiohjelmasta Microsoft Office
Word -tekstinkisittelyohjelmaan, jokainen haastattelu omaksi tiedostokseen. Aineiston
kisittelyd jatkettiin Word-ohjelmalla, koska sen késittely ja jarjestely, kuten viri- ja
tekstikoodaaminen seka jérjestely leikkaa/liimaa —toiminnolla on kdtevaa ja
mahdollisesti nopeampaa kuin esimerkiksi paperisten kopioiden kisittely ja jirjestely
(Tracy 2012, 188). Haastattelu kerrallaan aineistoon merkittiin haastattelurungon
teemoihin liittyvid tekstikohtia viarikoodaamalla (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006; Tracy 2012, 188).

Lisdksi aineistoon koodattiin tekstikoodein joko haastatteluteemoihin liittyvié tai niiden
ulkopuolisia tutkimustehtévin kannalta merkityksellisid yksityiskohtaisempia asioita.
Taté tehtiin, jotta aineiston kasittely olisi mahdollisimman systemaattista (Tracy 2012,
185). Tekstikoodausta tehtiin jatkuvan vertailun metodilla (constant comparative

method), eli samalla kun aineistoa koodaattiin eteenpéin, sen sopivuutta aiempiin
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koodeihin verrattiin ja nédin ollen joko muutettiin aiempien koodien mééritelmié
vastaamaan uutta aineiston osaa tai korvattiin aiempi koodi paremmalla (Tracy 2012,
190). Vililla tietysti jouduttiin keksimdin myos tdysin uusi koodi, jos eteen tullut

aineiston osa ei liittynyt mitenk&édn aiempiin koodeihin.

Tekstikoodausta oli tarkoitus tehdéd niin, ettd ensin merkittdisiin niin sanottuja
ensimmadisen kierroksen koodeja (primary-cycle coding), jotka ovat usein, vaikkakaan
el aina, my0s niin sanottuja ensimmadisen tason koodeja (first-level codes). Ne kuvaavat
sitd, mitd aineistossa on, eli ne ovat kuvailevia ja osoittavat aineistosta siiné olevat
perustoiminnot ja prosessit. (Tracy 2012, 189.) Ajatus oli siirtyd tdmén jilkeen niin
sanottuun toisen kierroksen koodaamiseen (second-cycle coding) eli toisen tason
koodaukseen (second-level coding), jossa ensimmadisen kierroksen ja tason koodeja
tarkastellaan kriittisesti ja jarjestellddn, yhdistelldén ja kategorisoidaan tulkinnallisiksi ja
selittdviksi konsepteiksi, joiden avulla dataa pyritdédn selittimién, teoretisoimaan ja
yhdistelemidén. Toisen tason koodit johdetaan usein tieteenalan késitteistd, minkd vuoksi
niiden muodostamiseksi tutkijalla on tirkeéa olla tarpeeksi teoreettista tietoa
tutkittavasta aiheesta. (Tracy 2012, 194.) Kuitenkin koodatessa aineistoa jo
ensimmaiselld kierroksella huomattiin, ettd jatkuvan vertailun metodilla muodostui
luonnollisesti jo myds toisen tason koodeja ja ettd myos tutkimustehtdvan kannalta ei
vélttdmaittd ollut olennaista merkité ylos esimerkiksi hyvin yksityiskohtaista
haastattelijan toiminnan kuvausta, joten loppujen lopuksi néitd kahta koodausvaihetta

tehtiin limittdin.

Koodit merkittiin ylds niin sanottuun koodikirjaan (codebook), johon kirjoitettiin
koodin lisdksi my0s sen selitys ja joissain tapauksissa my0s esimerkki aineistosta,
varsinkin jos koodi itsessddn ei ollut itsedén selittdva (Tracy 2012, 191). Esimerkkeja
ensimmiisen tason koodeista ovat esimerkiksi TYOYHTEISON KOKO, joka
merkittiin, kun haastateltava puhui tydyhteison koon merkityksesta kiinnittymiseen, tai
VASTUU silloin, kun haastateltava puhui vastuun saamisesta kiinnittymisté edistdvina
tekijind. Koodi HIERARKIA taas merkittiin, jos haastateltava puhui tydyhteison
hierarkian roolista kiinnittymiseen, ja LAHIJOHTAJASUHDE silloin, kun hin puhui
ldhijohtajasuhteestaan. Esimerkki toisen tason koodista puolestaan on JOHTAMINEN,
jonka alle seki HIERARKIA etti LAHIJOHTAJASUHDE lopulta médriteltiin.
Esimerkkeji koodeista ovat myds SOMErekry, EPAFORMAALIrekry ja
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ODOTUSTENHALLINTArekry, jotka liittyvét haastateltavien puheeseen rekrytoinnin

aikana tapahtuneen viestinndn ja vuorovaikutuksen merkityksesté kiinnittymiseen.

Kun aineisto oli viri- ja tekstikoodattu, se teemoiteltiin uudestaan. Teoreettisesta
viitekehyksestd muodostetut haastatteluteemat todettiin sindnsé kayttokelpoisiksi myods
tassd uudelleen teemoittelussa, huomioiden kuitenkin myds aineistosta esiin nousseet
uudet asiat tai ilmididen ulottuvuudet, kuten teoriasidonnaiseen teemoitteluun kuuluu.
Teemoja saatettiin myOs nimetd uudestaan osuvammin tdsséd vaiheessa.
Teoriasidonnaisessa analyysissa olisi voitu muodostaa myds tdysin uusia teemoja, jos
aineistossa olisi huomattu olevan jotakin sellaista, mika ei mitenkédéan liity aiempiin
teoriasidonnaisiin teemoihin. Loppujen lopuksi kaiken tutkimustehtdvén kannalta
merkityksellisen aineiston kuitenkin katsottiin olevan sellaista, ettd se voitiin
perustellusti ryhmitelld jonkin teoriasidonnaisen teeman alle, joten tdysin uusia teemoja
ei ollut tarpeellista muodostaa. Tédssd ryhmittelyssi jétettiin pois haastatteluteema
organisaation ja tyoyhteison osallisuuden tunne, silld aineiston kasittelyn perusteella
tultiin sithen tulokseen, etti siihen liittyva siséltd voitiin ryhmitelld muiden teemojen
alle. TyOyhteison vuorovaikutussuhteet —teema taas jaettiin analyysin perusteella
“vertaissuhteet”- ja ”ldhijohtajasuhde ja johtaminen” —alateemoihin, ja myds
sukupolvierojen teeman sekéd vuorovaikutusteknologian kadyton katsottiin analyysin
jélkeen kuuluvan “tydyhteison vuorovaikutussuhteet” —teeman alateemaksi, samoin
kuin vain aineistossa esiin tulleiden kulttuurierojen. ”Tiedon etsiminen ja saaminen
organisaatioon kiinnittymisen edellytyksend” —teeman taas katsottiin analyysivaiheessa
kuuluvan osuvammin nimettyyn “viestintd ja vuorovaikutus tyohon perehdytyksen ja

kohtaamisvaiheen aikana” —teemaan.

Niin ollen sekd véri- ettd tekstikoodattu tekstisiséltd ryhmiteltiin analyysissa uudestaan

seuraavien teemojen ja niiden alateemojen alle:

* Ennakoiva organisaatioon kiinnittyminen: tyonantajamielikuva ja
rekrytointiprosessi
* Viestintd ja vuorovaikutus ty6hon perehdytyksen ja kohtaamisvaiheen aikana
* Tydyhteison vuorovaikutussuhteet
o Vertaissuhteet
o Lahijohtajasuhde ja johtaminen
o Sukupolvi- ja kulttuurierojen vaikutus kiinnittymiseen
o Vuorovaikutusteknologian rooli kiinnittymisessi
* Viestinnin siséltd ja luonne (kiinnittymisen kannalta merkitykselliset
viestintdkokemukset ja mieleenpainuvat viestit)
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Aineisto ryhmiteltiin ndiden teemojen alle esimerkiksi niin, ettd ensimmaéisen tason
koodeista HIERARKIA ja ESITHENKILOSUHDE muodostetun toisen asteen koodin
JOHTAMINEN katsottiin kuuluvaksi “tydyhteison vuorovaikutussuhteet” —teeman
’ldhijohtajasuhde ja johtaminen” -alateemaan. Néin aineistoa siis systeemaattisesti seké
hajotettiin ensin pienempiin palasiin (fracturing), ettd sen jilkeen luokiteltiin ja

ryhmiteltiin my0s laajempiin kokonaisuuksiin (lumping) (Tracy 2012, 190).
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4 TULOKSET

4.1 Viestinnin ja vuorovaikutuksen merkitys organisaatioon
kiinnittymisessa

Ensimmaiselld tutkimuskysymykselld haettiin vastausta siithen, millaisia késityksii ja
kokemuksia milleniaalityontekijoilld on siitd, mik& on viestinnén ja vuorovaikutuksen
merkitys organisaatioon kiinnittymisessd. Talld tutkimuskysymykselld haluttiin
selvittdd, onko viestinnilld ja vuorovaikutuksella ylipaitdén merkitysti
milleniaalityontekijoiden organisaatioon kiinnittymisessé heiddn omiin késityksiinsé ja
kokemuksiinsa perustuen, ja jos kylld, niin millaiseksi, esimerkiksi kuinka suureksi, he
mieltévit viestinndn ja vuorovaikutuksen merkityksen omassa organisaatioon
kiinnittymisessddn. Téssd tutkimuksessa haastatellut milleniaalitydntekijit vaikuttavat
olevan sitd mieltd, ettd tydyhteisdssé tapahtuvalla viestinnéllé ja vuorovaikutuksella on
suuri merkitys heiddn organisaatioon kiinnittymisessadn. Tdma nikyy
haastatteluaineistossa ensinnékin niin, ettd se todetaan suoraan joissain haastatteluissa
joko kysyttdessd ensimmaéisen haastatteluteeman mukaisesti organisaation ja
tyOyhteison osallisuuden tunteesta, tai sitten haastattelun lopussa kysyttdessd viimeisen
teeman mukaisesti tekijoitd, joiden haastateltava kokee vaikuttaneen eniten
organisaatioon kiinnittymiseensd joko positiivisesti tai negatiivisesti. Alla olevassa
esimerkissd haastateltava vastaa ensimmadisen haastatteluteeman mukaiseen
kysymykseen organisaation ja tydyhteison osallisuuden tunteesta tuoden esiin péésiassa
viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyvid tekijoitd, jotka vaikuttavat hinen osallisuuden

tunteeseensa:

H2: Kylla koen olevani tosi paljon osa sitd tydyhteisdd, mulla on kokemusta vain
kahdesta aikuisten palkkatydyhteisoistd, aiemmassa ehdin olla useampana vuonna
patkissd yhteensd ehké pari vuotta. Kylld koen nykyiseen tydyhteisoon varsin voimakasta
osallisuutta, se on aika pieni ja tiivis, ja tehdddn asioita myds vapaa-ajalla paljon. Sitten
se on hyvin johdettu se organisaatio, tosi paljonhan ndma tillaiset osallisuudet, niin niissé
on pitkalti kyse viestinnésti ja vuorovaikutuksesta mutta my0ds paljon monista muista
asioista, ja on kauheen vaikea erotella ettd miké osa nyt on viestintdd ja vuorovaikutusta
ja mika johtamista ja mika itse asiassa ihan vaan tyonjakoa, ja...

SV: Joo, mut sun ei oikeastaan tarvitse miettid et miké on viestintdd ja vuorovaikutusta, ei
tarvitse rajoittua siihen.

H2: Niin ei, miké olikaan kysymys, minké verran [kokee osallisuutta] ja missi se
ilmenee?
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SV: Niin, eli miten sun mielestd ilmenee se, ettd si koet olevasi osa sitd tyoyhteisod?

H2: No siten, ettd musta on tosi mukava menné toihin, koen ettd ma tunnen ne ithmiset
sielld, musta on mukava tehdi heidén kanssaan t6itd, mé pystyn luottamaan heihin, mé
tieddn ettd me keskitytdédn oikeisiin asioihin, miké on kans sellanen juttu milld ei
valttdmatta ole viestinndn kanssa tekemistd, mut se on motivaatiotekijé kuitenkin siihen
kiinnittymiseen, ettd mulla on sellainen tunne, ettd me keskitytdin oikeisiin juttuihin eikd
ndppailld merkityksettomyyksid. Ja... Koen, ettd sielld tehdddn yhdessa toitd
mielekkéiden asioiden eteen ja niiden tdiden teko on hauskaa.

Y114 olevassa esimerkisséd haastateltava siis kertoo tuntevansa tydyhteisdonsé varsin
voimakasta osallisuutta, miké johtuu hdnen mukaansa siitd, ettd se on “aika pieni ja
tiivis ja tehddin asioita my0s vapaa-ajalla paljon”. Nadmi molemmat tekijat liittyvit
mitd ilmeisimmin viestintdan ja vuorovaikutukseen. ”Pieni ja tiivis” tyOyhteiso viittaa
hyvin todennékdisesti tiiviisiin vuorovaikutussuhteisiin tydyhteisdssi, ja asioiden
tekeminen vapaa-ajalla taas siihen, ettd vastaaja siis viettdd aikaa ja vuorovaikuttaa
kollegojen kanssa myos vapaa-ajalla, minkd hin kokee positiiviseksi tydyhteison ja
organisaation osallisuuden tunteen kannalta. Haastateltava nostaa esiin osallisuuden
tunnettaan vahvistavana tekijand my0s sen, ettd organisaatio on hyvin johdettu, miké on
selvésti viestintddn ja vuorovaikutukseen perustuva tekijd. Hin my0s toteaa suoraan,
ettd osallisuuden tunteessa on hinen mielestddn pitkalti kyse viestinndstd ja
vuorovaikutuksesta, mutta my0s muista asioista, tosin hdnestd on vaikeaa erotella, mika
on viestintdd ja vuorovaikutusta ja miké ei. Haastateltava erottelee viestinnén ja
vuorovaikutuksen, johtamisen ja tydnjaon toisistaan, mutta viestintdtieteellisesta
nékokulmasta johtaminen on juuri viestintéd ja vuorovaikutusta ja tydnjaonkin voi
ajatella perustuvan ainakin melko pitkélti niiden varaan. Haastateltava summaa vield
my0s, ettd hdnen mielestddn tydyhteison osallisuuden tunne ilmenee niin, ettd hinesti
on mukavaa menné toihin, koska hin tuntee ihmiset sielld, luottaa heihin ja kokee, ettd
heidin kanssaan on mukavaa tehd4 toitd. Nama ovat kaikki vahvasti viestintéén ja
vuorovaikutukseen perustuvia tekijoitd. Haastateltavan mukaan myds tunne siitd, ettd he
keskittyvét oikeisiin, merkityksellisiin asioihin tydssd on kiinnittymistd edistdva tekija,
vaikka hdnen mukaansa silld “ei vilttimattd ole viestinndn kanssa tekemista”.
Kuitenkin my®ds tilld voi olla yhteys viestintdédn ja vuorovaikutukseen, silld sama

haastateltava summaa haastattelun lopussa viimeisen teeman kohdalla:

SV: Joo, no sitten ihan lopuksi, mitkd on sun mielesti ollut lonkalta ja tdn keskustelun
perusteella isoimmat sitd sun kiinnittymisti edistévét tekijit ja onko sit ollu jotain
erityisid sitd esténeitd tai haitanneita tekijoitd?

H2: No kylld on ollu siis semmosia, ettd... No ehottomasti 1: se ettd on keskitytty
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oikeisiin asioihin, mietitty mitd milloinkin tehddén, 2: jarkevéa johtamista, 3: kannustettu
ja luotu mahdollisuuksia siihen, ettd henkilostd viettdd my0s jonkinlaista vapaa-aikaa
keskendin ja tekee kivoja juttuja, jotka ei liity muuhun [ilmeisesti ty6hon] ja 4: matala
hierarkia-aste, kylld ndi jutut on semmoset, jotka on ollu tosi isoja sitten, ettd kylla se
ndistd melkeinpa sitten muodostuu.

Hin siis paljastaa, ettd oikeisiin asioihin keskittymisen tunne tulee siitd, ettd on yhdessé
“mietitty, mitd milloinkin tehdddn”, eli siis merkityksennetty vuorovaikutuksessa tyon
siséltod, merkityksellisyytti ja prioriteetteja. Myds matala hierarkia-aste kiinnittymisté
edistivina tekijdnd on organisaation sisdiseen viestintdédn ja vuorovaikutukseen liittyva
tekijé, siitd enemmén seuraavassa alaluvussa. Johtamisen ja hierarkiatason sekd muun
tyOyhteison vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuhteiden merkitys organisaatioon

kiinnittymiseen vaikuttavana tekijdna tulee esiin myds seuraavassa esimerkissé toisen

haastateltavan kohdalla kysyttéessd organisaation ja tydyhteison osallisuuden tunteesta:

H3: Kyl mé koen, ettd mé oon aika voimakkaastikin osa sitd [ty0yhteis6d], ettd hyvin
tulen juttuun kaikkien tyontekijoiden kanssa ja ei ole auktoriteettongelmia tai muuta.

SV: No sitten, milld tavoin se sun mielestd ilmenee, ettd sd oot osa sitd tyoyhteisod?
Mitka4 asiat siitd kertoo, ettd s olet osa sitd?

H3: No meillé on sillein helppo, ettd tuntee kaikki kidytdnndsséd ihan henkil6kohtasesti,
ettd voi mennd vaikka toimistusjohtajan tai meidin hallituksen puheenjohtajan kanssa
lounaalle, niinku oon kdynytkin, ei tarvii olla mitddn virallista ponotysté ollenkaan.
Sillein helppo tulla juttuun kaikkien kanssa, keneltd tahansa voi kysyy mitd hyvénsa.

My0s alla olevassa esimerkissd haastateltava nostaa viestintddn ja vuorovaikutukseen
liittyvat tekijdt tdrkeimmiksi hdnen organisaatioon kiinnittymisensd kannalta. Téssdkin
esimerkissd haastateltava kokee pienin tiimin syyksi siithen, ettd kokee olevansa
vahvasti osa tydyhteisdd, samoin kuin vastuun saamisen ja “oman paikan” 16ytdmisen
eli roolien selkiytymisen. My0s téssd vastauksessa tulee esiin tyOyhteison hierarkiatason
merkitys kiinnittymiseen, eli my0s tdma haastateltava on kokenut kiinnittymista
edistivina tekijand sen, ettd kokee olevansa niin sanotusti samalla tasolla muiden

tyontekijoiden kanssa paistessddn tekemidn samoja tyotehtdvid ja asioita kuin he:

H4: No tosi vahvasti [kokee olevansa osa tydyhteisdd], varmasti johtuen siitd, ettd meilld
on tosi pieni tiimi. Ja noh, niin, parissa vuodessa nyt on hyvin ehtinyt kylla siithen
ryhméén sulautua ja 16ytd4 semmosen oman paikkansa, ja ehki varsinkin mulle on
annettu ihan alusta asti tosi paljon vastuuta téssd, ja vaikka mai aloitin harjoittelijana, niin
ei ole ikind ollut sellaista oloa, ettd jotenkin olis ollu vaan kahvinkeittdjané tai muuta, etti
sekin varmasti on auttanu, ettd on piédssy tosi vahvasti mukaan siihen tekeméén tosi
vahvasti ihan samoja asioita ja ty6tehtdvid kuin kaikki muut kollegat, niin se on varmasti
auttanu.

Alla olevassa esimerkissé haastateltava taas kertoo asioita, joiden hin on kokenut
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vaikuttaneen negatiivisesti kiinnittymiseen eli heikentdneen sité, ja nekin liittyvét kaikki
viestintddn ja vuorovaikutukseen. Vaikka hin kokee, ettd tyopaikalla on ”hyvi henki” ja
“tosi kivoja tyyppejd” tdissd, niin silti hidn toivoo, ettd kollegat olisivat enemmén hdnen
tyylisiddn ihmisié, joiden kanssa voisi “olla kaveri” eli viettdd aikaa myds tyon
ulkopuolella. Hén siis toivoisi syvempid, ilmeisesti ystidvyystasolle saakka menevid
vuorovaikutussuhteita, kollegojensa kanssa. Liséksi haastateltava kertoo my0s yrityksen
ulkoisella bréndillé ja brindiviestinnilld olevan merkitystd hdnen kiinnittymisen

kokemukseensa:

SV: Joojoo. Than loppukysymyksend, ettd tin perusteella mité ollaan juteltu ja ihan voi
kertoa jos muutakin tulee mieleen, niin mitka on sun mielesté ollu tarkeimmét sithen sun
kiinnittymiseen vaikuttavat tekijét, ne olennaisimmat? Eli mitké on edisténeet siti ja sit
on jotain huomattavia, jotka on estdneet sitd kiinnittymisté, niin mitd ne on olleet?

H4: Hmm, nyt on ehké helpompi sanoa miké on estdny, ettd tosta vaikka mé sanoin, ettd
meilld on tosi hyvé henki ja tosi kivoja tyyppejd meilld tdissd, niin ehkd se just mitd ma
toivoisin, jos mé nyt hakisin uutta tyopaikkaa, niin mé jotenkin haluaisin, ettd ne olis
vield enemmin mun tyylisid ihmisid, semmosia vdhdn niinku joiden kanssa mi sitte olisin
kaveri myds tyon ulkopuolella. Etté tota, tietyn tyyppisid ihmisid méd haluaisin ettd olis
ympdrilld ja vaikka just kaikki on tosi ihania, niin mé vélilld aina miettiny ettd m& nékisin
itteni myds toisen tyyppisessd tyOyhteisossi tosi hyvin. Ettd se on ehké ollu semmonen, ja
sitten myds niinku toi yrityksen brandi on ollu tosi tirkee siind mielessd, ettd se ei oo mun
mielestd hirveen hyvin tehty, ettd se ei oo niinku mun mielestd visuaalisesti hieno, meidin
some-kanavat ei oo mun mielestd yhtdin hyvin hoidettu eika hienoja, ettd tommoset ehka
on sité, ettd méa tykkain hirveesti kaikesta mitd meilld on tdalla sisdlld, mut tavallaan sit se
joka on tosi meiddn oman alan coressa myoskin, se yrityskulttuurin ulostuominen sen
tyonantajamielikuvan kautta, niin se on mun mielestd meilld vdhdn epdonnistunu tai ei
muhun henkil6kohtaisesti itseeni vetoa, ettd en ma ite, jos mun pitdis valita téllein niin on
miljoona muuta yritystd mitkd muhun vetoaa brindillisesti paljon enemmén, niin se on
semmonen mitd vois aatella ettd on sithen kiinnittymiseen, on niinku estényt ja mika
myds saa mut ajattelemaan, ettd en aio olla loppueldmééani tdssd duunissa.

Y114 olevissa esimerkeissé haastateltavat siis toteavat suoraan ja kootusti, ettd heidin
késitystensd ja kokemustensa mukaan viestinnilld ja vuorovaikutuksella on huomattava
merkitys heidén organisaatioon kiinnittymisessidén. Tama tulee esiin my6s kahden
muun tutkimuskysymyksen kautta, eli millaisia késityksid ja kokemuksia
milleniaalityontekij6illd on siitd, millainen viestintd ja vuorovaikutus edistii ja
millainen haittaa organisaatioon kiinnittymistd. Haastateltavat niet kertoivat runsaasti
esimerkkeja siitd, kuinka monella eri tapaa ja monessa eri tilanteessa viestinté ja
vuorovaikutus organisaation edustajien kanssa jopa jo ennen siihen virallisesti
liittymistd voi heidédn kisitystensd ja kokemustensa perusteella joko edistéé tai
heikentdd organisaatioon kiinnittymisté. Jos viestinnén ja vuorovaikutuksen on koettu

edistévin tai heikentévin kiinnittymistd, silld on siis ollut merkitysté yksilon
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organisaatioon kiinnittymisessd. Milleniaalityontekijoiden késityksid ja kokemuksia
siitd, millainen viestinté ja vuorovaikutus edistéé ja millainen haittaa organisaatioon

kiinnittymistd, késitelldén tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

4.2 Kiinnittymisti edistavi ja haittaava viestinti ja vuorovaikutus

Toisella tutkimuskysymykselld haluttiin selvittdé, millainen viestinté ja vuorovaikutus
edistdd milleniaalityontekijoiden kisityksien ja kokemuksien mukaan heidin
organisaatioon kiinnittymistéén ja kolmannella taas millainen haittaa sitd. Téssa
alaluvussa tarkastellaan ndihin molempiin tutkimuskysymyksiin vastaavia tuloksia
ryhmiteltyind Jablinin (1987) assimilaatiomalliin perustuviin teoriataustoistuksessa
esiteltyihin organisaatioon kiinnittymisen vaiheisiin, eli 1) ennakoivaan organisaatioon
kiinnittymiseen, johon sisdltyvét tydnantajamielikuva ja rekrytointiprosessi 2)
kohtaamisvaiheeseen, johon sisdltyy perehdytys ja muu alkuvaiheen tiedonsaanti, sekd
3) ylipddtdan tyoyhteisossd (myds metamorfoosivaiheessa) tapahtuvaan viestintéén ja
vuorovaikutukseen siséltden tydyhteison vuorovaikutussuhteet sekd tydyhteisossi
tapahtuvan viestinnén sisillon ja luonteen, eli mieleenpainuvat viestit ja muut

merkitykselliset viestintikokemukset.

Toisen ja kolmannen tutkimuskysymyksen tuloksia on luonnollista késitelld samassa
luvussa, silld haastateltujen mainitsemat organisaatioon kiinnittymiseen vaikuttavat
viestintd- ja vuorovaikutustekijit voivat usein joko edistéd tai haitata kiinnittymisté
riippuen viestinndn ja vuorovaikutuksen laadusta, maarésta tai haastateltavien erilaisista
kasityksistéd ja kokemuksista niihin liittyen. Niitd viestintd- ja vuorovaikutustekijoitéd
ilmeni hieman jo edellisessé alaluvussa esitellyissad haastatteluaineiston esimerkeistd,
jossa ne edustivat milleniaalityontekijoiden késityksid ja kokemuksia viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkityksestd organisaatioon kiinnittymisessd. Joitakin samoja
esimerkkisitaatteja haastatteluaineistosta saatetaan kayttdd myos tdssé alaluvussa, jos ne

edustavat my0s joitakin tdssé esiteltyjéd tuloksia.
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4.2.1 Tyonantajamielikuvan ja rekrytointiprosessin merkitys

Tulosten mukaan ennen varsinaista organisaatioon liittymisté tapahtuvalla viestinnilla
ja vuorovaikutuksella on selvésti merkitystd milleniaalityontekijéiden organisaatioon
kiinnittymiseen. Ensinnikin organisaation oman ulkoisen viestinndn liséksi esimerkiksi
perheen, kavereiden, oppilaitosten ja median kautta saadun tiedon pohjalta muodostuu
tyonantajamielikuva, joka vaikuttaa sithen, miten vahvasti milleniaali identifioituu
organisaatioon ja kuinka houkuttelevana tydpaikkana sen ndkee, eli haluaako hakeutua
sinne toihin vai ei. My0s rekrytointiprosessissa tapahtuvalla viestinnélla ja
vuorovaikutuksella on vaikutusta kiinnittymiseen. Epamuodolliset ja helposti
ldhestyttdvit rekrytointitavat ja -ilmoitukset esimerkiksi sosiaalisessa mediassa vetoavat
milleniaaleihin ja madaltavat tyon haun kynnystd. Milleniaalien mielestd on myos
erittdin tirkedd saada tietoa rekrytointiprosessin etenemisestd sen aikana. Puuttellinen
tiedottaminen rekrytointiprosessin etenemisestd heikentidd milleniaalien
tyonantajamielikuvaa ja voi néin ollen heikentdd organisaatioon kiinnittymisté jo

rekrytointivaiheessa, vaikka tulisikin lopulta valituksi tehtdvéén.

Tulosten mukaan my0s kohtaamisella haastattelutilanteissa on merkitysté kiinnittymisen
suhteen: milleniaalit kokivat avoimen, vélittdomén ja matalaa hierarkiaa ilmaisevan
mutta kuitenkin asiallisen vuorovaikutuksen haastattelutilanteissa kiinnittymisti
edistdvina ja sitd vastoin jaykédn, yksipuolisen ja epdasiallista tai vaikeasti tulkittavaa
kaytostd sisdltdvan haastattelun mahdollisesti kiinnittymisté haittaavana tekijana.
Tulosten mukaan my0s ennakko-odotusten hallinta on tirkeda rekrytointivaiheessa, eli
tyOnantajaosapuolen ei kannata luvata tydnhakijalle rekrytointivaiheessa sellaista, mika
ei tule toteutumaan, vaan kertoa avoimesti ja rehellisesti tydhon liittyvistd eduista,
haitoista ja odotuksista. Seuraavaksi nditd tuloksia esitellddn ja eritellddn tarkemmin

aineistoesimerkkien kautta.

Teknologioita sujuvasti kdyttdville milleniaaleille on nykyaikana tarjolla paljon
ennakkotietoa organisaatioista ylipddtién sekd niistd tyonantajina esimerkiksi internetin
kautta. Tarkeimpid tietoldhteitd internetissé ovat organisaatioiden omat internet-sivut ja
sosiaalisen median kanavat mutta myos sellaiset keskustelualustat, joissa esimerkiksi
organisaatioiden entiset tai nykyiset tyontekijdt kertovat omia kokemuksiaan

organisaatioista nimettomind, kuten esimerkiksi Glassdoor-palvelu:
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H6: No joo, mé luin Glassdooria [palvelu, jossa voi kertoa nimettdméni omasta
tyOnantajastaan ja tydoloistaan] ldpi, ettd mitd kaikkea sielld porukka oli sanonu

firmasta.

Milleniaalit saavat organisaatioista tietoa my0ds sukulaisilta, kavereilta ja muilta tutuilta
sekd oppilaitosten ja perinteisen median kautta. Néistd tietoldhteistd koostuvaa
ennakkotietoa organisaatioista voidaan siis kutsua organisaation tyonantajamielikuvaksi
potentiaalisten tyOntekijoiden eli tdssd tapauksessa milleniaalien silmissd. Néin syntynyt
tyonantajamielikuva vaikuttaa heidén halukkuuteensa liittyd organisaatioihin alkaen jo
siitd, mihin organisaatioon haluaa edes yrittdd hakeutua toihin. Millenialityontekijdille
internetin ja sosiaalisen median palveluiden kdyttdminen tyon haussa on luonnollista, ja
he tekevitkin sitd paljon. Tyopaikkoja etsitdén erilaisilta tydnhakusivustoilta (esim.
Duunitori, Oikotie), mutta my0s 10ydetdén sattumalta sosiaalisesta mediasta kavereiden
jakamana tai tyohon liittyvistd yhteisoista:

H4: Ma néin Facebookissa tdn mun esimiehen postaaman [tydnhaku-]ilmoituksen, eli se

oli ihan hinen henkilokohtaiselta Facebook-tililtdén postattu, mé luulen et joku oli
jakanut sen johonkin Ompeluseuraan tai johonkin tillaiseen ryhmaén.

My0s seuraavassa esimerkissd haastateltava kertoo, ettd 10ysi tydpaikkailmoituksen
sosiaalisen median kautta. Sitaatista ilmenee myds, kuinka milleniaalityonhakijaa
miellyttdva organisaation verkkopresenssi voi rohkaista tyopaikan hakemiseen ja

edistdd organisaatioon kiinnittymisti:

HS: LinkedlInisté [18ysi tyopaikan], sitd ehdotettiin sielld, kun olin merkinnyt itseni
aktiiviseksi tyonhakijaksi asetuksissa, niin sieltd tulee péivittdin se sdhkdposti, ettd jobs
that might be suitable for you, niin t4a oli siina.

SV: Kiinnostuitko siitd heti, vai haitko jotain lisétietoa téstd yrityksestd ja tyOstd?

HS: No siis oikeastaan kiinnos... No se oli aika, nyt sitd on vdhédn paranneltu, etté siind
vaiheessa siind ei ollu hirveesti vield rooleista paljon mitdén, mutta ylipdatadn ne moi sen
aika hyvin tdmén setin jo siind tydhakemuksessa, niin kylld mé aikalailla samantien
laitoin hakemusta menemaéddn. En ollu kylld ikind kuullu firmasta, [--], mutta sitten hain ja
luin liséd ja vakuutti, ainakin hyvat oli markkinointikamat nettisivuilla.

Alla olevassa sitaatissa haastateltava kertoo, ettd seurustelukumppani oli 16ytényt
tyopaikan jonkun sdahkoisen tyonhakupalvelun kautta ja ettd alun perin hén ei ollut niin
kiinnostunut ilmoituksen perusteella, mutta my6s hinen kohdallaan yrityksen
internetsivujen sisdltod oli herdttanyt kiinnostuksen ja vakuuttanut hakemaan tyota.

Erityisen vaikutuksen olivat tehneet kasvottomiin organisaatiosivuihin verrattuna
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Youtube-videot, joilla esiintyi yrityksen omia tyontekijoita:

H3: Muistaakseni mun [seurustelukumppani] 16ys sen tyopaikkailmoituksen, mé olin
nidhny sen muistaakseni, joku nditd tota, mitd ne nyt on, niitd sivuja missé listataan, siis
joku...

SV: Duunitori tai joku téllanen?

H3: Joo, joku tdn tyyppinen. Ja sit mé katoin sitd paikkaa sillon, en ihan heti tdysilld
syttyny... -- Sit kattelin firman nettisivuja, [0ysin muistaakseni jotain blogikirjoituksia
mité he oli tehny, ja Youtube-videoita. Itse asiassa puhuttiinkin tissé téll tai viime
viikolla tydporukalla siitd, ettd se on mielenkiintoinen ilmio tavallaan, ehké ne firmojen
nettisivut on monesti sellasia vihin kasvottomia, ettd kun videolla kun nidkee oikeita
ihmisid, miten ne puhuu ja kayttdytyy ja muuta, niin se oli yks sellanen hyvin positiivinen
signaali siind vaiheessa, ettd ne on ihan hyvénolosia tyyppeja, etté toi vois olla ihan
mielenkiintoista.

Milleniaalityontekijit kokevat timén tutkimuksen tulosten mukaan selkeén, avoimen ja
johdonmukaisen viestinnén ja vuorovaikutuksen rekrytoinnin aikana organisaation
taholta organisaatioon kiinnittymistd edistévéksi tekijéksi. Tarkeintd on kuitenkin se,
ettd rekrytointiprosessin aikana ylipdétdédn viestitddn sen kulusta eiki jétetad
ilmoittamatta mitddn, ei mydskéén sité, jos rekrytointiprosessissa ei ole padssytkdin
eteenpdin. Milleniaalitydntekijit arvostavat myos rekrytointivaiheessa avointa, vilitonta
ja vapaa-muotoista viestintdé ja vuorovaikutusta organisaation edustajien kanssa seké
matalaa hierarkiaa turhan jiykkyyden ja “ponétyksen” sijaan. Néilld tekijoilld on
haastatteluaineiston mukaan selvésti milleniaalityontekijoiden organisaatioon
kiinnittymista edistdvé vaikutus. Milleniaalityontekijoiden késityksien mukaan on myos
tarkedd, ettd rekrytointitilanne néyttiytyy heille mahdollisimman vastavuoroisena
vuorovaikutustilanteena, jossa molemmat osapuolet padsevét arvioimaan toisiaan:
tyonantajaosapuoli tydnhakijan sopivuutta tehtdvadan, ja tyotd hakevat milleniaalit
organisaation ja tydtehtdvin sopivuutta itselleen. Néitéd rekrytointiprosessiin liittyvié
organisaatioon kiinnittymisté edistdvid viestinti- ja vuorovaikutustekijoitd ilmenee

muuan muassa seuraavista esimerkeista:

H3: No se oli aika ketterd prosessi silld tavalla, en nyt muista ihan tarkkaan, se ei varmaan
kaikkineen vieny... Mé laitoin sen hakemuksen, ja oisko menny ehké viikko, ja sit
meidén yks johtaja soitti mulle, ettd kateltiin tossa sun hakemusta, vieldko oot
kiinnostunu ja sanoin, ettd kylld olen. Ja siitd buukattiin skype-haastattelu tavallaan
oikeastaan mun kollegan kanssa, joka vetdd meilld tota hommaa missd méa oon. Ja se meni
hyvin silld tavalla, ettd sain sieltd paljon tietoa mitéd ne tekee ja minka tyyppistd henkiloa
haetaan sithen hommaan ja tuntui niinku, ehké yks helpompia haastatteluja misséd oon ollu
kaikin puolin, ettd ei ollu mitenkéén sellaista jaykkad pondtysti tai hirveetd
kysymyspatteristoa, ettd pelkéstddn vastailtiin kysymyksiin, vaan juteltiin ihan puolin ja
toisin. Sen jdlkeen meni joitakin péivid, ja sit mulla oli vield sen meidén johtajan kanssa
haastattelu taalla [paikkakunta], ja sitten suoraan sieltd sain samana, varmaan 2 tuntia sen
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jélkeen sitten sopimuspaperit séhkdpostiin, etté laita tulemaan jos kiinnostaa.

HS: Siis se [rekrytointiprosessi] oli todella mukava, ja se kertoo paljon myds tuosta
tyOkulttuurista mika tadlld on, et millanen se prosessi koska tottakai, siind méa hain, mulla
oli useampi prosessi kidynnissd samaan aikaan, ja se ero oli kylld todella huomattava
verrattuna muihin. Et tdssd niinku ne haastattelut, oli eka puhelinhaastattelu rekrytoijan
kanssa, joka kysy sun taustasta ja enemménkin sun motivaatiosta ja ettd kuinka sun [alaan
liittyva] ajattelu toimii ja ndin. Ja sit jos sd péddsit siitd ldpi, niin sit sulla oli sellanen
[vksilohaastattelu]... [--] ja se on todella enemmaén sellainen niinku keskustelutyyppinen,
ettd se oli oikeesti kuin olis ollu niinku tillanen.... Etta se ei ollu mikd4n haastattelu, vaan
kaytiin keskustelua puolin ja toisin. Ja varsinkin tdssd meiddn rekrytoinnissa tdrkeetd on
se, ettd ei pelkédstddn ettd sd myyt itsesi [tdlle yritykselle], vaan myds ettd [tdma yritys]
myy itsensd sulle, ettd tirkedd ettd se on niinku molemmin puolin hyva fitti.

HS: Joo, eli ne kaks haastattelua on, toinen on niinku [vertaishaastattelu], eli arvioidaan
sua kollegana, ja sit toinen on [ldhijohtajahaastattelu]. Ja néissd sd voit TOSI avoimesti
kysya kysymyksid, mitkd sua mietityttdd, ja esimerkiksi se oli hauska, itse asiassa joo,
mua haastatteli sellanen [kansalaisuus] nainen mun [ldhijohtajahaastattelussa], -- , kunnon
boss-lady, niin hdnen kanssaan puhuttiin ihan suoraan kaikista &itiyslomaasioista tai hdn
selitti, ettd silloin kun hén tuli taloon niin téélld ei ollu mitddn ditiyslomapolitiikkaa tai
juurikaan. Niin se oli tosi avointa keskustelua, tuntui ettd si voit oikeesti kysyéd niinku
kaikki kysymykset, mitkd sua mietityttdd, niin kyll4d ehdottomasti sanoisin, ettd siitd sai
tosi hyvén késityksen siitd, mitd on tiedossa.

My0s alla olevasta esimerkistéd ilmenee, ettd haastateltava koki epdmuodollisen
rekrytointiprosessin hyvina ja arvosti tydnhakijan huomioivaa runsasta yhteydenpitoa

koko rekrytointiprosessin ajan:

H4: [Rekrytointiprosessi oli] hyvin epdformaali, sanoisin. Ettd se ilmoituskin oli tosi
lyhyt, siind oli vaan yhelld ranskalaisella viivalla sanottu, ettd [--], eli tosi kompakti
ilmoitus. Sit mé vaan laitoin hyvin epdmuodollisen hakemuksen, eli laitoin vaan mun
CV:n ja kirjoitin vaan sdhkopostin misséd kerroin véhén itsesténi ja miks mé oisin
kiinnostunu siitd ja sit me vaihdettiin muutamat sdhkopostit siind, ja sit se mun esimies
soitti ja pyys samantien sitten ettd padsisitko kdyméén [tapahtuma] johon he oli menossa
seuraavana pdivind, ettd padsisitko 2 paiviksi tdnne duuniin kattomaan, ettd jos tiimin
kanssa sujuu hyvin niin he haluais palkata sut. Mutta méa olin [maan nimi] silloin enk3 sit
pddssy tulemaan niin se ei sit onnistunu, mut tota, mitéhén sit tapahtu... Pari kertaa me
jotain, eiku sit ne laitto mulle jossain vaiheessa my0s jonku kirjoitustestin [--], ja sit ma
lahetin sen ja sit vield pari kertaa soiteltiin ja sit mé tulin kdyméaén toimistolla ja siindkin
se haastattelutilanne oli tosi leppoisa, eikd ne kysyneet oikeestaan multa mitéén virallisia
haastattelukysymyksid ja sitten varmaan seuraavana pdivéand sain puhelun, ettd padsen
tanne to6ihin. Mut he teki mulle aika selvéks jo hyvin varhaisessa vaiheessa, ettd mé olin
niinku paras kandidaatti siihen eli profiililta kaikista sopivin ja jotenkin tuntuki siltd koko
ajan, ettd he piti hirveen hyvin yhteyttd muhun koko ajan ja heti sen ekan puhelun jilkeen
tuli sahkoposti perdén, ettd kiitos puhelusta, ettd vaikuttaa tosi hyvéltd ja palataan ja
kaikkea téllasta. Se oli mulle jotenkin tosi tirkeetd, siitd tuli hirveen hyvé fiilis itelle, etti
miten hakijoita kohdeltiin, koska olin hakenu jo tosi moneen paikkaan siind vaiheessa ja
olin paljon kokenut siti, ettd ei tullu vastauksia tai luvattiin soittaa eiké ikiné soitettu ja
muuta timmdsté, niin se kylld vaikutti tosi paljon sithen mielikuvaan mika mulle tuli siitd
yrityksestd, ettd hoidettiin asiat hyvin.

Huonona kiinnittymisen kannalta on puolestaan koettu viestinnén ja vuorovaikutuksen

puute tai vdhdisyys, vilinpitimiton tai epéasialliselta vaikuttava kohtelu seka jaykkyys
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ja korkean hierarkian vilittyminen eri osapuolten vélilld. Suurimmalla osalla
haastateltavista rekrytointikokemus oli hyva ja kiinnittymista edistdvé, mutta
muutamalla oli kokemusta myds edelld mainituista negatiivisena koetuista tekijoistd ja
he sanoivat sen vaikuttaneen kiinnittymiseen niin, ettd miettivét ylipddtdén kannattaako

tyopaikassa aloittaa, kuten alla olevasta esimerkistd ilmenee:

H1: [véhdn naurua] No siis, se oli tosi outo [purskahtaa nauruun], se oli tosi outo prosessi.
Mi laitoin sinne hakemuksen, sitten sieltd soitettiin noin puol tuntii sen jélkeen kun mi
olin laittanu hakemuksen, miké oli tosi kiva ja kutsuttiin haastatteluun, sit mi kdvin sen
haastattelun, ja tota, mé en saanu sité paikkaa. Ja ma sitte lahetin heille viestin, ettd saisko
palautetta siitd haastattelusta, ja mulle ei vastattu mitdén. Sit menee joku pari kk, mi olin
jo toisessa tyopaikassa, ja tota, sitte td4 henkil® tddltd edellisestd laittaa, ettd hei, ettd
haastateltiin pari kk sitten, ettd ootko vield kiinnostunut, etti td4 14hti tdd henkilo, kuka
sithen palkattiin. Ja sit tota me viestiteltiin hdnen kanssaan, ja mé kévin sielld pari kertaa
ja, sit se siitd sitten hoitu.

SV: No millanen fiilis sulle jéi tosta, siitd rekrytointiprosessista? Sanoitkin jo, ettd outo?

H1: Todella outo, se itse haastattelu oli todella outo my®s, etté siini oli sellanen niinku, se
johtu kyl, se on jo entinen td4 esihenkild joka siind oli silloin, mut hén esitti niinku todella
erikoisia kysymyksié ja tota sitte siind oli néé kaks, ja sit jotenki, ku mé kévin sielld sit
pari kertaa niin mulle jdi vdhan niinku erikoinen fiilis siitd toisesta esihenkilostd, joka
vihén niinku sillain, vinkkaili silméé ja ndin, minkd mi oon mydhemmin oppinu, et se
vaan niinku kuuluu hinen maneereihinsa eiki tarkoita mitién, et se tekee niin kaikille, ja
se on ehkd just sitd kulttuurieroa. Mut siind vaiheessa, niinku rekrytointiprosessissa se
tuntu véhén hassulle ja mietinki ettd voiko tésté tulla jotain ongelmia et jos mé nyt sit
meen tdnne, mut ei siitd oo siis ollu mitdén ongelmia. Mut se vihén niinku mietitytti, just
kun td4 koko rekryprosessi oli véhén outo ja se edellinen oli ldhteny niin nopeesti, niin
kaikki tdd kyl, et md harkitsin tosi pitkdén, ettd pitdiskd mennd sinne vai ei, ehka sanotaan
just tin rekryprosessin takia, kun se haastattelu oli ollu erikoinen ja t44 kulttuuriero oli
ehkd ollu sellanen, et mé olin tulkinnu vdhdn véérin ehké jotain eleitd, ja sitten vield se, se
tota, et tdd edellinen oli ldhteny niin nopeesti.

4.2.2 Perehdytys ja muu tiedonsaanti kohtaamisvaiheessa

Viestinnilld ja vuorovaikutuksella Jablinin (1987) méérittelemassd kohtaamisvaihessa
eli ensimmadisten péivien, viikkojen ja kuukausien aikana organisaatiossa on timén
tutkimuksen tulosten mukaan merkittdva rooli myos milleniaalityontekijéiden
organisaatioon kiinnittymisessd. Tulosten mukaan uusien tulokkaiden kokemukset
kohtaamisvaiheen aikana vaikuttavat vahvasti siihen, identifioituuko hin tydyhteisdonsa
ja organisaatioon ja kokeeko hén tulevansa sen tiysivaltaiseksi, hyvéksytyksi jaseneksi
padsemailld sisdéin omaan tyorooliinsa sekd tehtdvien hallinnan ettd tydyhteison
sosiaalisen hyvédksynndn kautta. Naihin molempiin vaikuttaa olennaisesti uuden

tulokkaan tiedon saaminen kohtaamisvaiheen aikana.
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Uusi tyOntekijé siis hakee ja tarvitsee kiinnittydkseen kohtaamisvaiheessa tietoa omista
tyotehtdvistdin sekd rooliodotuksista suorittaakseen menestyksekkadisti tyotehtavidan,
mutta myds organisaation kulttuurista seké sosiaalisista normeista, kiytanteistd ja
valtasuhteista saadakseen tydyhteison sosiaalisen hyvidksynnin. Sosiaalinen hyvaksynté
ja vuorovaikutussuhteiden rakentuminen auttavat myds tehtévitason tiedon saamisessa
ja tehtdvien suorittamisessa, eli tehtévi- ettd suhdetason tieto liittyvit toisiinsa ja niilld
molemmilla on huomattava merkitys yksilon organisaatioon kiinnittymisessd. Tdméin
tutkimuksen tulosten mukaan seki tehtiva- ettd suhdetason tiedon puute yleensi
heikentdd milleniaalien organisaatioon kiinnittymistd, kun taas avoin, véliton ja tehokas
tiedon vilitys sekd tehtdvi- ettd suhdetasolla edistii sitd. Tiedon saamisella voi olla
negatiivinen vaikutus kiinnittymiseen silloin, jos uusi tulokas kokee saadun tiedon
jollain tavalla negatiiviseksi, kuten organisaatiosta, ty0std tai organisaatiokulttuurista
saadun tiedon esimerkiksi omista arvoista poikkeavaksi. Tietoa voidaan saada seka
virallisen perehdytyksen ettd tydyhteisdssd tapahtuvan epdmuodollisen viestinnén ja
vuorovaikutuksen kautta. Tulosten mukaan milleniaalit arvostavat kattavaa ja hyvin
suunniteltua muodollista perehdytystd, mutta sitd tulee tdydentdd ja sen puutetta voi
korvata avoimella ja vélittomélld epdmuodollisella vuorovaikutuksella 1dhijohtajan ja
kollegojen kanssa. Seuraavaksi ndité tuloksia esitelldén ja eritellddn tarkemmin

aineistoesimerkkien kautta.

Haastateltavilla oli hyvid kokemuksia johdonmukaisesta, selkeisti strukturoidusta ja
ajallisesti rajatusta perehdyttdmisvaiheesta organisaatioon kiinnittymisté edistdvina
tekijana. Se helpotti seké tehtivi- ettd suhdetason tiedon saamista ja omaksumista sekd
viestitti, ettd uuden tulokkaan tuloon oli varauduttu ja ettd hinen perehdyttimiseensa

haluttiin panostaa:

H2: Mulla oli vastuutettu henkild, jolla oli selked asiakirja uuden tyontekijén
perehdytyksestd, ja hin sit kévi sité silld lailla jarjestelméllisesti muutaman viikon ajan
lapi omaa tahtia, ja musta se oli sillein hyvi, ettd meni ihan nippérésti. Ja tietty sit kaikki
muutkin ja sitd kautta, mulla oli sellanen hyvin vastaanotettu olo ja kaikki toimi heti,
esimerkiksi kaikki tekniset laitteet, ihan hammaéstelinkin sitd, ettei ollu mitddn sekoilua
vaan kaikki heti toimi kun ne tuli mulle.

Haastatelluilla oli hyvid kokemuksia my®ds siitd, jos viralliseen perehdytykseen siséltyi
my0s suhdetason tiedonjaon tietoista edistimisti, kuten organisaatiokulttuuriin

tutustumista ja vapaamuotoisempia tilaisuuksia tutustua kollegoihin:
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HS: Silloin kun td4ll4 aloittaa tyontekijdnd, niin sithen panostetaan tosi paljon, ettd sut
tuodaan osaksi sitd tyoporukkaa ja paljon kéytetddn... Varsinkin tdssd [mainitsee
perehdyttimisohjelman], missd mé olen nyt timén ekan vuoden, niin ekat 3 kuukautta on
pelkdstédén téllaista introa [yrityksen nimi] kulttuuriin ja tehddén paljon vapaaehtoistyota,
miké on iso osa meidén tydkulttuuria ja koko se onboarding 3 kuukautta ei oo niinkddn
sithen sun rooliin liittyvaa vield, vaan just sithen ettd si pddset sisddn niinku, 66h... Kun
meilld on ollut tdllanen ongelma varsinkin [erddssd maanosassa], ettd meilld on aika
paljon seniorempia tyontekijoitd palkattu aikaisemmin, ettd me ollaan kasvettu sitd kautta,
mutta nyt on tullut se tilanne, ettd on pakko palkata nuorempaa tydvoimaa, sen takia taa
[perehdyttimisohjelma], joka nyt pyorii, perustettiin. Ja sen takia on erityisen tirkeéa, etti
sithen kéytetdédn se aika, ettd tutustutaan siithen kulttuuriin ja siithen tydilmapiiriin, ja just
ettd siitd tuntee, ettd on osa sitd perhetti.

Seuraavassa sitaatissa tulevat my0s esiin ylld mainitut perehdyttdmisen suhteen hyvéna
pidetyt tekijét, eli suunniteltu ja strukturoitu perehdytys ja tehtdvitason lisdksi my0s
suhdetason vuorovaikutuksen edistiminen pelillistettynd teknologiavilitteisessé

perehdytysprosessissa:

H3: Meilld on siis tota... Olemassa sellainen meidédn firman sisdinen perehdytyspassi,
joka teetetdéin varmaan ihan ekana hommana kaikille, jotka tulee uutena taloon. T4
perehdytyspassi on periaatteessa kurssi, joka suoritetaan tdilla. Eri osa-alueista saa
pisteitd, jota tdsséd keratdadn. lThan ensimmdisen tissd on meiddn toimistusjohtajan
tervehdys videona, sen jilkeen muutama slidesetti, jossa kdydédn lépi yrityksen visiota
ja strategiaa ja mitké on tén vuoden tavoitteet. Sen jilkeen tulee osio, misséd kidyddin
lépi tuotteita ja palveluja mitd meilld on, koska ne ei suoraan linkity toisiinsa ja osa on
irrallisiakin. Sit on sellainen otsikko kuin toiminta ja pelisddnnot, sielld on kans
slidesettejd, vastuu ja vapaudet, asiakastyOstd asiaa, meiddn markkinoinnista ja
myynnistd, palvelu- ja tuotekehityksestd. Sen jéilkeen tulee osio, jossa on meidin
tyontekijoistd, videot kdytdnndssi kaikista, sellainen lyhyt intro, ettd kuka on ja mité
tekee, ja monilla osa-aikaisilla esim. Mainittu se, ettei ole joka péivi tavattavissa. Mut
tdalla on than meidén hallituksen puheenjohtajaan asti kaikki. ..

SV: Videot kaikista?

H3: Joo, tai tdtd pdivdd kun kattoo niin ei ole ihan 100% vastaavuus, mutta hyvin iso
porukasta kuitenkin. Sit tdélld on HR-kéytdnnot [luettelee niitd], sit tydvilineista, sit
mitéd tehtdvia siind koeajalla on, ne on lueteltu tuolla. Ja sit...

SV: Onko ne ihan siis tyotehtidvia?

H3: Tavallaan osittain ehkd, mut senkin liséks sit jotain, silloin kun mé ton tein, niin
sielld oli jotain ettd piti kdydd muistaakseni lounaalla parin eri tydkaverin kanssa, ettid
voi merkitd sen sinne ja saada siitd pisteet ja merkinnén. Ja sit sielld on muistaakseni
muutama kysymys noista meidéin tuotteista ja palveluista, ettd onko ymmaértény. Ja itse
asiassa joka osion lopussa on kysymykset, ei mitdédn pitkid, pari simppelid kysymysté
joihin voi vastata vapaamuotoisesti tai jotain, oikein/vairin.

Osalla haastateltavista oli my0s jokseenkin hyvid kokemuksia myds vihemmén
strukturoiduista ja virallisista perehdytysprosesseista. Erityisesti niissd olennaista tuntui

kuitenkin olevan se, ettd kollegoilta ja ldhijohtajalta oli saatavilla matalalla kynnykselld
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ja usein valitontd tukea ja apua, jottei uusi tulokas koe jadvinsa yksin ja ilman

tarvittavaa tietoa:

H4: Hmm, no... [miettii] Ensin mun yks kollega, joka hoitaa aina meilld sen tavallaan
perehdytyksen, niin hén nyt perus kaikki toimistotoimet ja kaikki meidén tyokalut ja
téllaset niinku, se autto niinku niissé, ja sit mé sain heti mun ensimmaisen asiakkuuden,
tai en niinku omaa asiakkuutta, mut ettd mut laitettiin meidén tosi isoon asiakkuuteen
[—] heti, ja tota, perehdytys oli kylld ihan hyvia, se tuli oikeestaan niin, etti mut vaan
heitettiin sinne syvédédn padhén tekee kaikkee mahollista, mut silld tavalla tosiaan, ettd
ma en jddny missddn vaiheessa yksin, etté tosi kdytdnnon kautta vaan kaikkee, et ei kyl
tosiaan tarvinnu mitddn kahvia tulla keittelee. Niin... Mi en muista, ettd mulla olis ollu
mitdén erityistd perehdytysjaksoa, vaan ettd heti pads niinku hommiin, ja ndytettiin
kyll4, tosi paljon opastettiin tavallaan kaikessa, mitd tehtiin.

Perehdytyksen ja ylipdétddn tiedon haun ja saamisen tarkoitus kohtaamisvaiheessa on
juuri uuden tyontekijdn kokeman epdvarmuuden vihentdminen. Tiedon puute ja esteet
sen kysymiselle hidastavat uuden tulokkaan kiinnittymisen kannalta merkityksellisen
tiedon saantia ja epdvarmuuden vdhentymistd, kuten seuraavasta haastatteluaineiston

sitaatista ilmenee:

SV: Tulkitsenko oikein, ettd koetko siis, ettet ole ehké saanut tarpeeksi tietoa tavallaan
niistd toimivaltuuksista? Ettd joudut vahén arvailemaan sitd?

H1: Joo. Et se on vihin sellanen niinku, ettd toisaalta tuntuu ettei saa hirvedsti hairita
turhilla asioilla, mutta toisaalta sitten myos sellainen olo, ett. ..

SV: Niin sit jos tekee jotain, niin...?

H1: Niin, ettd voinko ma sit kuitenkaa rupee ite tekeméan. Sekin on sit ehkd sellanen,
mitd me paljon jauhetaan keskendmme, ettd nyt tuli tdllanen ja mitd nyt pitdis tehda.
Sekin pitdd vihan aina sillein suunnitella, ettd kasaa véhan niité asioita, vaikka td4 meiddn
nykyinen esihenkild on tosi mukava, mutta sekin on sillain omanlaisensa kulttuuri meilla.
Niin sit véihdn kasaa niitd asioita ja suunnittelee, millon sen sit kysyis. Et se on vidhén
sellanen janni...

Muilta kollegoilta, etenkin samaan aikaan aloittaneilta muilta uusilta tulokkailta saatu
vertaistuki voi kuitenkin paikata tiedonpuutetta, heikkoa perehdytysté tai huonompaa
ldhijohtajasuhdetta kohtaamisvaiheessa. Samaan aikaan muiden uusien tulokkaiden
kanssa aloittaminen ja kohtaamisvaiheen ldpikdyminen luo haastatteluaineiston mukaan
yhteishenked ja niin ollen lisdd koheesiota timén ryhmén sisélld, miké vaikuttaisi
kompensoivan ylldttavén paljonkin muita kiinnittymisté haittaavia tekijoitd. Tama

1lmenee muun muassa seuraavasta esimerkisté:

H1: Musta se oli ihanaa ettei ollu yksin! Koska toi oli niin, musta tuntuu ettd se on
vaikuttanu tosi paljon siihen, ettd meilld on niin epéviralliset ja ldheiset vilit, koska me
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tultiin kaikki uutena niin outoon tilanteeseen, kun se edellinen oli niinku viela sielld ja
siirtymassé toisiin tehtdviin ja se oli vdhén sellaista hankalaa aikaa, niin se niinku jotenki
hitsas yhteen jollain tavalla. Joo, musta oli ithanaa, ettd me kaikki uudet aloitettiin samaan
aikaan.

SV: Mahtavaa, hyva kuulla. Koetsé ettd just toi yhteen hitsautuminen, koetko etta
helpottiko se ylipdétdén sitd sun kiinnittymistd siihen tyopaikkaan ja organisaatioon?

H1: Joo kyll4, siind oli niin paljon kaikkea vierasta ja se on tavallaan sellaista tuttua, et
edelleenkin jos mé olisin niinku yks[in].. Tai ei ois nditd kollegoja [joiden kanssa
hitsautui yhteen], niin tydviihtyvyys laskis kylld huomattavasti, voin sanoa.

My®ds koettu luottamus kollegojen ja esihenkildiden taholta kompensoi tiedonpuutetta ja
epdvarmuutta ja ndin ollen rohkaisee toimimaan oma-aloitteisesti silloinkin, kun
tehtéviin liittyvai tietoa ei ole saatavilla. Tadma korostaa positiivisten

vuorovaikutussuhteiden rakentumisen tirkeyttd tyoyhteisossé:

H1: No kyl mé koen, ettd paddsadntdisesti on hallussa, mutta meidén ty6én luonne on
sellainen, ettd saattaa aika nopeella varoitusajalla tulla aina vdhén uusia asioita, eikd oo
hirveesti sellasia ohjeistuksia, eli siind on aika sdénndollisesti vahédn niinku vierailla
vesilld. Ettd, tuntuu niinku et ei missddn nimessé vield oo niinku sillain tiysin aina
perilld siitd mitd pitdd tehdd, mut kyl ma koen, ettd sithen mun osaamiseen luotetaan ja
ettd sillain suoriutuu kuitenki aina, vaik ei aina heti olis ihan sillain perill4 siitd, mité
pitad tehda.

Milleniaalitydntekijoille on siis haastatteluaineiston mukaan kiinnittymisen kannalta
tarkedd saada kohtaamisvaiheessa sekd tehtavé- ettd suhdetason tietoa.
Vapaamuotoisessa vuorovaikutuksessa kollegoilta saadulla “sisdpiirin” tiedolla
tyOyhteison sosiaalisista suhteista, rooleista ja normeista koettiin olevan kiinnittymisté
edistiva vaikutus. Uusi tulokas kokee tulevansa “osaksi yhteis6d”, kun myds hénelle

jaetaan téllaista suhdetason tietoa, kuten seuraava esimerkki osoittaa:

SV: Okei. Sit tdllastd suhdetason tietoa ja organisaatiokulttuurista tietoa, oot paljon
puhunut siitd, ettd oot saanut sitd tydkaverilta, mut miten kokisit ettd siind alussa, saitko
sitd siltd sun perehdyttéjéltd vai tipotellen ymparilta?

H2: Joo, hin kertoi, mutta muutamilta muiltakin tuli. Sielld oli ehkd vdhéan sellainen
nuoremman polven tydntekijoiden porukka, joka kévi jonkin verran yhdessa lounaalla, ja
sielld tuli juoruiltua sitten sellasta hiljaista tietoa, mika oli sit hauskaa, ja sen porukan
ympérille me kéytiin sitten vaikka niitd harrastusreissuja tekeméssa. Sitd kautta sitten sai
nditd olennaisia, ettd kuka on pannut ketédkin ja ndin [naurua], jotka on tietenkin hyvin
merkittavid tietoja ndin niinku tydpaikan dynamiikan kannalta.

SV: Okei, ja sielldko he kertoivat avoimesti tillaisia? Vaikuttiko silté, ettd joistain asioista
voitiin puhua ja joistain ei?

H2: No joo, en koe, etti sielld niinku ihan hirveitd juoruiluja ja pelejd oli kdynnissd, mutta
ettd esimerkiksi sielld oli téllainen yksi pitkdaikainen pariskunta, jotka tota, no se oli ihan
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hyva tietdd, koska eihén sitd heti hoksannut ettd he olivat pariskunta, niin oli kiva, etté
sellainen tieto tuli heti eikd esim. muutaman kuukauden paistd. [Naurua]

SV: Okei, eli koit, ettd se oli kiva tietda?
H2: Joo.
SV: Lisisiko se sitd sun kiinnittymistd jotenkin, ettd sait tillaista ns. sisépiirin tietoa?

H2: No joo, ehka sellainen tuo jotenkin niinku “osaksi meitd” sen tyyppinen, mutta sitten
siind on mielestdni tarkka raja, ettd sen pitdd mun mielesta sitten olla sellaista niinkun
positiivista juoruilua, eikd sellaista yhteis6d syovad. Koska jos se olis jotenkin
negatiivista tai mustasukkaista, sellaista joka sy0 sen tyOpaikan henked, tai sellaista ettéd
“maé en ainakaan KUN noi tekee noin tai ndd tekee ndin”, niin sehin myrkyttad lahinna
ilmapiirid. Mut etté jos se on sellasta hyvissd hengessé ja huumorilla tehtyé, niin se on
vaikee, mut sen tyyppinen positiivinen juoruilu vie eteenpdin ja lisdd kiinnittymista.

Ylld olevassa sitaatissa haastateltavaa painottaa, ettd hinen mielestién “juoruilun”
tyOyhteisossa tulee kuitenkin olla positiivista, jotta se edistéisi kiinnittymistd. Kaikki
haastateltavat eivit kuitenkaan olleet tistd samaa mieltd. Alla oleva sitaatti kuvaa,
kuinka toisen haastateltavan mukaan juuri niin sanottu negatiivinen juoruilu, eli jostain
toisesta tyOyhteison jdsenestd ’pahan puhuminen”, oli lisdnnyt hdnen tydyhteisdon
kuuluvuuden tunnettaan eli edistényt kiinnittymisté, vaikka hén hieman epéileekin sen

’produktiivisuutta”:

H1: Sillain pikkuhiljaa ehka tiputeltiin, ettd td4 jota méa nyt sijaistan, niin hin mua
perehdytti 2 viikkoa, ja pikkuhiljaa tiputteli, kun mé en silloin varsinaisesti tienny tésti
niinku, sillon ku mé aloitin niin silloinhan se oli kaikkein leimaavin asia tin yhden
esihenkilon ldsnéolo, tin joka sit joutuikin l&htemédédn, [joka haastatteli mua silloin] niin
en edes tienny silloin kun méi aloitin, ettd siind oli ollu sellanen tosi pitkd prosessi, ettéd
hénet saataisiin ehké siirrettyd muihin tehtéviin. Niin se mun perehdyttdja siitd sillain
pikkuhiljaa tiputteli tietoa, ettd toi on vdhdn tollanen ja tdssd on ollu védhén tillasta, ja
sillein et aina lounastauolla kun ma olin alakerrassa tdn mun perehdyttdjén kanssa ja se
esihenkild oli yldkerrassa sen meiddn toisen kollegan kanssa, niin aina lounastauolla se
[perehdyttdji] kyseli sillain vdhén juoruillen siltd mun kollegalta, joka oli ollut sen
esihenkilon kanssa, ettd no mites se tdnéédn, mité se sano tosta ja véhin sillain, ettd ma
huomasin, etti se on selvisti tosi leimaavaa, ettd melkein kaikki keskustelut pyori sen
ympdrilld, ettd mitéd se [esihenkil6] on tdndan tehnyt ja vaatinu, ja mitéd se on rdjahtinyt.
Et se oli niinku sellanen...

SV: Seko oli vihin sellanen yleinen tarina sielld?

H1: Ehdottomasti, ja siitd puhutaan vieldkin. Et se oli niin jotenkin merkittdva juttu. Ma
en onneks joutunu hidnen kanssaan pitkddn olemaan, mut se oli ehki se kaikista
padllimméiinen, mut sit siiné sivulauseessa etté, ei kannata vélittdd jos toi [esihenkild]
vililld vahén drdhtelee. Mut ettd, jotenki ehké kun se oli niin leimaavaa se entisen
esihenkilon edesottamukset niin tdd toinen jdi vahén niinku sen varjoon, et ei siitd
hirveesti, oltiin vaan vihén niinku sillain et no, toi nyt on tollanen, eiki se nyt sillain
hirveesti ongelmia aiheutakaan, juurikaan.

SV: Koetko, ettd vaikuttiko td4 kaikki sithen sun kiinnittymisen tunteeseen ja
motivaatioon se, ettd sd alusta asti kuulit vdhian tédllaista huonoa juttua jostain tyypistd
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siella? Mitd ajattelit siitd?

H1: No musta se oli vdhdn hassua, kyl mé niinku tosi nopeesti ymmaérsin mistd ne tulee
sit kun olin tdméan [henkilon] kanssa tekemisissd, mut siitd kaikesta huomas kyll4, etté se
oli niinku tosi merkittdva asia taélld koko tydporukassa, ettd kun se koko prosessi oli
kestanyt 1,5 vuotta, ettd he oli niinku yrittdny savustaa hénta pois ja sit he oli lopulta
onnistuneet, niin sen huomas kyll4, ettd kun he oli 1,5 vuotta tehneet sitd, ja sen ajan tia
asia oli ollu niinku keskidssé heidin tydpaikallaan, niin sen kylld huomas tosi vahvasti
niistd jutuista. Ja kylldhén se loi ehkd sellasta yhteenkuuluvuutta, ettd kun mullekin
jaettiin niitd juttuja ja kun mékin olin kuitenkin hinen aikanaan sen 3 kuukautta niin, aika
paljon se oli sit sitd, ettd... En mi tiedd kuinka produktiivista se sitten on, ettd viahin
niinku dissataan yhessa. ..

Viestinnén ja vuorovaikutuksen vdhdinen médra ldhijohtajan tai vertaiskollegojen
kanssa kohtaamisvaiheessa koettiin huonona ja kiinnittymista haittaavana tekijéna, silla
se estdd seka tehtdvi- ettd suhdetason tiedon siirtymistd uudelle tulokkaalle. Erdélla
haastateltavalla oli tdstd hyvin huonoja kokemuksia, joiden takia hin oli harkinnut jopa

13htod organisaatiosta tydsuhteen alussa:

H6: 06 no itse asiassa, mulla ei juurikaan ollu [perehdytysti tai kontaktia lhijohtajan ja
vertaiskollegojen kanssa]. Eli olis pitdny olla, mut siind sitten sattu muutama muuttuja
vastaan, muun muassa kaikki tekniset [asiantuntijat] oli ldhteny ulkomaille
koulutukseen itse, ja mi en padssy mukaan vield, koska mut oli just palkattu ja ne oli
sinne ldhteny pari pdivdd ennen, niin mun perehdytys oli oikeestaan se, ettd ensimmaéiset
pari viikkoo mé katoin joka ikisen mahdollisen webbikurssin ja kaikki muut niinku
firmasta, ja yritin ymmartdi ettd minkédlainen organisaatio tdd edes on. Ja véhin siitd
omasta roolista, koska se no, oma rooli, mulle ei oo vieldkddn ihan suoraan selvia, ettd
mitd mun pitéis tehdé [nauraa], mutta toisaalta niinku esimieskin sano sen jossain
vaiheessa, ettd tdd on vihidn semmonen paikka, ettd kaikki rakentaa niinku itse sen
oman paikkansa ja oman roolinsa, ettd paperilla voi lukee tietyt reunaehdot, ettd mita
pitdd tapahtua, mutta kaikki muu on sitten itse pédétettyd oikeestaan. Sen mikd huomaa,
ettd toimii ja miké on hyodyllisté, niin sitd yleensd kannattaa tehda ja siihen

rohkaistaan.

SV: Okei, joo. Miten sé arvioisit, millaisena pidit téllaista perehdytystd?

H6: Surkeana. [nauraa] Kihisin vililld jopa kiukusta, ku ei niinku, oli sen verran huono.
Mutta tota, no se oli epdonninen hetki, sit taas toisaalta sen jdlkeen rupes paranee, et
sitten tuli tdin mentorin kanssa néitd kahdenkeskisid keskusteluja ja muutenkin esimies
kyseli vdhdn enemmain, ettd mikés se on se oma urasuunnitelma ja niin eteenpéin. Sit
rupes paranee, mut kyl se alku oli hirvee, mi ihmettelin ettd miks mun piti ees tulla
toihin, enks mi ois voinu alottaa pari viikkoa myShemmin sitten vaan. [nauraa]

SV: Joo. Millasia fiiliksid sulla niinku oli sen, tai vaikuttiko sun mielesté tad perehdytys
sithen kiinnittymiseen siind alussa tai ylipaatdan?

Hé6: Kylld se alussa, ettd 1dhinnd niinku pystyin nimelld sanomaan, ettd oon tissé
firmassa tdissd, mut en mé sit, ei se niinku tuntunu siltd, en puhunu muodossa “me”
esimerkiks ollenkaan, ja...

[--]

SV: Joo. Minkdlaista perehdytysté sé oisit kaivannu, miké olis auttanu sitéd
kiinnittymistd?
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H6: No, ensinnékin ois ollu ihan kiva ndhdd se mentori kasvotusten, ja sit taas toisaalta
mulle tyShaastattelussa luvattiin, ettd olis niinku viikon perehdytys sillon, ettd péasisin
niinku pédékonttorille toihin siksi aikaa ja oppimaan sielld sitten periaatteessa varjona,
kattomaan miten muut tekee sitd. Mut ku se jéi sitten kokonaan, mé en oo vieldkdin ollu
varjona viikkookaan, ettd mé en tiid miten muut néitd hommia tekee, mut mun tapa
toimii niin mé kdytén sité.
Tutkimuksen tuloksien mukaan l&hijohtajilla on siis tarked rooli uusien tydntekijoiden
epavarmuuden vdhentdmisessd. Avoin, vilitdn ja empaattinen tiedon jakaminen johdon
taholta vihentdé uusien milleniaalityontkeijoiden epdvarmuuden tunnetta ja néin ollen
edistdd organisaatioon kiinnittymistd. Haastateltavat kertoivat myds, kuinka
ldhijohtajien tiedon jakaminen on tarkedssd roolissa oman tyoroolin selkiytymisen
suhteen, ja ettd 1dhijohtajien on erityisen tarkedd jakaa tietoa muutoksista
organisaatioissa. Y1ld oleva esimerkki osoittaa my0s, kuinka tirkedd ennakko-odotusten
hallinta on rekrytointivaiheessa, eli kuinka tyonantajaosapuolen ei todellakaan kannata
luvata tyonhakijalle rekrytointivaiheessa sellaista, miké ei tule toteutumaan. Tadmékin
haastateltava kuitenkin kertoi, etti asiaa paikkasi hieman se, ettd samaan aikaan hinen

kanssaan aloitti myds toinen uusi tyontekijé, jolta sentdén sai vertaistukea, kun sitd ei

ollut saatavilla muilta kollegoilta tai lahijohtajalta.

4.2.3 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet seki viestinnén sisilto ja luonne

4.2.3.1 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden merkitys

Tamaén tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd milleniaalityontekijit pitavét tydyhteison
vuorovaikutussuhteita merkittdvina tekijand organisaatioon kiinnittymisen kannalta.
Tama nakyy niin, ettd kaikki haastateltavat kertoivat joko suoraan pitdvansa niitd
merkittdvind kiinnittymisen kannalta jossain vaiheessa haastattelua tai he kertovat,
kuinka tyOyhteison vuorovaikutussuhteiden laadulla ja méérilla voi heidin
kokemustensa ja kisitystensd mukaan olla merkittdva joko kiinnittymisté edistiva tai
haittaava vaikutus. Haastateltavat kertoivat sekd tyOyhteison vertaissuhteilla ettd
ldhijohtajasuhteella ja johtamisella olevan huomattavasti merkitysti kiinnittymiseen.
Palkitsevat vuorovaikutussuhteet eli ystavyys- ja kaverisuhteet tydyhteisossa edistavit
tulosten mukaan kiinnittymisté, kun taas negatiivisten eli vihamielisten tai alistavien
vuorovaikutussuhteiden koettiin haittaavan sitd. Positiivisia vuorovaikutussuhteita

tyOyhteisossd edistdd niihin kannustava organisaatiokulttuuri seka erityisesti suhdetason
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vuorovaikutusta edistivien erilaisten tilaisuuksien jirjestdminen ja vaaliminen, kuten
lounas- ja kahvitauot yhdessi, yhteiset kehitys- ja virkistyspéivit ja erilaiset juhlat
tyoporukalla. Osa haastateltavista teki kuitenkin eroa hyville tydkaverisuhteille ja
oikeille” yksityiseldmén ystdvyys- tai kaverisuhteille, vaikka hyvit tyokaverisuhteet
pitdisivétkin siséllddn my6s muista kuin tydasioista puhumisen tai vapaa-ajan vieton.
Kiinnostavaa on myos se, etteivit pelkét neutraalit vuorovaikutussuhteet tulosten
mukaan riittaneet edistimién organisaatioon kiinnittymistd. Haastateltujen milleniaalien
mukaan my0s sukupolvi- ja kulttuurierot voivat haitata vuorovaikutussuhteiden

kehittymisté tyoyhteisossa.

Huomattavaa on my®ds, ettd milleniaalit kokevat vuorovaikutusteknologioiden kaytolla
tyOyhteisossd olevan yleensd heidén kiinnittymistddn edistdva vaikutus silloinkin,
vaikka kaikki tydyhteison jdsenet eivit kdyttdisi niitd. Tdma johtuu tulosten mukaan
siitd, ettd milleniaalit ovat itse tottuneita vuorovaikutusteknologioiden kéyttdjid, joten he
suosivat niitd myos tyOyhteisoisséd seka tehtivi- ettd suhdetason vuorovaikutuksen
harjoittamiseen. Néin ollen vuorovaikutusteknologioiden kéytto silloinkin kun kaikki
kollegat eivét niitd kdytd kuitenkin edistdd milleniaalien vuorovaikutussuhteiden
kehittymisté niiden kollegoiden kanssa, jotka niitd kdyttdvét, ja he ovat usein muita
milleniaaleja. Vuorovaikutusteknologioiden kéytto ei kuitenkaan tulosten mukaan
korvaa vaan pikemminkin tdydentdd niin sanotusti livend tapahtuvaa vuorovaikutusta.
Tulosten mukaan vuorovaikutussuhteiden edistiminen ja ylldpitdminen
vuorovaikutusteknologioiden kauttaa onnistuu hyvin erityisesti silloin, kun kollegat
kuitenkin ovat fyysisesti samassa tyOpaikassa tai heitd ainakin joskus tapaa tai on edes
joskus tavannut fyysisesti kasvotusten. Myo6s milleniaalit kokivat hankalaksi ja
kiinnittymista haittaavaksi sen, jos kiinnittymisen kannalta tarkeita
vuorovaikutussuhteita tdytyi fyysisen etdisyyden takia koittaa rakentaa ja yllapitdd

pelkdstddn vuorovaikutusteknologioiden kautta.

Vuorovaikutussuhteiden rakentumisen kannalta samassa tilassa mahdollisimman usein
fyysisesti ndkeminen vaikuttaa siis olevan my0s milleniaalien mielesti kuitenkin
olennaisinta. Seuraavaksi niitd tuloksia ty0yhteison vuorovaikutussuhteiden
merkityksestd kiinnittymiseen esitelldén ja eritellddn tarkemmin aineistoesimerkkien
kautta jaoteltuna vertaissuhteiden, lihijohtajasuhteen ja johtamisen, sukupolvi- ja

kulttuurierojen seké vuorovaikutusteknologian kéyton kokonaisuuksiin.
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Vertaissuhteet

Tydyhteison vertaissuhteiden mddrd ja laatu voivat tdiman tutkimuksen perusteella
vaikuttaa milleniaalitydntekijoiden organisaatioon kiinnittymiseen joko edistévasti tai
haittaavasti. Positiiviset eli palkitsevat vertaissuhteet, kuten ystdvi- ja kaverisuhteet,
edistévit haastateltavien késitysten ja kokemusten mukaan organisaatioon

kiinnittymistd. Néin voi tulkita esimerkiksi seuraavista haastatteluaineiston kohdista:

H3: No maé haluaisin sanoa, ettd se kokonaisuus [on ollut merkityksellisintd
organisaatioon kiinnittymisen kannalta]. Koska siind oli se perehdytyspassi ja se liittyy
enemmaén sithen koko organisaatioon ja siihen liittyviin asioihin, mutta tottakai se miten
hyvin tulee toimeen niiden kollegoiden kanssa, koska sit se on taas sitd niinku, omaa
tekemista.

H2: No siten [ilmenee ty0yhteison osallisuus], ettd musta on tosi mukava menné t6ihin,
koen ettd méa tunnen ne ihmiset sielld, musta on mukava tehdd heidian kanssaan toitd, ma
pystyn luottamaan heihin... [--]

Haastateltujen milleniaalien mielesté on siis tirkedd tulla toimeen tyStovereiden kanssa
sekd tutustua ja luottaa heihin viihtydkseen tdissd ja tunteakseen osallisuutta
tyOyhteisoon. Nama ovat Porholdn (2009) mukaan positiivisten vuorovaikutussuhteiden
piirteitd, eli positiiviset vuorovaikutussuhteet edistévit haastateltavien késitysten ja
kokemusten mukaan organisaatioon kiinnittymisti. Alla olevassa esimerkissd eras
haastateltava kertoo pitdvénsa tarkeénd kiinnittymisen kannalta sitd, ettd tyOyhteison

vuorovaikutussuhteet ovat vahintdén neutraaleja eli eivét ole ainakaan negatiivisia:

H4: No tottakai ne ty6kaverit ja se yleinen ilmapiiri sielld tdissé [vaikuttaa eniten
vithtymiseen], ja se mistd ma tykkédan meilld tosi paljon on just se, ettd ei oo oikeastaan
mitddn sisdisid ongelmia, semmosia klikkeja tai mitddn kiistoja ikind tai mitdén, mitd
pitdis selvitelld tai minka takia tulis inhottava olo tulla toihin vaikka, et tota... [--]

Muun haastatteluaineiston perusteella pelkét neutraalit vuorovaikutussuhteet eivét
kuitenkaan tunnu riittdvén edistiméédn organisaatioon kiinnittymistd kovin
merkittdvisti, vaan sithen tarvitaan nimenomaan positiivisia vuorovaikutussuhteita.
Erityisesti selkeét kaveri- ja ystavyyssuhteet vaikuttavat edistdvén kiinnittymista

huomattavasti, kuten seuraavista esimerkeistd ilmenee:

H4: [--] Ja meilld on tosi hyva ilmapiiri ja ollaan myos niinku kavereita keskendén, tuntuu
siltd, ettd puhutaan myds muista asioista kuin tydasioista tydkavereiden kanssa niin,
semmosetkin varmasti vaikuttaa [tydyhteison osallisuuden tunteeseen].

H1: No positiivisesti ehdottomasti [on vaikuttanut eniten kiinnittymiseen] td4 niinku, néa
mun ty6kaverit, kenen kanssa véhén niinku yhdesséd pahk&illdén nditd eteen tulevia asioita
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ja ollaan niinku aidosti ystédvii, ettd se on niinku ihan tosi iso osa siitd, miksi mé vithdyn
sielld. [--]

Tydyhteison kaveri- ja ystdvyyssuhteiden erityispiirteitd muihin suhteisiin verrattuna
olivat haastateltavien mukaan se, ettd puhutaan vélilld muistakin kuin tydasioista ja ettd
vietetddn my0s vapaa-aikaa yhdessi. Seuraavassa haastatteluaineiston esimerkissi

tulevat ilmi molemmat:

H2: [--] Mut sit on vield sillein, ettd joidenkin tyokavereiden kanssa ollaan esim. kdyty
monta vuotta osan heisti kanssa [erddssé hithtokeskuksessa Suomessa] laskettelemassa
pitkd viikonloppu, eika silld ole ollut mitdén rahoituskytkdstd sen henkilostokerhon
kanssa, ettd ollaan vaan itse menty...

SV: Aivan, eli se on ollut ihan sellanen teidén vapaa-ajalla teiddn itse toteuttama?
H2: Joo.

SV: Okei, no miten kuvailisit sitten noita sun vuorovaikutussuhteita tissa tydyhteisossa,
eli sulla ilmeisesti on nditd vertaiskollegoja, [--] niin sanoisitko, ettd onko sulla ihan
ystavyyssuhteita sielld tydyhteisossa?

H2: Kylla, useampiakin. Tietysti se aika, kun on ollut kuitenkin jo niin monta vuotta, niin
niitdkin on sitten tullut kylld. Niin se on ollut kyll4 hyvin sellainen, ettd kylld mé tykkaén
mun ty6kavereista paljon.

SV: Entids tydasioiden lisdksi, jutteletteko sitten henkilokohtaisemmistakin jutuista, vai
onko se enemman sellaista tyokontekstiasiaa misté yleensd puhutte, vai yksityiseldméan
puoleltakin?

H2: No kylld yksityiseldiméan puoleltakin, mut ei ehké niinku, kylld siis tulee, mut ehka
voi olla, ettd muiden kavereiden kanssa enemmin ja syvemmalti, mut on niitdkin
tydkavereita. Mut enemmaén se on kuitenkin ehké sellasta tyosidonnaista, mut ei kylla
pelkdstdén. Etta ei jaksa ldhted viikonlopuksi [vapaa-ajan matkalle] jauhamaan pelkéstdin
tyojuttuja.

My0s seuraavassa esimerkissd haastateltava mieltdd tyoyhteisdsséd syntyneiden
kaverisuhteiden erityispiirteiksi yhteisen vapaa-ajan vieton sekd myds muista kuin
tydasioista puhumisen. Téssd esimerkissé tulee erityisen hyvin esille se, kuinka
haastateltava on kokenut, ettd vuorovaikutussuhteen osapuolten itsestédkertominen ja

henkilokohtaisempien asioiden jakaminen syventdd vuorovaikutussuhdetta:

SV: Aivan. No sitten voitais puhua vdahdn enemmén vield noista tydyhteison
vuorovaikutussuhteista. Sd ootkin jo pariin kertaan maininnut, etti teilld graduatejen
keskuudessa ainakin oli niinku ihan kaverisuhteita syntyny?

H5: Kyll4.

SV: Puhuisitsd ihan niistd vaikka timmosind ystivyys... Tai niinku, samanlaisina
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kaverisuhteina mitd sulla on muitakin kavereita vai onks ne semmosia tosi hyvid
kollegasuhteita, vai miten sd madrittelisit sitd?

HS5: No kylld mé sanoisin, ettd me ollaan kavereita, tai siis me tehéén paljon juttuja
yhessé, me oltiin yhessé [paikka] laskettelmassa pari viikkoo sitten ja muutenkin
vietetddn paljon aikaa viikonloppusin ja niinku arki... Tottakai tilanne on se aika monella
meistd, ettd me muutettiin kaikki tdnne niinku samassa eldmaéntilanteessa, mut kyl ma silti
sanoisin et me ollaan niinku, et kyl me tullaan pitdiméan yhteyttd myds tdn vuoden
jélkeen. Etté niin paljon kyl kaikkia juttuja me tiedetdén toisistamme tosi henkilkohtasia
asioita ja niinku néin, etti kyl mé sanoisin, ettd me ollaan ihan niinku kunnon kavereita
keskendmme.

Osa haastateltavista teki kuitenkin eroa hyville tyokaverisuhteille ja ”oikeille” ystivyys-
tai kaverisuhteille, vaikka hyvét tydkaverisuhteet pitdisivatkin sisdllddn myds muista

kuin tydasioista puhumisen tai vapaa-ajan vieton:

H1: On silld eroa, mielestdni se on aika iso kynnys muuttaa se tyokaveruus ihan oikeaksi
ystavyydeksi, ettd nikee vaikka tyopaikan ulkopuolella, mut ettd, ehké vois sanoa ettd taa
alkuperdinen porukka joka aloitti silloin samaan aikaan ja tima yksi joka oli sielld kun me
tultiin, meitd on siis neljd, niin ndistd henkil6istd 2 on jo siirtyny toisiin hommiin, mut
meilld on edelleen WhatsApp-ryhmd, jossa viestitelldén paivittdin. Voisi sanoa, etti
ollaan tosi hyvid ystévid ja ndistd endd 1 on sielld tdissd, ja hdanen kanssaan vois sanoa,
ettd ollaan hyvid ystévid, ja muiden kanssa enemman sellasta tydkaveruutta.

Seuraavan esimerkin haastateltava ei kuitenkaan koe tydkaveruussuhdetta erilaiseksi
esimerkiksi niin, ettei sen takia voisi puhua joistain tietyisti asioista, joista puhuu
muiden kavereiden kanssa, mutta hin kuitenkaan mieltdé niilld olevan jotain eroa.
Haastattelussa ei kuitenkaan kdynyt ilmi se, miksi hdn mieltdé tyokaverisuhteiden

kuitenkin jotenkin eroavan muista kaveri- ja ystdvyyssuhteista:

H3: No kylld mé aika hyvin tunnen [muita tydyhteison jdsenid], ainakin niinku, no toki se
oma porukka ku niiden kanssa tulee tehtyé niin paljon ja sit ehké se porukka, miké sielld
toimistolla on, niitd osa-aikasia ja tavallaan ihan toisilla osastoilla tai eri tiimeissé olevaa
porukkaa, niin tunnen kylld hyvinkin ja ollaan oltu vapaa-ajallakin ihan tekemisissé,
ettd... Tietysti sit sellasia henkildité jotka tekee enemmaén eténd, kdy toimistolla ehka
yhtend pdivéna viikossa ja joiden tydtehtdvit on sellasia ettei vilttimaéttd oo edes
projekteissa mukana, ettd ne tekee itsendisesti jossain muuta, niin ei varmasti pysty ihan
yhté syvillistd yhteyttd saamaan ainakaan samassa ajassa.

SV: Joo. Koetko jotkut suhteet ihan ystidvyyssuhteiksi, vai erotteletko enemmaén ettd ne on
tyokavereita?

H3: Mun osalta ma mielldn varmaan kuitenkin sillain tydkavereiksi, vaikka ollaanki oltu
vapaa-ajalla tekemisissd. Muuten meilld on sit tyontekijoitd, jotka tuntee esimerkiksi
toisensa vaikka jo opiskeluajoilta, ja on sitd kautta paljonkin tekemisissé sitten
erindkdisessd opiskelijatoiminnassa keskenddn ja vapaa-ajalla.

SV: Sillon kun hengaatte vapaa-ajalla joidenkin tyyppien kanssa, niin puhutteko
pidasiassa tydasioista vai my0s than vapaamuotoisista tai yksityiseldmén asioista?
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Koetko, ettd voitko ja haluatko keskustella heiddn kanssaan muustakin kuin tyohon
liittyvastd?

H3: Joojoo, ja puhutaan aika paljonkin muustakin, kuin tybhommista. Mut tottakai siind
aina saattaa tyOasiat esille nousta [naurahtaen] jossakin yhteydessa.

SV: Aivan joo, mut koetko jotkut asiat sellaisiksi, joista et haluaisi jutella heiddn
kanssaan siksi, koska he on sun tydkavereita?

H3: En mé née sitd niin, sitd tyokaveruussuhdetta niinku ongelmallisena siind.

Alla olevassa esimerkissé haastateltava taas tuntuu ajattelevan tyokaverisuhteiden
eroavan muista kaverisuhteista juuri siten, ettei heidén kanssaa vietetd aikaa vapaa-
ajalla lukuun ottamatta satunnaisia koko tydporukan illanviettoja. Mielenkiintoista alla
olevassa esimerkissd on my®os se, ettd tdmékin haastateltava kertoo joistain alun perin
tyokavereista tulleen hinen ystdvidan vasta sen jélkeen, kun he eivit ole endi olleet

samassa paikassa toissd, mutta hdnkdin ei avaa syitd tdhin sen enempaa:

SV: Kun sanoit, ettd ootte vahén niinkuin kavereita ja puhutte muistakin asioista, niin
yksi teema téssd on tdd tydyhteison vuorovaikutussuhteet, niin sanoisitko, ettd onko sulle
ihan ystidvyyssuhteita muodostunu téélla [tyOpaikalla], vai onko ne enemmén sellaisia
hyvid kollegasuhteita? Miten kuvailisit nditd sun ty0yhteison erilaisia
vuorovaikutussuhteita?

H4: Kylla mé sanoisin, ettd ne on enemmaén hyvid kollegasuhteita, ettd ei nyt valttdmatta
ystdvyyssuhteita siind mielessd, ettd md en hengaile kenenk&én kanssa vapaa-ajalla
esimerkiksi. Meilla voi olla sellaisia after work -juttuja sitten taas porukalla ja ndin, mut
ettd en oo kahen vuoden aikana koskaan niinku hengaillu tai muuta. Mut sit semmosia,
ettd kun on ldhteny joku tyontekijé, niin sit sen jdlkeen musta tuntuu, etti ollaan tultu sit
ehkd ystéviksi, ettd kiydaan edelleen lounaalla ja laitetaan viestid ja autetaan toisiamme
niinku uralla eteenpdin ja sellasissa asioissa.

Myds kollegojen fyysinen ldsndolo ja nikeminen on haastateltavien mukaan nykyajan
viestintdteknologioista huolimatta merkittéva tekija tydyhteison vuorovaikutussuhteiden
kehittymiselle. Etitoitéd tekevien tai esimerkiksi osa-aikaisten tyontekijoiden kanssa ei
vélttdmittd synny niin hyvid vuorovaikutussuhteita kuin niiden kanssa, joita nikee

paivittdin tyopaikalla, kuten tdstd esimerkistd ilmenee:

H3: No kylld mé aika hyvin tunnen [muita tydyhteison jdsenid], ainakin niinku, no toki se
oma porukka ku niiden kanssa tulee tehtyé niin paljon ja sit ehkéd se porukka, miké sielld
toimistolla on, niitd osa-aikasia ja tavallaan ihan toisilla osastoilla tai eri tiimeissé olevaa
porukkaa, niin tunnen kylld hyvinkin ja ollaan oltu vapaa-ajallakin ihan tekemisissé,
ettd... Tietysti sit sellasia henkildité jotka tekee enemmaén eténd, kdy toimistolla ehka
yhtend pdivéna viikossa ja joiden tydtehtdvit on sellasia ettei vilttimaéttd oo edes
projekteissa mukana, ettd ne tekee itsendisesti jossain muuta, niin ei varmasti pysty ihan
yhté syvillistd yhteyttd saamaan ainakaan samassa ajassa.
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SV: Okei, eli koetko siis etté siind kiinnittymisessd voi olla jotain eroa teidin vakituisten
tyontekijoiden vélilld verrattuna niihin osa-aikaisiin tai niihin jotka on toimistolla,
kummasta on enemmaén kysymys, osa-aikaisuudesta vai siitd, onko sielld toimistolla vai
ei?

H3: Siitd onko sielld toimistolla vai ei. Pddsdéntoisesti sielld on osa-aikaisia ja sit
muutamia joilla ei niin paljon ole asiakkaan tiloissa vaikka hommaa.

Seuraavien sitaattien takana oleva haastateltava taas tyoskentelee padkonttorista erillddn
eri kaupungissa olevassa hyvin pienessé sivukonttorissa, jossa tydskentelee vakituisesti
vain kaksi tyontekijad, hin ja hidnen ldhin tyOparinsa. Organisaatio on muuten suuri ja
haastateltava kokee, ettd vuorovaikutussuhde samalla konttorilla tydskentelevdn
tyoparin kanssa on hyvin erilainen kuin muiden péddkonttorilla tydskentelevien
kollegojen kanssa, selvdsti vapaamuotoisempi, rennompi ja pidemmadlle kehittynyt.
Esimerkit osoittavat, ettd teknologiavilitteisen viestinnin avulla voidaan ylldpitdd ja
edistddkin tydyhteison vuorovaikutussuhteita, muttei yhté tehokkaasti kuin ollessa
fyysisesti ldsnd samassa paikassa. Ylldpito onnistuu paremmin teknologiavalitteisesti
silloin, jos toisen henkildén on ainakin joskus tavannut kuin silloin, kun toista henkildé ei
ole koskaan ndhnyt kasvotusten. Jilkimmaéisessa sitaatissa haastateltava valottaa vield
enemman sitd, kuinka jdlleen juuri henkilokohtaisten asioiden jakaminen, jota hin ei
koe luontevaksi muualla tydskentelevien kollegojen kanssa, on syventényt hidnen

suhdettaan ldhimpéén tydpariinsa:

H6: No, tdélld me vdhén niinku toimitaan enemmaén ku parhaat kaverit -tyylilld, meitd on
kaks ja sit me vaan niinku kdydadn sdheltiméssi periaatteessa, mut sit tota justiinsa se,
ettd kun sit taas puhutaan organisaatiosta missd on oikeesti paljon ihmisid, niin sielld on
kuitenkin sitd raportointia ja omat tontit ja kaikki tekee tietyt jutut. Et sit siind on niinku
semmonen vihén jannd kahtiajako, ettd niin kauan kun on kyse vaan tdstd meididn
pienestd toimistosta, niin [en saanut selvdi], mut sit taas muualla, niin sitten jos kiy
niinku [yrityksen padkonttorilla] tai muuten hengaa niiden tai tekee jotain taélldkin niin,
ettd ne tulee paikan péélle kdyméaén, niin siihen tulee heti sellanen erilainen roolitus
kaikille, ettd periaatteessa se persoonallisuus muuttuu véhidn tai se oma déni, oma
viestintd niinku menee véhin erilaiseks. En mé nyt sanois, etti siind pitdd mitenkdén
niinku ldhtee pokkuroimaan, mut kuitenkin kyl siind véhdn semmonen eri fiilis on siind
kohtaa.

H6: [--] Niin, no just se ettd vuorovaikutussuhteet niinku td4lla péédssd [heiddn
padkonttorista erillddn olevassa yksikdssd] on enemmén sillain niinku véhdn best buddies
-tyylistd, ettd se on niinku enemmaén ku kaverille juttelis, ettd siind ei paljon tarvii sillain,
tietenki tydasioita jutellaan myds, mut niinku se, ettd se on ihan sama mitd ma moldytén,
niin todennékdisesti toinen ei suutu. Sit toisaalta sanoisin, ettd tdd 1dhin tiimikin, mika
ympdrilld on, niin muut vertaiset tuolta padkonttorilta pdin ja toisaalta 1&hin esimieskin,
niin ei mun siindkéén tarvii ihan hirveesti peldtd, ettd kylld mé siindkin niinku vitsailen ja
muutenkin aika vapaasti juttelen, mut sit on tietenkin just se, ettd sit ku mi oon varsinkin
tyOssé tosi paljon tekemisissd myos ulkomailla olevien toimistojen ja sielld olevien
ihmisten kanssa, niin siind sit taas pitdd vihin kohteliaammin kirjoitella sdhkoposteja ja
chattailla, ettd siind kuitenkin pyydetédén toiselta, jota ei oo koskaan néhnyt, niin
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pyydetdin jotain tekeméddn, niin pitdéd vihén olla sitten varpahillaan. Tai ei varpaillaan,
mutta kuitenki sillain kohtelias.

H6: No tota, tdn lahimmén tydkaverin tdssd ndin niin ihan kaikki [juttelevat]. Ollaan puitu
avioerojakin tdsséd ndin ja kaikkee muuta, ettd kylld tdssd niinku ihan kaikkea oikeestaan
kdydaén lapi. Mut en mé kylld sit taas muuhun tiimiin kohti niin en oo kylla paljon ehki
jakanu, ehké kertonu missé [puoliso] on tdisséd korkeintaan. En paljon sen
henkilokohtasemmin edes haluais kertoa. Ei tuu ainakaan heti mieleen tilannetta, missi
haluaisin.

Haastateltavat kokivat my0s organisaation koolla olevan vaikutusta
vuorovaikutussuhteiden solmimiseen ja kehittymiseen ja néin ollen organisaatioon
kiinnittymiseen, mutta heilld oli eridvid ndkemyksia siitd, onko timéa helpompaa
pienessd vai suuressa organisaatiossa. Alla olevissa esimerkeissa haastateltavat kokevat,

ettd nimenomaan pieneen organisaatioon on ollut helppo kiinnittya:

H4: No tosi vahvasti [kokee olevansa osa tydyhteisdd], varmasti johtuen siitd, ettd
meilld on tosi pieni tiimi [my0®s organisaatio itsessdén on pieni]. [--]

H3: Joo, meil on kuitenkin sen verran pieni firma, ettd porukka on aika tiivis ja... Sekin
on oikeestaan niin, ettd meilld on aika paljon henkil6ité, jotka tekee etitoitd, jotka voi
olla ettd ne on ollu ehké pitempéénki talossa ja sit on osa-aikasia jonkun verran ja sit se
porukka joka on sielld toimistolla, kuten miné aika useesti, niin se on ehki vielé sit
semmonen tiiviimpi porukka tietylld tapaa.

Myds alla olevassa esimerkissd haastateltava kertoo, ettd hinen mielestéédn tydyhteison
vuorovaikutussuhteilla on merkittédva rooli organisaatioon kiinnittymisessd. Hin kertoo
myos, kuinka organisaation suuri koko ja timadn myo6té etenkin oman tiimin jdsenten
vaihtuminen jopa péivittdin seké se, ettei perehdytyksessd panostettu tydtovereihin
tutustumiseen ovat hinen kohdallaan haitanneet organisaatioon kiinnittymist, silla

nidma tekijit ovat estdneet vuorovaikutusuhteiden kehittymisté tydyhteisossa:

SV: Sitten vield, millainen merkitys ndilld tydyhteison vuorovaikutussuhteilla on
mielestdsi ollut siithen sun kiinnittymisen kokemukseen?

H3: Hmm, merkittdva. Oon ollu aikasemmin isoissa firmoissa hommissa, missé on paljon
tyontekijoitd ja voi olla, ettd... Joo ja sit yhessé oli hirveesti vield osa-aikasia, ettd vaikka
kaikki sanoikin, ettd on hyvé tydporukka ja ndin niin, periaatteessa jos siind omassa
tiimissd on kymmenié henkilditd ja tavallaan joka pdivéd se miehitys voi olla kdytdnndssa
taysin erilainen. Tai sit yhessd aikasemmassa ty0ssd, varmaan pelkéstéén siind
kaupungissa silloin sielld oli satoja tyOntekijditd, ja voi olla ettd joka pdivé on tdysin
uudet tyokaverit riippuen vidhdn missé tehtivissd on. Ettd perehdytys saattoi olla hyvinkin
lyhyt, eikd silld tavalla padssyt tyon puolesta oikein edes tutustumaan kehenkdin. Et toi
on kylld niinku, olen kaikin puolin hyvin tyytyvdinen [nykyisessa tyOpaikassa].

Seuraavassa esimerkissé taas haastateltava on kokenut, ettd nimenomaan pieneen
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organisaatioon on ollut hankalaa ja aikaa vievii kiinnittyd. Pieni ty0yhteisd on tuntunut
uudesta tulokkaasta aluksi niin tiiviiltd, varsinkin kun sielld on ollut paljon jo pitkdin

organisaatiossa tyoskennelleitd tyontekijoitd, ettd siihen ei ole padssyt helposti mukaan:

H1: No joo, kylld, kylld mé koen, ettd mé kuulun siihen. Siithen saattoi menna aika pitka
aika, kun toi on tosi pieni tyOyhteiso, ja osa tydntekijoistd on sellaisia, jotka on
tyoskennelleet sielld 25 vuotta, tai 20 vuotta tai 8 vuotta, ja sit kun se on sellanen aika
oma maailmansa se organisaatio ja toimintaympéristd missé on, et oli paljon uutta
opeteltavaa, niin tuntuu et se on vasta ehké niinku téssd vuoden jilkeen, et on tullu
sellanen olo et niinku sisdlld siind maailmassa, et kokee et on niinku osa sitd porukkaa
ihan sillein tdysin. Mut kylld mé sanoisin, et mi nyt koen niin.

Milleniaalitydntekijit voivat siis kokea sekd pienen ettd suuren organisaation joko
kiinnittymistd edistdvéksi tai haittaavaksi tekijéksi. Ratkaisevaa ei olekaan organisation
koko itsessédédn, vaan se, miten ja millaisia vuorovaikutussuhteita sielld on mahdollista
solmia ja edistdd. Jos konkreettiset olosuhteet mahdollistavat positiivisten
vuorovaikutussuhteiden muodostumisen, se edistdd kiinnittymistd. Kollegojen
kohtaaminen kasvokkain edes joskus ja fyysinen ldsndolo samassa paikassa
vaikuttaisivat edistdvén positiivisten vuorovaikutussuhteiden syntyé, kun taas niiden
puute vaikuttaa haittaavan sitd. Tdssa tietenkin oleellista on myds vuorovaikutuksen
mééri; jos ei juuri koskaan ylipddatdsin saa mahdollisuutta vuorovaikuttaa toisen
henkilon kanssa, ei vuorovaikutussuhdekaan kehity. Kuitenkaan yhteydenpito
pelkastddn esimerkiksi teknologiavilitteisesti ei ndytd tdmén tutkimuksen perusteella
edistidvin vuorovaikutussuhteiden kehittymisti yhtd hyvin kuin kasvokkaiskohtaamiset,
vaikka sitd tehtéisiinkin usein. Konkreettisten olosuhteiden, kuten organisaation koon
tai hajautuneisuuden, ei voi kuitenkaan sanoa voivan suoranaisesti itsessdin edistia
negatiivisten eli vihamielisten tai alistavien vuorovaikutussuhteiden syntyé, vaan siithen
vaaditaan muutakin. Konkreettiset olosuhteet, kuten organisaation koko tai
hajautuneisuus, voivat kuitenkin siis haitata ja hidastaa positiivisten

vuorovaikutussuhteiden muodostumista.

Yhtilailla my6s niin sanotut aineettomat olosuhteet, kuten organisaation kulttuuri,
johtaminen ja kéytinteet voivat vaikuttaa tydyhteison vuorovaikutussuhteiden
kehittymiseen ja laatuun. Ne voivat joko edistdd tai haitata positiivisten
vuorovaikutussuhteiden syntyé ja myods mahdollistaa negatiivisten
vuorovaikutussuhteiden syntyé. Vaikka tydyhteisdssd ryhmén perustehtidva on tyon
suorittaminen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, ei tydyhteison

vuorovaikutussuhteita tarkasteltaessa tule unohtaa suhdetason vuorovaikutuksen
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tarkeyttd vuorovaikutussuhteiden rakentumisen ja laadun ja ndin ollen my®ds itse tyon
suorittamisen ja tydsséd viithtymisen suhteen. Tyon tekemiseen toisten ihmisten kanssa
kuuluu keskeisend ryhmén perustehtévin ja tydn suorittamiseen keskittyvi
vuorovaikutus, mutta sen onnistumiseen, ihmisten tdissé viihtymiseen ja organisaatioon
kiinnittymiseen vaikuttaa olennaisesti siis my0s suhdetason vuorovaikutus eli
suhdetehtivistd, kuten esimerkiksi tuen antamisesta ja ryhmén koheesiosta,
huolehtiminen. Sen kautta tydyhteison vertaissuhteet syvenevit, milld on siis

kiinnittymistd edistdavé vaikutus.

Vapaamuotoiset tilanteet, joissa henkildsto1ld on mahdollisuus vuorovaikuttaa
vapaamuotoisemmin ja rennommin, edistdvit haastatteluaineiston mukaan
vuorovaikutussuhteiden rakentumista ja kehittymisté kollegojen kanssa ja ndin ollen
organisaatioon kiinnittymistd. Tdma johtunee siitd, ettd tillaisissa tilanteissa on
mahdollisuus keskittyd enemmaén suhdetason vuorovaikutukseen eli esimerkiksi
yhteishengen luomiseen, miké yleensd onkin esimerkiksi virkistyspdivien tavoitteena,
vaikkakin haastatteluaineiston mukaan téllaisissa vapaamuotoisemmissa tilanteissa

saatetaan keskustella my0s tyOasioista.

Téllaisia vapaamuotoisempia tilanteita ovat jokapdivéiset kahvi- tai lounastauot
tyotovereiden kesken, tyoporukan yhteisesti sopima ajanvietto vapaa-ajalla, kuten
“afterit” eli drinkeille tai sydoméén meno tdiden jélkeen tai urheiluaktiviteetit, tai
tyOnantajan jirjestdmait erilliset tilaisuudet, kuten virkistyspaivit seka erilaiset juhlat.
Vaikka tilaisuus liittyisikin jollain tavalla tyontekoon, niin vapaamuotoisuus, arjesta
poikkeavuus sekd hauska ja rento ohjelma ja puitteet edistivit haastateltavien mukaan
suhdetason vuorovaikutusta ja ndin ollen positiivisten vuorovaikutussuhteiden syntyé
kollegojen kanssa. Vaikka tyontekijét saattavatkin myos oma-aloitteisesti jarjestdd
yhteistd ajanviettoa kollegojen kesken vapaa-ajalla, milleniaalityontekijét tuntuvat
pitdvéan tarkedna sitd, ettd myos tyonantaja mahdollistaa vapaamuotoisempaakin
ajanviettoa organisaation jdsenille ja rohkaisee siihen, kuten alla olevasta esimerkisté

kay ilmi:

H2: -- Mut sitten on paljon myds sellaista my0s miké nostattaa henked, sellaista hupia
mitd meilld on tyOpaikalla, ihan tillasia juhlia ja timmostd tasaisin véliajoin, niin kylla se
hyvia tekee.

SV: Onko ne tyohon liittyvid, vai vietdtko tyokavereiden kanssa vapaa-ajalla aikaa, tai
onko teilld sellasia ihan vapaamuotosia yhteisi juttuja?



71

H2: No véhién niinku kaikkia noita. Meidén tydhomme [tédlla alalla] kuuluu jéarjestaa
silloin tdlloin juhlia. Tai ei niitd nyt kovin usein ole mutta silloin tilldin, [esimerkki], niin
sielld ollaan niinku hyvin vahvasti tissi ja sielld on myos agenda jota tuodaan esille,
mutta ollaan siella tietyssd mielessd my0s omalla porukalla. Sitten on paljon néitd
klassisia pikkujoulut, terassikauden avajaiset, aina kun joku ldhtee niin valtavat ldksidiset
jne. Ja sitten meilld on iso rooli timmadiselld henkildstdkerholla, joka on sellainen jossa
on budjetissa varattu tietty summa rahaa ihan miten vaan kiytettdvéksi kaikkeen kivaan
virkistymiseen, ja joka tiimistd on siind [luku] edustajaa. Me kdydédén elokuvissa ja
teatterissa, ja itsekin olen jarkénnyt heille, kun oon [urheilulaji] pelannu, niin sit
taimmaoisen opetuksen siitd, pidin pientd kurssia. Kaikenlaista, saatetaan sponsoroida esim.
juoksu- ja urheilutapahtumia. Nyt just perjantaina tuli Yammeriin, etti ketkd haluaa
lahted [paikka] saunomaan. Ja musikaalia tulossa, oikeastaan miti vaan, linturetkié, osa
kaynyt pilkkiméssd. Oikeastaan kuka mitd vaan ehdottaa, niin jarkétdéan. Ja se on
pddasiassa arkisin vapaa-ajalla, mutta kuitenkin se tehdddn tyonantajan mahdollistamana
ja sit he my®0s jarkkéa pikkujoulut, ja joka [viikonpéivd] meilld on herkku[viikonpdivi],
henkildstokerhon potista. Niin kylld mé sanoisin ettd nad tillaiset jutut kohentaa aika
paljon sitd tiimimeininkid. Mut sit on vield sillein, ettd joidenkin tydkavereiden kanssa
ollaan esim. kdyty monta vuotta osan heistd kanssa [erddsséd hiihtokeskuksessa]
laskettelemassa pitké viikonloppu, eika silld ole ollut mitdén rahoituskytkostd sen
henkildstokerhon kanssa, ettd ollaan vaan itse menty.

Lihijohtajasuhde ja johtaminen

Tydyhteison vertaissuhteiden lisdksi myos ldhijohtajasuhteella ja johtamisella on
haastatteluaineiston perusteella merkittiva vaikutus milleniaalityontekijéiden
organisaatioon kiinnittymiseen. Haastateltujen milleniaalityontekijoiden kasityksien ja
kokemuksien mukaan huono l&hijohtajasuhde haittaa kiinnittymistd, ja hyvé taas edistda

sitd, kuten alla olevasta esimerkistd ilmenee:

H1: No positiivisesti ehdottomasti tdd niinku, nd4 mun tyokaverit, kenen kanssa védhian
niinku yhdessé pédhkaillddn niitd eteen tulevia asioita ja ollaan niinku aidosti ystivid, etti
se on niinku ihan tosi iso osa siitd, miksi méa viihdyn sielld. Ja sitten td4 uusi esihenkild on
niinku positiivisesti, ettd se on niin dramaattinen se ero kun oli td4 tosi hankala tapaus ja
nyt on tdllainen parempi, niin sit se on kanssa vaikuttanu tosi positiivisesti.

Huomattavaa on my®ds, ettd kaikki tdssé tutkimuksessa haastatellut milleniaalit suosivat
matalaa hierarkiaa sekd ldhijohtajasuhteessa ettd ylipdétdan koko organisaatiossa, ja
pitivit sitd merkittdvind kiinnittymistd edistdvina tekijand. Témén tutkimuksen
perusteella milleniaalitydntekijét siis vierastavat korkeaa hierarkiaa organisaatiossa, ja
suosivat avointa, tasa-arvoista ja vilitontd vuorovaikutusta my0s 14hijohtajiensa ja koko
organisaation johdon kanssa. Ylipdatdin milleniaalit kokevat tirkeédksi sen, ettd
esihenkildiden ja organisaation johdon kanssa on mahdollista ja tilaisuuksia viestid ja

vuorovaikuttaa avoimesti ja vélittomasti sekd virallisemmissa, jdrjestetyissd yhteyksissi
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ettd myos vapaamuotoisemmissa merkeissé, kuten esimerkiksi kahvitauoilla. Tima

ndkyy muun muassa seuraavissa haastatteluaineiston esimerkeissa:

H3: No meilla on sillein helppo, ettd tuntee kaikki kidytdnnosséd ihan henkil6kohtasesti,
ettd voi mennd vaikka toimistusjohtajan tai meidin hallituksen puheenjohtajan kanssa
lounaalle, niinku oon kdynytkin, ei tarvii olla mitddn virallista ponotysté ollenkaan.
Sillein helppo tulla juttuun kaikkien kanssa, keneltd tahansa voi kysyy mitd hyvénsa.

H2: Joo. Se mun tdytyy muuten sanoa siité, ettd miksi koin itseni tervetulleeksi heti kun
menin sinne, ettd timé on mun paikka, niin sielld oli matala hierarkia-aste. Okei se oli
kylla aluksi jarkyttdvaa, ettd yhtakkia siirryin avokonttorista paikkaan, jossa kaikilla oli
omat huoneet ja mietin, ettd tdallad bunkkerissako tiytyy olla. Nykyisin ollaan muutettu
onneksi ja ollaan pari vuotta oltu avoimessa monitoimitilassa, missa kelldén ei ole omia
paikkoja, ja se on todella hyvéd. Mutta matalasta hierarkia-asteesta se, ettd meilld kaikki
kdvi samalla kahvikoneella ja oli samoissa kahvipdydissé, esimerkkini jos vertaan
edelliseen tyopaikkaan, mika ei ollut merkittdvésti isompi organisaatio kuin tdm4, niin
silloinen sen paikan ylin esihenkild... Sen jdlkeen kun olen 1dhtenyt [edellisen tydpaikan
nimi], niin olen jutellut huomattavasti useammin tdméan edellisen tydpaikan esihenkilén
kanssa, kun taas nykyisen organisaation johtajan kanssa lahestulkoon joka viikko, koko
ajan. Ettd tima [esihenkild] oli [edellisessd tyopaikassa] hirvittdvin kaukana
[tyOntekijoistd], hintd ei juuri koskaan ndkynyt misséédn eikd hdn koskaan tullut
juttelemaan, mut nyt se on niinku aivan eri planeetalta, ja se menee lépi koko johdon.
Sielld ei ole mitddn etdisid hahmoja, vaan kaikki tekee rinnatusten toité ja heidin
kanssaan jutellaan, jutellaan kahden kesken ja johtajalla on aikaa olla kaikissa
henkildstokokouksissa ja hdn vetdd tasaisin viliajoin sellaisia vetoja, ettd missds me nyt
talla hetkelld mennédan. Niin mun mielestd, ehka tdd on semmonen suomalaisen
tyokulttuurin juttu, mut noin sen mun mielesti pitéé ollakin.

HS: Tottakai silld on vélid, varsinkin nuorempana tyontekijénd on kiva, kun ne johtotason
ihmiset on sillein, ettd hei, ettd mun ovi on aina auki, etti laita sdhkoposti jos tulee jotain
tai mité tahansa. Ja nekin on ottaneet paljon aikaa sille, ettd tulee esim. Esittd4 niiden
henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia meille, joissa on TOSI henkildkohtaisia asioita
liittyen heiddn perheeseensd ja eliméédnsa ja ndin. Niin tollasia kylld arvostetaan téssd
organisaatiossa tosi paljon. Ettd se on tosi ldpindkyviai ja aitoa se kommunikaatio.

Y114 olevista esimerkeistd keskimmaéisessa tulee erityisesti esiin se, kuinka konkreettiset
tilaratkaisut tydpaikoilla voivat vaikuttaa milleniaalityontekijéiden kokemuksien
mukaan tydyhteison vuorovaikutukseen ja ndin ollen my0s esihenkilosuhteiden
kehittymiseen ja johtamiskulttuurin muokkautumiseen. Milleniaalit tuntuvat
haastatteluaineiston perusteella suosivan avokonttoreita, silld ne mahdollistavat
paremmin avointa ja valitontd vuorovaikutusta myds johdon kanssa. Milleniaalit
tuntuivat pitdvén muita kuin avokonttoreita vanhanaikaisina. Téarkedd ylipdataan tuntuu
olevan se, ettd my0s johtaja on fyysisesti 14sné tydyhteisossa ja esimerkiksi kdy samalla
kahvikoneella tai osallistuu yhteisiin lounashetkiin, jolloin hinti voi tavata
vapaamuotoisemmissakin merkeissd. Tama liséa ldhestyttdvyyttd ja ilmentda hierarkia-
asteen mataluutta. Alla olevassa esimerkisséd haastateltavaa kertoo, kuinka ldhijohtaja

tyoskentelee samassa avokonttorissa kuin muutkin, mutta tarkoituksellisesti jéttaytyy
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muun tyOyhteison viettdmien yhteisten vapaamuotoisempien hetkien, kuten
lounastaukojen ja juhlien, ulkopuolelle, miké vaikuttaa haittaavan hyvin

ldhijohtajasuhteen kehittymistd ja ndin kiinnittymisti:

H4: Hmm, no kylld ma luulen, etti siind on sellanen tietynlainen “management bubble”
kuitenkin olemassa, mut... Ma kylld ajattelen, ettd hdn [lahijohtaja] myos itse pitdd sitd
yllé aika vahvasti siind mielessé, ettd meilld on tosiaan avokonttori, me ollaan kaikki
tuolla yhdessd kulmassa istutaan vierekkdin ja hén on siind samalla tavalla, istuu siind
vieressd, ja me tosi paljon syddddn lounasta keskenéén ja meilld on, heitetdédn lappaa
tuolla toimistossa ja puhutaan just niistd muistakin asioista kuin pelkéstién tydasioista,
niin hén ei hirvedn usein osallistu mihink&én néisté. Sit jos meilld on vaikka, aina kun on
jonkun syntymépdivit, niin meilla on tuolla keittiéssd semmonen kuoharia ja kakkua -
hetki, kun otetaan sitten sellanen rennompi hetki, juhlitaan syntymaépéivié, niin hén kylla
aina tulee sithen, mut hén on niinku sen viis minuuttia ja ldhtee pois, ja kaikki muut jai
sithen keskenéén vield hengailee ja juttelee. Ettd tosi paljon timmdsié tilanteita, missa
hén selvisti niinku jéttdytyy etdisemmaksi niistd tilanteista. Ja hdn on sanonutkin, ettd hin
ei niinku koe tétd, tai kun yks mun kollega oli jossain palautekeskustelussa hénelle
sanonu, ettd hin toivois, etti olis enemmaén sellasta perheenomaista tda toiminta, niin hin
[esihenkild] oli ite sanonu ettei hdn halua etti td4 on mikddn perhe héinelle, etté tidd on
tyOpaikka ja silld siisti. Ettd se on jotenkin tosi selkeesti tulee hdnelld my6skin esille siind
kayttdytymisessa.

Seuraavassa esimerkissd sama haastateltava avaa enemman sité, miksi ldhijohtajan
etdisyys hdnen kokemuksensa mukaan haittaa organisaatioon kiinnittymistd. Etdisen
ldhijohtajasuhteen vaikutusta kiinnittymiseen kuitenkin kompensoivat haastateltavan

mukaan hyvit vertaiskollegasuhteet seki se, ettd ldhijohtaja on kaikille samanlainen:

H4: O6h... No tottakai se vaikuttaa [kiinnittymiseen], siin mielessi, ettd... Hin on
kuitenkin se esimies jolle raportoidaan ja jota haluaa tietylld tapaa miellyttad, ettd koska
hén on kuitenkin kaikesta vastuussa ja mulle tydpaikan tarjonnu ja mut pitda taalla
mukana, niin tottakai se on térkeetd, ettd meilld on hyvéd suhde myd6s hinen kanssaan. Mut
niin, miten se sithen kiinnittymiseen sit on vaikuttanu, niin kylld mé nyt koen, et
kuitenkin se on aika pieni osa tdssa tyOyhteisossd varsinkin kun maé tiedén, ettd hin on
kaikille samanlainen, etti ei oo sillé tavalla, ettd mulla olis jotenkin erilainen suhde hdnen
kanssaan, vaan etti tiedén, ettd hdn on niinku jotenki tietoisesti vdhén erillddn tasti
porukasta.

Tutkimuksen tuloksien mukaan l&hijohtajilla on tirked rooli uusien tyontekijoiden
epavarmuuden vdhentdmisessd. Avoin ja empaattinen tiedon jakaminen johdon taholta
vihentdd uusien milleniaalityontekijoiden epdvarmuuden tunnetta ja ndin ollen edistda
organisaatioon kiinnittymistd. MilleniaalityOntekijét kokevat haastatteluaineiston
mukaan térkedksi sen, ettd johdon aloitteesta ja ohjaamana sédénnéllisin véliajoin
yhdessi pohditaan tekemisen tarkoitusta, suuntaa ja strategiaa, eli yhdessi
merkityksennetddn omaa tyotd, sen sisdltdd ja tavoitteita ja ettd myds tyontekijit saavat
osallistua tdhdn. Tdma vahvistaa sitoutumista tekemiseen ja tavoitteisiin paremmin kuin

jos ne tulevat vain ylh#éltd annettuna. Tdmé ilmenee seuraavista esimerkeisté:



74

H2: No mulla on hyvi esimies. Se on paljolti vaikuttanu siihen, ettd nyt [luku] vuoden
jilkeenk&dn mulla ei edelleenkddn ole ns. tyontévia tekijoitd tydssini. Sanoisin, ettd sielld
on tyotehtavit jérjestetty tarkoituksenmukaisesti ja riittdvén usein mietitidn, etta
tehdaanko asiat jarkevalla ja tarkoituksenmukaisella tavalla, ja vililld mietitddn sekd
pienemmalld porukalla ettd myos koko talon kesken sdénnéllisin vdliajoin
henkildstokokouksissa, ja sitten meillé strategiapdivid vahintdén 2 kertaa vuodessa,
jolloin ei tehdé sen pdivén aikana mitddn muuta kuin téllaista koko talon kehittdmista ja
muuta ja mietitdén vihin ettd mitds tdssd nyt tehddin ja miks tehddén ja mihin pitéisi
suuntautua. Ja jos ne tekee oikeella tavalla, mikd on tietenkin helppoa tuollasessa pienessi
organisaatiossa, toisin kuin isommassa tuhansien tai satojen ihmisten organisaatiosta, tai
siind helpommin kiy niin, ettd kaikki ei ole ehké ihan sitoutuneita ja se alkaa niyttaytya
semmosena, niinku aina vitsaillaan niin sellasena ns. konsulttistrategialodperid, ettd taalla
vihdn leikitddn ja 6llostellddn ja muuta, mut tissd tapauksessa, en siis sano ettd joka
kerta strategiapdivit ja tdllaset olis ollu ihan onnistuneita, mut suurimmaksi osaksi
kuitenkin ne on olleet tosi fiksuja. Sit me myds oman tiimin kanssa pidetéén, joka syksy
tai kevit 1dhdetdédn pdiviks jonnekin, ja meilld on sielld timmdnen et me tydpajoissa
mietitddn sen tiimin kanssa, ennakkoon on esimies tehnyt sellaiset ettd nyt pohditaan ja
titd ja titd osa-aluetta ja méd nden, ettd téllaiset, kun pohditaan ettd miten me meiddn omaa
tyotd kehitettdisiin ja joitakin semmosia isompia maaleja edistettiisiin, niin niihin on hyva
ottaa vihdn enemmén tommosta vetiytymisaikaa, se ainakin lisdd mun sitoutumista tosi
paljon, kun on sellainen olo ettd ei vaan sillein laput silmilld kohelleta menemaéén ja
selvitd jotenkin, vaan aidosti mietitdén, ettd mitds tdssd nyt haluttaisiin tehdd. Nékisin,
ettd toi on keskeisin tekija siind, ettd se on hyvin johdettu, ja sehdn on mitd suurimmissa
maérin vuorovaikutusta ja viestintéa.

H1: [--] Ja sit ehkd negatiivisesti tdd tydkulttuurin antiikkisuus, ja sen sisdisen viestinnin
puute, ettd sitd me ollaan sitten télld meiddn [samanikdisten] porukalla yritetty
parantaakin, ettd me ollaan nyt lanseerattu tdllaiset kuukausittaiset tiimipalaverit tai
kokoukset...

Jalkimmadisessd esimerkissd haastateltava siis oli kokenut, ettd sisdisen viestinnén ja
tyon yhteisen merkityksentdmisen mahdollisuuksien puute on vaikuttanut negatiivisesti
hénen organisaatioon kiinnittymiseensd. Kun organisaation johdolta tai ldhijohtajalta ei
ollut tullut korjausta tilanteeseen, hén oli kollegoineen ldhtenyt itse ratkaisemaan
ongelmaa tekemaélld aloitteen kaipaamiensa tiimipalavereiden ja kokousten
jérjestdmisestd, mikd on esimerkki milleniaalien individuaalistamishalukkuudesta
organisaatioissa. My0s tdma haastateltava kertoi, ettd hyvét vuorovaikutussuhteet
vertaiskollegojen kanssa kompensoivat huonompaa esihenkildsuhdetta organisaatioon

kiinnittymisen suhteen.

Sukupolvi- ja kulttuurierojen vaikutus kiinnittymiseen

Esimerkiksi alemmin mainittujen organisaation koon ja hajautuneisuuden liséksi

vuorovaikutussuhteiden muodostumiseen ja kehittymiseen vaikuttavia tekijoité olivat

haastatteluaineiston mukaan my6s koetut sukupolvi- ja kulttuurierot viestinndssé ja
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vuorovaikutuksessa. Milleniaalityontekijat kokivat, ettd sukupolvierot vaikeuttivat
jonkin verran viestintéé ja vuorovaikutusta vanhempien tyontekijéiden kanssa ja ndin
hidastivat my0s positiivisten vuorovaikutussuhteiden muodostumista heidin kanssaan,

kuten alla olevasta esimerkisti ilmenee:

H1: Ekana tulee mieleen 70-luku ja todella vanhanaikainen [nauraa], siis se tyokulttuuri
on todella vanhanaikainen sielld, se ehka liittyy vdhén toimialaan, mutta ehkd myos
sithen, ettd osa tyontekijoistd on tydskennellyt sielld sen 20 vuotta, ja meilld on my0s
vahén kulttuurieroja. Meilld on eri maista ihmisié, niin tota, sekin voi vaikuttaa siithen
tyokulttuuriin, ettd on véhin vanhoillisemmista maista, missi saattaa olla isommat
hierarkiaerot kuin esim. Suomessa. Et tuntuu, et se tydkulttuuri on niinku, et asioita heh,
mun nikokulmasta ja muiden suomalaisten ndkokulmasta ei valttdmatta tehda sillain
niinku tehokkaimmalla tavalla, mut et asiat niinku tehd44n varmaan sillain niinku ne on
tehty viimeset 25 vuotta sen takia, ettd néin tilld alalla toimitaan, ja ndin. Ettd se on ehkd
se, mikd mulle suoraan sanoen tulee paillimmaisend mieleen, ja sit jos miettii sitd meidén
ithan niinku, henkilokemian kannalta sitd meidén tydyhteis6d, niin hmm, kuten sanoin,
meilld on kulttuurieroja niinku eri maista, sit meilld on sukupolvieroja, et meilld on niinku
mun ik#isid nuoria naisia osa, ja sit meilld on taas sellasia, tavallaan niinku seuraava taso
on niinku eldkeikda ldhentelevid, niinku toinen porukka.

SV: Ai ettd on véhén niinku kaks porukkaa?

H1: Joo kaks porukkaa tossa noin, et sit niinku, meilld on niinku meidén ikdisten kesken
niinku tosi epéviralliset ja ldheiset vilit, ettd voi sanoa et me niinku puhutaan ihan
kaikesta toissé ja ollaan niinku kavereita, mut et sitten tdhén toiseen porukkaan on niinku
sellaset muodollisemmat vilit, mut kuitenkin niinku ihan sellaset hyvét vilit, mut sillain
vahén niinku etdisemmét niinku yleensékin tydpaikoissa.

Ylld olevassa esimerkissé haastateltava siis kokee, ettd tydyhteisosséd on sekd sukupolvi-
ettd kulttuurieroja, jotka vaikeuttavat viestintdi ja vuorovaikutusta
milleniaalityontekijéiden ja vanhempien sukupolvien vililld ja vaikuttavat
vuorovaikutussuhteiden kehittymiseen. Haastateltavan mukaan tdmé johtuu pitkélti
siitd, ettd heidén toimialallaan tyokulttuuri on muodostunut sellaiseksi, ettd
sukupolvierot, ammatillinen senioriteetti ja kulttuurierot luovat hierarkiaa ja ndin
vaikuttavat negatiivisesti milleniaalityontekijoiden ja seniorimpien tyontekijoiden
vuorovaikutukseen. Haastateltavan mukaan kulttuurierot ovat siis yksi syy
sukupolvieroihin, mutta hdnen mielestddn kaikki sukupolvierot eivit johdu vain

kulttuurieroista.

Kaikki haastateltavat eivit kuitenkaan kokeneet sukupolvierojen vaikuttavan erityisesti
tyOyhteison sisdiseen viestintdin ja vuorovaikutukseen. Joidenkin mielesta
sukupolvierot ndkyvit nimenomaan asiakassuhteissa toimimisessa. Alla olevassa
esimerkissd haastateltava kertoo, ettd ién lisdksi viestintdén ja vuorovaikutukseen voi

vaikuttaa my0s se, millaiseen organisaatiokulttuuriin on aiemmin tottunut, eli kaikki
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sukupolvieroiksi mielletyt erot eivit vilttimatta ole vain ikderoista johtuvia:

SV: Sitten vield sellaista, ettd te milleniaalit verrattuna muihin sukupolviin tydyhteisossé,
vihén jo sanoit tuossa sitd, ettd si vaikka saatat itse puhua asiakkaalle vdhén eri tavalla
kuin virkaiéltddn vanhemmat henkilot, niin onko ne sit myods muulta idltd4n vanhempia
kuin milleniaaleja?

H3: On joo, mutta koitan just miettid, mé en oo ihan varma, mutta luulen, ettd meidin
vanhimmatkaan tyontekijét ei oo kun ehka 50. Ettd ylivoimaisesti suurin osa on jossakin
20-40 haarukassa, varmaan 95 %.

SV: Okei, koetko jonkinlaista sukupolvien vélisti kuilua jossakin asiassa?

H3: En mitenkddn hirveésti ainakaan. On siind varmaan jotain ndhtévissd, mutta en osaa
sanoa miten paljon vaikuttaa esimerkiksi aiempi tydkokemus, millaisessa firmassa on
ollut, onko se ollut iso pukumiesfirma tai minkétyyppisissé tehtdvissd on sielld ollut,
vaikea sanoa. Tavallaanhan meidédnkin firman perustajat on tunteneet toisensa, ne on
olleet isommassa firmassa tdisséd aikanaan, jossa on... Tai mi tiedénkin, ettd sielld on
hyvin erilainen yrityskulttuuri mitd meilld on. Niin varmasti se on jollain tavalla
vaikuttanut siihen...

SV. Niin mihin?

H3: No esimerkiksi sithen, miten he puhuu asiakkaiden kanssa, tai muuten. Ehka siind on
vihén jotain idn tuomaa kypsyyttéakin.

SV: Okei. No vaikuttaako se ikihomma, tai pidempi virkaik, jotenkin siihen ty0yhteison
sisdiseen vuorovaikutukseen, esim. Johonkin johtamiseen tai kollegoiden véliseen
kanssakdymiseen?

H3: No joo, ehki ylimmaissé johdossa on se ehki luonteeltaan jo sellasta virallisempaa
hommaa, mutta tota, sen alla en mé nyt... Mékin tuun tosi hyvin juttuun mun
[vanhemman] tyokaverin kanssa, meilld on hyvin samanlainen huumori, mik ei
vilttdmattd kaikille aina aukea, mut ei se oo mikédn ongelma sitten sen meidin tyon
johtamisen kannalta. Vaikka vitsaillaankin jostakin, niin ei oo mitdén ongelmaa sit jos
sanotaankin, ettd nyt pitdis tehdd timmonen.

My0s seuraavassa sitaatissa haastateltava kokee sukupolvierojen nékyvén juuri

asiakkaiden kanssa toimimisessa:

H6: Kyl siind vdhin sellasta asenne-eroa on [sukupolvien vélilld], tai sanoisin, etti
varsinkin just toi niinku asiakassuhteissa ja muuten timmosissd, niin kyl mé viitén, ettd
mi otan ne henkilokohtasemmin ehkd kun muut. Ja toisaalta voi olla ihan
tyokokemuksenkin perusteella, mut sillein vihén kikkaillaan enemmaén tossa
vanhemmassa sukupolvessa [naurahtaa]. Sillain niinku, vaikka nyt on sééntokirja, niin ei
sitd nyt tarvii ihan noudattaa ja vdhdn semmosta. Kun sit taas itelle tulee vahén sellanen
fiilis, ettd eiks meidén olis parempi vaan muuttaa sitd sddntokirjaa sitten, jos me ei niinku,
jos tdd ei toimi, eikd vaan kiertdd sitd aina ja véittdd, ettd kaikki on hyvin. Se on vidhén
semmosta, sesmmosta eroa ehké siind on tyoskentelyssa.

Alla olevassa esimerkissi haastateltava taas kertoo kokeneensa, ettd ikderoilla on

mahdollisesti saattanut olla jonkinlaista vaikutusta sithen, kenen tydtovereiden kanssa
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on tutustunut paremmin ja paitynyt viettdméddn enemmén aikaa (enemmain lahempéna
omaa ik#a olevien kuin selvisti vanhempien), mutta hén ei osaa sanoa tarkemmin, misti

tama johtuu:

SV: Aivan. Kun mainitsit dsken tuossa tédllaisen “nuoremman polven porukan”, niin
tarkoititko idltdén vai virkaidltddn nuoria vai miten?

H2: Vihin seka ettd, mutta ehkd enemman idltdan nuoria.
SV: Okei, oliko ne sun tavoin milleniaaleja?

H2: Ei ollu, mé olin silloin koko talon nuorin [kun aloitti], 24, kun olin ollut pari
kuukautta niin palkattiin [toinen tyontekijd] joka oli mun kanssa samanikdinen. Ne oli
sillain +10 vuotta musta, kun olin silloin 24, niin ndma muut [nuoremman polven
porukkal] oli alta 40-kymppisid ja siltd vélilta.

SV: Miten vertaisit, kun oot sanonut ettd sielld on hyvé yhteishenki ja homma toimii,
mutta alussa kuitenkin hengasit enemmaén tdmén nuoremman porukan kanssa ja sait heiltd
ja yhtéldisyyksié, miksi luulet ettd meni niin, ettd kévit enemman nuoremman porukan
kanssa lounaalla kuin vanhempien?

H2: Hyvé kysymys. Vaikea sanoa, vaikea kysymys kun toisaalta ei ne nyt kuitenkaan oo
mitddn sellasia hautaan kaatuvia kdépid ajatusmaailmaltaan ne vanhemmankaan polven
tyypit ja varsinkin sitten kun on tutustunut kaikkiin niin sielldhén oli huikeita tapauksia,
niin aika vaikea sanoa, ettd miksi sitten kdvi heiddn [nuorempien] kanssa enemman, kylla
niinku muidenkin mutta siihen sitten muodostu sellanen...

SV: Muodostuiko se sillain luonnollisesti, vai oliko se jotenkin ulkoa ohjattu, ettd td4 on
téllainen nuorisoyhteiso, ettd “hengaa sd ndiden kanssa”, vai meniko se jotenkin
luonnollisesti?

H2: Ehka se niinku kutsu, etti heill4 oli siind, siini oli sellasia muutamia samoja ikié
olevia naisia, jotka sitten viettivit aikaa ja sit siind oli my®s pari yhtélailla... Tai mi
nikisin ettd se ndiden parin naisen ympdrille niinku kasaantu, oli my6s muutama mies
sitten yhtélailla, ja méa luulen ettd he niinku katto, ettd no tdhan tuli nuori kaveri uutena
tyontekijéni, ettd ldheppds nyt meidin kanssa lounaalle, ettd mikéds oot ihmisids ja néin.
Niin ehké se sitten sitd kautta tuli. Mut vaikea sanoa, ettd miks ennemmin niiden kuin
muiden, en osaa kylld sanoa.

Viestinti- ja vuorovaikutusteknologian kiyton yhteys kiinnittymiseen

Organisaatioiden sisdisten viestintdteknologioiden kéyttd voi edistdd milleniaalien
vuorovaikutussuhteiden kehittymistd ty0yhteisossd, silld milleniaaleille niiden kéyttd
tuntuu padsadntdisesti luonnolliselta tavalta viestid ja vuorovaikuttaa. Tulosten mukaan
milleniaaleille moderni ja nuorekas organisaatio on sellainen, jossa kdytetddn viestinta-

ja vuorovaikutusteknologioita, kuten alla olevasta esimerkistd ilmenee:
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SV: Joo. No miten kuvailisit teiddn tydyhteison ilmapiirié tai kulttuuria?
H3: Avoin ja nuorekas.
SV: Miten se ilmenee sun mielestd se avoimuus ja nuorekkuus?

H3: No voi kysyé oikeastaan ja puhua kelle tahansa mistd hyvéns4, siind ei oo mitdin
ongelmaa. Sit tydkalujen puolesta on erindkoisié jarjestelmid sen ihan normaalin f2f-
kommunikoinnin liséksi.

Useat haastateltavat kertoivat viestivinsa teknologiavilitteisten viestinté- ja
vuorovaikutuspalvelujen kautta kollegojensa kanssa seké tehtdvi- ettd suhdetasolla ja
kokivat tdiméan hyvéksi ja luontevaksi tavaksi viestid. Viestinté- ja
vuorovaikutusteknologioiden kautta jaetaan siis nykydén organisaatioissa paljon seké
virallista, ty6hon liittyvia sisdltod ja tietoa, ettd myds epdvirallista suhdetason viestintda

ja vuorovaikutusta:

H4: O6 tydasioita oikeestaan [jaetaan Slack-viestipalvelussa], on meilli sellanen random-
kanava sielld, mut ettd nekin yleensa liittyy jollain tavalla niinku yritysmaailmaan tai
johonki uutisiin tai timmdsta, ettd meilld ei oo mitddn semmosta niinku
hassuttelukanavaa sielld oikeestaan, tai ei ainakaan mitenkéén aktiivisena, ettd kylla se
Slack on ihan ty6asioiden keskusteluun. Sit tietysti sielld, mikéd on vahédn hassuakin, et
kun me istutaan noin vierekkdin tossa kaikki samassa kulmassa, niin sit valilla
kirjotellaan toisillemme siind Slackissa sit taas niitd henkilokohtaisia viestejd, niissa sit
voi olla enemmén semmosta jotain ldpanheittoa tai muuta rennompaa, mika ei liity
tyohon, mutta ne kaikki muut kanavat on kylld pdiasiassa ihan tydjuttuja.

H1: Ei, ei virallista. Sellaista vaan, ettd kun meilld niin vanhanaikainen organisaatio
siindkin mielessd, ettd kaikilla on omat toimistot, niin me ollaan fyysisesti niinku kaikki
omissa lokeroissamme. Niin sit ei aina jaksa kdvell4 toisen luo, jos tulee joku hassu ajatus
tai joku [niin viestittelevét chat-palvelussa]. Ja sit maililla myds jaetaan, kun tuo tyon
luonne on vihén sellainen, ettd tulee eteen myos aina jotain vihédn outoakin vélilld, niin
sit me aina mailillakin vdhén sillein heitetdén lappéé ja jaetaan, ettd katos taas mité tuli.

Haastatellut milleniaalit kokivat kuitenkin jonkin verran sukupolvieroja
teknologiavilitteisen viestinndn suhteen: jotkut haastatellut milleniaalit olivat kokeneet,
ettd vanhemmilta sukupolvilta teknologiavilitteinen viestinté ei vélttdméttd suju yhta
hyvin ja luonnollisesti kuin heiltd, minkd vuoksi vanhempien sukupolvien edustajat
eivdt valttaméttd kaytdkadn viestintdteknologioita niin paljon kuin milleniaalit

keskenéén,;

H2: [-- ] Kyll4 sielldkin mielesténi asenne on ollut hyvin samankaltainen mutta tietysti
sitten nditd, voihan se olla ettd se napinpainanta ja nykyajan sometouhut meiltd
nuoremmilta onnistuu paremmin, mutta hienosti ndimé kokeneemmatkin on téssi ottaneet
homma haltuun.

H2: Meillé on sekéd Teams ettd yammer, otettiinko ne nyt viime talvena kaytto6n, meilld
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tehtiin intra uusiksi ja aika vauhdillakin otettiin sekd Yammer ettd Teams ja tehtiin uus
intra, sit meilld on tietty Skype for Business, sitd ennen oli Lync, mut mut, niitd kdytetdén
jane on kylld parantaneet kovasti. Toisaalta ihmiset sit sanoo my®0s, ettd menee paljon
asioita ohi ja sillé lailla, mut miné luulen ettd siind on vdhéan sellaista osaamisjuttua, ettd
ne ketké ovat tottuneet enemmaén kdyttdmiin some-kanavia niin Yammer ja teams voi
olla helpommat hahmottaa silloin.

H1: Joo, nimenomaan. Mutta ettd koko paikan sisdisesti ei todellakaan ole mitdin
digitaalista, hyvé ettd esimerkiksi tdd yksi henkild osaa kéyttdd sdhkopostia, ettd hantéd
pitdd auttaa nettiin menemisessékin, hin on niinku todella vanhanaikainen.

Esimerkiksi H1-haastateltava kertoi siis, ettd nuorempien kollegojen kesken he kiyttivit
saatavilla olevia pikaviestipalveluja, mutta hinen mukaansa vanhemmat tyontekijat
eivdt varmasti niitd kdyttaneet, ja talld oli vaikutusta siihen, ettd vuorovaikutussuhteet
nuorempien tyontekijoiden kesken kehittyivét paremmin tydyhteison sisdisten

pikaviestipalvelujen kdyton myota.

Sukupolvieroilla viestintdteknologioiden kdytdssd vaikutti timéan haastatteluaineiston
perusteella olevan jonkinlaista yhteyttd organisaatioon toimialaan. Kaikki kolme téssi
tutkimuksessa haastateltua IT-alan organisaatioissa tydskentelevdd haastateltavaa eivit
olleet kokeneet sukupolvieroja viestintiteknologioiden kdytdssd, eikd mydskdén
viestintdalalla tyoskentelevé haastateltava. Sen sijaan pidempidéin olemassa olevien
alojen, kuten kansainvilisen politiikan ja edunvalvonnan, organisaatioissa haastateltavat
olivat kokeneet jonkinlaisia eroja. Syy tdhén saattaa hyvinkin olla se, ettd IT-alalla
tyoskentelevien henkildiden IT-taidot ovat luonnollisesti paremmat kuin muilla aloilla
tydskentelevilld ihmisilld, silld se kuuluu heiddn subtanssiosaamiseensa ja he ovat
tottuneita eri teknologioiden kdyttoon. My0s viestintityotd tekevien henkildiden taytyy
nykypéivinad olla melko hyvin perilld myds viestintdteknologioiden kdytosti, silld ne
liittyvit olennaisena osana nykypéivén viestintdén. Vaikka jonkinlaisia
viestintdteknologioita luultavasti kdytetddan nykypéivéna ldhes kaikissa organisaatioissa
Suomessa, niin joillakin aloilla voi hyvinkin olla vanhempia tyontekijoité, jotka eivit
ole niin tottuneita viestintiteknologioiden kayttéjid ja heidén subtanssiosaamisensa on
jotain muuta. Milleniaalit sen sijaan ovat ensimmaéinen sukupolvi, joka on kasvanut
koko ajan lisddntyvddn viestintdteknologioiden kdyttoon, joten heille se on
luontevampaa ja taidot ovat paremmat kuin usein vanhemmilla sukupolvilla.
Organisaatioiden tuliskin todella huomioida niméa mahdolliset sukupolvierot viestinta-
ja vuorovaikutusteknologioiden kiytossé sekd niiden vaikutus seké tehtdvétason tiedon

siirtymiseen ettd myos suhdetason viestintéén.
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4.2.3.2 Merkityksellisten viestintikokemusten merkitys

Organisaatiossa tapahtuvan viestinnén siséllolla ja luonteella on tdmén tutkimuksen
haastatteluaineiston perusteella selvésti merkitystd milleniaalityontekijéiden
organisaatioon kiinnittymiseen. Tietynlaiset viestit ja tarinat voivat olla erityisen
mieleenpainuvia ja merkityksellisid, ja nédin ollen edistdi tai joissain tapauksissa myds
haitata kiinnittymistd. Tdma ndkyy jo aiempien teemojen alla esitellyissa tuloksissa,
jotka liittyvit muiden teemojen lisdksi my0s viestinndn sisdltoon. Esimerkiksi
kollegojen tarkeys epévirallisina seké tehtidva- ettd suhdetason tiedonléhteini ja
vinkkien ja neuvojen antajina tiedostettiin kiinnittymisté edistdvaksi tekijiksi jo
vuorovaikutussuhteiden sekd kohtaamisvaiheessa tapahtuvan viestinnén ja
vuorovaikutuksen teemoihin liittyvissd tuloksissa. Juurikin kollegoilta yleensi
epavirallisissa tilanteissa saadut neuvot, vinkit ja organisaation toimintaan seki
kulttuuriin liittyvat tarinat ovat yleensé uusille tulokkaille erityisesti mieleenpainuvia

viestejé.

Aiemmin esitellyissé tuloksissa on nihtdvissd myds organisaatioon historiaan ja
politiikkaan eli valtasuhteisiin seka ylipdétdan sosiaalisiin suhteisiin liittyvan tiedon
saamisen tirkeys kiinnittymisen kannalta; yleensd mitd enemman tietoa néisti osa-
alueista saa, sen parempi. My0s tietous organisaatioon tavoitteista, arvoista ja normeista
sekd vaadittujen tehtévien suorittamiseen liittyvén tiedon térkeys organisaatioon
kiinnittymiseen liittyvind tekijéiné tulivat osittain esiin jo aiempien teemojen alla
esitellyissd tuloksissa. Huumori ja niin sanotut sisdpiirivitsit esimerkiksi
organisaatioiden toimialasta toimivat tulosten mukaan my®os tehokkaina kiinnittymisen
edistdjind. Sen sijaan esimerkiksi negatiivisena pidetty juoruilu muista tydyhteison

jdsenistd voi puolestaan haitata yksilon organisaatioon kiinnittymista.

Tulosten mukaan erityisesti merkityksellisyyttd, arvoja ja yhteisollisyyttd korostavat
tarinat ja viestit voivat olla milleniaaleille erityisen mieleenpainuvia ja merkityksellisi
viestintdkokemuksia, ja ndin ollen edistdd heidén kiinnittymistddn. Ndma viestit ja
tarinat voivat tulla organisaation virallisen sisdisen viestinnin kautta, mutta on tirkeda,
ettd henkilsto identifioituu niihin aidosti, jotta he myos pitdvét ylla ja uusintavat néité
tarinoita ja viestejd omassa viestinndsséédn ja vuorovaikutuksessaan organisaatiossa.
Téllaiset organisaation merkitystd, historiaa, arvoja ja yhteisollisyyttd korostavat tarinat

ja viestit eivét siis saa olla vain paille liimattua virallista viestintdd organisaation johdon
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taholta, vaan organisaatioiden tulisi todella pyrkid saamaan henkildstonsé aidosti
identifioitumaan niihin. Tdémé& onnistuu tulosten mukaan parhaiten osallistamalla
henkildstd mukaan ndiden tarinoiden ja viestien luomiseen seké pitdmalld huolta siité,
ettd tarinat ja viestit todella nikyvit myds organisaation kdytdnnon toiminnassa.
Seuraavaksi my0s tdmén osion tuloksia esitelldén ja eritellddn tarkemmin

aineistoesimerkkien kautta.

Alla oleva esimerkki ilmentdé kuvaavasti sitd, kuinka kollegoilta saadulla seka tehtidva-
ettd suhdetason tiedolla ja nimenomaan organisaation kulttuurin ja arvojen

vélittdmiselld on suuri merkitys organisaatioon kiinnittymiseen:

HS5: Kylld niiltd saa aika sellaisen realistisen kuvan, kun ne [aiemmat saman
perehdytysohjelman kiyneet] on kéyneet, tai ollu jo yli vuoden talossa, etti niiltd saa aika
realistisen kuvan siitd [kuvailee ty6téd], niin on saanut aika rehellisen kuvan siité, ettd
millaista se tydskentely on. Tietenkéén si et tiedd sitd ennen ku sd meet sun ekaan
projektiin ja oot ollu sielld vdhan aikaa. Mutta he kylla autto tdssd aika paljon, mutta
ylipdétdnsd se mitd tulee kaikista markkinoin... Tai meilld on aika vahvat, me kéytetdén
tillasta [sisdistd tyokalua], joka on meididn tdllainen sisdinen viestintdkanava, niin sielld
tad kulttuuri varsinkin korostuu tosi paljon, ettd millasta se on ja meilld on esimerkiksi iso
tapa, ettd jos joku tekee tyonsé tosi hyvin, niin sé lahetét tédllaisen [kiitos]-badgen, eli
[kiitos vieraalla kielelld] on kiitos [se kieli], eli sé l&hetdt heille tillaisen [sisdinen
tyokalu]-postin, missé on, ettd kiitos oot tehnyt sikahyvéé duunia tai kiitos kun autoit.
Sielld on erilaisia badgeja, ettd olet tiimipelaaja tai jotain tillasta. Niin kyl se kulttuuri, ei
valttdmatta sité, ettd kukaan koko ajan korostaa tai opettaa sité, ettd tillaista se on, vaan se
nikyy siitd, miten kaikki muut ihmiset kdyttiytyy, miké on ihan tosi mukava ja TOSI kiva
ja aina valmiit auttamaan. My0s ne johtotason ihmiset, ketd tdalla tapaa. Ja pelkéstdén se,
ettd menet tuollaiseen viestintdkanavaan, jossa on koko firma eri maista, niin sielld se
sama kulttuuri nikyy.

Y114 olevasta esimerkistd ilmenee myds se, kuinka tdssé tutkimuksessa haastatellut
milleniaalit pitivét erityisesti positiivisen palautteen saamista kiinnittymistd edistdvéni
tekijénd. Erityisen hyvéni koettiin osittain leikkimieliset, mutta kuitenkin yhteisesti
sovitut ja jarjestetyt kiyténteet ja tavat osoittaa positiivista tunnustusta kollegoille niin,
ettd se ndkyy myds muille tydyhteison jasenille. Tdmai ilmenee ylléd olevan sitaatin
liséksi my0s seuraavasta haastatteluaineiston esimerkistd, jossa korostuu myds
tyontekijoille keksityn yhteisen organisaatioon liittyvan nimityksen merkitys

yhteenkuuluvuden edistdjana:

SV: Muistatko joitain sellasia, silloin kun aloitit tai vuosien varrelta, sellasia
merkityksellisid viestintikokemuksia, joilla tarkoitetaan erityisié tarinoita tai viesteja siitd
organisaatiosta tai kulttuurista tai onko ollut jotain fraasia tai hyvin mieleen jadnyttd
tiettyd stooria, tai siitd toimialasta, jota olisit paljon kuullut ja sitd olis sulle toitotettu, et
tdd on nyt téllasta ja tdllanen ja téllanen tarina liittyy tdhan?
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H2: Ehka niitd voi olla useampiakin, heti mulle tulee mieleen sellainen, mikd meilld on
hauska perinne, niin meilld pikkujouluissa ddnestetdén aina vuoden positiivisin [kuvailee
yrityksen omaa erityistd tapaa, miten tdmi tehdédén], ja se on ihan... Me siis tyotekijét,
kutsumme itse itsedmme [tdll4 tyontekijoitd tarkoittavalla nimitykselld, vdhan nauraen],
kylla. Ja sit se on sellainen oikein hieno [kuvailee palkintoa], johon joka vuoden voittajan
nimi kirjoitetaan, se on aina sielld toimiston seindlld, se on siis kiertopalkinto, mut se on
aina sielld seindlld, sielld on kunniataulu ettd ketkd on mindkin vuonna ollut tima
positiivisin [sisdinen termi], niin se on aina semmonen, mun mielestéd se on aika
semmonen kohottava viestintiteko kaikin puolin. Ja se oli siis jo ennen kuin mai tulin
taloon, voitin sen silloin tulovuonna, ja olin siitd kauhean onnellinen ja tyytyvéinen.
Tietysti ainahan uudella tyontekijélld voi olla sellanen tietty etulydntiasema ja sellasta
uutta ja virkedd menoa, ja mun ty0ni tietysti oli silloin sellasta, ettd — ja mi tein véhén
kaikkien kanssa juttuja. Mutta kylld se oli kauhean hienoa se sill4 lailla voittaa. No sit me
on, tota... Vidhdn samantyyppinen, me ollaan lanseerattu téllainen [mainitsee
tunnustuspalkinnon] joka on kans vdhén tdllanen kunniataulu, mut se on meidén itse
keksima sellanen, ikdén kuin fiksusta [tiettyyn osastoon liittyvistd] teosta, mutta tda on
tietysti tdllanen tyypillinen asia minké talon [tietty osasto] keksii, ettd palkitaan hyvésti
suorituksesta ja muokataan sitd asennetta, parin viikon vilein se jactaan.

Yhdelld haastateltavalla oli hyvin selked esimerkki kiinnittymisté edistdneesta
merkityksellisestd viestintikokemuksesta ja mieleenpainuvasta viestistd. Tdma oli
organisaation taholta tarkoituksellisesti esitetty organisaatiokulttuuria ja organisaation
historiaa kuvaava tarina, joka oli jddnyt haastateltavan mieleen hyvin ja kulki hdnen
kertomansa mukaan koko ajan organisaation toiminnassa mukana luoden

yhteenkuuluvuuden tunnetta:

HS: Joo, eli kylld mé koen aika vahvasti, ettd olen osa tédtd organisaatiota ja koen, etti
tadlld panostetaan tosi paljon, ettd jokainen... Me kutsutaan meidén tydyhteis6d niinku
[vieraskielinen sana], joka on [erddksi vieraaksi kieleksi] perhe, ja se on niinku t44 mihin
tdd koko meidén tyokulttuuri perustuu taalla [yrityksen nimi], ettd kaikki on osa perhetta.

SV: Okei, aivan, mielenkiintoista. Misté tuo on tullut, tiedatko?

HS5: Siis meidén johtaja ja perustaja [henkilon nimi] on todella téllanen... Niin td4 on ihan
alusta asti ollut kun [yrityksen nimi] on perustettu [vuosiluku], niin hén viettdi paljon
aikaa [paikan nimi, jonka kielestd perhe-sana tulee], tai on viettdnyt eldméansé aikana
paljon aikaa sielld, niin koko se [paikan nimi] kulttuuri ja se niinku... Niin, hén halus sit
tuoda sen perustamaansa yritykseen, niin sit just syntyi tdma [yrityksen nimi +
vieraskielinen sana] ja me kaikki ollaan niinku yhté isoa perhettd ja se on se
yhteenkuuluvuuden tunne. Ettd ihan missd pdin maailmaa sd meet ja tapaat muita
tyontekijoitd, niin kaikki on yhtd perhetta.

My0s alla olevassa esimerkissd haastateltava kertoo, ettd organisaation johdon taholta
tullut tarina yrityksen historiasta, arvomaailmasta ja kulttuurista on vaikuttanut
kiinnittymiseen positiivisesti:

H4: Ehké niinku vaan meidén organisaatiokulttuuriin liittyvid asioita, mitka... Just taa

kansainvilisyys ja... Ja tietysti tad [tietynlaisten yritysten] -maailma, kun me ollaan
alotettu nimenomaan [tietynlaisten yritysten] kumppanina, niin se tarina tietysti miten taa
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lahti ja mistd tdd yrityksen nimi tulee [yrityksen nimi], niin sitdhén nyt jauhetaan paljon ja
se saa paljon kysymyksid, ettd oottekste [paikan nimi, johon yrityksen nimi viittaa] ja
toimittekste sielld ja mikd homma, niin se on just se, semmonen vihan niinku slogan tai
fraasi ettd niinku [paikan nimi] on “state of mind”, etté sen takia td4 on tén yrityksen
nimi, ettd kun td4 perustaja asu [paikan nimi] ja sielld sitten oli tosi vahvasti [tietynlaisten
yritysten] -yhteisdissé ja tdssd eldméassd mukana, niin hén halus sen “state of mindin”
sitten tuoda tdhdn omaan yritykseensd ja siitd tulee tdmé nimi, ja siihen liittyy tietysti
vahvasti sit se kansainvilisyys, mikd meilld on tosi vahvana. Ja tuo kansainvélisyys on
varmasti ollu se juttu mikd mua kiinnosti ja miké on ollu mun valtikortti sit siind miks
mut on tdhén valittu [kertoo kansainvélisestd taustastaan opinnoissa jne.], niin se on ollu
tarkee juttu itelle.

Alla olevassa esimerkissé haastateltava kertoo, ettd myos heiddn organisaatiossaan on
kiytossd johdon taholta luotuja sloganeita liittyen liikketoiminta-alueisiin ja tyon
merkityksellisyyteen, ja ettd hin on kokenut ne kiinnittymisté edistdvéksi tekijaksi, silld

niiden kautta varsinkin tyon merkityksellisyys konkretisoituu tyontekijédlle helpommin:

H3: Niitd on ehké parikin, toinen on sellainen, missé tavallaan kuvataan sitd meidéan,
mitenhdn méd muotoilisin sen, tavallaan niinku hyvin hyvin yléitasolla tavallaan niité
meidén eri litketoiminta-alueita. Ja toinen liittyy sitten tyon merkityksellisyyteen silld
tavalla, ettd tavallaan se on se, ettd meiddn tyolld on merkitys siséisesti sielld firmassa, ja
miten se vaikuttaa sit taas meidédn asiakkaisiin, ja miten se meiddn tekema tyo tekee siitd
asiakkaiden omasta ty0sté niinku, tai miten me voidaan auttaa siind, ettd heidén ty6 on
merkityksellisempéa.

SV: Miten sd oot kokenut ndd sloganit? Sanoitkin, ettd tavallaan ne on tulleet ylhaalta,
mutta henkilostod kannustetaan siihen, ettei niité toisteta vaan sanomaan, jos niité ei
sisdistetd, niin ymmaérrankd siitd niin, ettd henkilostd on sisdistdnyt ne jotenkin?

H3: On varmasti, ne on 66 [vdhédn naurahtaen], maalattu meidén toimiston seinélle

SV: No mitd mieltd itse olet niistd?

H3: Mun mielestd ne on hyvin kuvaavat. Ne ei ehkd ihan kuulosta multa, mutta tota, ne
on silld tavalla kuvaavat ja osuvat kyll4.

SV: Pystytkod miten samaistumaan niihin tai seisomaan niiden takana?
H3: Joo, ja tavallaan se varsinkin se tyon merkityksellisyys on niistd ehkd semmonen
laheisin, tavallaan semmonen mité vililld jad miettimddn, ettd ei vain ole yksi osa

koneistossa, vaan ettd kaikki mitd mi teen, niin silld on merkitys jollekin muulle.

SV: Aivan. Eli onko silld ollut siis jonkinlainen merkitys siihen sun kiinnittymisen
kokemukseen, konkretisoiko se jotenkin sitd merkityksellisyytta?

H3: Joo, ehdottomasti.
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Haastatteluaineiston mukaan myds tydyhteisossi tapahtuva vitsailu ja huumorin viljely
edistivit milleniaalitydntekijoiden organisaatioon kiinnittymistd. Usein huumorin
aiheena on oma toimiala ja sen erityispiirteet sekd tyon sisdlto tai tyohon liittyvat
kyseenalaistetut tai humoristisina pidetyt kdytdnteet, joista kehitetdén niin sanottuja

sisépiirin vitsejd. Tamé ilmenee kuvaavasti seuraavista esimerkeisti:

HI1: Aajoo, no me ollaan aika sillain sarkastisia, ehka esihenkildt varmaan ajattelis ettd
jopa torkeitd, mut kun meilld on se kieliero, ettd me puhutaan suomea jota he ei
ymmarrd, niin me nauretaan, ettd meille se on sellanen selviytymismekanismi kun se on
niin vanhanaikaista toisinaan se, miten asiat tehddin sielld, niin me heitetdin se
sellaseks ldpéks usein, ettd kun sielld kommunikoidaan paljon esim. kirjeitse, niin me
tehd&in siitd niinku sellainen naurunalainen, ettd oikein sillein laitetaan monta,
kaytetdan kaikkia leimoja ja sinettejd, niinku meidin nidkokulmasta naurettavaa. Et me
niinku tehéén siitd sellanen vitsi ja naureskellaan sille, ja naureskellaan kans aika paljon
niinku keskendén, sen huumorin kautta késitelldén niitd kulttuurieroja myds, kun pitdd
olla niin niinku kohtelias ja puhutella ihmisié eri tavalla. Nda on sellasia toistuvia
juttuja, meilléd on sellaset vakioldpat, kun vaikka pitdd 1dhettdd jotain materiaalia
eteenpdin niin me vaikka lyddéén siihen tarkotuksella kahdeksan leimaa koska se on
meiddn mielestd hauskaa, ja kaikkea téllasta. Ettd meilld on aika paljon sellasia inside-
lappid meidin kesken.

H2: Pitd4 olla huumoria, pitdd osata myds nauraa itselleen, [--], ettd kylldhén sielld
sitten aina vitsejd kerrotaan, kun se nyt on kuitenkin sillé lailla, ettd jos on tuollainen
talo joka tekee [toimiala], niin onhan se [tarkempaa toimialan kuvailua], niin kyll&hdn
se on semmonen, ettd fiksut ihmiset myds naureskelee télle tilanteelle itsekin...

Haastatteluaineistossa ei ollut kovin paljon kuvausta siitd, millainen viestinnén sisalto
voisi vaikuttaa organisaatioon kiinnittymiseen negatiivisesti. Ehki selkeimmiksi
kiinnittymista haittaaviksi tekijoiksi viestinnén sisdltoon liittyen voitaisiin nimetd seka
tehtévi- ettd suhdetason tiedon saamisen puute ja ylipddtdén viestinndn ja
vuorovaikutuksen puute kollegojen ja ldhijohtajan kanssa etenkin kohtaamisvaiheessa.
Yksi haastateltava oli myds kokenut, ettd niin sanottu negatiivinen juoruilu kollegoista
ei ole rakentavaa ja kiinnittymisti edistdvad, mutta toisaalta toisen haastateltavan
mielestd myOs hieman negatiivisen tiedon jakaminen hénelle erdésti kollegasta oli
edistdnyt hdnen tydyhteisoon kuuluvuuden tunnettaan. Yksi haastateltava nosti esiin
my0s sen, kuinka tyoyhteison kannalta usein negatiiviseksi koetut asiat, kuten
esimerkiksi jonkun tyontekijin tydsuhteen pddttyminen tai yt-neuvottelut, aiheuttavat
usein epamiellyttavad epavarmuutta tyontekijoissé ja saattavat haitata kiinnittymista.
Haastateltavan mukaan téllaisissa tilanteissa erityisesti johdon avoin, véliton ja
empaattinen viestintd on suuressa roolissa vihentdmissd muiden tyontekijoiden
epavarmuutta ja epdmukavuutta ja kompensoimanssa néin kiinnittymisen

heikkenemisti:
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H2: Mun mielestd olennaista on se, ettd kissa nostetaan pdydille ja puhuttiin. Ja sitten
vaikka se, ettd toimitusjohtaja puhui suoraan, ettd eihdn tdma nyt ole kivaa kellekdén tin
tyyppinen, ja tin tyyppisid, ettd silld lailla myo6téelettiin ja muuten. Kylld se mun mielestd
niinkun suhteessa ihan ok meni.

SV: Eli koetko, etti sait sithen sellaista jollain tavalla ehkd epdvarmuutta lieventavaa...?

H2: Joo kyll4, tai 1dhinnd niinku myo&téeloa sen osalta, ettd tissd nyt ollaan kuitenkin
niinku sillé lailla, ymmarrettiin se ithmisten huoli itsestd ja muusta ja siité tilanteesta,
kylla. Vaikka ei meilld missddn vaiheessa esimerkiksi kdynnistetty yt-neuvotteluja, ettd ei
ollu varsinaista vihennystarvetta sitten loppujen lopuksi.
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S POHDINTA

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd haastateltujen milleniaalien
tietotyontekijoiden késitysten ja kokemusten mukaan viestinnéllé ja vuorovaikutuksella
on merkittdva yhteys heidin organisaatioon kiinnittymiseensd. Tuloksista voidaan myds
paételld, millainen viestinté ja vuorovaikutus vaikuttaa edistévin ja millainen
puolestaan haittaavan milleniaalien tietotyontekijéiden organisaatioon kiinnittymista.
Seuraavaksi tuloksia pohditaan tarkemmin ensin yleisella tasolla ja sen jalkeen
jaoteltuna jdlleen kronologisesti tdssé tyOsséd kédytettyjen organisaation kiinnittymisen

vaiheiden mukaan, ja niistd tehddén johtopédétoksia.

5.1 Viestinnin ja vuorovaikutuksen merkitys kiinnittymisessa

Tulosten mukaan milleniaalien organisaatioon kiinnittyminen tapahtuu pitkalti juuri
viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta organisaatioon liittymisen ja siind toimimisen eri
vaiheissa, eli 1) ennakoivan organisaatioon kiinnittymisen aikana, johon kuuluu
tyonantajamielikuva ja rekrytointiprosessi, 2) kohtaamisvaiheessa eli ensimmaéisten
pdivien, viikkojen ja kuukausien aikana, johon kuuluu seki muodollinen perehdytys ettd
muu epdmuodollinen tiedonsaanti kollegoilta, sekd 3) metamorfoosivaiheessa eli silloin,
kun uusi tyontekija on jo saavuttanut kokemuksen tydyhteison kokonaisvaltaiseksi ja
vakiintuneeksi jaseneksi tulemisesta. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet eli
vertaissuhteet ja lihijohtajasuhde sekd my0s tydyhteisdssd tapahtuvan viestinndn
sisdlto ja luonne merkityksellisine viestintikokemuksineen ja mieleenpainuvine
viesteineen puolestaan vaikuttavat milleniaalityontekijén organisaatioon kiinnittymisen
kokemukseen sekd kohtaamisvaiheessa ettd metamorfoosivaiheessa aina organisaatiosta

14htoon saakka.

Vaikka yksilo siis mahdollisesti saavuttaa jossain vaiheessa kokemuksen tydyhteison
kokonaisvaltaiseksi ja vakiintuneeksi jdseneksi tulemisesta, organisaatioon
kiinnittyminen ei silti lopu tdhén, vaan se joko vahvistuu tai heikentyy ajoittain eri
tekijoiden vaikutuksesta sekd muuttuu esimerkiksi sen myo6té, kun yksild identifioituu

ajan myotd uusiin ryhmiin ja asioihin tydssé ja organisaatiossa aina organisaatiosta
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13htoon asti. Ndma tulokset ovat samantyyppisid kuin mitd aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa on saatu viestinnén ja vuorovaikutuksen merkityksesté uusien
tyontekijoiden organisaatioon kiinnittymisessé (esim. Kramer & Miller 2014; Miller
2015), vaikkakaan monissa aiemmissa tutkimuksissa kohderyhméné eivét vélttimatta

ole olleet (ainakaan pelkistdéin) juuri milleniaalit.

Tulokset ovat merkittdvid uuden tiedon tuottamisen itseisarvon lisdksi myds tydeldméan
kannalta. Tulosten mukaan nimittdin uuden tyontekijan organisaatiossa pysymiseksi
Jablinin (1987) alun perin méérittelemin metamorfoosivaiheen, eli tydyhteison ja
organisaation tdyvaltaiseksi ja vakiintuneeksi jdseneksi tulemisen kokemuksen,
saavuttaminen on todella tirke&a, silld jos sitd ei tapahdu vaan uusi tulokas kokee
jaavansi ulkopuoliseksi, se voi lisdtd organisaatiosta ldhtoaikeita lyhyenkin ajan
jédlkeen. Tdma on organisaatioiden kannalta huono asia, silld palkattujen tyontekijoiden
aikainen 14hto on kallista organisaatioille, jotka ovat juuri panostaneet resursseja
rekrytointiin, valintaan ja perehdytykseen, mutta eivit valttaméttd ole vield saaneet
tuottoa panostuksilleen tdyden tydsuorituksen muodossa (Griffeth & Hom 2001,

Kammeyer-Muellerin & Wanbergin 2003, 779 mukaan).

Niin ollen organisaatioiden olisikin todella tiarke#d kiinnittdd huomiota viestintdinsa ja
vuorovaikutukseensa erityisesti ennakoivan kiinnittymisen ja kohtaamisvaiheen aikana,
silld vain ndiden vaiheiden kautta uuden tulokkaan organisaatioon kiinnittyminen voi
edetd metamorfoosivaiheeseen. Vaikka tulokset ovatkin paépiirteittdin linjassa aiemman
organisaatioon kiinnittymisen tutkimuksen kanssa (esim. Kramer & Miller 2014; Miller
2015), niistd kuitenkin ilmenee, ettd milleniaaleilla voi olla joitain aiemmista
sukupolvista eroavia piirteitd ja preferensseja viestinnin ja vuorovaikutuksen suhteen, ja
ndmi eroavaisuudet saattavat vaikuttaa milleniaalitydntekijoiden organisaatioon
kiinnittymiseen joko sitd heikentdvésti tai edistévisti, kuten jo aiemmissakin

tutkimuksissa on esitetty (esim. Myers & Sadaghiani 2010).

Téssa tutkimuksessa saatiin samantyyppisid tuloksia kuin aiemmissa tutkimuksissa
myos siité, ettd organisaatioon kiinnittyneet milleniaalityontekijit voivat
parhaimmillaan tuoda lisdarvoa ja kehitystd organisaation sisdiseen viestintddn ja
vuorovaikutukseen huolimatta siitd, ettd edeltédviin sukupolviin kuuluvat tyontekijat
saattavat kokea jotkut milleniaaleille tyypilliset viestintd- ja vuorovaikutuspiirteet

omistaan poikkeavina ja konflikteja aiheuttavina (Myers & Sadaghiani 2010). Tamén
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tutkimuksen tulosten mukaan milleniaalit nimittdin vaikuttavat olevan usein halukkaita
organisaatioon sosiaalistumisen lisciksi myds individuaalistamaan siti, eli vaikuttamaan
sithen itse proaktiivisesti ehdottamalla ja toteuttamalla muutoksia havaitessaan niihin
tarvetta. Jotkut haastateltavat ndet kertoivat, kuinka he ollessaan tyytymattomia
joihinkin viestinté- ja vuorovaikutuskdyténteisiin tai niiden puutteisiin organisaatiossa
olivat itse olleet proaktiivisia ja ehdottaneet muutoksia, kuten esimerkiksi uusien
kokouskéyténteiden ja viestintitapojen kdyttoon ottaminen. Organisaatioiden tulisi
néhdd tdima milleniaalien vaikuttamishalukkuus rikkautena ja mahdollisuutena uhan
sijaan, silld milleniaalit voivat tuoda tydyhteis60n uusia, ketterid ja moderneja tapoja
toimia, joten heitd tosiaan kannattaisi kuunnella seki rohkaista vaikuttamaan ja

ideoimaan uutta organisaatioiden prosesseihin ja myds kulttuurin kehittimiseen.

5.2 Tyonantajamielikuva ja rekrytointiprosessi

Ennen organisaatioon varsinaista liittymistd esimerkiksi sukulaisten, kavereiden,
oppilaitosten ja median kautta saatu tieto seké organisaation oma ulkoinen viestinti ja
vuorovaikutus muodostavat tyonantajamielikuvan, joka vaikuttaa siithen, haluaako
milleniaali ylipddtadn hakeutua toihin organisaatioon. Voidaan sanoa, etti téllaisen
viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta muodostunut tydnantajamielikuva aloittaa
kiinnittymisprosessin, silld sen kautta milleniaali tydnhakija joko identifioituu tai ei
identifioidu organisaatioon. Vdhdinenkin identifioituminen on luultavasti valttiméatonta,
jotta yksilo edes harkitsee liittyviansé johonkin organisaatioon (Kramer & Miller 2014,
530). Kyseessa on siis tirked vaihe kiinnittymisen kannalta, joten organisaatioiden ei
tulisi vaheksyé tyonantajamielikuvan merkitystd nykypéivéna, jos he haluavat

jatkossakin taata hyvin tydvoiman saatavuuden.

Téssa tutkimuksessa haastateltujen milleniaalien mukaan organisaation ulkoinen bréndi
ja sen kautta esiin tulevat arvot seki tyontekijadkokemus vaikuttavat siihen,
identifioituvatko he organisaatioon jo téssd vaiheessa vai eivit. Ymmaérrettivistikin
oman arvomaailman kanssa linjassa olevat arvot houkuttavat milleniaalityontekijoita,
samoin kuin organisaation ulkoisessa viestinnissd esiintyvét aidot, tyytyviiset
tyontekijit ja heididn henkilokohtaiset uratarinansa ja mielipiteensd yrityksesti

tyOnantajana. Organisaatioiden tulisikin milleniaalityOntekijoitd houkuttaakseen viestid
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selvisti arvoistaan ja tyontekijadkokemuksestaan kuitenkin selvittden, millaiset arvot ja
esimerkiksi timén tutkielman tulosten pohjalta, jotka tdssé yhteydessd voidaan tiiviistdd
esimerkiksi ndin: milleniaalitydntekijdt vaikuttavat arvostavan ekologisesti ja
sosiaalisesti vastuullisia tyOnantajia, jotka tuovat esiin tydon merkityksellisyyden ja
joissa vaikuttaa vallitsevan moderni eli matala-hierarkkinen ja viliton
vuorovaikutuskulttuuri, jossa tyontekijoitd arvostetaan aidosti sekd osallistetaan

paitoksentekoon ja kehittimistyohon.

Milleniaalitydntekijéit suosivat tyopaikkojen etsinnéssd teknologiavilitteisia
viestintdkanavia, kuten erilaisia tydnhaku —ja vélityssivustoja (esim. Oikotie, Duunitori)
sekd sosiaalisen median kanavia, pdédasiassa LinkedInid ja Facebookia. Milleniaalit
hankkivat kiinnostavista tydpaikoista ja tyOnantajista tietoa ensisijaisesti internetisti
organisaation verkkosivuilta seki sosiaalisen median kanavista. Tietoa voidaan etsid
my0s keskustelupalveluista kuten esimerkiksi Glassdoor, jotka ovat erikoistuneet siihen,
ettd organisaatioiden entiset tai nykyiset tyontekijét jakavat sielld omia ndkemyksidén ja
tietoa tyOnantajistaan yleensd nimettomind eli hyvinkin rehellisesti. Organisaatioiden
voisikin olla fiksua seurata sdannollisesti sitd, mité yleisimpien sosiaalisen median
palvelujen lisdksi esimerkiksi Glassdoorissa siitd puhutaan. Organisaatioiden tulisi
tietysti pitdd my0ds verkkosivunsa ja sosiaalisen median profiilinsa ajan tasalla olemalla
niissd aktiivisesti 1dsnd markkinoinnin lisdksi myds tyonantajamielikuvaa ja rekrytointia
silmilld pitden. Téarkeéa olisi kartoittaa sddnnollisesti, mitd sosiaalisen median
palveluita ja muita teknologiavilitteisen viestinnén kanavia milleniaalit kayttavit
milloinkin, silld nédissdkin suosio vaihtelee ajan myotd, seka tosiaan olla kartalla

milleniaalisukupolven arvoista ja ihanteista tyopaikkojen suhteen.

Taman tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd milleniaalityonhakijat pitdvit myos verkossa
vélittdmén oloisesta, helposti ldhestyttivisti ja henkilokohtaisemmasta sisédllosta
kasvottoman ja virallisen organisaatioviestinnén sijaan. Esimerkiksi vapaamuotoinen
tyopaikkailmoitus rohkaisee tulosten mukaan milleniaalia hakemaan tydpaikkaa
paremmin kuin kovin virallinen ja pitkd vaatimuslista. My0s tyontekijoité esittelevét
videot toimivat tulosten mukaan milleniaalien rekrytoinnissa hyvin, silld niiden kautta
voidaan vilittdd milleniaalien arvostamaa vilitonti ja aitoa tyontekijdkokemusta sekd

hyvéd organisaatiokulttuuria.
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Matalan hierarkian vdlittyminen, avoimuus, vdlittomyys ja rentous ovat tulosten
mukaan valttia tydpaikkailmoitusten liséksi myos muussa milleniaalityontekijoiden
kanssa kéytidvassd rekrytointiviestinndssd, kuten haastatteluissa. Milleniaalit arvostavat
avointa ja rehellistd ty0std ja organisaatiosta, sekd eduista ettd mahdollisista
haittapuolista, kertomista jo rekrytointivaiheessa. Téarkedd on, ettd rekrytointivaiheessa
annettu tieto vastaa tulevaa, eikd minkdan suhteen luvata liikoja, mika vastaa timéan
tyOn taustaluvuissa esiintynyttd aiempaa tutkimusta aiheesta. Esimerkiksi Kramerin ja
Millerin (2014, 531) mukaan néet uudet tulokkaat kokevat véistimétta ristiriitaa
odotustensa ja kokemustensa kanssa liittyessdin organisaatioon, ja tutkimusten mukaan
rekrytoijien viestit voivat vihentdd alkuperdisid odotuksia ja niilld voi olla pitkdaikaisia

vaikutuksia tyontekijan toimintaan.

Alkuperidisten odotusten vihentdminen lievittdd kulttuurishokkia ja néin ollen vihentaa
my0s vapaaehtoista organisaatiosta 1dhtemistd (Wanous 1992, Kramerin & Millerin
2014, 531 mukaan). Tdma voi tuottaa haastetta organisaatioille, jotka toisaalta tietysti
pyrkivit antamaan tydpaikasta rekrytointiprosessissa mahdollisimman hyvin kuvan,
mutta liioittelu ei siis kannata. Avoin ja viliton vuorovaikutusilmapiiri haastattelussa on
myo0s organisaatioille hyddyksi niin, etté siind on helpompi kertoa asioista rehellisesti
kuitenkin hyvié puolia korostaen. Milleniaalit kokivat rekrytointiprosessissa viestinnidn
ja vuorovaikutuksen laadun lisdksi hyvin tirkeéksi myds sen, ettd rekrytointiprosessin
etenemisestd ylipadtddn viestittiin johdonmukaisesti ja riittavasti, eikd jitetty

ilmoittamatta sen etenemisesté silloinkaan, jos ei paédssyt haussa jatkoon.

Sen sijaan haastateltavat kokivat rekrytointiprosessissa huonoksi muodollisuuden ja
jaykkyyden, epdjohdonmukaisen kiytoksen sekd rekrytoinnin etenemisti koskevan
tiedon puutteen, ja ndiden tekijoiden koettiin haitanneen organisaatioon kiinnittymisté.
Niin ollen organisaatioiden kannattaisi nyky&én kiinnittdd rekrytointiprosessiin erityistad
huomiota aina tyopaikkailmoituksen sisdllostd ja jakelukanavasta itse haastatteluihin ja
muuhun yhteydenpitoon edistdéikseen milleniaalityontekijéiden organisaatioon
kiinnittymistd. Milleniaalityontekijdt ovat nykyddn hyvin tietoisia siitd, miten erilaisia
rekrytointiprosessit voivat olla ja mité piirteitd niissé he arvostavat, silld he jakavat
ndistd paljon tietoa keskenédén sekd kasvokkaisvuorovaikutuksessa ettd sosiaalisessa
mediassa. Huono rekrytointikokemus voi siis kostautua organisaatiolle karvaasti laajalle
levinneend heikentyneend tyonantajamielikuvana potentiaalisten milleniaalihakijoiden

joukossa, kun taas hyvi rekrytointikokemus edistda kiinnittymista.
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5.3 Perehdytys ja muu kohtaamisvaiheen tiedonhankinta

Organisaatioon liittymisen jilkeen ensimmadisten pdivien, viikkojen ja kuukausien
aikana sekd muodollisessa perehdytyksessé ettd myds muutoin tapahtuvalla viestinnélld
ja vuorovaikutuksella on merkittdvé vaikutus uusien milleniaalitulokkaiden
organisaatioon kiinnittymiseen. Tdmén tutkimuksen tulosten mukaan
milleniaalityOntekijét vaikuttavat arvostavan selkeésti valmisteltua ja strukturoitua
perehdytystd, mutta my0ds vapaamuotoisempi “’suoraan syvaddn pdéhin heittdminen” voi
onnistua, jos saatavilla on kuitenkin helposti vilitonti tukea ja apua ldhijohtajalta ja

muilta kollegoilta.

Haastateltujen milleniaalityontekijoiden mukaan etenkin vertaiskollegat ovat
kohtaamisvaiheessa merkittavéssi roolissa epévirallisina seka tehtdva- ettd suhdetason
tiedonldhteind. Niin ollen vuorovaikutussuhteiden luominen vertaiskollegoihin on
tarkedd kiinnittymisen kannalta. Tastd syystd milleniaalit pitdvatkin tulosten mukaan
hyvéna sitd, jos virallinen perehdytys mahdollistaa myos epévirallisempaa tutustumista
kollegoihin esimerkiksi yhteisten vapaamuotoisempien vuorovaikutustilanteiden tai
vaikkapa teknologiavilitteisen viestinnédn kautta. Hyvénd pidettiin my®0s sitd, jos
useampi uusi tyontekija aloitti samaan aikaan, silla silloin heiltd saa vertaistukea
kaikkien ollessa samassa tilanteessa ja uusia asioita pystytddn merkityksentdmain
yhdessi. Ndin ollen organisaatioiden kannattaisikin suosia useampien uusien
tyontekijoiden rekrytointia samaan aikaan; se olisi helpompaa my6s organisaatioille

itselleen perehdytyksen kannalta.

Milleniaalit tuntuvat olevan perehdytyksen ja ylipddtdén kohtaamisvaiheen
tiedonhankinnan suhteen sitd mielti, ettd vaikka tietyt viestinnén ja vuorovaikutuksen
tavat ja kdyténteet ovat ehki heille mieluisampia kuin toiset, niin tarkeinti on kuitenkin
ylipdétidn saada tietoa sekd oman ty6tehtdvin suorittamiseen etti
organisaatiokulttuuriin ja sosiaalisiin rooleihin, normeihin ja kdyténteisiin liittyen.
Pahinta on, jos tietoa ei anneta organisaation taholta ja jos vield kynnys oma-aloitteiseen
kysymiseenkin koetaan suurena vahéttelyn tai epiluottamuksen pelossa. Silloin uudella
tulokkaalla ei ole mahdollisuutta vihentdé uuteen organisaation liittymisestd aiheutuvaa
epavarmuuttaan tai merkityksentid tyonsi sisdltod tai muuta nikeméénsi ja

kokemaansa, miké haittaa kiinnittymista.
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Organisaatioiden tulisi siis kiinnittdd erityistd huomiota perehdyttimisprosesseihinsa ja

ylipadtién tiedon vdlittdmiseen uusille milleniaalitydntekijoille huomioiden sen, etté:

* milleniaalityontekijét kaipaavat mahdollisesti enemmcdin ja avoimempaa
viestintdd ldhijohtajiensa kanssa kuin aiemmat sukupolvet

* muodollisen perehdytyksen lisdksi vertaiskollegoilta saadulla epdvirallisella
tiedolla ja tyoyhteison vuorovaikutussuhteilla on suuri merkitys uuden tulokkaan
tiedonsaantiin ja ndin ollen organisaatioon kiinnittymiseen milleniaalien
kohdalla

* milleniaalityontekijdt arvostavat jollain lailla strukturoitua perehdytystd, joka
auttaa heitd saamaan seké tehtivéa- ettd suhdetason tietoa, mutta sen puutetta voi
paikata avoin ja viliton viestintd ja vuorovaikutus kollegojen ja ldhijohtajan
kanssa.

Milleniaalit siis vaikuttavat suosivan organisaatiokulttuuria, jossa on mahdollista olla
itseohjautuva, mutta kuitenkin myos saada matalalla kynnykselld tukea ja neuvoja

vertaiskollegoilta ja ldhijohtajilta. Tdma tukee organisaatioon kiinnittymista.

5.4 Vertaissuhteet ja lihijohtajasuhde

Yksi merkittdvimpid tekijoitd milleniaalitydntekijoiden organisaatioon kiinnittymisessi
on tulosten mukaan tydyhteison vuorovaikutussuhteet: sekd vertaissuhteet ettd uuden
tyontekijan vuorovaikutussuhde 14hijohtajansa kanssa. Positiiviset eli palkitsevat
vertaissuhteet tyOyhteisossé, kuten kaveri- ja ystivdsuhteet, edistdvét tulosten mukaan
milleniaalityontekijoiden kiinnittymistd tyoyhteisdon ja organisaatioon, kun taas
negatiiviset vertaissuhteet, eli alistavat tai vihamieliset vuorovaikutussuhteet,
heikentdvét kiinnittymistd, kuten Porhold (2009) esittdd vertaisyhteisoon kiinnittymisen
teoriassaan. Neutraalien vertaissuhteiden taas ei koettu edistdvén tai heikentdvén

kiinnittymista.

Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettd tydyhteison ystévyys- ja kaverisuhteilla on
jonkinlaista eroa yksityiseldmin vastaaviin suhteisiin, vaikkeivat he valttdmatta
osanneet sanoa, millaista eroa, silli he saattoivat kuitenkin viettdd esimerkiksi myds
vapaa-aikaa yhdessd. Suurin ero tulosten mukaan vaikutti olevan se, ettei tydystivien
kanssa vilttdmaitta puhuttu ihan yhtd avoimesti kaikista yksityiseldmén asioista, mutta

toisaalta haastateltavien mieltymykset vaihtelivat timén suhteen, silld jotkut puhuivat
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myo0s henkilokohtaisista asioista tydystidvien kanssa. Toisaalta ehkdpd tdimén tuloksen
valossa Siasin (2009, 89) kdyttdmalle termille #yopaikkaystdivyys (workplace friendship)
on paikkansa, silld tulosten mukaan usein sen koetaan kuitenkin eroavan jollain lailla
yksityiseldmédn ystavyydestd. TyOyhteison vertaissuhteet ovat tulosten mukaan uusille
tulokkaille merkittdvia siksi, ettd niiden kautta he saavat merkittdvai sekd tyon
suorittamiseen liittyvaa tehtdvdtason tietoa etti my0s tyOyhteisdon ja

organisaatiokulttuuriin sopeutumista edistivada suhdetason tietoa.

My®s lihijohtajasuhteen laadulla ja ldhijohtajalta saadulla tiedolla on tulosten mukaan
huomattava vaikutus milleniaalitydntekijoiden tyon suorittamiseen ja tydssa
viihtymiseen ja ndin ollen organisaatioon kiinnittymiseen. Hyva ja palkitseva
vuovaikutussuhde 14hijohtajan kanssa koettiin kiinnittymisté edistéviksi tekijdksi, kun
taas huono lihijohtajasuhde seké ldhijohtajalta saadun tiedon puute koettiin
kiinnittymista haittaavaksi tekjiksi. Ndma tyOyhteison vuorovaikutussuhteisiin liittyvét
tulokset ovat merkittivid nykytydeldmén kannalta, silld ne korostavat entisestidn
nykydéin kasvavaa tietoisuutta siitd, ettd tyOyhteison vuorovaikutussuhteilla on todella
huomattava merkitys tyontekijoiden organisaatioihin kiinnittymisessa, ty0ssa
viihtymisessd ja organisaatioihin sitoutumisessa. Nykyajan organisaatioiden tulisikin
tiedostaa tdmai ja tehdi tietoisia ja konkreettisia panostuksia sekd tyOyhteison vertais-
ettd johtaja-alaissuhteiden kehittimiseen ja ylldpitoon houkutellaakseen milleniaaleja ja

pitddksen heiddt organisaation jasenend.

Téllaisia panostuksia voivat timén tutkimuksen tulosten mukaan olla esimerkiksi
kannustaminen yhteisiin lounas- ja kahvitaukoihin seké viihtyisien tilojen tarjoaminen
néihin, sekd muiden yhteisten aktiviteettien, kuten kehitys- ja virkistyspéivien, erilaisten
pienimuotoistenkin juhlahetkien tai vaikkapa urheiluaktiviteettien jdrjestiminen ja
mahdollistaminen tydyhteisolle, mieluiten tydajalla ja tydnantajan kustantamana.
Vaikka tyOyhteisossé tietysti voi muodostua palkitsevia vuorovaikutussuhteita ilmankin
organisaation johdon tietoista panostusta, niin milleniaalityontekijét tuntuvat arvostavan
erityisesti sitd, ettd tyOnantaja tietoisesti ja aktiivisesti jérjesti tilaisuuksia tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden kehittimiseen. Tietysti tirkedd erikseen jérjestettyjen
tilaisuuksien lisdksi on my0s organisaatiokulttuuri, joka mahdollistaa palkitsevia
vuorovaikutussuhteita edistdvan viestinnén ja vuorovaikutuksen jokapéiviisessa ty0ssa
organisaatiossa. Milleniaalit suosivat avointa ja vilitontd vuorovaikutusta sekd matalan

hierarkian ilmenemistd sekd ldhijohtaja- ettd vertaiskollegasuhteissaan, ja he haluavat
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saada usein palautetta tyOstddn. Organisaation johdon ja ldhijohtajien on tirkedd ndyttaa
tietoisesti esimerkkid téllaisen kulttuurin luomiseen. Tamén tutkimuksen tulokset
osoittavat kuitenkin my®os, ettd hyvit vertaiskollegasuhteet voivat paikata huonompaa

ldhijohtajasuhdetta.

Tamén tutkimuksen tulosten mukaan milleniaalien suosima runsas, avoin, véliton ja
tasavertainen viestinté ja vuorovaikutus toteutuu parhaiten avokonttoreissa, joissa sekd
johtajat etté alaiset voivat konkreettisesti ndhdé toisiaan usein ja keskustella myos
vapaamuotoisesti esimerkiksi ohimennen kahvikoneella kdydessdan. Organisaatioiden
tulisi siis huomioida my0s konkreettisten tilaratkaisujen vaikutus tydyhteison
vuorovaikutussuhteiden ylldpitoon ja kehittymiseen sekd koko organisaatiokulttuuriin
houkutellakseen ja pitddkseen milleniaalityOntekijoitd. Tima saattaa olla helpommin
sanottu kuin tehty joillekin pitkdén toimineille organisaatioille, joille on
vuosikymmenten saatossa rakentunut tietynlainen organisaatiorakenne ja —kulttuuri,
silld jo muodostunutta organisaatiokulttuuria ja myds konkreettisia tilaratkaisuja voi olla
vaikeaa muuttaa etenkin pitkdén toimineissa suurissa ja hajautetuissa organisaatioissa.
Niin ollen uudet, pienemmat organisaatiot saavat helposti milleniaalitydntekijoiden
houkuttelussa ja sitouttamisessa etumatkaa, silld ne voivat oppia vanhempien
organisaatioiden virheistd ja luoda uudenlaisen, modernin ja milleniaalityontekijoitd

miellyttdvdn organisaatiokulttuurin ja toimistotilan alusta alkaen.

Tamén tutkimuksen tulokset osoittavat my®ds, ettd sukupolvi- ja kulttuurierot voivat
vaikeuttaa milleniaalityontekijéiden vuorovaikutussuhteiden luomista tydyhteisossa.
Tama tukee aiempaa tutkimustietoa siitd, ettd milleniaalien odotuksissa ja tavoissa
tyOyhteison viestinnin ja vuorovaikutuksen suhteen on havaittu olevan eroa aiempiin
sukupolviin verrattuna ja ettd nimai erot voivat vaikuttaa organisaatioiden toimintaan
hankaloittaen viestintdd ja vuorovaikutusta aiempien sukupolvien ja milleniaalien
kesken (Myers & Sadaghiani 2010, 225 & 235). Myos tdmén tutkimuksen tuloksissa
korostuvat esimerkiksi Myersin ja Sadaghianin (2010, 225) mainitsemat
milleniaalityontekijoiden viestintdén liittyvét tyypilliset piirteet: he tydskentelevét hyvin
ryhmissé, ovat motivoituneita vaikuttamaan organisaatioissa, suosivat avointa ja usein
tapahtuvaa viestintdd esimiestensd kanssa ja ovat kotonaan viestintiteknologioiden
parissa. Ndma piirteet voidaan mieltdd nykyajan tietoty0ssé itse asiassa usein

tavoiteltaviksi piirteiksi, mutta organisaatioiden toimintaan vaikuttavia ristiriitoja voi
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tyOyhteisoissd aiheutua siité, jos vanhemmat sukupolvet eivit arvostakaan samoja

piirteitd ja kayttiytyvit itse eri tavalla.

Toisaalta ehképi juuri milleniaalisukupolven saapuminen tydpaikoille on osittain
vaikuttanut siihen, ettd nykyédén perinteiset matriisiorganisaatiot jaykkdine
hierarkioineen ja konservatiivisine kulttuureineen eivit ole endé “muodissa”, vaan
etenkin tietotydorganisaatioissa nykyéddn trendind vaikuttaa olevan matalan hierarkian ja
itseohjautuvuuden tavoittelu seki viestinnén ja vuorovaikutuksen merkityksen
tiedostaminen tydntekijoiden hyvinvoinnin ja tehokkuuden edistimisessd. Toisaalta
ndin on varmaankin siksi, koska tdllaisen kulttuurin ja toimintatavan on ilmeisesti
todettu tietotydorganisaatioissa olevan autoritddrista johtamista ja konservatiivisia,
Jaykkdjd prosesseja parempi tapa sekd tyotekijoiden hyvinvoinnin ettd tehokkuuden
suhteen. Organisaatioiden tulisikin tiedostaa mahdolliset erot eri sukupolvien vililld
viestinnén ja vuorovaikutuksen suhteen ja pyrkié hallitsemaan ja tasoittamaan niita
kaikkia kunnioittavasti kuitenkin tiedostaen sen, mikd on nykymaailmassa aidosti paras

tapa toimia.

Aiemmat sukupolvet voisivat mahdollisesti ottaa milleniaaleilta oppia myds viestintd- ja
vuorovaikutusteknologioiden kdytdssd, silla timén tutkimuksen tulosten perusteella se
luo milleniaalien ja aiempien sukupolvien vilille jonkin verran kuilua organisaatioissa
vaikuttaen esimerkiksi vuorovaikutussuhteiden kehittymiseen ja sitd kautta
kiinnittymiseen. Milleniaalit ovat tottuneita viestinti- ja vuorovaikutusteknologioiden
kayttdjid, joten he omaksuvat helposti organisaatioden siséiset teknologiavilitteiset
viestintd- ja vuorovaikutuskanavat ja vuorovaikuttavat niissd mielellddn seké tehtéva-
ettd suhdetasolla. Tulosten mukaan tima yleensé edistdd milleniaalien
vuorovaikutussuhteita niiden kollegojen kanssa, jotka kayttavat
vuorovaikutusteknologioita yhtd usein ja samaan tapaan, ja ndmé kollegat ovat usein
itsekin milleniaaleja. Ongelmaksi muodostuu siis se, ettd vuorovaikutusteknologioiden
kayttd voi luoda entisestién kuilua eri sukupolvien edustajien vélille tyOyhteisossé, jos
milleniaalit edistdvit tehokkaasti vuorovaikutussuhteitaan niiden kautta, mutta

vanhempien sukupolvien edustajat loistavat niissé poissaolollaan.

Tama4 on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, silld esimerkiksi Sias (2009, 187) on
todennut, ettd uusien teknologioiden voidaan ndhda sekd yhdistévén ettd erottavan seka

ihmisid ettd organisaatioita toisistaan, silld ne toisaalta yhdistévit ihmisid
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ennenndkemattomailld tavalla tarjoten pdédsyn tietoon ja uusiin tapoihin viestié ja
auttavat esimerkiksi muusta tydyhteisosta fyysisesti erillddn tydskentelevid olemaan
aktiivisia jdsenid tyOyhteisossd, kuten timéankin tutkimuksen tulokset osoittavat. Siasin
(2009, 187-188) mukaan ne voivat kuitenkin myds etddnnyttdd tyontekijoitd toisistaan,
ja tilld voi olla vaikutusta vuorovaikutussuhteisiin. Ratkaisuksi tdhén organisaatioiden
kannattaa itse asiassa edistdd milleniaalien suosimaa avointa ja vélitonté
vuorovaikutuskulttuuria organisaatiossa ylipddtdéin muutenkin kuin
teknologiavilitteisesti, seki jarjestdd myds vapaamuotoisia tilaisuuksia, jotka tukevat
vuorovaikutussuhteiden kehittymistd tyOyhteisdssd. Organisaatiot voisivat myds
hy6dyntda tdssd milleniaalien individuaalistamis- eli vaikuttamishalukkuutta
jérjestimalla heille tilaisuuksia opettaa digitaitojaan muille. Tulosten mukaan aktiivinen
vaikuttaminen eli organisaation individuaalistaminen myds edistdd milleniaalien
organisaatioon kiinnittymisté, eli onnistuessan tillaisella jérjestelyllé olisi

kaksinkertainen positiivinen vaikutus organisaatioon.

5.5 Merkitykselliset viestintikokemukset ja mieleenpainuvat viestit

Taman tutkimuksen tulokset tukevat aiempaa tutkimustietoa siitd, ettd tydyhteisossa
tapahtuvan viestinnén ja vuorovaikutuksen varsinaisella siséllolld ja luonteella on
vaikutusta tyOntekijoiden, tdsséd tapauksessa milleniaalityontekijoiden, organisaatioon
kiinnittymiseen (esim. Kramer & Miller 2014, 532). Organisaatioiden olisi siis tirkeda
kiinnittdd huomiota siihen, millaista on sekd organisaation taholta uusille tulokkaille
suunnattu formaali ettd my0s tyOyhteison jdsenten keskuudessa tapahtuva epédformaali
viestintd ja vuorovaikutus, eli mité ja miten puhutaan organisaatiosta ja sen kulttuurista
ja merkityksest, itse tyOstd, kyseesséd olevista ammateista seki tyohteison

vuorovaikutussuhteista.

Tadman tutkimuksen tulosten perusteella milleniaalityontekijéiden organisaatioon
kiinnittymista edisti se, jos organisaatio teki tyontekijoille suunnatussa viestinndssédn
nédkyviksi niin sanottua suurempaa merkityksellisyyttidén esimerkiksi yhteiskunnan tai
asiakkaiden kannalta. Milleniaalityontekijoilla vaikuttaa siis olevan tarve kokea, ettd
heidin tyonteollaan on suurempikin merkitys maailmalle kuin vain henkilokohtainen
urakehitys tai rahan ansaitseminen. Siksi organisaatioiden on tirkedd 10yt4é toimialasta

tai toimintamallista huolimatta toiminnalleen tdmi niin sanottu suurempi merkitys ja
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viestid se helposti ldhestyttdvien ja aidon oloisten tarinoiden ja viestien kautta, jotta
milleniaalityOntekijét voisivat sithen samaistua. Omien nédkemysten kanssa kohtaava
arvomaailma tuntui myds olevan milleniaaleille erityisen tirkead, eli kaikenlaiset tarinat
ja viestit eivét vélttimittd saaneet milleniaaleja sisdistiméddn organisaation merkitysti,
vaan tirkednd pidettiin sitd, ettd ne kohtaavat oman arvomaailman suhteen. Ndin ollen
nykyorganisaatioiden tulisi siis olla my&s hyvin perilld milleniaalien arvomaailmasta

osatakseen rakentaa juuri heihin vetoavia viesteji ja tarinoita.

Organisaation suuremman merkityksen liséksi tulosten perusteella myos
organisaatiokulttuuria kuvaavilla ja sitd ohjaavilla tarinoilla ja viesteilld voi olla
milleniaalityontekijoiden organisaatioon kiinnittymistd edistéva vaikutus. Yhdelld
haastateltavalla oli todella hyvid kokemuksia siitd, ettd tarkkaan suunnitellun ja
strukturoidun perehdytysohjelman lisdksi myos organisaatiokulttuurista oli olemassa
selked organisaation historiaan ja perustajaan liittyva henkilokohtainen tarina, jonka
mukaan kaikki organisaation jdsenet ovat yhtd “perhettd”. Uudet tulokkaat siis
perehdytettiin suunnitelmallisesti ja tarkoituksellisesti organisaation kulttuuriin tarinan
kautta. Muillakin haastateltavilla oli hyvid kokemuksia tdiméntyyppisistd yritystarinoista
kiinnittymisen edistdjind. Tulosten mukaan myds kollegoilta epévirallisesti saadut
tarinat ja viestit organisaation toiminnasta seké sosiaalisista normeista ja
vuorovaikututussuhteista voivat olla uudelle tulokkaalle hyvin mieleenpainuvia, ja niilld
voi olla joko kiinnittymistd edistdva tai haittaava vaikutus riippuen siitd, kokevatko

tulokkaat ne negatiivisina vai positiivisina omasta nakdkulmastaan.

Organisaatioiden tulisi siis miettid nykyaikana ulkoisen viestinnén ja brandin liséksi
myoOs niin sanottua sisdistd brindid, jota nykyéén usein kutsutaan esimerkiksi sisdiseksi
tyonantajamielikuvaksi tai tyontekijakokemukseksi. Tdma rakentuu nimenomaan
tyOyhteison sisdisessd viestinndssi ja vuorovaikutuksessa, joten ei siis ole lainkaan
sama, millaisten tarinoiden ja viestien kautta organisaatio viestii sisdisesti tai mitd ja
miten vanhemmat tyontekijat puhuvat uusille tulokkaille organisaatiosta ja tyosta.
Organisaatioiden tulisi siis pyrkid viestimédén tarkoituksestaan ja kulttuuristaan
milleniaaleihin vetoavilla tavoilla seké viestien sisdllon ettd muodon suhteen, seka
pyrkid myos tiedostamaan ja ohjaamaan sité, miten vanhemmat kollegat puhuvat

organisaatiosta ja sen kulttuurista epdmuodollisissakin tilanteissa uusille tulokkaille.
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6 PAATANTO

6.1 Arviointi

Tadman tutkielman tutkimustehtdavénd oli kuvata ja ymmartid tietotyo6téd tekevien
milleniaalityontekijoiden kisityksid ja kokemuksia siitd, miten tydyhteisossd tapahtuva
viestintd ja vuorovaikutus kytkeytyy heidén organisaatioon kiinnittymiseensa.
Tutkimuksen tutkimusote oli laadullinen eli kvalitatiivinen ja tutkimusmenetelméksi
valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, silld ndiden katsottiin sopivan hyvin
tuottamaan todenndkdisesti tutkimustehtévin kannalta olennaista tietoa
tutkimusaiheesta. Kvalitatiivinen tutkimus néet sopii hyvin silloin, kun tutkitaan ithmisté
ja halutaan saada tutkittavan oma &éni ja ndkdkulmat esiin (Hirsjdrvi, Remes &
Sajavaara 2009, 164). Teemahaastattelu taas soveltuu hyvin laadulliseksi
tutkimusmenetelméksi vastaten monia kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtia
(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009, 208). Haastattelumenetelmén avulla voidaan
nimittdin kuvata nimenomaan haastateltavan ajatuksia, késityksid, kokemuksia ja

tunteita (Hirsjdrvi & Hurme 2001, 41), kuten tdssé tutkimuksessa oli tavoitteena.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu mahdollisti sen, ettd haastateltavilta voitiin kysyé
heidin kasityksidén ja kokemuksiaan tiettyihin tutkimustehtévin kannalta olennaisiin
teemoihin liittyen, mutta kuitenkin antaen samalla heille tilaa tuoda mahdollisimman
vapaasti itsedéin koskevia asioita esiin ja luoda merkityksié aktiivisena osapuolena
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 35). Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa alun perin
suunniteltua haastatteluteemojen jérjestysté voitiin my0ds vaihdella sen mukaan, jos
haastateltava puhui eri haastatteluteemoihin liittyvisté asioista limittyen tai siirtyi itse
luonnollisesti edellisestd teemasta eri teemaan, mistd itse haastattelijana olin ajatellut
seuraavaksi kysyé. Ndin ollen laadullinen tutkimusote ja teemahaastattelun valinta

aineistonkeruumenetelméksi soveltuivat mielesténi tdhén tutkimustehtdviin hyvin.

Haastatteluteemat ja —kysymykset muodostettiin timén tutkielman teoriataustoituksen
pohjalta valiten sellaisia teemoja ja kysymyksid, jotka parhaiten toisivat esiin
haastateltujen milleniaalityontekijoiden késityksid ja kokemuksia viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkityksestd heiddn organisaatioon kiinnittymisessaan.
Haastattellukysymysten operationalisointia olisi kuitenkin voinut miettid enemman ja

pidemmalle. Vaikka puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastattelukysymysten ei
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tarvitse olla tdysin samanmuotoisia tai samassa jérjestyksessa eri haastatteluissa, olisi
hieman tarkempi haastattelukysymysten operationalisointi ehki estéinyt liian ronsyévid
ja johdattelevia haastattelukysymyksié haastattelutilanteissa. Pyrin toki olemaan
johdattelematta haastateltavia, mutta se oli jokseenkin vaikeaa varsinkin ensimmaéisissa
haastatteluissa, kun etenin ehka liiankin orjallisesti haastattelurungon mukaan enka
osannut vield antaa haastateltaville tilaa yhtd hyvin kuin ehkd my6hemmissi
haastatteluissa. Téstd huolimatta sain kuitenkin mielestdni tutkimustehtdvan kannalta
olennaisia ja tutkimuskysymyksiin vastaavia tuloksia, joita tissd tutkimusraportissa
esitetyt haastatteluaineiston sitaatit todentavat. Siind mielessé siis ainestonkeruu ja alun
perinkin tutkimustehtdvén aiheen rajaus kuitenkin siis onnistuivat. Teoriasidonnainen
teemoittelu analyysitapana sopi mielestidni myos tdhén tutkimukseen, silld sen avulla
aineistoa analysoitaessa voitiin huomioida aiempi teoriatausta ja saada sitd apua
esimerkiksi tulosten ryhmittelyyn, mutta kuitenkin huomioida myos laadullisessa
tutkimuksessa tyypillisesti aineistosta ilmenevid odottamattomiakin tekijoitd. Téssa
tutkimuksessa saatiin samantyyppisié tuloksia kuin tutkimusraportin
teoriataustoituksessa esitellyissd aiemmissa tutkimuksissa on saatu, eli aiempi

tutkimustieto tukee tdmén tutkielman tuloksia.

Akateemista tutkimusta tehdessé tulee huomioida myds hyvin tieteellisen kdytinnon
toteutuminen noudattamalla yleisié tutkimuseettisid ohjeita. Niiden mukaan
toimintatapoina tutkimustyossd, tulosten tallentamisessa ja esittdimisessd seka
tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa tulisi noudattaa rehellisyytta, yleistd
huolellisuutta ja tarkkuutta. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien tulisi
olla eettisesti kestdvid seki tutkimuksen ja sen tulosten julkaisemisen avointa, ja muiden
tutkijoiden tyd ja saavutukset tulee ottaa asianmukaisesti huomioon muun muassa
asianmukaisesti viittaamalla. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa, ja raportoida seka
sen tietoaineistot tallentaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaan. Liséksi
on hankittava tarvittavat tutkimusluvat. Tutkimusta tehdessé tulee my0s selkedsti
médritelld tutkimusryhmén jasenten asema, oikeudet, osuus tyon tekemisestd seké
vastuut ja velvollisuudet, seki sovittava tutkimustulosten omistajuudesta ja aineistojen
sailyttdmisestd kirjallisesti tutkimusryhmén ja koehenkildiden kesken.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Téssa tutkimuksessa on parhaan osaamisen mukaan noudatettu maisterintutkielmalta

edellytettyd yleistd huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyyttd kaikissa vaiheissa.



100
Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmissé on pyritty eettiseen kestdvyyteen,
tulosten julkaisemisessa avoimuuteen ja my0s muiden tutkijoiden tyd ja saavutukset on
pyritty ottamaan asianmukaisesti huomioon muun muassa asianmukaisesti viittaamalla.
My0s tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa, raportoinnissa ja tietoaneistojen
tallentamisessa on noudatettu tieteelliselle tiedolle asetettuja vaatimuksia. Tamén
tutkimuksen tutkimusryhmaissé ei ole ollut muita tekijoitd kuin vastaavana tutkijana
mind eli maisterintutkielman tekiji. Koehenkildiden kanssa on sovittu kirjallisesti
tutkimustulosten omistajuudesta sekd aineistojen sdilyttdmisestd ndyttdmailld heille
tahédn tutkielmaan sopivaksi muokattu Jyviskyldn yliopiston tutkimuksen
tietosuojailmoitus. Koehenkil6t ovat myds vapaaehtoisesti allekirjoittaneet

suostumuslomakkeen tutkimukseen osallistumisesta tietosuojailmoituksen luettuaan.

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa arvioidaan koko tutkimusprosessin luotettavuutta.
Laadullisessa tutkimuksessa keskeinen tutkimusviline on tutkija itse, jolloin tutkijan
subjektiviteetin myontdminen on keskeistéd arvioinnissa. Ndin ollen tiedeyhteisdssi
laadullista tutkimusta on tapana arvioida myo0s uskottavuuden, siirrettivyyden,
varmuuden ja vahvistuvuuden termien kautta (Eskola & Suoranta 1998, 211-213).
Mielesténi titd tutkimusta voidaan pitdd uskottavana, silld tutkimuksen tulokset, niiden
pohdinta ja niistd muodostetut johtopdétokset perustuvat hyvén tieteellisen kdytdnnon
mukaisesti keréttyyn haastatteluaineistoon, josta on my0s esitetty lukuisia litteroituja
esimerkkeja tulosten tueksi tulosluvussa. Tdmén tutkimuksen tulokset eivit ole
yleistettidvissd, mutta niiden perusteella voidaan hieman paremmin ymmértda viestinndn
ja vuorovaikutuksen merkitysti tietotyotd tekevien milleniaalityontekijoiden
organisaatioon kiinnittymisessd. Tulokset eivit myoOskddn ole sellaisenaan siirrettivissd

toiseen kontekstiin.

Varmuuden kriteeri huomioitiin tutkimuksen toteutuksessa esimerkiksi korostamalla
tutkittaville, ettei heitd tai heidén organisaatioitaan voi tunnistaa tutkimusraportista,
jotta he uskaltaisivat kertoa kasityksistéédn ja kokemuksistaan mahdollisimman
avoimesti ja rehellisesti. Tdmé huomioitiin myds jarjestimalld haastattelut aina tilassa,
jossa luottamuksellinen keskustelu kahden kesken on mahdollista. Haastattelijana pyrin
myos aina luomaan mahdollisimman vélittdmén ja rennon mutta kuitenkin asiallisen
tunnelman avoimien ja rehellisten vastauksien saamiseksi. Mielesténi tutkimusaiheen
voisi ajatella olevan ainakin joillekin hieman herkka ja arkaluontoinen, etenkin

kerrottaessa mahdollisista negatiivisista késityksistd ja kokemuksista tdstéd aiheesta,
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miksi koitinkin itse pitdé tarkasti huolta haastateltavien anonymiteetin turvaamisesta ja
luottamuksellisen ilmapiirin luomisesta haastatteluissa. Haastateltavat itse eivit
kuitenkaan tuntuneet pitdvin aihetta erityisen herkkina tai arkaluontoisena, kuten jotkut
totesivatkin déneen, vaan he kertoivat késityksistddn ja kokemuksistaan avoimen ja
rehellisen oloisesti. Jotkut tosin eivit halunneet kertoa yksityiskohtia joistain
esittdmistddn asioista tai esimerkeistd, vaikka tutkimusaineiston kannalta niiden
kuuleminen olisi ollut mielekéstd, mutta ndin ei kuitenkaan tapahtunut usein.
Vahvistuvuuden kriteeri toteutuu puolestaan tdssi tutkimuksessa niin, ettd tutkimuksen
tulokset saavat pitkélti vahvistusta tistd aiheesta ja ilmidstéd tehdystd aiemmasta

tutkimuksesta.

Tutkimusaihe on merkittdva siksi, ettd vaikka organisaatioon ja tydyhteisoon
kiinnittymistd onkin tutkittu monin eri tavoin ja késittein aiemminkin, on viestinnén ja
vuorovaikutuksen yhteys kiinnittymiseen jadnyt vihemmaille huomiolle
tutkimuskentdlld. Liséksi vaikka tydeldméssd onkin viime vuosina alettu puhumaan
melko paljon milleniaalisukupolven eroista aiempiin sukupolviin, esimerkiksi Myersin
ja Sadaghianin (2010, 235) mukaan parhaimmissakin sukupolvieroja organisaatioissa
kasittelevissé tutkimuksissa on keskitytty enemmaén tilanteellisiin (situational) ja muihin
tekijoihin, jotka vahvistavat eroja ja stereotyyppisid odotuksia. Enemmaén tarvetta olisi
kuitenkin tutkimukselle, joka selvittdisi mitd kukin sukupolvi tarjoaa tiimille ja
organisaatiolle, sekd kuinka ndmi ominaisuudet vaikuttavat tydyhteison viestintién,
tyOyhteisossd kdyttdytymiseen ja sen sisdisiin vuorovaikutussuhteisiin (McCann &
Giles 2006, Meyers & Sadaghianin 2010, 235 mukaan). Tdmén tutkimuksen voidaan

katsoa tuottavan uutta tietoa juuri ylld mainituista, vihemmaén tutkituista osa-alueista.

Tastd tutkimuksesta voidaan néhdé olevan hydtyd myos erityisesti organisaatioille
tyOnantajina, silld tima tutkimus tuottaa uutta tietoa siitd, mikd on viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkitys milleniaalityontekijoiden organisaatioon kiinnittymisessé ja
millainen viestintd ja vuorovaikutus edistdd milleniaalitydntekijoiden organisaatioon
kiinnittymistd ja millainen haittaa sitd. Liséd tutkimustulosten sovellusehdotuksista

kerrotaan seuraavassa alaluvussa.
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6.2 Jatkotutkimushaasteet ja sovellusehdotukset

Tama tutkielma tarjoaa uutta tietoa ja ymmaérrystd siitd, miké on viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkitys milleniaalityontekijéiden organisaatioon kiinnittymisessé
tietoperustaisissa organisaatioissa, sekd millainen viestinté ja vuorovaikutus edistéa
heidin organisaatioon kiinnittymistéén ja millainen puolestaan haittaa sit.
Jatkotutkimushaasteina tdhdn tutkimusaiheeseen liittyen olisi kiinnostavaa tutkia myos
aiempien sukupolvien edustajien kasityksié ja kokemuksia vastaavasta sekd tehda
vertailevaa tutkimusta siitd, onko ndilld minkd verran eroa ja minka tekijoiden suhteen
sekd analysoida tarkemmin sitd, mitd mahdolliset eroavaisuudet ja yhtéldisyydet
tarkoittavat organisaation toiminnan kannalta. Aiheen tutkimusta voisi jatkaa myos
esimerkiksi tekemélld kvantitatiivista kyselytutkimusta milleniaalityontekijoille timén
tutkimuksen tulosten pohjalta operationaalistamalla tuloksia kyselyvaittdmiksi, jolloin
médrillisesti laajemmalla otannalla voitaisiin saada myos yleistettdvid tuloksia aiheesta.
Lisdksi olisi mielenkiintoista ja yhteiskunnallisesti yhtd merkittidvia tutkia viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkitystd myds muunlaisten tyontekijoiden kuin milleniaalien
tietotyoldisten, kuten esimerkiksi suorittavaa tyotd tekevien milleniaalien,

organisaatioon kiinnittymisessa.

Tadman tutkielman tuloksia voitaisiin hyodyntdd myos tyoeldmaissa useilla eri tavoilla.

Organisaatiot voivat hyodyntdd tdmén tutkielman tuloksia esimerkiksi kehittédkseen:

* ulkoista tyonantajamielikuvaansa, sillé tutkielma tarjoaa tietoa siitd, miten ja
missd kanavissa organisaatioiden kannattaisi viestid saadakseen milleniaaleja
hakemaan heille toihin (esim. verkkopresenssi: internet-sivut, sosiaalisen median
kanavat, tydnhakusivustot ja tyohon liittyvét keskustelualustat)

* rekrytointiviestintdd ja -vuorovaikutusta saadakseen milleniaalityontekijat
valitsemaan organisaation tydpaikakseen ja kiinnittyméén siithen jo
rekrytointiprosessissa

* sisdistd tyonantajamielikuvaansa, tyéhteison sisdisid viestintd- ja
vuorovaikutuskdytdnteitd ja néin ollen koko organisaatiokulttuuria viedékseen
ne modernin tietotydorganisaation tasolle ja tehddkseen myds
milleniaalityOntekijoistd identifioituneita, sitoutuneita ja tuottavia tydntekijoitd,
jotka tyOskentelevit onnistuneesti aiempia sukupolvia edustavien kollegoiden
kanssa.

Organisaatioiden kannattaisi pyrkid kehittimaén ylla lueteltuja viestintddn ja

vuorovaikutukseen liittyvid asioita, jotta he voisivat jatkossakin taata osaavan
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tydvoiman saatavuuden ja pérjétd sen suhteen yhé kovenevassa kilpailussa muita

organisaatioita vastaan.

Tadmaén tyon tulokset osoittavat myds, ettd organisaatioiden kannattaisi hyodyntiaa
milleniaalien kehittimishalukkuutta kysymaélla heiltd avoimesti kehitysehdotuksia ja
rohkaisemalla niiden esiin tuomiseen sen sijaan, ettd uudet tulokkaat vain pyrittdisiin
sopeuttamaan vallitseviin normeihin ja kéytinteisiin. Milleniaalityontekijit nimittdin
ovat jo aiempien tutkimusten mukaan motivoituneita vaikuttamaan organisaatioissa
sekd esimerkiksi kotonaan viestintdteknologioiden parissa (Myers & Sadaghiani 2010,
225), ja myos tdmén tutkimuksen tulokset vahvistavat niiti vaitteitd. Parhaimmillaan
milleniaalityOntekijét voitaisiinkin valjastaa esimerkiksi kouluttamaan vanhempia
tyontekijoitd vaikkapa teknologioiden kiytossd, milld olisi kaksinkertainen hyoty
organisaatiolle: vanhemmat tyontekijdt oppisivat uusia taitoja, ja timé voisi my0ds
edistdd milleniaalien kiinnittymistd, silld he pddsisivét ndin myds itse vaikuttamaan
organisaatioon eli individuaalistamaan sitd pelkén sosiaalistumisen sijaan. Téllainen
“vastavuoroinen mentorointi” pelkin yksisuuntaisen perehdyttimisen sijaan voisi olla
mielekistd sekd milleniaaleille ettd my6s aiempien sukupolvien pidempdin
organisaatiossa olleille tyontekijoille, silld se voisi tuoda arkipdivéiseen tekemiseen

uusia ndkokulmia ja piristysta.

Tadmaén tutkielman tuottaman tiedon perusteella olisi mahdollista my6s suunnitella ja
toteuttaa koulutuksia ja konsultaatiota tai oppaita organisaatioille aiheesta. Voisin
hyvin tehdé niitd itse tutkielman tekijina, joko yrittdjéna tai sitten tydsuhteessa muualla.
Vaikka tutkimuksen tulokset eivit ole sellaisenaan siirrettdvissa toiseen kontekstiin,
voisi vastaanvanlaisen haastattelututkimuksen kuitenkin toteuttaa myos
tapaustutkimuksena jossakin tietyssd organisaatiossa samalla menetelmélld ja
haastattelurungolla, jos haluttaisiin saada selville juuri siind organisaatiossa
tyoskentelevien milleniaalityontekijoiden kasityksid ja kokemuksia viestinnén ja
vuorovaikutuksen merkityksesté juuri sithen organisaatioon kiinnittymisessa. Téllaisen
tapaustutkimuksen tulosten perusteella voitaisiin kehittdad kyseessd olevan organisaation

viestintdd ja vuorovaikutusta.
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7 LITTEET

Liite 1: Haastattelurunko

Viestinndn ja vuorovaikutuksen merkitys milleniaalityontekijéiden organisaatioon
kiinnittymisessé -> Millainen viestintd ja vuorovaikutus edistdd/estdid
milleniaalityéntekijoiden organisaatioon kiinnittymista? (kdsityksid & kokemuksia)

Taustatiedot:
¢ Iké (=milleniaali):
¢ Sukupuoli (miten haluaa vastata):
* Koulutusala:
* Tyotehtdva nykyisessd organisaatiossa/ammattinimike:
* Organisaation toimiala:
* Organisaation koko (pieni<50, keskisuuri<250, suuri>250):
* Kauanko tydskennellyt tissd tyopaikassa:
* Valmistumisesta aikaa:
Teemat & apukysymykset:
1. Organisaation ja tyoyhteison osallisuuden tunne:
Missd madrin (voimakkuus) ja millé tavoin koet olevasi osa tétd organisaatiota ja
tyOyhteisod, tai koetko? Miki téhén vaikuttaa, ja miten ilmenee?

a. Millaisena néet/koet oman roolisi tydyhteisdssd? Miten se ilmenee?
(hallitsetko: tehtédvit, priorisointi, ajankéytto, entd merkityksellisyys
itselle & muille -> miten ilmenee?)

b. Millainen on tydyhteison ilmapiiri/kulttuuri: miten ilmenee? Millaista
vuorovaikutusta, mité tulee padllimmaisend mieleen? (hyvé/huono ->

milld lailla?, formaali/rento jne.)
c. Viihdytko tyossisi? Miksi?

2. Viestinti ja vuorovaikutus organisaatioon ja tyoyvhteisoon liittyen ennen
tyon aloittamista:
Mistd hait ja sait tietoa organisaatiosta, tulevasta tyOstisi ja tydyhteisostd ennen
tyOsi aloittamista:
a. ennen tyon hakua?
b. Millainen oli rekrytointiprosessi ja millaista viestintd ja vuorovaikutus
organisaation kanssa sen aikana: millaista tietoa hait ja sait?
c. Miten realistista/kdyttokelpoista/ tarpeeellista/hyddyllistd tietoa sait
mielestési tulevasta tydstdsi, organisaatiosta ja tyOyhteisostd etukéteen
rekrytointiprosessin aikana?

(jatkuu)



(jatkoa)
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3. Perehdytys/koulutus tyohon

b.

Millaista oli perehdytys/koulutus tyohosi? Millaisia kokemuksia sinulla
on siitd? Millaista tietoa, tukea ja opastusta sait, mistd ja miten, ja miten
tama tuki kiinnittymistési organisaatioon/tyoyhteiséon?

Miten otettiin vastaan tydyhteisossi (viestintd/vv, suhdetasolla)?

4. Tiedon etsiminen ja saaminen organisaatioon Kiinnittymisen edellytyksena:

Miten ja mistd olet saanut tehtdvdtason eli tyotehtiviesi suorittamiseen,
niiden siséltdon, priorisointiin ja ajankdyttdon liittyvad tietoa
organisaatiossa tdnd aikana?

Mistd olet saanut tai hakenut tietoa siitd, millainen tdma on tydyhteisona,
miten tdélld toimitaan tms. keneen voi ottaa yhteyttd minkinlaisissa
asioissa, eli tietoa mm. organisaatiokulttuurista, vallitsevista rooleista, ja
sosiaalisista normeista?

Oletko saanut sitd riittdviasti?

5. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet:

Millaisia vuorovaikutussuhteita sinulla on organisaatiossa/ty0yhteisossa?
Miten hyvin tunnet tydyhteisdsi muita jésenid tai tyokavereitasi? Keiden kanssa
olet tekemisissd, miten & miksi? (esihenkildsi/vertaistesi/ystavyyssuhteet/muut)

a.

Millaista tietoa vaihdatte: millaisista asioista juttelette (tyo-
/muu=yksityiseldmé)

Millainen merkitys niilld on kuulumisen/kuulumattomuuden tunteeseesi?
Miten piditte yhteyttd? (f2f, jonkun vélineen kautta?)

6. Viestinnin siséalto ja luonne, eli kiinnittymisen kannalta merkitykselliset

viestintikokemukset:

a.

Millaisia kiinnittymisesi kannalta merkityksellisid organisaatioon,
tyohon ja tyOyhteisdon liittyvid tarinoita tai viestejd muistat kuulleesi
organisaatiossa? Onko joitain erityisid tarinoita/viestejd jadnyt mieleen,
jotka olisivat edistdneet/esténeet kiinnittymistisi organisaatioon ja
tyOyhteisoon?

7. Viestintiteknologioiden rooli kiinnittymisessi: onko ollut kidytdssd joitain
viestintdteknologioita, joilla on ollut yhteyttd kiinnittymiseesi? (ovatko jotkut
teknologiat edisténeet) -> Millaisia?

8. Milleniaalit tyoyhteiséssii verrattuna muihin sukupolviin: Millaista on
viestintdd/vuorovaikutus/vuorovaikutussuhteet muiden kuin oman sukupolven
edustajien kanssa?

a.

Onko jotain eroa oman sukupolven edustajiin verrattuna?

Millainen viestinta- ja vuorovaikutus on mielestisi ollut olennaisinta

organisaatioon kiinnittymisesi kannalta? Eli millainen viestinta & vuorovaikutus

(tai sen puute) on eniten edistinyt kiinnittymistisi, entii haitannut/estinyt? (onko
ollut joitakin puutteita, onko jotain misti et ole saanut tietoa?)
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Liite 2: Haastattelukutsu

Hei sina korkeakoulutettu milleniaali tietoty6ldinen, joka olet
valmistumisesi jalkeen ollut ensimmaéisessa tydpaikassasi puolesta
kahteen vuoteen:

Tule mukaan tutkimukseen!

Teen viestinnan pro gradu -opinnaytetyotani viestinnan ja vuorovaikutuksen merkityksesta
milleniaalityéntekijéiden organisaatioon Kiinnittymisessa. Olen kiinnostunut valmistumisensa jalkeen
tyéelamaan siirtyneiden kasityksistéa ja kokemuksista siitd, millainen viestinta ja vuorovaikutus edistaa ja
millainen estaa organisaatioon ja tydyhteisoon kiinnittymista. Tyotéani ohjaa FT, lehtori Tarja Valkonen
Jyvaskylan yliopiston kieli- ja viestintatieteiden laitoksella.

Etsin haastateltavia, jotka ovat syntyneet vuosina 1982 - 1995, valmistuneet korkeakoulusta (amk- tai
maisterintutkinto) ja tydskentelevat ensimmaisessa valmistumisensa jalkeisessa tyopaikassaan, jossa ovat
olleet 0,5 - 2 vuotta. Osallistumalla haastatteluun olet mukana tuottamassa seka organisaatioiden etta

yksildiden kannalta ajankohtaista ja kiinnostavaa tietoa tyéyhteison viestinnasta ja vuorovaikutuksesta.

Haastattelu kestaa noin tunnin. Se voidaan toteuttaa joko kasvokkain tai esimerkiksi Skypen valityksella.
Henkil6llisyytesi tai typaikkasi ei paljastu missaan vaiheessa.

Jos kiinnostuit, otathan yhteytta:
saara.m.vilokkinen@student.jyu.fi
Ystavallisin terveisin,

Saara Vilokkinen



