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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa y-sukupolven ndkemyksia tyéhon ja organi-
saatioon sitoutumisesta. Tarkoituksena oli selvittda millaisin keinoin y-sukupolvi sitoutuu,
kuinka pitkaksi aikaa ja miké saisi heidat vaihtamaan tyopaikkaa.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Haastateltavia oli kahdeksan, jotka
kaikki kuuluivat y-sukupolveen. Haastateltavat olivat 19-36- vuotiaita taustoiltaan ja elaman-
tilanteeltaan erilaisia. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena. Kysymykset koostuivat neljasta
eri osiosta ja teemasta, perustiedoista, sitouttamisen keinoista, sitouttamisen merkityksesta
seka sitoutumisen kestosta ja vaihtuvuudesta. Kysymyksia oli yhteensé 16.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd y-sukupolven edustajat arvostavat kahta eri sitouttamisen keinoa
eniten. Keinot ovat hyva tydilmapiiri sek& toimiva esimiestyt ja johtaminen. Haastateltavat
kokivat sitoutumisen positiivisena ja tarkeana asiana. Tarkeana itsensa kannalta seka yri-
tyksen, jossa he tydskentelevat. Sitoutuminen siis koettiin merkityksellisena asiana, koska
sen koettiin vaikuttavan tyon laatuun, yrityksen menestykseen seka tyontekijoiden jousta-
vuuteen esimerkiksi tydaikojen suhteen. Vastauksista kavi ilmi, ettd miehet olivat valmiita
sitoutumaan yhteen yritykseen lyhyemmaksi ajaksi kuin naiset. Naisista useammat olivat
valmiita sitoutumaan yhteen yritykseen koko loppuelamaksi ja miehet noin kymmeneksi vuo-
deksi. Yhteen ty6tehtavaan he olivat valmiita sitoutumaan vaihtelevasti viisi tai kymmenen
vuotta. Nuorten arvostamiin tekijoihin tulisi kiinnittd& huomiota, jotta he eivat meneta yrityk-
sensa sisalté arvokasta osaamista.
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The purpose of this thesis was to explore the points of view of the generation Y on engage-
ment with work and organization. The aim was to clarify what kind of means of engagement
the generation Y appreciate, how long they are ready to commit to one company and one
duty and what would get them to trade the job.

The survey was conducted as a Semi-Structured Interview. There were eight interviewees
and all of them belonged to the generation Y. The Interviewees were 19-36- years old and
they had different kinds of backgrounds and situations in life. The study was conducted as
a qualitative study. The interview questions consisted of four themes. The themes were the
basics of interviewees, means of engagement, meaning of engagement, lenght of engage-
ment and turnover. There were 16 questions.

The study showed that the generation Y appreciate two different means of engagement
most. They were good work environment and functional management. The study also indi-
cated that the generation Y think that the engagement is an important thing for themselves
and for the company. They think that engagement is relevant because it would influence the
guality of work, the companies’ success and the employees’ flexibility, such as their working
hours. The interviewees showed that males are ready to commit to one company for a
shorter period than females. Most females were ready to commit to one company for the
rest of their lives and males for about ten years. To one duty they were ready to be committed
from five to ten years. The companies should notice the means what generation Y appreci-
ate if they do not want to lose the valuable know-how.
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Tybelama muuttuu koko ajan. Tydntekijat ovat yksi syy tydelaman muuttumiseen. Ty6-
hon on siirtym&ssa uusi sukupolvi, y-sukupolvi. Y-sukupolveen kuuluu 1980- ja 1990-
luvuilla syntyneet ihmiset. Sukupolvilla on erilaisia ajatuksia ja odotuksia tyonteosta ja
tydmaailmasta. Globaalisti sitouttaminen nahdaén tarkeana asiana ja se kuuluu HR-tren-
dilistojen karkeen, mutta suomalaisjohtajat eivat ole samaa mieltd. Suomalaiset eivat
nae sitouttamisen tarkeytta esimerkiksi siksi, ettd Suomen huono taloustilanne ajaa ih-
miset ajattelemaan, ettéa on syyta olla tyytyvéinen, etté edes on tyopaikka. (Hakola 2015,
6-7.) Tassa opinnaytetytssa keskityn siihen, ettd millaisin keinoin y-sukupolvi sitoutuu
tyéhon ja organisaatioon.

Y-sukupolven tunnuspiirteitéa ovat itseluottamus, tieto siita, etta mitd he haluavat tulevai-
suudeltaan seka hyva koulutus. Y-sukupolvelle on monia eri lempinimia, jotka viittaavat
heidan tietouteensa digimaailmasta, kuten nettinatiivit tai diginatiivit. Y-sukupolvi on tot-
tunut jo lapsesta lahtien kannustamiseen ja palautteen saamiseen ja antamiseen, joten
he odottavat sitd myds tydelaméssa. Tama eroaa aiempien sukupolvien tavoista, joten
tydskentely saattaa ajoittain olla haastavaa useamman eri sukupolven kesken. Haastetta
tama tuo erityisesti johdolle. Johdon tulisi mahdollistaa useamman eri sukupolven tyds-
kentely samoin menetelmin. Haastetta on myds sitouttamisessa, koska ihmiset arvosta-

vat eri asioita. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19-20.)

Tyontekijat ovat yrityksille suurin voimavara, joten heihin ja heidan hyvinvointiinsa sekéa
tyytyvaisyyteen tulee panostaa. Suuri sukupolvi on siirtymassa pois tybelamasta, ja nyt
heidan tilalleen pitdisi saada osaavia ja sitoutuneita tyontekij6ita. Aloilla, joilla tasta
syysta tybvoimatarve nousee, Kilpaillaan osaavista ja sitoutuneista tyontekijoista. (Lam-
pikoski 2005, 10-11.)

Talla hetkella vallitsevat huonot ajat tydmarkkinoilla eivat esta sita, etta tyontekijat vaih-
tavat tydtehtavaa ja yritysta uusien uramahdollisuuksien perassa. Tasta syysta on erit-

tain tarkeaa, ettd tyonantajat tietdvat miten he saavat parhaan mahdollisen osaamisen



sitoutettua heidan yritykseensé eika siirtymaan kilpailijalle. Nuoret tyéntekijat ovat tietoi-
sia tilanteesta, joten he tietdvat myds oman arvonsa tyomarkkinoilla. (Lampikoski 2005,

11.) Naista syista sitouttamisen keinojen tiedostaminen ja tunnistaminen on tarkeaa.

Y-sukupolven sitoutuminen aiheena kiinnostaa minua, koska se on mielestani ajankoh-
tainen. Ty0 on muuttumassa projektimaisemmaksi eiké tulevaisuudessa enédé luotaisi
aiemmille sukupolville tuttuja vuosikymmenten ajan kestévid uria samassa yrityksessa.
Minua kiinnosti kuulla muiden minun ikaisteni nakemyksia siitd, etta mita sitoutuminen
heidan tapauksessaan tarkoittaa ja mita keinoja he arvostavat. Minusta oli myds mielen-
kiintoista saada tietdd, etta kuinka pitkéksi ajaksi nuoret voivat sitoutua yhden yrityksen

sisélle tai yhteen tyttehtavaan.

1.2 Opinnaytetydn tarkoitus ja rakenne

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata y-sukupolven nakemyksia sitoutumisesta
tyohon. Opinnaytetydssa selvitetaan neljan tutkimuskysymyksen kautta y-sukupolven si-

toutumista.
1. Miten y-sukupolvi sitoutuu,
2. Millaisia sitoutumisen keinoja he arvostavat,
3. Mité sitoutuminen heille merkitsee ja
4. Kuinka pitkaksi ajaksi he kokevat voivansa sitoutua yhteen yritykseen ja tyoteh-

tavaan.

Tama opinnaytety6 koostuu neljasta eri osuudesta, johdannosta, viitekehyksesta, selvi-
tysosuudesta ja johtopaatoksista. Johdannossa kerrotaan tyon taustasta ja aiheesta

seka selvitetaan tutkimusongelma.

Viitekehyksessa méaaritellaan aluksi lyhyesti y-sukupolvi ja miten he kayttaytyvat ja mil-
laisia odotuksia heilla on tybelamaltd. Toinen osio viitekehyksessa on sitouttaminen ja
sitoutuminen. Aluksi maaritelladan mité sitouttaminen ja sitoutuminen tarkoittavat seka
millaisia eri ulottuvuuksia sitouttamisessa on. Yhtené aiheena on henkildston vaihtuvuus.
Tarkoituksena on myds selvittaa, etta kuinka pitkaksi ajaksi y—sukupolvi on valmis sitou-

tumaan yhteen yritykseen tai tyotehtavaan.



Laadullisessa siséllon analyysissa kaydaan lapi haastatteluiden anti. Viimeisessa osuu-

dessa eli johtopéatoksissd vedan yhteen viitekehysta ja haastatteluiden antia.

2 Y-sukupolvi tybelamassa

Tybelamaan on siirtynyt uusi sukupolvi, osa heista on ollut tydeldmassa jo jonkun aikaa
ja osa on vasta siirtymassa. Kyseessé on Y-sukupolvi. Y-sukupolveen kuuluvat vuosien
1980-2000 valilla syntyneet ihmiset. Koko maailman yli seitsemasta miljardista ihmi-
sesta y-sukupolveen kuuluvia on 2,5 miljardia. Y-sukupolveen kuuluvat ihmiset ovat talla
hetkell& noin 18—-36- vuotiaita. Kymmenen vuoden kuluttua kolme neljasosaa maailman
tydssakayvista ihmisista kuuluu y-sukupolveen. Tama tuo mukanaan varmasti muutosta
tyohon, esimerkiksi digiajattelun my6ta. Muita sukupolvia ovat veteraanit, suuret ikéluo-
kat ja X-sukupolvi. Veteraaneja ovat vuosina 1922-1943 syntyneet ihmiset ja he ovat
paaosin jo siirtyneet elékkeelle. Suuriin ikéluokkiin kuuluvat 1943-1960 syntyneet ja X-
sukupolveen 1960-1979 syntyneet. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19.) On olemassa
myds Z-sukupolvi, jotka ovat Y-sukupolven seuraajia. He ovat siis syntyneet vuodesta
2000 eteenpain. Hei eivat kuitenkaan ole vield siirtyneet tydelaméaéan. (Piha & Poussa
2012, 27; Torikka 2013, 6.)

Y-sukupolvea kuvaillaan diginatiiveiksi eli heilla on kattavat tietotekniset taidot. Téméa on
sen ansioita, etta he ovat elaneet suuren osan elaméastaan tietokoneiden ja muiden lait-
teiden parissa. Y-sukupolvi luottaa itseensd, mutta ei valttamatta kesta epaonnistumisia.
Y-sukupolven vahvuuksia ovat itseluottamus omien kykyjen suhteen, yrittdjahenkisyys,
tietotekniset taidot sekéa verkostoitumistaidot. Sanotaan, etta pelkkéa toimeentulo ei riité
enaa ainoaksi keinoksi motivoida tyontekijoitd, vaan heidan tulee saada tehda ty6ta mie-
lekkdassa ymparistossa samanhenkisten tyokavereiden kanssa ja tyon tulee olla miele-
kéasta ja jopa jannittavaa. Jokainen y-sukupolven edustaja ei tietenkaan ole samanlainen
eikd omista kaikkia y-sukupolvelle olennaisia piirteitd. (Vesterinen & Suutarinen 2011,
119-120; Wabhlstedt 2012.)

Y-sukupolven sanotaan arvostavan hyvaa esimiestyota ja johtamista. Esimiestydn toimi-
vuus on yksi tekija, jolla voidaan myos sitouttaa erityisesti nuoria tydntekijoita. Taloudel-
linen tiedotustoimisto ja T-Media selvittivat nuorten kasityksia johtamisesta ja esimies-
tydsta kolmatta kertaa vuonna 2012. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta nuoret arvostavat esi-

miehelta ja johtamiselta perehdytysta tyohon ja kuuntelemista, kannustusta ja tukea,



henkilokohtaista palkitsemista tyontekijdiden omien arvojen mukaisesti sekd esimiestoi-

minnan lapinakyvyytta. (Vesanen & Vuojarvi & Salminen-Kultanen 2012, 18.)

2.1 Y-sukupolven arvot ja odotukset

Y-sukupolvi odottaa tyon olevan mielekasta. Mielekkyydella Y-sukupolvi tarkoittaa, etta
tydn pitaa olla sopivissa maarin haastavaa ja vaativaa, tydhon tulee pystya itse vaikutta-
maan esimerkiksi toimintamallien avulla. Tydssa on myds oltava mahdollista kehittya ja
oppia uutta, oman kaden jalki seka vaikutukset tulee olla nakyvissa tyon tuloksessa ja
kokonaisuudessa. Jotta tyo tayttaa mielekkyyden kriteerit, tulee tyontekijalle antaa mah-
dollisuus vaikuttaa toimintatapojen kehittamiseen, tydntekijoiden keskeinen ilmapiiri tulisi

olla hyva ja toisia tulisi arvostaa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-121.)

Y-sukupolvi odottaa tyoelamaltd haasteita ja hauskuutta. Y-sukupolven ajatukset ovat
joissain asioissa ristiriitaisia. Heidan sanotaan arvostavan vakituisia asioita elamassaan,
kuten tyota ja parisuhdetta, mutta samalla he eivat luo elaméénsa tyduransa varaan.
Heilla on luotto tulevaisuuteen, vaikka he jattaisivat tyonsa ja jaisivat tyottomiksi. Y-su-
kupolvelle on tarkeaa, ettd tydpaikalla on hyva ilmapiiri ja tyontekijat tulevat toimeen kes-
kendéan. He haluavat, etté kaikkia kohdellaan samalla tavalla ja tasa-arvoisesti, myo6s
kokeneempien kollegoidensa kanssa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-121.) Y-su-
kupolvelle organisaation arvot ovat tarkea asia. Omien arvojen tulee kohdata organisaa-
tion arvojen kanssa, jotta tydskentely on mahdollista. Arvojen yhtélaisyyden lisaksi tyon
tulee olla eettistd ja avointa. Jokainen maarittelee oman eettisyytensa rajat henkilékoh-
taisesti. (Leivo & Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 5-6.)

Y-sukupolvi haluaa tyéskennella sellaisten asioiden parissa, josta he ovat aidosti kiin-
nostuneita. Jos tyd on heille intohimo, ovat he valmiita tytskentelemaan virallisten tyo-
aikojen ulkopuolellakin. Y-sukupolvi ja tydskentely nykypaivana seka tulevaisuudessa on
sosiaalista ja verkostoituminen on tarkeda. Heille on tarkeéaa, ettd yhteistyo tyon tekemi-
sessé toimii ja ty6tehtavid hoidetaan yhdessé. Y-sukupolvi haluaa panostaa yhteishen-
gen luomiseen, joka onnistuu parhaiten samanhenkisten ihmisten kanssa. Y-sukupolvi
odottaa saavansa tydssaan vastuuta. Vastuu kiinnostaa esimerkiksi siksi, etté ty6lla on
oltava jokin merkitys, jotta sitd haluaa tehd&a. Heidén toiveissaan on havaittavissa pienta
ristiriitaa. Vastuun ohella sukupolven toiveisiin kuuluu myés vapaus. Y-sukupolvelta rat-
kaisu tdhan on se, ettd vastuuta jaetaan ja ryhma- seka paritydskentelya yleistetaan.

Tama toive ei ole turha, koska Suomessa ainakin yhdessa yrityksessa on jo kayttssa



jaettu johtajuus. Tama yritys on liikkeenjohdon konsultointiyritys Innotiimi Oy. Heill& on
jaettu toimitusjohtajuus ja syyksi he kertovat sen, ettéd he haluavat yhdessa tekemisen ja
tiimityoskentelyn tapahtuvan yrityksen joka tasolla. Jaettu johtajuus mahdollistaa myds
kattavamman osaamisen. (Piha & Poussa 2012, 30-34.)

Y-sukupolvelle on tarkeaa seké itsensé kehittaminen ja uuden oppiminen etta tyoyhtei-
sbn kehittyminen. Taméan kaiken mahdollistaa johtaminen ja esimiestyd, joilta y-suku-
polvi osaa vaatia asioita. Y-sukupolvi odottaa esimiehiltadn padmaaratietoisuutta, mutta
samalla my@s sita, ettd esimies antaa alaisilleen vapauksia ja luottaa heihin. He arvos-
tavat vapautta kehittda toimintamalleja, joilla henkilékohtaisiin ja yhteisiin tavoitteisiin
paaseminen onnistuisi aiempaakin helpommin ja paremmin. (Vesterinen & Suutarinen
2011, 59.)

2.2 Y-sukupolven sitoutuminen tyéhon

Johtamisella on suuri merkitys Y-sukupolven sitoutumisessa. Hierarkkisten johtajamal-
lien on muututtava lapindkyvaksi ja vastuuta jakavaksi johtajuudeksi. Deloitten HR-joh-
tajan ja Fakta-lehden artikkelin vinkkeja nuoren osaamisen sdilyttdmiseen yrityksessa
on esimerkiksi uraohjauksen antaminen nuorille tyontekijoille eli y-sukupolven edusta-
jille. Y-sukupolvi arvostaa palautteen antamista seka avoimuutta, joten esimiehen ja alai-
sen valiset keskustelut varmasti ovat nuorten mieleen. Heidédn kanssa kannattaa kes-
kustella heidan vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja sen perusteella antaa mahdollisia
kehitysvinkkeja heidan tulevaisuuttaan ajatellen. Nuoret ovat kiinnostuneita kansainvali-
syydesta ja verkostoitumisesta, joten heille voi tarjota mahdollisuutta tydskennella vali-

aikaisesti ulkomailla. (Leivo & Mutanen & Nieminen-Sundell 2009, 30.)

Ihmiset arvostavat erilaisia asioita, joten tyontekijoitd on hyva palkita sellaisin keinoin,
mit& he oikeasti arvostavat ja mitkd heita motivoi, kuten ty6- ja vapaa-ajan yhteensovit-
taminen. Vapaa-ajan arvostus on noussut ja sen vuoksi jotkut ovat esimerkiksi halukkaita
tydskentelemadan 80 % kokoaikaisesta tydajastaan, tAman mahdollisuuden tarjoaminen
voi jollekin olla merkittava. Nuoret voivat haluta olla mukana kehittdmassa yrityksen toi-
mintaa, joten heidan ideoidensa kuunteleminen ja aito huomioiminen on tarkeda. Nuor-
ten ideoita huomioimalla saadaan hyddynnettyd heidan innovointikykyjaan. Tyontekijat
tuntevat itsensa ja tekemansa tyon merkitykselliseksi, kun heille antaa vastuuta ja va-

pautta tyon tekoon. Y-sukupolven arvostaessa rakentavaa palautetta, he eivat koe tar-



peelliseksi, ettéd heita ja heidan tekemisidan valvotaan jatkuvasti. Y-sukupolven ajattelu-
tapa eroaa varmasti vanhemman sukupolven edustajien tavoista, mutta heidankin mieli-
piteitd tulee arvostaa. Erilaisista ajattelutavoista huolimatta, kannattaa esimerkiksi van-
hemmat ja nuoremmat tyontekijat laittaa tydskenteleméén yhdessa. Nain saadaan tiedot
ja taidot siirtymaan tyontekijoiden valilla. (Leivo & Mutanen & Nieminen-Sundell 2009,
30.)

Tiedon siirtyessa tyontekijalta toiselle puhutaan hiljaisen tiedon siirtymisesta. Hiljaisen
tiedon siirtyminen on tarkeda, mutta se on myos haastavaa. Yrityksissa voidaan kannus-
taa ja palkita henkil6ita yksilosuorituksista, joka tarkoittaa, ettd omia tyétapoja ei haluta
antaa muiden tietoisuuteen. Tyodntekijat haluavat luoda omalla tiedollaan itsellensa kil-
pailuetua tyémarkkinoilla. Yritysten tulisi siis kannustaa henkildita tiimitydskentelyyn ja
palkita sen mukaisesti. Hiljainen tieto pohjautuu tyypillisesti kokemukseen, joten koke-
neen ja aloittelevan tydntekijan saattaminen tydpariksi voi olla yritykselle ensiarvoisen

tarkeaa tulevaisuutta ajatellen. (Talouselama 2015.)

Sanotaan, ettd Y-sukupolvi ei kykene sitoutumaan yhteen tyotehtavaan tai yritykseen
pitkaksi ajaksi. Y-sukupolvi selittaa tilanteen silla, ettd he liikkuvat yritysmaailmassa
omien kiinnostusten ja arvojen perassa. Tyodpaikan vaihtamisen syy on siis, etta nykyi-
sessd tydssa ei padse toteuttamaan unelmaansa tai henkilokohtaiset arvot eivat tasmaa
yrityksen arvojen kanssa. Toisinaan syy voi toki olla siing, etta Y- sukupolven edustaja
ei ole viela hahmottanut omaa ammatti-identiteettidén, ja sen vuoksi siirtyy tyopaikasta

toiseen yrittaen etsia sitd "omaa juttuaan”. (Piha & Poussa 2012, 80; Buik 2008, 9-11.)

Pihan ja Poussan tekeman tutkimuksen mukaan Aalto yliopiston opiskelijat, jotka kuulu-
vat y-sukupolveen, sitoutuvat yhteen tyonantajaan keskimaarin 3—9 vuotta. Pieni osa
heista ajattelevat tydskentelevansa ainoastaan 1-2 vuotta yhden tyonantajan palveluk-
sessa. Heidéan paaasiallinen tavoitteensa ei ole kuitenkaan luoda pitkd& uraa vain yh-
dessa yrityksessa, vaan jos heille avautuu houkuttelevampia mahdollisuuksia muualta,
siirtyvat he huoletta toisen tydnantajan palvelukseen. Asiat, joiden vuoksi y-sukupolvi
voisi vaihtaa tyopaikkaa, ovat tydilmapiiri seka yleinen ilmapiiri ja itsensa kehittaminen.
Y-sukupolvi arvostaa erilaisia sosiaalisia suhteita ja haluavat verkostoitua uusien ihmis-
ten kanssa. Vaikka nuoret arvostavat uusia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia, sa-
malla he kuitenkin haluavat tyopaikan olevan vakaa ja luotettava. (Piha & Poussa 2012,
80-83.)



2.3 Digitaalisuus tyoelaméssa

Digitaalisuus on noussut osaksi tydelamaa. Digitaalisuudella tarkoitetaan, etta tydpai-
koilla otetaan kayttéon uutta digitaalista teknologiaa osaksi paivittaista tyontekoa. Kay-
tanndssa tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd muutamme kuvia ja dokumentteja sahkoi-
seen muotoon tai tallennamme tietoja ja hyédynnamme sitd uuden ymmarryksen aikaan-

saamiseksi. (Juhanko & Jurvansuu 2015).

Yleisesti suomalaisilla yrityksilla olisi hyvat valmiudet digitalisaation hyodyntamiseen. Di-
gitaalisuus mahdollistaa tydn tekemisen viisaammin ja paremmin. Suomessa on vuonna
2015 ollut vahvasti digitaalisesti suuntautuneita pk-yrityksia 8 prosenttia, eli noin 18 000-
19 000 yritysta. Vahvasti digitaalinen yritys on sellainen, joka kayttda useampaa digitaa-
lista tybkalua, kuten sosiaalinen media, verkkokauppa yrityksen myynnissa tai yrityksen
ostot verkossa. Rikaman (2015) mukaan digitaalisuudella on vaikutusta uusien liiketoi-
minta- ja asiakasmahdollisuuksien synnyttdmiseen. Digitaalisuuden uskotaan myés pa-
rantavan yrityskuvaa ja asiakaspalvelua. (Rikama 2015).

Y-sukupolvi on syntynyt ja kasvanut keskella digitaalisuutta, joten heidan kaytds arjes-
sakin eroaa vanhemmasta sukupolvesta. Nuoret osaavat hytdyntaa esimerkiksi interne-
tin palveluita laajemmin kuin vanhemmat ihmiset. Nuoret etsivat halvimman ratkaisun
internetin kautta, kun vanhemmat ihmiset kaantyvéat lahimarketin puoleen. (Palojarvi
2015). Digitaalisuudelle ominaista on, etta ty6roolit muuttuvat. Digitalisoituneessa ty6-
elaméssa osaaja-asiantuntijat parjaavat. Osaaja-asiantuntija vaihtaa mielellaan tydroo-
lista toiseen ja jakaa omaa tietotaitoaan muille esimerkiksi verkossa. Tassa muutok-
sessa auttavat erilaiset digitaaliset kommunikointikanavat. Tyontekijdilta vaaditaan ny-
kyaan nopeaa uusien kanavien ja tyokalujen sisdistamista. Téssa asiassa y-sukupolvi

hyGtyy suuresti siitd, etta ovat kasvaneet erilaisten digi-laitteiden parissa. (Nortio 2015).

Tyoyhteistn kannalta yrityksen digitaalisuus nékyy esimerkiksi siing, ettad henkildstén in-
tranetin lisdksi on kaytdssa erilaiset sosiaaliset intranetpalvelut. TAma palvelu mahdol-
listaa tydyhteison keskindisen verkostoitumisen ja tiedonvaihdon. Tyénteon muuttuessa
paikasta riippumattomaksi taméanlaisten palveluiden tarkeys nousee, jotta yhteisollisyy-
den tunne tydyhteisdn kanssa sailyisi. Vuonna 2015 vain joka kymmenes suomalainen
yritys hyddynsi sosiaalista mediaa, kuten Facebookia, tuotteiden ja palveluiden kehityk-
sessd. Sosiaalinen media luo hyvat lahtokohdat yritysten valisiin seka yritysten ja asiak-

kaiden valisiin verkostoitumisiin. (Sjoholm 2015.)



3 Sitoutuminen

Sitoutuminen tarkoittaa psykologista kytkdsta ihmisen ja kohteen valilla. Tasséa opinnay-
tetydssa sitoutuminen tarkoittaa ihmisen suhdetta tydéhon. Sitoutuminen parhaimmillaan
tyokayttaytymisen nakdkulmasta tarkoittaa sitd, ettd tyontekijat tulevat aamulla mielel-
l&an t6ihin, haluavat ja ottavat vastuuta tyonteosta, organisaatiosta ja ndiden kehittami-
sesta. Sitoutuessaan tydntekija tuntee innostusta tydntekoa kohtaan ja tekee tydtehtavat
tehokkaasti. On kuitenkin hyva erottaa sitoutuminen ja hyvaksyminen. Ihminen voi suo-
rittaa tyotehtavat myos ilman sitoutumista, mutta silloin hén ei ole erityisen innostunut
tyotehtavistddn. Sitoutumisen vastakohtana voidaan pitdéd vastustamista. Vastustamista
on se, jos tyontekija yrittdd luopua hénelle asetetusta tyotehtavasta. Vastustaminen voi
iimeté selittelynd, vetaytymisené seka viivyttelyna. (Viitala 2013, 88-89.)

Henkiloston sitoutuminen on organisaation arvojen ja tavoitteiden tunnistamista ja hy-
vaksymista. On olennaista, etta tyontekijan ja yrityksen arvot tdasmaavat. Tydskentely ei
mahdollisesti onnistu ollenkaan, jos yrityksen arvot ovat taysin ristiriidassa omiin henki-
I6kohtaisiin arvoihin. Sitoutuminen organisaatioon ilmenee myos siing, etta kuinka suu-
resti tyontekija tuntee itsensa osaksi organisaatiota. Sitoutuneella tyontekijalla on korkea
moraali organisaatiota kohtaan, jossa han tytskentelee. Voitaisiin olettaa, ettd talléin
tydntekija ei vaihtaisi tytpaikkaa tai aiheuttaisi turhilla poissaoloilla harmia organisaa-
tiolle (Suurnékki 2006, 107.)

Yritykset haluavat palkata tyontekijoitd, jotka sitoutuvat tydtehtavaan ja organisaatioon.
Sitoutuneet tyontekijat ovat luovia ja tehokkaita. Sitoutumisen tarkeys on vahitellen nous-
sut yha tarkedmmaksi asiaksi yritysmaailmassa. Sitoutunut tydntekija tekee parhaansa
yrityksen seké kollegoidensa hyvaksi, auttaa muita ja nauttii aidosti siitd. Tyoymparistd
vaikuttaa suuresti siihen, kuinka sitoutunutta henkilosté on. Tydympéaristoon vaikuttaa
suuresti millainen henkil6ston yhteishenki on ja millainen yleinen ilmapiiri tyopaikalla val-
litsee. Toinen asia, mikd edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista, on tyytyvaisyys. Kun
tyontekija on tyytyvainen hanen tilanteeseensa yrityksessa, mahdollistaa se hanen si-
toutumisensa seka tydtehtavaan etta koko organisaatioon. Tyontekijdille on tarkeaa, etta
heidan tekemansa tyd on merkityksellista ja tarkeaa yrityksen kannalta. (Abu-Shamaa &
Al-Rabayah & Khasawne 2015, 8-9, 15.)

Sitouttamisen keinoja on monia ja kuten sanottu tydntekijat sitoutuvat eri keinoin. Sitout-

tamisen keinoja ovat esimerkiksi kilpailukykyinen palkka sek& muut edut ja hyddyt, hyva



johtaminen, mahdollisuus kehittymiselle ja uuden oppimiselle, kiinnostava tyd seka ny-
kyisin arvostettu tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Sitouttaminen lahtee jo rekry-
tointiprosessissa eli hakijoille on luotava oikeanlainen kuva ty6tehtavasta seka annettava
valitulle henkildlle laadukas perehdytys. Taman vuoksi on tarkead, etta ty0haastatte-
luissa varmistetaan, etta hakijalla on oikeanlainen kuva tydtehtavasta, jotta saataisiin
tyontekija sitoutettua seka valtyttaisiin esimerkiksi vaihtuvuuden aiheuttamilta kustan-
nuksilta. (Viitala 2013, 88-89.)

Jokaisen tybnantajan tavoitteena tulisi olla, etta tydntekijat kokevat kuuluvansa organi-
saatioon ja olevat osa sitd. Sitoutuneet tyontekijat tekevat tydtehtavansa Kiitettavasti,
jotta organisaatio hyotyisi heidan ahkeruudestaan. He eivét siis tee tydtaan ainoastaan
itsedaan varten vaan myos koko organisaatiota varten. Sitoutumisen taytyy olla molem-
minpuolista eli myds tydnantajan tulee nayttaa sitoutuneisuutta tydntekijditddn kohtaan.
(Viitala 2013, 85-87.)

3.1 Sitoutumisen luonne

1980-luvun tybelaméssa havaittiin, ettd ihmiset arvostavat eri asioita elamassa, joten
jokainen myds sitoutuu eri tavalla. Sitoutumiseen vaikuttaa kolme eri asiaa, kohde,
luonne sekéa voimakkuus. Ihannetilanne olisi sellainen, etté jokainen paasisi tydskente-
lemaan sellaisen aiheen parissa, joka aidosti saisi ihmisen sitoutumaan tekemiseen. Eli
sitoutumisen kohde olisi kiinnostava ja merkityksellinen. On hyva erottaa myos se, etta
onko tyontekija sitoutunut tyétehtavaan vai organisaatioon. Tydntekijdiden sitoutumisella
voi olla organisaatiossa monta eri kohdetta, kuten organisaatio, tytehtava, kollegat, esi-
mies, projekti tai tiimi. Tassa opinnaytetydssa tarkasteltavia sitoutumisen kohteita ovat
organisaatio ja itse ty0. Laakareiden tytssa painottuu omien ammatillisten arvojen nou-
dattaminen, joten he saattavat sitoutua ammattiinsa enemman kuin tydnantajaan tai or-
ganisaatioon. (LAmsé & Hautala 2005, 92-93.; Lampikoski 2005, 51.)

Sitoutumisen toinen ominaisuus on luonne eli millaista kenenkin sitoutuminen on. Meyer

ja Allen ovat maaritelleet sitoutumiselle kolme eri luonteenpiirretta:

1. jatkuvaperusteinen sitoutuminen
2. normatiivinen sitoutuminen

3. tunneperéinen sitoutuminen
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Ihminen, jonka sitoutuminen on jatkuvaperusteista, on kiinnostunut tekemaan tyota jat-
kuvasti. Hanelle tyonteko on hyodyllisemp&éa kuin se, etta tyota ei tehtéisi. Jotta jatkuva-
perusteinen sitoutuminen olisi mahdollista, tulee tyontekijan saada itselle mielihyvaa
tyon tuloksesta. Tyontekijan on aidosti nautittava omasta tyostéén, jotta hanen mieles-
tdén vaativa ja panostusta vaativa tyd on hanelle mielekkd&dmpaa kuin se, ettd han ei
tekisi ty6ta lainkaan. (Ld&msa & Hautala 2005, 93.)

Ihminen on normatiivitiisesti sitoutunut, kun han tekee tyéta ahkerasti hanelle annettujen
ohjeiden, saanttjen ja normien mukaisesti. SAannot voivat tulla esimerkiksi lainsaéadan-
ndsta. Sitoutumiseen tarvitaan muitakin normeja, joita tyontekija itse pitaa tarkeina ja
motivoivina. Normatiiviseen sitoutumiseen liittyy velvollisuusoppi eli deontologia. Talla
tarkoitetaan sita, etta jos tyontekijalle asetetaan tydtehtava, jonka han lupaa hoitaa so-
vitussa ajassa, han tuntee normatiivisten ohjeiden lisaksi velvollisuuden tuntoa hoitaa
tehtavan. Tyo itsessaan on tyodntekijalle velvollisuus, ja se tulee hoitaa parhaalla mah-
dollisella tavalla. Kukaan ei voi aina onnistua tydtehtavissa ilman apua, ja avun kysymi-

nen on sallittua ja suotavaa. (LAmséa & Hautala 2005, 93-94.)

Kolmas sitoutumisen luonne on tunnepohjainen sitoutuminen. Tama tarkoittaa tyonteki-
jan omiin arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen perustuvaa sitoutumista. Tunnepohjai-
sesti sitoutuneelle ty0 on tarkeda ja han on kiintynyt siihen seké arvostaa sitd. Kun ihmi-
nen sitoutuu tyéhonsa tunteella, han voi pitda tyéta kutsumuksena tai elaméantehtavana.
Joillain aloilla arvokokemus eli intohimo ty6téd kohtaan korostuu, esimerkiksi luovilla
aloilla ja hoivatydssa. Tyota pidetaan arvokkaana, sen tekemisen ja siind onnistumisen
vuoksi. Laakarit voivat tuntea tydnsa kutsumuksena auttaa muita ihmisia. (Lamséa & Hau-
tala 2005, 93-94.)

On mahdollista, etta tydntekijan sitoutuminen on ainoastaan yhden luonteenpiirteen mu-
kaista. On kuitenkin yleista, ettd ihmisen sitoutumisessa esiintyy vaikutteita useasta
luonteenpiirteista. (Viitala 2013, 87.)

TyoOntekijat sitoutuvat eri asioiden ansiosta. Sitoutumisen voimakkuus on myos erita-
soista. Sitoutuminen on voimakkaimmillaan silloin, kun ihminen tekee tytkseen sitéa mika
on hanen intohimonsa ja kutsumuksensa. Vahempikin sitoutuminen kuitenkin riitt&d& tyén
ansiokkaaseen hoitamiseen. Taysi sitoutumattomuus ja pienelld vaivalla tekeminen ei
ole oikeudenmukaista muita tyoyhteison jasenid kohtaan, koska silloin muiden tyémaara
lisdantyy. (Lamsa & Hautala 2005, 94.)
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Aristoteleen hyveteoriaa hyddyntéen voidaan selvittda sitoutumisen voimakkuutta. Talla
voidaan vastata kysymykseen: mitd on sopiva ja tarkoituksenmukainen sitoutuminen?
Sitoutumisen voimakkuuden tulee olla kohtuullista. Kohtuullisuuden arvioiminen saattaa
olla vaikeaa ja tapauskohtaista. Jokaisen tulee kehittda itsedan niin, etta tunnistaa
omalla kohdallaan, milloin oma sitoutuminen on kohtuullisella tasolla. Seuraavassa ku-
viossa on esitetty sitoutumisen typologia, jossa sitoutuminen on jaettu palkkio- ja luotta-

musperusteisiin luonteenpiirteisiin.

kohtuullisen $

korkea - ..

Luottava lasapainoinen

Luottamus- sitoutuminen sitoutuminen
perusteinen Pakk t Vilineell

M - d 00n Pi.‘rl.l!-i uva alineellinen
itoutuminen . ) . .

- sitoutuminen sitoutuminen

alhainen
alhainen kohtuullisen korkea

Palkkioperusteinen sitoutuminen

Kuvio 1. Sitoutumisen luonne (Ldmséa & Hautala 2005, 95.)

Tyontekijan sitoutuminen voi syntyd myos pakosta. Syy tydntekoon voi olla vain rahalli-
nen, jolloin hanen herkkyytensa lahtea yrityksesta on korkea. Palkkioperusteinen sitou-
tuminen tarkoittaa sita, ettd tydntekijan sitoutuminen perustuu siihen millaisia palkkioita
hanella on mahdollisuus saada. Palkkiot voivat olla aineellisia, sosiaalisia tai psykologi-
sia. Aineellisia palkkioita ovat palkka ja muut materiaaliset edut. Sosiaalisilla palkkioilla
tarkoitetaan tyoilmapiirid seka tyokavereita ja psykologisilla esimerkiksi itsensa kehitta-
mista. Ihmiset voivat verrata onnistumistaan silla, etta kuinka ison palkkion he ovat saa-
neet, niin yhta hyvin he ovat onnistuneet. Kun tyontekija tuntee, ettd han on saanut tar-
peeksi suuren palkkion, voidaan sanoa héanen sitoutuvan. Sitoutuminen voi olla myds
valineellistd eli sitoutuminen tapahtuu jonkun asian takia, kuten uuden saavutetun ty6-

paikan tai hyvan palkan vuoksi. (Lamséa & Hautala 2005, 95-96.)

Luottamusperusteinen sitoutuminen on moraaliin ja tunteeseen perustuvaa. Moraalisuus

nakyy niin, etta tyontekija kokee velvollisuutta ty6tdan kohtaan. Kun tyontekija noudattaa
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tata velvollisuutta, tulee organisaation antaa hanelle oikeuksia, kuten oikeudenmukaisen
palkkauksen, tasa-arvoisen tydyhteison ja kohtelun. Luottamusperusteisessa sitoutumi-
sessa tunteet ndkyvat siten, ettd tyontekija pitaa tyostddn ja arvostaa sitd seka se antaa
tyontekijalle mielihyvaa. Kun inminen on kiintynyt tydhonsa, voidaan myds olettaa hanen
muuttuvan luovemmaksi ja innovatiivisemmaksi. (Lamsé & Hautala 2005, 95-96.)

3.2 Sitoutumisen ja sitouttamisen merkitys

Maailman muuttuessa vaaditaan myds tyontekijoiltda muutosta, esimerkiksi heidan osaa-
misessaan. Henkiloston kehittdminen on yrityksille investointi ja investoinneista kannat-
taa pitaa kiinni. Yrityksen tulisi sitouttaa tydntekija ja hdnen paivitetty osaamisensa orga-
nisaatioon. Tydntekijoihin panostaminen ja heidan osaamisensa arvostaminen ja sitout-

taminen tuo monia hyotyja:

— Yritys saastaa rekrytointi-, valinta- ja perehdytyskustannuksissa, koska nykyi-
sen henkiloston sitouttaminen on edullisempaa kuin uuden rekrytointi.

— Yrityskuvan luominen, joka houkuttelee osaavia henkil6ita.

— Tiedot ja taidot eivéat siirry tyontekijoiden mukana kilpaileville yrityksille.

— Osaavat tyontekijat edesauttavat yrityksen menestysta ja sita kautta luovat uu-
sia tydpaikkoja osaaville tekijoille.

— Yrityksessa sdilyy ja jopa paranee tuottavuus. tehokkuus seka suorituskyky.

— Asiakkaat pysyvat lojaaleina ja tyytyvaising, joka mahdollistaa myyntitulosten
pysymisen korkealla.

— Yrityksen kilpailukyky pysyy korkealla tai jopa nousee. (Lampikoski 2005, 77-
79.)

Yritykset kilpailevat keskenaan osaamisesta. Osaaminen mahdollistaa yrityksen menes-
tyksen, joten yritysten tulee huolehtia, ettd heidan avainosaaminen on sitoutettuna yri-
tykseen. Se on yritykselle suuri menetys, jos tyéntekijan mukana siirtyy Kilpailijalle sel-
laista tietoa tai osaamista, joka on yrityksen menestyksen takana. (Lampikoski 2005, 77-
79.)

Sitoutumisesta ei ole ainoastaan hyotya yritykselle vaan myés tyontekijalle, ja se vaatii

tietysti, ettd tyontekija on tyytyvainen yritykseen, jossa tydskentelee. Kokonaisvaltainen
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tyytyvaisyys on tarkeaa eli tyontekijan tulisi olla tyytyvainen organisaation lisaksi h&nen
esimieheensd, kollegoihin seka palkkaukseen, jotta tyytyvaisyys olisi mahdollista. Tyyty-
vaisyys takaa sen, ettd tyontekija tuntee olevansa osa yritysta ja hanen tyollaédn on mer-
kitysta. Tyon merkityksellisyydella ja silla, etta tyontekija tuntee itsensa osaksi yritysta,
on suuri merkitys. Yrityksen menestyessé on hienoa, jos tyontekija tuntee, ettd on myos
hanen ansiotaan, etta tahan tilanteeseen on paasty. Tyontekijd hyttyy organisaatioon
sitoutumisesta myds elake-eduilla, kollegoiden kanssa solmituista pitkékestoisista ysta-
vyyssuhteista. My6s varmuus tydpaikasta tuo onnellisuutta. Elamassa tulee tehda va-
linta millaiseen tiimiin haluaa tyémaailmassa kuulua. Jokaisen tulisi 16ytda sellainen,
jossa itse aidosti viihtyy. Kun henkild on I6ytanyt itselle sopivan tiimin, on hdnen mahdol-
lista nauttia tydnteosta, ty6oloista, kollegoista seka varman tydpaikan tunteesta. (Lampi-
koski 2005, 79; Kumar & Pansari 2015, 68-69.)

3.3 Henkildstdn vaihtuvuus

Yrityksen henkiléstossa kuuluu tapahtua pienté vaihtuvuutta. Yleistd, sopivaa vaihtuvuu-
den maarda on vaikea sanoa, koska se riippuu paljon alasta ja yrityksesta. Kun vaihtu-
vuus on noin 5-10 %, sen sanotaan olevan hyvaa vaihtuvuutta (Hakoinen 2015). Vaih-
tuvuutta tapahtuu erityisesti sellaisilla aloilla, joilla tydskentelee nuoria tai opintojen
ohessa tydskentelevia. Kun yrityksen henkiléstdssa tapahtuu suurta vaihtuvuutta, on joh-
don huomioitava erityisesti tydntekijoiden laadukas rekrytointi ja perehdytys. Vaihtuvuu-

den syyna ei voida aina pitdd huonoa sitoutumista. Muita syita vaihtuvuuteen voivat olla:

— ty06 ei vastannut odotuksia

— esimieheltd ei saa riittavaa tukea tai huomiota

— puutteellinen perehdytys tai riittamatdn osaaminen

— tehtévat tai vastuu ei vastannut odotuksia

— vahaiset kehittymismahdollisuudet

— ongelmat johdossa, kuten henkiléston puutteellinen arvostaminen (Viitala 2013,
87-88.)

Henkiloston vaihtuvuus tekee yrityksen toiminnalle myds hyvaa. Uudet ajattelutavat ja
toimintamallit virkistavat yrityksen toimintaa. Uuden tydpaikan ja uusien haasteiden saa-
minen voi tuoda tydntekoon lisd& motivaatiota. Tydpaikan vaihto voi olla vaihtoehto sel-

laisen tyon l6ytamiseen, johon pystyisi sitoutua. Samalla kun vaihtuvuus tuo yritykseen
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uudenlaista virtaa, se myds tuo lisdkustannuksia. Kustannuksia ja menetyksié ovat esi-
merkiksi rekrytointi- ja perehdytyskustannukset, menetettyyn osaamisen investoidut kus-
tannukset tai yksittdinen tieto. Syyta erityisesti suurelle vaihtuvuudelle tulee selvittaa,
jotta sité voidaan tulevaisuudessa vahentda. Syy vaihtuvuudelle voi I6ytyd muun muassa

johtamisesta ja tydilmapiirista. (Viitala 2013, 87-88; Hakoinen 2015.)

Haikosen (2015) mukaan 75 % henkiloston oma-aloitteisesta lahtévaihtuvuudesta johtuu
huonosta esimiestoiminnasta ja johtamisesta. Tyontekijat arvostavat vuorovaikutus- ja
keskustelutaitoja, erityisesti esimiehiltdén he toivovat avointa ja toimivaa vuorovaikutus-
taitoja. Avoimilla vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta esimies pitaa
tydntekijat ajan tasalla yritykseen liittyvissa asioissa. Myos yhteisten ja henkildkohtaisten
tavoitteiden pitaé olla selvilla, jotta kaikki voivat toimia parhaalla mahdollisella tavalla ja
kaikki tuntevat itsensa merkityksellisiksi. Esimiehen voi tietysti olla vaikea I6ytaa kultaista
keskitieta siita, ettd kuinka paljon hénen tulee olla alaisilleen lasna ja kuinka paljon heille

tulee antaa vapautta. (Haikonen 2015; Vattulainen 2015.)

Alahuhta kertoo hénella olevan kokemusta siité, etta henkildston kehittéminen on vahen-
tanyt vaihtuvuutta. Henkiloston kehittamisen myota myos yrityskuva paranee, ja yritys
muuttuu halutuksi tydnantajaksi. Muita keinoja henkildstén kehittdmisen lisaksi vaihtu-
vuutta vastaan ovat rekrytointiin ja koulutuksiin panostaminen seka tyonkierto. (Heiska-
nen 2015, 32.)

Henkildston sitoutumista ja lahtOalttiutta kannattaa seurata seka mitata. Yrityksen me-
nestyksen kannalta on tarkeaa, ettd osaaminen pysyy yrityksen sisalla, joten henkildston
mielipiteita ja ajatuksia sitoutumisesta ja lahtemisesta kannattaa ja tulee kuunnella. Joh-
don on tarkea vastaanottaa palautetta siitd, ettd millaisin keinoin heidan osaavat tyonte-
kijat saataisiin sitoutumaan organisaatioon. Johto voi kerata tata tietoa esimerkiksi haas-
tatteluin. Haastattelu voi siséltaa kysymyksia tyotehtavasta, tydoloista, esimiestoimin-
nasta, yrityskulttuurista seka johtamisesta. Haastattelumenetelmi on useita, kuten kah-
denkeskinen haastattelu, tiimikeskustelu tai haastattelulomake. Jotta naista mittauksista
olisi hy6tya, tulisi niité toistaa aktiivisesti. Pienetkin muutokset vaikuttavat henkil6stoon,
joten erityisesti muutoksen keskelld kannattaa osoittaa kiinnostusta henkiloston nake-
myksiin. (Lampikoski 2005, 128-130.)

4 Y-sukupolven ndkemyksia sitoutumisesta
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4.1 Nakemyksia y-sukupolven sitoutumisesta

Kvalitatiivista aineistoa voidaan analysoida monella eri tavalla. Tassa opinnaytetydssa
kaytetaan laadullista sisallén analyysia. Laadullisessa sisallén analyysissa on tarkoitus
|6ytaa haastateltavien vastauksista yhtalaisyyksia ja eroja. Analyysin tekeminen aloite-
taan kirjoittamalla puhtaaksi haastateltavien vastaukset. Haastateltavien vastauksista
poimittiin kysymyksien kannalta oleelliset tiedot. (KvaliMOTV 2006.) Haastateltavien pe-
rustiedoista muodostettiin taulukko (liite 1).

Kun vastaukset on kirjoitettu tekstimuotoon, aloitetaan analyysin tekeminen. Sisallon
analyysin avulla on tarkoitus luoda vastauksista tiivistetty kokonaisuus. Analyysia teh-
daan siten, etta tutkitaan mitka asiat toistuvat vastauksissa ja 16ytyyko vastausten valilla
suuria eroja. Laadullisen aineiston analyysi sisdltéda kolme eri vaihetta, jotka ovat kuvaus,
luokittelu ja yhdistely. Kuvaus on analyysin laht6kohta, jonka tarkoituksena on selvittaa
henkildiden, tapahtumien tai kohteiden piirteitd. Kuvailun tarkoituksena on vastata kysy-
myksiin kuka, miss&, milloin, kuinka paljon ja kuinka usein. Luokittelu tarkoittaa aineiston
jasentamista vertailemalla aineiston eri osia toisiinsa. Luokittelun jalkeen voidaan yhdis-
telld aineistoa. Aineiston yhdistelylla tarkoitetaan sitd, etta pyritaan l6ytamaan luokkien
valille sddnndnmukaisuutta tai samankaltaisuutta. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 145-149;
KvaliMOTYV 2006.)

4.2 Aineiston keruu

Henkiloita valitaan haastatteluihin tietyn syyn vuoksi, kuten esimerkiksi tiettyyn ryhmé&éan
kuulumisen vuoksi. Kohdejoukko maarittda siis sen, keitd haastatteluun voidaan valita.
Haastateltavien lukumaaraksi valittiin kahdeksan, koska todettiin sen riittdvan saamaan
tarvittava tieto. Kahdeksan haastateltavaa oli riittdva tdhan opinnaytetydhon, koska ta-
man selvityksen perusteella ei ollut tarkoitus tuottaa yleistettavaa tietoa. (Hirsijarvi &
Hurme 2004, 58-60.) TAman opinnaytetyon haastateltavien valinnan kriteerina oli, etta
he edustavat y-sukupolvea. Haastateltaviksi haluttiin eri-ikdisia ja taustoiltaan erilaisia
ihmisid. Haastateltavien valintaan kaytettiin niin sanottua lumipallo-otantaa (snowball
sampilng). Lumipallo-otannalla tarkoitetaan sitd, ettd haastattelija |&hestyy muutamaa
avainhenkil6a ja heidat haastateltuaan han kysyy haastatelluilta ehdotuksia seuraaviksi
haastattelun kohteiksi. Valitsin sattumanvaraisesti kolme y-sukupolveen kuuluvaa hen-

kiloa ja haastattelun paatteeksi sain heilta yksi tai kaksi ehdotusta siita, keta voisin haas-
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tatella seuraavaksi. Lumipallo-otannan avulla voidaan kerata suurikin maaré haastatel-
tavia, siihen asti kunnes uusia nimid ei enda saada. Tassa selvityksesséa otannan keraa-

minen lopetettiin kahdeksaan voimavarojen loppuessa. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 59-60.)

Haastateltavat valittiin i&n ja sen perusteella, ettd heisté jokainen kuului y-sukupolveen.
Y-sukupolveen kuuluvista valittiin eri-ikéisia ja elamantilanteiltaan seka taustoiltaan eri-
laisia ihmisia, jotta saisin y-sukupolven nakemyksistd mahdollisimman laajan kuvan.
Haastateltavia oli kahdeksan, jotka olivat syntyneet vuosina 1980-1996 eli he olivat ial-

taan 20-36- vuotiaita. Haastateltavista nelja oli naisia ja nelja miehia.

4.3 Puolistrukturoitu haastattelu

Haastattelu on yleinen tiedonkeruun perusmuoto. Ihmisia haastatellaan silloin, kun halu-
amme heidén mielipiteensa asiaan, kerata tietoa, tai haluamme kuulla heiltd, miksi ja
miten he toimivat tietyissa tilanteissa. Haastattelu on tarkoituksenmukaista keskustelua,
joissa on tarkeda antaa kummallekin puhua ja kuunnella vuorollaan. Haastattelua voi-
daan kayttaa tiedonkeruu menetelmana erityisesti silloin, kun halutaan antaa haastatel-
tavalle mahdollisuus hanté itsedan koskevia asioita mahdollisimman vapaasti ja omin
sanoin. Haastatellessa haastattelija voi esittdd haastateltavalle lisékysymyksia ja nain
tarkentaa haastateltavan vastauksia. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 34-36.) Tasséa opinnay-
tetydssa toteutettu haastattelumuoto oli puolistrukturoitu. Puolistrukturoidulle haastatte-
lulle on ominaista, ettd kaikille haastateltaville esitetddn samat kysymykset samassa jar-
jestyksessa. Pienet poikkeukset kysymysten muotoilussa ja jarjestyksessa ovat mahdol-
lisia. Puolistrukturoitu haastattelu sopi menetelméaksi tahan opinnaytetydhon, koska
haastateltavilta haluttiin saada vastauksia tietyista asioista, eika koettu tarpeelliseksi an-

taa heille suurempaa vapautta vastaamisen suhteen. (KvaliMOTV 2006.)

Kerroin haastateltaville yhteydenoton yhteydessa, etta miksi heitd haastattelisin ja mihin
heidan vastauksia tulen kayttamaan. Haastattelut toteutettiin mahdollisimman rennossa
ja rauhallisessa ymparistossa. Rauhallinen ja rento ymparist6 pyrittiin valitsemaan siksi,
ettd kumpikin pystyi keskittymaan haastatteluun. Haastateltava sai itse vaikuttaa paikan
valitsemisessa. Haastattelut pidettiin tyopaikalla, haastateltavan tai minun kotonani.
Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, eli haastattelutilanteeseen osallistui vain
haastateltava ja haastattelija. Yksilohaastattelut koettiin tuovan haastattelutilanteeseen

avoimuutta ja rentoutta. Haastattelutilanne aloitettiin kertomalla aiheesta ja varmistin,
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ettd haastateltava oli ymmartanyt aiheen oikein. Haastattelu eteni haastattelulomakerun-
gon (liite 2) mukaisesti. Joidenkin kysymysten kohdalla esitin haastateltaville tarkentavia
kysymyksia tarpeen mukaan. Haastattelut nauhoitettiin, jotta vastausten analysointi ja
puhtaaksikirjoittaminen olisi helpompaa. Haastattelut kestivat noin 30 minuuttia.

Haastattelu alkoi haastateltavan perustietojen selvittamisella (lite 1). Perustietoja olivat
sukupuoli, syntymavuosi, suoritettu tai keskenerdinen tutkinto, onko haastateltava tyo-
suhteessa, jos on niin mita tekee tyokseen seka kuinka kauan on tydskennellyt nykyi-
sessd yrityksessa ja tydtehtavassa. Heiltd, jotka olivat tydsuhteessa, kysyttiin myds hei-
dan tydsuhteensa laadun eli ovatko he t6issa toistaiseksi voimassa olevalla vai maara-
aikaisella tytsopimuksella ja tydskentelevatkd he kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti.
Haastateltavista seitseman kahdeksasta oli tydsuhteessa ja yksi paatoiminen opiskelija.
Yksi seitsemasta tydsuhteessa olevista tydskenteli opintojen ohessa osa-aikaisesti. Lo-
put kuusi tydskentelivat kokoaikaisesti. Kaikkien seitseman tyésuhteessa olevien tyésuh-

teen laatu oli toistaiseksi voimassa oleva.

Perustietojen keraamisen jalkeen haastattelu eteni jokaisen haastateltavan kohdalla sa-
massa jarjestyksessa teemoittain. Haastattelun teemoiksi nousivat sitouttaminen, sitou-

tumisen merkitys sek& sitoutumisen kesto ja vaihtuvuus.

4.3.1 Perustiedot

Haastattelun aluksi selvitettiin haastateltavan perustietoja. Seitsemén kahdeksasta
haastateltavasta oli tydsuhteessa ja jokaisen tydsuhteen laatu oli toistaiseksi voimassa
oleva. Osa-aikaisia tyontekijoita oli yksi. Tutkimuksen perusteella ei siis voida paatella
onko ty6suhteen laadulla merkitysta haastateltavien vastauksiin, koska haastateltavista
yksikaan ei ollut maaraaikaisessa tydsuhteessa. Osa-aikaisesti tydskentelevan vastauk-
set eivat eronneet kokoaikaisesti tyoskentelevien ndkemyksista suuresti, joten ei voida
mydskaan paatella onko tybajalla vaikutusta haastateltavien nakemyksiin sitoutumi-

sesta.

4.3.2 Sitoutumisen keinot

Ensimmainen haastattelun teema oli sitouttamisen keinot. Keinoista esitettiin kaksi ky-

symysta. Ensimmaisen teeman tarkoituksena oli selvittdd millaisia sitouttamisen keinoja
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haastateltavat arvostavat. Heilta kysyttiin, ettd millaisin keinoin heit& sitoutetaan nykyi-
seen tyohon ja mitka naista keinoista sitouttaa juuri heitd. Haastateltavista seitsemaélle
kysymys esitettiin koskien heidan nykyista tyotaan ja yhdelle haastateltavalle koskien
edellista tyota, koska han ei ollut haastatteluhetkella tydsuhteessa.

Haastateltavien vastauksista kolme sitouttamisen keinoa toistui usealla vastaajalla. Ylei-
simpia sitouttamisen keinoja, joita haastateltavien tydpaikoilla kaytettiin, olivat tydnkuvan
monipuolistaminen, kilpailukykyinen palkkaus seka ty6aikojen joustavuus. Muita tyypilli-
sid vastauksia olivat tyon ja esimiehen joustavuus seka tydilmapiirista huolehtiminen.

Haastateltavat kommentoivat arvostetuimpia sitoutumisen keinoja seuraavasti:

"Yritys tarjoo kilpailukykyisen palkan. Mun tyénkuva on vaihteleva ja monipuolinen
eli paésen tekemé&an paivankin aikana erilaisia tehtéavia. Eli tydnantaja siis mah-
dollistaa sen, ettd meilld pysyy mielenkiinto meidan tydohon.” (Haastateltava B.
24.1.2016.)

"Tydnantaja arvostaa sita, ettd olen valmis tekemaan kaikkia tyétehtavia, tydanta-
jalle olen siis hyva tyontekija ja joustavuus taas itselleni tuo enemman toita”.
(Haastateltava C. 24.1.2016.)

"Tydajat ovat joustavia eli ne antaa myéten omille menoille. Tyd on sellaista, etta
pystyn itse maarittdmaan mita teen milloinkin ja esimerkiksi kenen kanssa. Se on
parasta, ettd saan paattaa itse mita teen, kunhan tyét tulee hoidetuksi.” (Haasta-
teltava E. 28.1.2016.)

"Meit& sitoutetaan kouluttamalla, meihin luotetaan ja annetaan vapautta ja vas-
tuuta. Meille tarjotaan myos jotain tydsuhde-etuja, esimerkiksi lounasetu. Muita on
ty6ilmapiirista huolehtiminen ja sitten myds kilpailukykyinen palkka.” (Haastatel-
tava D. 31.1.2016.)

Haastateltavien vastauksista toistui usein kaksi eri sitouttamisen keinoa. Nama keinot
olivat toimiva esimiestyd ja tydyhteisd. Esimiehelta he toivoivat vastuuta seka vapautta.
Tydilmapiirin tuli olla toimiva ja sité pidettiin tarkedmpana kuin palkkausta. Esimiehen ja
tyoilmapiirin valilla ndhtiin myos yhteys. Jos esimiehen toiminta oli tyontekijoiden mie-
lesta hyvaa, vaikutti se positiivisesti tydyhteiston ja pdinvastoin. Haastateltavat nostivat

seuraavia asioita esille:
"Saan tehda mita haluan, on paras juttu. Eli esimies antaa vastuuta ja luottaa. Ja
tyéterveys on myo6s.” (Haastateltava E. 28.1.2016)

"Ennemmin sitoudun hyvan tyéilmapiirin ja tydkavereiden vuoksi kuin palkan. Ja
kylld esimiehen toiminnalla on myds merkitysta.” (Haastateltava G 31.1.2016.)
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4.3.3 Sitoutumisen kesto ja vaihtuvuus

Toisena teemana tutkimuksessa oli sitoutumisen kesto ja vaihtuvuus. Luvussa 2.2. mai-
nitaan, etta y-sukupolven edustajat vaihtavat tyopaikkoja useastikin, koska haluavat ke-
hittaa itsedan ja saada uusia haasteita. Haastateltavilta kysyttiin kuinka pitkaksi ajaksi
he voisivat sitoutua yhteen yritykseen tai tydtehtavaan seka mika saisi heidat vaihtamaan

tydpaikkaa ja ovatko he harkinneet sité viimeisen puolen vuoden aikana.

Samassa yrityksessé niin, ettd tydnkuva voisi muuttua, haastateltavat olivat valmiita
tydskentelemaan vaihtelevia aikoja. Kolme vastasi 8—-10 vuotta, loput viisi eivat pitédneet
mahdottomana ajatuksena, etta tydskentelisivat samassa yrityksessa yli 30 vuotta tai
koko loppuelaméan ajan. Useimmat pitivat mahdollisuutena useamman kymmenen vuo-
den sitoutumiselle sita, etta tyoilmapiiri ja muut asiat toimivat. Yksi haastateltava kom-

mentoi asiaa seuraavasti:

*Jos hyva yritys, niin miksei koko loppuelaman, mutta en nykyiseen. Jos kaikKki
palaset loksahtelee paikoilleen.” (Haastateltava E. 28.1.2016.)

Haastattelemani henkilt olivat valmiita luomaan koko uransa yhdessa yrityksessa. Kaik-
kien heidan arvostamiensa asioiden tulisi kuitenkin toimia yrityksessa, jotta néin pitka
sitoutuminen olisi mahdollista. Né&illa asioilla he tarkoittivat esimerkiksi heidan arvosta-

miaan sitouttamisen keinoja.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, ettd mika saisi heidat vaihtamaan tydpaikkaa.
Haastateltavien vastauksissa toistui sana palkka, mutta sen merkitys vaihteli vastaajien
kesken. Vastaajista ainoastaan yksi oli valmis vaihtamaan tydpaikkaa pienenkin palkan
nostamisen myo6ta. Kaksi vastaajista olisivat valmiita vaihtamaan mittavamman korotuk-
sen myota. Puolet vastaajista kertoivat, etta eivat vaihtaisi tydpaikkaa pelkén palkanko-
rotuksen vuoksi. Heille kaikille oli tirkeAmpaa tyoilmapiirin toimivuus. Muita tydpaikan
vaihtamiseen vaikuttavia tekijoitd, jotka nousivat vastauksista esille useaan otteeseen,

olivat huono ty6ilmapiiri, huono esimiestoiminta ja johtaminen.

"Tyoilmapiirin takia voisin vaihtaa, jos se ei siis toimisi. En euron tuntipalkan koro-
tuksen myota alkaisi vaihtamaan, koska nykyisessa hyva ilmapiiri. Palkka ei siis
olisi ainoa syy, miksi vaihtaisin. Pitaisi kuitenkin joka péiva jaksaa sinne menna,
joten kylla se tydymparistdn toimivuus on tarkeda.” (Haastateltava B. 24.1.2016.)

"Parempi palkka, mutta vahintdan 1000e sen pitéisi kylla nousta, tydtehtavat olisi-
vat muualla entista kiinnostavampia. Ja se, etta paéasisin muualla etenemaan ural-
lani.” (Haastateltava D. 1.2.2016.)
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"Huonot esimiehet ja johtaminen, joilta ei saa tukea omaan tekemiseen ja tyohon.
Huono palkka myoskin, tydterveyden puute ja huono tydilmapiiri. Se, etta ei saa
ollenkaan itse vaikuttaa omaan tybhonsa. Omat arvot eivat kohtaa tydpaikan ar-
vojen kanssa. Tyon uhkaavuuden ja vaarallisuuden taso.” (Haastateltava E.
28.1.2016.)

’Palkka saisi vaihtamaan ja paremmat tehtavat. Voisin vaihtaa vaikka parinkin sa-
dan korotuksesta, jos tehtdvankuva pysyisi samana.” (Haastateltava H.
31.1.2016.)

Haastateltavilta kysyttiin myos, ettd ovatko he harkinneet tyopaikan vaihtoa viimeisen
puolen vuoden aikana ja miksi. Kysymysta muokattiin kahden haastateltavan kohdalla,
koska haastateltava G oli tytskennellyt vasta kolme kuukautta nykyisessa tyossaan ja
yrityksessa seké haastateltava H ei ollut tydsuhteessa haastatteluhetkelld. Haastateltava
G:lta kysyttiin, etté oliko han tuon kolmen kuukauden aikana harkinnut tyépaikan vaihtoa
ja haastateltava H:lta kysyttiin, etta harkitsiko héan viimeisimman tydsuhteen aikana tyo-

paikan vaihtamista.

Haastateltavista viisi ei ollut harkinnut tydpaikan vaihtoa ja kolme vastaajaa myonsi har-
kinneensa vaihtamista. Suurin osa haastateltavista ei siis ollut harkinnut tyépaikan vaih-
toa viimeisen puolen vuoden aikana. Syyt tahan olivat hyvat tyéolosuhteet ja tydn sopi-
minen omaan elamantilanteeseen. Tekijat mitka saivat kolme vastaajaa harkitsemaan
tydpaikan vaihtoa, olivat esimiesty0 ja johtaminen seka tydolosuhteet. Haastateltavat pe-

rustelivat vastauksiaan seuraavasti:

"En ole harkinnut vaihtavani, syyna minulle sopivat tydajat seka toimiva johtami-
nen.” (Haastateltava G 31.1.2016.)

"Kylla olen, tdndan viimeksi. Eniten kiinni esimiehistd ja johtamisesta. Pomoista
joihin ei voi luottaa ja tekevat oman tytskentelyn todella vaikeaksi. Yhdistyksen
todella huono taloudellinen tilanne myds mietityttda.” (Haastateltava E 28.1.2016.)

4.3.4 Sitoutumisen merkitys

Viimeinen tutkimuksen teema oli sitouttamisen merkitys. Teemaan kuului kaksi eri kysy-
mystd, joista ensimmainen oli, ettd miten sitoutuminen ndkyy haastateltavan tytssa ja
tyonteossa. Haastateltavien vastauksissa toistui useimmiten se, ettd he panostavat si-
toutuessaan tekemanséa tyon laatuun. Toinen asia mika toistui, oli ettd omalla tyollaan

voivat vaikuttaa siihen, etta yrityksella, tydyhteisolla ja kollegoilla menisi hyvin. Kolmas
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usealla haastateltavalla toistuva vastaus oli, ettéd he ovat valmiita joustamaan tydajoissa

ja tekemaan mahdollisia ylit6itd. Haastateltavat perustelivat vastauksiaan seuraavasti:

"Sitoutuneisuus nakyy tydnlaadussa, eli haluan, tehda tyéni aina niin hyvin etta
tydnantaja seké asiakas ovat tyytyvaisia.” (Haastateltava A. 24.1.2016.)

"Olen motivoitunut ty6tani kohtaan, ja haluan tehda kaiken parhaalla mahdollisella
tavalla. Haluan omalla toiminnalla vaikuttaa myds siihen, ettd muilla tydyhteison
jasenilla menisi hyvin. ” (Haastateltava D. 28.1.2016.)

Teeman toisena kysymyksena oli, ettd mita ajatuksia sitoutuminen heratti vastaajissa ja
mika on sitoutumisen merkitys tydhon ja organisaatioon heille. Kaikki haastateltavat piti-
vat sitoutumista tarkeana seka itsensa etta organisaation kannalta. Osa eritteli, ettd mita
he arvostavat sitoutumisessa. Useimmat haastateltavista vastasivat, etta sitoutuminen
tarkoittaa heille sitd, ettd he tekevét sellaista tyota, josta he oikeasti nauttivat ja menevat
mielell&d&n paivittain toihin. Haastateltavista useat sanoivat tyontekijoiden sitoutumisesta
olevan hyotya aina yritykselle. Alla kahden haastateltavan vastaukset, jotka kuvaavat
hyvin kokonaisuutta kaikkien haastateltavien vastauksista:

"Sitoutuminen on tarkeaa, ja mielestani on tarkeaa tehda sellaista tyota josta nauttii
ja ei arsytd menna aamuisin tdihin. Vapaa-aika suhteessa tydaikaan on tarkea,
mutta myds palkka motivoi. Haluan panostaa siihen, etté yritys menestyy, joten
teen tydtehtavat kiitettavasti. Siitdhan se oma elinkeino on kiinni.” (Haastateltava
B. 24.1.2016.)

"Sitoutuminen on tarkeaa, koska se vaikuttaa sekd oman tydn hoitamiseen ja myos
muiden. Vaikka haluankin vaihtaa ty6paikkaa, teen kuitenkin oman tydni hyvin,
muiden ja yrityksen onnistumisen vuoksi.” (Haastateltava E. 28.1.2016.)

5 Johtopaatokset

Itsetietoinen ja tydymparistosta valittava y-sukupolvi on siirtynyt tydhon ja tavoitteenani
oli selvittdd y-sukupolven nakemyksia sitoutumisesta. Opinnaytetydn tavoitteenani oli
selvittaa y-sukupolven nakemyksia sitoutumisesta tyohon. Tutkimuksessa selvitettiin mi-
ten y-sukupolvi sitoutuu, millaisia sitoutumisen keinoja he arvostavat, mita sitoutuminen
heille merkitsee ja kuinka pitkaksi ajaksi he kokevat voivansa sitoutua yhteen yritykseen

ja tyotehtavaan.

Nayttaisi silta, ettd y-sukupolven edustajilla on hyvin positiivinen ndkemys sitoutumisesta
ja he pitavat sitd olennaisena asiana heidan itsensa seké yrityksen kannalta, jossa he
tydskentelevat. Suurelle osalle tutkimukseen osallistuneista vastaajista sitoutuminen tar-

koitti sita, ettd tekee sellaista ty6ta, josta oikeasti nauttivat.
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Y-sukupolvesta kirjoitetusta viitekehyksessa sekd aiemmin tehdyisséa tutkimuksissa on
yhtéalaisyyksia taméan opinnaytetyon tutkimustulosten kanssa. Pihan ja Poussan tekemén
tutkimuksen mukaan 87 % Aalto Yliopiston opiskelijoista tekee mieluusti t6itéd ryhmassé
tai parin kanssa (Piha & Poussa 2012, 32). Jotta tamé tydskentelytyyli on mahdollista,
vaaditaan, etta tydilmapiiri on hyva ja kollegat tulevat toimeen keskenaan. Opinnayte-
tydssa nousi esille kaksi piirretta, joita haastattelemani y-sukupolven edustajat arvosta-
vat tydssaan. Tyoilmapiiri nousi esille useamman vastauksissa. He kokivat tydilmapiirin
yhdeksi tarkeimmista asioista, jotta téihin olisi mukava menna ja yhteisty6 onnistuisi kol-
legoiden kanssa. Opinnaytetydsta selvisi, etta tydilmapiiria pidetaan erittéin tarkeana
asiana mukavien tytkavereiden ohella. Tydilmapiiria pidettiin oleellisempana asiana tyo-
paikkaan sitoutumisen kannalta kuin palkkausta. Vaikuttaisi silta, etta y-sukupolvelle on
tarkeaa solmia ihnmissuhteita ja verkostoitua, joten myds taman takia tydilmapiirin toimi-

vuus on tarkeaa.

Toinen y-sukupolven arvostama asia oli esimiestydn ja johtamisen toimivuus. Sanotaan,
ettd esimiestyon ja johtamisen toimivuuden tarkeys on noussut yha tarkeammaksi
asiaksi. Johtajuuden katsotaan vaikuttavan moniin asioihin tydymparistdssa. Myos y-su-
kupolvi pitdd esimiestyota erittain tarkeana asiana. (Piha & Poussa 2012, 90-93.) Viite-
kehyksen luvussa 2.2. tuli esille, etté y-sukupolven edustajat arvostavat esimieheltd saa-
tua vastuuta ja vapautta, jotta he voivat esimerkiksi tuntea tekemanséa tyoén merkityksel-
liseksi. Vastauksissa kolme keinoa toistui usein. Nama keinot olivat ty6ilmapiiri ja tydka-
verit, esimiesty0 seka vastuu ja vapaus. Voidaan siis huomata yhtalaisyyksia aiempien
tutkimusten ja taman opinnaytetydn valilla. Opinnaytetyosta selvisi, ettd y-sukupolveen
kuuluvat tydntekijat arvostavat esimiehelta saatua vastuuta ja vapautta. Myos esimiehen
luottamus koettiin tarkeaksi. Esimiestyé nahtiin tarkeana asiana siina, etta sitoutuuko
yritykseen tai ty6tehtavaan. Esimiestyd nahtiin myos syyna sille, etta vaihtaisi tydpaik-
kaa. Opinnaytety6sta selvisi, etta tyGilmapiirin ja esimiestytn valilla nahdaan yhteys.
Haastattelemieni y-sukupolven edustajien mukaan, esimiehen toiminta vaikuttaa suu-

resti koko tiimin toimintaan, joka taas heijastuu tydilmapiirin toimivuuteen ja yhteistyoky-

kyyn.

Pihan ja Poussan (2012, 80-81 ) tekeman tutkimuksen mukaan y-sukupolvi arvostaa

elamassaédn pysyvyytta ja vakituisuutta. Vaikka tyopaikan vaihtaminen ei olekaan y-su-
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kupolvelle suuri kynnys, sitoutuvat he mieluummin yhden tyénantajan alaisuuteen use-
ammaksi vuodeksi, keskimaarin 3-9 vuodeksi. Opinnaytetydn haastatteluun osallistu-
neet henkilét olivat valmiita sitoutumaan noin 5-10 vuodeksi yhteen tyétehtavaan. Tasta
voidaan paatella yhtalaisyyksia aiempien tutkimusten kanssa. Nayttaisi myos silta, etta
y-sukupolven edustajat arvostavat vakituisuutta, koska suuri osa olivat valmiita sitoutu-
maan yhteen yritykseen vaikka koko loppuelaméksi. He vaativat sitoutumisen onnistu-

miseksi sitd, etta heille tarkeat asiat toimivat ja kokonaisuus on hyva.

Sitoutumisella on kolme eri luonnetta. Sitoutumisen keinoja on erilaisia yhta paljon kuin
tyontekijoita, mutta myds sen luonne on erilaista. Jatkuvaperusteinen sitoutuminen vaatii
sen, etta tydntekijat oikeasti nauttivat tydstdan. Normatiivinen sitoutuminen on sit&, kun
tyontekija tekee ty6tédan ohjeiden varassa. Sitoutuminen vaatii tallin velvollisuuden tun-
teen siita, etta tyotehtavat tulee hoitaa. Ihminen joka tydskentelee niin sanotussa kutsu-
musammatissa, voidaan sanoa, ettd hdn on tunnepohjaisesti sitoutunut tyohonsa.
(Lamsa & Hautala 2005, 93-94.) Haastattelujen ja analysoinnin perusteella voidaan sa-
noa, ettd opinnaytetydhon osallistuneet y-sukupolven edustajat ovat sitoutuneet tyo-
honsa paaosin normatiivisesti. Osa haastatelluista antoi vastaustensa perusteella sellai-
sen kuvan, ettd he olisivat sitoutuneita jatkuvaperusteisesti. Yhdeksan kymmenesta
haastateltavasta eivét olleet pohtineet tydpaikan vaihtoa ja perustelivat sen silla, etta

pitavat tydstadn. Tassa on piirteita jatkuvaperusteisesta sitoutumisesta.

Y-sukupolvi on kasvanut erilaisten digi-laitteiden parissa. Digitaalisuuden ja opinnayte-
tydhdn osallistuneiden y-sukupolven edustajien sitoutumisen valilla ei ole nahtéavissa yh-
talaisyyksia. Suomessa on jo melkein kymmenesosa yrityksista siirtynyt huomattavaan
digitaalisuuden hyddyntamiseen (Rikama 2015). Nayttaisi kuitenkin silta, ettd y-suku-
polvi ei pida vield digitaalisuutta merkittdvana asiana heidan sitoutumisessaan yrityk-

seen.

5.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti tarkoittaa sita, etta onko tutkimus pateva. Talla tarkoitetaan sita, etta onko
tutkimus tehty perusteellisesti, ovatko tulokset ja paatelmat oikeita. Tutkimuksen haas-
teena on, etta tutkija voi paatella tuloksia vaarin ja nahda suhteita asioiden valilla vaarin

tai kysya vaaria kysymyksia. Validiteettia voidaan kutsua myo6s uskottavuudeksi tai va-
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kuuttavuudeksi. Tutkimuksen tuloksia on mahdotonta kuvata analyysissa taysin sellai-
sena kuin ne ovat haastattelussa ilmentyneet. Taydellisen ymmarryksen tuottaminen ei
ole mahdollista. (KvaliMOTV 2006.) Taméan opinnaytetyon validiteetti on hyvalla tasolla.
Haastateltavien vastaukset nauhoitettiin, joten niiden analysointi oli helpompaa ja luotet-
tavampaa. Vastaukset Kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan siten, miten haastateltava
oli vastauksensa muotoillut. Opinnaytety6n tuloksissa on suoria lainauksia haastatelta-
vien vastauksista. Alkuperdinen haastattelulomakkeen runko on myos liitteena tassa

opinnaytetyossa.

Opinnaytety6n validiteettia heikentaa se, etta haastateltuja y-sukupolven jasenia oli vain
kahdeksan. Vakuuttavuutta nostaa kuitenkin se, ettd haastateltavat ovat ialtdan, taustal-
taan ja elaméntilanteeltaan erilaisia. Opinnaytetydn tekijan kokemattomuus voi vaikuttaa
tulosten patevyyteen. Se, etta tekija itse kuuluu tutkimuksen kohderyhmaan, y-sukupol-
veen, voi vaikuttaa tutkimukseen. Tahan asiaan on pyritty vaikuttamaa siten, etta tekija
on perustanut tietonsa niin haastatteluiden aikana kuin viitekehysta muotoillessa aino-
astaan teoriatietoon. Validiteettia paransi myos se, ettd kysymykset esitettiin haastatel-
taville teemoittain ja heille esitettiin vastauksia taydentavia kysymyksia tarvittaessa.
Haastattelukysymykset ovat valideja, koska ne tdsmaavat viitekehykseen.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tuloksen toistettavuutta eli saadut tulokset ovat ei-sattuman-
varaisia. Reliabiliteetilla arvioidaan tutkimuksen toistettavuutta. Jos reliabiliteetti on hyva,
voidaan samat mittaukset toistaa muissa tutkimuksissa. (KvaliMOTV 2006.) Opinnayte-
tyota voidaan pitaa luotettavana, koska tuloksia on analysoitu kriittisesti. Vastauksia ana-
lysoitiin kriittisesti, koska haastateltavien vastauksiin on saattanut vaikuttaa se, etta tut-
kija on kuulunut samaan kohderyhméaan heidan kanssaan. Kaikki haastattelukysymykset
olivat avoimia, ja haastateltavat voivat tuoda omat mielipiteensa vapaasti esille, kertoo,
etta tutkimusmenetelma oli luotettava. Ei-sattumanvaraisuus tuli ilmi siten, etta haasta-
teltavien vastauksissa ilmeni useita toistuvia seikkoja seké ne olivat samankaltaisia mui-

den tutkimustulosten kanssa.

5.2 Ehdotus jatkotutkimuksille

Opinnaytetytn haastattelu toteutettiin kahdeksalle y-sukupolveen kuuluvalle tydssa ole-
valle ja tydéhon astuvalle nuorelle. Y-sukupolven asenne ja ndkemys kokonaisuudessaan

sitoutumista kohtaan oli positiivinen ja sita pidettiin erittdin olennaisena asiana yrityksen
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toiminnan sekd oman tyossajaksamisen kannalta. Vastaajista miespuoleiset olivat val-

miita sitoutumaan yhteen tydnantajaan lyhnemmaksi ajan kuin naiset.

Ehdotus mahdolliselle jatkotutkimukselle on tehda samalle kohderyhmalle jonkin ajan
kuluttua, esimerkiksi viiden-kymmenen vuoden kuluttua. Mielestani seuraava ajankohta
olisi sen takia hyva, etté nahtaisiin kuinka pitkiksi ajoiksi henkilot ovat sitoutuneet yhteen
tydnantajaan. Yli viidessa vuodessa kyseisilla henkil6illa on voinut muuttua oma arvo-
maailma ja ajatus tydelamasta, joten sen vaikutusta haastateltavien vastauksiin olisi mie-
lenkiintoista nahda. Jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa suuremmalle joukolle kuin tama

tutkimus. Kaikki haastateltavat tulisi talldin myds kuulua y-sukupolveen.

Toinen vaihtoehto jatkotutkimukselle olisi verrata vanhemman tai nuoremman sukupol-
ven ndkemyksia y-sukupolven ajatuksiin. Voisi olla mielenkiintoista saada selville, milla
tavoin 2000-luvulla syntyneiden ajatukset eroavat 1980- ja 1990- luvuilla syntyneiden

nakemyksista.
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Haastateltavien perustiedot
Sukupuoli ja Tutkinto: Suoritettu/ | Ammattinimike: Ty6ssa/ TyOsuhteen
syntymavuosi | kesken Opiskelija laatu: Tyoaika:
Talonrakentaja, suori- Toistaiseksi voi-
A Mies, 1995 tettu Peltiseppa, tyossa massa oleva Kokoaikainen
Ylioppilas, merko- Koneistaja, tydssa/ oppisopi- | Toistaiseksi voi-
B Mies, 1990 nomi, suoritettu muskoulutus massa oleva Kokoaikainen
Ravintolakokki, suori- Toistaiseksi voi-
C Nainen, 1991 | tettu Ravintolakokki, tyossa massa oleva Kokoaikainen
Talotekniikan insi- LVI-Asiantuntija, ty6ssa sekd | Toistaiseksi voi-
D Mies, 1990 noori, kesken opiskelee massa oleva Osa-aikainen
Toistaiseksi voi-
E Nainen, 1992 | Sosionomi, suoritettu | Sosionomi, tyossa massa oleva Kokoaikainen
Toistaiseksi voi-
F Nainen, 1980 | Tradenomi, suoritettu | Osastovastaava, tyossa massa oleva Kokoaikainen
Turvallisuusvalvoja, Toistaiseksi voi-
G Nainen, 1996 | suoritettu Vartija, tyossa massa oleva Kokoaikainen
Konetekniikan insi-
H Mies, 1993 néori, kesken Opiskelija - -
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Haastattelulomake

Perustiedot
1. Syntyméavuosi:
Sukupuoli:
Tutkinto/ Opiskelee:
Oletko toissa talla hetkella?/ Nykyinen tydsi:

Kuinka kauan olet ollut nykyisessa yrityksessa? Enta tyotehtavassa?

o g s~ N

Ty6suhde: Toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen?
7. Kokoaikainen vai osa-aikainen?

Sitouttamisen keinot

8. Tunnetko keinoja joilla sinua sitoutetaan nykyiseen tyéhosi/ sitoutettiin edelli-
sessé tyopaikassasi? Mainitse muutama.

9. Mikda muu saa sinut sitoutumaan (nykyiseen) tydnantajaasi? Mainitse pari.

Sitoutumisen kesto
10. Kuinka pitkaksi ajaksi luulet voivasi sitoutua yhteen yritykseen?
11. Enta tyotehtavaan?

Vaihtuvuus

12. Mik& saisi sinut vaihtamaan ty6paikkaa?

13. Oletko harkinnut tytpaikan vaihtoa viimeisen puolen vuoden sisalla? Miksi?

Sitouttamisen merkitys

14. Miten sitoutuneisuus nakyy tydssasi?

15. Mita ajatuksia sitoutuminen tydhon herattaa sinussa tai mita se merkitsee si-
nulle?

16. Enta organisaatioon?



