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The purpose of this Master's Thesis was to make a descriptive literature review in Generation Y’s work en-
gagement. In this study, generation Y is considered as people born in between 1980 and 1996. The material
for this study is focusing on the years 2000-2020 and it is mainly from online sources. The purpose of this
study is to make a descriptive review from Generation Y’s engagement towards work. In this study it was
analysed, what kind of work engagement there is inside Generation Y. The study was made by reflecting
organisation’s point of view.

This Master’s Thesis was done by descriptive literature review because there were various prior studies
from the topic. As this study was conducted by literature review, the material included various sources and
prior studies. In total, the material of this study included 32 different theoretical sources. Research material
was collected in 2020 by using mainly e-sources. The material was analysed by using qualitative content
analysis.

In this study, results showed that Generation Y’s engagement towards work is related to shared values, the
experiences of belongingness, possibilities in decision making and having common goals at work. Along with
these, results showed that individual growth at work is important to Generation Y as a part of work engagement.
An organisation can support Generation Y’s work engagement by participating them and by making organisa-
tion culture visible to employees. Still, it is important to notice that work engagement is always a subjective
experience and related to psychological contract. By psychological contract it is meant all subjective and indi-
vidual factors that are not included the employment contract.

Key words: a descriptive literature review, generation y, work engagement, employee engagement,
organisation, work commitment

The originality of this thesis has been checked using the Turnitin Originality Check service.



SISALLYS

1
2

© 00 N O

JOHDANTO ...oiiiiieiiiieiireesiireessrrassrrenssrressssrrassssrensssransssrsnsssssensssrensssrsnsssssenssssensssssnnssssennnns 6
TEOREETTINEN VIITEKEHYS ......ociiiiteeeiiiiirieeesssisrrsesnsssssresssnssssssressssssssserssnnssssssenssnnnns 10
2.1 Y-SUKUPOLVEN MAARITELMAN MONINAISUUS ... .ccvuieieteeeeeeeeeeeee e e e eeeeaese s eeeenaesesanaaees 11
2.1.1  Aiemmat SUKUPOIVET...............ueeeeeeeeeee e 13
2.2 SITOUTUMINEN ...ttt ettt e et e e e e et e e e et e e e e e e e e e aese s e eee e s s e e eaeseeenesesaereenaeeeeraeseranans 15
2.2.1 Tybhdn sitoutumisen kohde, luonne ja voimakKUUS.............ccccceevvcveeeeenscieneeene, 17
2.3 ORGANISAATION OMINAISUUDET ..uueieteeeeeeeeeeseeeeeaaesesaeeeesaseeeaesesesaesesaasesanasereraaeerannns 18
2.3.1  Organisaatio ja tybhon SIOULUMINEN ..............cccceeeeeiiiiiie e 20
2.3.2  Organisaatiokulttuuri ja tydbnantafaKuva ...............ccccooevveeiiecieeeesciiaeeeiee e 21
2.4 PSYKOLOGINEN SOPIMUS ... eeeeuteeteeeeeeteeeeeeee e et e e eete e e e eaesasaaeseeaseeeaesesanaesessseeennaresens 22
2.5 POHDINTAA SITOUTUMISEN MITATTAVUUDESTA ..euueittteeeeeeeeeeeeeeeeeeeaesesaaesessseesnnasesens 24
TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ... ccceiiiieiiiieeiirsesiremsssresssssrsssssssnsssssssssssssssssenssssesssssssnssssenns 26
3.1 KUVAILEVAN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN ESITTELY evutiteeutereeeeeenseeesesessnaeeesnesssssaesesennns 26
3.2 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TUTKIMUSTEHTAVA ....ceeie it e et e e e e e e e e naes 27
33 TUTKIMUKSEN VAIHEET .eettee et e ettt e e e e e e et e e e eaeeeeeeeeeeeae s e e aee e e e eeesaesesaaaeeeenaseesnnaraes 28
34 AINEISTONKERUUN KUVAUS ... eeee ettt e et e e e e e et e e et eeeeeeaaesaeaaee s e e e e saesesaaeseetaseesnnarees 29
3.4.1  Kaytetyt HetOKANNAL...............c.ooeiieeee e 30
3.4.2  SiSEENOHO- SEKE POISSUIKU. ......coceoieeeeeee e 31
3.4.3  AineistonkeruuproSeSSin KUVAUS.............ccueeeeeiciieee e 31
AINEISTON ANALY Y SH ..ceiieeiiiieiiieiiiiesssiirssssremsssresssssrsssssrensssressssssssssssenssssessssssenssssenns 34
41 LAADULLINEN SISALLONANALY Y S|, e e teituieeeeeeeteeeeeeaeteeesaesesaaesesaseessasesenaseesaseeraaaseranns 34
4.2 AINEISTON ANALYYSIN KUVAUS ...ttt eeeee e e et e e e eeee e e tee e e e eaaesaeaa e e s e e e e eaesesaaeseetaseesnnaree 34
TULOKSET JA TUTKIMUKSEN ARVIOINTI.....coeciiieeeiireeiiremsirssssssrsssssssnsssssssssssenssssenas 37
51 TEEMAT Y -SUKUPOLVESTA .. et eeeeeteteeeeteeeeeeee e e eaeeeetaaaeeeeaas e e e e e s enaeeesaeresaaeseeraseernnarees 37
52 TEEMAT TYOHON SITOUTUMISESTA ..evuieieteeeeeee et eteeeeeeeeeeeaasasaaeesenaesessasesaaeseeraseesaarees 39
53 TULOSTEN KUVAUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSIIN VASTAAMINEN .....uetteteeeieeeeeeeeeeeieeeeennanees 41
54 B E T T IS Y Y S ittt et ettt e et e et e e e e e e —ara . —ar i aa———————— 44
55 LUOTETTAVUUS ..ttt ettt et e et e e et e e et e e e ettt e et e e et e e e e e e e eaeeeeaeeeenaeeeeaaeeeeanans 45
POHDINTA ..o iieeieerirrreesssss s rrrernssssrrrenssssssrrresmssssssrressnssssssresnnssssssrnesnnssnsnressnnnnsnnsrnnnn 46
KEHITTAMIS- JA JATKOTUTKIMUSEHDOTUKSET ... eeeeeeeeeeeeeseeeeseeeseseessneseseessnesens 48
[0 G 1 =1 = (SRR 50
I 0 = 55



1 JOHDANTO

Tybeldmassa on viime vuosikymmenina alkanut merkittdva sukupolvisiirtyma,
kun Y-sukupolvi on tullut tydmarkkinoille suurten ikaluokkien tilalle. Y-sukupolven
puhutaan asettavan uudenlaisia ehtoja sitoutumiselleen. Ehdoilla tarkoitetaan
osallisuuden halua, toimijuuden kokemuksia ja tydhon vaikuttamisen keinoja.
Tydn merkityksellisyys on saanut uusia ulottuvuuksia, kun tydntekijat pohtivat
tydn tarkoitusta ja mielekkyytta (Pyoéria 2012, 105, 108 & 117). Lukuisat tutkimuk-
set ovat todistaneet, etta sitoutuneet tyontekijat suoriutuvat tydstadan paremmin
ja samaan aikaan organisaatiotkin menestyvat (Johnson, Robertson & Cooper
2019, 32).

Tybelaman sukupolvisiityman seka tydéelaman murroksen rinnalla organi-
saatiot kilpailevat supistuvasta tyévoimasta yha kovemmin. Kilpailu on teknolo-
gian ja vapaan liikkuvuuden vuoksi myds globaalia, mika tarkoittaa sita, etta or-
ganisaatioiden tulee pitaa erityista huolta motivoituneesta ja sitoutuneesta henki-
I6stostaan. Tyohon kohdistuu siis aivan uudenlaisia elementteja, mika voi johtaa
esimerkiksi tyontekijan tydon ja vapaa-ajan erottamisen hamartymiseen (Pyoria
2012, 41,100 & 117). Tyohon sitoutuminen ei suinkaan ole vain syy henkildston
pysyvyyden yllapitamiseen, silla sitoutuneisuudella on todettu olevan myonteisia
yhteyksia myos organisaation toiminnalle. Sitoutuneet tyontekijat ovat kiinnitty-
neet ja tyytyvaisia tyoskentelemassaan organisaatiossa ja taten myods halutto-
mampia vaihtamaan tyOpaikkaa. Lisaksi tydhon sitoutuneet henkilét kertovat to-
dennakdisemmin positiivisia asioita tydnantajastaan. Sitoutuminen on tarkeaa
my0s siksi, etta silloin tydntekija tyoskentelee yhteisten tavoitteiden eteen ja an-
taa oman panoksensa tydskentelyyn (Johnson ym. 2019, 31-32).

Y-sukupolven sitoutuminen sisaltda monialaisesti eri ulottuvuuksia nykypai-
van tydelamassa ja tydon murroksessa. Taman pro gradu -tutkielman tarkoituk-
sena on tehda kuvaileva kirjallisuuskatsaus Y-sukupolven sitoutumisesta tyohon.

Tarkastelu tapahtuu organisaation nakokulmasta. Y-sukupolvella tarkoitetaan



tassa tutkielmassa vuosina 1980-1996 syntyneita henkil6ita. Tutkielmassa pyri-
taan selvittdmaan tyontekijan sitoutumiseen liittyvia tekijoita kuvailevan kirjalli-
suuskatsauksen avulla. Tavoitteena on lisata tietoa myos niista organisaation
ominaisuuksista, joilla Y-sukupolven tyéhodn sitoutumista voidaan tukea. Tutki-
muksen tarkoituksena on siis vastata ajankohtaiseen yhteiskunnalliseen kysy-
mykseen tydikaisen Y-sukupolven sitoutumisesta organisaatioon.

Bushin (2017, 20) mukaan Y-sukupolven edustajat kokevat tydurallaan use-
ampia tyopaikkoja seka tehtavia kuin aiemmat sukupolvet. Niin kutsuttu "job hop-
ping” tarkoittaa siis tyopaikan vaihtamista parin vuoden valein, ja sen takia orga-
nisaatioiden tulisi ymmartaa syita ja pohtia jopa kilpailukeinoja tyontekijoiden si-
toutumiseen liittyen (Mellanen & Mellanen 2020). Toisaalta, Py6ria, Ojala ja Natti
(2019, 142) nostavat esiin "siipien koettelun erilaisissa lyhytaikaisissa tdissa” ol-
leen jo pidemman aikaa osana nuoruuden ty6elamaa. He myos korostavat nuo-
rempien sukupolvien heikentyvan tydmoraalin olevan liioittelua ja kuvaavat Y-su-
kupolven sitoutumisen tydpaikkaan olevan riippuvainen oman alan 16ytymisesta
(Pyoria ym. 2019, 154). Y-sukupolven tyéelaman haasteet tulevat ilmi muun mu-
assa Jarvensivun, Nikkasen ja Syrjan tutkimuksessa (2014, 194), jossa muutok-
seen sopeutumisen haasteissa nousi muun muassa yksinaisyys, kaoottisuus
seka ulkopuolisuus. Koska Y-sukupolvi on iso osa 2020-luvun ja tulevien vuosi-
kymmenten tydvoimaa, on organisaation nakokulmasta merkittavad ymmartaa
naiden tyontekijoiden arvoja ja ajatuksia (Gerhardt & Peluchette 2018, 201). Li-
saksi Suomen syntyvyys on laskenut melkein vuosikymmenen ajan, mika taas
muokkaa tyodikaisen vaeston rakennetta tydelamassa (Yle 2019). Tilastokeskuk-
sen mukaan tyoikainen vaestd koostuu 15-64-vuotiaista, joten Y-sukupolvi tulee
maaritelman mukaan olemaan tyoelamassa viela pitkaan (Tilastokeskus 2019).
Lamsa, Paivike ja Hautala (2013, 92) kuvaavat sitoutumisen kasitteen tarkaste-
levan ihmisen suhdetta tydhon ja tydntekoon. Taman takia on perusteltua, etta
tydntekijan sitoutumiseen kiinnitetdan huomiota, jotta voidaan ymmartaa tyodela-
maa ja tyokykya paremmin. Tydelaman sukupolvisiitymat ja tydeldman murros
jatkuvine organisaatiomuutoksineen lisaavat myods epavarmuutta seka murenta-
vat tyontekijan sitoutumispohjaa (Pyoria 2012, 41).

Taman tutkimuksen pyrkimys on tuottaa aiempaa kirjallisuutta seka muuta

lahdemateriaalia kayttaen kattava koonti Y-sukupolven sitoutumisesta tydhonsa.



Tutkimustuloksista hyotyy esimerkiksi organisaatio, joka kaipaa lisatietoa tyonte-
kijdidensa sitoutumisesta. Lisaksi Y-sukupolven edustaja voi 10ytaa avainkohtia
oman tydhonsa sitoutumisesta. Tutkimustuloksia voi mahdollisesti hyddyntaa
myOs Y-sukupolvesta seuraavien sukupolvien eli esimerkiksi Z-sukupolven ty6-
hon sitoutumisessa, silla naiden perakkaisten sukupolvien maaritelmat menevat
usein hieman paallekkain. Z-sukupolven katsotaan olevan 1990-luvun lopulla ja
2000-luvun alussa syntyneet henkilot. Tutkielmasta on toivottavasti hyotya kai-
kille aiheesta kiinnostuneelle.

Tybeldaman murros on ollut yleisessa keskustelussa jo useamman vuoden
ajan. Tybelaman murrokseen liittyvat muun muassa globalisaatio, teknologisoitu-
minen, vaeston ikdantyminen ja talouden kestavyysvaje. Samalla, kun tydmark-
kinat globalisoituvat ja digitalisoituvat, tulee nykyisille seka tuleville sukupolville
vaade jatkaa tyduraansa yha pidempaan. (Pyoria 2012, 100.)

Myés Y-sukupolven tydmoraali, tydhon sitoutuminen, johtaminen seka tyo-
kulttuurilliset seikat ovat olleet keskusteluiden aiheena (ks. Piispa 2018; Pyo6ria,
Ojala & Natti 2019, 155-156; Mellanen & Mellanen 2020). Monet yhdistavat opin-
not ja tydn, mika tarkoittaa tyduran alkamista yha aiemmin (Pydria ym. 2019,
156). Tyontekijat eivat valttamatta enaa kilpaile tydpaikoista vaan tyopaikat kil-
pailevat parhaista tyontekijoista (Mellanen & Mellanen 2020). Suomessakin toi-
miva Great Place to Work-instituutti on tehnyt tutkimusta organisaatiokulttuu-
reista, tyontekijakokemuksista ja tyontekijdiden luottamuksesta jo useamman
vuosikymmenen (Rauhala ym. 2013, 39; greatplacetowork.fi).

Aikaisempaa tutkimustietoa 16ytyy myds muun muassa Y-sukupolvesta tyo-
elamassa seka tyodntekijan ja tydnantajan vastavuoroisesta sitoutumisesta. Li-
saksi henkiloston sitoutumisesta, tydn imusta seka tydmotivaatiosta on tehty lu-
kuisia tutkimuksia ja oppaita. Aiheesta |0ytyy myds ajankohtaisia keskusteluja
esimerkiksi podcastien muodossa, joita myds tassa tutkimuksessa on sisallytetty
aineistoon. Ajankohtaisuutensa vuoksi juuri organisaation nakdkulma ja yksilolli-
nen nakdkulma Y-sukupolven sitoutumiseen on tutkimisen arvoinen. Y-sukupol-
ven edustajista puhutaan menestyjing, intohimojensa ja onnellisuutensa tavoitte-
lijoina, mika voi kasata paineita nuorelle tydntekijalle (Yle 2020). Universumin te-
keman opiskelijatutkimuksen perusteella opiskelijat arvostavat esimerkiksi tyon
merkityksellisyytta, tyon ja vapaa-ajan valilla vallitsevaa tasapainoa ja tyopaikan
varmuutta (Kaijala & Tolvanen 2020, 67-68).



Tyoburien pituuteen eraana tydhon sitoutumisen mittana ei vaikuta pelkka tyo-
uran piteneminen sen loppupaasta, koska todellisuudessa tydurat alkavat opis-
keluaikoina tai jopa aiemmin (Pyo6ria ym. 2017, 71). Toisaalta, tydmarkkinat voi-
vat vaatia osaamisen kerryttamisen jo opiskeluaikoina, etenkin Kkilpailluilla toi-
mialoilla. Tama nakyy Suomen tydmarkkinoilla juuri siten, ettd nuoret kayvat
tdissa jo opintojensa ohella (Pyoria, Ojala, Saari & Jarvinen 2017, 71), paran-
taakseen tydllistymismahdollisuuksiaan valmistumisen jalkeen. Enaa ei toimi se,
etta opiskeluaika pyhitetaan opiskelulle vaan tydelamaan aletaan sitoutua tiiviisti
jo opiskeluaikana. Tydelaman, yhteiskunnan ja globaalisti ajateltuna koko maail-
man hajautuminen ja moninaistuminen heijastuu myds tyéelamaa kasitteleviin
tutkimuksiin. Tasta syysta, parhaillaan tybelamassa olevan tai viimeistaan lahi-
vuosina sinne pysyvammin siirtyvan Y-sukupolven tydhon sitoutumista on perus-

teltavaa tutkia lahemmin.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Y-sukupolven tydhon sitoutuminen sijoittuu ilmiona erityisesti organisaatiokult-
tuurin, tydpsykologian seka sukupolvien pariin. Tydohon sitoutuminen on myos
osa tydhyvinvointia. Pro gradu -tutkielmani lahdeaineisto on paaosin 2000-lu-
vulta, tarkemmin ottaen suurilta osin 2010-luvulta. Ihmisen sitoutuminen eri koh-
teisiin havaittiin 1980-luvulla, mika tekee sitoutumisen tarkastelusta suhteellisen
tuoreen ilmion (Lamsa ym. 2013, 92).

Tutkimustieto viimeisen 10-20 vuoden ajalta on Y-sukupolven tydelamaan
sitoutumisen kannalta oleellista, silla vuosituhannen vaihteessa Y-sukupolvi alkoi
siitymaan tyoelamaan. Tyohon sitoutumisen kasitteen ohessa puhutaan myos
muun muassa tyon merkityksellisyydesta seka psykologisesta sopimuksesta.
Kiinnostus esimerkiksi tydon merkityksellisyyteen onkin lisdantynyt 2010-luvulla
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 17). Tunne yhteisesta tarkoituksesta voi
kasvattaa tyontekijan sitoutumista. Sitoutumisen on todettu myds olevan korke-
ammalla organisaatioissa, joissa tyontekijat kokevat omaavansa samat arvot
tydnantajan kanssa. (Weiss, Tesser & Swanson 2014, 44.)

Seuraavaksi esitellaan teoreettisen viitekehyksen kannalta oleellisimmat
kasitteet. Teoriaosuus muodostuu alkaen Y-sukupolven kasitteen luotaamisella,
jonka jalkeen teoria etenee luonnollisesti muihin sukupolviin kontekstin anta-
miseksi. Sen jalkeen perehdytaan tyohon sitoutumiseen ja sen yksityiskohtai-
sempiin piirteisiin, kuten sitoutumisen kohteeseen, luonteeseen seka voimakkuu-
teen. Taman jalkeen syvennytaan organisaatioon, organisaatiokulttuuriin ja psy-
kologisen sopimuksen kasitteeseen. Lopuksi, teoreettisen viitekehyksen tayden-
tamiseksi pohditaan tydhon sitoutumisen mitattavuutta ja sen mahdollisia ristirii-

toja.
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2.1 Y-sukupolven mé&éritelmé&n moninaisuus

Y-sukupolvella tarkoitetaan usein 1980-luvulla syntyneita henkil6ita, mutta Y-su-
kupolveen luetaan myds 1990-luvulla syntyneet (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
2014, 194). Gerhardtin ja Peluchetten (2018, 3) mukaan Y-sukupolvi muodostuu
vuosina 1980-2000 syntyneista. Tassa tutkimuksessa kaytan Ruspinin (2014,
622) Y-sukupolven maaritelmaa 1980-luvulla syntyneista 1990-luvun puoleen va-
liin, koska se toimii kattavana kasitteena sukupolvelle. Talla hetkella tydelamassa
oleva tai sinne suuntaava Y-sukupolven edustaja voi olla siis esimerkiksi 25-vuo-
tias opiskelija tai 40-vuotias jo pidempaan tydelamassa ollut henkild. Siksi Y-su-
kupolven maarittely on yhta haastavaa kuin minka tahansa muun sukupolven.
Toisaalta, Mellanen ja Mellanen (2020, 28) kuvaavat Y-sukupolven maaritelman
jopa epamaaraisemmaksi kuin muiden sukupolvien. Tata puoltaa myos Pyoria,
Ojala, Saari ja Jarvinen (2017b, 2). Tutkimuksen selkeyttamiseksi, tassa pro
gradu -tutkielmassa rajanveto Y-sukupolvelle ovat vuosina 1980-1996 syntyneet
henkilGt.

Kansainvalisessa kirjallisuudessa Y-sukupolvesta puhutaan kasitteilla ge-
neration Y seka millenials (Ruspini 2014, 622), ja samalla tavoin kotimaisessa
kirjallisuudessa kaytetdan Y-sukupolvea seka milleniaalit-termia toistensa syno-
nyymeina. Y-sukupolven edustajista puhuttaessa on kaytetty myos diginatiivit-ni-
mitysta. Diginatiivi-kasite juontaa juurensa siihen, ettd Y-sukupolvi on ensimmai-
nen vahvasti digiajassa varttunut sukupolvi (Pyd6ria, Ojala, Saari & Jarvinen 2017,
73). Y-sukupolvi on siis sukupolvi, joka on tottunut hakemaan ja etsimaan tietoa
teknologian avulla (Mellanen & Mellanen 2020, 29). Vain teknologisesta nakokul-
masta tarkastellen, Y-sukupolvella on aina ollut tieto aivan kasien ulottuvilla (Ger-
hardt & Peluchette 2018, 207). Maaritelmia on siis monia, ja kaytettava kasite
riippuu yleensa lausujan omasta valittdmasta kokemuksesta. (Piispa 2018, 9 &
14; Jarvensivu ym. 2014, 194.)

Gerhardtin ja Peluchetten (2018, 210) mukaan muutos on ollut tietynlainen
normi Y-sukupolvelle ja esimerkiksi epakohtia havaitessaan he toimivat ja pyrki-
vat mahdollisuuksien mukaan muuttamaan asioita. Piispan (2018, 36) mukaan
Y-sukupolvelle on ominaista esimerkiksi yksildllisyyden tavoittelu. He ovat sa-

malla tottuneet henkildéston vahenemisen vaikutuksiin (Jarvensivu ym. 2014,
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195). Y-sukupolven edustajat kokevat tarkeaksi tydhon ja paatdksentekoon osal-
listumisen (Gerhardt & Peluchette 2018, 207 & 2017). Toisaalta, tydelaman muut-
tuminen ja globalisaation eteneminen on aiheuttanut Y-sukupolvelle myds yksi-
naisyytta (Jarvensivu ym. 2014, 195). Pyo6ria, Ojala, Saari ja Makinen (2017b)
korostavat kuitenkin, ettd nuoret ovat aiemminkin etsineet paikkaansa tydela-
massa ja punninneet eri koulutusmahdollisuuksia eli tama ei valttamatta ole vain
Y-sukupolven ominaisuus.

Mellanen ja Mellanen (2020) ovat puolestaan tutkineet Y-sukupolven tyo-
elamaa erityisesti johtajuuden nakdkulmasta. He nostivat kotimaisessa tutkimuk-
sessaan ilmi kolme tekijaa, jotka vaikuttavat Y-sukupolven edustajien onnistunei-
siin tyotekijakokemuksiin. Nama tekijat ovat 1) luottamus ja yhteenkuuluvuus 2)
tydn ja vapaa-ajan tasapaino seka 3) henkildkohtainen kasvu (Mellanen & Mella-
nen 2020, 93). Esimerkiksi luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden koetaan olevan
ikdan kuin organisaatiokulttuurin ilmentyma (Mellanen & Mellanen 2020, 93).
Luottamusta kasvattaa myos lapinakyvyys esimerkiksi paatoksenteossa (Mella-
nen & Mellanen 2020, 107). Tyon ja vapaa-ajan tasapaino puolestaan kertoo hy-
vinvoinnin huolehtimisesta, kun taas henkildkohtainen kasvu viittaa oppimisen
mahdollisuuteen. (Mellanen & Mellanen 2020, 93.) Tassa nakdkulmassa koros-
tuu hyvan organisaatiokulttuurin luominen seka hyvinvoinnista huolehtiminen.
Etenkin henkilokohtainen kasvu (Mellanen & Mellanen 2020, 93) taydentaa myos
Piispan (2018, 36) aiempaa nakokulmaa Y-sukupolven yksilollisyyden tavoitte-
lusta. Myds Mankan (2012, 26) mukaan Y-sukupolvi arvostaa paljon vaikutus-
mahdollisuuksia tydssa. Myos Unfinnished Business-podcastissa Loviisa Laara
(2020) kuvaa organisaatiokulttuurin ja tydon merkityksellisyyden roolia tydela-
massa: "Se on taas niin milleniaalia, tai semmosta nykyajan sukupolville tyypil-
lista, ettd ei katsota vaan sita, ettd miten mina sovin tdaman yrityksen tarinaan
vaan miten yritys sopii minun tarinaani. Se on tarkedmpaa, etta jakaa saman ar-
vomaailman”. Myds Mellanen ja Mellanen (2020, 93) kertovat tyontekijan halua-
van olevan osa organisaation tarinaa, silla se vaikuttaa muun muassa organisaa-

tion arvojen ja tarkoitukseen yhteensopivuuden kokemukseen.
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2.1.1 Aiemmat sukupolvet

Sukupolvella viitataan samana aikana ja samanlaisessa kulttuurisessa ymparis-
tossa aikuistuneeseen ikaluokkaan (Pyoria, Ojala, Saari & Jarvinen 2017a, 71).
yhteiskunnallisten murrosten aikana samaan ikaryhmaan kuuluvat henkilot osal-
listuvat seka organisoituvat ajamaan yhteista elamantapaa. (Pydria ym. 2017a,
73). Jotta Y-sukupolven maaritelmalle saisi kontekstia, on siis syyta tarkastella
myOs aiempia sukupolvia. Toisaalta, on huomioitava, etta yksi sukupolvi jakautuu
eri ryhmiin, riippuen esimerkiksi koulutusvalinnoistaan tai poliittisesta suuntautu-
misestaan (Pyoria ym. 2017a, 73). Gerhardt ja Peluchette (2018, 202) ovat ku-
vanneet, kuinka jokaisella tyossa kayvalla henkildlla on odotuksia tyohon ja tyo-
ymparistoon liittyen. Tata nakemysta voidaan heijastaa myds sukupolvien edus-
tajiin. Sukupolven kokema historiallinen konteksti liittyy siis osaltaan myods tyon-
tekijan uskomuksiin siita, mita tyd on ja mita sen tulisi sisaltaa (Gerhardt & Pe-
luchette 2018, 201).

Pyoria, Ojala ja Natti (2019, 194) ovat tuoneet esille ansiotydn arvostuksen
ja tyéhon sitoutumisen pysyneen samalla tasolla viime vuosikymmenten ajan
(2019, 153). He kuvaavat tyon arvostuksen kuitenkin myos vaihtelevan talous-
suhdanteiden mukaan (Pydria ym. 2019, 154). Tilastokeskuksen tydolotutkimuk-
sen raportin (2018, 41) mukaan ikd on yhteydessa suomalaisten tydpaikanvaih-
toon siten, ettd nuoremmat ovat vaihtaneet tydpaikkaa useammin kuin vanhem-
mat. Esimerkiksi vuoden 2018 tydolotutkimuksessa kavi ilmi, etta 15-24 vuotiaista
79% oli vaihtanut tyopaikkaa viimeksi kuluneen viiden vuoden aikana. Vertailu-
kohdaksi 35-44 vuotiailla osuus oli 68%. (Tilastokeskus 2018, 41.) Samaisessa
tydolotutkimuksessa todettiin, ettd maaraaikaisissa tyosuhteissa olleet henkilot
olivat luonnollisesti vaihtaneet tyopaikkaa useammin kuin vakituisessa tydsuh-
teessa olevat (Tilastokeskus, 2018, 42).

Jarvensivu, Nikkanen ja Syrja (2014) ovat tutkineet tydeldaman sukupolvia
ja etenkin eri sukupolvien muutoksissa parjaamisen strategioita. Jarvensivu, Nik-
kanen ja Syrja (2014) ovat jaotelleet Y-sukupolvea ennen olevat nelja sukupolvea

seuraavanlaisesti:
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Suuret ikaluokat (s. 1945-1954) ovat kokeneet tietotekniikan tulon tydelamassa
ollessaan. Tietotekniikan kaytto oli opeteltu esimerkiksi koulutusten kautta. Suur-
ten ikaluokkien tyo ja vapaa-aika oli suhteellisen eroteltua. (Jarvensivu ym. 2014,
180). Mankan (2012, 25) mukaan suurten ikaluokkien tydn merkitykseen sisaltyi
myOs korkea tydmoraali ja tydhon suhtautuminen perustui parjaamiselle ja tyote-
lidgisyydelle. Oljykriisin sukupolvi (s. 1955-1964) ei ollut kokenut tietotekniikan
vallankumousta samoissa maarin kuin aiempi suuret ikaluokat. Taman sijaan or-
ganisatoriset muutokset oli tuotu ilmi vastauksissa, ja ne yhdistettiin kiireeseen ja
koettiin rasittavina. (Jarvensivu ym. 2014, 183). Hyvinvoinnin sukupolvi (s.
1965-1972) puolestaan korosti pohdintaa, kontekstointia ja selittamista niille ko-
kemuksille, joita suuret ikaluokat olivat havainneet. Avainkokemuksena toimi niin
sanottu kova-arvoisuus ja tydelaman mielettomyys. Mielettdmyydella tarkoitettiin
haastatteluissa etenkin turhien raporttien ja selvitysten tekemista ja haitalliseksi
koettuja organisatorisia muutoksia, joka johtui johdon hapuilusta. Hyvinvoinnin
sukupolven vastauksissa tuli kuitenkin ilmi myos pohdinta (Jarvensivu ym. 2014,
187-189). Lamasukupolvea (s. 1973-1979) voidaan pitda ensimmaisenad uuden
tydelaman sukupolvena, ja lamasukupolvea kuvattiin huolestuneesti suoritta-
vaksi tydelaman sukupolveksi. (Jarvensivu ym. 2014, 190.)

Jarvensivun, Nikkasen ja Syrjan (2014) tekemaa tutkimusta sukupolvien
muutosstrategioista voidaan hyddyntaa myos Y-sukupolven sopeutumisesta ny-
kyajan tydelamaan seka tutkielman alussa ilmi tuodussa tydn murroksen keskus-
telussa. Tutkimuksessa (Jarvensivu ym. 2014) on haastatteluiden avulla kuultu
sukupolvien kokemuksia ja reflektoitu sitd muutokseen sopeutumiseen. Y-suku-
polvikin siis ikdan kuin mukautuu tyéelaman ja organisaatioiden tuomiin muutok-
siin omalla tyylilldan, aivan kuten aiemmatkin sukupolvet ovat tehneet. Aiempien
sukupolvien kokemuksia, etenkin yhteiskunnallisten muutosten vaikutuksen tyo-
hdn sitoutumiseen, voi heijastaa tydelamassa parhaillaan olevaan Y-sukupolven
tydskentelyyn. Kuten Jarvensivu, Nikkanen ja Syrja (2014) ovat korostaneet, su-
kupolvien valisia eroja |0ytyy. Toisaalta, samanaikaisesti on hyva muistaa, kuinka
sukupolvien sisaltakin I0ytyy variaatiota, eika taten voida tehda rajuja yleistyksia
sukupolvien valisille eroille. Lisaksi Manka (2012, 10) on todennut eri sukupolvien

suhtautuvan tyohon ja tyéelamaan eri tavoin. Sukupolvea yhdistdad yhteneva
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maailmankatsomus, silla he ovat kokeneet samat historialliset tapahtumat. Tiet-
tyyn sukupolveen kuuluminen on siis myos osa henkilon identiteettia. (Gerhardt
& Peluchette 2018, 203.)

2.2 Sitoutuminen

Tyontekijan sitoutumisen maarittely yksioikoisesti (engl. employee engagement
tai work commitment) on haastavaa, silla kasite voi tarkoittaa eri toimijoille eri
asioita. Kirjallisuudessa ollaan kuitenkin yhta mielta sen vaikutuksista. (Whitting-
ton, Meskelis, Asare & Beldona 2017, 2). Eri kasitykset tulevat ilmi esimerkiksi
siina, etta tyontekija voi kokea painetta omasta sitoutumisestaan, kun taas orga-
nisaatiota voi kammoksuttaa henkiléston vaihtuvuus. Tydntekijan sitoutumisen
tutkiminen ulottuu eri tieteenaloille: kasvatustieteisiin, psykologiaan, henkilosto-
hallintoon, hoitotieteisiin seka liiketalouteen (Rothmann 2017, 318). Ty6hon si-
toutuminen on osa laajempaa kokonaisuutta, tydhyvinvointia (Manka 2012, 38).

Keskustelu tydntekijan sitoutumisesta alkoi nostaa paataan 1990-luvulla
William Kahnin esseessa psykologisten tekijoiden merkityksesta tydymparis-
tdssa. Kahnin mukaan tyontekijan tulee kokea merkityksellisyytta, turvallisuutta
seka saatavuutta (Kahn 1990, 692 & Claxton 2019, 154). Kahnin mukaan tyon-
tekija on valmis sitoutumaan tyohonsa, kun han on ensin sitoutunut itseensa.
Tyontekijan sitoutuminen nakyy kaikkialla tydymparistossa: tiimitydskentelyssa,
palavereissa ja tyotehtavien tekemisessa. (Kahn 2005, 180).

Erittain sitoutuneella tyontekijalla on intohimoa siihen, minka parissa han
tyoskentelee (Claxton 2019, 153). Aaltosen ym. (2020, 66) mukaan tyontekijalta
odotetaan myds yhteisiin arvoihin sitoutumista. Tydhon sitoutuminen on suurem-
massa mittakaavassa osa tyontekijan tyohyvinvointia (Pyo6ria 2012, 42). Pyoérian
(2012, 42) teoksessa Saari ja Pydria toteavat, ettd on mahdotonta sanoa, aiheut-
taako tydhon sitoutuminen organisaation menestysta vai organisaation menestys
tydhon sitoutumista. Kaijalan ja Tolvasen (2020, 104) mukaan henkilostdn tasolla
sitoutuminen tapahtuu osallistamalla ja mukaan ottamisella moniammatillisesti.

Tyohon sitoutumisesta (engl. work engagement) puhuttaessa voidaan kayt-

taa rinnakkain myds tyontekijan sitoutumisen (engl. employee engagement) ka-
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sitetta, jota tassakin tutkielmassa kasitellaan. Koska kasitteet tyontekijan sitoutu-
misesta seka tydhon sitoutumisesta ovat niin 1ahella toisiaan, kaytetaan tassa
tutkielmassa niita osin myds rinnakkain. Tyohon sitoutuminen kattaa seka yksi-
I6llisen nakdkulman tydntekijan sitoutumisesta etta organisaation nakdkulmasta.
Yksilollisesta nakdkulmasta katsoen, tyontekijan tydohon sitoutuminen voi olla
ikdan kuin psykologinen tila, jossa han etsii ratkaisuja parempaan tydskentelyyn.
Kun taas organisaation tasolla tyontekijan sitoutumiseen voi vaikuttaa se, minka-
lainen organisaatio pystyy sitouttamaan tydntekijan. (Rothmann 2017, 318-320.)
Esimerkiksi tiimitydoskentely ja koetut hyddyt voivat lisata tyontekijan sitoutumista
organisaation tavoitteisiin ja niihin pyrkimiseen (Manka 2012, 63 & 66). Tata tu-
kee myds nakemys yhteison paamaarien ymmartamisen sitoutumisen vahvistu-
misesta ryhman tasolla (Aaltonen ym. 2020, 142). Rauhala, Leppanen ja Heikkila
(2013, 28) ovat kuvanneet myds toivon tunteen yhteytta tyéhon sitoutumisen
kanssa.

Rantanen (2019) kuvaa Vaikuttava tydonantajabrandi-podcastissa esimie-
hen vaikutuksen yhteytta tyontekijakokemukseen muun muassa asenteiden, joh-
tamisen ja arvomaailman kautta. Tata nakemysta mukailee myds tunneyhteyden
luominen esimiehen ja tyontekijoiden valille, joka syntyy lasnaolosta seka arvos-
tavasta kuuntelusta, mika liittyy osaltaan tyontekijan itseluottamukseen (Rauhala
ym. 2013, 79). Toisaalta Rantanen (2019) korostaa myds vastavuoroisuutta esi-
miehen ja yksilon valillda seka yksilon omaa vastuuta tyon iloon liittyen. Lisaksi
tydntekija tekee oletuksia johtajistaan ja heidan valmiuksistaan (Gerhardt & Pe-
luchette 2018, 205). Myds onnistumisenkokemukset ja niiden varmistaminen
muodostaa sitoutumista, mutta onnistumisia ei valttamatta synny, mikali tavoit-
teet ovat lilan kaukana (Rauhala ym. 2013, 104). Manka (2012, 38) mainitsee
tyontekijoiden sitoutumisen vaikuttavan myonteisesti tyon laatuun.

Jotta ymmartaa tyontekijan sitoutumisen kasitteen, on syyta avata hieman
my0s vastakohtia. Sitoutuneen tyontekijan vastakohtana voidaan nahda sitoutu-
maton tydntekija (engl. disengaged employee), joka harjoittaa organisaatiolle hai-
tallista tyokayttaytymista. Haitallinen tyokayttaytyminen tarkoittaa kaytanndssa
poissaoloja, organisaatiosta vetaytymistd seka vahingollista asiakaspalvelua.
(Whittington ym. 2017, 1.) Téamankaltaisia ovat niin sanotut toivottomat tyontekijat
(Rauhala ym. 2013, 29), jotka ovat tekevinaan t6ita. Toivottomat tyontekijat voivat

levittda kyynisyyttdan ja toivottomuuttaan muihin tydyhteisdssa (Rauhala ym.
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2013, 29). Lamsa, Paivike ja Hautala (2013, 92) ovat nostaneet esiin vastustavan
tydntekijan, jolloin tyontekija valttelee aktiivisesti tydskentelya, jota hanelta edel-
lytetdan. On huomioitava, etta tyontekija voi tehda annetut tyotehtavat olematta
sitoutunut (Lamsa ym. 2013, 92). Jatkuva paine tydskennella pienemmilla resurs-
seilla voi puolestaan johtaa henkildston vaihtuvuuteen seka henkiléston uupumi-
seen (Kahn 2004). Mikali tydntekija sitoutuu liian intohimoisesti tydhonsa, voi
tydntekija kokea tyovasymysta, uupumista ja l1aakkeiden tai paihteyden vaarin-
kayttéa. (Lamsa 2013, 94). Uupuminen voi aiheuttaa loppuunpalamista (engl.
burn out), mika kasitetaan myos tyohon sitoutumisen vastakohtana (Rothmann
2017, 317). Manka (2012, 12) on nostanut esiin huomionarvoisen asian, etta tyo-
paikka voi silti kadota, vaikka kuinka sitoutunut tydntekija olisi tybnantajaansa tai
tydnsa kehittdmiseen. Uupunut tai pahoinvoiva tyontekija ei valttamatta halua toi-
mia organisaation eduksi, mikad puolestaan heikentda asiakassuhteita (Manka
2012, 35).

2.2.1 Tyodhon sitoutumisen kohde, luonne ja voimakkuus

Lamsa ym. (2013, 92) ovat jakaneet tyohon sitoutumisen kolmeen keskeiseen
ominaisuuteen, jotka ovat kohde, luonne ja voimakkuus. Sitoutumisen kohteella
viitataan siihen, mihin ihminen sitoutuu. Kohde ei nimittain aina ole sama, vaan
tydntekija voi olla sitoutunut muun muassa ammattiinsa, tyétehtavaansa tai ym-
pardivaan organisaatioon. Tata tukee myos Kahnin (1990, 692) nakemys siita,
ettad ihmiset voivat kayttaa tydssaan eri puolia itsestaan. Lamsa ym. (2013, 92)
ovat kuvanneet ammatin arvoperustan ja ihmisen ammatillisen asiantuntijuuden
yhteyden ammattiin sitoutumisella. Tyontekija ei valttamatta ole sitoutumaton,
jotta han voi kokea ristiriitaisuutta sitoutumisestaan. Tyontekija voi nimittain ko-
kea ristiriitaa ammattiin ja organisaatioon sitoutumisen valilla, jolloin sitoutumi-
sella on monta eri kohdetta. Kaytanndssa tydntekija voi siis vaikkapa olla sitou-
tunut organisaatioon, mutta tyétehtavat eivat tunnu omalta. Sitoutumisen tavoit-
teellisuuteen liittyen, Rauhalan ym. (2013, 33) mukaan ihminen arvioi omia on-
nistumismahdollisuuksiaan tavoitteen saavuttamisesta jo ennen sitoutumistaan.
Eli toisin sanoen tydntekija on luultavasti pohtinut vaikutusmahdollisuuksiaan or-

ganisaatiossa tai tyotehtavissaan jo ennen tydsuhteen alkua, ellei jopa ennen
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tydhon hakemista. Tama nakemys tukee Piispan (2018, 36) ajatusta yksildllisyy-
den tavoittelusta.

Sitoutumisen luonne perustuu kolmenlaiselle sitoutumiselle, mitka ovat jat-
kuvuusperustainen, normatiivinen seka tunneperainen sitoutuminen (Lamsa ym.
2013, 93). Jatkuvuusperustainen sitoutuminen tarkoittaa sita, etta ihminen on ha-
lukas tekemaan jatkuvasti toita. Tyodntekija siis kokee tydon tuovan hanelle hyotya.
(Lamsa ym. 2013, 93.) Jatkuvuus voi tarkoittaa eri tydntekijoille eri asioita: toinen
ajattelee jatkuvuuden samassa organisaatiossa pysymiselld, missa on tutut tavat
ja tydtehtavat, kun taas toinen toivoo jatkuvuutta etenemisen saralla ja nykyinen
tydpaikka voi olla vain yksi vaihe jatkuvuudessa (Saari & Koivunen, 2017, 60).
Normatiivisella sitoutumisen luonteella viitataan siihen, ettd ihminen on sisaista-
nyt vallitsevat sdannaét tai normit, joiden mukaan tyéta tehdaan sopimuksen mu-
kaisesti. Normeilla voidaan tassa yhteydessa tarkoittaa esimerkiksi tydsopimusta
tai lainsaadantéa. Normien toteuttaminen kuitenkin vaatii saantéjen kunnioitta-
mista tai arvostamista, mika johtaa niiden noudattamiseen. (Lamsa ym. 2013,
93.) Tunneperaisellda sitoutumisella puolestaan viitataan sitoutumisen arvo-,
tunne-, ja samaistumisperustaan. Kun ihminen on tunneperaisesti sitoutunut, han
tuntee kiintymysta tyon tekemiseen ja tyoskentely tuntuu arvokkaalta. (Lamsa
ym. 2013, 94.) Tunneperainen sitoutuminen on tyon mielekkyytta myds sisallolli-
sesti ja tydntekija suhtautuu myonteisesti tydnantajaansa (Saari & Koivunen
2017, 58).

Vapaa-aika seka perhe-elama tarjoavat ihmisille enemman mahdollisuuksia
toteuttaa itsedan. Tama heijastuu myds tyodlta kaivattuun merkityksellisyyteen
seka identiteettiin. Tyon merkityksellisyydelld voidaan tarkoittaa esimerkiksi hen-
kilokohtaisten arvojen toteutumista tydssa houkuttelevuuden tai mielekkyyden
kautta. (Pydria 2012, 108-109).

2.3 Organisaation ominaisuudet

Salmisen mukaan (1993) organisaatioilla tarkoitetaan yrityksia, yhdistyksia, lai-
toksia, virastoja seka kuntia. Perinteinen maaritelma on jakaa organisaatiot yksi-
tyiseen, julkiseen seka kolmanteen sektoriin (Lamsa, Paivike & Hautala 2013, 9).

Organisaatio voi myds olla sosiaalinen ryhmittyma tai rakenne (Salminen 1993),
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jonka muodostavat yksittaisten tyontekijoiden tunteet ja mielentilat (Rauhala ym.
2013, 39). Organisaatio sisaltaa siis ne fyysiset, inhimilliset ja sosiaaliset raken-
teet, jotka ihmiset ovat muodostaneet jonkin toiminnan tarkoituksen perusteella
(Shafritz & Otz 2001, tieteentermipankki.fi). Organisaatiorakenteella tarkoitetaan-
kin organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten valisia suhteita ja rakentuneita toi-
mintatapoja. Rakenne maarittaa luonnollisesti myds tydtehtavat, roolit ja verkos-
tot. (Lamsa ym. 2013, 152.) Kaytanndssa siis myds fyysinen tydymparistd, kuten
tydskentelytilat ja tyovalineet, ovat osa organisaatiota (Mellanen & Mellanen
2020, 93). Organisaation toiminta perustuu pyrkimykselle saavuttaa yhteiset ta-
voitteet (Lamsa ym. 2013, 9) eli organisaation jasenet, esimerkiksi tiimildiset,
tydskentelevat yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, oli kyse sitten myynnin li-
saamisesta, uuden innovoinnista tai palvelun parantamisesta.

Gartner (1985, 698) maarittelee organisaation olevan jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa ymparistoon, yksildihin seka prosesseihin. Kun taas Mankan (2012,
60) mukaan organisaatio koostuu tavoitteellisuudesta, joustavasta rakenteesta,
jatkuvasta kehittymisesta ja toimivasta tydymparistosta. Manka (2012, 89) ker-
tookin toimivan tydyhteison ja kulttuurin edellyttavan kaikkien osallistumista, si-
toutumista seka harjoittelua. Eri sektoreilla organisaatiot voivat olla rakenteeltaan
perinteisia ja hierarkkisia tai joustavampia ja verkostomaisempia (Manka 2020,
10). Nykyinen teknologia ja globaalistunut maailma mahdollistavat sen, etta yh-
teisiin tavoitteisiin pyrkivat organisaatiot voivat sijaita eri puolilla maailmaa
(Manka 2012, 11).

Harisalon (2008, 17) mukaan organisaatiolle on nelja maaritelmaa, jotka
ovat 1) tavoite- ja tehokkuusmalli 2) sailymismalli 3) vaihdantamalli seka 4) tul-
kinnallinen mielikuva. Tavoite- ja tehokkuusmalli perustuu ajatukselle, etta orga-
nisaatio on suunniteltu jarjestelma, jonka tehtavaksi on maarittynyt toteuttaa an-
netut tavoitteet. Sailymismalli tarkoittaa puolestaan organisaation olemassaolon
ja toiminnan jatkuvuuden mahdollistamista. Vaihdantamalli perustuu ympariston
olosuhteiden ohjaamiselle osana organisaation kehittymista. Tulkinnallinen mie-
likuva perustuu ihmislaheiselle ajatukselle siita, ettd ihmisen ymmarrys organi-
saatiosta riippuu hanen omista kasityksistdan seka tulkinnoistaan. (Harisalo
2008, 17-18.) Tassa tutkimuksessa merkittadvin maaritelma on tulkinnallinen mie-
likuva, silla tarkastelun kohteena ovat tydntekijat, joilla on omat kasityksensa or-

ganisaatiosta.
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Pyorian (2012, 111) mukaan yha useammissa organisaatioissa on tiimeja,
jotka tiiminvetajien johdolla toimivat usein itseohjautuvasti. Tiimeilla on tallGin tu-
losvastuu seka itsenaisia mahdollisuuksia suunnitella ja organisoida toimin-
taansa. (Pyoria 2012, 111-112). Kahnin (2005, 180) mukaan tyontekijan sitoutu-
minen nakyykin esimerkiksi timityoskentelyssa. (Kahn 2005, 180). My6s Manka
(2012, 63 & 66) on kuvannut tiimitydskentelyn ja etenkin siita koettujen hyotyjen

lisdavan tyontekijan sitoutumista (ks. Lamsa ym 2013, 142).

2.3.1 Organisaatio ja tydhon sitoutuminen

Organisaation erdéna paaomana toimii henkildstd. Organisaatioon sitoutuminen
on tydntekijan kiinnittymistd omaan tyopaikkaansa (Saari & Koivunen 2017, 56).
Taloudellisesta nakdkulmasta sitoutunut ja hyvinvoiva tyontekija on organisaa-
tiolle tuottavampi kuin sitoutumaton ja pahoinvoiva tyontekija (Rothmann 2017,
317 & Whittington 2017, 1; Phillips, Phillips & Ray 2016). Mikali tyontekija on uu-
punut tai pahoinvoiva, ei han valttamatta halua kayttaa omaa osaamistaan orga-
nisaation hyodyksi. Tama vaikuttaa luonnollisesti myds asiakassuhteisiin.
(Manka 2012, 35.)

Organisaation tarjoaman tiimityon kautta tiimin jdsenet ovat sitoutuneita tyo-
hdonsa, mika puolestaan edistdaa organisaation menestysta (Lamsa ym. 2013,
142). Kuitenkaan, kaikkia tyontekijoita ei valttamatta kiinnosta tai motivoi organi-
saatiolle tai edes itselleen koituva taloudellinen hyoty (Pyoria 2012, 114). Mikali
tydntekija sitoutuu organisaatioon liikaa, vapaa-aika, perhe ja harrastukset voivat
karsia (Saari & Koivunen 2017, 60). Lisaksi mita tulee organisaation viestinnalli-
seen puoleen, pelkka tiedottaminen organisaation sisalla tehdyista paatoksista
tai arvoista ei riitéa tyontekijan sitouttamiseksi, jos han ei ole paassyt olemaan
osana paatoksentekoa. Ei siis riita, etta vain toivotaan tydhon sitoutumista, mikali
siihen ei olla valmiita osallistamaan (Kaijala & Tolvanen 2020, 86-87).

Toisaalta, organisaation tarjoaman tydaikojen yksildllistamisen avulla, tyo-
elaman seka vapaa-ajan tai kodin erottaminen voi olla pehmeampaa (Pyoéria
2012, 114). Manka (2012, 25) on tuonut esiin tydn merkityksen olevan ikasidon-
naista ja toteaa, mita nuoremmasta on kysymys, sita vahemmalle ty6 jaa. Manka
(2012, 28) on ehdottanut tyéta koskevien arvojen muuttumisen haastavan tyon-

antajan joustavuutta, ja on nostanut keskusteluun sen, pitaisiko ty6ta kehittaa
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nuorten toiveita mukaillen. Nain nuoret, tassa tapauksessa Y-sukupolven edus-
tajat, voisivat sitoutua tydtehtaviin omin ehdoin (Manka 2012, 28). Omin ehdoin
tydskentelylla ei suinkaan tarkoiteta tydn vahentamista vaan mielekkaaseen tyo-
hon keskittymista (Manka 2012, 30).

Tyontekijan sitoutuminen organisaatiossa voi jopa saada tydntekijan niin
hyvaksyvaiseksi nykyiseen tilanteeseen, ettd muutosvastarinta kasvaa (Saari &
Koivunen 2017, 60). Pyérian (2012, 106) mukaan tydnantaja ei enaa pida tyon-
tekijan ahkeruutta, uskollisuutta tai lojaalisuutta yhta tarkeana kuin aiemmin. Or-
ganisaatioillakin on painetta, silla ne joutuvat kilpailemaan yha kovemmin supis-
tuvasta tydvoimasta. Organisaatioiden taytyy reagoida seka kuunnella ihmisia
etenkin tyon rajoissa. (Pyoria 2012, 117.)

Samalla ihmisten organisaatioille tuottama arvo muodostuu uusista elemen-
teistd ahkeruuden ja uskollisuuden sijasta. Ihmisten tuoma arvo perustuu yha
enemman aloitteellisuudelle, luovuudelle seka innostuneelle sitoutumiselle. (Py6-
ria 2012, 117). Organisaatiolta ei vaadita tai toivota pelkastaan ohjaavia seka in-
nostavia paamaaria, vaan myads arvoja ja yhteisten merkitysten syntymista. (Pyo6-
ria 2012, 118). Jos henkilostd halutaan saada sitoutumaan, tulee kommunikoida
avoimesti ja rakentaa prosessia yhdessa, vaikka usein henkildston sitouttaminen
voikin jaada liian vahalle huomiolle (Kaijala & Tolvanen 2020, 86). Organisaatiot
voivatkin siis parantaa sitoutumista esimerkiksi mahdollistavalla ajattelulla seka
osallistavalla paatoksenteolla (Chandani, Mehta, Mall & Khokhar 2016, 5). Orga-
nisaatioiden tulee kasvattaa tyontekijdidensa tunnetta osallistumisesta ja nain ol-
len lisata myonteisia tunteita tyohon liittyen. Liséksi yhteisollisyyden kokeminen
on tarkeaa (Chandani ym. 2016, 6).

2.3.2 Organisaatiokulttuuri ja tydnantajakuva

Tyohon sitoutumisesta puhuttaessa on oleellista nostaa kasitteenmaarittelyyn ly-
hyesti myds organisaatiokulttuurin merkitys. Kasite nousi esille organisaatiokayt-
taytymisen rinnalla, ja organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tarkemmin ottaen or-
ganisaation yhteisia ajattelu- ja toimintatapoja. (Lamsa 2013, 176). Rauhala, Lep-
panen ja Heikkila (2013) ovat kasitelleet etenkin organisaation psykologista paa-

omaa, missa otetaan kantaa myds organisaatiokulttuurin merkitykseen. He to-
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teavatkin organisaatiokulttuurilla olevan yhteytta myos tyontekijéiden itseluotta-
mukselle (Rauhala ym. 2013, 35). Organisaatio tarvitseekin fyysisten tilojen li-
saksi myds arvoja, tydilmapiiria seka erilaisia prosesseja (Rauhala ym. 2013, 37).
Mankan (2012, 25) mukaan viime vuosikymmenina vallinneet johtamisperiaatteet
seka organisaatiokulttuuri ovat suurten ikaluokkien eli noin vuosina 1946-1960
syntyneiden aikaansaannosta.

Organisaatiokulttuurin yhdeksi tehtavaksi voidaan maaritella inmisten sitou-
tumisen edistdminen organisaation perustehtavaan. Tavoitteena on siis se, etta
yhteinen kulttuuri edistaisi sitoutumista koko organisaatiota seka tavoitteita koh-
taan. (Lamsa 2013, 179.) Vakaiden organisaatioiden menestys mahdollistaa
tydntekijoiden palkitsemisen, parantaa koulutuksen edellytyksia tydpaikoilla ja
osaavan tydvoiman rekrytointia. Tama puolestaan johtaa organisaatiokulttuurin
seka tyohon sitoutumisen vahvistumiseen. (Pyo6ria 2012, 43.) Menestys ja sen
tavoittelu vaikuttavat siis seka organisaatiokulttuuriin etta ilmapiiriin (Pyoria 2012,
44). Avoin organisaatiokulttuuri voi nakya konkreettisesti esimerkiksi johdon |a-
pinakyvalla toiminnalla (Chandani ym. 2016, 6).

Henkilostdsta huolehtiminen mahdollistaa vaikutukset myos tydonantajaku-
van muodostumiseen. Tydnantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen
tydnantajakuvaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63). Sisaisella tydnantajakuvalla
tarkoitetaan tydsuhteessa tapahtuvia asioita, kuten perehdytysta, tyon sisaltoa,
tydyhteis6a seka tyohyvinvointia. Sisaisen tydnantajakuva on merkittavassa ase-
massa myos ulkoisen tydnantajakuvan muodostumisessa, silla tyytyvainen hen-
kilostd kertoo laheisilleen ja tutuilleen tydnantajastaan positiiviseen savyyn. (Kai-
jala & Tolvanen 2020, 63.) Ulkoinen tydnantajakuva puolestaan on sisaisen tyon-
antajakuvan heijastuma organisaation ulkopuolelle (Kaijala & Tolvanen 2020,
64). Tyonantajakuva rakentuu organisaatioon yhdistetyista mielikuvista seka ko-
kemuksista. Se toimii ikdan kuin organisaatiokulttuurin ilmentymana. (Kaijala &
Tolvanen 2020, 62.)

2.4 Psykologinen sopimus

Kun puhutaan tydsuhteesta, tydnantajan ja tyontekijan valilla voidaan nahda ole-
van psykologinen sopimus. Kasitteella viitataan tyontekijan ja tyonantajan vali-

seen vaihtosuhteeseen seka sen tilaan (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014,
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294). Kasite itsessaan on muodostunut jo 1960-luvulla (Jarvensivu, Nikkanen &
Syrja 2014, 294). Psykologinen sopimus on saanut 1ahtdnsa siita havainnosta,
ettd tyontekijan ja tydnantajan valinen suhde ei ole kaikkea mita tyosopimuk-
sessa sanotaan, vaan se sisaltaa paljon muutakin. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja
2014, 295). Keskeisia piirteitd psykologisessa sopimuksessa siis on, etta se on
yksildllinen subjektiivinen sopimus, joiden ominaisuuksia ei yleensa edes sanota
aaneen (Pydria 2012, 106). Psykologisen sopimuksen valinen niin kutsuttu vaih-
tosuhde ei siis kasittele vain tydnantajan maksamaa palkkaa ja tydntekijan me-
netettya aikaa (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 295).

Psykologinen sopimus tulee ilmi osapuolten valilla etenkin muutostilanteissa
eli esimerkiksi tydsuhteen alkaessa tai organisaatiomuutosten keskella (Pyoria
2012, 105). Psykologinen sopimus sisaltaa transaktionaalisia ulottuvuuksia seka
relationaalisia ulottuvuuksia. Transaktionaalisilla ulottuvuuksilla tarkoitetaan
muun muassa tyosta saatavaa palkkaa ja kehittymismahdollisuuksia. Relationaa-
linen ulottuvuus puolestaan muodostuu lojaalisuudesta, turvallisuudesta, luotta-
muksesta ja arvostuksesta. (Jarvensivu ym. 2014, 297 & Pyoéria 2012, 106).

Psykologinen sopimus muovautuu samalla, kun tydntekijalta vaaditut ominai-
suudetkin muuttuvat. (Pyoria 2012, 107). Talla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta
kun organisaatio ei voi tarjota "elinikaista tydopaikkaa” tyontekijdilleen, niin psyko-
logisen sopimuksen vahvuus voi heiketa (Pyoria 2012, 115; Jarvensivu, Nikka-
nen & Syrja 2014, 296). Yleisessa keskustelussa ollut tydelaman murros voi muu-
tosten kautta olla yhteydessa myds psykologiseen sopimukseen. Jarvensivu,
Nikkanen ja Syrja (2014, 295) kuvaavatkin tata ilmiota niin, ettd vaikka viralliset
dokumentit tydsopimuksista eivat ole juurikaan muuttuneet, niin sosiaalisessa
mielessa psykologisessa sopimuksessa voi tapahtua paljonkin. Psykologisessa
sopimuksessa keskeisinta on tyontekijan kokemus siita, kuinka tasapainoisesti
han kokee saavansa tyosta tai antavansa tydnantajalleen. Taman tasapainon tu-
lee olla kunnossa sopimuksen kestavyyden edellyttamiseksi (Jarvensivu ym.
2014, 297). Jos vastavuoroisuus ei puolestaan pysy tasapainoisena, tyontekija
saattaa hakeutua muihin tehtaviin tai toiseen organisaatioon. Pyoria, Ojala ja
Natti (2019, 160) ehdottavat subjektiivisen epavarmuuden hallitsemiseksi |a-

pinakyvaa tiedottamista etenkin organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin liittyen.
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2.5 Pohdintaa sitoutumisen mitattavuudesta

Tyb6hon sitoutumista on hyva pohtia myds eri nakdkulmista, ja etenkin sen mitat-
tavuudessa lahestymiskulmia on monia. Tassa kappaleessa pohdin organisaa-
tion sisaisia mittauksia seka tieteellisia tutkimuksia. Mittaus voi olla joko laadul-
lista tai maarallista, kuten esimerkiksi tyontekijoiden itsearviointeja, laajoja tyohy-
vinvointitutkimuksia tai tyonilosta kertovia mittareita (Manka 2017, 215). Tydnte-
kijan sitoutumista on hyddyllista mitata, jotta organisaatio voi kehittda toimin-
taansa esimerkiksi henkildoston viintyvyyden tai pysyvyyden mahdollistamiseksi
ja jatkuvuuden takaamiseksi. Arvioinnilla voidaan kehityksen lisdksi seurata mah-
dollisia tydhyvinvoinnin riskeja (Manka 2017, 215).

Tyohon sitoutumisen mittaaminen on kuitenkin haastavaa. Mitattavuuden
tekee haasteelliseksi se, ettd sitoutumisen kaltaista aineetonta ja abstraktia il-
miota voi olla hankalaa mitata lukujen tai datan avulla, kun keskidssa on tyonte-
kija. Tyohon sitoutumista on mitattu 1ahinna henkiléstobarometreilla eli kartoitta-
villa kyselyilla. Organisaatio voi myds itse yllapitaa statistiikkaa henkiloston pysy-
vyyden vaihteluista osana tyohon sitoutumista. Tyohyvinvointikyselyiden avulla
tydntekijat voivat tuottaa organisaatiolle tietoa pinnan alla olevista asioista, jotka
vaikuttavat tydhon sitoutumiseen. Organisaation ilmapiirikyselyiden kautta on mi-
tattu muun muassa tydyhteisdn yhteistyota ja tydn mielekkyytta ja laatua (Manka
2017, 218-219). Tata ilmapiirikyselya voisi soveltaa ja laajentaa myos tydhon si-
toutumiseen.

Laaja-alaisempaa kotimaista tydelamatutkimusta on tyon mielekkyydesta ja
psyykkisesta seka fyysisesta kuormittavuudesta (Manka 2017, 216-217). Suo-
messa on ollut kaytdssa Tyo- ja Elinkeinoministerion luoma Tydolobarometri,
joka mittaa muun muassa tydssa oppimista ja vaikutusmahdollisuuksia, tyokykya
ja tydmarkkinanakymia (Tyo- ja elinkeinoministerid). Tydolobarometrin liséksi val-
takunnallisella tasolla on ollut kaytdssa jo useamman vuosikymmenen Tilasto-
keskuksen tekema Tyodolotutkimus, joka on viimeksi tehty vuonna 2018 (Tilasto-
keskus). Tyodolotutkimuksessa selvitetdan tyoymparistdjen ulottuvuuksien
ohessa muun muassa tyon ja perheen yhteensovittamisesta seka tydorganisaa-
tiotason tekijoista (Tilastokeskus).

Tyohon sitoutumisen mittaaminen on organisaation nakdkulmasta perustel-

tua, silla tydntekijadata voi toimia suunnannayttajana siita, mihin ollaan menossa.
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Kriittisesti ajateltuna tyontekijan kannalta ty6hon sitoutumisen mittaaminen ei
valttamatta tuota lainkaan lisaarvoa tydntekijalle eli mittauksen kohteelle. Nako-
kulma henkiloston pysyvyydestd on siis ajateltu organisaation lahtdkohdista.
Tieto siitd, kuinka sitoutunut tai sitoutumaton on, ei valttamatta tuo uutta tietoa
tydntekijalle. Toisaalta, jos tyontekija huomaa olevansa hyvin sitoutunut tyonte-
koonsa, voisi tieto siitd toimia muistutuksena muun muassa vapaa-ajan tarkey-
desta. Kriittisesti pohdittuna tyontekijan tydsuhteen pituus tai ylipaataan henkilos-
ton pysyvyys ei valttamatta kuvaa tyohon sitoutumista. Tyosuhteen pituus voi siis
tarkoittaa organisaatiolle sitoutumista tai sitoutumattomuutta. Tydsuhteen korkea
ajallinen pituus ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita sita, etta tyontekijan sitou-
tuneisuus olisi vakio. Tyontekija voi nimittain tehda sovitut tyétehtavansa ole-
matta sitoutunut (Ldmsa ym. 2013, 92).

Mitattavuudella pyritddn tuomaan tietoa, jotta voidaan toimia paremmin.
Henkildstdanalytiikka voi kertoa esimerkiksi vaihtuvuudesta, rekrytoinneista, sai-
raspoissaoloista seka ikarakenteista (Kaijala & Tolvanen 2020, 47). Edella mai-
nittu henkilostdanalytiikka on kuitenkin jo tapahtuneiden asioiden tiedon varas-
tointia ja analysointia. Esimerkiksi Lapin yliopistossa on kehitetty Quality of Wor-
king Life-mittari, joka perustuu motivaatioteorialle ja mittaa tyon laatua. QWL-mit-

tarin avulla henkildston vaihtuvuus ja sairauspoissaolot vahenevat. (marmai.fi)

25



3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tahan asti tehty tutkimus tyohon sitoutumisesta on pirstaleista ja nakemyksia on
useita. Aiemmat tutkimukset ovat etenkin Y-sukupolven nakdkulmasta ristirii-
dassa keskenaan ja toisaalta menevat yhtenevaisesti. Yleisesti kaydyt keskuste-
lut tydeldman murroksesta saattavat vaikuttaa myos tutkimuksissa kiinnitettyihin
havaintoihin. Tutkimukseni tavoitteena on selkeyttaa tietoa 2010-luvulla julkais-
tuista tutkimuksista liittyen Y-sukupolven tyohon sitoutumiseen. Tieteellinen tut-
kimus on siis tassa tutkimuksessa merkkien tulkintaa seka uusien johtolankojen
tuottamista (Alasuutari 2001, 77-79). Tata Alasuutarin (2001, 77-79) nakemysta
sovelletaan tassa pro gradu -tutkielmassa niin, ettd lahdeaineisto sisaltaa tulkit-

tavia merkkeja ja analyysissa tulleet havainnot puolestaan johtolankoja.

3.1 Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen esittely

Tama tutkimus toteutetaan kirjallisuuskatsauksena, tarkemmin ottaen kuvaile-
vana kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaukseni tarkoituksena on selvittaa,
miten Y-sukupolvea ja tydhon sitoutumista on aiemmin tutkittu organisaation na-
kokulmasta. (Hirsjarvi ym. 2009; Tuomi & Sarajarvi, 2018, 138). Tassa kirjalli-
suuskatsauksessa Y-sukupolvea ja tydhon sitoutumista tarkastellaan aluksi toi-
sistaan erilleen, minka jalkeen yhteisen synteesin kautta aiheita tarkastellaan yh-
teisesti. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on suosittu tutkimusmenetelma etenkin
hoito- ja terveystieteellisessa tutkimuksessa (Kangasniemi ym. 2013, 293), mutta
se on sovellettavissa myds kasvatustieteelliseen tutkimukseen. Kirjallisuuskat-
saus on ikaan kuin "tutkimuksen tutkimista” (Salminen, 2011, 4) eli aiempien tut-
kimusten analyyttista — mahdollisesti my0s kriittista — tarkastelua.

Yleisesti ottaen, kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa kolmeen eri tutkimus-
menetelmaan: kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen, systemaattiseen kirjallisuus-

katsaukseen seka meta-analyyttiseen kirjallisuuskatsaukseen. (Rhoades 2011,
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62). Kallio (2006, 18) kayttaa kirjallisuuskatsauksesta myos termia review-tutki-
mus, jolle on ominaista luoda ikaan kuin yleiskatsaus aihepiiriin seka tiivistada suu-
resta tietomaarasta esiin olennaiset tiedonjyvaset. Tarkoituksenani ei kuitenkaan
ole jattaa kirjallisuuskatsausta vain lyhyeksi katsaukseksi, vaan sisaltaa tutkimuk-
seen myds analyyttista ja kriittista otetta (Salminen 2011, 5). Tutkimuksen paa-
maarana on yhteenveto Y-sukupolven tydhon sitoutumisesta, ja keskeisena ta-
voitteena on paatelmien tekeminen perustuen aiempien tutkimusten olennaiseen
sisaltoon (Kallio 2006, 19). Kirjallisuuskatsaus avaa siis mahdollisuuden uusiin
nakokulmiin tai aiempien tutkimusten aukkojen tadydentamiseen. Tydeldaman ku-
vaaminen on usein yleistamista (Ojala, Pyoria, Ikonen & Koivunen. 2017, 127),
minka takia kuvaileva kirjallisuuskatsaus sopii tutkimusmenetelmaksi hyvin myos
tydhon sitoutumisen tutkimiseen.

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineistolahtdisyydella pyritaan ilmion ku-
vauksen ymmartamiseen (Kangasniemi ym. 2013, 292) eli tassa tutkimuksessa
Y-sukupolven tyohon sitoutumiseen. Lisaksi kuvaileva kirjallisuuskatsaus on tar-
koituksenmukainen menetelma vastata esitettyihin tutkimuskysymyksiin, koska
tyoni kohdistuu esimerkiksi humanistisen tutkimusperinteen ilmidihin. Taman tut-
kimuksen tutkimuskysymykset esitelldaan seuraavassa luvussa. Tyohon sitoutu-
minen on ilmiéna monialainen, ja siksi kuvaileva kirjallisuuskatsaus sopii mene-
telmana aiheen tutkimiseen. lImién monialaisuuden vuoksi, tutkimuksessa kay-

tetty aineisto on monitieteellista.

3.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimustehtava

Taman tutkielman aiheena on tyohon sitoutuminen, ja aihetta tarkastellaan Y-
sukupolven nakdkulmasta sivuten myds organisaatioita. Tutkimuskysymys ohjaa
kuvailevaa kirjallisuuskatsausta lapi tutkimusprosessin. Kuvailevassa kirjallisuus-
katsauksessa pyritdan antamaan kattava ja kuvaileva vastaus tutkimuskysymyk-
seen tai -kysymyksiin, minka takia kysymysten muodostumisella on tutkimuspro-
sessissa merkittava rooli. Tyohon sitoutuminen on aiheena monialainen, mika luo
haasteita myos tutkimuskysymyksen oikeanlaiseen muodostamiseen. Tutkimus-
kysymyksen tuleekin olla tarpeeksi tdsmallinen, mutta samalla kuitenkin tar-
peeksi valjahkod (Kangasniemi ym. 2013, 294-295). Lisaksi tutkimuskysymysten

muotoilua teki haastavaksi se, ettd kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa ei ole
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tarkoin maariteltyja ohjeita kysymystenasetteluun. Tutkimuskysymyksien muo-
dostaminen perustellusti olikin tutkimuksen haastavimpia kohtia ja ne muotoutui-
vat useasti uudelleen. Tassa kohtaa on syyta korostaa kuvailevalle kirjallisuus-
katsaukselle ominaista tutkimusvaiheiden paallekkaisyytta. Lopullisiksi tutkimus-

kysymyksiksi muotoutuivat seuraavat kaksi kysymysta:

1 Minkalaisia tekijoita Y-sukupolven tydhon sitoutumiseen liittyy?
2 Minkalaisilla ominaisuuksilla organisaatio voi tukea Y-sukupolven ty6hon sitou-

tumista?

Taman tutkimuksen tehtavana on saada kuvaileva vastaus edella oleviin tutki-
muskysymyksiin, samalla tuottaen uutta tietoa tai tdydentaa aiempien tutkimus-
ten mahdollisia aukkoja. Tasta syysta molemmat tutkimuskysymykset pyrkivat
kysymysmuotoilullaan ("minkalaisia” ja "minkalaisilla’) saamaan kuvailevan vas-
tauksen. Kumpikin kysymyksenasettelu pyrkii tarkastelemaan aihetta hieman eri-
laisesta nakdkulmasta: ensimmainen tutkimuskysymys on enemman yksilolah-
tdéisempi, kun taas toinen tutkimuskysymys on muotoiltu organisaation Iahtdkoh-
dista, kuitenkin tavoitteenaan tukea nimenomaan Y-sukupolven tydhoén sitoutu-
mista. Tavoitteena on synteettinen tutkimus eli tarkoituksena on yhdistella eri 1ah-
teista tuleva tieto yhtenaiseksi "tilkkutakiksi” (Kallio 2006, 19). Tassa tutkielmassa
"tilkkutakki” muodostuu aikaisemmasta lahdekirjallisuudesta liittyen Y-sukupol-
veen ja tydhon sitoutumiseen, joista lopuksi tehdaan synteesi. Lisaksi tassa tut-

kielmassa kaytetaan seka kotimaisia etta kansainvalisia lahteista.

3.3 Tutkimuksen vaiheet

Tassa tutkielmassa noudatetaan kuvailevan kirjallisuuskatsauksen jakamista nel-
jaan eri vaiheisiin (Kangasniemi ym. 2013, 292). Tutkielmassa yhdistetaan useita
lahteitd, muodostaen yhtenainen yleiskatsaus Y-sukupolven tyéhon sitoutumi-
sesta. Tarkastelu tapahtuu organisaation nakdkulmasta, joka on vahvasti lasna
suuressa osassa aineistoa. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa on erityista se,
ettad vaiheet kulkevat tutkimuksen lapi paallekkain (Kangasniemi ym. 2013, 292

& 294). Nelja eri vaihetta on kuvattuna oheisessa kuviossa 1.

28



Kuvio 1. Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila, Jaaskelainen & Liikanen 2013,
294.

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen 4 vaihetta
1 Tutkimuskysymysten muodostaminen
e Ohjaa prosessia
e Tavoitteena rajattu, mutta riittavan valja tutkimuskysymys
e Osana kasitteellista tai teoreettista viitekehysta
2 Aineisto ja sen valinta f ‘
e Tutkimuskysymysten ohjaama
e Ymmarrys aineiston sopivuudesta tarkentuu valinnan edetessa
e Implisiittinen vai eksplisiittinen menetelma
3 Kuvailun rakentaminen
e Kaynnistyy jo aineiston valinnan vaiheessa
e Esitettyyn tutkimuskysymykseen kuvaileva vastaus
e Sisallon yhdistaminen, vertailu ja syntetisointi
e Tarkastelun aineistolahtoisyys
4 Tulosten tarkastelu f ‘
o Keskeisten tulosten koonti
e Tarkastelu suhteessa laajempaan kontekstiin
e Menetelman ja vaiheiden tarkastelu suhteessa eettisiin ja luotettavuus-

kysymyksiin

3.4 Aineistonkeruun kuvaus

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineistonkeruu voidaan jakaa implisiittiseen
seka eksplisiittiseen menetelmaan. Implisiittisella menetelmalla tarkoitetaan sita,
etta aineistovalinnat perustellaan tulosten ohella. Eksplisiittisessa menetelmassa
aineistonkeruussa sovelletaan osin systemaattisen kirjallisuuskatsauksen haku-
prosessia. (Kangasniemi ym. 2013, 295-296.) Tassa tutkimuksessa sovellan jal-
kimmaista eli eksplisiittistd menetelmaa, mika tarkoittaa sita, ettd aineistonke-

ruussa hyddynnetdan muun muassa aika- ja kielirajoituksia (Kangasniemi ym.
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2013, 296). Toisaalta kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa sisalté onkin keskei-
sessa asemassa ja annetaan mahdollisuus muovaantumiselle kesken tutkimus-
prosessin. Muovaantuminen on perusteltua, mikali huomataan tarkennuksen
tarve tutkimuskysymykseen vastaamiselle. (Kangasniemi ym. 2013, 296.)

Koska kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella pyritdan vastaamaan esitettyyn
tutkimuskysymykseen, vaatii se aineistonvalinnassa joustavuutta ja vastavuoroi-
suutta. Tassa kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymys siis ohjaa
aineistonkeruuta ja sen valintaa. Eksplisiittinen menetelma soveltuu Y-sukupol-
ven tydhon sitoutumisen tutkimiseen, silla ilmié on monialainen ja keskeisessa
roolissa on sisallollisyys, kuten kuvailevalle kirjallisuuskatsaukselle on ominaista
(Kangasniemi ym. 2013, 296).

3.4.1 Kaytetyt tietokannat

Aineistonkeruu tapahtui sahkoisten hakupalvelujen avulla. Aineisto koostui paa-
osin digitaalisesta seka jossain maarin myos fyysisesta lahdekirjallisuudesta liit-
tyen Y-sukupolveen, sitoutumiseen ja organisaation nakdkulmaan. Aineistonke-
ruuseen vaikutti vaistamattakin kevaalla 2020 vallitseva COVID19-maailmanti-
lanne, jolloin kirjastot olivat suljettuina. Tasta syysta fyysisiin materiaaleihin ei
paassyt niin helposti kasiksi, ja siita syysta ensisijaisesti tdssa tutkimuksessa kay-
tetyt teokset ovat e-aineistoja. Lahdeaineistojen saatavuudella on voinut olla vai-
kutusta tutkimukseen. E-aineistot ovat tietokannoista ProQuest E-book Central,
EbscoHost, AlmaTalent Verkkokirjahylly ja Ellibs Library. Aineistossa olevat pod-
castit I6ytyivat musiikin suoratoistopalvelusta nimeltd Spotify.
Tutkimusaineistoina toimivat suomen kieliset ja englannin kieliset materiaa-
lit. E-aineistojen I0ytamista helpotti sahkdisten hakupalvelujen mahdollisuus ra-
jata aineistot "uusimmasta vanhimpaan”. Haun rajaaminen aikajarjestykseen
mahdollisti sen, ettd tutkimuksessa kaytetaan lahivuosina julkaistuja aineistoja.
Aineistotyypeiksi rajautuivat padosin kirjat seka artikkelit, mutta myods aiemmat
opinnaytetyot tai vaitoskirjat Theseus- ja Trepo-kannoista johtivat tydhon sitoutu-
miseen liittyviin lahteisiin. Aineistonkeruuvaiheessa on huomioitavaa, etta aihee-
seen liittyva lahde johti joissain tapauksissa myos uusiin relevantteihin lahteisiin,

jolloin aineistonhaku ei ollut systemaattista. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
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kannalta oli kuitenkin perusteltavaa kayttaa myos edella mainittuja Iahteita, koska

kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tuottaa laaja yleiskatsaus.

3.4.2 Sisaanotto- seka poissulku

Hakuprosessissa aineistot rajattiin niin, etta vain kokotekstit hyvaksyttiin ai-
neistoon. Aineistonkeruun tueksi tehtiin selvaksi sisaanotto- seka poissulkua oh-
jaavat periaatteet. Talla pyritdan aineistonkeruuvaiheen lapinakyvyyteen. Tasta
syysta aineiston mukaanottoa ohjaavia periaatteet soveltuivat hyvin kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen toteutumiseen. Aivan tutkimusprosessin alkuvaiheessa oli
vield mahdollisuus hyddyntaa vaivattomasti fyysisia aineistoja, mutta kyse on
muutamasta teoksesta.

Aineiston sisaanoton ohjaavina periaatteina toimivat ne, etta aineistoon hy-
vaksyttiin padosin e-aineistot, kielena suomi tai englanti seka tavoitteena saada
mahdollisimman uusia julkaisuja. Sisdanotossa huomioitiin aineiston muotona
kirjat, artikkelit seka podcastit. Aineiston sisdanotossa kaytettiin aineistotyypin ra-
jaamista. Aineistosta poissulkua ohjasi kielen ollessa jokin muu kuin suomi tai
englanti tai lahteen ollessa opinnaytety6. Vanhemmat kuin 2000-luvun aineistot
rajattiin myos tassa kohtaa pois, poikkeuksena aiheen kannalta relevantit aineis-

tot, jotka l6ytyivat ohjaavien periaatteiden kautta saatujen Iahteiden kautta.

3.4.3 Aineistonkeruuprosessin kuvaus

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineistolahtdisyyden vuoksi aineistonkeruun
lapinakyvaksi tekeminen on luotettavuuden kannalta merkittavaa. Aineistolahtoi-
syys seka aineistonvalinta ovat siis kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa yhtey-
dessa toisiinsa, mika tulee ilmi etenkin kayttdamassani eksplisiittisessa menetel-
massa. Aineisto on keratty vuoden 2020 aikana. Aineistonkeruun hakuprosessi
alkoi paakasitteiden hakemisella Tampereen yliopiston kirjaston Andor-palvelun
kautta. Ensimmaisina kasitteina toimivat y-sukupolvi, milleniaali, organisaatio ja
tydhon sitoutuminen seka vastaavat englannin kieliset kasitteet, kuten generation
y, millenials, organisation, employee ja engagement. Haussa kaytettiin seka yk-
sittaisia hakusanoja ettd hakusanojen yhdistelmia (esimerkiksi generation y + en-

gagment). Hakuja jatkettiin viela katkaisemalla sana sen keskelta, ettei keskeisia
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julkaisuja jaisi pois hausta (esimerkiksi "sitout” ja "organis”). Hakutulosten annet-
tiin olla Andor-palvelun relevanssijarjestyksessa, mika maarittyy muun muassa
hakusanojen ja otsikon yhteensopivuudessa. Esimerkiksi hakusanoilla employee
engagement relevanssijarjestyksessa tulee ensimmaisina hakutulokset, joiden
otsikossa on employee engagement. Haku tarkasteli otsikon lisaksi myds avain-
sanoja ja tiivistelmaa.

Hakuvaiheessa silmailtiin 2010-luvulla julkaistuja aineistoja. Sen jalkeen te-
osten sopivuus arvioitiin otsikon perusteella, ja aiheeseen liittymattdmat aineistot
rajattiin pois. Aineistosta I0ytyy muutama poikkeus. Naita ovat esimerkiksi Hari-
salon (2008) Organisaatioteoriat-teos, silla se on vuodelta 2008. Poikkeusta pe-
rustellaan silla, etta kaytettavissa olevana e-aineistona Idytyi vain vuoden 2008
teos. Harisalon (2008) teos on tutkimuksessa sisall6llisesti sopiva, silla tutkimus-
aihetta tarkastellaan organisaation nakdkulmasta. Myos William Kahnin (1990)
“Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at
Work.” on ajallisesti poikkeava. Lahteen kayttéa aineistossa perustellaan silla,
ettd Kahn toi tydhon sitoutumisen ensimmaisia kertoja yleiseen keskusteluun.

Sopivan ohjaavan periaatteiden tayttavan aineiston |0ydyttya tutkimuspro-
sessin selkeyttamiseksi aineistosta etsittiin myds avainsanoja. Avainsanoja haet-
tiin aineiston sisalta kayttaen Ctrl+F-yhdistelmaa. Esimerkiksi hakemalla tekstin
sisalla "sitout” I0ytyi tekstista relevantteja kohtia, joissa kirjainyhdistelma ilmeni.
Nama relevantit kohdat saattoivat sisaltdd muun muassa tekstia, joissa mainittiin
sanat: sitoutunut, sitoutuminen ja sitoutua. Tarkastelussa avainsanojen hakemi-
nen auttoi tekstikohtien 16ytymisessa.

Aineisto koostui loppujen lopuksi 32 eri lahteesta. Aineisto muodostui kirjal-
lisuuslahteista (20), artikkeleista (10) ja podcasteista (2). Useassa eri otteessa
voitiin hyddyntad myos Tilastokeskuksen tutkimustuloksia, jotka on tassa tutkiel-
massa luettu artikkeleihin. Kuvailevalle kirjallisuuskatsaukselle ominaisesti, ai-
neisto koostui tutkimuskasitteellisesti vaihtelevasta aineistosta (Kangasniemi ym.
2013, 296). Aineisto kerattiin padosin johdonmukaisesti, mutta samalla tilanne-
kohtaisesti. Tilannekohtaisuudella tarkoitetaan tdssa tutkielmassa sita, ettd kun
sopiva lahde I6ytyi, niin lisattiin se mukaan vaikka juuri kyseinen osa-alue ei ollut
juuri silloin tydn alla. Kaytanndssa tama tarkoitti esimerkiksi sita, etta Y-sukupol-

vesta |0ytyvaan aineistoon perehtyessa, saattoi yllattaen 16ytya relevantteja lah-
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teitd myds tyohon sitoutumiseen liittyen. Mita tulee aineiston sisaanottoa ja pois-
sulkua ohjaaviin periaatteisiin, uutisten kayttamista lahteena ei ollut pohdittu en-
nen aineiston keraamisen aloittamista. Toisaalta, se voidaan lukea e-aineistoihin,
jotka kuitenkin oli mainittu ohjaavissa periaatteissa. Myos tavallaan ristiriitainen
ohjaava periaate oli opinnaytetdiden poissulkeminen aineistosta, mutta kuitenkin
opinnaytetodista uusien lahteiden I6ytaminen saattoi johdatella tutkielmaa erittain
relevantteihin Iahteisiin, joita ei valttamatta olisi muuten kohdattu aineistonkeruu-
vaiheessa. Jalkikateen ajateltuna tutkimusta arvioidessa olisi voitu tarkentaa
enemman aineistonkeruun ohjaavia periaatteita, jotta epaselkeilta tilanteilta olisi

valtytty.

33



4 AINEISTON ANALYYSI

4.1 Laadullinen siséllbnanalyysi

Tassa kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa aineiston analyysi on toteutettu si-
sallénanalyysina. Kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018, 78) ovat kuvanneet, tutkimuk-
sen aineistosta 10ytyi useita kiinnostavia asioita, joita tutkimuksen alkuvaiheessa
ei osannut edes ajatella. Selkea rajaus tuli kuitenkin tehda, ja tassa tutkimuk-
sessa tutkimuskysymykset toimivat aineiston analyysia ohjaavina kysymyksina.
Sisallébnanalyysin pohjana toimi siis tutkimuskysymysten kertaus ja sisaistami-
nen, jotta sisalldnanalyysia tehdessa huomio keskittyi tutkimuksen kannalta rele-
vantteihin asioihin. Tassa tutkielmassa sovelletaan aineistolahtdista analyysia,
jonka tarkoituksena on luoda keratysta aineistosta teoreettinen kokonaisuus
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 80). Aineistolahtdisyys soveltuu erityisesti tahan tutkiel-
maan, silla tavoitteena on selkeyttda aiempia havaintoja aiemmasta tutkimustie-
dosta. On kuitenkin huomioitavaa, etta kirjallisuuskatsauksessa aineistoa pyri-
taan ikaan kuin jarjestamaan aineistonanalyysin avulla (Tuomi, & Sarajarvi 2018,
101).

4.2 Aineiston analyysin kuvaus

Varsinainen sisallonanalyysi alkoi silla, etta aivan tydén loppuvaiheessa monien
kuukausien aikana kerrytetty kirjallisuusaineisto kaytiin systemaattisesti 1api eli
teoreettinen viitekehys kaytiin lapi alusta loppuun. Ensin aineisto silmailtiin Iapi,
jonka jalkeen tehtiin muistiinpanot esille nousseista aiheista. Silmaily tehtiin kay-
tanndssa kaksi kertaa, silla selkeyden vuoksi Y-sukupolvesta ja tydhon sitoutu-
misesta aineisto oli jaettu osaksi erilleen toisistaan. Naista tehdyt yhteiset havain-
not yhdistettiin viimeisena. Kun analyysin alkuvaiheessa aineisto oli ensin sil-
mailty 1api ja sen jalkeen luettu tarkasti, tehtiin erilliselle dokumentille ranskalaiset

viivat esiinnousseista aiheista. Tassa vaiheessa Y-sukupolvesta aiheita muodos-
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tui yhteensa 12 ja tydhon sitoutumisesta yhteensa 18. Aiheet kirjattiin ylos erilli-
selle dokumentille, koska varsinainen aineisto haluttiin pitda selkeana. Samaan
dokumenttiin oli sisallytetty myds tutkimuskysymykset.

Aiheiden kirjaamisen jalkeen teoreettisesta viitekehyksesta esille nousseet
aiheet teemoiteltiin. Teemoittelun tavoitteena oli aiheiden pilkkominen ja ryhmit-
tely aihepiireihin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 79). Aineisto kaytiin tassa kohtaa lapi
tarkemmin, pitden samalla jo aiheiden kirjaamiseen tarkoitettua dokumenttia
auki. Ensimmaisella kerralla mainitut teemat oli kirjattu vain kerran erilliseen do-
kumenttiin. Talla lukukerralla tietyn teeman toistuessa (esimerkiksi arvot toistui-
vat eri muodoissa) laitettiin sen peraan kertamaara, kuinka monta kertaa kysei-
nen aihe oli toistunut. Taman vaiheen jalkeen teemat yhdistettiin keskenaan, jos
asia oli ilmaistu eri tavalla, mutta kaytannossa tarkoitti samaa. Koska eri teemat
littyivat toisiinsa, kaytetaan taulukoinnissa alateemoja, jotka linkittyvat ylempaan
teemaan. Teemat muotoituivat useamman tarkastelun jalleen viela lopulliseen
muotoonsa.

Teemoista pystyttin muodostamaan synteesi eli kuvailevan kirjallisuuskat-
sauksen paatavoitteen mukainen yleiskatsaus. Sisallonanalyysivaiheessa tu-
kena toimi Tuomin ja Sarajarven teos Laadullinen tutkimus ja sisalldon analyysi
(2018). Teemoittelussa sovellettiin lisdksi KvaliMOTV:n ohjeita. Vaikka aineisto
koostui seka kotimaisista ettd kansainvalisista lahteista, eroa naiden valille ei
tehty, silla tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa kattava yleiskatsaus koko ai-
neistosta. Aineistonanalyysissa jatettiin huomiotta myds kulttuurilliset tekijat, silla
tavoitteena oli muodostaa selkeampi kuvaus Y-sukupolven tydhon sitoutumisesta
eika ollut tutkimuksellisesti tarpeellista eritella Iahteiden kulttuurillisia vaikutuksia

Aineiston analyysissa yllatti se, kuinka paljon itse aineistoa olikaan kertynyt,
huolimatta siita, ettd padosin kaytettavissa oli vain e-aineistot. Toisaalta, tydhon
sitoutumisesta 10ytyi huomattavasti enemman aineistoa kuin Y-sukupolvesta,
minka takia se nakyy myos tutkielmassa.

Niin kuin aineistonkeruuvaiheessa, myds aineiston analyysissa helpotti sys-
temaattisen tiedonkasittelyn soveltamisen mahdollisuus. E-aineistosta hakusa-
nat ja maininnat oli helpompi jaljittdd, mika teki verkkoaineistojen kaytosta yha
perustellumpaa. Tassa tydssa aineiston analyysi menee osiltaan paallekkain tu-
losten tarkastelun kanssa. Mita enemman aineistoon perehtyi, sitd paremmin lah-

teista nousi seka yhtenevia etta eridvia havaintoja esiin. Ensimmaisen havainnot
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tehtiin jo tutkimuksen puolessa valissa, kun ristiriitoja tydhon sitoutumiseen liit-
tyen alkoi ilmeta. Koska Y-sukupolven tyéhon sitoutuminen tapahtuu suhteessa
useisiin tekijoihin, nama kirjattiin heti ylds. Yleinen konsensus aineistossa oli se,
ettd tydhon sitoutumista tarkasteltin nimenomaan Y-sukupolven edustajan eli
tyontekijan nakokulmasta. Nakokulmissa korostui myds organisaation rooli. Y-
sukupolvea, tydhon sitoutumista seka organisaatiota pyrittiin kasittelemaan erik-

seen ja yhteisesti.
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5 TULOKSET JA TUTKIMUKSEN
ARVIOINTI

Taman luvun tarkoituksena on esitella ja kuvata keskeiset tutkimustulokset, jotka
on muodostettu laadullisen sisalldnanalyysin teemoittelun avulla. Talla tutkimuk-
sella pyritdan vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin eli minkalaisia teki-
jéita Y-sukupolven tyohon sitoutumiseen liittyy seka minkalaisilla ominaisuuksilla
organisaatio voi tukea Y-sukupolven tyéhon sitoutumista. Aineistoa I0ytyi eniten
2010-luvulta. Uusimmat lahteet olivat vuodelta 2020, mika voi kertoa ilmion ajan-
kohtaisuudesta tai ainakin siita, ettéd aiheeseen on kiinnitetty viime vuosikymme-
nen, jopa viime kuukausien ajan, huomiota. Keskustelua voidaan pitdd myods
merkkina siita, ettéd nykyiset sukupolvet pitavat organisaatioon sitoutumista yha
tarkeampana.

Tulokset on jaettu niin, ettd ensin esitelldan teemat Y-sukupolvesta ja sen
jalkeen teemat tyéhon sitoutumisesta. Aluksi aineistosta kumpusi teemoja Y-su-
kupolvesta yhteensa 12 (ks. Liite 2) ja tydhon sitoutumisesta yhteensa 18 kappa-
letta (ks. Liite 3). Tassa kohtaa pystyttiin myds yhdistdmaan mahdolliset saman-
kaltaisuudet. Teemoja muodostui Y-sukupolvesta yhteensa 3 seka tyohon sitou-
tumisesta yhteensa 4. Teemat on avattu tarkemmin seuraavissa luvuissa. Kun
teemat on selitetty auki, tulokset on kuvattu havaintojen yhteenvedossa. Taulu-
koiden yhteydessa, niitd on avattu kayttden kasitteitd paateema ja alateema.
Paateemalla tarkoitetaan suurempaa kokonaisuutta ja alateemalla puolestaan
siihen liittyvaa toimintaa tai kuvausta. Lopuksi, arvioidaan tutkielman eettisyytta

seka luotettavuutta.

5.1 Teemat Y-sukupolvesta

Y-sukupolveen liittyvasta aineistosta nousi yhteensa 12 teemaa (ks. Liite 2), joita
olivat muun muassa yksildllisyys, luottamus, yhteenkuuluvuus, tyén ja vapaa-

ajan tasapaino, organisaation sisainen kulttuuri seka arvomaailman jakaminen.

37



Muusta aineistosta poikkeavasti myds yksinaisyys, kaoottisuus seka ulkopuoli-
suus oli mainittu aineistossa, mutta sitd puolsi tutkimukseen keratyn aineiston
kannalta vain Jarvensivun, Nikkasen ja Syrjan tutkimus (2014, 194), jossa koros-
tettiin muutokseen sopeutumisen haasteita eika niinkaan tyoéhon sitoutumista,
minka takia ne on jatetty paateemoista pois. 12 teemasta jaettiin paateemoihin
sen perusteella, kuinka monta kertaa kyseinen teema oli mainittu ja mikali sa-
mankaltaisuuksia 10ytyi, yhdistettiin ne. Tasta esimerkkina teema tunne yhtei-
sesta tarkoituksesta, johon alateemoina on luottamus seka yhteenkuuluvuus,
jotka ikaan kuin ilmentavat yhteisen tarkoituksen tunnetta. Y-sukupolven paatee-
moiksi muodostui vaikutusmahdollisuudet, tunne yhteisesta tarkoituksesta seka
luonnollinen teknologian hyddyntaminen. Erottuneet paateemat esitellddn seu-
raavissa kappaleissa tarkemmin.

Vaikutusmahdollisuudet. Vaikutusmahdollisuudet nakyvat Y-sukupolven
toiminnassa, silla epakohtiin voidaan mahdollisuuksien mukaan pyrkia tekemaan
muutosta. Tama on ollut tietynlainen normi Y-sukupolvelle. (Gerhardt ja Pe-
luchette 2018, 210.) Y-sukupolven voidaan siis nahda kokevan, etta asioihin on
ylipdataan mahdollista vaikuttaa, mika ei valttamatta ole ollut itsestaanselvyys
aiemmille sukupolville. Y-sukupolvi on siis sopeutunut muutoksen normiin niin,
etta asioihin halutaan vaikuttaa, aivan kuten Jarvensivun ym. (2014) muutoksiin
sopeutumisen strategioissakin. Aineistossa tuli ilmi myos yksildllisyys (Piispa
2018, 36), henkilokohtainen kasvu (Mellanen & Mellanen 2020, 93) seka tyonte-
kijan vaikutusmahdollisuuksien arvostaminen (Manka 2012, 26).

Tunne yhteisesta tarkoituksesta. Aineistosta nousi esille, ettd Y-suku-
polvi toivoo tydpanoksensa olevan osa organisaation tarinaa (Unfinnish Busi-
ness, Loviisa Laara 2020; Mellanen & Mellanen 2020, 93). Halutaan siis tuntea,
ettd omalla toiminnalla on valia, eika haluta tehda t6ita ristiriidassa olevan tarkoi-
tuksen kanssa. Luottamus ja yhteenkuuluvuus voidaan nahda organisaatiokult-
tuurin ilmentymana (Mellanen & Mellanen 2020, 93). Tahan teemaan liittyy myos
organisaatiokulttuuri, silld organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation yh-
teisia ajattelu- ja toimintatapoja (Lamsa 2013, 176). Lisaksi organisaatiokulttuu-
rilla tarkoitetaan myo6s tydilmapiiria (Rauhala ym. 2013, 37). Siksi paateemaksi
valittiin tunne yhteisesta tarkoituksesta, silla se kattaa niin organisaatiokulttuurin,

kuin alateemana luottamuksen ja yhteenkuuluvuudenkin.
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Teknologian hyodyntaminen luonnollista. Teema muodostui diginatiivi-
kasitteen kautta, jota kaytetaan usein rinnakkain Y-sukupolven kanssa. Teknolo-
gian hyédyntaminen on Y-sukupolvelle luontaista, silla he ovat tottuneet siihen,
etta tietoa on teknologian ja tiedonhaun avulla saatavilla (Mellanen & Mellanen
2020, 29). Y-sukupolvi on myds varttunut digiajassa (Pyoria, Ojala, Saari & Jar-
vinen 2017, 73). Teknologian hyddyntamisen luonnollisuus tuli siis esille useam-
man kerran, jolloin tdma oli perusteltua nostaa paateemoihin. Teknologian hyo6-
dyntaminen mahdollistaa myds Y-sukupolven globaalin toiminnan ja tydskente-

lyn, silla tiedon saatavuus ulottuu yli kansallisten rajojen.

Taulukko 3. Teemat Y-sukupolvesta.

Teemat Y-sukupolvesta

Vaikutusmahdollisuudet

- Yksilollisyys

Tunne yhteisesta tarkoituksesta

- Luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden kautta

Luonnollinen teknologian hyédyntaminen

- Tiedon saatavuus

Vaikka teemoittelun johdosta syntyi 3 paateemaa (Taulukko 3), joista jokaisella
on myos kuvattu alateema, on perustelua muistuttaa, etta nama teemat eivat ta-

pahdu irrallisina toisistaan ja ovat siksi mahdollisesti myos rinnakkaisia.

5.2 Teemat tyb6hon sitoutumisesta

Yhteensa tydhon sitoutumisen teemoja nousi muistiinpanoista 18 kappaletta (ks.
Liite 3), joita ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, onnistumiset, ikasidonnai-
nen tyon arvostus ja yhteisen kulttuurin merkitys. Useita kertoja toistuvia teemoja
olivat muun muassa yhteinen tavoite, osallistaminen, epavarmuus, sitoutumisen

iimeneminen, tiimitydskentely ja siita koetut hyddyt. Aineiston teemoista kavi ilmi,

39



ettd tyohon sitoutumista kaivataan seka yksildlliselld tasolla ettd organisaation
tasolla. 18 aineistosta poimittua teemaa jaettiin edelleen sen mukaisesti, kuten
Y-sukupolven aineiston kanssa, ja lopulta tydhon sitoutumisesta pystyttiin erotta-
maan yhteensa 4 paateemaa. Naissa teemoissa nousee ilmi ihmislaheiset arvot,
esimerkiksi valit muiden tyontekijdiden kanssa seka arvojen jakaminen tydnanta-
jan kanssa. Havaitut paateemat ja niiden alateemat ovat kuvattuna taulukossa 4
ja esiteltyna seuraavissa kappaleissa.

Jaetut arvot. Talla paateemalla viitataan organisaation kanssa jaettuihin
arvoihin. Arvot nakyvat tyontekijoille esimerkiksi organisaatiokulttuurin kautta
Rauhala ym. 2013, 37). Jotta henkilostda saadaan sitoutumaan, arvojen tulee
olla lapinakyvia ja niista tulee kommunikoida avoimesti. (Kaijala & Tolvanen
2020, 86). Tarked huomio on, ettd arvot todella vaikuttavat sitoutumiseen. Kor-
keamman sitoutumisen on todettu toteutuvan niissa organisaatioissa, joissa tyon-
tekijat kokevat omaavansa samankaltaiset arvot tydnantajansa kanssa. (Weiss
ym. 2014, 44.)

Yhteinen tavoite. Tyohdn sitoutuminen ja yhteinen tavoite tukevat toisiaan
esimerkiksi tiimitydssa koettujen hyotyjen avulla (Manka 2012, 63 & 66). Koetut
hyddyt voivat olla esimerkiksi yhteistydn helppous tai tehokkuus. Organisaatiolta
toivotaan yha enemman yhteisten merkitysten syntymista (Pyoria 2012, 118). Yh-
teisen tavoitteen kautta myds yhteisollisyyden kokemisen tarkeys korostuu
(Chandani ym. 2016, 6). Aineistosta nousi laadullisessa sisalldnanalyysissa kui-
tenkin esiin my®0s ristiriita liittyen siihen, kun tydntekijan ollessa hyvin sitoutunut
yhteiseen tavoitteeseen, se voi johtaa pahimmassa tapauksessa tyouupumuk-
seen. Ei siis ole itsestaanselvyys, etta yhteiseen tavoitteeseen sitoutuminen olisi
pelkastaan tavoiteltavaa, silla sitoutuminen voi menna yli tyontekijan sietorajojen.

Suhde muihin ihmisiin. Aineistossa kavi ilmi useassa kohdassa, etta jos-
sain muodossa yhteinen tekeminen saa sitoutumaan tyohon. Sitoutuminen nakyy
Kahnin (2005, 180) mukaan eri tydymparistdissa, kuten tiimitydskentelyssa ja pa-
lavereissa. Suhde muihin ihmisiin ei suinkaan tarkoita vain samoissa tehtavissa
tai samassa tiimissa tydskentelevia, vaan myos suhdetta esihenkilda tai tyonan-
tajaa kohtaan. Tall6in kyse on psykologisesta sopimuksesta, jonka tasapainon ja
vastavuoroisuuden tulee olla kunnossa, jotta tydntekijan sitoutuminen organisaa-

tioon pysyy (Jarvensivu ym. 2014, 297).
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Osallistaminen organisaation toimintaan. Osallistamisella — nimen-
omaan organisaation nakdkulmasta — viitataan siihen, etta tydntekijalle tarjotaan
mahdollisuus vaikuttamiseen esimerkiksi paatoksenteossa (Kaijala & Tolvanen
2020, 86-87). Nain tyontekija kokee olevansa osa paatosta, samalla tuntevansa
saavansa aanen kuuluviin. Lapinakyva paatoksenteko kasvattaa myos tyonteki-
jan luottamusta (Mellanen & Mellanen 2020, 107). Osallistaminen edellyttaa tie-
tylla tavalla myds tyontekijan halua sitoutumiseen ja osallistumiseen, joka voi joh-

taa toimivaan tydyhteis6on seka tyokulttuuriin (Manka 2012, 89).

Taulukko 4. Teemat tyohon sitoutumisesta.

Teemat tyohon sitoutumisesta

Jaetut arvot
- Mitd enemman kokee arvot omakseen, sita si-
toutuneempi tyontekija on
Yhteinen tavoite
- Jota kohti mennaan yhdessa
Suhde muihin ihmisiin
- Tekeminen ja yhteistydn tukeminen
Osallistaminen organisaation toimintaan

- Osallistetaan paatdksentekoon

5.3 Tulosten kuvaus ja tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Kokonaisuudessaan tydhon sitoutuminen on osa suurempaa kokonaisuutta eli
tydhyvinvointia (Manka 2012, 38). Yleisena havaintona aineistosta nousi esiin,
etta tydhon sitoutuminen on Y-sukupolvelle merkittava asia, koska itsensa toteut-
tamisen ja arvokeskeisyyden muutokset ovat osa tyduraa ja tyéelamaa. (Lamsa
ym. 2013, 92-94 & Pydria 2012, 108-109.) Nain tydntekija sitoutuu tunneperai-
sesti tydbhonsa ja tydnantajaan, mika vaikuttaa myos tyon mielekkyyteen (Saari &
Koivunen 2017, 58).
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Kirjallisuuskatsauksessa kavi ilmi, etta tyontekijan sitoutuminen on monia-
lainen ilmid, joka voi ilmeta eri tavoin eri tyotehtavissa ja eri organisaatioissa. Y-
sukupolven ja tydhon sitoutumisen teemoissa oli havaittavissa paljon yhtenevai-
syyksia. Esimerkiksi molemmissa teemoissa kavi ilmi yhteenkuuluvuuden ja yh-
teisen tarkoituksen merkitys. Tama nakyi siina, kun Y-sukupolvi kokee tarkeaksi
tunteen yhteisesta tarkoituksesta ja tydhon sitoutumisen teemoissa puhutaan yh-
teisesta tavoitteesta ja jaetuista arvoista. Voidaan siis todeta, etta tydhon sitou-
tumiseen liittyen tyolta kaivataan merkityksellisyytta etenkin yhteenkuuluvuuden
ja arvomaailman kautta. Vaikutusmahdollisuudet puolestaan kertovat halusta
paasta vaikuttamaan asioihin, joka puolestaan tuli ilmi myos tydhon sitoutumisen
teemoissa organisaation paatdksentekoon osallistamisessa.

Sitoutunut tydntekija on omaksunut omat seka organisaation tavoitteet yh-
tenevaisiksi ja pyrkii hoitamaan tyonsa hyvin (Pyoria 2012, 42). Y-sukupolven
tydhon sitoutumiseen on erilainen kuin aiempien sukupolvien suhtautuminen tyo-
hon (Jarvensivu ym. 2014). Y-sukupolven sitoutumisen kokonaisuus nayttaisi
muodostuvan eri tekijoista, kuten yksildllisyydesta, vastavuoroisuudesta organi-
saation kanssa ja yhteiskunnan muutoksista. Tydelamassa parhaillaan oleva ja
sinne jatkuvasti siirtyva Y-sukupolvi on siis luonnollisesti vastannut seka ympa-
riston ettd ennen kaikkea itsensa tarkeaksi kokemiin sitoutumista edistaviin tai
sita heikentaviin tekijoihin, kuten muutkin sukupolvet (Jarvensivu ym. 2014). Si-
toutumiseen vaikuttaa esimerkiksi psykologinen sopimus, joka solmitaan sanat-
tomasti ja subjektiivisesti tyontekijan seka tydnantajan valille (Jarvensivu ym.
2014, 295). Psykologinen sopimus tuli ilmi teemoissa niin arvojen jakamisen,
luottamuksen, yhteisten tavoitteiden kautta. Lisaksi suhde muihin ihmisiin on vah-
vasti osana psykologista sopimusta, kun tyontekijat tekevat toita yhdessa. Tyo-
elaman murros ja organisaatiomuutokset voivat heikentaa tata osapuolten valista
niin kutsuttua vaihtosuhdetta, jossa tyontekijan kokemus vastavuoroisesta tasa-
painosta on keskeisessa asemassa (Pyoria 2012, 105).

Tutkielman ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaten Y-sukupolven
tydhon sitoutumiseen liittyy tekijoita seka yksildllisella tasolla ettéd organisaation
tasolla. Naita tekijoita ovat yksildllisyys, kuten omat tavoitteet ja henkilokohtainen
kasvu. Y-sukupolven edustaja kaipaa myds tyoltaan yhteista tarkoitusta, jotta ko-

kee luottamusta tydnantajaan ja tietda olevansa osa tydyhteiséa. Ensimmaiseen
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tutkimuskysymykseen muodostunut kuvailu on hyvinkin yksildllista ja subjektii-
vista, ja voi olla mahdotonta maarittda hyvin mustavalkoista kuvailua Y-sukupol-
ven nakokulmasta. Tutkimuskysymys oli myds muotoiltu yksilollisemmasta nako-
kulmasta. Tassa kohtaa on syyta tuoda ilmi, ettd sukupolven sisalla tapahtuu aina
variaatiota, vaikka yhteinen historia ja yhteiskunnalliset tapahtumat ovat Y-suku-
polvella suhteellisen samoista Iahtdkohdista, sukupolvi koostuu aina yksildista.

Tutkielman toisella tutkimuskysymykselld haluttiin puolestaan selvittaa,
minkalaisilla ominaisuuksilla organisaatio voi tukea Y-sukupolven tydhon sitoutu-
mista. Arvomaailman jakaminen tulisi huomioida jo siinad kohtaa, kun tydntekijaa
ollaan rekrytoimassa yritykseen, silla siind vaiheessa, kun tydntekija kuuluu tyo-
yhteisd6n, voi arvoja olla haastavaa muovata. Toisaalta, tyontekija ja organisaa-
tio ovat kokeneet jossain kohtaa arvojensa kohtaavan, kun tyontekija on hakenut
tydtehtavaansa ja organisaatio on kokenut hanet soveltuvaksi tehtavaan. Kuiten-
kin, organisaatio voi jo olemassa olevan henkildstonsa kanssa jakaa arvomaail-
maa yhteisen paivittaisen toiminnan kautta ja tekemalla arvomaailmansa |a-
pinakyvaksi organisaatiokulttuurin kautta. Tama arvojen jakaminen korostui siis
myds yhtena tekijana Y-sukupolven ty6hon sitoutumisessa. Tyontekijaltéd odote-
taan yhteisiin arvoihin ja tavoitteisiin sitoutumista, mutta organisaation tulee tar-
jota kiinnitymispintaa ja vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi osallistamisen ja yh-
teisen tyOskentelyn kautta. Aineistonanalyysissa tuli esiin, etta etenkin tiimityos-
kentely osana yhteisty6ta voi edistaa tydhon sitoutumista.

Synteesina Y-sukupolven tydhon sitoutumisessa, voidaan havaita, etta vas-
tavuoroisuus tydntekijan ja organisaation valilla toistuu tavalla tai toisella jokai-
sessa teemassa (taulukot 3 ja 4). Samalla, kun Y-sukupolven edustaja toivoo
tydntekijana organisaatiolta jotakin, yhta lailla organisaatiolla on odotuksia tai ole-
tuksia tyontekijaa kohtaan. Yhteenvetona analyysissa on siis yhteinen vuorovai-
kutus, vastavuoroisuus ja tasapainoisuuden tarjoaminen seka mahdollistaminen.
Tutkielmassa vahvistui siis psykologisen sopimuksen (ks. Jarvensivu ym. 2014,
297) olemassaolo, jonka tulee olla molempien osapuolten kannalta tasapainossa.
Tasapainolla tarkoitetaan tassa tapauksessa sita, etta tyontekija kokee saavansa
tydnantajalta lisdarvoa tai hyotya ja yhta lailla organisaatio punnitsee samoja te-
kijoita tyontekijadnsa kohtaan. Mikali Y-sukupolven edustaja ei koe saavansa
yhta paljon kuin itse antaa, han voi hakeutua muihin tehtaviin toiseen organisaa-

tioon, mika vaikuttaa puolestaan henkildston pysyvyyteen. Yhteenvetona voidaan
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siis sanoa, etta tyontekija ymmartda organisaation hanen omien kasitystensa

seka tulkintojensa muodostamien linssien lapi (Harisalo 2008, 17-18).

5.4 Eettisyys

Tutkimuksen tekemiseen liittyi useita eettisia kysymyksia, mika edellytti tutkimuk-
senteolta hyvia tieteellisia kaytantoja (Hirsjarvi ym. 2007, 23). Tutkimuseettisesti
jo aiheenvalinta on eettinen ratkaisu. Y-sukupolven tarkastelemisessa eettisten
kysymysten keskidssa on se, mihin raja vedetaan sukupolvien jakamisessa, silla
l&hdeaineistoissa kaytetdan eri maaritelmia. Tassa tutkimuksessa rajanveto on
tehty vuosina 1980-1996 syntyneihin henkil6ihin, silla se toimii kultaisena keski-
tiena eri lahteiden maaritelmille. Eettisesti huomioitavaa on myos se, kuinka kir-
jallisuuskatsauksellisessa tutkimuksenteossa havainnoitiin kasvotonta ja muodo-
tonta tietomassaa (Kallio 2006, 19).

Sukupolvitutkimus tuo samalla myds ajallisen haasteen, sillda sukupolven
toiminta on riippuvainen ajasta seka elamanvaiheesta (Jarvensivu, Nikkanen ja
Syrja 2014, 23). Vaikka tarkastelussa ovat Y-sukupolven edustajat, tassa tutki-
muksessa vuosina 1980-1996 syntyneet henkildt, on tutkimuseettisesti huomioi-
tavaa, etta tehtyja havaintoja ei voi yleistaa jokaisen sukupolven edustajan kes-
ken. Yleistamisen mahdottomuus nakyy siinad, ettd sukupolven sisalla voi tapah-
tua vaihtelua.

Tutkimuseettisesti kuvaileva kirjallisuuskatsaus on aineistolahtdisyytensa
vuoksi hyvin perusteltu. Aineiston eettisyys korostui etenkin itse aineistoissa:
kaikki tieto ja kaytetty materiaali on julkista ja saatavilla. Vallitseva maailmanti-
lanne COVID-19 pandemiasta ei hidastanut tai hankaloittanut tyon tekemista.
Painvastoin, se selkeytti aineiston sisdanotto- ja poissulkukriteereita painopistee-
naan verkkoaineistot. Tama tekee tutkimuksesta yhtenevaisen. Toisaalta tieteel-
listen aineistojen kayton mahdollisti Tampereen yliopiston kirjaston verkkopalvelu

Andor, jota kayttaessa tuli tunnistautua yliopiston opiskelijaksi.
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5.5 Luotettavuus

Luotettavuuteen on kiinnitetty erityistarkkuutta tekemalla tutkimuksen vaiheet lu-
kijalle mahdollisimman lapinakyviksi. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen jousta-
vuus mahdollisti tutkimusvaiheiden paallekkaisyyden, mika tukee myds luotetta-
vuutta. Tutkimus elda tutkimuksen aikana, jotta sen lopputulos palvelisi tarkoitus-
taan. Aineisto koostui paaosin verkossa saatavilla olevista e-aineistoista, muista
teoksista ja kahdesta relevantista podcast-nostosta. E-aineistojen tiedonkasittely
alleviivasi luotettavuutta, jotta aiheen kannalta oleelliset kohdat pystyttiin valikoi-
maan tekstistd. Koska tutkimuksen sisaanottokriteereissa oli englanninkielinen
seka suomenkielinen materiaali, on kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa voinut
jaada oleellista kirjallisuutta tutkimuksen ulkopuolelle.

Koska kuvailevan kirjallisuuden ominaispiirteisiin kuuluu tutkimusvaiheiden
paallekkaisyys, se voi herattaa kysymyksia myds luotettavuudesta. Tassa tutkiel-
massa aiemmin esitellyt nelja vaihetta (Taulukko 1. Kangasniemi, Utriainen, Aho-
nen, Pietila, Jaaskeladinen & Liikanen 2013, 294) toimivat runkona lapi tutkimus-
prosessin. Tutkimuskysymykset muotoutuivat hieman eri sanamuotoihin viela tut-
kimusprosessin loppuvaiheessa, mika on syyta tuoda ilmi luotettavuuden nako-
kulmaa ajatellen. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus oli tutkimusmenetelmana luotetta-
vuuden kannalta toimiva, silla aineistoa oli saatavilla paljon, mik& mahdollisti tar-
kan rajauksen lahteiden mukaanotossa ja poissulkemisessa. Kuvaileva kirjalli-
suuskatsaus toimi hyvin laajan aiheen tutkimisessa, ja nain ollen tutkielmaa teh-

dessa muodostui kattava yleiskatsaus aiheesta.
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6 POHDINTA

Kirjallisuuskatsaukseni tavoitteena oli selvittda aiempaa tutkimusta Y-sukupolven
tydhon sitoutumisesta. Tutkielman tarkoituksena oli muodostaa yleiskatsaus
tasta aiheesta, yhdistamalla aiempaa tietoa "tilkkutakiksi” (Kallio 2006, 19). Li-
saksi tarkastelukulmana toimi organisaatio. Lapi tutkimusprosessin, aiheesta I0y-
tyi jatkuvasti uusia aspekteja. Tydohon sitoutumiseen liittyen tydn arvopohjaisuus
seka tyon merkityksellisyys tuntuivat olevan hyvin pinnalla aineistossa. Voidaan
siis todeta, ettd Y-sukupolven tydhdn sitoutuminen organisaation nakdkulmasta
on hyvin moninainen.

Organisaation ja tyontekijan vastavuoroisuus toimi keskeisena havaintona
l&pi tutkimuksen. Tydhon sitoutuminen ei nimittain tapahdu tyhjidossa, silla tydhon
sitoutuminen on kiinni useista eri tekijoista, kuten Y-sukupolven edustajan yksi-
[Ollisista 1ahtokohdista, psykologisesta sopimuksesta, timitydsta seka yhteiskun-
nallisesta tilanteesta. Y-sukupolven kannalta tarkeita tekijoita tydhon sitoutumi-
sessa oli yhteisten arvojen jakaminen organisaation kanssa, henkilokohtaisen
kasvun mahdollisuudet seka tunne yhteenkuuluvuudesta etenkin yhteisen tarkoi-
tuksen kokemuksella. Organisaatio voi kuitenkin tukea Y-sukupolven tyohon si-
toutumista esimerkiksi tuoden lapinakyvaksi arvot, tavoitteet ja paatoksenteon.
Osallistaminen on merkittavaa, koska niin tyontekija tuntee kuuluvansa osaksi
yhteisda ja tuntee voivansa vaikuttaa organisaation asioihin. Tutkielman tulosten
mukaan pelkka paatoksista tiedottaminen ei siis organisaation kannalta toimi si-
touttavana tekijana.

Mielenkiintoinen, muusta aineistosta poikkeava nakdkulma oli Pyorian (2012,
42) teoksessa nostettu kysymys siita, kuinka on mahdotonta tarkasti tietaa, joh-
taako tyontekijan sitoutuminen organisaation menestykseen vai organisaation
menestys tyontekijan sitoutumiseen. Tama oli tarkea nakdkulma. Yhteenvetona
aineistosta voidaan tehda tulkinta, ettd Y-sukupolven tyohon sitoutuminen orga-
nisaation nakdkulmaa ajatellen, on molemmilla osapuolilla vastavuoroinen vaiku-

tus. Toisaalta, Pydria (2012, 58) totesi, ettd menestys ei kuitenkaan koskaan ole
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itsestaanselvyys eli tydntekijat kuin organisaatiotkin, elavat pysyvasti jatkuvassa
epavarmuudessa. Tyontekijan toiminta ja sitoutuminen vaikuttaa organisaatioon
lahtdkohtaisesti mydnteisesti, niin kuin myds organisaation toiminta ja tarjoamat
mahdollisuudet vaikuttavat myonteisesti tyontekijaan, tassa tutkielmassa erityi-
sesti Y-sukupolven edustajaan.

Taman kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tulokset mukailevat myos aiempia
tutkimustuloksia Y-sukupolven tyéhon sitoutumista kohtaan, joita ovat esimer-
kiksi sosiaaliset kontaktit, tydymparisto, tyon sisaltd seka tyon joustavuus (Kulta-
lahti 2017, 172). Aiempien tutkimusten mukaan, myos itseohjautuvuuden ja au-
tonomian lisddminen edistaa Y-sukupolven tyohon sitoutumista (Forastero, Sja-
badhyni, & Mustika 2018, 1-10). Itseohjautuvuuden ja autonomian tukeminen
kavi ilmi myos tassa tutkimuksessa etenkin Y-sukupolven kaipaamien vaikutus-
mahdollisuuksien kautta. Aiemman tutkimuksen mukaan organisaatio voi auttaa
tydhon sitoutumisessa psykologisen paaoman tukemisessa (Rachmawati 2018,
116), mika tuli ilmi myods tassa tutkimuksessa etenkin psykologisen sopimuksen
huomioimisessa, organisaation lapinakyvyydessa seka paatdoksentekoon osallis-
tamisessa. Organisaation tulee vastata Y-sukupolven tarpeisiin (Rachmawati
2018, 116), joten vastavuoroisuus tulee ilmi my6s aiemmassa tutkimuksessa.

Pohdinnan rinnalla on syytd nostaa myds tydetiikan nakdkulma, jonka
my6ta on pohdittava kysymysta siita, kuinka sitoutunut tydntekijan pitaa olla? Ku-
vailevassa kirjallisuuskatsauksessa kavi ilmi, etta parhaillaan ty6elamassa on
menossa sitoutumiseen liittyvia dilemmoja: mita tydhon sitoutuminen on, kuinka
paljon tyohon tulisi sitoutua, jotta 16ytyisi tuntisi intoa tydhdnsa ja organisaatioon,
mutta ei kuitenkaan tydskentelisi tydvasymykseen tai tybuupumukseen saakka.

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa todettiin siis tydohdn sitoutumisen si-
sainen ristiriita: toisaalta, sitoutunut tydntekija voi tuottaa tulosta organisaatiolle,
mutta toisaalta, hyvin sitoutunut tydntekija voi myds omistautuessaan kokea tyo-
uupumusta tai ajaa itsensa loppuun. Tulosten kannalta on tuotava ilmi, etta
vaikka tutkielmassa perehdyttiin Y-sukupolven tyohon sitoutumiseen, kyse on silti
sukupolvista eli jyrkkia tai mustavalkoisia yleistyksia ei voida tehda. Sukupolvi
kattaa usean eri ikapolven, ja koostuu eri yksiloista, eri elamantilanteista ja eri
taustoista. Toisaalta, kuvaileva kirjallisuuskatsaus pyrkii nimenomaan yleiskat-
saukseen ja vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin, eika tasta syysta yk-

sittaisten henkildiden kokemuksia ollut tutkimuksen kannalta merkittavaa tutkia.
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7 KEHITTAMIS- JA
JATKOTUTKIMUSEHDOTUKSET

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus soveltui Y-sukupolven ty6hon sitoutumisen selvitta-
misessa, koska aiempaa tutkimusta tydhon sitoutumisesta oli paljon, vaikkakin
Y-sukupolvesta aineistoa 16ytyi suppeammin. Oli siis hieno tilaisuus paasta yh-
distamaan aiempaa Kkirjallisuutta kahdesta eri aihealueesta yhdeksi yleiskat-
saukseksi, talle tydelamassa jo olevaan ja sinne siirtyvaan Y-sukupolveen liittyen.
Ty6hon sitoutuminen on ollut julkisessa keskustelussa jo pidempaan, minka puo-
lesta puhuu myds teoreettisen viitekehyksen laajuus.

Tutkimusprosessi ei kuitenkaan ollut aivan mutkaton. Haasteita ilmeni, kun
COVID-19 pandemian johdosta kirjastot suljettiin ja tutkimusprosessin aineiston-
keruuta taytyi muuttaa akillisesti padosin e-aineistoihin. Tutkielman jatkaminen
aikataulussa vaati siis sopeutumiskykya uuteen tilanteeseen, jota ei tutkimuspro-
sessin alkuvaiheessa osannut viela ajatella. E-aineistojen kayttd koitui kuitenkin
mahdolliseksi vaihtoehdoksi, ja uusimmat lahteet olivatkin vuodelta 2020. E-ai-
neistojen hyddyntaminen mahdollisti laajaan aineistoon kasiksi paasemisen,
vaikka se ei ollutkaan tutkimusprosessin alussa suunnitelma. Tassa kohtaa voi-
daan siis todeta, etta jatkotutkimuksissa tulee huomioida muuttuvat tekijat ja val-
mistautua kayttamaan pelkastaan tiettya aineistojoukkoa.

Tulevissa tutkimuksissa voisi tutkia myos tydsuhteen alkuvaiheen, etenkin
tydhon perehdytyksen ja tyotehtaviin kouluttamisen mahdollisia yhteyksia tyonte-
kijan sitoutumiseen. Olisi mielenkiintoista tietda, onko perehdytyksella seurauksia
esimerkiksi tydosuhteen pituuteen tai tyotehtaviin sitoutumiseen. Jos on, niin
missa maarin ja onko se riippuvainen henkildsta. Jarvensivun, Nikkasen ja Syrjan
(2014) tutkimuksessa oli havaittu sukupuolten valisid eroja muutoksissa parjaa-
misen strategioissa, joten eroja voisi [0ytya myos tydhon sitoutumisessa. Suku-

puolten valille ei ollut tarkoituksenmukaista tehda rajausta tassa pro gradu -tut-
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kielmassa, silla padhuomiossa oli Y-sukupolvi ja organisaatio. Myds digitalisaa-
tion tuomiin muutoksiin voisi keskittya tulevaisuuden tutkimuksissa enemman.
Tyot ovat siitymassa olosuhteiden mukana lisaantyvassa maarin etatyodksi. Tek-
nologian kehitys antaakin jatkuvasti parempia mahdollisuuksia my6s suunnitella
tyotaan yksildllisesti (Pyoria 2012,114), joten olisi arvokasta tietaa, kuinka tama
vaikuttaa parhaillaan tydelamassa olevan tai pian sinne menevan Y-sukupolven
sitoutumiseen.

Kaijala ja Tolvanen (2020) ovat kasitelleet etenkin koko organisaation sitou-
tumisen tarkeyttd muutosprosessissa. Taman rinnalla myos johtajuutta kasitel-
Ida&n osana henkildston sitoutumista muutokseen teoksessa Henkildstd — strate-
ginen investointi? (Kaijala & Tolvanen 2020, 88). Tata aihetta voisi tutkia myos
yksilotasolla. My0s yrittajyys tuntuu olevan paljon julkisessa keskustelussa ja
siind mielessa ajankohtainen myds tyohon sitoutumisessa, kun puhutaan henki-
I0ista, ketka tekevat yrittajina toita itselleen. Ojala, Pyoria, lkonen ja Koivunen
(2017, 127-130) ovat tutkineet yrittajien myytteja ja todellisuutta muun muassa
tydajan ja tulojen suhteen. Tata nakdkulmaa voisi tuoda esiin myds tulevassa
tydhon sitoutumisen tutkimuksessa. Lisaksi tyovalineiden vaikutuksia ja niiden
kehitysta voisi soveltaa myos tyohon sitoutumiseen. Etenkin, kun Y-sukupolvi ja
sen jalkeisen sukupolvet ovat taysin kasvaneet ja kasvavat teknologisessa ja di-

gitaalisessa maailmassa.
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