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Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Y-sukupolven tyéhon sitou-
tumista edistavia ja estdvia tekijoita. Tavoitteena oli I6ytaa katsauksella
vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1. Mitka tekijat edistavat Y-su-
kupolven tyohon sitoutumista? 2. Mitka tekijat estavat Y-sukupolven tyo-
hon sitoutumista?

Opinndytetyo toteutettiin narratiivisena yleiskatsauksena, jossa sovellet-
tiin systemaattisen kirjallisuuskatsauksen periaatteita. Aineiston haku to-
teutettiin kuudesta eri tietokannasta: Arto, Melinda, Medic, Cinahl, Tam-
Pub ja Emerald seka lisaksi Googlesta ja Google Scholarista. Kirjallisuuskat-
saukseen valittiin 10 tutkimusta, jotka on julkaistu 2006—2016. Aineisto
analysoitiin induktiivista sisallonanalyysia kayttaen luokittelemalla aineisto
tutkimuskysymyksien perusteella.

Ty6hon sitoutumista edistavat tekijat ovat katsauksessa saatujen tulosten
perusteella organisaation tarjoamat kehittymis-, koulutus- ja etenemis-
mahdollisuudet, hyva ja toimiva esimiessuhde, tyontekijan arvostus seka
vapaus ja joustavuus tyon toteutukseen. Hyva tyoGilmapiiri, kollegoilta
saatu tuki ja tyon seka vapaa-ajan tasapainon kokeminen lisdavat sitoutu-
misen astetta. Tyohon sitoutumista estavat tekijat liittyvat byrokratiaan,
tyon sisdltoon seka arvostuksen ja tuen puutteeseen. Tyontekijan elaman-
tilanne, arvoristiriidat organisaation kanssa, persoonallisuus, nuori ika ja
uran alkuvaihe sekd huono tydilmapiiri estavat tyohon sitoutumista.

Taman tyon tuloksia voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveysalan sekd mui-
den alojen esimieskoulutuksen tukena seka tyon kehittdmisen tausta-ai-
neistona. Tyohon sitoutumiseen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin pitaisi kiin-
nittdda yha enemman huomiota, jotta organisaatiot voisivat paremmin
edistdad nuorten tyontekijoiden tyohon sitoutumista.
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Generation Y’s commitment to work — Contributing and hin-
dering factors

Paula Vikberg-Aaltonen

The purpose of this thesis is to describe the contributing and hindering fac-
tors of generation Y’s commitment to work. The goal of this study was to
find answers to the following questions: 1. What factors are contributing
to generation Y’s commitment to work? 2. What factors are hindering ge-
neration Y’s commitment to work?

This thesis was carried out by a narrative overview, which included the
principles of a systematic literature review. Material search was accomp-
lished by using six different databases: Arto, Melinda, Medic, Cinahl, Tam-
Pub and Emerald, in addition to Google and Google Scholar. Ten studies
were selected for this overview, published in 2006—2016. The data was
analyzed using inductive content analysis by categorizing the material ba-
sed on the reseach questions.

Based on the results found in this overview, the contributing factors to
work commitment are the possibilities in development, education and ad-
vancement provided by the organization, good and effective relations with
the management, appreciation of the employee, as well as the freedom
and flexibility in carrying out work assignments. A good working environ-
ment, support from colleagues and a balanced leisure also increase the le-
vel of commitment. The hindering factors are connected to bureaucracy,
the contents of the work itself and lack of appreciation and support. Other
factors related to having a negative effect were the employees situation in
life, value conflicts with the organization, personality, poor working envi-
ronment, young age and the beginning stages of ones’s career.

The results of this thesis can be used to support and development of work
as background material in leadership education in social and healthcare
and other sectors. It is vital to acknowledge the determinants of one’s
commitment to work, so that the organizations could better contribute to
young employee’s commitment to work.
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1

JOHDANTO

Sanotaan, etta rakkaalla lapsella on monta nimea: nettinuoret, bloggaajat,
diginatiivit, yykkarit, milleniaalit, playstation- ja pullam&ssésukupolvi.
Tadssa on vain muutamia esimerkkeja Y-sukupolven lempinimista. (Piha &
Poussa 2012, 27.) 2010-luvulla Suomen tydelamaan kohdistuu merkittavia
muutoksia. Vuoteen 2020 mennessa suuren murroksen ikdluokka, 1940-
luvulla syntyneet, vadistyy tydelamasta, jolloin Y-sukupolvesta tulee suurin
ikdaluokka. Suomen tyovoiman rakenne on muuttunut viimeksi nain mer-
kittavasti vuosina 1965-1975. (Alasoini 2010, 11-13.)

Vesterinen (2011) on tutkinut Y-sukupolvea ja maarittelee sen edustajan
1980-1990 valisena aikana syntyneeksi. Y-sukupolvi, joka haastaa organi-
saatioiden toimintatapoja ja tydmenetelmia, on karsimaton kuten aiem-
matkin nuoret sukupolvet, mutta erilainen kuin edeltdjansa sanavalmiu-
dessaan ja itsevarmuudessaan. Y-sukupolven edustajia pidetdaan yleisesti
hemmoteltuina ja he ovat tottuneet saamaan haluamansa. Jos asiat eivat
sujukaan suunnitelmien mukaan, irtisanoutuuko Y-sukupolven edustaja?
Miten nama multitalentit saadaan pidettya tyopaikassa? Organisaation on-
kin uudistuttava, jotta se vastaa osaavien Y-sukupolven edustajien tar-
peita. Tyontekijoiden tydhyvinvointiin on panostettava. Muutosta on ta-
pahduttava tyoelaman toimintatavoissa, jotta Y-sukupolvi saadaan sitou-
tumaan tyohon. (Piha & Poussa 2012, 80; Vesterinen & Suutarinen 2011,
10, 115-116.)

Taman opinndytetyon aihe on ajankohtainen, koska Y-sukupolvi on jo as-
tunut tai astumassa tyoelamaan. Tutkijana minua kiinnostaa erityisesti Y-
sukupolvi ilmiona: millaisia tyontekijoitda he ovat ja mitd he odottavat tyo-
elamalta? Tyopaikassani yliopistosairaalassa sukupolven vaihdos nakyy
selvasti. Nuoret valtaavat alaa. Haluan ymmartaa taman sukupolven aja-
tusmaailmaa ja saada tietoa siita, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyohon
sitoutumiseensa.

Keskustelin esimieheni, yksikkdni osastonhoitajan, kanssa opinnaytetyoni
aiheesta ja sen pohjalta esiin nousi lisdtiedon ja ymmarryksen tarve Y-su-
kupolvesta tyontekijoina. Esimieheltani saama tuki tehda opinnaytetyo ky-
seisestd aiheesta helpotti aiheen valintaa ja sen tyostamista. Tavoitteenani
on, ettd organisaatiot ja erityisesti esimiehet saavat opinnaytetydstani
hyodyllista tietoa ja tyokaluja johtamistyohon.

Keraan tyossani jo tutkittua tietoa Y-sukupolvesta ja heidan tyéhon sitou-
tumiseensa vaikuttavista tekijoistd nuorten nakokulmasta sekd kootaan
siitd kirjallisuuskatsaus. Pyrin selvittamaan, millainen Y-sukupolvi on il-
midna ja mitka tekijat vaikuttavat nuorten tyohon sitoutumiseen edista-



vasti tai estavasti. Olen rajannut tutkimukseni koskemaan sukupolvista ai-
noastaan Y-sukupolvea. Kaytan tyossani Y-sukupolvesta myds termia nuo-
ret.

Ensin avaan lukijalle opinndytetydn tarkoituksen, tavoitteet seka tutkimus-
kysymykset. Seuraavaksi kdyn lapi teoriaa, jotta lukijalle muodostuu laa-
jempi ymmarrys kasiteltavasta aiheesta. Teoriaosuudessa kasittelen Y-su-
kupolvea ja sitoutumisen nakékulmia. Teoreettisen osuuden jialkeen ku-
vaan kirjallisuuskatsauksen toteuttamisprosessia ja tuloksia seka johtopaa-
toksia. Lopuksi pohdin katsauksen luotettavuutta, eettisyytta ja tuloksia
seka tuon esiin nousseita jatkotutkimusehdotuksia.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tehda kuvaileva kirjallisuuskatsaus
ja kuvata Y-sukupolven tyohon sitoutumiseen vaikuttavia edistavia ja esta-
via tekijoita jo olemassa olevan tutkimustiedon avulla. Tarkoituksena on
my06s avata lukijalle olennaiset kasitteet ja tiedot. Tavoitteena on loytaa
vastaukset tutkimuskysymyksiin ja avata lukijalle, mita katsauksen avulla
on saatu selville Y-sukupolven tyéhoén sitoutumiseen vaikuttavista teki-
joista. Opinnadytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat edistavat Y-sukupolven tyohon sitoutumista?
2. Mitka tekijat estavat Y-sukupolven tyohon sitoutumista?

Tavoitteena on myds, ettd opinndytetydsta saatua tietoa voidaan hyddyn-
taa esimiestyOssd, johtamisen ja rekrytoinnin tukena seka kehittamisen
tausta-aineistona organisaatiossa, jossa on nuoria tyontekijoita.



3  TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tassa luvussa esittelen opinndytetyoni teoreettiset [ahtokohdat, jotta luki-
jalle muodostuu laajempi ymmarrys kasiteltavasta aiheesta. Teoriaosuu-
dessa keskeisina kasitteina ovat Y-sukupolvi ja sitoutuminen. Kuvaan Y-su-
kupolven erilaisia maaritelmia ja valotan heidan eroavaisuuksiaan muihin
sukupolviin nahden. Lisaksi esittelen sitoutumisen ja sitouttamisen nako-
kulmia seka tyo- ja organisaatiositoutumista.

3.1 Sukupolvien maarittelya

Kun puhutaan sukupolviteorioista, on hyva tunnistaa sukupolvi-kasityksen
ja kohortin ero. Samaan ajankohtaan syntyneet muodostavat kohortin. Su-
kupolvi, toisin sanoen yhteiskunnallinen sukupolvi, on sosiologinen termi,
joka on enemman kuin kohortti. Puhuttaessa yhteiskunnallisesta sukupol-
vesta tarkoitetaan samoihin aikoihin syntyneita ihmisia, joilla on syntyma-
ajan kohdan lisdksi yhteisia kokemuksia elamasta ja niihin nojautuvia jaet-
tuja muistikuvia. (Karisto 2005, 25.)

Matikaisen (2015) mukaan sukupolvijaot vaihtelevat eri tutkimuksissa ja
eri tutkijan mukaan. On mahdotonta rajata yhta ainoaa ja oikeaa vuosilu-
kua kullekin sukupolviryhmalle, mita voisi kdyttdaa maailmanlaajuisesti.
Karl Mannheim (1893-1947), filosofian tohtori ja sukupolvitutkija, kirjoitti
vuonna 1928 esseen The Problem of Generations, jota ei voi ohittaa selail-
lessa sukupolvitutkimuksiin liittyvaa aineistoa. Sen mukaan sukupolven eh-
tona on ”“sukupolviasema” eli tietyn ikdluokan arvoasema yhteiskunnassa.
Sukupolvi on muokkaantunut tiettyjen kulttuuristen ja yhteiskunnallisten
tilanteiden vuoksi ja heilld on yleensa yhteinen erityinen nuoruuden koke-
mus. Matikainen tuo esiin, etta sukupolvien vililla ei ole katkennutta kui-
lua, vaan siirtyma sukupolvesta toiseen on liukuma. (Matikainen 2015,
164-165, 173.)

Sukupolvi on muuttuja, joka maaraytyy yhteisesti koettujen elamankoke-
musten kautta, kirjoittaa J.P. Roos (1987) teoksessaan Suomalainen elama.
Hanen mukaansa yhteiskunnassa on nelja sukupolvea: sotien ja pulan su-
kupolvi, sodanjalkeisen jalleenrakennuksen ja nousun sukupolvi, suuren
murroksen sukupolvi ja ldhididen sukupolvi. Sukupolven edustajille, jotka
ovat syntyneet 1900-1920, oleellisia ja eldmaan vaikuttavia tapahtumia
ovat kansalais-, talvi- ja jatkosota seka sodan jalkeinen pula-aika. Tata su-
kupolvea yhdistivat yhteiset kokemukset kdyhyydesta, sota-ajan pula-
ajasta, sairauksista, ainaisesta ponnistelusta seka koulutuksen puutteelli-
suudesta. (Roos 1987, 53-56.)

Roosin (1987) mukaan sodanjalkeisen jalleenrakennuksen ja nousun suku-
polvi koostuu 1920-luvun puolivdlin ja 1930-luvun lopun valisena aikana



syntyneistd. Ensimmadinen maailmansota eldaa heiddan muistoissaan kirk-
kaana ja nuoruuteen kuului pelko, ahdistus ja puute. Sodan jalkeen alkoi
uusi vaurastumisen ja rakentamisen aikakausi. (Roos 1987, 54.)

Kolmas sukupolvi, suuren murroksen sukupolvi, on syntynyt 1940-luvulla,
osa heista toisen maailmansodan aikana, osa sen jalkeen. Taman sukupol-
ven elamankokemukset poikkeavat edellisistd sukupolvista, koska talléin
alkoi optimismin ja kehityksen aika. Toita tehtiin ankarasti ja hyvinvointi
parani. Koulutuksen kehitys ja pidentyminen, lasten paivahoito-ongelmat
seka tyottomyys olivat yhteisia kokemuksia talle sukupolvelle. (Roos 1987,
55-56.)

Neljds sukupolvi on Roosin (1987) maaritelman mukaan lahididen suku-
polvi, joille oli tyypillista asua 1970-luvun [3hidissa. Taman polven ihmiset
ovat syntyneet 1950-luvulla. Edellisella ja talla sukupolvella on samankal-
taisuuksia, mutta suhtautuminen kasvu- ja asuinymparistéon seka koulu-
tukseen tuovat poikkeuksen. (Roos 1987, 56.)

Don Tapscott (2010) on maaritellyt sukupolvet neljaan ryhmaan. Maarit-
tely pohjautuu amerikkalaiseen sukupolvijaotteluun. Ensimmainen ryhma
on suuret ikdluokat, toinen X-sukupolvi, kolmas nettisukupolvi ja neljas on
seuraava sukupolvi. Suuret ikdluokat ovat syntyneet 1946-1964. Tata ika-
luokkaa kutsutaan englanninkielisissa maissa termilla Baby Boom. Nimitys
tulee siitd, ettd sodan jalkeen suurelle ikdluokalle syntyi paljon lapsia.
My®ds taloudellinen varmuus tuki vauvabuumia. Televisio oli suuren ikdluo-
kan viestinvalittaja ja maailman kuvan muuttaja. (Tapscott 2010, 25-35.)

X-sukupolvi on syntynyt vuosina 1965—-1976. Nimitys X-sukupolvi on levin-
nyt Douglas Couplandin romaanista Generation X. Tama sukupolvi on his-
torian koulutetuimpia ryhmid. Myds he joutuivat myos tyottémyyden seka
matalapalkkaisuuden kouriin. Nykydaan X-sukupolven edustajat ovat aikui-
sia, noin 23—43-vuotiaita, aktiivisia internetkayttajia. Tama sukupolvi kayt-
taa viestintavalineenda myos radiota, televisiota ja elokuvaa. (Tapscott
2010, 29.)

Nettisukupolvi eli Y-sukupolvi on syntynyt Tapscottin (2010) maaritelman
mukaan 1977-1997. Y-sukupolvelle televisio ei merkitse yhta paljon kuin
vanhemmilleen. Televisio on taustahalinaa, samalla kun he pelaavat tieto-
koneella, puhuvat puhelimessa tai tekevat laksyja. Tahan sukupolveen on
selvasti vaikuttanut digitaalisen tekniikan ja internetin kehitysprosessi,
mistd nimitys nettisukupolvi. Heille merkittavia kokemuksia ovat olleet
muun muassa Berliinin muurin murtaminen, Neuvostoliiton hajoaminen,
ilmastonmuutos, World Trade Centerin sekd ensimmaisen i-Podin saami-
nen. Kyseisilla tapahtumilla on ollut vaikutusta heidan maailmankuvansa
muodostumiseen. Seuraava sukupolvi, jota kutsutaan myoés Z-sukupol-
veksi, on syntynyt vuonna 1998 nykypaivaan. (Tapscott 2010, 25-35, 176.)



Zemke ym. (2000) valottavat sukupolvien maarittelya seuraavanlaisesti:
veteraanit ovat syntyneet vuosina 1922-1943 ennen toista maailmanso-
taa. Sota on vaikuttanut erityisesti tahan sukupolveen. Seuraava sukupolvi
on “Baby Boomers”, jotka ovat syntyneet 1943-1960 toisen maailman so-
dan aikana tai sen jdlkeen ja kasvaneet mahdollisuuksien ja kehityksen ai-
kakaudella. Sukupolvi X:n syntymavuosiksi on maaritelty 1960-1980. Seu-
raava sukupolvi, Y-sukupolvi (Generation Nexters), on syntynyt 1980-2000
vuosien valilla nykyisen korkean teknologian aikakaudelle. (Zemke, R., Rai-
nes, C. & Filipczak, B. 2000, 3.)

Suomessa sukupolvien maarittely eroaa hieman Tapscottin (2010) ja
Zemken ym. (2000) maadrittelyista. Alasoini (2010) erottaa sukupolvet toi-
sistaan niiden kokemusten ja erilaisten kasvuymparistén vuoksi. Pulan ja
sodan sukupolvi on syntynyt vuosina 1900-18. Tama sukupolvi on karsinyt
sota- ja pula-ajan, mika todennakdisesti on vaikuttanut siihen, etta he si-
toutuivat lujaan ja tinkimattomaan tyontekoon. 1920- ja 1930-luvuilla syn-
tyneita kutsutaan jalleenrakennuksen ja nousun sukupolveksi. Sotien jal-
keen he kasvattivat Suomea tyollaan kehittyneeksi hyvinvointivaltioksi.
1940-50-luvuilla syntynytta sukupolvea on kutsuttu lahididen sukupol-
veksi ja 1960-luvun puolivalin ja 1970-luvun lopun valilla syntyneitad X-su-
kupolveksi. Y-sukupolvesta puhutaan, kun on syntynyt 1970-luvun lopun ja
1990-luvun lopun vdlisena aikana. (Alasoini 2010, 13.)

Vesterinen (2010) jakaa sukupolvet ndin: vuosina 1930-1945 syntyneita
kutsutaan muun muassa sodan ja agraariyhteiskunnan kasvateiksi. 1943—
1960 syntyneet on nimetty suureksi ikdluokaksi, joka on rakentanut tyol-
|aan hyvinvointia seuraavalle sukupolvelle. Hyvinvointiyhteiskunnan suku-
polvi on nimetty X-sukupolveksi ja he ovat syntyneet 1960-1980. Y-suku-
polvi koostuu 1980-1990 syntyneista. (Vesterinen 2010, 172.)

3.2 Y-sukupolvi ja heiddn arvomaailma

Y-sukupolvesta ei ole yhtd ja yksinkertaista maarettd. Vesterisen (2011)
mukaan Y-sukupolvea sanotaan itsevarmaksi ja sanavalmiiksi sukupol-
veksi, joka uskaltaa nayttaa dkkipikaisuutensa. Milleniaalit, diginatiivit ja
nettisukupolvi ovat myods muita kutsumanimia Y-sukupolven edustajille. Y-
sukupolvi on elanyt maailmanlaajuisen markkina- ja mediakulttuurin kas-
vattamana ja oppinut sen myo6ta globaalin ajattelutavan seka verkostoitu-
misen tarkeyden. Yltakylldisyyden sanotaan ympardivan tata sukupolvea.
(Vesterinen 2011, 115, 119.)

Karsimattomyys, kiihkeys sekd epdonnistumisien sietdmattomyys kuvaa-
vat Y-sukupolvea. Heitd kuvataan myo6s nopeiksi sekd ryhma- ja yrittaja-
henkisiksi. He pitavat vapaa-aikaa tarkedna ja ovat osaajia tietotekniikassa
ja verkostoitumisessa. (Vesterinen 2011, 120.)



Tapscott (2010) on tutkinut Y-sukupolvea ympari maailmaa. Han erottaa
heista kahdeksan vaitetta:

1. He arvostavat valinnan vapautta enemman kuin edeltavat sukupol-
vet.
2. He haluavat raataloida asiat elamantilanteeseensa sopiviksi.

3. Innovointi on osa heita.

4. He haluavat, etta toissa ja koulussa on hauskaa ja etta siella voi viih-
tya.

5. Nopeus on heidan valttinsa ja he vaativat sita myos muilta.

6. He suosivat yhteistyota.

7. Rehellisyys ja avoimuus ovat heille tarkeita.

8. He odottavat tyonantajaltaan lapinakyvyytta. (Tapscott 2010, 7,

15-19, 177-186.)

Y-sukupolvi on saanut osakseen myds varjopuolia. Toimittajat ja akateemi-
kot ovat esittaneet kriittisia mielipiteita, jotka luovat jopa toivottoman ku-
van kyseisesta sukupolvesta. Tapscott (2010) on koonnut kymmenen kom-
menttia Y-sukupolveen kohdistuvasta arvostelusta.

1. He ovat tyhmempia kuin aikaisemmat sukupolvet heidan ikaisi-
naan.

2. He menettavat sosiaaliset taitonsa. He ovat riippuvaisia netista ja

heilla

ei ole aikaa liikunnalle ja terveellisille elaméantavoille.

He eivat tunne hapeada.

4. Valintojen tekeminen on heille vaikeaa, koska vanhemmat ovat
hemmotelleet heita.

5. Herikkovat tekijanoikeuksia muun muassa lataamalla musiikkia ne-

tistd ja internetin kayttotaito on tehnyt heista kopioinnin neroja.

Sanotaan, ettd he varastavat.

He ovat nettikiusaajia.

He ovat vakivaltaisia.

Heista tulee surkeita tyontekijoita ja heilta puuttuu tydmoraali.

He ovat itserakas ja huomionhakuinen sukupolvi.

10 He eivat valitd mistdan. (Tapscott 2009; 2010, 15-17.)
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Tapscottin (2010) tutkimuksen aineisto koostui 7 685 Y-sukupolven edus-
tajasta 12 eri maasta. Suomi ei kuulunut tutkimukseen. Hanen tutkimat 12
maan Y-sukupolvet muistuttavat ihmeen kaupalla toisiaan. Y-sukupolvi on
aktiivinen eika se halua pelkastaan katsella sivusta, vaan osallistua toimin-
taan. Y-sukupolvi kirjoittaa, lukee seka organisoi. Etsiminen, tiedottami-
nen, tutkiminen, unelmointi, vaittely, ostoksilla kdyminen, pelaaminen,
kritisointi seka keskustelu ovat tyypillisid Y-sukupolven edustajalle. (Taps-
cott 2010, 7, 35, 37.)



Tapscott (2010) korostaa, ettd Y-sukupolvi on ensimmadinen sukupolvista,
joka on kasvanut digitaalisella aikakaudella. Heitd on enemman kuin suur-
ten ikaluokkien aikuisia. Y-sukupolvelle digitaalinen media ja ylipdataan
teknologia on luonnollista, samalla tavalla kuin leivdnpaahdin suurille ika-
luokille. Tama sukupolvi on kasvanut digitaalitekniikan ymparéimana, jo-
ten ensimmaistd kertaa yhteiskunnan historiassa olennaisen keksinnén
kaytto on lapsille helpompaa kuin heidan vanhemmilleen. Y-sukupolvi tu-
lee muuttamaan yhteiskuntaa tydskentelyllaan ja toimintatavoillaan levit-
tdmalla omaa kulttuuriaan kaikkialle. (Tapscott 2010, 14.)

IImarisen (2005) mukaan arviolta 17 vuoden idssa nuori kartoittaa aikai-
semmat elamankokemuksensa ja muodostaa arvonsa. Elamankokemus ja
kasvatus vaikuttavat arvojen muodostumiseen. Eri sukupolvien arvot eroa-
vat toisistaan, koska heilla on erilaisia kokemuksia, jotka ovat muokanneet
kunkin sukupolviryhman paradigmaa, ajattelutapaa. (Ilmarinen 2005, 43.)

Arvot liittyvat laheisesti motiiveihin, joten ihmisen sisdiset arvot voidaan
olettaa muodostuvan hanen sisdisistda motiiveistaan ja motiivit taas ihmi-
sen sisdisista arvoista. Sosiaalisia kontakteja arvostavaa ihmista motivoi si-
saisesti ystavyys, kontaktit ja verkostoituminen, laheisyys muihin ihmisiin
ja hauskanpito. Riippumattomuus-motiivi tarkoittaa taasen vapauden,
omatoimisuuden ja itse parjdamisen arvostamista. (Mayor & Risku 2015,
41, 150, 152.)

Y-sukupolven perusarvot ovat optimismi, luottamus, saavuttaminen, sosi-
aalisuus, moraali, kdytannon jarki ja monipuolisuus (Zemke ym. 2000, 132).
Tapscottilla (2010) on samansuuntaisia nakemyksia. Hanen tutkimustulok-
set osoittavat Y-sukupolven olevan myonteinen ja omaavan vahvat arvot.
Han vaittaa esimerkiksi, ettd Pohjois-Amerikan nuoret ovat vilpittomam-
pid, avaramielisempida ja suvaitsevaisempia kuin edelliset sukupolvet.
(Tapscott 2010, 46.)

Aikaisempien sukupolvien arvomaailma ei eroa jyrkasti Y-sukupolven arvo-
maailmasta kirjoittaa puolestaan Leivo ym. (2009) julkaisussa Diginatiivit,
ty6, kansalaisuus. Perusarvot kuten inhimillisyys, vastuuntuntoisuus, yhtei-
sollisyys ja halu kontakteihin vallitsevat edelleen tdman sukupolven kes-
kuudessa. Vaikuttaminen on myos tarkea osa Y-sukupolven arvomaailmaa.
(Leivo, Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 11.)

Vesterisen (2011) mukaan nuoret arvostavat perinteisia arvoja. Y-sukupol-
ven arvomaailma koostuu muun muassa pysyvasta ihmissuhteesta, vaki-
tuisesta tyostd ja asumuksesta. Vakituista tyota pidetdan arvossaan edel-
leen heiddn keskuudessaan, vaikka sen suhteen on ollut viime vuosikym-
menind luottamuspulaa. Y-sukupolven mielesta tyon pitda olla merkityk-
sellista. Pelkka tyostd saatu palkka ei motivoi heitd, vaan tyon sisdltdo on
erityisen tarkeaa. Tyolta odotetaan joustavuutta seka vaihtelevuutta ja



naita tekijoita arvostetaan. Y-sukupolvi tekee toita elamaa ja itsedan var-
ten, mika ei valttamatta sovi edellisten, toita varten elaneiden sukupolvien
arvomaailmaan. (Vesterinen 2011, 120-121.)

Sauer (2009) vaittaa artikkelissaan Vaara: Idols-sukupolvi toissa!, ettd Y-
sukupolvi ei ole alistuvaista. He ovat tottuneet vaurauteen ja elaneet nuo-
ruuden yltakylldisyydessa, eivatka he ole tottuneet tekemaan toita paas-
takseen tavoitteisiinsa. Y-sukupolvi elad vanhempien rahoilla ja itsenadisyys
talousasioissa ei ole heilla arvossaan. Yltakylldisyys on aiheuttanut Y-suku-
polvelle vastareaktion ja materiaalin suuri maara ei tuo heidan kaipaa-
maansa onnellisuutta. Tama sukupolvi arvostaa joustavuutta, tehokkuutta
ja uudistuksia. Usko ja luottamus itseen missa tahansa tilanteessa, on suu-
rempi kuin edeltavilla sukupolvilla. Sauer kiteyttaa Vesterisen tavoin Y-su-
kupolven arvomaailman — ”Sukupolvi Y tekee toita elddkseen, eika ela teh-
dakseen t6ita”. (Sauer 2009a, 30-32.)

Pyoria ym. (2013) ovat tutkineet nuorten tydorientaatiota 1980-, 1990- ja
2000-luvuilla. Tutkimus osoittaa, etta tyon arvostus on pysynyt tarkeana ja
nuoret viihtyvat tyossaan. Mediassa esiteltyja vaitteita siita, etta Y-suku-
polvi ominaisuuksillaan painostaisi yritykset suuriin muutoksiin tutkimuk-
sen tulokset eivat puolla. Yleinen vaurastuminen on kasvanut Suomessa ja
uudet sukupolvet ovat rikkaampia kuin edeltavat sukupolvet. Tama nakyy
arvoissa ja asenteissa vaistamatta. Vapaa-aikaa ja perhettd arvostetaan,
koska niihin voidaan sijoittaa enemman aikaa ja rahaa. Kansainvalisissa
tutkimuksissa on saatu samankaltaisia tuloksia. Erot eivat tule esiin tietyssa
ikdkaudessa vaan arvomuutos sdilyy Y-sukupolven edustajan vanhetessa.
Tutkimuksen mukaan nuoret arvostavat enemman perhetta ja vapaa-aikaa
kuin tyota. Tyon arvostus ei kuitenkaan vdahene lahitulevaisuudessa julki-
sen talouden heikentymisen vuoksi. (Pyoria, Saari, Ojala & Siponen 2013,
199, 209-210.)

3.3 Y-sukupolven suhtautuminen tyohon

Ty6elamaa kohtaa suuret muutokset, kun nuoret ikdluokat valtaavat tyo-
markkinat suurten ikdluokkien jaadessa eldkkeelle. Y-sukupolvi haastaa
suuret ikdluokat, kuten uuden sukupolven tehtdva on haastaa edeltdjansa.
Tutkijoiden mielesta sukupolvien erot ovat suuremmat kuin koskaan aikai-
semmin heidan erilaisten toimintatapojensa vuoksi. Se merkitsee aivan uu-
sia haasteita uudelle sukupolvelle. On vaitetty myos, etta tyéelaman nor-
mit on uusittava nuorten vuoksi, koska he eivat arvosta tyota yhta paljon
kuin edelliset sukupolvet. Tosin suurien ikaluokkien ja heidan jalkeldisten
nuoruudessa heitd on soimattu ihan samoista ongelmista. (Vesterinen &
Suutarinen 2011, 115; Pyoria ym. 2013, 198.)

Alasoinin (2010) mukaan sukupolvet suhtautuvat tyéhon eri tavalla histo-
riansa, kokemusten sekd kasvuymparistdn vuoksi. Suomessa vuoteen 2020
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mennessa Y-sukupolvi on vallitseva sukupolvi tyéelamadssa. Suuret ikdluo-
kat pitdavat ansioty6ta jo itsessdan arvona, kun taas nuoremmista sukupol-
vista ndin ajattelevia on vahemman. Velvollisuus ei ole tarkead tyéhon oh-
jaava tekija nuorilla sukupolvilla kuten se vanhemmilla ikdluokilla oli. Alle
30-vuotiaat eivat koe tyon yhteiskunnallista hyodyllisyytta yhta tarkeana
kuin heitd vanhemmat. Tyon mielenkiintoisuus, vaikutusmahdollisuudet ja
sen sopivuus omiin arvoihin ja elamantilanteeseen on noussut Y-sukupol-
ven edustajille tarkeammaksi arvoperustaksi kuin tyon yhteiskunnallinen
hyodyllisyys. Kyseiset tekijat motivoivat ja edistavat tydhon sitoutumista.
Y-sukupolvi muuttaa tydelamaa ja suhdetta tyohon. (Alasoini 2010, 13-14,
19.)

Zemke ym. (2000) on koonnut Y-sukupolven varmuus- ja epavarmuusteki-
joita tyoelamassa. Y-sukupolven varmuutta korostavat tiimityon osaami-
nen, optimismi, sitkeys seka monipuoliset valmiudet teknologian osaami-
seen. Epavarmuustekijoihin luetaan kokemattomuus ja se, etta he tarvit-
sevat valvontaa. (Zemke 2000, 144-145.)

Y-sukupolvi, tdama tyontekijoiden uusi aalto, osaa olla optimistinen tule-
vaisuuden ja samalla realistinen nykyhetken suhteen. Heissa yhdistyy Baby
Boomers -sukupolven tiimityon etiikka, veteraanien tyon tekemisen
asenne ja X-sukupolven teknologian ymmarrys. Ensisilmayksella Y-suku-
polvi voi kuulostaa ihanteelliselta tyovoimalta. Jos Y-sukupolvi on muutta-
massa yhteiskuntaa, sen taytyy tapahtua tyoskentelemalla jarjestelman si-
salla. Yksi heidan vahvimpia puoliaan on joustavuus, ehka siksi, koska he
tuntevat niin erilaisen maailman kuin edeltavat sukupolvet. Muiden suku-
polvien keskuudessa asiat, jotka todella arsyttavat tai koetaan traumatisoi-
vaksi, ovat Y-sukupolven edustajalle itsestaanselvyys. (Zemke ym. 2000,
144-145.)

Tapscottin (2010) mukaan Y-sukupolvi tulee muuttamaan tydelamaa, ei
vain tyoskentelemalld tyontekijana yrityksissd, vaan myos kehittamalla ja
johtamalla niita. Tutkimusten mukaan nuoret haluavat vapauden tydsken-
nelld milloin ja missa haluavat. Tama sukupolvi odottaa tyoltd merkityksel-
lisyytta, vaativuutta, monipuolisuutta seka vapautta yhdistella tyota ja va-
paa-aikaa itselle sopivaksi. Joka toinen Y-sukupolven edustaja pitda perhe-
elamaa tarkeampana kuin tyota. Suuresta ikdluokasta nain ajatteli 41 pro-
senttia. Y-sukupolvi haluaa my&s vapauden testata uusia t6ita ja urakehitys
herattaa mielenkiintoa heidan keskuudessa. (Tapscott 2010, 177-178.)

Y-sukupolvi haluaa, etta heita kohdellaan tydelamassa yksildina. Tama ko-
rostaa Y-sukupolven oman tyon raataldintihalua, mika nayttaytyy haluna
saada yksilollisia kehittymismahdollisuuksia, projektimaista tyotd, tasai-
sesti palautekeskusteluja seka palkkaa juuri haluamassaan muodossa, ai-
kana tai rahana. Y-sukupolvi arvostaa rehellisyytta, joten he haluavat myds
tyoskennellad rehellisissa ja lapinakyvyytta arvostavissa yrityksissa. (Taps-
cott 2010, 178-179.)
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Tapscott (2010) esittda, etta Y-sukupolvi tavoittelee ja suosii tyota, jossa
tyoskennellddan ihmisten kanssa yhteistydssa. Mielenkiintoa ei herata
valta-asema eikd vastuu organisaatiossa. Nuoret odottavat siitd huoli-
matta haastavaa tyota. Tutkimuksen mukaan yli puolet Y-sukupolven edus-
tajista haluaa, etta tdissa on hauskaa ja siita pitdisi nauttia. (Tapscott 2010,
180-182.)

Y-sukupolvi haluaa nopeutta tyéelamassa, aina rekrytoinnista lahtien ylen-
nyksiin asti. Etenemismahdollisuudet uralla pitaisi olla |ahitulevaisuudessa
eika vasta vuosien paasta. Y-sukupolvi elda innovaatioiden kulttuurissa.
Tutkimuksen mukaan kolme neljasta Y-sukupolven edustajasta tavoittelee
uusia keinoja tyotehtavien toteuttamiseen. He haluavat muokata ja kehit-
tda asioita olemalla innovatiivisia. (Tapscott 2010, 184—-186.)

Dialogi 2011 -hankkeessa selvitettiin Y-sukupolveen kuuluvien Aalto-yli-
opiston opiskelijoiden tyoasenteita. Selvitykseen vastasi 1 704 opiskelijaa.
Tuloksien mukaan 87 prosenttia opiskelijoista tekisi t6ita mieluiten tii-
missad, silla tiimitydskentely on hauskaa ja luonnollista. Tyokavereilla on
suuri merkitys. 78 prosenttia vastaajista toivoisi, etta tyokaverit pysyisivat
pitkddn samoina. Y-sukupolvi haluaa, ettd tyolla on merkitysta ja sen
vuoksi vastuu kiehtoo 77 prosenttia opiskelijoista, mutta vastuu halutaan
jakaa tiimin kesken. Tulokset kertovat myds, ettad hyva tyontekija on opis-
kelijoiden mielesta kiinnostunut ja innostunut seka tydkaverin auttaja tar-
peen tullen. (Piha & Poussa 2011, 11, 17, 19, 32-35.)

Opiskelijat arvostavat tyon sisdltod. 89 prosenttia opiskelijoista vastasi,
ettd tyon sisalto on tarkeinta. Tyon tekeminen on keskeisempaa kuin se
missd tyotd tehdaan. Vapaa-aikaa arvostetaan paljon. Tyo ja vapaa-aika
halutaan pitaa erilladn toisistaan. Vapaa-aikaa arvostetaan niin paljon, etta
86 prosenttia vastaajista haluaa mahdollisuuden pitaa ylimaaraista palka-
tonta lomaa. Etatyon mahdollisuutta pitaisi hyodyntaa 82 prosenttia vas-
taajien mielesta. TyOaikavaihtoehdoista saanndéllinen tyo ja 37.5 tuntia vii-
kossa sai eniten kannatusta. Vain viisi prosenttia vastanneista toivoisi vuo-
rotyota. (Piha & Poussa 2010, 41, 47, 70.)

Kuvanveistdja Miina Akkijyrkka totesi Dialogi-seminaarissa vuonna 2012,
ettd "V**ut kiitoksesta, kylld sa itse tiedat jos oot hommas hyvin hoita-
nut!”. Jos kukaan ei sano palautetta ddaneen, voi tyémotivaation kadottaa.
Positiivinen palaute on silta arvostukselle. Palautteenannon kulttuuri on
muuttumassa Y-sukupolven rohkeuden myota ja he uskaltavat antaa pa-
lautetta myods esimiehille, eikd palautteenanto ole vain yrityksen johdon ja
esimiesten etuoikeus. (Piha & Poussa 2010, 60—64.)

Kultalahti (2015) tarkastelee vaitoskirjassaan Y-sukupolven kasityksia tyo-
elamastd. Aineisto on keradtty Facebookin avulla eldaytymismenetelmaa
kayttdaen. Aineisto koostuu 252 suomalaisen Y-sukupolven edustajan 1 004
tarinasta. Vaitoskirjasta kay ilmi, etta Y-sukupolvi toivoo kehittyvdansa am-
matissaan ja urallaan. Tydssa halutaan haasteita, mutta ei liikaa, koska
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tydlle ei haluta uhrautua vapaa-ajan kustannuksella. Tutkimuksesta sel-
viaa, etta tyon sisalté on merkityksellisempaa kuin palkka. Rahaa tarkeam-
pdna nousivat esiin kannusteet ja tyosta saatu palaute. Y-sukupolvi odot-
taa myo6s esimieheltd paljon muun muassa arvostusta, kunnioitusta ja
kuuntelua. Y-sukupolven vaatimusten myo6ta tyéelaman epakohdat voivat
parantua ja siitd hyotyy etenkin suomalainen tyéelama. (Kultalahti 2015,
tiivistelma, 70-78.)

3.4 Sitoutumisen ja sitouttamisen nakokulmia

Tyontekijan psykologista yhteytta yritykseen, jossa han tydskentelee, kut-
sutaan sitoutumiseksi (Viitala 2009, 88). Sitoutumista kuvataan yleisesti
seuraavien maaritteiden perusteella. Ensimmainen maarite on luja usko
yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin seka niiden hyvaksyminen, tahto ahertaa
yrityksen hyvadksi on toinen maarite ja kolmas luja tarve pysya yrityksen
jasenend. (Lampikoski 2005, 46.)

Ty6sta saatuun palkkaan, uraan ja sen kehitykseen seka tyon tekemiseen
voi sitoutua. Sitoutua voi myo6s tydyhteisoon, pomoon, tyoyksikkoon tai
jopa organisaatioon. Palkkaan sitoutuminen kuvaa taloudellista sitoutu-
mista. Urakehitykseen sitoutuminen tarkoittaa, etta tyontekija haluaa olla
tydssdan osaava ja ansioitunut. Sitoutuminen uraan pitaa sisallaan tyonte-
kijan halun edistaa sitd ja sen, ettd ura on merkityksellisin. Tyontekijan
vahva tarve olla osa tyoyhteisdad korostuu sitoutumisessa tyoyksikkdon.
Pomoon sitoutuminen voi olla riskialtista henkiléstovaihdosten vuoksi. (Ki-
viranta 2010, 41.)

Viitalan (2009) mukaan Mayer ja Allen (1991) ovat maaritelleet kolme si-
toutumisen ulottuvuutta, jotka ovat affektiivinen, jatkuva ja normatiivi-
nen. Affektiivisuus viittaa haluun tyoskennelld yrityksessa. Jatkuvassa si-
toutumisessa taloudellisilla eduilla on suuri merkitys. Velvollisuudentunto
korostuu normatiivisessa sitoutumisessa. (Viitala 2009, 88—89.)

Kivirannan (2010) mukaan sitoutumisen malleja on myos kolme: tunnepe-
rdinen sitoutuminen, jatkuvuus ja normatiivisuus, joita on tarkasteltu
enimmakseen organisaatiotasolla. Tunneperdinen sitoutuminen pitaa si-
salladan samaistumista ja yhteenkuuluvuutta yrityksen arvoihin. Tama malli
korostaa tunnepohjaisuutta sitoutumisessa. Tyontekijalle on tarkeaa yh-
teenkuuluvuus yrityksen ihmisten kanssa, jotka edustavat sen arvoja.
Tyontekija on tunneperaisesti sitoutunut, kun han panostaa yritykseen ja
sen tavoitteiden mukaisesti. Tarkedaa on myo6s pysya yrityksen jasenena.
(Kiviranta 2010, 41-42.)

Jatkuvuus-mallin mukaan tyontekija saa toistuvasti tekemastaan tyosta ar-
vostamaansa, esimerkiksi rahallista korvausta ja ndin ollen pysyy yrityksen
palveluksessa. Tydsuhteen pysyvyys on parempi vaihtoehto kuin irtisanou-
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tuminen. Normatiivisuusnakoékulma korostaa vastuuta ja velvoitetta. Tyon-
tekijalla on jostain syysta velvollisuus olla yrityksen toimissa mukana tai
han kokee tyon niin merkittavaksi. (Kiviranta 2010, 42.)

Morrow (1993) on erottanut sitoutumisesta viisi ulottuvuutta, joita ovat
sitoutuminen uraan, tyoetiikka, affektiivisuus, jatkuva sitoutuminen seka
tyotehtaviin kiinnittyminen. Uralla eteneminen ja kehittyminen perustuvat
urasitoutumiseen. Tyon arvot ja paamaara korostuvat tydetiikassa. Tyo-
tehtaviin kiinnittyminen kertoo tyén mielekkyydesta ja kiinnostavuudesta.
(Morrow 1993, 159-161.)

Useimpien organisaatioiden ratkaiseva edistystekija on soveliaiden tyon-
tekijoiden sitouttaminen. Organisaation tydntekijoissa kuuluu olla nor-
maalia vaihtuvuutta ja sitd on jarkevaa seurata laajasti ja pitkalla aikava-
lilla, jotta vaihtuvuus ei yllata ja horjuta yrityksen toimia. Jotkut toimialat
kestavat suurempaakin henkiléstén vaihtuvuutta, kun taas joillakin toi-
mialoilla pienikin vaihtuvuus saattaa hairita yrityksen toimintaa. Vaihtu-
vuus tuo uusia tyontekijoita ja sen kautta organisaatiosta myds poistuu
osaamatonta henkilostda tai sellaisia henkil6ita, jotka eivat esimerkiksi
viihdy tyossaan. Osaamisen ja arvokkaiden tietojen menetys yrityksesta
seka tyontekijoiden perehdytys- ja hankintakustannukset ovat vaihtuvuu-
den ongelmia. Huono henkilostdjohtaminen ja heikko tydyhteisén henki
voi lisata vaihtuvuutta. (Viitala 2009, 86, 90.)

Viitala (2009) esittaa, etta tyontekijoiden sitouttamisen toimenpiteita ovat
tyontekijalle annetut edut ja hyodyt, kilpailukykyinen palkka ja onnistunut
henkilostojohtaminen, jotka ovat osa laadukasta henkilostopolitiikkaa. Ti-
laisuus kehittymiseen ja oppimiseen, mielenkiintoinen tyo seka tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamisen mahdollisuus ovat tarkeitd osa-alueita
tyontekijan sitouttamisessa. Tosiasioiden kertominen ja avoimuus seka
loistava perehdytys valituille tydnhakijoille ovat sitouttamisen keinoja hen-
kilostohankintavaiheessa. (Viitala 2009, 90.)

Miten osaavat tyontekijat saadaan pysymaan yrityksessa? Onnistuneen si-
touttamisen pohjana on huolellisesti rakennettu sitouttamisstrategia.
Huomion arvoista on se, etta kestavaan sitoutuneisuuteen voi kulua vuo-
sia. Yrityksen johtoportaan on osattava valita sitouttamistekijat, joita
avainhenkil6t arvostavat ja jotka sopivat yrityksen toimialaan. Laadukas ja
nerokas sitouttamisstrategia luo yritykselle kilpailuetua tyomarkkinoilla ja
antaa keinoja avainhenkildiden sitouttamiseen. Yrityksen avainhenkilot
ovat tyontekijoita, jotka ovat muun muassa oma-aloitteisia, innovatiivisia,
lojaaleja, rohkeita, kunnianhimoisia, aikaansaavia, yhteistyokykykyisia,
tyolleen omistautuvia ja haasteita haluavia. Avainhenkil6t ovat organisaa-
tion asiantuntijoita, joiden tilalle on haastavaa ja kallista hankkia uusia
tyontekijoitd. He ovat tuloksen tekijoita ja ratkaisevassa asemassa yrityk-
sen suoritusten tekemisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. (Lampikoski
2005, 144-146, 161, 163, 165.)
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Tutkijoiden mukaan sitouttamisstrategian suunnittelu ja toteutus seka yl-
l[apitaminen ovat yrityksen esimiesten ja johdon tehtavia. Erityisesti esi-
miehelld on merkittava rooli henkildston sitouttamisessa. Vuonna 1995 Sa-
ratoga instituutin tekeman Study of Emerging Workforce -tutkimuksen
mukaan puolet avainhenkiléiden irtisanoutumissyista johtui etenkin esi-
miehen taitamattomuudesta hoitaa tehtdvidan, mutta myods esimiehen ja
henkilon valiset suhteet vaikuttivat yrityksesta l[ahto6n. Lampikosken
(2005) mukaan Buckingham ja Coffmann (1999) ovat tutkineet sitouttami-
seen johtaneita tekijoita suuressa yhtidssa, jossa on 80 000 esimiesta ja
miljoona tyontekijaa. Sitouttamista edisti esimiehen kayttdaytyminen seka
hanen roolinsa. Osaava esimies on avaintekija lahjakkaiden tyontekijoiden
sitouttamisessa. (Lampikoski 2005, 168—169.)

3.5 Tyo- ja organisaatiositoutuminen

Ty6ta on tavanomaisesti pidetty talouden turvan tuojana seka nykypai-
vana enenevassa madrin vaylana toteuttaa itsedaan. Tutkimusten mukaan
suomalaisten sitoutuminen palkkatyéhon liittyy korkeaan tyollisyysastee-
seen, joka taas perustuu suomalaiseen hyvinvointiyhteiskuntaan. Aikai-
semmat tutkimukset, joissa on kadytetty erilaisia mittareita, kertovat suo-
malaisten vahvasta tyohon sitoutumisesta. (Turunen 2009, 4-6.)

Helkela (2008) toteaa, etta kun ihminen sitoutuu tyéhon, yrityksella ei ole
valttamatta merkitysta, vaan merkitysta tuo tyon palkitsevuus ja arvostuk-
sen tunne (Helkeld 2008, 218). Ennalta tiedetyissa lyhytkestoisissa tyosuh-
teissa tyontekija ei sitoudu organisaatioon, vaan sitoutuminen tapahtuu
etupadssa tyohon ja omaan kehittymiseen (Viitala 2009, 88). Tyohon sitou-
tumiseen johtavia tekijoita ovat tyontekijan omien arvojen sopivuus tyén
vaatimustasoon, tyon vaihtelevuus tai sen sisdlto sekd tyon arvostus kan-
san keskuudessa. Tyohon sitoutumisella voidaan tarkoittaa ammattiin si-
toutumista, koska juuri itsetunto ja ammatillinen olemus kehittyvat tyén
kautta. Esimerkkind Helkeld nostaa sairaanhoitajan ammatin. (Helkela
2008, 218.)

Sitoutuminen ty6hon voi olla heikkoa tai vahvaa. Vahva sitoutuminen mer-
kitsee tyontekijan jatkuvaa halua kehittya tyossaan, jopa uhrauksien teke-
mista tyotehtdvien vuoksi. Paattymaton kiinnostus tydtehtaviin korostaa
vahvaa sitoutumista tyéhon. Heikko sitoutuminen tyohon voi viitata, etta
tyota tehdaan ainoastaan taloudellisen pakon vuoksi. Talléin puhutaan va-
lineellisesta sitoutumisesta. Heikko sitoutuminen ei innosta eika kannusta
yhteistydohon, saati kehittamiseen. (Helkeld 2008, 218.)

Organisaatioon sitoutuminen-kasite korostaa yrityksen kannalta keskeisia
asioita (Wallin 2012, 30). Organisaatioon sitoutuminen tarkoittaa sit, etta
tyontekija on samaa mielta yrityksen arvojen kanssa ja omaksuu ne. Tyon-
tekijalla on tahtotila sijoittaa osaamistaan yritykseen ja sdilyttdd asemansa
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sielld. Organisaatioon sitoutunut tydntekija hyvaksyy sen arvot ja toimii nii-
den mukaisesti, edistaa tyollaan yrityksen tavoitteita ja on osallisena sen
yhteisissa tapahtumissa. (Kiviranta 2010, 41.) Tyontekijan ika, usko yrityk-
sen johtoon, tyohyvinvointi, koulutuksen taso, myonteiset muutoskoke-
mukset ja yhteisollisyys ovat yhteydessa yritykseen sitoutumiseen (Helkela
2008, 219).

Nykypadivana yhteiskunnassa nuoret vaihtavat yritysta helpommin, jossa
tyoskentelevat kuin vanhemmat ihmiset. Vanhemmat ovat sitoutuneem-
pia kuin nuoret, koska he kokevat, etta heilla ei ole organisaation vaihtoon
mahdollisuuksia ian vuoksi. Koulutustason merkitys organisaatiositoutu-
misessa korostuu, koska tyotehtavat ovat nykyaan vaativia ja niiden hoita-
miseen vaaditaan koulutusta. Tyontekijat, joilla on vankka koulutustausta
seka tyokokemus vaihtavat tyopaikkaa helpommin. (Helkeld 2008, 219.)

Lampikosken (2005) mukaan sitoutuminen organisaatioon (commitment)
tarkoittaa Cohenin (2004) maaritelman mukaan uskollisuutta yritysta koh-
taan ja pysyvaa palvelusuhdetta siella. Yrityksen strategian, vision ja arvo-
jen tunteminen sekd niiden hyvaksyminen auttavat pitamaan tata suh-
detta lujana. Lisaksi tydsuhteen kannattavuus ja hyodyllisyys tyontekijalle
tukee pysyvaa suhdetta organisaatiossa. Tyontekijoiden pysyvyyden seka
vahaisten poissaolojen on todettu liittyvan vahvaan organisaatiositoutu-
neisuuteen. Vahva organisaatioon sitoutuminen vaikuttaa myos palvelui-
den ja tyon tekemisen laatuun seka yritysten tuloksellisuuteen. (Lampi-
koski 2005, 46—47; Wallin 2012, 30.)

Storeyn ja Quintasin (2001) mukaan organisaatioon sitoutunut tyontekija
ei ole todenndkoisesti vaihtamassa tyopaikkaa. He ovat innovatiivisia ja
heilld on korkea tydssdoloprosentti, joka kertoo tyontekijan vahaisista
poissaoloista. Organisaatiositoutuminen nakyy myds tyontekijan haluna
kehittdaa vapaaehtoisesti toimintaa yrityksessa. Voidaan paatells, etta tal-
laisilla tyontekijoilla on korkea moraali. (Storey & Quintas 2001, 348.)

3.6 Y-sukupolven sitoutuminen ty6hon

PwC, maailman suurin internetasiantuntijapalveluyritys, Etela-Californian
yliopisto ja London Business School ovat tutkineet Y-sukupolven ty6elama-
asenteita. Tutkimukseen osallistui 44 000 Y-sukupolven edustajaa ympari
maailmaa. Tutkimuksen mukaan Y-sukupolven edustajat ovat halukkaita
sitoutumaan tyonantajaan ja tyoskentelemaan ahkerasti. Tyon tulisi olla
joustavaa ja sen pitdisi tarjota kehittymismahdollisuuksia. Tuloksista kay
myos ilmi, ettd tyohon ei haluta sitoutua, jos sen yhdistdminen muuhun
elamadan on vaikeaa. Edes tydsta saatu hyva palkka tai tyon tarjoamat ke-
hitysmahdollisuudet eivat tue sitoutumista, jos tyo vie liian paljon aikaa
normaalista eldmadsta. Sitoutumiseen vaikuttavat samat asiat kuin muilla-
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kin sukupolvilla, mutta Y- sukupolven edustajat arvostavat erilaisia seik-
koja muun muassa tyOsta saatavaa arvostusta ja tydnantajan tukea. (Finn
& Donovan 2013, 3, 8-9.)

Monen nuoren keskuudessa ensimmainen valinta vakinaisen tydpaikan si-
jaan on vuokratyoyritys. Naissa yrityksissa nuorella on enemman mahdol-
lisuuksia sovittaa tyoaika elamaan sopivaksi ja tutustua erilaisiin organisaa-
tioihin. EVA:n toimitusjohtajan Matti Apunen toteaa Apteekkarin julkai-
sussa: “Y-sukupolvi ei halua sitoutua, mutta toisaalta se arvostaa tietyn-
laista turvallisuutta eldamassa. Nuoret haluavat pitaa ovia auki eri suuntiin,
vaikka varma ja turvallinen tyésuhdekin houkuttelee.” (Elo 2013, 16.)

Alasoinin (2010) mukaan ty6eldaman tuleva valloittaja, Y-sukupolvi, haluaa
sitoutua tyéhon, mutta omilla ehdoillaan. Tyéhon sitoutumiseen vaikutta-
vat muun muassa hyva esimiestyo seka tyén ja muun eldaman yhteensovit-
tamisen mahdollisuus. Samankaltaisia tuloksia on saatu Dialogi 2011 -
hankkeessa, jossa haastateltiin Y-sukupolven edustajia tyoelamaa koske-
vista odotuksista ja toiveista. Yllatyksena voi tulla ettd, vastoin yleista kasi-
tysta Y-sukupolven edustajat eivat sittenkaan hypi tyopaikasta toiseen
vaan arvostavat vakituista tydsuhdetta ja vielda saman tyonantajan palve-
luksessa. (Alasoini 2010, 56; Piha & Poussa 2012, 79-80.)

Alasaari (2014) on tutkinut nuorten ty6elamaasenteita pro gradussaan ta-
paustutkimuksen muodossa. Aineisto muodostui yhdeksan Y-sukupolven
edustajasta, jotka ovat syntyneet 1984—-2000. Tutkimustulosten mukaan Y-
sukupolven edustajat ovat sitoutuneita tyohonsa ja heillda on myonteinen
tyon tekemisen asenne. Nuoret arvostavat paljon vapaa-aikaa, mutta tyo-
kin koetaan tarkeaksi osaksi elamaa. Tutkimuksen mukaan nuoret ovat si-
toutuneempia tyohonsa kuin organisaatioon. (Alasaari 2014, tiivistelma, 1,
96.)

Wallin (2012) tarkastelee vaitoskirjassaan eri-ikdisten sosiaali- ja terveys-
alan tyontekijoiden sitoutumista tyohon. Tutkimusaineisto koostui 33 so-
siaali- ja terveysalan tyontekijan tyohon sitoutumisen tulkinnoista. Ai-
neisto jaoteltiin kolmeen ryhmaan ikdkausittain: ikddantyneet, keski-ikdiset
ja nuoret tyontekijat. Nuorten tyéhon sitoutuminen koostui tassa tutki-
muksessa normien ja pohdinnan kautta, kun tyéhon sitoutumisen yleisissa
teorioissa, muun muassa Morrow (1993) ja Mayer & Allen (1997), tyoela-
man normien hyvaksyminen ei korostu. Nuorten vastauksissa toistui yhtei-
sollisyys, johon he liittivat palautteen saamisen seka sosiaalisen tuen ko-
keneemmilta tyontekijoilta. Tuloksien mukaan nuorten tyéhon sitoutumi-
nen sisaltdaa epavarmuutta hyvinvointitydssa pysymiseen. Sitoutumisen
esteitd olivat hyvinvointialan rakenteelliset tekijat ja alan arvostuksen
puute, alhainen palkkataso ja kunnan saast6toimet. Nuoret pohtivat pysy-
mista alalla, mutta my6s muita vaihtoehtoja harkitaan. Jotta nuoret saa-
daan sitoutumaan, on sosiaali- ja terveysalan pysyttdava houkuttelevana.
(Wallin 2012, 267-277.)
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Turunen (2009) on tutkinut suomalaisten nuorten, Y-sukupolveen kuulu-
vien palkansaajien tyohon sitoutumista. Aineisto koostui Tilastokeskuksen
kerdamista tyoolotutkimuksista vuosilta 1984 ja 2003. Tyohon sitoutunei-
suutta mitattiin tunnetulla lottokysymykselld, jota on kaytetty aikaisem-
minkin tutkimuksissa. Lottokysymys tarkoittaa, ettad vastaajalla ei hypo-
teettisesti olisi taloudellisten syiden vuoksi pakko tehda tyota. Lottokysy-
mys kuvastaa tyohon sitoutumista tai sen puutetta. Tutkimustulokset eivat
tue Y-sukupolven tyémotivaation haurastumista. Tuloksien mukaan nuor-
ten ty6hon sitoutuminen ei ole horjunut vaan paremminkin painvastoin,
vaikka aineistojen keraaminen on toteutettu kahdesta erilaisesta yhteis-
kunnallisesta tilanteesta. (Turunen 2009, 4, 12.)

Nuoret viihtyvat tyossa ja arvostavat sitda. Pyorid ym. (2013) on tutkinut
nuorten tyodorientaatioita Tilastokeskuksen tyooloaineistoilla vuosilta
1984, 1997 ja 2008. Tutkimuksessa tarkastellaan 15—-28-vuotiaita palkka-
tydssa olevia. Tutkimuksessa analysoidaan nuorten tyopaikan vaihtoai-
keita samalle tai eri alalle eli sitoutuneisuutta tyéhon. Tulokset tukevat Tu-
rusen tutkimusta: Y-sukupolven tyén arvostus ja tyopaikkauskollisuus eivat
ole vahentyneet. Tulokset kertovat myds nuorten tyémarkkina-aseman py-
syvyydesta ja yhdenmukaisuudesta 1980- ja 2000-luvulla. Kansainvalisissa
tutkimuksissa on havainnoitu myds samantapaisia asioita. (Pyorida ym.
2013, 199, 205-210.)

Sauerin (2009) mukaan nuoret eivat halua sitoutua tyopaikkaan, seuruste-
lusuhteeseen tai paikkaan, jossa asuvat. Aikaisemmat sukupolvet hdmmas-
televat Y-sukupolven kompleksisia ystavyyssuhteita ja erilaista sitoutu-
mista. Vakituisen parisuhteen sijaan ystavat ovat ottaneet merkittavan
roolin nuorien elamassa. Ystavat vaikuttavat kumppanin valintaan, arvo-
maailmaan seka vaistamatta tyohon suhtautumiseen. Y-sukupolvi ei ar-
kaile saada potkuja tyopaikasta, koska he tietdavat yhteiskunnan ja organi-
saatioiden epdvarman taloustilanteen. Jos organisaatiot eivat sitoudu
tyontekijaan, niin miksi nuorten pitaisi sitoutua niihin? Sauer uskoo kuiten-
kin Y-sukupolven edustajien solmivan parisuhteen ja perustavan perheen
jossain elaman vaiheessa ja sita kautta pysyva tyosuhde nostaa myds arvo-
aan. (Sauer 2009b, 45.)
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4  KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kuvaan erilaiset kirjallisuuskatsaustyypit seka taman kat-
sauksen aineiston keruumenetelman, keruun ja analysoinnin. Toteutan
opinndytetydn narratiivisena yleiskatsauksena, jossa sovelletaan syste-
maattisen kirjallisuuskatsauksen periaatteita. Keraan jo tutkittua tietoa Y-
sukupolvesta ja heidan tyéhon sitoutumiseensa vaikuttavista tekijoista.
Analysoin aineiston sisallénanalyysin periaatteita soveltaen etsimalla vas-
tausta tutkimuskysymyksiin.

4.1 Metodologiset lahtokohdat ja aineiston keruumenetelma

Tieteellisen tutkimuksen tekemiseen edellytetdaan tieteellista metodia,
koska tutkimus on jarjestelmallista tiedon hankintaa. Tutkimusmetodin tu-
lee ohjata tutkimusta; talla tavoin noudatetaan tieteellisen tutkimuksen
periaatteita. Metodi koostuu tehtavista ja sdanndista, joita tutkija kayttaa
tuottaakseen havaintoja ja joiden avulla niita tulkitaan seka muokataan.
Metodisadannot ja tarkka metodimaarittely tukevat tieteen tunnuspiirteita.
Tieteen tunnuspiirteitd on muun muassa julkisuus, jolloin tieteellisten tu-
losten tulee olla julkisia eli kaikkien saatavilla ja luettavissa. Objektiivisuu-
della tarkoitetaan, etta tutkimuskohteen ominaisuudet ovat tutkijan mie-
lipiteista riippumattomia. Tutkimuksen virheet ja puutteet voidaan poistaa
uusilla tutkimuksilla, talldin puhutaan itsekorjaavuudesta. Kirjallisuuskat-
saus on myos metodi, jonka on taytettdva tieteen metodille asetetut ylei-
set vaatimukset. (Salminen 2011, 1.)

Tieteenalan teoreettisen ymmarryksen ja teorian kehittdminen tai ole-
massa olevan teorian arviointi on kirjallisuuskatsauksen tarkein missio.
Toisena tehtdvana on ristiriitaisuuksien tai ongelmien tunnistaminen vali-
tusta tutkimusaiheesta. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan luoda koko-
naiskasitys tutkittavasta aihealueesta. (Suhonen, Axelin, Stolt 2016, 7.)

Kirjallisuuskatsauksia on erilaisia eri tarkoituksiin ja paatyypit ovat perin-
teiset eli systemaattiset ja narratiiviset kirjallisuuskatsaukset sekda meta-
analyysit. Kirjallisuuskatsaustyyppeja on l6ydetty jopa 14 ja joissakin niissa
on vain hienojakoisia eroja. Kirjallisuuskatsausten erot nakyvat niiden to-
teutuksessa. Eroja on haussa, arvioinnissa, synteesissa ja analyysissa. Hie-
nojakoiset erot voivat aiheuttaa katsaustyyppien sekoittumisen toisiinsa.
(Suhonen ym. 2016, 8-9.)

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen edellyttaa, etta aiheesta on tutkittua tie-
toa, koska kirjallisuuskatsausten avulla tutkitaan jo tehtya tutkimusta. Kat-
saukset ovat koottua tietoa valituista tutkimusten tuloksista eli niilla teh-
daan tutkimusta tutkimuksesta. Yleensa katsausta tekemalla saadaan vas-
taus tutkimuskysymykseen tai -ongelmaan. Laadukkaasti tehdyn kirjalli-
suuskatsauksen avulla on myds mahdollista saada selville olemassa olevan
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tutkimuksen laajuutta. (Leino-Kilpi 2007, 2; Johansson 2007, 3; Salminen
2011, 4-6.)

Kirjallisuuskatsaukseen kuuluvat seuraavat maaritelmat: toistettavuus,
systemaattisuus ja tasmallisyys. N&illa maaritelmilld tunnistetaan, arvioi-
daan ja tiivistetaan asiantuntijoiden valmis ja julkaistu tutkimusaineisto.
Alkuperaisen tutkimustyon johtopdatokset ovat katsauksen perusta. (Sal-
minen 2011, 5.)

Systemaattiset kirjallisuuskatsaukset ovat tiivistettyja paketteja aikaisem-
pien tutkimusten sisalldsta jostakin tietysta aihepiirista. Katsausten avulla
on mahdollisuus I6ytaa korkealaatuisia tutkimustuloksia. Katsaus voi tukea
muita metodeja, mutta toimii myos itsendisena metodina. Systemaattiset
kirjallisuuskatsaukset etenevat vaiheittain ja jokainen vaihe on maaritelty
seka kirjattu yksityiskohtaisesti toistettavuuden vuoksi. Vaiheet voidaan
jaotella kolmeen prosessiin: suunnitteluvaihe, hakujen tekeminen, joka si-
saltaa analysoinnin ja synteesin. Viimeinen vaihe on raportointi. Yksityis-
kohtaisten prosessien vuoksi systemaattinen kirjallisuuskatsaus eroaa
muista katsauksista. Systemaattiset katsaukset jaotellaan seuraaviin ala-
tyyppeihin: integroiva, systemaattinen, systemoitu, jarjestelmallinen haku
ja katsaus seka sateenvarjokatsaus. (Suhonen ym. 2016, 13—15; Salminen
2011, 9.)

Suunnitteluvaiheessa tehdadan tutkimussuunnitelma, johon kirjataan tutki-
muskysymykset, joita voi olla yhdesta kolmeen. Lisdaksi maaritellaan kat-
sauksen tarve ja menetelmad sekd kartoitetaan aiempia tutkimuksia ai-
heesta. Jos katsaus ei tuota vastauksia tutkimuskysymyksiin, on sekin tar-
ked tulos. Silloin voidaan tulkita tutkimusten riittamattomyys tietylta alu-
eelta. (Johansson 2007, 6.)

Narratiiviset kirjallisuuskatsaukset ovat katsaustyypeista yleisin ja laajin.
Tallaisten katsausten tehtavan on kuvata tutkimusaiheeseen liittyvia aikai-
sempia tutkimuksia laajasti, syvallisesti ja maarallisesti. Tutkimuskysymyk-
set ovat tiukempia systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa ja meta-ana-
lyysissa kuin narratiivisissa katsauksissa. Narratiiviset katsaukset jakaantu-
vat vield kuuteen eri alatyyppiin: perinteinen narratiivinen (literature re-
view), kriittinen (crittical review), “kartoittava”(mapping review), scoping
(Scoping review), nopea (rapid review) ja yleiskatsaus (overview). Yleiskat-
sauksella on vield oma alatyyppinsd, joka on State-of-the art review -kat-
saus. (Suhonen ym. 2016, 9-12; Salminen 2011, 6.)

Meta-analyysit on systemaattisesti tehtyja kirjallisuuskatsauksia, jotka jae-
taan kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen meta-analyysiin. Kvalitatiivinen
meta-analyysi jakaantuu edelleen kahteen alaluokkaan metasynteesiksi ja
metayhteenvedoksi. Kvalitatiivinen metasynteesi on kuvailevampi ja tul-
kitsevampi kun taas meta-yhteenvedossa on maarallisempi ote. Kvantita-
tiivinen meta-analyysi on vaativin kirjallisuuskatsauksen muodoista. Siind
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maarallisia tutkimuksia yleistetdan ja yhdistetdan tilastotiedemetodia hy-
vaksikayttden. (Suhonen ym. 2016, 15; Salminen 2011, 12-14.)

Tama opinndytetyo toteutetaan narratiivisena yleiskatsauksena, joka pyr-
kii olemaan helppolukuinen ja jossa sovelletaan systemaattisen kirjalli-
suuskatsauksen periaatteita. Kirjallisuuskatsaukset voivat olla toistensa
vhdistelmia, koska ne ovat kehittyneet toisistaan. Yleiskatsauksella kuva-
taan tutkimusaihetta yleisella tasolla. (Suhonen ym. 2016, 12—-13.) Salmi-
sen (2011) mukaan yleiskatsaus on laajin narratiivisen katsauksen tyy-
peista ja siind on tarkoituksena tiivistaa aiemmin tehtyja tutkimuksia. Nar-
ratiivisen kirjallisuuskatsauksen avulla voi paatya johtopaatoksiin, vaikka
tutkimusaineisto ei ole kaynyt lapi tarkkaa systemaattista seulaa. (Salmi-
nen 2011,7.)

4.2 Aineiston keruu

Yhden tutkijan toteuttama kirjallisuuskatsaus on systematisoitu kirjalli-
suuskatsaus. Siina tavoitellaan systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tun-
nusmerkkeja ja aineisto valitaan yhden tutkijan toimesta. Systematisoi-
tuun katsaukseen ei ole niinkdaan pakkoa I6ytaa kaikkea aineistoa, jota ai-
heesta on kirjoitettu. Systemaattiseen etta systemoituun katsaukseen teh-
daan jarjestelmallinen tiedonhaku. (Lehtio & Johansson 2016, 35.)

Aineiston keruu perustuu madariteltyihin tutkimuskysymyksiin, jonka jal-
keen valitaan hakusanat ja tietokannat mahdollisimman kattavan tiedon
saavuttamiseksi. Sahkoisten tietokantojen lisdksi on suositeltavaa tehda
manuaalista tiedon hakua. Google Scholar on tieteellisessa internettiedon-
haussa suositeltavaa, koska sen sisaltoa ja valvontaa kehitetaan tieteelli-
sen tiedon hakuun. Google on internetin paras ja ilmainen hakuohjelma,
jossa tiedonhaku perustuu www-aineiston sisallonkuvailuun. Internetista
|6ytyvan tiedon suhteen on oltava kriittinen ja arvio tiedon luotettavuu-
desta on osattava tehda itse. (Johansson 2007, 6; Tahtinen 2007, 13.)

Taman katsauksen aineiston keruusuunnitelma on kuvattu kaaviona liit-
teessa 1.

4.2.1 Hakusanat ja tietokannat

Taman kirjallisuuskatsauksen aineiston hakusanoina kaytettiin asiasanoja
ja niiden yhdistelmia suomeksi etta englanniksi. Ne johdettiin tutkimusky-
symyksista. Kaytetyt hakusanat olivat Y-sukupolvi, sitoutuminen, sitoutta-
minen, tyo, nuoret, tydorientaatio, y- generation, work, generation y, work
motivation, commitment to work. Hakusanat tarkistettiin MeSH-termeista
ja YSA asiasanastosta. MeSH-termeja (Medical Subject Headings) yllapitaa
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United States National Library of Medicine ja YSA on yleinen suomalainen
asiasanasto (Tahtinen 2007, 18-20). Englanninkielisia hakusanoja kaytet-
tiin kansainvalisissa tietokannoissa. Perushaussa ja yhdistelmahaussa kay-
tettiin Boolen operaattorin AND valintaa.

Tutkimuksen aihe ja laatu vaikuttavat tietokantojen valintaan. Tietoa on
hyva hakea useammasta kuin yhdesta tietokannasta, jotta tietoa Ioytyy
monipuolisesti ja laajasti tutkittavasta aiheesta. Raporttia kirjoittaessa on
tarkeaa kertoa, mita tietokantaa on kayttanyt hakuja tehdessa. (Lehtio &
Johansson 2016, 42.)

Tassa katsauksessa tiedonhaut tehtiin seuraavista sahkdisista tietokan-
noista: Medic, Cinahl, Melinda, Arto, Emerald ja TamPub. Tahan katsauk-
seen valitut tietokannat on esitelty taulukossa 1. Hakujen tulokset tieto-
kannoista ovat taulukkona liitteessa 2. Hakuja tehtiin myos Google haku-
koneella ja Google Scholarilla tutkijoiden nimilla seka hakusanoilla. Google
hakukoneella |6ytyi kolme julkaisua. Google Scholar tuotti yhden hyodyn-
nettdvan aineiston. Google on kayttajaystavallinen ja nayttaa vain ne sivut,
joissa on hakusanat. Sita pidetaan relevanttina hakukoneena tulosten I6y-
tamiseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 90.)

Taulukko 1. Valittujen tietokantojen kuvaus

Medic Kotimainen terveystieteellinen viitetietokanta

Cinahl Hoitotieteen, hoitotyon ja fysioterapian kansainvalinen ja
keskeinen viite- ja tiivistelmatietokanta

Melinda Suomalaisten kirjastojen yhteistietokanta

Arto Kotimaisten artikkeleiden viitetietokanta

Emerald Sisaltda E-lehtia muun muassa johtamisen, talouden, hal-
linnon ja johtamisen, seka yhteiskuntatieteiden aloilta

TamPub Tampereen yliopiston avoin julkaisuarkisto. Sisaltaa Tam-
pereen yliopiston vaitoskirjoja, lisensiaatin toita, pro gra-
duja ja viitetietoja seka tiivistelmia opinnaytteista

(Lehtio & Johansson 2016, 45—-46; Tahtinen 2007, 30—-31; Tampereen tek-
nillinen yliopisto; Tampereen yliopiston tietokannat.)

4.2.2 Sisadnotto- ja poissulkukriteerit

Maariteltyjen ja tarkkojen sisdanotto- ja poissulkukriteerien avulla karte-
taan tutkimusten puolueellista valintaa (Valkeapaa 2016, 57). Alla on esi-
tetty katsauksen aineiston sisdanotto- ja poissulkukriteerit.

Aineiston sisdanottokriteerit:

1. Kohdistuu Y-sukupolveen ja tyohon
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2. Hakusanoilla |6ydetyt

3. Julkaistu aikavalilla 2006—2016

4. Julkaisukieli suomi tai englanti

5. Tieteellinen julkaisu, artikkeli, teos

6. Eri metodein tehdyt tutkimukset, opinndytetyot, pro gradut ja vaitoskir-
jat

Aineiston poissulkukriteerit:

1. Tutkimus ei kasittele Y-sukupolvea
2. Julkaisukieli muu kuin suomi tai englanti
3. Julkaistu ennen vuotta 2006

Kun aineisto valitaan sisaanotto- ja poissulkukriteerien seka otsikon perus-
teella, aineisto kaydaan lapi tutustumalla tiivistelmaan. Taman jalkeen va-
litut aineistot luetaan kokonaan ja arvioidaan niiden soveltuvuus katsauk-
seen. Tahan katsaukseen valittiin 10 tutkimusta, jotka on numeroitu yh-
desta kymmeneen. Valittu aineisto on eritelty taulukossa, liitteessa 3.

4.3 Aineiston analysointi

Taman katsauksen analyysi toteutetaan aineistolahtdisen sisallonanalyysin
periaatteita soveltaen etsimalld vastausta tutkimuskysymyksiin. Sisal-
I6nanalyysia voidaan pitda laadullisten tutkimusten perusanalyysimenetel-
manad. Sen avulla voidaan analysoida aineistoja ja kuvata niita. Sisallénana-
lyysia on kdytetty eri tieteiden tutkimuksissa kuten psykologiassa ja sosio-
logiassa ja hoitotieteessa. Sisallonanalyysimenetelmalld pyritdaan kuvaa-
maan tutkittava ilmio laajasti, mutta tiivistetyssa muodossa. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 165-166.)

Laadullisen tutkimuksen aineiston analyysi etenee vaiheittain: ensin paa-
tetdan analyysiyksikon valinta, jota ohjaavat tutkimuskysymykset ja aineis-
ton laatu. Seuraavaksi tutustutaan aineistoon ja merkitdan ne asiat, joihin
paatetdan keskittya ja jatetaan kaikki muu tutkimuksen ulkopuolelle. Tasta
vaiheesta kdytetdaan nimitystd koodaaminen tai litterointi. Merkityt asiat
pelkistetdaan erilleen muusta aineistosta. Aineisto luokitellaan ja tulkitaan
seka lopuksi kirjoitetaan yhteenveto ja arvioidaan luotettavuutta. Sisal-
I6nanalyysi taivuttaa tutkijan ajattelemaan itse, koska se ei etene lineaari-
sesti. Haasteena onkin saannottdomyys ja joustavuus. (Kankkunen & Vehvi-
ldinen-Julkunen 2013, 166-167.)

Sisalldnanalyysi voi olla teorialdahtdista tai aineistolahtoista. Deduktiivisen
eli teorialahtdisen analyysin perusta ovat teoreettiset termit tai teoria, joi-
den ilmenemista kartoitetaan kdytanndssa. Deduktiivisessa paattelyssa
tutkija yleensa kayttaa teoreettisiin |ahtdkohtiin perustuen lomaketta tai
analyysikehikkoa. Tdssa kyseisessa analyysimallissa ilmiota maaritellaan
tietyn teorian, mallin tai aikaisemman tiedon perusteella. Teorian ohjaava
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merkitys nakyy tutkimuksen raportoinnissa ja analyysia ohjaa teoreettinen
viitekehys, joka on luotu aikaisemman tiedon perusteella. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 167-168.)

Induktiivisessa eli aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa luokitellaan sa-
noja teoreettisen merkityksen perusteella. Kyseissa analyysissa tutkimuk-
sen ongelman asettelu ohjaa induktiivista paattelya. Kun tutkittavasta ai-
heesta ei ole riittavasti tietoa, on relevanttia kayttaa induktiivista nakdkul-
maa. Aineistosta ja tutkimuskysymyksista johdetaan aihealueet. Induktiivi-
sessa analyysissa tavoitellaan sita, etteivat aikaisemmat teoriat tai tiedot
ohjaa analyysia teoreettisen kokonaisuuden muodostamisessa tutkimusai-
neistosta. Analyysiyksikkd madritelladn tutkimuskysymyksista tai aineis-
tosta ja se voi olla lause tai jopa yksittdainen sana. Induktiivisessa sisal-
I6nanalyysissa raportointi on aineistoldahtoista. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 167.)

Taman katsauksen tavoitteena on aiheen laaja, mutta tiivis esittaminen.
Opinndytetyon aiheen aikaisempi tieto on hajanaista eika sita ole riittavasti
ja sen vuoksi aineistoldahtdinen sisallénanalyysimalli on asianmukainen va-
linta tahan katsaukseen. Myos analyysimallin joustavuus ja haastavuus vai-
kuttivat valintaan.

Tassa katsauksessa aineisto jaetaan tutkimuskysymyksien perusteella kah-
teen luokkaan. Tutkimuskysymykset ovat: mitka tekijat edistavat Y-suku-
polven tyohon sitoutumista ja mitka tekijat estavat Y-sukupolven tyohon
sitoutumista? Naissa kahdessa luokassa aineisto luokitellaan aineistoldh-
toisesti. Aineisto kdydaan lapi, rajataan ne kohdat mihin keskitytaan ja ja-
tetdan epaolennaiset pois eli aineisto litteroidaan. Katsaukseen valitusta
aineistosta etsitdan Y-sukupolven tyohon sitoutumista edistavia ja estavia
kuvaavia tuloksia.

Seuraavaksi luodaan yhdistavat kasitteet aineistosta. Ylakategoriat ovat
tyohon sitoutumista edistavat ja estavat tekijat. Alakategoriat ovat organi-
saatioon ja tyohon seka tyontekijaan ja tyoyhteisdon liittyvat tekijat. Ai-
neistosta tehdaan taulukko asian havainnollistamiseksi. Aineiston analy-
sointi on havainnollistettu taulukoissa 1 ja 2. Aineiston tutkimukset on nu-
meroitu yhdesta kymmeneen. Tulosta kuvaavan ilmauksen lopussa on su-
luissa numero(t), jotta lukijalle selvidad, mista aineiston tutkimuksesta il-
maus on saatu.



Taulukko 1. Y-sukupolven tyéhon sitoutumista edistavat tekijat

Tulosta kuvaava ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

Kehittymis-, koulutus- ja
etenemismahdollisuudet
(2,4,5,6, 8,10)

Perehdytyksen jarjesta-
minen (5)

Tyon sisalto (4, 6, 7, 8, 9)

Hyva ja toimiva esimies-
suhde (2, 4, 6, 9)

Vapautta ja joustavuutta
tyon toteutukseen (1, 6,
7,9, 10)

Tyokierron mahdollisuus
(4,5, 8)

Palautteen anto (4, 5, 7,
8)

Tyontekijan arvostus (4,
5,6,7,8)

Organisaation rehellisyys
ja luottamuksellisuus (8,
7)

TyOpaikalla  jarjestetty
paivahoito (7)

Organisaatioon
ja tyohon liitty-
vat tekijat

Ty6hon sitoutumista
edistavat tekijat

Tyotyytyvaisyys (1, 3, 8)

Ty0 vastaa tarpeita (4, 8,
7)

Organisaation  arvojen
sopivuus tyontekijan ar-
vojen kanssa (4, 9)

Lyhyt palvelusaika (6)

Tyontekijaan liit-
tyvat tekijat

Ty6hon sitoutumista
edistavat tekijat
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Oma kulttuuri - tyohul-
luus (1)

Oman “alan” I6ytyminen
(3,5)

Halu ammattitaidon ke-
hittdmiseen (4, 5)

Alempiin tuloryhmiin
kuuluminen (1)

Tyon arvostaminen (1, 3,
5, 8)

Halu tiimityohon (4, 7, 8,
10)

Tyon ja vapaa-ajan tasa-
painon kokeminen (3, 4,
8, 10)

Tyontekijaan liit-
tyvat tekijat

Ty6hon sitoutumista
edistavat tekijat

Hyva tyoilmapiiri (2, 4, 5,
8, 10)

Yhteisollisyys, tasa-arvoi-
suus ja kollegoilta saatu
tuki (4, 5, 6, 8, 9)

Hyva perehdytys ja men-
torointi (2, 4)

Tyoyhteis6on
liittyvat tekijat

Ty6hon sitoutumista
edistavat tekijat

Taulukko 2. Y-sukupolven tyohon sitoutumista estavat tekijat

Tulosta kuvaava ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

Kehittymismahdollisuuk-
sien puute (8, 10)

Panostuksen, arvostuk-
sen ja tuen puute (8, 10)

Organisaatio ei sitoudu
tyontekijaan (8, 4)
Perehdytyksen puute (5)

Hitaus (4, 7)

Eparehellisyys (7)

Organisaatioon
ja tyohon liitty-
vat tekijat

Ty6hon sitoutumista
estavat tekijat

25



Byrokratia (5,7,8)

Tyovalineet ja -tavat ovat
alkeellisia seka vanhanai-
kaisia (7)

Organisaatioon
ja tyohon liitty-
vat tekijat

Tyohon sitoutumista
estavat tekijat

Arvostavat vapaa-aikaa
enemman (3,5, 8, 10)

Nuori ikd ja uran alku-
vaihe (3, 4, 5)

Pitka palvelusaika (6)

Persoonallisuus ja kult-
tuuri (5, 6, 10)

Korkea koulutusaste (4,
6)

Elamantilanne (5, 6)

Tyotyytyvadisyyden puute
(3)

Ei ole halua sitoutua (7)

Tyon sisaltd ei vastaa
odotuksia (1, 3, 8)

Arvoristiriidat (8)

Tyontekijaan liit-
tyvat tekijat

Ty6hon sitoutumista
estavat tekijat

Huono tyo6ilmapiiri (5, 8)

Kollegojen tuen ja arvos-
tuksen puute (2, 5)

Tyoyhteis6on
liittyvat tekijat

Ty6hon sitoutumista
estavat tekijat
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5 TULOKSET

51

Tassa luvussa esittelen kirjallisuuskatsauksen tulokset. Tyéhon sitoutu-
mista edistdavat ja estavat tekijat olen jakanut kolmeen alakategoriaan,
jotka ovat organisaatioon ja tyohon, tyontekijaan seka tyoyhteisdon liitty-
vat tekijat. Tulososuuden jalkeen esittelen johtopaatokset.

Y-sukupolven tyohon sitoutumista edistavat tekijat

5.1.1 Organisaatioon ja ty6hon liittyvat

Kehittymis-, koulutus- ja etenemismahdollisuudet

Y-sukupolven edustajat ovat halukkaita sitoutumaan tyéhon, jos tyo tar-
joaa kehittymismahdollisuuksia (Finn & Donovan 2013, 9-10). Mahdolli-
suus kehittya tydssaan ja ammatissaan, vaikuttaa nuorten sairaanhoitajien
ty6hon sitoutumiseen edistavasti. Koulutukset ja tydssa oppiminen ovat
merkittavia tekijoitd osaamisen lisdamisessa. (Kylmala 2016, 65.) Y-suku-
polven edustajille on luotava urakehitysmahdollisuuksia organisaatiossa
esimerkiksi koulutuksia tarjoamalla. Y-sukupolvi olettaa urakehitysta ilman
suurta omakohtaista panostusta uralla etenemiseen. He olettavat organi-
saatioiden sijoittavan heidat ylempiin ja haastavampiin tyotehtaviin heti
uran alkuvaiheessa. (Kivilahti 2013, 80, 83.)

Kehittymismahdollisuudet tydssa ovat nuorille merkittava asia. Ne vaikut-
tavat sekd tyohon ettd tyoorganisaation sitoutumisen tasoon vahvasti.
(Alasaari 2014, 92-93.) Uusien koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen
nuorelle lisaa sitoutumista. Erilaisten urapolkujen ja uraohjauksen tarjoa-
minen sitouttaa nuoria tyontekijoita. (Piha & Poussa 2012, 83, 91.) Y-suku-
polvi pitda erityisen tarkeana itsensa kehittamisen mahdollisuuksia (Hen-
dricks & Cope 2012, 722).

Perehdytyksen jarjestaminen

Nuorten yksi tarkeimmista tyohon sitoutumista edistdvista tekijoista on
hyva ja riittavan pitka perehdytys. Hyva perehdytys tarkoittaa tyontekijan
arvostamista ja sen on todettu olevan yhteydessa tyéhon sitoutumiseen.
(Kylmala 2016, 68.)

Tyon sisdlto
Y-sukupolvea kiinnostaa ensisijaisesti tyon sisaltd (Piha & Poussa 2012, 90).

Se odottaa tyolta haastavuutta, merkityksellisyytta, vaativuutta, monipuo-
lisuutta, vaihtelevuutta ja matkustusmahdollisuuksia. Y-sukupolvi haluaa,
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ettd tyonteko on hauskaa. (Tapscott 2010, 90, 107, 177-178). Tydn mie-
lenkiintoisuus ja vaikutusmahdollisuudet ovat Y-sukupolven edustajille tar-
kedampaa kuin tyon yhteiskunnallinen hyodyllisyys. Kyseiset tekijat moti-
voivat ja edistavat tyohon sitoutumista. (Alasoini 2010, 13-14, 19.) Tyon
sisallon riittava haastavuus ja vaihtelevuus ovat darimmaisen tarkeaa nuo-
rille ja lisddvat sitoutuneisuutta tyohon. (Ala-saari 2014, 96). Jotta sitoutu-
mista edistetaan, yrityksen tulee tarjota tyéhon uusia haasteita, jotka pi-
tavat mielenkiinnon ja kehittymisen ylla (Kivilahti 2013, 80).

Hyva ja toimiva esimiessuhde

Esimiehelld on suuri rooli nuorten tyontekijéiden sitoutumisessa organi-
saatioon ja tyohon. Nuoret pitavat tarkeana esimiehen jatkuvaa lasnaoloa
ja sita, etta esimies on tietoinen tyéntekijan tyotilanteesta. Nuorten sitou-
tumista lisaa esimiehen aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan. Nuorten
mielesta esimiehet pystyvat parhaiten edistamaan tyontekijoita urallaan.
(Kivilahti 2013, 80.) Hyva esimies nousee nuorten arvostuksissa korkealle.
Nuoret kokevat hyvan esimiehen selvasti tarkeammaksi kuin hyvat uralla
etenemis- ja kouluttautumismahdollisuudet tai korkean palkan. (Alasoini
2010, 26, 56.)

Nuoret arvostavat hyvdaa suhdetta esimieheen. Nuorten mukaan olen-
naista esimiessuhteessa on, ettd se on luottamuksellinen. Esimiehen pitaa
olla tietoinen ja ajan tasalla tyosta ja siita mita yksikossa tapahtuu. Tarkeaa
on myos, ettd han pystyy hoitamaan asioita organisaatiossa eteenpain.
(Alasaari 2014, 92,96.) Esimiehen tulee ymmartaa myos eri sukupolvien
eroja, jotta han voi luoda hyvaksyvan ja arvostavan tydilmapiirin. Esimie-
het ovat tyopaikan portinvartijoita organisaatiokulttuuriin. (Hendricks &
Cope 2012, 719, 721.)

Vapautta ja joustavuutta tyon toteutukseen

Nuoret haluavat sitoutumisensa vastapainoksi organisaatiolta jousta-
vuutta tydajoissa (Alasoini 2010, 46). Vapaus ja joustavuus tyon toteutuk-
sessa ovat yhteydessa tyohon sitoutumiseen. Y-sukupolvelle on tarkeas,
ettd voivat paattaa milloin tyoskentelevat. Heiddn mukaan tuottavuutta
pitdisi mitata tuloksien mukaan, ei tehtyjen tyétuntien. (Finn & Donovan
2013, 8.) Suurempi koettu autonomia omassa tydssa ja sen toteutuksessa
edistdvat tyohon sitoutumista (Turunen 2009, 15).

Y-sukupolvi odottaa yritykselta tyon raataldintimahdollisuuksia tyon. Nuo-
ret haluavat valita tyopaikkansa ja -aikansa. Nuoret suosivat joustavia tyo-
aikoja. Y-sukupolven ihannety6 on sellaista, missa tyonkuvat korvataan ta-
voitteilla ja organisaatio antaa Y-sukupolvelle tydohon tarvittavan ohjauk-
sen ja vdlineet. (Tapscott 2010, 89-90, 93, 177-178.) Nuoret asennoituvat
tyOajan liukumaan positiivisesti ja sitd pidetadan merkittavana etuna (Ala-
saari 2014, 91).
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Tyokierron mahdollisuus

Ty6nantajan pitdisi pystya tarjoamaan tyokiertoa. Sitoutuneisuus on to-
denndkoisempaa silloin, kun organisaatio on suuri ja tyontekijalle jarjeste-
tdan mahdollisuus jarkevaan tyokiertoon organisaation sisalla. (Kylmala
2016, 64; Piha & Poussa 2012, 81.)

Organisaatiot pystyvat pitamaan tyontekijoiden motivaatiota ylla tarjoa-
malla tyokiertoa ja keskittymalla yksiléiden henkilokohtaiseen osaamisen
kehittamiseen. Tyokierto kehittdaa tyontekijan osaamista ja tutustuttaa
tyontekijan erilaisiin tyotehtaviin oman tyonsa ohella, jolloin tyontekija op-
pii uutta ja saa vaihtelevuutta tyohon. (Kivilahti 2013, 80.)

Palautteen anto

Nuoret haluavat esimiehelta palautetta jatkuvasti. Sitoutuneisuus tyonan-
tajaa kohtaan kasvaa palautteen annon ansiosta. Kiittdaminen koetaan
myos palautteeksi hyvin tehdysta tydsta, mutta se pitaa tapahtua henkil6-
kohtaisesti ja oikeaan aikaan, jotta se koetaan merkitykselliseksi ja tuntuu
vastaanottajasta aidolta. Palautteen saaminen esimiehelta kertoo tyonte-
kijan valittamisesta. Jos nuorelle ei anneta palautetta, se voi aiheuttaa tun-
teen, ettei hdanen ty6lldaan ole merkitystd. Palautteen antaminen auttaa
tydssd ja ammatissa kehittymisessa. (Kivilahti, 2013, 73; Tapscott 2010,
109; Piha & Poussa 2010, 60—64; Kylmala 2016, 66.)

Tyontekijan arvostus

Tyontekijan arvostaminen on tyohon sitoutumisessa ydintekija (Piha &
Poussa 2012, 83). Arvostamiseen kuuluu, ettd organisaatiossa huomioi-
daan nuorten erilaiset vaatimukset ja odotukset seka se, etta heita kohdel-
laan yksiléind. He haluavat tuntea itsensa merkittaviksi ja arvostetuiksi yri-
tyksen sisalla. Organisaatio pystyy osoittamaan arvostuksensa kilpailuky-
kyisen palkan avulla. Kun tydsta saatu korvaus on nuoren mielesta oikean-
lainen, kokee han olevansa yrityksessa merkityksellinen. Jokaisen yksilon
tyOopanosta tulee arvostaa ja organisaation tulee kunnioittaa tyon-teki-
joita. (Kivilahti 2013, 6667, 81, 83; Tapscott 2010, 194.)

Organisaation tulisi selvittda nuorten tarpeet, toiveet ja tavoitteet edista-
essdan sitoutumista tyohon ja organisaatioon, koska nuorilla voi olla eri-
laisia odotuksia. (Alasaari 2014, 91). Esimerkiksi terveydenhuollossa mer-
kittdvana asiana tyohon sitoutumisessa koetaan myds potilailta saatu tyon
arvostus. Potilaat ja asiakkaat eivat valttamatta aina ymmarra sairaanhoi-
tajien tyonkuvaa ja nadin ollen kohtelevat heitd huonosti. (Kylméala 2016,
48.)

Organisaation rehellisyys ja luottamuksellisuus
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Y-sukupolvi arvostaa luottamuksellisuutta ja rehellisyyttd, joten se odottaa
sitd organisaatiolta. Nuoret haluavat tydskennelld organisaatiossa, johon
he voivat luottaa. Rehellisyys ja luottamuksellisuus vaikuttavat positiivi-
sesti sitoutumiseen. (Tapscott 2010, 99—-100, 179.) Nuoret hakevat turvaa,
joten luotettava ja vakaa tydpaikka on, se mika kiinnostaa (Piha & Poussa
2012, 83).

Tyopaikalla jarjestetty paivdhoito

Nuorten sitoutuneisuutta lisaa tyopaikalla jarjestetty paivahoito, koska se
helpottaa nuorten perheiden elamaa (Tapscott 2010, 177).

5.1.2 Tyontekijaan liittyvat

Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys lisdaa tyohon sitoutuneisuutta. Tyytyvaiset tyontekijat jat-
kaisivat todennakoisemmin tydssaan kuin tyohonsa tyytymattémat. Kes-
keinen tekija sitoutumisessa on tyontekijan kokema tyon hauskuus ja etta
toissa saa olla kivaa. Nama lisaavat myos tyotyytyvaisyytta. (Turunen 2009,
14; Pyoria ym. 2013, 207; Piha & Poussa 2012, 67.)

Tyo vastaa tarpeita

Y-sukupolvi haluaa, etta organisaatio tarjoaa tyotd, joka vastaa heidan tar-
peita. He haluavat vaikuttaa pdatoksentekoon ja muuttaa tyomalleja te-
hokkaammiksi. He haluavat tyon, joka on haasteellinen, mutta siina ei ole
organisatorista vastuuta. (Tapscott 2010, 96, 106, 180.)

Y-sukupolven sitoutumista edistda, kun se 10ytaa omia tarpeitaan vastaa-
van tyopaikan. He haluavat tyolta jatkuvasti uusia haasteita. Y-sukupolven
sitoutumista lisda, jos he saavat tyon, jossa on mahdollisuus toteuttaa it-
sedan. Useita nuoria houkuttelee ura asiantuntijana. He kokevat tyon ela-
mantapana, se ei ole pakkoa tai rutiinia. (Kivilahti 2013, 74; Piha & Poussa
2012, 82,92))

Organisaation arvojen sopivuus tydntekijan arvojen kanssa

Nuoria motivoiva ja heidan sitoutumistaan edistava tekija on tyon yhteen-
sopivuus omien arvojen kanssa (Alasoini 2010, 19). Selvittamalla Y-suku-
polven arvostuksen kohteet organisaatiossa saadaan selville ne osatekijat,
jotka edistavat heidan tyohon sitoutumistaan. Y-sukupolven tyéelaman ar-
vot vaikuttavat siihen, mita asioita he arvostavat organisaatioissa. (Kivilahti
2013, 49.)

Lyhyt palvelusaika
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Ty6hon sitoutumista lisaa lyhyt palvelusaika. Y-sukupolven edustajilla,
jotka ovat olleet samassa tydssa lyhyen aikaa kokevat tydn niin mielenkiin-
toiseksi, etteivat halua vaihtaa tydnantajaa. (Alasaari 2014, 93.)

Oma kulttuuri, tyéhulluus

Suomalaiseen yhteiskuntaan kuuluu vahva sitoutuminen palkkatyohon.
Nuorten tyohon sitoutuminen ei ole I6yhentynyt vaan painvastoin. Suoma-
laisia voidaan pitaa “tydhulluna” kansana, koska he jatkaisivat tyon teke-
mista ainakin jossain maarin, vaikka taloudellisesti siihen ei olisi pakkoa.
Tyo6ta ei tehda taloudellisista syista. (Turunen 2009, 14-15.)

Oman "alan” 16ytyminen

Oman alan l6ytyminen seka halu ammattiin ennustaa ja edistaa tyohon si-
toutumista (Pyo6rid ym. 2013, 207; Kylmala 2016, 40).

Halu ammattitaidon kehittamiseen

Y-sukupolvi kokee tarkedna ammattitaidon kehittamisen ja koulutuksiin
osallistumisen. Koulutuksissa kdyminen lisda uuden oppimista ja innok-
kuutta tyohon. Y-sukupolvi haluaa kehittdd omaa osaamista. Kun se mah-
dollistetaan, se sitouttaa tyohon. (Kylmala 2016, 44-45).

Y-sukupolvi haluaa syventya ammatillisen osaamisen kehittamiseen ja he
haluavat olla asiantuntijoita. Y-sukupolven urakehitys tapahtuu tyotehta-
vien ja taitojen mukaan. Osaaminen ja kehitys maarittelevat tydssd menes-
tymisen ja etenemisen. (Kivilahti 2013, 54-55.)

Kuuluminen alempiin tuloryhmiin

Nuorten kuuluminen alempiin tuloryhmiin on yhteydessa vahvaan tyéhon
sitoutumiseen, vaikka tyosta ei saa suurta taloudellista hyotya. (Turunen
2009, 15).

Tyon arvostaminen

Nuoret arvostavat tyotd, koska sen sdilyttaminen on tullut vaikeammaksi
nykyisessa yhteiskuntatilanteessa. Nuoret haluavat pitdaa kiinni saavute-
tusta edusta eli tyopaikasta. Se on osa identiteettia eika siita haluta luo-
pua. Nuoret, jotka pitavat palkkatyota erittdin tarkeana, ovat sitoutu-
neempia ty6hon kuin he, jotka eivat arvosta tyota niin tarkedana elaman
alueena. (Turunen 2009, 15.)

Y-sukupolvi toivoo varmaa ja kestdvaa uraa ja vield saman organisaation
palveluksessa (Piha & Poussa 2012, 80). Tyon arvostus edistaa sitoutumista
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tyohon. Y-sukupolven tyon arvostus on pysynyt korkeana. Se ei ole heiken-
tymassd, koska pelko tyottomyydesta ja sitd kautta taloudellisista mene-
tyksista voi kasvattaa entisestdadn tyon arvostusta. (Pyorid ym. 2013, 201.)
Pitkaa tyosuhdetta ei pideta pelkdstaan huonona, vakituista tyota myos ar-
vostetaan nuorten keskuudessa (Kylmala 2016, 42).

Halu tiimity6hon

Y-sukupolvi haluaa tyoskennella tiimeissa (Finn & Donovan 2013, 8). Lahei-
set tyOsuhteet tyokavereihin ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat tyossa viih-
tymisen ja sita kautta tyohon sitoutumisen tarkeimpia tekijéita. Y-suku-
polvi arvostaa tiimityoskentelya. (Kivilahti 2013, 57.)

Y-sukupolvi haluaa tehda yhteisty6ta ja he saavat tuloksia yhteisvoimin. He
haluavat tyon, jossa saa tyoskennelld useiden ihmisten kanssa. Tavoit-
teena on tyo ja toiminta ihmisten kanssa. Yhteistyo edistda sitoutumista
tyohon. He tuovat yhteistyon kulttuurin organisaatioihin. (Tapscott 2010,
104, 180-182.) Tiimity6 on hauskinta nuorten mielesta. Toita halutaan va-
hiten tehda yksin. Tiimityoskentely on luontainen tapa tyoskennelld Y-su-
kupolvelle. (Piha & Poussa 2012, 32.)

TyoOn ja vapaa-ajan tasapainon kokeminen

Y-sukupolvi haluaa saavuttaa tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla, eika
elama ei saa painottua liialliseen tydntekoon. Tasapainoinen elama edistada
sitoutuneisuutta. (Kivilahti 2013, 72; Finn & Donovan 2013, 8.) Ty6n ja va-
paa-ajan erottaminen erillisiksi eldman osa-alueiksi ja niiden yhteensovit-
taminen ovat oleellisimpia asioita urasuunnittelussa. (Piha & Poussa 2012,
39, 91.) Y-sukupolvi tavoittelee tasapainoa ja monipuolisuutta elamassa.
(Pyoria ym. 2013, 205).

5.1.3 Tyoyhteisoon liittyvat

Hyva tyoilmapiiri

Sitoutumista edistdva tekija on hyva tydilmapiiri. Se voi olla tarkeampi
seikka kuin itse tyo (Kylmala 2016, 68). Sitoutumista edistaa luottamuksel-
linen ja toisia arvostava ilmapiiri erilaisuudesta huolimatta (Hendricks &
Cope 2012, 721, 723).

Yleinen hyva ilmapiiri on merkittavaa sitoutumisessa, koska nuoret pelkaa-
vat ikansa vaikuttavan heidan kohteluunsa. Organisaation positiivisen il-
mapiirin vahvistamisella edistetdaan sitoutumista. Organisaation tulee var-
mistaa, etta eri sukupolvet tulevat toimeen keskenaan. (Kivilahti 2013, 82.)
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Tyon tulee tarjota hyvan tydilmapiirin. Nuoret pitdvat sita tarkeana teki-
jana. Kivassa tyopaikassa on hyva ilmapiiri ja se edistda sitoutumista. (Finn
& Donovan 2013, 8; Piha & Poussa 2012, 76-77, 83.)

Yhteisollisyys, tasa-arvoisuus ja kollegoilta saatu tuki

Hyva tyoyhteiso ja siltd saatava tuki edistavat sitoutumista. Tarkeaa on
saada kannustusta ja tukea tyotovereilta. On merkittavaa, jos kollega tulee
auttamaan, jopa ennen kuin hanelta pyytda apua. (Kylmala 2016, 68.)

Y-sukupolvelle on tarkeda tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus tyopai-
kalla. Tarkeaa on, etta kollegat kohtelevat toisiaan kunnioituksella ja ovat
tasavertaisia eikd esimerkiksi tydntekijan nuori ika vaikuta kohteluun. (Ki-
vilahti 2013, 82.)

Nuoret arvostavat vahvasti tyoyhteison hyvaa yhteishenked. Hyvaan yh-
teishenkeen vaikuttaa se, etta tyokavereiden tuntemisen kautta heidan va-
lilleen syntyy luottamus. Tarkasteltuna etatyota ja tiimityota rinnakkain,
yhteishenki ja tiimityd todettiin tarkedammaksi kuin mahdollisuus jatku-
vaan etatyohon. Panostamalla hyvadan ja toimivaan tydyhteisd6n, voidaan
lisdta nuorten myodnteisia tydasenteita. (Alasaari 2014, 94.)

Sitoutumiseen edistavasti vaikuttavat hyvat suhteet tydkavereihin ja aidot
ihmissuhteet (Piha & Poussa 2012, 83). Y-sukupolven tyohon sitoutumi-
sessa korostuu hyvan tyoyhteison merkitys (Alasoini 2010, 56).

Hyva perehdytys ja mentorointi

Hyva ja laadukas perehdytys lisda sitoutuneisuutta. Y-sukupolvi odottaa
saavansa enemman perehdytystad kuin muut sukupolvet. (Hendricks & Co-
pe 2012, 722). Y-sukupolvi haluaa tyon alkumetreilld asianmukaisen pereh-
dytyksen. Yksi perehdytyksen malli on mentorointi. Se on mainio tapa se-
koittaa vanhempaa sukupolvea nuorten tyontekijoiden kanssa. Nuoret ko-
kevat kokeneemman tyontekijan olevan perehdyttdjana hyvin arvokas. (Ki-
vilahti 2013, 63, 80-83.)

5.2 Y-sukupolven tyohon sitoutumista estavat tekijat

5.2.1 Organisaatioon ja tyohon liittyvat

Kehittymismahdollisuuksien puute

Kehitysmahdollisuuksien puute estda tyohon sitoutuneisuutta (Finn & Do-
novan 2013, 13). Nuoret haluavat kehittya ja kouluttautua. Jos organisaa-
tio ei tehokkaasti tarjoa kehittymismahdollisuuksia tai niitad ei ole, nuoret
eivat sitoudu. (Piha & Poussa 2012, 83-87.)
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Panostuksen, arvostuksen ja tuen puute

Organisaation panostuksen puutteen kokeminen estaa sitoutuneisuutta.
Y-sukupolven edustaja kokee, ettd jos organisaatio ei enda panosta ha-
neen, kannattaa tydpaikkaa vaihtaa. (Piha & Poussa 2012, 165.) Nuorien
sitoutumista tyohon estdaa myos se, jos he eivat saa organisaatiossa tukea
tai arvostusta (Finn & Donovan 2013, 13).

Organisaatio ei sitoudu tyontekijaan

Jos organisaatio ei sitoudu tyontekijaan, se estaa myos nuoren sitoutu-
mista organisaatioon (Piha & Poussa 2012, 83). Tyohon sitoutuminen on
my06s organisaation vastuulla. Nuoret eivat koe omassa sitoutumisessaan
olevan ongelmaa, vaan kokevat, etta organisaatiolla ei ole halua sitoutua
heihin ja tdma voi heikentda ja estda sitoutumista. (Kivilahti 2013, 81.)

Perehdytyksen puute

Perehdytyksen puute voi luoda halun Idhted muualle t6ihin ja huono pe-
rehdytys voi estdd tyohon sitoutuneisuutta. Perehdyttamisen puutteen
huomaa vasta silloin, kun sita ei saa. Liian lyhyt ja puutteellinen perehdytys
ei luo sitoutuneisuutta. (Kylmala 2016, 68.)

Hitaus

Sitoutuneisuus voi heikentyd, jos yritys on hidas. Paatoksenteon hitaus ja
odottaminen turhauttaa Y-sukupolvea ja nédin ollen heikentaa tyéhon si-
toutumista. Asiat pitda tapahtua Y-sukupolvelle nopeasti. (Tapscott 2010,
108-110, 185.) Y-sukupolvi on tottunut eldamassa nopeisiin muutoksiin ja
he haluavat tydelaman muutosten tapahtuvan joutuisasti. Y-sukupolvi ei
pida hitaudesta. (Kivilahti, 2013, 73.)

Eparehellisyys

Y-sukupolvi ei halua tyoskennelld eparehellisissa organisaatioissa. Yrityk-
sen eparehellisyys, valehtelu ja huijaaminen ovat merkittavia tekijoita es-
tdmaan tyohon sitoutumista. (Tapscott 2010, 99-100.)

Byrokratia

Monet organisaatiot ovat jamahtaneet hierakkiseen malliin, joka jakaa ty6-
elaman johdettaviin ja johtajiin. Byrokratia organisaatiossa estda Y-suku-
polven sitoutumista. Y-sukupolvi ei halua tehda tyota byrokraattisella tyy-
lilld kuten vanhempansa. Se tavoittelee tyota ja vallan jakoa ihmisten
kanssa, eika kaskyjen mukaan toimimista. Nuoret odottavat organisaati-
olta innovatiivisuutta ja luovuutta. Hierarkian luopuminen organisaatiossa
merkitsee innovaatisuutta. (Tapscott 2010, 111, 170-171, 181-182.)
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Byrokratia ndkyy usein suomalaisessa johtamisessa. Y-sukupolvi haluaisi
itse harjoittaa sparraamista ja ihmisten johtamista byrokratian sijaan. He
haluavat, etta esimies mahdollistaa eikd rajoita tyontekijoitd. Esimies ei
saa komentaa ja hengittaa tyontekijoiden niskaan, vaan haneltad odotetaan
tukea. (Piha & Poussa 2012, 131-134.)

Ty6hon sitoutumista estda byrokraattisuus ja hierarkiat. Y-sukupolven
unelmatyodssa on ratkaistavana ongelmia ja niita ratkaistaan yhteistyolla.
Tybnantajan maaraamat vastuu-alueet eivat kiinnosta nuoria. He haluavat
itse paattaa ja vaikuttaa tyonkuvaan. (Kylmala 2016, 65, 68.)

Tyovalineet ja -tavat ovat alkeellisia seka vanhanaikaisia

Ty6hon sitoutuneisuutta estda, jos organisaatiossa on alkeelliset tekniset
tyokalut ja tyotavat ovat vanhanaikaisia. Vanhanaikaiset tyotavat ham-
mastyttavat Y-sukupolvea ja he ovat jarkyttyneita organisaation teknisten
tyovalineiden alkeellisuudesta. Y-sukupolvi on tottunut kayttamaan sosi-
aalista mediaa tehddkseen yhteisty6td muiden kanssa ja innovoimaan
tydssaan. Talla tavoin Y-sukupolvi voi antaa panostuksensa organisaatiolle.
Jos organisaatio maaraa sosiaalisen median, esimerkiksi Facebookin tyoai-
kana kayttokieltoon, saa se nuoren vaihtamaan nopeasti tyopaikkaa.
(Tapscott 2010, 169-170.)

5.2.2 Tyoéntekijaan liittyvat

Arvostavat vapaa-aikaa enemman

Y-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaa enemman kuin tyota. Jos tyo ja vapaa-
aika eivat ole tasapainossa, se voi heikentda tyohon sitoutumista. Nuoret
arvostavat perhetta ja vapaa-aikaa enemman kuin tyota, koska niihin voi-
daan sijoittaa aiempaa enemman (Pyorida ym. 2013, 209). Y-sukupolven
elamassa on tyon lisdksi muutakin heitd houkuttavaa ja tdma voi heikentaa
sitoutumista (Kylmala 2016, 43). Y-sukupolvelle on tarkeintd vapaa-aika ja
elamanlaatu. Vuorottelu vapaa-ajan ja tyon valilla on mielekastad nuorten
mielesta. (Piha & Poussa 2012, 82.) Tyohon ei haluta sitoutua, jos sen yh-
distdminen normaaliin elamaan ei ole mahdollista (Finn & Donovan 2013,
8).

Nuori ika ja uran alkuvaihe

Ika vaikuttaa sitoutuneisuuteen. Nuoret ovat kiinnostuneempia vaihta-
maan tyopaikkaa verrattuna vanhempiin ikdaryhmiin, koska he haluavat ko-
keilla erilaisia tyomahdollisuuksia. (Pyorid ym. 2013, 207.) Nuoret vaihta-
vat tyOpaikkaa edeltdvia sukupolvia kdarkkaammin (Kylmala 2016, 52).
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Y-sukupolven mukaan sitoutuminen organisaatioon ei ole ajankohtaista
uran alkuvaiheessa vaan tulevaisuus ja annetut tyotehtavat tdsmentavat
sitoutumisen asteen. Nuoret kokevat, ettd organisaation vaihto on osa ura-
kehitysta. Joten uran alkuvaihe voi estda nuoren sitoutuneisuutta. (Kivi-
lahti 2013, 59, 80.)

Pitka palvelusaika

Y-sukupolven edustaja, jolla on pitka palvelusaika organisaatiossa, on val-
mis vaihtamaan tydnantajaa. Nadin ollen pitka palvelusaika voi heikentaa
sitoutumista. (Alasaari 2014, 93.)

Persoonallisuus ja kulttuuri

Nuorten persoonallisuus ja luonteenpiirteet vaikuttavat tyéhon sitoutu-
neisuuteen. lhmiset ovat erilaisia ja arvostavat eri asioita tydssaan. Toiset
ovat vahemman sitoutuneita kuin toiset. Nuorten asenteet, tarpeet ja
odotukset vaihtelevat. Y-sukupolven tydelamaasenteissa on yksilollisia
eroja. (Alasaari 2014, 92.)

Y-sukupolven edustajiin mahtuu nuoria, joille sitoutuminen tyopaikkaan
on loyhempaa ja lahteminen mutkattomampaa (Kylmala 2016, 52). Y-su-
kupolven edustajien ominaisuudet Pohjois-Amerikassa, Kanadassa ja
Lansi-Euroopassa ovat samankaltaisia. Odotukset ja ominaisuudet voivat
vaikuttaa tyohon sitoutuneisuuteen estavasti. Oma kulttuuri voi olla myos
vahva taustatekija, joka voi heikentda tyohon sitoutumista. (Finn & Dono-
van 2013, 13).

Elamantilanne

Y-sukupolven elamantilanne voi estdaa tyohon sitoutuneisuutta. Haaveet
matkustamisesta ovat Y-sukupolven ajatuksissa. Nuorilla on mahdollisuus
lahted tyopaikasta, koska heilld ei ole valttamatta perhettd, vakituista
tyota eika asuntolainaa. (Kylmald 2016, 53.) Nuoret ovat valmiita vaihta-
maan tydnantajaa, jos siihen tarjoutuu mahdollisuus. Nuorilla voi olla tyys-
tin erilaiset elamantilanteet, jotka voivat heikentaa tyohon sitoutumista.
(Alasaari 2014, 91-93.)

Tyo6tyytyvaisyyden puute
Tyotyytyvaisyyden puute estda Y-sukupolven tyohon sitoutumista. Kiin-
nostus tyopaikan vaihtoon on selkeasti suurempi tyéhonsa tyytymatto-

milla. (Pydrid ym. 2013, 207.)

Ei ole halua sitoutua
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Y-sukupolvi nauttii vapaudesta. Heita kiinnostaa urakehitys, ei uskollisuus
organisaatiota kohtaan. Ensimmaiseen tyopaikkaan ei ole mitaan syyta si-
toutua. Y-sukupolvi haluaa toteuttaa ja etsia itsedan. (Tapscott 2010, 89,
178.)

Tyon sisdlto ei vastaa odotuksia

Jos tyon sisaltd ei vastaa odotuksia eika nuorilla ole harkintavaltaa tyos-
sadn, voi se heikentaa sitoutumista tyohon. (Turunen 2009, 14.) Y-suku-
polvi siirtyy toiseen organisaatioon uusien tyon sisaltdjen perassa, jolleivat
nuorten odotukset tayty (Piha & Poussa 2012, 87, 91). Tyon yksitoikkoinen
luonne ennustaa heikkoa sitoutuneisuutta nuorten keskuudessa (Pyoria
ym. 2013, 207).

Arvoristiriidat

Nuorille on tarkeaa organisaation ja oman arvomaailman yhteensopivuus.
Nuoret eivat halua tydskennelld organisaatiossa, jonka arvomaailma on ris-
tiriidassa heidan arvomaailmansa kanssa. Arvoristiriidat estavat sitoutu-
mista. (Piha & Poussa 2012, 99-107.)

5.2.3 Tyoyhteisoon liittyvat

Huono ty6ilmapiiri

Ty6hon sitoutumista estdad huono ty6ilmapiiri. Ilman hyvaa tydilmapiiria,
sitoutumista ei valttamatta tapahdu. Tydilmapiiri voi olla tarkeampi asia
kuin tyo itsessadn sitoutumisen kannalta. (Kylmald 2016, 68.) Nuoret |ah-
tevat tyopaikasta, jos heille merkittavat asiat eivat toteudu sielld eli yleinen
reilu meininki seka hyva tyoilmapiiri. (Piha & Poussa 2012, 82—-83.)

Kollegojen tuen ja arvostuksen puute

Kollegoiden tuen puute voi estda sitoutumista. Tyopaikkaan ei valttamatta
sitouduta, jos kollegoiden tuki puuttuu. Tyopaikasta voidaan sanoutua irti,
jos kollegat eivat ehdi auttaa apua tarvittaessa. (Kylmala 2016, 68.) Tyo-
ympadristo, jossa erilaisuutta kunnioitetaan ja arvostetaan, on keskeista si-
toutumisessa. Sukupolvien erilaisuus ja erilaiset arvostuksen kohteet voi-
vat aiheuttaa konflikteja tyoyhteisdssa ja ndin ollen vahingoittaa tydilma-
piirid. (Hendricks & Cope 2012, 721.)
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5.3 Johtopaatokset

Taman katsauksen perusteella voidaan todeta, etta Y-sukupolven tyéhon
sitoutumiseen vaikuttavat organisaatio, tyon sisaltd, tyontekija itse seka
tyoyhteiso. Organisaatio on merkittdavassa roolissa tyohon sitoutumiseen.
Organisaation tarjoamat kehittymis-, koulutus ja etenemismahdollisuudet
vaikuttavat nuoren tyohon sitoutumiseen vahvasti. Kehittyminen tarkoit-
taa asiantuntemuksen ja taitojen laajentamista tai syventamista. Tyénan-
taja voisi lisata sitoutumisen astetta tydohon ja tydorganisaatioon panosta-
malla kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksiin. (Alasaari 2014, 92—-93.) Jos
kyseisia mahdollisuuksia ei tarjota nuorelle, heikentda se ndin ollen sitou-
tumista tyohon.

Tyon sisaltd, vapauden ja joustavuuden mahdollisuus tyon toteutukseen,
palautteen anto, hyva ja toimiva esimiessuhde seka tyontekijan kokema
arvostus ovat keskeisia tyéhon sitoutumista edistavia tekijoita. Nuoret ko-
kevat, ettd esimiehelld on suuri rooli tyéhon sitoutumisessa.

Ty6yhteis6lla on my6s vahva merkitys. Tiimityo ja kollegojen tuki auttavat
sitoutumisessa, joten hyvan ilmapiirin luominen ja tiimitydén tukeminen
tyoyhteisdssa kannattaa. Esimiehet ovat merkittavassa vastuussa niin hy-
vasta tai huonosta tyoilmapiiristd ja sitd kautta myos tyohon sitoutumi-
sesta. Tyokaverit ansaitsevat Y-sukupolven uskollisuuden ensimmaiseksi,
vasta sen jalkeen tulee organisaatio (Piha & Poussa 2012, 83).

Ty6paikan huono ilmapiiri ennustaa heikkoa sitoutumista tyéhén. Huono
ilmapiiri on lisdksi merkittava syy poissaoloihin ja tydssa vasymiseen (Piha
& Poussa 2012, 75). Tyohon sitoutumista estad organisaation byrokratia ja
hierarkkisuus. Nuoria ei kiinnosta hierarkia tai korkea asema. (Kylmala
2016, 65, 68.) Organisaation olisi syyta pohtia johtajuutta ja organisaation
toimintamalleja.

Nuorilla voi olla tyystin erilaiset elamantilanteet, jotka voivat heikentaa
tyohon sitoutumista. Organisaatioiden tulisi selvittda tyontekijoiden eld-
mantilanteet edistdessdadn tydhon ja organisaatioon sitoutumista. (Ala-
saari 2014, 91-93.)

Y-sukupolvi haluaa tasapainoa elamassa. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino ko-
rostuu. Vapaa-aika ja tyo seka perhe tdaydentavat toisiaan, joten kysymys
ei ole ndiden tekijoiden keskindisesta kilpailusta vaan tasapainon saavut-
tamisesta. (Pyoria ym. 2013, 205.) Organisaation ja esimiehen olisi syyta
tukea ja auttaa mahdollisuuksien mukaan tyontekijaa saavuttamaan kysei-
nen tasapaino.

Saatujen tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd Y-sukupolvi haluaa
tyon, jolla on merkitysta ja sisaltéa, sopivasti haasteita, mutta myds jous-
tavuutta. He haluavat kuuntelevan ja arvostavan esimiehen, joka ottaa
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tyontekijan henkilokohtaiset tarpeet huomioon seka antaa palautetta jat-
kuvasti. Nuoret haluavat tasa-arvoisen tyoyhteison, jossa tuetaan ja aute-
taan. Tyossa pitaisi olla lisdksi kivaa. Nuoret osaavat olla vaativia, mutta se
ei valttamatta ole huono asia vaan pdinvastoin. Tyéhon sitoutuminen on
merkittava asia ja siihen vaikuttaviin tekijoihin pitdisi kiinnittaa yha enem-
man huomiota, jotta organisaatiot voisivat paremmin vastata nuorten
tyontekijoiden tyoelaman tarpeisiin ja sita kautta edistdaa heidan tyohon
sitoutumista.
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6 POHDINTA

Opinndytetyon teoreettisessa osuudessa olen halunnut pysya lahteisiin
perustuvissa teorioissa. Tassa luvussa tuon esille teorian lisdksi omia poh-
dintojani aiheeseen liittyen. Pohdintaosuus sisaltaa luotettavuuden, eetti-
syyden ja tulosten pohdintaa seka jatkotutkimusideoita.

6.1 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Kvalitatiivista tutkimusta tehdessa on mahdollista tulla sokeaksi omalle
tutkimustyolleen, varsinkin yksin ahertaessa. Kirjallisuudessa puhutaan
holistisesta harhaluulosta, mika tarkoittaa, etta tutkija on vakuuttunut joh-
topaatoksistaan ja niiden oikeellisuudesta vaikkei asia niin ole. Tutkijoiden
tueksi on esitetty erilaisia suosituksia kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereita
ovat vahvistettavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja uskottavuus. (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen 2013, 197-198.)

Luotettavuus edellyttaa, etta analyysi on kuvattu mahdollisimman tarkasti.
On syyta kayttaa taulukkoja ja liitteita, joissa nakyy analyysin eteneminen.
Uskottavuus kdsite sisaltaa tuloksien kuvaamisen selkeasti ja lukijalle ym-
marrettavasti. Uskottavuus edellyttda kuvausta analyysin etenemisestd
seka tutkimuksen rajoituksista ja vahvuuksista. Aineiston kattavat luoki-
tukset ja kategoriat kuvaavat myos uskottavuutta. Siirrettdvyys tarkoittaa
tuloksien siirrettavyyttda muuhun tutkimusymparistoon. Siirrettavyys edel-
lyttaa tarkkaa tutkimusympariston kuvausta, taustojen ja osallistujien va-
linnan kartoittamista seka aineiston keruun ja analyysin yksityiskohtaista
kuvaamista. Tama on tarkeaa, jotta toiset tutkijat voivat halutessaan seu-
rata vaiheiden etenemistd. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
198.)

Tietoisuus omista ennakko-oletuksista tutkittavaa aihetta kohtaan on hyva
olla olemassa, etteivat ne ala ohjaamaan tutkimuksen etenemista. Tutki-
mukseen saadaan lisda lapinakyvyytta, jos tutkija osaa tunnistaa omia en-
nakko-oletuksiaan ja kuvaa niita avoimesti. Tutkimuksen tarkoitus ja ase-
telma, otosvalinta, analyysi, tulkinta, eettiset nakemykset, pohdiskelu-
osuus ja tutkimuksen tarkoituksenmukaisuus ovat osia, joihin luotettavuu-
den arviointi kohdistuu kvalitatiivisessa tutkimuksessa. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2013, 198, 202, 205.)

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuuteen voidaan vaikuttaa aineiston kasit-
telyvaiheessa. Sen tarkoituksena on saada aikaan luotettava ja kattava
kuva tutkittavasta ilmiosta. Tarkeda on, ettd aineiston kasittelyprosessia
voidaan seurata ja tulokset on esitetty ymmarrettavasti seka havainnolli-
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sesti esimerkiksi taulukoin tai kaavioin. Keskeista luotettavuuden arvioin-
nissa on se, onko tutkimuskysymyksiin saatu vastaus ja onko aineiston ka-
sittely- ja analyysiprosessi kuvattu niin, etta se on toistettavissa. Yksi tut-
kija voi suorittaa aineiston kasittelyn, mutta katsauksen luotettavuutta li-
saa jos kasittely tehdaan tutkimusryhman tai toisen tutkijan kanssa yhteis-
tyossa. Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden nakokulmien pohdinta
seka jatkotutkimusehdotukset ja johtopaatokset kuuluvat olennaisesti kir-
jallisuuskatsauksen pohdintaosuuteen. (Kangasniemi & Polkki 2016, 80,
91.)

Koen onnistuneeni katsauksen teossa, koska tdma oli ensimmainen teke-
mani kirjallisuuskatsaus, eikd minulla ollut kyseisen metodin kaytosta
aiempaa kokemusta. Halusin selvittaa Y-sukupolven tyéhon sitoutumiseen
vaikuttavia edistavia ja estdvia tekijoita. Katsaukseen valitsemani tutki-
musaineiston analyysilla sain vastaukset tutkimuskysymyksiini, mika vai-
kutti tyoni onnistumiseen ja se on myos keskeista luotettavuuden arvioin-
nissa. Olen pyrkinyt tuottamaan mahdollisimman luotettavaa tietoa Y-su-
kupolven ty6hon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Tiedonhakuun kaytin tunnettuja tietokantoja: Medic, Cinahl, Melinda,
Arto, Emerald ja TamPub sekd hakukoneita Google ja Google Scholar. Tie-
donhakuun pyysin apua myo6s korkeakoulumme informaatikolta. Aineiston
keruusuunnitelma on kuvattu kaaviona liitteessa 1 luotettavuuden lisaa-
miseksi. Pyrin kuvaamaan aineiston kasittelyn ja analyysin selkeasti ja pe-
rusteellisesti, jotta lukija voi seurata vaiheiden etenemistad. Katsaukseen
valitsemani tutkimukset on taulukoitu liitteessa 2 ja numeroitu lapinaky-
vyyden lisddmiseksi tuloksia arvioidessa. Tulokset pyrin raportoimaan tar-
kasti ja huolellisesti. Tein kirjallisuuskatsauksen yksin, mutta katsauksen
luotettavuutta olisi voinut lisatd, jos olisin tehnyt sen toisen tutkijan
kanssa.

Katsauksen hakuprosessin kuvaamisessa on heikkouksia. Tutkimusproses-
sin alussa tein alustavia hakuja tietokantoihin jonkin verran. En kirjannut
alustavia hakuja, eivatka ne ndin ollen ole toistettavissa. Varsinainen haku-
prosessi ja sen toteutus on kirjattu ja se on toistettavissa. Huomasin kirjal-
lisuuskatsauksen hakuprosessia arvioidessani, ettd minulla oli koko proses-
sin ajan positiivinen ndakokulma tiedon haussa. En hakenut tutkimuksia ne-
gatiivisten tekijoiden kautta. Hain tutkimuksia sitoutumisen nakdkulmasta,
eikd hauissa kaytetty sitoutumiseen estavia tekijoitd. Hakuja tehdessani
ajattelin, ettd haut tuottavat automaattisesti estavia tekijoita, vaikken niita
suoraan hakenut. Hakuprosessin lopussa pohdin, etta olisin voinut kayttaa
enemmankin tiedon haun ohjausta ja informaatikon apua helpottaakseni
haastavaa aineiston hakuprosessia.

Eettisyys on tieteellisen tutkimustoiminnan keskeinen elementti. Tutki-
musetiikka on saanut alkunsa ladketieteestd, mutta myds muut tieteen-
alat tarkastelevat eettisia kysymyksia. Tutkimuksessa tulee noudattaa oi-
keita sdaantoja. Tutkimusetiikan eli normatiivisen etiikan tavoitteena on
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vastata naihin sdaantokysymyksiin. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 211.)

Tutkimuksen eettisyytta voidaan pohtia kahdeksan eettisen vaatimuksen
kautta: dlyllinen kiinnostus, tunnollisuus, rehellisyys, vaaran torjuminen,
ihmisarvon kunnioittaminen, sosiaalinen vastuu, ammatinharjoittamisen
edistaminen, tyotoverin arvostaminen. Eettiset vaatimukset sisaltavat tut-
kijan aidon kiinnostuksen uuden tiedon hakuun. Tiedon tulisi olla mahdol-
lisimman luotettavaa, joten tutkijan on oltava tunnollinen tiedon haussa
eika vilppiin saa syyllistyd. Tutkija ei saa tuottaa vahinkoa tutkimuksen te-
kemisella ja ihmisarvoa tai moraalista arvoa ei saa loukata yleisesti. Tutki-
jalla on my0s vastuu, etta tieteellista tietoa kdytetaan eettisten vaatimus-
ten mukaan, mika myos edistaa tutkimuksen tekemisen potentiaalia. Tut-
kija ei saa vahatella toisia tutkijoita vaan arvostus kollegaa kohtaan on eet-
tinen vaatimus. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 211-212.)

Opinndytetyoni aiheen valinta oli mielestani eettinen ratkaisu. Tyon aihe
kiinnosti minua aidosti. Sen vuoksi motivaationi ja mielenkiintoni pysyivat
korkealla koko opinnaytety6prosessin ajan. Koin, etta aihe oli ajankohtai-
nen yhteiskunnallisesti, koska tydelamaa kohtaa sukupolven vaihdos.
Tama tyo on hyodyllinen ja tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa johtamis-
ja esimiestydssa, rekrytoinnin tukena sekd kehittamistydssa organisaa-
tiossa, jossa on nuoria tyontekijoita.

Koen, ettd tyOstani tulee olemaan hyotyd omassa organisaatiossa, koska
sielld on paljon nuoria tyontekijoita. Olen pyrkinyt avaamaan Y-sukupolven
ajatusmaailmaa lukijalle ja saanut tietoa siita, mitka tekijat vaikuttavat hei-
dan tyohon sitoutumiseensa. Erityisesti organisaationi esimiehet saavat
opinnaytetyostani lisdtietoa ja tyokaluja johtamistyohon.

Tata opinnaytetyota tehdessa on noudatettu eettisia toimintatapoja. Kir-
jallisuuskatsauksen eteneminen on kuvattu rehellisesti ja tarkasti myos
puutteineen. Tutkimustulokset on kuvattu tunnollisesti alkuperadistutki-
muksista, toisia tutkijoita kunnioittaen. Lahdeviitteet ja lahteet ovat asian-
mukaisesti kirjattu.

6.2 Tulosten pohdintaa

Tama kirjallisuuskatsaus kuvaa Y-sukupolven tyohon sitoutumisen edista-
via ja estdvia tekijoitd monipuolisesti ja kdytannonldheisesti. Sosiaali- ja
terveysalalla osaavista ja sitoutuneista tyontekijoista tulee olemaan tule-
vaisuudessa kilpailua. Pula uusista tyontekijoista korostuu suuren ikadluo-
kan jaadessa elakkeelle. Tama haastaa organisaatioita panostamaan tyon-
tekijoiden rekrytointiin, tydhon sitouttamiseen seka johtamistydhon. Kat-
sauksesta saatujen tuloksien perusteella esimiehelld on merkittava rooli
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tyontekijan tydhon sitoutumisessa. Esimiehen tuki, Iasndolo ja aito kiinnos-
tus nuoria tyontekijoita kohtaan edistavat tyohon sitoutumista.

Alasaaren (2014) mukaan on oleellista ottaa huomioon kaikkien tyonteki-
joiden yksilolliset toiveet ja tarpeet sekd odotukset omalla uralla etenemi-
seen. Tyonantaja voi lisata tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumisen as-
tetta tyohon ja organisaatioon, jos se kiinnittaa riittavasti huomiota kysei-
siin tekijoihin. (Alasaari 2014, 93.)

My0s perhe-edut nousivat esille tydhon sitoutumisessa, kyllakin vain yh-
dessa tutkimuksessa. Perhe-edut, kuten paivakotipaikan jarjestaminen, si-
touttaa tyontekijaa ja nain ollen tydpaikan vaihto nahdaan vaikeampana,
koska perhe menettaa talloin myods etuja. (Tapscott 2010, 184.) TyoOpai-
koilla, jotka jarjestavat paivahoidon, voisikin olla tulevaisuudessa kysyntaa.
Tama etu voisi toimia kilpailuvalttina kiristyvassa tyomarkkinatilanteessa.
Nuorille on tarkeaa perhe-elaman ja tyon yhteensovittaminen. Jarjestetty
paivahoito olisi merkittava etu nuorille perheille ja helpottaisi perhe-ela-
man ja tyon yhteensovittamista.

Taman tyon tuloksia voidaan hyodyntaa sosiaali- ja terveysalan sekd mui-
den alojen esimieskoulutuksen tukena seka tyon kehittamisen tausta-ai-
neistona. Y-sukupolven ominaisuuksien valottaminen koulutuksissa ja
tieto siita, millaisia tyontekijoita he ovat seka mitka tekijat edistavat tai es-
tavat heidan sitoutumistaan tyohon, auttavat esimiehia ymmartamaan
tatd sukupolvea ja olemaan heille parempia esimiehia. Tieto nuorien tyo6-
elamaasenteista antaa esimiehille tyokaluja johtamiseen ja lisdd arvos-
tusta nuoria tyontekijoita kohtaan seka auttaa tukemaan tydssa yksilolli-
sesti.

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen on lisdnnyt tietoa ja ymmarrystéani Y-su-
kupolvea kohtaan. Koko opinnaytetydprosessi on syventanyt ja avartanut
tietamystani Y-sukupolven ajatusmaailmasta ja heidan tyéhon sitoutumi-
seensa vaikuttavaista tekijoista. Uskon vahvasti, ettd voin hyddyntaa li-
saantynytta tietdmystani tyossani. Taman katsauksen tuloksia ei pida yleis-
tda koskemaan koko Y-sukupolvea, koska sen joukosta I6ytyy yksilollisia
eroja. Katsauksen tulokset ovat yksi keino tulkita ja analysoida valitse-
maani aineistoa.

Voidaankin paatelld, ettd henkiloston sitouttaminen on merkittava toi-
menpide. Osaavien tyontekijoiden sitouttaminen on erityisen tarkeaa yri-
tyksen toiminnan ja tulevaisuuden vuoksi. Kauaskantoinen ja luja sitoutta-
minen vaativat karsivallisyytta, aikaa sekd oikean strategian organisaa-
tiossa. Onnistunut henkiloston sitouttaminen on ennen kaikkea organisaa-
tion johdon ja esimiesten yhteistyon tulos.



44

”"Mitdaan merkittavaa ei saavuteta ilman sitoutumista ja vastaavasti juuri
sitoutuminen tekee vaikeatkin asiat mahdollisiksi. Oma asenne sitoutumi-
seen on ratkaiseva tekija, kun arvioidaan ihmisen kykya saavuttaa ela-
mansa paamaaria”. (Junkkari & Junkkari, n.d.)

6.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Tahan kirjallisuuskatsaukseen valituissa tutkimuksissa on tarkasteltu Y-su-
kupolven tyohon sitoutumista edistavia ja estavia tekijoita. Mielenkiin-
toista olisikin tutkia, etta miten tyohon sitoutumista edistavia tekijoita pi-
detdan organisaatioissa ylla ja mita toimia ne vaativat organisaatiolta. Olisi
kiinnostavaa tietad, kohtaavatko organisaatioiden nakemykset ja Y-suku-
polven tarpeet ja toiveet tyosta.

Eri ikdryhmia voisi myos tarkastella jatkotutkimuksissa. Kiinnostusta herat-
tava idea voisi olla Y-sukupolven jalkeisen Z-sukupolven sitoutuminen tyo-
hon. Millaiset tekijat edistavat tai estavat heidan sitoutumistaan tyéhon?
Mielenkiintoista olisi tarkastella eroaako Z-sukupolvi Y-sukupolvesta ja jos,
niin millaisia eroavaisuuksia esille nousee. Kiinnostavaa olisi tehda myds
vertailututkimus eri aloilta. Onko Y-sukupolveen kuuluvien tyéntekijéiden
tyohon sitoutumisessa eroja esimerkiksi sosiaali- ja terveysalan ja liiketa-
louden tyontekijoiden valilla?

Yksi mahdollinen jatkotutkimus olisi tutkia Y-sukupolvea johtavia esimie-
hia: millaisia he ovat ja mita ominaisuuksia heiltd vaaditaan muutosjohta-
juutta vaativassa tyoelamassa? Myos esimiesten ndakemykset Y-sukupol-
vesta tyontekijoina olisi kiinnostava tutkimus. Myds tyohon sitoutumisen
estdviin tekijoihin ja niiden taustasyihin olisi hyva syventya. Jotta estaviin
tekijoihin voitaisiin tehokkaasti puuttua, tarvitaan lisaa tutkimustietoa.

Talla kirjallisuuskatsauksella ei saatu selville, millaisia toissijaisia vaikutuk-
sia tyohon sitoutumisella on. Tutkimusta olisi tarpeellista tehdd myos ta-
lousndakdkulmasta kdsin tulevan sote-uudistuksen vuoksi. Olisi tarkeaa
saada tutkimustietoa siita, millaista taloudellista hyotya tyohon sitoutumi-
sella on sosiaali- ja terveysalalla. Olisi hyva tutkia esimerkiksi sitd, mita
maksaa sairaanhoitajan 1ahto organisaatiosta ja uuden tyontekijan rekry-
tointi [ahteneen tilalle.
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KIRJALLISUUSKATSAUKSEN HAKUSTRATEGIA Liite 2 (1/2)
Tietokanta | Haku- Osumat Otsikon pe- | Tiiviste- Koko teks-
sana(t) rusteella lu- | man pe- | tin perus-
ettavaksi va- | rusteella teella va-
litut valittu littu
Arto Y-sukupolvi | 14 8 4 1
Y-sukupolvi |1 1 0 0
and sitoutu-
minen and
tyo
Nuoret and | 3 3 1 0
sitoutumi-
nen and tyo
Nuoret and | 4 1 1 1
tyoorien-
taatio
Melinda Y-sukupolvi | 1 1 1 0
ja tyé and
sitoutumi-
nen
Y-sukupolvi | 2 1 1 1
and sitout-
taminen
y-sukupolvi | 72 5 3 1
Medic Y-sukupolvi | 11 1 1 0
Nuoret and | O 0 0 0
tyo
Y-sukupolvi | 0 0 0 0
and tyo
Ty6hon  si-
toutuminen
and nuoret | 12 0 0 0
TamPub sitoutumi- 1269 2 2 1
nen and tyo
and nuoret
Cinahl y-genera- 148 2 2 1
tion and
work
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Emerald Generation | 4290 3 3 0
y and work
motivation
and com-
mitment to
work

Yhteensa |6

Internet Hakusanat | Osumat Valittu julkaisu

Google Don Taps- | 383 Don Tapscott. 2010. Syntynyt digi-
cott and aikaan kirja
nettisuku-
polvi
Tuomo Ala- | 4570 Tuomo Alasoini. 2010. Mainettaan
soini ja y-su- parempi tyo, kymmenen vaitetta
kupolvi tyoeldmasta -raportti
y-genera- 560 000 Finn, Dennis & Donovan, Anne.
tion and 2013. PwC’s NextGen: A global ge-
work and nerational study: Evolving talent
commit- strategy to match the new work-
ment and force reality. California/lso-Britan-
study nia

Scholar tyohén si- | 62 Kylmala, Anne. 2016. Tyohon si-
toutuminen toutumisen diskurssit nuorten sai-
and "y suku- raanhoitajien puheessa.
polvi"

Yhteensa
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Liite 3 (1/4)

Tutkimuksen te-
kija(t), vuosi ja
julkaisumaa

Tarkoitus/tavoite

Tutkimusmene-
telma ja ai-
neisto

Keskeiset tulok-
set

Turunen, Teemu.

2009. Nuorten
palkansaajien
tyOorientaatiot
Suomessa -tutki-
mus 18—-29-vuo-
tiaiden suoma-
laisten palkan-
saajien tyokes-
keisyytta lisaa-
vista yksilollisista
taustatekijoista.
Suomi.

Selvittaa, mitka yk-
silolliset taustateki-
jat lisaavat nuorten
palkansaajien tyo-
keskeisyytta.

Kysely. Nuoret
suomalaiset pal-
kansaajat kah-
tena ajankoh-
tanav. 1984
n=4 502 jav.
2003 n=4104

Tyotyytyvaisyys,
ansiotyopitami-
nen erittdin tar-
keana elamanalu-
eena seka alim-
paan tuloryh-
maan kuuluminen
lisasivat tyokes-
keisyytta. Tulok-
set viittaavat jat-
kuvuuksiin nuor-
ten tyborientaati-
oissa.

Hendricks, Joyce
M. & Cope, Vicki
C. 2013. Genera-
tional diversity:
what nurse ma-
nagers need to
know. Australia.

Artikkelissa esitel-
|aan sukupolvien
eroja ja niiden vai-
kutusta hoitoalan
tydvoimaan ja vai-
kutusta tyoymparis-
toon.

Kirjallisuuskat-
saus. MEDLINE,
PubMed ja
Cinahl tietokan-
noista vuosina
2000-2012. Ha-
kusanat: gene-
rational diver-
sity, nurse ma-
nagers, work-
force

Eri sukupolvien
ominaisuuksien
tunnustaminen
tarjoaa hoitotyon
esimiehille tyoka-
luja, joilla mento-
roida ja motivoida
seka kasvattaa
tyoyhteison ko-
heesiota.

Pyoria, Pasi,
Saari, Tiina,
Ojala, Satu & Si-
ponen Katri.
2013. Onko Y-su-
kupolvi toista
maata? Nuorten
tyOorientaatio
1980-, 1990- ja
2000- luvuilla.
Suomi.

Selvittda, onko su-
kupolvien valilla
eroja tyoeldamaasen-
teissa, tutkimus kes-
kittyy perheen ja va-
paa-ajan arvostuk-
seen ja halukkuu-
teen vaihtaa tyo-
paikkaa.

Poikkileikkaus-
tutkimus. Tilas-
tokeskuksen
tydolotutkimus-
aineisto vuosina
1984 n=1 178,
1997 n=515ja
2008 n=727.
Tutkimuksessa
tarkastellaan
15-28-vuotiaat
palkansaajat ku-
nakin edelld
mainittuna
vuonna ja ver-
tailuryhmaksi on
otettu kaikki
heitd vanhem-
mat.

Y-sukupolven tyo-
asenteet eivat ole
kehnompia mui-
hin verrattuna.
Tyon arvostus on
pysynyt korkeana
ja nuoret viihtyvat
tyOssaan. Tyotyy-
tyvaisyydella tai
sen puutteella on
merkitysta tyo-
orientaatioon ja
tyopaikan vaihto-
aikeisiin. Tulokset
kertovat nuorten
tyopaikkauskolli-
suudesta, kun
oma ala on loyty-
nyt ja 1980- ja
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2000- luvulla
nuorten mark-
kina-aseman py-
syvyydesta ja sa-
manlaisuudesta.

Kivilahti, Jo- Kuvata Y-sukupol- Ryhmahaastat- | Y-sukupolven
hanna. 2013. Y- ven tyohon sitoutta- | telu, n=6 mahdollinen si-
sukupolven si- mista nuorten tyon- touttaminen ta-
touttaminen yri- | tekijoiden nakokul- pahtuu arvostuk-
tykseen- Yli- masta ja on saada sen kautta, yrityk-
opisto-opiskeli- selville tekijoita, sen positiivisen il-
joiden nakdkanta | jotka vaikuttavat Y- mapiirin vahvista-
sitoutumiseen. sukupolven sitoutu- misella seka tar-
Suomi. miseen ja loytaa joamalla mahdol-
keinoja organisaati- lisuuksia ura- ja
oille, joilla sitouttaa osaamisen kehit-
nuoria tyontekijoita. tamisen saralla. Y-
sukupolvi sitou-
tuu yritykseen
melkein kuin it-
sestaan, kun se
|6ytaa tyon, joka
vastaa omia tar-
peitaan.
Kylmala, Anne Saada selville min- Fokusryhmakes- | Nuorten sairaan-

Maarit. 2016.
Ty6hon sitoutu-
misen diskurssit
nuorten sairaan-
hoitajien pu-
heessa. Suomi.

kalaisia merkityksia
sairaanhoitajat
konstruoivat organi-
saatioon, tyohon ja
ammattiin sitoutu-
misesta.

kustelu, n=12

hoitajien tyohon
sitoutumiseen
vaikuttavista teki-
joista tarkeimmat
ovat perehdytyk-
sen saaminen tyo-
hon, mahdolli-
suus kehittya ja
hyvat suhteet
tyoyhteisossa. Yh-
teisollisyys ja
tyosta saatava ar-
vostus ja palaute
seka esimiehilta
ettd asiak-
kailta/potilailta
ovat tarkeita ele-
mentteja.

Alasaari, Hanna.
2014. "Homma
luistaa kun mei-
ninki on hyva” -
tapaustutkimus

Selvittda nuorten
tyoeldamaasenteita.

Haastattelu, n=
9

Nuoret ovat si-
toutuneita tyo-
honsa ja asennoi-
tuvat myontei-
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nuorten tydela-
maasenteista.
Suomi.

sesti tyon tekemi-
seen. He ovat si-
toutuneempia
tyéhon kuin yri-
tykseen. Vapaa-
ajalle annetaan
paljon arvoa,
mutta myos tyo
on tarkea osa ko-
konaisuutta. Ta-
loudelliset edut
eivat juuri sitouta
ty6éhon. Haasta-
vuus ja vaihtele-
vuus ovat merki-
tyksellisia tyossa.
Yritykselta nuoret
odottavat hyvaa
esimiessuhdetta,
toimivaa tydyhtei-
sOd ja etenkin ke-
hittymismahdolli-
suuksia.

Tapscott, Don.
2010. Nettisuku-
polvi: Strategi-

Kirja perustuu yksi-
tyiseen tutkimus-
projektiin. Tarkoi-

Verkkokysely-
haastattelu ja
syvatutkimus,

Tutkimuksessa
tunnistettiin kah-
deksan piirretta,

nen tutkimus tuksena on selvittda | n=11 000 jotka erottavat Y-
(The Net Genera- | muun muassa miten sukupolven edus-
tion: Strategic In- | houkutella ja pitaa tajan tdman suu-
vestigation) Te- Y-sukupolven edus- riin ikaluokkiin
oksessa: Synty- taja toissa. kuuluvista van-
nyt Digiaikaan. hemmista.
Kanada/Yhdys-

vallat.

Piha, Kirsi & Selvittaa Aalto-yli- Massakysely, Tutkimushank-
Poussa, Liisa. opiston opiskelijoi- | n=1704 ja sy- keessa esitettiin
2012. Dialogi — den asenteita tyo- ventava kysely kymmenen teesia

2011, paremman
tyoeldman puo-
lesta. Suomi.

hon ja sen tekemi-
seen. Kirja perustuu
opiskelijoiden ja yri-
tysten yhteisen Dia-
logi 2011 tuloksiin.

ja fokusryhma-
kysely, n=200

Y-sukupolven
tyosta.

Alasoini, Tuomo.
2010. Mainet-
taan parempi
tyo, kymmenen
vaitetta tyoela-
masta. Suomi.

Raportti tarttuu tyo-
elamakeskustelun
olennaisiin vaittei-
siin ja tyon muutok-
siin seka tulokselli-
suuteen.

Osa EVA:n Tyo-
elaman kulttuu-
rivallankumous -
hanketta, jonka
yhtena tulok-

Tuloksellisuus ja
tyotyytyvaisyys
eivat olekaan pe-
ruuttamatto-
massa ristirii-
dassa, eivatka
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sena on synty-
nyt tama ra-
portti.

tydeldaman muu-
tokset ole la-
maannuttavia.
Tyojarjestelyt tu-
lee muuttua uu-
den sukupolven
tyontekijoiden
myo6ta. Nuoret
haluavat t6ihin
omilla ehdoillaan.

10

Finn, Dennis &
Donovan, Anne.
2013. PwC'’s
NextGen: A glo-
bal generational
study: Evolving
talent strategy to
match the new
workforce rea-
lity. Califor-
nia/lso-Britannia.

Tutkia Y-sukupolven
tyoelamaasenteita.
Tavoitteena on
saada selville asi-
oita, joiden mukaan
organisaatiot voisi-
vat paremmin vas-
tata Y-sukupolven
vaatimuksiin.

Verkkokysely
n=44 000, haas-
tattelu n=300,
fokusryhmaky-
sely n=30

Y-sukupolven
edustajat ovat ha-
lukkaita sitoutu-
maan tydnanta-
jaan ja tyoskente-
lemaan ahkerasti.
Tyon tulisi olla
joustavaa ja sen
pitdisi tarjota ke-
hittymismahdolli-
suuksia. Tyohon
ei haluta sitoutua,
jos sen yhdistami-
nen muuhun ela-
maan on vaikeaa.




