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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd Y- ja Z-sukupolvia edustavien kasvatustieteen maistereiden
nikemyksid tydnantajan houkuttelevuuteen. TyOnantajille kohdistuneet odotukset ovat muuttuneet
viimeisimpien vuosien aikana nopeasti, joten houkuttelevuuden tekijéiden selvittdminen on tarpeen.
Suomalaisen tydeldmén nuorimmat sukupolvet muodostavat véhitellen tydeldmin enemmiston
vanhempien sukupolvien eldkoityessd. Tastd syystd heidén tyonantajille kohdistamien odotusten ja
toiveiden selvittdiminen on tarkedd. Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen ja teoriaosuudessa
kisitellddn tyonantajakuvaa ja siithen vahvasti liitoksissa olevaa houkuttelevuuden késitetta.
Teoreettisessa osiossa tarkastellaan myos sukupolven késitetti sekd suomalaisen tydeldméan nuorimpia
sukupolvia eli Y- ja Z-sukupolvia.

Tutkimuksen aineisto koostuu seitsemistd kasvatustieteen maisterin teemahaastattelusta, jotka on
toteutettu touko-kesdkuussa 2022. Neljéd kasvatustieteen maisteria edusti Y-sukupolvea ja kolme Z-
sukupolvea. Tutkimuksen aineisto teemoiteltiin siséllonanalyysid hyddyntien aineistoldhtdisté
nikokulmaa painottaen. Aineistosta muodostui yhteensé neljd padteemaa seké niihin olennaisesti
liittyvié alateemoja. Pddteemat olivat tyotehtdvan ominaisuudet, organisaatiokulttuuri, kasvu- ja
urakehitysmahdollisuudet seké tyonantajakohtaiset tekijat. Houkuttelevan tydnantajan tirkeimpia
yksittiisid tekijoitd olivat tydnantajan joustavuuden tekijét, kehittymismahdollisuudet,
etenemismahdollisuudet seki tydyhteiso.

Tyo6nantajan houkuttelevuuden ndkdkulmasta kasvatustieteilijoitd ei ole aikaisemmin tutkittu
yksittiisend joukkona. Tutkimus antoi arvokasta tietoa Y- ja Z-sukupolvea edustavien
kasvatustieteilijoiden ndkemyksisté tyonantajan houkuttelevuuteen. Aihetta tulisi kuitenkin tutkia lisdé
muodostaa mahdollisimman kokonaisvaltainen ymmarrys siitd, mitka tekijét tekevit tyonantajasta
houkuttelevan.

Asiasanat: tyonantajakuva, tyonantajamielikuva, houkuttelevuus, kasvatustieteilijét, Y-sukupolvi, Z-
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1 Johdanto

Suomalaiseen tyoeldmain liittyva keskustelu on jo pitkddn pyorinyt véestollisen
huoltosuhteen heikkenemisen ympérilla (esim. Ruotsalainen 2013; Sosiaali- ja
terveysministerio 2015, 14; Aalto ym. 2020, 17; Ty0- ja elinkeinoministerié 2019, 23).
Huoltosuhteen heikkeneminen on seurausta ikddntyneen vieston kasvusta, keskiméiérdisen
elinidn noususta ja syntyvyyden laskusta. Vaikka huoltosuhde on suomalaisessa tyoelamassa
heikentynyt, ovat tydurat samaan aikaan pidentyneet. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015, 14—
15, 37.) Tastd syystd Suomen tydeldméssa tyoskentelee tilld hetkelld useiden eri sukupolvien
edustajia, jotka ovat tottuneet keskendin erilaisiin toimintatapoihin ja sédéntdihin. Nuorempien
sukupolvien on koettu haastavan vanhempien sukupolvien tavat tehdi tyotd pyrkiessddn

kehittdmadn tyon tekoa vastaamaan nykypdivin vaatimuksia. (Jarvensivu 2010, 161.)

Talla hetkelld suomalaisen tydeldmin nuorimmat sukupolvet eli Y- ja Z-sukupolvet ovat
aiheuttaneet paljon keskustelua aina tyopaikan kahvihuoneista internetin erilaisille
keskustelukanaville. Nuoremmat sukupolvet herittavat kiinnostusta, silld heidén koetaan
suhtautuvan ty6hon eri tavoin kuin vanhempien sukupolvien. Heidén ajatellaan asettavan
tydeldmalle ja tydnantajille uudenlaisia odotuksia ja vaatimuksia. Nuorempia sukupolvia on
kuvailtu muun muassa kérsiméttomiksi ja vaativiksi (mm. Pyorid, Saari, Ojala & Siponen
2013, 3; Sutela, Pdrndnen & Keyrildinen 2019 323). Toisaalta nuoria sukupolvia on
luonnehdittu kehittymishaluisiksi, nopeasti uutta oppiviksi seké digitaalisia alustoja

vaivattomasti hyodyntaviksi (Mellanen & Mellanen 2020, 42).

Jotta yritysten on mahdollista menestya ja erottautua kilpailijoistaan, on sen kyettava
houkuttelemaan itselleen osaavimmat tyontekijét. Tasséd pro gradu -tutkielmassa ollaan
kiinnostuneita Y- ja Z-sukupolvea edustavien asiantuntijapuolen kasvatustieteen maistereiden
ajatuksista tyonantajan houkuttelevuuteen liittyen. Tyonantajan houkuttelevuuden tekijéiden
selvittdiminen on tdrkeéd, jotta tyonantajat voivat kehittdd omaa toimintaansa ja titd kautta
lisdtd omaa houkuttelevuuttaan kasvatustieteilijoiden keskuudessa. Maaliskuussa 2020
Suomen tydeldma muuttui lyhyessa ajassa koronaviruspandemian my6td huomattavasti
(Sutela & Péarndnen 2021, 5). Digitaaliset tydkalut nousivat tilldin ensisijaisen tiarkeiksi tyon
teon vélineiksi suurimman osan suomalaisista siirtyessa etiatoihin (Ruohomaiki 2020, 21).
Koronavirus pakotti tydnantajat muuttamaan vakiintuneita kayténteitadn, ja tarkastelemaan

tyon tekemistd uudesta ndkokulmasta. Nama tyoeldmaissa lyhyelld aikavililla tapahtuneet



muutokset ovat vaikuttaneet sithen, mitd tyonantajalta nyt ja tulevaisuudessa odotetaan. Tésté

syysti tyonantajan houkuttelevuuden tekijoiden selvittiminen on tarpeen.

Tyonantajan houkuttelevuutta on perinteisesti tutkittu organisaation ndkdkulmasta. Talloin on
oltu kiinnostuneita organisaation nykyisten tyontekijoiden ajatuksista tyonantajaansa kohtaan
seka siitd, milld tavoin tyOnantajien on mahdollista houkutella potentiaalisimmat tyonhakijat
osaksi omaa organisaatiotaan (esim. Duunitori 2022; Great Place To Work 2022). Tdma pro
gradu -tutkielma tuo esiin toisenlaisen ndkdkulman tydnantajan houkuttelevuuteen. Tutkimus
tuo tyOssdkdyvien henkildiden ddneen kuuluviin. Tutkittavien ajatuksia hyodyntden yritysten
on mahdollista kehittdd omaa toimintaansa vastaamaan paremmin tydnhakijoiden ja muuten
tyoeldmaissa vaikuttavien henkildiden toiveisiin. Koska potentiaalisimpien tyontekijoiden
houkutteleminen osaksi organisaatiota, on menestykselle vélttimatonta, on tdman
ndkokulman selvittiminen tirked4. Jos hakijoiden ja muiden tydeldmissé toimivien
henkildiden ajatuksia ei selvitetd, on tyonantajien haastavaa houkutella omaan yritykseensa

osaavimpia henkilgita.

Tutkimuksen taustoittavana tekijdnd toimivat suomalaisen tydeldmén nuorimmat sukupolvet
(Jarvensivu & Syrja 2014, 56). Téssa tutkimuksessa keskitytdédn selvittiméédn tyonantajan
houkuttelevuuden tekijoitd kohderyhmin keskuudessa. Tutkimus toteutetaan laadullisella
tutkimusotteella haastattelemalla Y- ja Z-sukupolvea edustavia asiantuntijaksi valmistuneita
kasvatustieteen maistereita. Koska ty6elamédn nuorimmat sukupolvet ovat vihitellen
muodostamassa suomalaisen tydvieston enemmistdd, on heididn ajatusten ymmartdminen

tarkeda.

Houkuttelevuuden ilmidon liittyy olennaisesti tydnantajamielikuvan ja houkuttelevuuden
késitteet (Ambler & Barrow 1996; Berthon, Ewing ja Hah 2005). Ty6nantajamielikuvalla
tarkoitetaan yrityksen tyontekijoiden sekd potentiaalisten tyonhakijoiden ajatuksia yrityksesté
tyonantajana (Ambler & Barrow 1996, 187; Kauhanen 2012, 69). Houkuttelevuutta
tarkastellaan ndkdkulmasta, jossa pyritdén selvittimadn tekijoitd, jotka lisddvit tai vihentavit
yritysten houkuttelevuutta tydnantajana. Houkuttelevuuden kasite on sidoksissa
tyonantajamielikuvaan, silld on havaittu, ettd mitd houkuttelevammaksi organisaation
nykyinen henkildsto ja potentiaaliset tyontekijét kokevat organisaation, sitd vahvempi on

organisaation tyOnantajamielikuva ja -brandi.



2 Tyodnantajakuva ja houkuttelevuus
2.1 Tyodnantajakuvan kasite ja sen tausta

Tyo6nantajakuvan (Employer Brand) kasitteelld tarkoitetaan nimensd mukaisesti organisaation
nykyisen henkiloston sekd potentiaalisten tyontekijoiden mielikuvaa tyonantajasta. [lmi6on
liittyvit ajatukset siitd, millainen yritys on tyonantajana. TyOnantajakuvasta kédytetdén myos
késitettd tyonantajamielikuva. (Kauhanen 2012, 69.) Tydnantajakuvan késite médriteltiin
ensimmadiisen kerran 1990-luvulla. Tim Ambler ja Simon Barrow (1996) sanoittivat
tyonantajakuvan tarkoittavan toiminnallisten (functional), taloudellisten (economic) ja
psykologisten (psychological) etujen kokonaisuutta, joka liittyy olennaisesti tydllistymiseen ja
on yhdistettdvissi tiettyyn yritykseen. Toiminnallisilla eduilla tarkoitetaan tyontekijaa
kehittivii ja tyontekijan kannalta hyddyllistd toimintaa. Taloudelliset edut puolestaan
tarkoittavat aineellisia tai rahallisia palkkioita ja psykologiset edut viittaavat tunteisiin, kuten
yhteenkuulumisen ja merkityksellisyyden tunteisiin. (Ambler & Barrow 1996, 187.)
Tyonantajakuvalla on todettu olevan vaikutusta etenkin nuorempien henkiléiden kohdalla

sithen, minkilaisista organisaatioista kiinnostutaan ja minkalaisissa organisaatioissa halutaan

tyoskennelld (Chitu 2020, 220; Kauhanen 2012, 69; Rampl & Kenning 2014).

TyoOnantajamielikuvaan liittyvié tekijoitd ja sen syntymistd ovat tutkineet muun muassa
Backhaus (2016), Backhaus ja Tikoo (2004), Berthon ym. (2005), Lievens ja Slaughter (2016)
sekd Moser, Tumasjan ja Welpe (2017). He ovat kaikki hyddynténeet tutkimuksissaan edellé
esitettyd Amblerin ja Barrowin mairitelmai tyonantajamielikuvasta. Backhaus ja Tikoo
(2004) seka Berthon ym. (2005) ovat monipuolistaneet tutkimuksillaan tyonantajakuvan
kisitettd. Backhaus ja Tikoo liittivdt tydonantajakuvaan tyonantajabranddyksen késitteen ja
havainnollistivat tydnantajakuvan ja tydonantajabrindidyksen suhdetta. Berthon ym. selvittivit
tutkimuksessaan tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttavia tekijoita ja loivat saatujen
tulosten perusteella tyonantajan houkuttelevuuden mallin. (Backhaus & Tikoo 2004; Berthon

ym. 2005.)

Tyonantajamielikuvan teoreettinen tausta on yhdistelma henkilostdjohtamisen ja
brindijohtamisen teorioita. TyOnantaja on erddnlainen brandi, jonka kanssa tyontekija
rakentaa ja kehittdd suhdettaan. Tyonantajamielikuvan rakentamiseen liittyy olennaisena
késitteend tyonantajabrandéys (Employer Branding), jolla tarkoitetaan yrityksen tavoitteellista
toimintaa kehittdd yrityksen imagoa, jotta se néhtdisiin potentiaalisena tyonantajana. (Ambler

& Barrow 1996, 185.) Tyonantajabrdanddys on strategista toimintaa, joka mahdollistaa



kilpailijoista erottautumisen. Yrityksestd kdytetddn tissd yhteydessd késitettd tyonantajabrindi
ja tyonantajabrindéykselld tarkoitetaan yrityksen pyrkimysta viestid henkilostollensa ja
potentiaalisille tyontekijoille, ettd yritys on tydpaikkana haluttu ja houkutteleva. (Dabirian,
Paschen & Kietzmann 2019, 83; Rampl & Kenning 2014, 219.) TyoOnantajabrandiyksen
tavoitteena on edistdd selkedd ndkemysta siitd, mika tekee yrityksestd erilaisen ja halutun
tyonantajan. Sen kohderyhméén kuuluvat seka yrityksen tyontekijét ettd yrityksen
ulkopuoliset henkil6t. Tyonantajabranddyksen avulla on mahdollista vaikuttaa yrityksen
tyonantajamielikuvaan. Tavoitteena on ainutlaatuinen ja tunnistettava tyonantajabréndi.

(Backhaus & Tikoo 2004, 502; Sharma & Prasad 2018, 538.)

Dabirian ym. (2019) mukaan yrityksen tyonantajabridndin rakentaminen on seurausta
kolmesta vaiheesta. Ensin tyonantaja kehittdd arvolupauksen. Arvolupauksessa tulisi korostua
ne asiat, jotka tyOnantaja lupaa tyontekijoilleen tarjota. Tdmén jilkeen arvolupauksesta
aletaan viestiméan julkisesti, niin etti ne tulevat potentiaalisten tyontekijoiden ja muiden
ulkopuolisten sidosryhmien tietoisuuteen. Tavoitteena on vakiinnuttaa yritys halutuksi
tyonantajaksi, joka houkuttelee itselleen parhaat osaajat. Viimeisessd vaiheessa annetut
lupaukset lunastetaan. Onnistuneen tyonantajabrandin arvolupaukset ndkyvit yrityksen
nykyisten tyontekijoiden arjessa. Lisdksi tyonantajan tulisi kiinnittdd huomioita siihen, etti
mikali hin lupaa rekrytointiprosessin aikana jotakin, tulisi siitd pitdd kiinni myds palkkauksen
jélkeen. Kun sisdinen tyonantajabriandéys toteutetaan oikein, vahvistaa se ajatusta yrityksesta
hyvéni tyopaikkana ja tyOnantajana ja on ndin vahvasti sidoksissa myos tyonantajakuvan

kisitteeseen. (Dabirian ym. 2019, 83.)

Tyonantajakuvaa voidaan tarkastella siséisesti eli organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden
ndkokulmasta ja ulkoisesti eli muiden kuin yrityksessé tyoskentelevien henkildiden
nékokulmasta. Sisdinen tyOnantajakuva liittyy siithen, miten organisaation nykyinen
henkildsté nédkee tyonantajansa. Ulkoinen tyonantajakuva puolestaan tarkastelee muiden kuin
organisaatiossa tydskentelevien henkildiden ndkemyksii tietystd organisaatiosta ja siitd,
millaista he ajattelevat, ettd sielld tyoskentely olisi. Seki sisdisen ettd ulkoisen
tyonantajakuvan huomioiminen on tirkedd, silld ne tdydentévit toisiaan. Kun yrityksen
sisdinen tyonantajakuva on vahva, saattavat yrityksen nykyiset tyontekijét viestittaa
tyonantajastaan ulkoisesti hyvénd tyopaikkana. Tima voi puolestaan lisdtd tyonantajan

houkuttelevuutta potentiaalisten tydnhakijoiden ndkdkulmasta.



2.2 Houkuttelevuuden kasite ja ulottuvuudet

Houkuttelevuuden (Attractiveness) kasitteelle ei ole olemassa yksiselitteistd madritelmaa.
Téssé tutkimuksessa houkuttelevuuden kisitettd ldhestytdén nidkdkulmasta, joka pyrkii
selvittdméén tekijoitd, jotka lisddvét tyonantajan houkuttelevuutta eli vetovoimaisuutta.
Houkuttelevuuden kédsite on Berthonin ym. (2005) mukaan talldin sidoksissa
tyonantajamielikuvaan, silld on todettu, ettd mitd houkuttelevammaksi potentiaaliset
tyontekijét kokevat tyonantajan, sitd vahvempi on kyseisen organisaation tyonantajamielikuva
ja -briandi. Tyonantajamaineen ja -mielikuvan mééritteleminen on osaltaan haastavaa, koska
samat tekijdt eivit ole houkuttelevia kaikille. Ihmiset ovat erilaisia niin ién, eldméantilanteen,
koulutus- ja kulttuuritaustan kuin uratavoitteiden suhteen. (Berthon ym. 2005, 156, 168.)

Kaikille samat ominaisuudet eivit siis lisdd tyonantajan houkuttelevuutta.

Yritysten kilpailukyvyn kannalta on olennaista pystyd houkuttelemaan organisaatioon
parhaimmat osaajat. Tasté syystd yritykset ovat jo pitkédédn olleet kiinnostuneita siitd, miten
voisivat houkutella potentiaalisimpia osaajia osaksi organisaatiotaan. Potentiaalisen
tyontekijdn nakokulmasta houkuttelevuus voidaan ndahda erilaisina etuina, joita tyontekija
kuvittelee saavansa ty0skennellessdédn jossakin tietyssa yrityksessd (Berthon ym. 2005, 151).
Etenkin nuorten ammattilaisten houkutteleminen ja organisaatioon sitouttaminen on nykyéén
valttdmatontd. Yritykset taistelevat monilla aloilla tyGvoimapulaa vastaan, ja téstd syysta
tyonantajakuvan merkitys on viime vuosina kasvanut. TyOnantajat kilpailevat osaavimmasta
tyovoimasta ja ovat riippuvaisia siitd, kuinka houkuttelevaksi heiddn yrityksensa koetaan.
Téstd syystd yritysten on myds pohdittava sitd, keitd he haluavat houkutella osaksi
organisaatiotaan. (Chitu 2020, 220.) Tyonantajalla on oltava selkei visio siitd, keitd se haluaa
organisaatioonsa houkutella, silld kaikille tydeldmissé toimiville samat asiat eivét ole

houkuttelevia.

Toistaiseksi ainut paljon tutkittu malli tyonantajan houkuttelevuudesta on Berthon ym. (2005)
kehittelema viiden ulottuvuuden malli. He selvittivit tutkimuksessaan tyonantajan
houkuttelevuuden tekijoitd australialaisen yliopiston loppuvaiheen opiskelijoilla.
Tutkimustulosten seurauksena Berthon ja kumppanit julkaisivat laajennetun ndkemyksen
tyonantajamielikuvan muodostumisesta. He tutkivat tyonantajamielikuvaan liittyvid
houkuttelevuuden ulottuvuuksia ja onnistuivat havaitsemaan niitd yhteensa viisi:

”Kiinnostavuus” (Interest Value), ”Toimiva tyOyhteiso” (Social Value), ”Taloudellinen



kannattavuus” (Economic Value), ”Kehittymismahdollisuudet” (Development Value) ja

”Vetovoimaisuus” (Application Value). (Berthon ym. 2005, 156, 159-162.)

Houkuttelevuuden ensimmaéinen ulottuvuus, ”Kiinnostavuus™ arvioi, missd maarin yksilo
kiinnostuu tai kokee houkuttelevaksi tydnantajan, joka tarjoaa jannittivan tai mielenkiintoisen
tyOympariston, uusia tapoja tehdi tyotd ja joka hyodyntdé tyontekijidnsd luovuutta
tuottaakseen korkealaatuisia ja innovatiivisia tuotteita ja palveluita. Toinen houkuttelevuuden
ulottuvuus, “Toimiva tydyhteisé™ selvittia sitd, kuinka houkuttelevaksi yksilo kokee
tydantajan, joka tarjoaa hauskan ja iloisen tyOympériston, hyvét tyoyhteisdsuhteet ja
tyoilmapiirin. Kolmas houkuttelevuuden ulottuvuus, ”Taloudellinen kannattavuus™ arvioi, sitd
kuinka houkuttelevaksi yksilo kokee tyonantajan, joka tarjoaa henkildstolleen keskimédrdista
korkeamman palkan, kattavat tydsuhde-edut, turvallisen tydympériston ja hyvit
etenemismahdollisuudet. Houkuttelevuuden neljis ulottuvuus, ”Kehittymismahdollisuudet”
tarkastelee sité, kuinka houkuttelevaksi henkil6 kokee tydnantajan, joka antaa tyontekijdilleen
tunnustusta, itsetuntoa ja itsevarmuutta sekd uraa edistdvad kokemusta, joka voi toimia
esimerkiksi ponnahduslautana tulevaan tydhon. Houkuttelevuuden viimeinen eli viides
ulottuvuus, ”Vetovoimaisuus” arvioi sitd, kuinka houkuttelevaksi yksilo kokee tyonantajan,
joka tarjoaa tyontekijoilleen mahdollisuuden soveltaa oppimaansa ja opettaa muita
asiakasldhtdisessd ja ihmisldheisessd ymparistossd. (Berthon ym. 2005, 159-162.) Vaikka
houkuttelevuuden ulottuvuudet 1dhestyvat ilmiotd eri ndkokulmista, kannattaa niitd tarkastella
yhdessd. Tdmé mahdollistaa monipuolisemman ymmaérryksen houkuttelevuuteen vaikuttavista

tekijoista.

Berthonin ym. (2005) houkuttelevuuden ulottuvuudet on muodostettu 25 alaulottuvuudesta.
Alun perin Berthonin ja kumppaneiden tutkimuksessa alaulottuvuuksia oli yhteenséd 32, mutta
ne rajautuivat lopulta 25 alaulottuvuuteen. He testasivat malliansa ja saatujen tuloksien
perusteella padtyivit poistamaan mallista seitsemén ulottuvuutta, silld ne eivét olleet riittdvéin
luotettavia. Lopullinen tyonantajan houkuttelevuuden malli (EmpAt) sisédltdd yhteensd 25
alaulottuvuutta, jotka on esitelty taulukossa 1. Alaulottuvuuksien avulla selvitetdan sité,
kuinka térkeiksi ne koetaan potentiaalista tyonantajaa harkittaessa. Namé alaulottuvuudet

muodostavat houkuttelevuuden padulottuvuudet. (Berthon ym. 2005, 157-158.)



Taulukko 1. Houkuttelevuuden mallin ulottuvuudet (mukaillen Berthon ym. 2005, 158, 160—161)

Ulottuvuus

Alaulottuvuus

Kiinnostavuus
(Interest Value)

Tydskentely jannittdvassa/mielenkiintoisessa ymparistdssa

Innovatiivinen tydnantaja — uudenlaiset tyotavat / tulevaisuuteen katsova

Organisaatio arvostaa ja hyddyntaa luovuuttasi

Organisaatio tuottaa korkealaatuisia tuotteita ja palveluita

Organisaatio tuottaa innovatiivisia tuotteita ja palveluita

Toimiva
tydyhteisd
(Social Value)

Hauska tydymparistd

Hyvat valit esihenkildsi kanssa

Hyvat valit tydtovereidesi kanssa

Kannustavat ja rohkaisevat tydkaverit

Onnellinen tydymparistd

Taloudellinen

Hyvat etenemismahdollisuudet organisaatiossa

kannattaYuus Vakituinen tydsuhde organisaatiossa

(Economic

Value) Kaytannonlaheinen kokemus organisaatiossa
Keskimaaraista korkeampi peruspalkka
Houkutteleva kokonaiskompensaatio

Kehittymis- Tunnustus/ Arvostus johdolta

mahdollisuudet

(Development
Value)

Ponnahduslauta tulevaisuuden tyéllistymiseen

Tunnet olosi hyvaksi, koska tydskentelet kyseisessa organisaatiossa

Tunnet olosi itsevarmemmaksi, koska tyoskentelet kyseisessd organisaatiossa

Saavutat uraa tukevaa kokemusta

Vetovoimaisuus

(Application
Value)

Humanitaarinen organisaatio — antaa takaisin yhteiskunnalle

Mahdollisuus soveltaa oppimia asioita kdytannossa

Mahdollisuus opettaa muille oppimaasi

Hyvaksynta ja yhteenkuuluvuus

Organisaatio on asiakasorientoitunut

Téssd 5-osaisessa mallissa on laajennettu Amblerin ja Barrowin (1996) tyonantajakuvan

madritelmén kolme ulottuvuutta viideksi. Amblerin ja Barrowin mallin kolme ulottuvuutta:

toiminnalliset, taloudelliset ja psykologiset edut liittyvit kaikki olennaisesti Berthonin ja

kumppaneiden 5-osaiseen malliin. Amblerin ja Barrowin mallin toiminnallisiin etuihin

limittyvét Berthonin ym. mallista ulottuvuudet kehittymismahdollisuudet ja sovellettavuus,

taloudellisiin etuihin viittaa suoraan houkuttelevuuden ulottuvuus taloudellinen kannattavuus

ja psykologisiin etuihin puolestaan liittyvit ulottuvuudet kiinnostavuus ja toimiva tydyhteiso.



(Ambler & Barrow 1996 187; Berthon ym. 2005, 162.) Kuviossa 1. on esitelty vield

selkeyden vuoksi kyseisten elementtien sidoksisuus.

Psykologiset edut Toiminnalliset edut Taloudelliset edut
(Psychological benefits)* (Functional benefits)* (Economic benefits)*
i . . ; Taloudellinen
|| Kiinnostavuus || Kehittymismahdollisuudet kannattavuus
(Interest Value) (Development Value) (Economic Value)
| | Toimiva tySyhteis6 ] Vetovoimaisuus
(Social Value) (Application Value)

Kuvio 1. Houkuttelevuuden ulottuvuudet Amblerin & Barrowin (1996) malli* ja Berthon ym. (2005) malli
yhdistettyna

2.3 Aikaisempia tutkimuksia tyonantajan houkuttelevuudesta

Tyo6nantajan houkuttelevuutta on tutkittu usein tyonantajan nakokulmasta, jolloin tutkimuksen
keskiossd on yhden yrityksen tydnantajamielikuva ja houkuttelevuus. Syy tdméankaltaisen
tutkimuksen suosioon lienee siind, ettd useat yritykset toteuttavat tutkimuksia selvittddkseen
omaa houkuttelevuuttaan kohderyhmaénsa silmissi. Tama tutkimus ldhestyy aihetta
hakijandkdkulmasta, ja sen vuoksi téssd alaluvussa késitellddn vain muutamia suomalaisen
tyoeldmén kontekstissa toteutettuja tutkimuksia. Nama tutkimukset on toteutettu
hakijanakokulmasta, ja ne ovat kaikki laajalle aineistolle maéréllisesti toteutettuja
tutkimuksia. Kasvatustieteilijoitd ei ole tutkittu aikaisemmin yksittdisend kohderyhmana,

joten téssd luvussa esitellyissd tutkimuksissa kasvatustieteilijit ovat osa isompaa joukkoa.

Academic Work on toteuttanut viitend perdkkdisend vuotena Young Professional Attraction
Index-tutkimuksen (YPAI), joka selvittdd nuorten ammattilaisten ajatuksia siitd, mika tekee
tyonantajasta houkuttelevan Suomessa. Tutkimukseen osallistuu vuosittain tuhansia nuoria
ammattilaisia eri koulutusaloilta. Vastaajien joukossa on my0s kasvatustieteilijoitd, mutta he
edustavat tutkimuksen vastaajista tyypillisesti alle viittd prosenttia. YPAI-tutkimuksen
tarkoituksena on tarjota tyonantajille vinkkeja siihen, kuinka tulla houkuttelevaksi
tyonantajaksi. Tutkimus méérittelee joka vuosi nuorille ammattilaisille kymmenen térkeinta
houkuttelevuustekijid. Poikkeuksellisesti vuonna 2018 néitd tekijoitd oli vain viisi kappaletta.

(YPAI 2018, 19; YPAI 2019, 15; YPAI 2020b, 4; YPAI 2021a, 7; YPAI 2022, 7-8.)



Vuoden 2022 tutkimuksessa nuorille ammattilaisille tdrkeimpid yksittdisid
houkuttelevuustekijoitd olivat tydtehtdavien luonne, palkka ja muut edut sekd tydilmapiiri,
kulttuuri ja kollegat. Tyotehtdvien toivottiin vastaavan tutkintoa ja aikaisempaa tydkokemusta
sekd mahdollistavan oman osaamisen kehittdmisen. Palkan toivottiin olevan reilu ja linjassa
oman tydpanoksen kanssa. Tydsuhde-etujen toivottiin puolestaan olevan kiinnostavia ja tata
kautta houkuttelevia. Nuoret osaajat toivoivat tydilmapiiriltd ja kulttuurilta arvostusta, ja
tyOyhteison jdsenten toivottiin olevan ystévallisid. Muita nuorille ammattilaisille tarkeita
houkuttelevuuden tekijoitd vuonna 2022 olivat joustavuus seké tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen, tyontekijdldhtdinen johtaminen, kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet,
tyOnantajan sijainti, vastuullisuus, toimiala sekd tyonantajan menestys ja maine. (YPAI 2022,
3, 7-8.) Aikaisempien vuosien YPAI-tutkimuksissa painottuivat myos tyotehtidvien luonne,
palkka ja edut seka tydilmapiiri, kulttuuri ja kollegat. Ndiden kolmen tekijin tirkeysjirjestys
on vuosien aikana vaihdellut, mutta ne ovat olleet kolme tarkeinté tekijéé joka vuosi. (YPAI

2018, 19; YPAI 2019, 15; YPAI 2020b, 4; YPAI 2021a, 7.)

Taulukosta 2. on nihtdvilld kooste tyonantajan houkuttelevuustekijoistéd eri vuosina
toteutettujen YPAI-tutkimusten perusteella. Houkuttelevuuden tekijoissad on painottunut eri
vuosina eri asiat. Tama tukee ajatusta siité, ettd tyonantajan houkuttelevuus on hyvin
tilannesidonnaista. Kuitenkin tyén monipuolisuuteen, palkkaan, tydilmapiiriin ja kulttuuriin
sekd joustavuuteen liittyvat tekijat on mainittu kymmenen tirkeimmén tekijan joukossa
jokaisena vuotena. Vuoden 2018 tutkimuksen houkuttelevuustekiji tyonantajan kulttuuri ja
arvot on jaettu taulukossa erikseen kulttuuria ja arvoja késitteleviin tekijoihin, silld

tuoreemmissa tutkimuksissa ne olivat eroteltuina (YPAI 2018, 19).
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Taulukko 2. Tydnantajan houkuttelevuustekijat YPAI-tutkimuksissa (YPAI 2018, 19; YPAI 2019, 15;
YPAI 2020b, 4; YPAI 2021a, 7; YPAI 2022, 7-8)

Tydnantajan houkuttelevuustekija Mainittu tutkimuksessa vuosina
Monipuolinen ty6 2018, 2019, 2020, 2021, 2022
Palkkaus ja muut edut 2018, 2019, 2020, 2021, 2022
Tydilmapiiri, kulttuuri ja kollegat 2018, 2019, 2020, 2021, 2022
Joustavuus 2018, 2019, 2020, 2021, 2022
Yrityksen arvot 2018, 2019

Tydsuhteen vakaus 2018, 2021

Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet 2019, 2020, 2021, 2022
Vastuullisuus 2019, 2020, 2021, 2022
Tydnantajan menestys ja maine 2019, 2020, 2021, 2022
Sijainti 2019, 2020, 2022

Toimiala 2019, 2020, 2022

Yrityksen luotettavuus 2020, 2021

Yrityksen menestys ja tulevaisuustekijat 2021

Tydntekijalahtdinen johtaminen 2022

Tyonantajan houkuttelevuutta on tutkinut my0s tyonantajakuvaan erikoistunut yritys
Universum Finland. He toteuttavat vuosittain tutkimuksen ”The Most Attractive Employers in
Finland”, jonka tarkoituksena on selvittda, mitka tydnantajat Suomessa koetaan
houkuttelevimmiksi. Tutkimus toteutetaan vuosittain erikseen korkeakouluopiskelijoille seka
jo tyOelamadssi toimiville ammattilaisille. Tutkimuksissa selvitetdin eri tieteenalojen
opiskelijoiden ja ammattilaisten ajatuksia houkuttelevuudesta seké listataan jokaisen
tieteenalan houkuttelevimmat tyonantajat. Lisdksi tutkimus selvittdd tekijoitd, jotka koetaan
tarkeimmiksi tulevaisuuden tyOnantajalla. Kasvatustieteet on tdssd tutkimuksessa liitetty

osaksi humanistisia tieteitd ja yhteiskuntatieteitd. (Universum 2022a; Universum 2022b.)

Universum Finlandin vuoden 2022 tutkimuksessa korkeakouluopiskelijat toivoivat
tulevaisuuden tyonantajaltaan tydtehtdvien monipuolisuutta, ystavallistd tydilmapiiria,
kilpailukykyistéd palkkausta, korkeita tulevaisuudessa tuloja sekéd tyontekijoiden arvostusta.
Tarkeina tekijoind ndhtiin my0s joustavat tydolosuhteet, vakaa tydsuhde, kannustavat
esihenkilot, nykyisestd tyOstd saatava positiivinen vaikutus tulevaisuuden tyotehtéviin ja
tyOnantajan maine. Nuoret toivoivat esihenkililtd tukea kehittymiseen uran alkutaipaleella ja
tyOn toivottiin avaavan ovia tulevaisuudessa. (Universum 2022b, 21.) Vuoden 2021

tutkimuksessa tulevaisuuden tyonantajalta toivottiin samoja tekijoitd kuin vuonna 2022, mutta
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jarjestys oli hieman eri. Esimerkiksi tyontekijoiden arvostus néhtiin tilldin tarkedmpéana kuin
tyOsti saatava rahallinen korvaus. My0s vuosina 2020 ja 2019 toteutettujen tutkimusten viisi
tarkeintd tekijdé olivat samat kuin edelld. (Universum 2020b, 13; Universum 2021b, 20.)
Taulukossa 3. on esitelty vuosien 2020, 2021 ja 2022 Universum Finland
opiskelijatutkimuksen houkuttelevuustekijét.

Taulukko 3. Tydnantajan houkuttelevuustekijat mukaillen Universum Finlandin opiskelijatutkimuksia
(Universum 2020b, 13; Universum 2021b, 20; Universum 2022b, 21)

Tydnantajan houkuttelevuustekija Mainittu tutkimuksessa vuosina
Monipuoliset tyétehtavat 2020, 2021, 2022
Ystavallinen tydilmapiiri 2020, 2021, 2022
Kilpailukykyinen palkkaus 2020, 2021, 2022
Korkeat tulevaisuudet tulot 2020, 2021, 2022
Tyodntekijdiden arvostus 2020, 2021, 2022
Joustavuus 2020, 2021, 2022
Vakaa tydsuhde 2020, 2021, 2022
Kannustavat esihenkilot 2020, 2021, 2022
Positiivinen vaikutus tulevaisuuden tyduraan 2020, 2021, 2022
Tydnantajan maine 2020, 2022
Mahdollisuudet edeta esihenkiltehtaviin 2021, 2022

Universumin vuoden 2022 ammattilaisille toteuttaman tutkimuksen viisi tirkeintd tekijaa
erosivat hieman korkeakouluopiskelijoiden toiveista. Ammattilaiset toivoivat kilpailukykyisté
palkkausta, tyotehtdvien monipuolisuutta, joustavia tyoolosuhteita, tyontekijéiden arvostusta
seka ystavillistd tydilmapiirid. (Universum 2022a, 21.) Korkeat tulevaisuuden tulot eivit siis
painottuneet ammattilaisilla yhtd vahvana toiveena kuin nuorilla. My6s vuosien 2021, 2020 ja
2019 tutkimuksissa painottuivat ndma sama tekijat (Universum 2020a, 13; Universum 2021a,
21). Taulukossa 4. on koostettu vuosien 2020, 2021 ja 2022 Universum Finland

ammattilaistutkimuksen tyonantajan houkuttelevuuden tekijét.
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Taulukko 4. Tydnantajan houkuttelevuustekijat mukaillen Universum Finlandin ammattilaistutkimuksia
(Universum 2020a, 13; Universum 2021a, 20; Universum 2022a, 21)

Tyonantajan houkuttelevuustekija Mainittu tutkimuksessa vuosina
Kilpailukykyinen palkkaus 2020, 2021, 2022
Monipuoliset tyétehtavat 2020, 2021, 2022
Joustavuus 2020, 2021, 2022
Tydntekijdiden arvostus 2020, 2021, 2022
Ystavallinen tydilmapiiri 2020, 2021, 2022
Vakaa tydsuhde 2020, 2021, 2022
Kannustavat esihenkilot 2020, 2021, 2022
Korkeat tulevaisuuden tulot 2020, 2022
Tydnantajan maine 2020
Vaikutusmahdollisuudet 2021, 2022
Inspiroiva tyOnantaja 2021

Kannustus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen 2022

Sekd Young Professional Attraction Index -tutkimukset ettd Universumin toteuttamat The
Most Attractive Employers in Finland -tutkimukset selvittivét tyonantajan
houkuttelevuustekijoiden liséksi Suomen houkuttelevimpia tydnantajia. Molempien
tutkimusten houkuttelevimmilla tyonantajilla on vahvat brandit, ne ovat hyvin tunnettuja ja
niilld on hyvd maine. (Universum 2021a 7-13; Universum 2021b, 6—12; Universum 2022a,
7-13; Universum 2022b, 7-13; YPAI 2020a 4-5; YPAI 2021b 4-5; YPAI 2022, 4-5.) Tami
vahvistaa oletusta, ettd vahva tyOnantajakuva ja -bréndi on yhteydessé potentiaalisten
tyontekijéiden houkuttelemisessa. Kun tydnantaja on tunnettu, lisdd se potentiaalisten

tyontekijoiden mielenkiintoa organisaatiota kohtaan.
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3 Sukupolvet tyoelamassa

3.1 Sukupolven kasite

Sukupolven kisite voidaan ymmartidd monin eri tavoin, eika sille ole olemassa yksiselitteisté
madritelmai. Sukupolvi voidaan liittdd biologiaan, jolloin silld tarkoitetaan perhesukupolvia
eli yhden suvun sisélli olevia eri sukupolvia. Talloin suvun isovanhemmat, vanhemmat,
lapset ja lapsenlapset edustavat jokainen yhtd sukupolvea. Sukupolvella voidaan tarkoittaa
myo0s samaan ikédluokkaan kuuluvia henkilditd, jotka muodostavat yhdessé tietyn ikdryhmén
eli kohortin. Ikékohortit jaetaan usein viiden vuoden sykleihin, joten sukupolvet rajautuvat

tassd ndkokulmassa syklien mukaan. (Purhonen 2007, 16-17.)

Sukupolvi voidaan mééritelld my0s sosiaaliseksi sukupolveksi, jolloin sukupolvi ndhdéén
sosiologisena kisitteend. Karl Mannheim on yksi ensimmaisié tutkijoita, joka on perehtynyt
sosiaalisen sukupolven ilmi6on. Hén julkaisi aihetta kisittelevén esseen vuonna 1928 ja tima
kirjoitus on muodostunut sukupolvia kisittelevéksi klassikkoteokseksi. Mannheim korostaa
sukupolvikdsitteen miérittelyssa nuoruuden kokemuksia, silld hinen mukaan nuoruudessa
omat kokemukset ja késitykset elamistd alkavat muodostumaan. Néitd nuoruudessa koettuja
kokemuksia hdn nimittdd avainkokemuksiksi ja ne sijoittuvat tyypillisesti noin 17 vuoden
ikddn. (Alestalo 2007, 146.) Avainkokemukset eivit aina ole tdysin selitettdvissd sukupolven
ulkopuolisille henkil6ille. Tunnetuimpia sukupolvia yhdistdvid ja rajaavia kokemuksia ovat
muun muassa lama-ajan tyottomyys ja 2000-luvun alun teknologiaboomi. Mannheimin
mukaan sukupolvien synty onkin sidoksissa yhteiskunnassa tapahtuviin muutoksiin ja niiden
rytmiin (Alestalo 2007, 146). Edelld mainitut esimerkit havainnollistavat hyvin tata

sukupolvien synnyn ja yhteiskunnallisten tapahtumien suhdetta.

Sosiaalisen sukupolven nidkokulmasta tarkasteltuna sukupolvi on kokemuksellisesti
kollektiivinen késite. Talloin yhteen sukupolveen kuuluvat tiettynd ajankohtana syntyneet
henkil6t, joita yhdistdd jokin yhteinen, tyypillisesti nuoruudessa koettu kokemus. Kun
sukupolvea tarkastellaan sosiaalisen sukupolven kisitteen kautta, on tarkedd, ettd samaan
sukupolveen kuuluvat henkilt kokevat olevansa osa tiettyd ryhméa eli omaa sukupolveaan.
(Jarvensivu 2014a, 19-20; Purhonen 2007, 16.) Kun biologisen sukupolven, ikdkohorttien ja
sosiaalisen sukupolven ldhestymistapoja verrataan toisiinsa, on biologisen sukupolven ja
ikdkohorttien rajaaminen huomattavasti helpompaa kuin sosiaalisen sukupolven rajaus. Seké
biologiselle sukupolvelle ettd ikdkohortin méérittymiselle on tarkat mééritelmat. Kun suku

kasvaa jilkeldisilld, edustavat he aina yhtd sukupolvea. Ikdkohortit puolestaan mééritellddan
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tietyn syklin mukaan sukupolven ulkopuolelta. Sosiaalisen sukupolven mééritellylle ei ole
niin selkedd ldhestymistapaa, silld yhdistivad kokemusta ei ole mahdollista tietdé etukiteen,
eikd se néin ollen ole sidottu mihink&én tiettyyn tapahtumaan. Vaikka sosiaalisten
sukupolvien médrittelyyn liittyy omia haasteita, tarkastellaan téssa ty0ssd sukupolvia timén

lahestymistavan kautta.

Sosiaalisen sukupolven nikokulmasta uuden sukupolven voidaan katsoa syntyvin silloin, kun
yhteiskunnassa tapahtuu jokin merkittdvi tapahtuma, joka muodostuu samaa sukupolvea
edustavien henkildiden nuoruusién avainkokemukseksi. Samaan sukupolveen kuuluvien
henkil6iden ajatuksien, tunteiden ja kdyttdytymistapojen uskotaan osaltaan selittyvin
nuoruudessa koetun avainkokemuksen sekd muiden nuoruusidn kokemusten kautta
(Jarvensivu 2014a, 29). Vaikka sukupolvia yhdistda kollektiivinen avainkokemus, on
muistettava, ettei yksikdin sukupolvi muodostu sisdisesti homogeenisesti ryhmaista.
Sukupolveen kuuluvat henkil6t edustavat eri sukupuolia, eri kulttuureita ja eri
yhteiskuntaluokkia. Tastd syysta tietyn sukupolven tunnistaminen ei onnistu ulkoisten ja
tunnistettavien ominaisuuksien kautta. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 41.) Olennaista on, ettd
samaan sukupolveen kuuluvat henkil6t, ovat kokeneet elaméssdén jonkin heitd yhdistdvan

kokemuksen.

Suomessa sukupolvitutkimuksia on toteutettu jo pitkdan. Yksi suomalaisen
sukupolvitutkimuksen merkittdvimpiin henkilihin lukeutuu Jeja-Pekka Roos. Hin on
julkaissut vuonna 1987 teoksen Suomalainen eldmd, jossa elaminkerta-aineiston avulla
esitellddn yksi ensimmadisistd ja tunnetuimmista suomalaisen yhteiskunnan
sukupolvijaotteluista. Sukupolvet hin jakaa sotien ja pulan, sodanjélkeisen
jélleenrakennuksen ja nousun, suuren murroksen seka ldhididen sukupolviin. (Roos 1987.)
Tama kertoo sen, ettd sukupolvet ja niiden muodostuminen ovat kiinnostaneet suomalaisiakin
tutkijoita jo pitkdan. Matti Alestalo (2007) tuo kirjoituksessaan ilmi, ettd Roosin (1987)
mukaan sukupolvea yhdistavét “varhaisessa keski-idssd” koetut kokemukset. Tdma nikemys
eroaa Mannheimin ajatuksista, jossa korostetaan noin 17 vuoden idssd tapahtuneita

avainkokemuksia sukupolven synnyn perustana. (Alestalo 2007, 147.)

Toinen tunnettu suomalaisia sukupolvia tutkinut henkilé on nimeltdin Matti Virtanen. Hén
tarkastelee sukupolvia mannheimilaisesta nikokulmasta. Virtasen véitoskirjassa kasitelldan
Suomen eri sotien vaikutuksia yhteiskuntaan ja sielld toimiviin henkil6ihin. Vaitoskirja

kehittdd Mannheimin klassista sukupolvikisitystd soveltamalla sitd yksiloiden ja yhteiskunnan
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jasenten eldméén. Virtanen keskittyy sithen, miten poliittiset traditiot ja sukupolvet ovat
yhdistettivissé toisiinsa ja tunnistaa teoksessaan suuren médrin erilaisia sukupolvia. (Virtanen
2001.) Edella esiteltyjen suomalaisten tutkijoiden lisédksi myds moni muu on tutkinut
suomalaisen yhteiskunnan sukupolvia. Antti Karisto (2005) sekéd Jani Erola ja Terhi-Anna
Wilska (2004) ovat tutkineet sukupolvia suurten ikdluokkien ndkdkulmasta. Tydeldmén
sukupolviin keskittynyttd tutkimusta on toteuttanut puolestaan Anu Jarvensivu, Risto
Nikkanen ja Sannu Syrja (2014), sekd Pirkko-Liisa Vesterinen ja Marjaana Suutarinen (2011).
Jarvensivu ja kumppanit ovat tutkineet sukupolvia laajemmin tydeldmin kontekstissa
(Jarvensivu ym. 2011). Vesterinen ja Suutarinen ovat puolestaan tutkineet erityisesti

suomalaisen ty0eldmén nuorta Y-sukupolvea (Vesterinen & Suutarinen 2011).

Erilaisia sukupolvijaotteluja on olemassa useita. Yksi kansainvélisesti tunnetuin jaottelu on
Don Tapscottin jako, jota Anu Jarvensivu (2014b) artikkelissaan sivuaa. Tapscottin (2009)
médrittelemat sukupolvet ovat suuret ikidluokat, X-sukupolvi, Y-sukupolvi ja Z-sukupolvi.
Suuret ikdluokat ovat Tapscottin jaottelussa syntyneet vuosina 1946—1964 ja heidit tunnetaan
myo6s nimelld BB-sukupolvi, jolla viitataan késitteeseen ’baby boomers”. X-sukupolven
edustajat ovat syntyneet vuosien 1965—-1976 vilill4, Y-sukupolven edustajat puolestaan
vuosina 1977-1997 ja Z-sukupolvi katsotan alkaneeksi vuodesta 1998. Y-sukupolvesta
kdytetddn myds nimitystd internet-sukupolvi, silld internet kehittyi heidédn nuoruusvuosiensa
aikana. Edelld esitelty jaottelu tydeldmin sukupolvista on hyvin tunnettu, ja monet tydeldmén

sukupolvia koskevat julkaisut pohjautuvatkin ndihin sukupolviin. (Jarvensivu 2014b, 35-36.)

Tapscottin sukupolvijaottelun soveltaminen suomalaiseen tyéeldmédan ei ole aivan
ongelmatonta. Tapscottin sukupolvijaottelu pohjautuu yhdysvaltalaiseen yhteiskuntaan ja sen
historiaan. Suomessa merkittivit muutokset eivét ole tapahtuneet tdysin samoihin aikoihin
Yhdysvaltojen kanssa, joten suora sukupolvijaottelun soveltaminen voisi antaa
harhaanjohtavia tuloksia. Kyseinen sukupolvijaottelu perustuu amerikkalaiseen
sukupolvitutkimukseen, joka on sidoksissa perhesosiologiaan ja tarkastelee sukupolvea
perhesukupolviajattelun ndkokulmasta. (Jarvensivu 2014a, 28; Jarvensivu 2014b, 37.)
Suomalaisen tydeldmin sukupolvia ldhestytéén usein eurooppalaisen sukupolvitutkimuksen
ndkokulmasta, jossa sukupolvet muodostuvat yhteiskunnallisen ndkokulman kautta. Tassa
tydsséd sukupolvea tarkastellaan muiden suomalaisen tydeldmén sukupolvia tarkastelevien

tutkimusten tapaan eurooppalaisen sukupolvitutkimuksen ndkdkulmasta.
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3.2 Suomalaisen tyoelaman sukupolvet

Tyoeldmén sukupolvien rajaamisessa on yhti paljon vaihtelua kuin sukupolvien rajaamisessa
yleensédkin. Tydeldmén sukupolvet saavat aikaan paljon keskustelua ja ne ovat olleet vahvasti
esilld eri medioissa seké tyoeldmii koskevissa tutkimuksissa. Sukupolvia vertaillaan ja niista
pyritddn nostamaan esiin eroavaisuuksia. Etenkin tilld hetkelld ty6eldmédssa toimiva nuori Y-
sukupolvi on saanut osakseen paljon huomiota. (Jarvensivu 2014b, 35.) Aikaisemmassa
alaluvussa esitelty Tapscottin luokittelu on hyvin tunnettu ja sitd on hyddynnetty niin
yhdysvaltalaisissa kuin suomalaisissa tutkimuksissa. Koska tdméan tyon kohderyhméin
lukeutuvat henkil6t toimivat suomalaisessa tydeldmaéssd, on tydeldmén sukupolvia

tarkasteltava suomalaisen tydeldmén kontekstissa.

Téssa tyossd sukupolvijaottelu pohjautuu Anu Jérvensivun ja Sannu Syrjin (2014) jakoon.
Heiddn maéérittelynsé poikkeaa valtamedioissa usein esiintyvéstd sukupolvijaottelusta, jossa
sukupolvet luokitellaan usein BB-, X- ja Y-sukupolviin. (Jdrvensivu 2014b, 35; Jarvensivu &
Syrjd 2014, 52-56.) Jarvensivun ja Syrjin (2014) tyoeldmén sukupolvijaottelu pohjautuu
Suomen talouden suhdannevaihteluihin ja sukupolviaaltoteoriaan. Heiddn mukaansa talouden
vaihtelut ovat helposti seké tunnistettavissa ettd koettavissa. He lahestyvit

sukupolvijaotteluansa taantumien ja nousukausien kautta. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 42.)
Jarvensivun ja Syrjin (2014, 56) muodostamat suomalaisen tydeldmén sukupolvet ovat
seuraavat:

1. Suuret ikdluokat (1945—-1954)

2. Oljykriisin sukupolvi (1955-1964)

(98]

Hyvinvoinnin sukupolvi (1965-1972)
4. Lamasukupolvi (1973-1979)
5. Y-sukupolvi, eli diginatiivit (1980-1990)

6. Z-sukupolvi, eli suuren globaalin taantuman sukupolvi (1991-)

Suuret ikdluokat (1945—-1954) on vanhin tydeldméssé toimiva sukupolvi ja heistd suurin osa
on siirtynyt jo eldkkeelle. Jdrvensivu ja Syrjd ovat rajanneet vuonna 1954 syntyneet
viimeisiksi tdhén sukupolviin kuuluviksi, silld heiddn mukaansa 1970-luvun talousnotkahdus,
Oljykriisi, toimii titd rajaavana tekijdni. He hyodyntévét jaottelussaan Mannheimilaista
ndkokulmaa, jossa sukupolvet muodostuvat noin 17 vuoden idssd koetun avainkokemuksen

kautta. Suurten ikédluokkien sukupolvelle ei Suomessa ole kuitenkaan yksiselitteista
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rajaamisperustetta. Téstd syystd eri tutkijat padtyvit rajaamaan kyseisen sukupolven hieman
eri tavoin. Oljykriisin sukupolvi on toisiksi vanhin tydelimissi toimiva sukupolvi. TAmin
sukupolven edustajat ovat syntyneet vuosina 1955-1964 ja heidén nuoruusvuosiinsa ja
tydeldmaiin siirtymiseen liittyy olennaisesti 6ljykriisi. Téstd syystd heiddn nuoruusvuotensa

kokemukset muistuttavat lamasukupolvea. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 52-53, 55.)

Hyvinvoinnin sukupolven edustajat ovat syntyneet vuosina 1965-1972 ja he ovat eléneet
nuoruusvuotensa hyvinvointivaltion kehityksen ja koulutusuudistuksen keskelld. He saivat
kokea lamaa edeltdvan tydeldman, jossa turvallisuus ja ennakoitavuus korostuivat. Vuosina
1973-1979 syntyneet henkil6t edustavat lamasukupolvea. He eivit ole saaneet kokea lamaa
edeltdvii tyoeldmad, vaan heidén ensikosketuksensa tydeldméén tapahtui laman
muovaamassa epavarmuuden tiyteisessd tydeldmassd. Lamasukupolvea ei tavallisesti erotella
hyvinvoinnin sukupolvesta. Jarvensivu ja Syrjad kokivat tdmén kuitenkin tirkedksi, silld
muuten kaksi merkittdvad suomalaista tyoeldamédd muovannutta tapahtumaa olisivat yhden
laajan sukupolven sisélld. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 53-55.) Usein néitd kahta sukupolvea on
kisitelty yhdessd X-sukupolvena (Jarvensivu 2014b, 35). Téssé tydssd X-sukupolvi kuitenkin
hajotetaan hyvinvoinnin ja laman sukupolviin. Tdma on perusteltua, silld se mahdollistaa

suomalaisen ty6eldmén sukupolvien monipuolisemman tarkastelun.

Y-sukupolven edustajat ovat syntyneet vuosina 1980—1990. Heistd ensimmaiset eli vuonna
1980 syntyneet viettivét 17-vuotis syntymépéivainsa vuonna 1997. Tété vuotta pidetdin myos
merkittdvina nuorisotydttomyyden paittymisvuotena. Muutama vuosi aikaisemmin tieto- ja
viestintiateknologia eli ICT-ala oli alkanut kehittyméén ja tydeldmén ilmapiiri oli optimistinen
ja toivoa tdynnd. Nama nuoret astuivat siis tydeldméén, jossa ndhtiin paljon mahdollisuuksia
ja epdvarmuuden ulottuvuus oli vihitellen siirtyméssé taka-alalle. Y-sukupolvesta kdytetdén
usein myds nimitysti diginatiivit, silld he olivat ensimméinen sukupolvi, joka varttui vahvasti
erilaisten teknologioiden ymparilld ja digiajassa. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 55-56.) Y-
sukupolvi on kiinnostanut tutkijoita paljon ja heistd onkin kirjoiteltu ahkerasti niin medioissa,
kirjoissa kuin tutkimuksissa (mm. Lindén, Annala & Mékinen 2016; Pyorid & Ojala 2016;
Vesterinen & Suutarinen 2011). Y-sukupolvea ja heidén suhtautumistaan tydeldméain on
vertailtu paljon heitd edeltiaviin sukupolviin. Kyseiseen sukupolveen kohdistunut kiinnostus
saattaa selittyd sillé, ettd Y-sukupolven nuoruuskokemukset ovat eronneet aikaisemmista

sukupolvista huomattavasti digiajan myota.



18

Jarvensivun ja Syrjdn (2014) luokittelussa tdimén hetken nuorin sukupolvi tydeldméssi on Z-
sukupolvi, jonka avainkokemuksena pidetdan vuonna 2008 alkanutta globaalia taantumaa. Z-
sukupolven vanhimmat edustajat ovat syntyneet vuonna 1991, joten he ovat kokeneet edelld
mainitun taantuman juuri 17 vuoden idssi. Heiddn kokemuksensa tydeldméstd muistuttavat
lama- ja 6ljykriisin sukupolvia, jossa tyohon liittyvé jatkuva epdvarmuus on ldsna.
(Jarvensivu & Syrja 2014, 56.) Z-sukupolvi on Y-sukupolven liséksi syntynyt digiajan
keskelle. Heille elektroniikan kédyttdminen on luonnollista, silld he ovat elédneet aina sen

parissa.

3.3 Tyoéelaman nuorimmat sukupolvet aikaisemmissa tutkimuksissa

Suomalaisen tydeldman nuorimpien sukupolvien suhtautuminen tydeliméain on herittanyt
kiinnostusta. Valtamedioissa Y- ja Z-sukupolvia arvostellaan ja heistd pyritdin nostamaan
esiin kérjistden eroavaisuuksia aikaisempiin sukupolviin. Aiheeseen ovat perehtyneet useat eri
tutkijat, ja tulokset ovat olleet osaltaan ylléttavid. Jenni Simonen, Aino Heikkild ja Jussi
Westinen (2021) ovat tutkimuksessaan selvittdneet nuorten ja keski-ikdisten
tyoelaméindkemyksid sekd sukupolvien vélistd suhdetta. Tutkimuksen kyselyn ja
ryhmihaastatteluiden perusteella vaikuttaa siltd, etteivit ikdpolvet eroa keskeisesti
tyoelamikysymyksissé toisistaan. Sekéd nuoret ettd vanhemmat iképolvet pitdvit tyotad
tdrkedna osana elamddnsd. Kuitenkin nuorempien kohdalla tyon merkityksellisyys, itsensd
toteuttaminen ja tyon sisidllon mielekkyys painottuvat vanhempia iképolvia enemmaén.

(Simonen, Heikkild, Westinen 2021, 6, 102.)

Ty6 on nuorille merkittdvé osa eldméa ja sitd arvostetaan. Nuoremmille sukupolville on
tarkedd, ettei tyotd tehdi ainoastaan tyon tekemisen takia, vaan sen on annettava itselle myos
jotakin. Tésté syysté tyon toivotaan vastaavan omia arvoja. (Haikkola & Myllyniemi 2020,
11, 55; Siltala 2020, 127.) Nuoremmille sukupolville tirkeimpid tyohon liitettavid tekijoitd on
Simosen ym. (2021, 20) tutkimuksen mukaan tyon tuoma taloudellinen itsendisyys, tyon ja
arvojen vastaavuus sekd tyon joustavuus. Nuorille tyon joustavuus tarkoittaa tydaikojen ja
tyotapojen joustavuuden lisdksi joustavuutta tyonantajaa kohtaan (Mellanen & Mellanen
2020, 42). Nuoret ovat siis valmiita tekeméén tarvittaessa pidempai tyopaivii, jos se on
tyOtehtdvén kannalta valttamatonti. Tyon joustavuuteen liittyy olennaisesti my0s tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tydeldmin nuoremmat sukupolvet arvostavat omaa vapaa-
aikaansa, ja toivovat sen olevan sopivassa tasapainossa tyon kanssa (Haikkola & Myllyniemi

2020, 88; Pyorid ym. 2013, 205; Pyorid & Ojala 2016, 37).
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Vaikka eri sukupolvet kokevat tyon tirkedksi osaksi elaméédnsé, on tyon arvostuksessa
havaittu pienid eroja eri ikdryhmien vililld. Tutkimusten mukaan vanhemmat sukupolvet
arvostavat tyotd hieman enemmén kuin nuoremmat. (Pyorid 2013; Py6rid ym. 2013, 201.)
Tutkimuksissa Y- ja Z sukupolvia on luonnehdittu myds kérsiméttomiksi, eikd heiddn uskota
sitoutuvan tyOnantajiin samalla tavoin kuin vanhempien sukupolvien (Pyorid 2013; Sutela
ym. 2019, 323). Toisaalta on todettu, ettd Y-sukupolven tyonantajaan sitoutumisessa ei ole
merkittivad eroavaisuutta vanhempiin iképolviin. Y-sukupolven edustajien on todettu

sitoutuvan tyonantajaan, kun oma ala on tydeldmaista 16ytynyt (Pyorid ym. 2013, 207).

Atte Mellasen ja Karoliina Mellasen (2020) tutkimuksen perusteella nuorille sukupolville
tarkeimpid tekijoitd tydssd ovat oikeudenmukainen tyOyhteisd, onnistumisen kokemukset,
mieluisa tyoyhteiso, hyvé esimies sekd mielekkiit ja innostavat tydtehtidvat. He mainitsevat
my0s merkittdvimmiksi tyOnantajalta 1dhtemiseen ja organisaatiossa pysymiseen vaikuttaviksi
tekijoiksi tyotehtdvien mielekkyyden, organisaatiokulttuurin, jatkuvan kehittymisen seki tyon
ja vapaa-ajan tasapainon. (Mellanen & Mellanen 2020, 144, 328.) Mielekkdiden tyotehtavien
tarkeys painottui my0s Juha Siltalan (2020, 121) artikkelissa nuorempien sukupolvien

kohdalla.

Tutkimuksissa havaitut eroavaisuudet sukupolvien vililld usein yleistetdén koskemaan
kokonaisia sukupolvia. Vaikka sukupolvien vilisid eroavaisuuksia tarkastellaan erilaisissa
tutkimuksissa, tiedostavat tutkijat usein tdmin tarkastelutavan ongelmallisuuden. Etenkin
nuorempien sukupolvien kohdalla on tirkedd huomioida heiddn ikénsa ja eldméntilanteensa
tutkimustuloksia tulkittaessa (Pyorié, Ojala, Saari & Jarvinen 2017, 77). Nuoremmat
ikdluokat hakevat vield paikkaansa tyomarkkinoilla, ja tdimi voi vaikuttaa siihen, mitka tekijat
koetaan tarkeiksi. On mahdollista, ettd tietyt tekijét painottuvat vain tiettyd ikévaihetta eldvien
ihmisten kohdalla. (Pyorid 2013; Pyorid ym. 2013, 206.) Tdmén vuoksi sukupolvien
tutkimisessa on jatkuvasti tiedostettava elamidnvaiheen mahdollinen vaikutus

tutkimustuloksiin.

3.4 Sukupolvikasitteen problematiikka

Vaikka sukupolvia on tutkittu jo pitkdén, ei niiden tutkiminen ole tdysin ongelmatonta. Téstd
syystd erilaiset sukupolviteoriat ovat saaneet osakseen myds kritiikkid. Lindén ym. (2016)
kayvit lapi kattavasti sukupolviteorioihin kohdistuvaa kritiikkid. Niitd ovat muun muassa
sukupolviteorian tieteellisen perustan horjuvuus, stereotyyppiset yleistykset ja joidenkin

sukupolvitutkimusten painopisteet. Lindén ja kumppanit mainitsevat sukupolviin liittyvén
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tutkimuksen olevan voimakkaasti kulttuuri- ja kansallisuussidonnaista. Tésté syysté
tutkimusten tuloksien soveltaminen kulttuurista toiseen on haasteellista. (Lindén ym. 2016,
41-42.) Merkittavit yhteiskunnalliset mullistukset ja niiden myotd syntyvét avainkokemukset
eivit tapahdu kaikkialla maailmassa samaan aikaan. Tdstd syysti eri kulttuureissa ja eri
kansallisuuksissa tiettyd sukupolvea edustavien henkildiden 14t voivat vaihdella keskenéén.
Jos tutkija soveltaa omassa ty0dssdén sukupolvijaottelua, joka perustuu eri maan kontekstiin, ei

tutkijan saamat tulokset vélttimétta vastaa todellisuutta.

Téssd tyOssa tarkastelun kohteena olevien Y- ja Z-sukupolvien kohdalla on tirkedd muistaa,
ettd kyseessd ovat tietyn sukupolven lisdksi tietyn iké- ja eldménvaiheen edustajat. Kun
nuorempia sukupolvia verrataan vanhempiin sukupolviin, on tiedostettava, ettd samalla
vertaillaan my0s kronologiselta 1dltddn nuorempia ja todennikdisesti tyduraltaan
kokemattomampia henkil6itd vanhempiin. Vanhempien sukupolvien edustajille on ehtinyt
kertyd huomattavasti enemmaén elimédnkokemusta, johon he peilaavat omia ajatuksiaan.
Lisdksi vanhemmat sukupolvet ovat voineet kokea tutkittavan ilmién samalla tavalla ollessaan
itse nuorempia. Ndisté syisté eri sukupolvien vertailuissa on syyti noudattaa varovaisuutta.
Ihmisten ndkemykset ja ajatukset voivat vaihdella ja muuttua heiddn eliménsa aikana.
Ihmisen elimadnkokemukset muovaavat hdnen ajattelumaailmaansa, joten asioihin
suhtautuminen muovautuu ldpi elamén. Lisdksi on ymmarrettava, etteivit kaikki saman
sukupolven edustajat ajattele asioista samalla tavalla. Jokainen ithminen on ainutlaatuinen ja
ajatusmaailma on muotoutunut henkilokohtaisten kokemusten kautta. Anu Jarvensivu
toteaakin artikkelissaan kattavasti: ”Sukupolvessa yhdistyy ihmisen henkilokohtainen historia,
eldimdnkaari ja yhteiskunnan historia”. (Jarvensivu 2014a, 24.) Tarkedd on onnistua

poimimaan sukupolvien edustajien ndkemyksistd ne tekijét, jotka yhdistdvét heita.

Edelld mainittujen asioiden lisdksi sukupolven kisitettd kdytetddn arkikielessd melko vapaasti
erilaisissa asiayhteyksissd. Tdma osaltaan hankaloittaa kdsitteen yksiselitteistd mééarittelemista
ja sen kdyttdmisti tutkimuksissa. Jarvensivun (2014a) mukaan tutkijan on tiedostettava
kisitteen haasteellisuus, méériteltdva se ja tuotava esiin oma ndkdkulmansa ilmioon. Koska
sukupolven késitteelle ei ole olemassa yhté kaiken kattavaa mairitelméd, on mahdollista, etti
toinen tutkija tarkastelee aihetta eri ndkokulmasta. (Jarvensivu 2014a, 20.) Téssd
tutkimuksessa sukupolven kisitettd 1dhestytédan yhteiskunnallisen sukupolven kisitteelld, jossa
sukupolvi muodostuu suunnilleen saman ikéisistd henkildistd, joita yhdistda yksi tai useampi
merkittdvd kokemus. Saman sukupolven edustajat kokevat usein oman sukupolvensa

erityiseksi ja muista sukupolvista poikkeavaksi. (Jarvensivu 2014b, 28; Purhonen 2007, 17.)



Vaikka sukupolvia késitteleviin tutkimuksiin tulee suhtautua hieman varauksella, toimivat
tydeldmin nuorimmat sukupolvet timén tyon taustoittavana tekijind. Nuorempien
sukupolvien suhtautumisesta tydeldméén on kirjoiteltu paljon erilaisilla alustoilla. Heidén
uskotaan olevan vaativampia kuin heitd vanhempien sukupolvien. Tastéd syystd on
mielenkiintoista selvittdd, mikd tekee tyonantajasta houkuttelevan tydeldmén nuorimmille

sukupolville.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassd tutkimuksessa syvennytddn houkuttelevuuden ilmidon kasvatustieteen maistereiden
silmin ja selvitetdén tekijoitd, jotka tekevit tyonantajasta heille houkuttelevan.
Houkuttelevuus on hyvin tilannekohtaista, eivéitkd samat tekijét ole houkuttelevia kaikille.
Tyo6nantajan houkuttelevuuden tekijoitd 1dhestytddn tutkimuksessa suomalaisen tydeldmén
nuorimpien sukupolvien kontekstista. Tutkimuksessa selvitetdédn siis myds sitd, kokevatko
kasvatustieteilijit samat asiat tarkeiksi, kuin heiddn edustamansa sukupolven on
aikaisemmissa tutkimuksissa ajateltu kokevan. Tdma tarkastelu mahdollistaa

houkuttelevuuteen vaikuttavien tekijéiden syvemmaén ymmaérryksen.

4.1 Tutkimuksen kohderyhma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kohderyhmini ovat Y- ja Z-sukupolvea edustavat kasvatustieteen maisterit,
jotka ovat valmistuneet kasvatustieteen asiantuntijapuolen tutkinto-ohjelmasta. Kyseinen
tutkinto antaa valmiudet yleisten ja laaja-alaisten tydeldmaétaitojen kehittymiseen.
Asiantuntijaksi valmistuneet kasvatustieteilijit tyoskentelevit tydeldméssa tyypillisesti hyvin

erilaisissa tehtdvissd, jotka vaativat monialaista ymmarrystd (Rouhelo 2008, 81).

Tyypillisesti valmistumisen jélkeiset 3—5 tydskentelyvuotta vaikuttavat vahvasti yksilon
ammatti-identiteetin selkeytymiseen ja koulutustaustaa vastaavaan ammattikenttaén
kiinnittymiseen (Onnismaa, Tahkokallio, Reunamo & Lipponen 2017, 193). Téstd syysta
tutkimuksen kasvatustieteilijoilld toivotaan olevan vihintdén kolme vuotta tydkokemusta
valmistumisensa jilkeen. Tarkan tyokokemusvuosien miirdn rajaaminen on kuitenkin
haastavaa, silld etenkin Z-sukupolven edustajat eivit ole vélttiméttd ehtineet tydskennelld
kovinkaan montaa vuotta oman alan tydtehtdvissd valmistumisensa jalkeen. Tdmén vuoksi
kolmen vuoden tydkokemusta valmistumisen jélkeen pidetdén tissd tutkimuksessa suuntaa

antavana rajauksena.

Tyonantajakuvaa ja tydonantajan houkuttelevuutta ldhestytédn tissé tydssd ulkoisen
tydantajakuvan kautta, silld tarkoituksena ei ole tutkia yksittdisen tydnantajan
houkuttelevuutta. Tima ty0 tarjoaa tyOnantajille ja muuten aiheesta kiinnostuneille
ymmarrysté siitd, minkilaisia tekijoitd kasvatustieteilijit toivovat ja odottavat tyonantajaltaan
houkuttelevuudesta puhuttaessa. Tutkimuksen tavoitteena ei ole yleistettdvan tiedon
luominen, vaan tissd ty0ssd keskitytdan kohdejoukon henkildkohtaisiin ajatuksiin.

yksittdisend ryhméni. Laajoissa tutkimuksissa kasvatustieteilijat on usein yhdistetty osaksi
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isompaa tutkimusjoukkoa, johon kuuluvat myds esimerkiksi humanistiset tieteet ja
yhteiskuntatieteet (esim. Universum 2021b; Universum 2022b). Niissé tutkimuksissa on
mahdollista, ettei kasvatustieteilijdiden ndkemykset ole vélttdmattd tulleet esiin. Koska
tutkimuksen kasvatustieteilijiat valmistuvat generalistialalle, ei tyOnantajille ole aina selvaa se,
mité juuri kasvatustieteilijit tyopaikaltaan ja tyonantajaltaan toivovat. Generalistialan
tyoyhteisdt muodostuvat usein monialaisesti, joten on tiarkedd, ettd jokaisen tarpeet
huomioidaan. Tdma tutkimus pyrkii vastaamaan tdhdn tuomalla kasvatustieteilijoiden

ajatuksia esiin.

Tavallisesti tyonantajakuvaa ja tyonantajan houkuttelevuutta kéasittelevit tutkimukset on
toteutettu yrityksen nidkokulmasta. Talloin selvitetddn esimerkiksi sitd, millé tavoin tietty
yritys voi erottua kilpailijoistaan eli miten se voi lisdtd omaa houkuttelevuuttaan
potentiaalisten tyonhakijoiden silmissd. Tutkimukset ovat painottuneet rekrytointiprosessin
aikana muodostuneeseen hakijakokemukseen ja siihen, kuinka houkuttelevaksi hakijat
kokevat mahdollisen tulevan tyonantajansa. Vaikka tdmékin tyo selvittdd tyonantajan
houkuttelevuuteen liittyvié tekijoitd, ei tarkoituksena ole selvittdd tyonantajan
houkuttelevuutta etukéteen valittujen osa-alueiden nédkokulmasta. Tama tutkimus pyrkii
ymmaértdmédn kohdejoukon odotuksia ja toiveita tydnantajia kohtaan. Pdétavoitteena on tuoda
tyOeldmassé toimivien kasvatustieteilijoiden ndkemyksii ja ajatuksia aiheen ymparilta

mahdollisimman monipuolisesti esiin.

Tutkimus muodostuu yhdesté tutkimuskysymyksestd, joka selvittdd laaja-alaisesti tyonantajan

houkuttelevuuteen liittyvia tekijoitd. Tutkimuskysymys on seuraavanlainen:

- Mitkd tekijiit tekeviit tyonantajasta houkuttelevan Y- ja Z-sukupolvia edustaville

kasvatustieteen maistereille?

Tutkimuskysymys selvittdd kaikkia niitd tekijoitd, joita kasvatustieteilijit tyGnantajaltaan
toivovat. Tdma tutkimuskysymys on tietoisesti muodostettu hyvin laajaksi, silld ndin ei rajata
haastateltavien tyOnantajapuheesta mitddn pois. On tdrkedéd saada haastateltavien
henkilokohtaiset ajatukset ja ndkemykset kuuluviin. Tutkimuskysymys mahdollistaa myos
1lmion tarkastelemisen tyoeldmin nuorimpien sukupolvien kautta. Koska jokainen
haastateltava edustaa joko Y- tai Z-sukupolvea, on mielenkiintoista selvittdd, miten heidin
edustamat sukupolvet ilmenevit heidin tyonantajapuheessa. Sukupolvet madritelldin usein
kérjistimalla joitakin ominaisuuksia. Tdmai tutkimuksen kautta on mahdollista tarkastella

varovasti sukupolvioletusten paikkansapitivyytta.
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4.2 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu

Tutkimus toteutetaan laadullisella tutkimusotteella haastattelemalla asiantuntijatehtdvissa
tyOskentelevid kasvatustieteen maistereita. [Imidtéd ldhestytdédn kvalitatiivisella tutkimuksella,
silld tutkimus selvittdd kasvatustieteilijoiden henkilokohtaisia nikemyksié tyonantajien
houkuttelevuuteen liittyen. Tutkimusotteen valikoitumista laadulliseksi edesauttoi myos se,
ettei tarkoituksena ole yleistettdvén tiedon tuottaminen kyseisestd ilmiostd (Tuomi &
Sarajirvi 2018, 85). Laadulliselle tutkimukselle keskeinen piirre on todellisuuden ja siitd
saatavan tiedon subjektiivisen luonteen korostaminen ja tdmén ansiosta laadullinen

tutkimusote sopii erityisen hyvin tdhén tutkimusaiheeseen (Puusa & Juuti 2020, 74).

Aineisto tuotetaan tissé tutkimuksessa puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla.
Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina, jotta jokaiselle haastateltavalle mahdollistetaan
omien ajatuksiensa tasapuolinen esiin tuonti. Haastattelussa keskeistd on muodostaa
mahdollisimman monipuolinen kuva ja saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta
ilmiostd (Puusa 2020a, 102). Aineistonkeruumenetelmaiksi haastattelu valikoitui
joustavuutensa ansiosta. Puusa (2020a) sekd Tuomi ja Sarajarvi (2018) korostavat laadullista
tutkimusta kasittelevissa teoksissaan haastattelun joustavuutta. He mainitsevat sen
mahdollistavan tutkijalle tarvittaessa tarkentavien kysymysten esittdmisen seké asioiden
ilmaisemisen eri tavoin. My0s haastateltavan on mahdollista pyytédé tutkijaa tarvittaessa
selventdmiin kysymystdén haastattelutilanteessa, jotta ymmaértdd sen varmasti oikein. Tdma
puolestaan pienentdd vaarinymmarryksié ja lisdd luotettavuutta. (Puusa 2020a, 102; Tuomi &
Sarajirvi 2018, 63.) Haastattelu on siis vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa molemmat

osapuolet vaikuttavat keskustelun kulkuun ja sen siséltoon.

Vaikka haastattelu aineiston tuottamismenetelména on todella monipuolinen, joustava ja tuo
tutkittavien subjektiivisen kokemuksen esiin, liittyy sithen myds tiettyjé rajoitteita, jotka on
syytd huomioida ennen haastattelujen toteuttamista. Tutkijan on tiedostettava, ettd
tutkittavasta ilmiosti haastattelun avulla saatavat tulokset ovat haastateltavien muodostamia
késityksid eivitka itse asiaa tai ilmiotd. Haastattelutilanteeseen on tirkedd onnistua luomaan
luottamuksen ilmapiiri, jotta haastateltava uskaltaa kertoa ajatuksistaan mahdollisimman
avoimesti. Lisdksi tutkijan on puhuttava asioista mahdollisimman selkeisti, jotta molemmat
haastattelun osapuolet ymmartivit, mistd puhutaan. Haastatteluissa on myds vaarana se, ettéd

tutkija saattaa tiedostamattaan johdatella haastateltavaa. Tédhén tutkijan on syyta kiinnittda
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erityistd huomiota koko haastattelun ajan. Haastattelijan tulisi pysyd mahdollisimman

objektiivisena ja tiedostaa timé koko haastattelun ajan. (Puusa 2020a, 103—-104.)

Teemahaastattelu on menetelméiné melko vapaa, ja mahdollistaa ilmion tutkimisen tiettyjen
etukéteen madriteltyjen teemojen kautta. Teemat muodostetaan tutkimuksen teoreettisesta
viitekehyksestd ja ne luovat pohjan haastattelulle. (Puusa 2020a, 108—109; Tuomi & Sarajérvi
2018, 65.) Teemahaastattelu valikoitui aineiston hankintamenetelmaksi, silld se tuo ilmi
haastateltavien nikemyksid aihepiiriin liittyen. Haastattelun aiheen rajaaminen tiettyihin
teemoihin on tarpeen, jotta vastauksia saadaan juuri teoreettisessa viitekehyksessi
kisiteltyihin aiheisiin. Puusa (2020a, 108) mainitsee etukdteen mietityn haastattelurungon
ohjaavan haastattelun kulkua ja auttaen néin varmistamaan, ettd haastattelu antaa
tutkimusongelman ndkdkulmasta merkityksellistd informaatiota. Haastattelurungon jirjestystd
el tarvitse kuitenkaan noudattaa tarkasti. Pddasia on, ettd haastattelurunko toimii keskustelun
pohjana. T4lld tavoin on mahdollista varmistua siitd, ettd kaikilta haastateltavilta on kysytty

samantyylisid kysymyksia.

4.3 Aineiston tuottaminen ja aineiston kuvaus

Tutkimuksen haastattelukutsu (liite 1) julkaistiin toukokuussa 2022 valtakunnallisessa
kasvatustieteen alumnien Facebook-ryhmissd. Haastattelukutsun julkaisuhetkelld ryhmissa
oli yhteensd noin 1,3 tuhatta jasentd. Kyseinen ryhmaé on tarkoitettu kasvatustieteen
maistereille sekd kasvatustieteen opiskelijoille. Kaikki ryhmén jdsenet eivit siis olleet suoraan
tutkimuksen kohderyhmad. Haastattelukutsun avulla tavoitettiin kolme haastateltavaa. Koska
haastateltavien maéra jdi melko pieneksi, julkaistiin samaan ryhméin uusi haastattelukutsu
toukokuun lopulla (liite 2). Uudessa julkaisussa kohderyhmaa oli tarkennettu, jotta heiddn
tavoittaminen olisi tehokkaampaa. Lopulta kahden haastattelukutsun kautta onnistuttiin
tavoittamaan yhteensd 7 haastateltavaa. Koska tutkimuksen taustoittavana tekijané on
suomalaisen ty6eldmén nuorimmat sukupolvet, varmistettiin jokaiselta haastateltavalta ennen
haastattelutilannetta se, mitd sukupolvea hian edusti. Télld tavoin voitiin varmistua siité, ettd
jokainen haastateltava edustaa joko Y- tai Z-sukupolvea. Tima mahdollisti myos sen, ettd

haastateltavaksi onnistuttiin samaan molemman sukupolven edustajia l1dhes yhtd monta.

Haastattelurungon (liite 3) kysymyksié ja etenemisti testattiin etukiteen yhdella henkil6l1la,
joka ei osallistunut lopulliseen tutkimukseen. Testihaastattelun perusteella haastattelurunkoon
lisattiin muutama kysymys ja osa kysymyksistd muotoiltiin uudelleen. Lopullinen

haastattelurunko muodostuu taustakysymyksistd, aiheeseen johdattelevista kysymyksistéd seka
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tyonantajan houkuttelevuutta tarkemmin késittelevistd kysymyksistd. Lisdksi
haastattelurungon lopussa on varakysymyksid, joita hyodynnetiin tarvittaessa.
Haastattelurungon teemat oli tarkoituksella muodostettu todella laajoiksi, silld ei haluttu rajata
haastateltavien vastauksia. Lisdksi tutkimuskysymys selvittdd ilmiotd hyvin laajasta
nikokulmasta, joten tarkempi teemojen muodostaminen olisi osaltaan voinut kaventaa
haastateltavien vastauksia. Haastateltaville ldhetettiin ennen haastattelua tietosuojailmoitus
tutustuttavaksi, jotta he tietdvét etukdteen, mité tietoa heistd kerdtddn, kuinka kauan heidén

henkil6tietojaan sdilytetddn sekd minkalaisia oikeuksia heilld on.

Haastattelut tapahtuivat vuoden 2022 touko-kesdkuun aikana ja haastatteluiden kesto vaihteli
47 minuutista 78 minuuttiin. Kaikki haastattelut toteutettiin etdyhteyksin Zoom-palvelun
kautta. Tama oli perusteltua, silld pandemiatilanteessa turhien kontaktien valttdminen oli
suositeltavaa. Etina toteutettavan haastattelun ajateltiin myos olevan haastateltaville mieluisin
vaihtoehto. Lisdksi timén toivottiin vdhentdvan kynnysti osallistua haastateltavaksi. Kaikki
haastattelut dénitettiin, jotta haastattelujen jdlkeen haastattelut olisi mahdollista muuttaa
tekstimuotoon. Haastattelujen litterointi aloitettiin toukokuussa ensimmaéisen haastattelun
jélkeen, ja kaikki haastattelut saatiin litteroitua kesédkuun aikana. Litteroidun
haastatteluaineiston pituus oli yhteensa 86 sivua (fonttikoko 12, rivivéli 1,5). Litteroinnin
yhteydessa haastateltaville annettiin koodinimet (esim. H1, H2, H3 jne.), jotta haastateltavia

ei ole mahdollista tunnistaa ja, jotta vastaukset eivit sekoitu.

Haastatteluaineiston litterointia voi toteuttaa eri tarkkuusastein, ja sen valintaan vaikuttavat
tutkimusongelma ja metodinen ldhestymistapa. Kun tutkimus selvittdd haastateltavien eleiden
kautta jotakin ilmi6té, on litterointi tehtdvé todella tarkasti. Silloin, kun on puolestaan
kiinnostuttu enemmén asiasiséllgisté, ei litteroinnin tarvitse olla yhta tarkkaa. (Ruusuvuori
2010, 424-425.) Tassé tutkimuksessa litterointi toteutettiin suhteellisen tarkasti kirjaamalla
kaikki keskustelujen siséllot, mahdolliset pidemmat tauot sekd naurahdukset. Taémén avulla

haluttiin varmistua siitd, ettei aineistosta jdd mitédn olennaista pois.

Tutkimusaineisto koostuu yhteensi seitsemaisti yksilohaastattelusta. Haastateltavista nelja
edusti Y-sukupolvea (1980—1990 syntyneitd) ja kolme edusti Z-sukupolvea (1991 tai
myohemmin syntyneitd). Kaikki haastateltavat olivat sukupuoleltaan naisia.
Sukupuolijakauma ei yllattényt, silld kasvatustiede on hyvin naisvaltainen ala. Haastateltavat
olivat valmistuneet yhteensa neljistd eri yliopistosta: Helsingin yliopistosta, Turun

yliopistosta, Itd-Suomen yliopistosta sekd Jyvéskyldn yliopistosta, ja he olivat lukeneet
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padaineenaan kasvatustiedettd, aikuiskasvatustiedettd tai nditd molempia. Haastateltavien
tydokokemusvuosien médré vaihteli 11 vuodesta kolmeen vuoteen, ja heisté viisi tyoskenteli
erilaisissa henkilostohallinnon tehtdvissd ja kaksi koulutusasioiden parissa. Alun perin
haastateltavien taustavaatimuksena oli véhintdan kolmen vuoden tyokokemus valmistumisen
jélkeen. Téstd ehdosta paddyttiin joustamaan haastateltavien kartoittamisen haasteellisuuden
vuoksi. Kahden Z-sukupolven edustajan tyokokemus muodostuu valmistumisen jilkeisen
tyokokemuksen liséksi opintojen aikaisesta oman alan tyokokemuksesta. Kaikilla
haastateltavilla tyokokemusta oli kuitenkin vihintédén kolme vuotta. Taulukkoon 5. on koottu

vield haastateltavien taustatiedot selkeyden vuoksi.

Taulukko 5. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Tyokokemus vuosina Tydnantajien Sukupolvi
maara
H1 10 vuotta 2 Y
H2 11 vuotta + 2 vuotta opintojen aikana 5 Y
H3 8 vuotta 3 Y
H4 3 vuotta 2kk + 4 vuotta opintojen aikana 2 Z
H5 3 vuotta (osa opintojen aikaista) 5 VA
H6 7 vuotta 1 Y
H7 2 vuotta + 3 vuotta opintojen aikana 2 Z

4.4 Aineiston analyysimenetelma

Tutkimusaineiston analyysiprosessi toteutettiin mukailemalla Johanna Ruusuvuoren, Pirjo
Nikanderin ja Matti Hyvirisen (2010) haastattelun analyysimallin vaiheita. Kyseinen malli
muodostuu viidestd vaiheesta: 1) aineistoon tutustumisesta, jirjestelysti ja rajauksesta, 2)
aineiston luokittelusta, teemojen tai ilmididen hahmottamisesta, 3) aineiston analyysista,
teemojen tai ilmididen vertailusta ja tulkintasdinnon muodostamisesta, 4) tulosten
kokoamisesta, tulkitsemisesta ja koettelusta suhteessa aineistoon ja sen ulkopuolelle seké 5)
teoreettisesta vuoropuhelusta, jonka my6téi tutkimustuloksia arvioidaan ja pohditaan
jatkotutkimusten tarpeellisuutta. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 12.) Néistd kolme
ensimmaisté vaihetta avataan tdmén alaluvun kappaleissa. Neljés ja viides vaihe kdydédn lapi

tutkimuksen luvuissa viisi ja kuusi.

Tutkimusaineistoon tutustuttiin litteroinnin yhteydessa ja se luettiin useaan otteeseen lépi.

Haastatteluaineistosta poistettiin tutkimusongelman kannalta turhaksi koettuja kohtia, ja tita
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kautta aineisto saatiin tiiviimpaddn muotoon. Kun tutkimusaineistoon oli tutustuttu riittavisti,
alettiin aineistoa tarkastella aineistolédhtoisesti. Tuomen ja Sarajérven (2018) mukaan
aineistoldhtdisessd analyysissd aineistoa tarkastellaan pelkdstdédn aineistosta saatavien
havaintojen perusteella. Talld tavoin tutkimusaineistosta pyritddn muodostamaan teoreettinen
kokonaisuus tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 80.) Aineiston analyysissa
keskeisessé roolissa on induktiivinen paittely, jolla tarkoitetaan Sirkka Hirsjdrven ja Helena
Hurmeen (2015, 25) mukaan ilmion tarkastelemista yksittdisestd tuloksesta yleiseen. Analyysi
lahtee siis liikkkeelle yksittdisistd maininnoista edeten toistuviin mainintoihin, jotka
muodostavat lopulta tutkimustulosten teemat. Tamén tutkimuksen tutkimuskysymys selvittaa
tekijoité, jotka Y- ja Z-sukupolvea edustavat kasvatustieteilijit kokevat tyonantajassa
houkuttelevaksi. Tarkoituksena on tuoda aineistosta esiin haastateltavien tirkeiksi kokemiaan
tekijoité, jotka yhdistavét heitd. Avaintekija aineistolédhtdisessd analyysitavassa on se, ettei
analyysiyksikkdjé ole etukédteen paitetty, vaan ne syntyvét suoraan aineistosta (Tuomi &

Sarajérvi 2018, 80).

Tutkimusaineistoa ldhestytdén tissé tydssi sisdllonanalyysin avulla. Sisdllonanalyysi on seki
yksittdinen metodi ettd vdljempi teoreettinen kehys, joka on sidoksissa erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajirvi 2017, 78). Téssé tutkimuksessa siséllonanalyysi
ymmaérretddn yksittdisend metodina, jonka avulla aineistoa analysoidaan. Tuomen ja
Sarajarven (2018) mukaan siséllonanalyysin kautta aineisto jérjestellddn helpommin
analysoitavaksi. Sisdllonanalyysilla tutkittavasta ilmidstd muodostetaan kuvaus tiivistetyssa ja
yleisessd muodossa, jolloin aineiston analysoiminen on helpompaa. Tamén avulla pyritidén
kuvaamaan tutkittavien ilmididen vélilld olevia suhteita ja 16ytdmaan samankaltaisuuksia ja

eroavaisuuksia. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 87.)

Haastatteluaineiston analyysissa keskitytdén siis 10ytiméaan ja luokittelemaan
tutkimusongelman kannalta keskeisid teemoja (Eskola & Suoranta 1998, 126).
Sisdllonanalyysi ei kuitenkaan itsessédén toimi analyysitapana, silld se jarjestelee ja tiivistdd
aineiston johtopéétdsten tekoa varten (Tuomi & Sarajarvi 2017, 87). Tiivistettyd
haastatteluaineistoa lahestytddn tassé tutkimuksessa teemoittelun avulla. Aineistosta pyritidn
16ytdmaéaédn erilaisia toistuvia tekijoitd, joista muodostetaan lopulta timén tyon teemat. Koska
tutkimuskysymyksen analyysi perustuu aineistoldhtdiseen nakdkulmaan, tutkimuksen teemat
muodostetaan suoraan aineistosta. On siis mahdollista, ettd tutkimuksen teemat eivét ole

tdysin samat kuin teoreettisessa viitekehyksessa.
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Haastatteluaineistosta eroteltiin vdrikoodein Y- ja Z-sukupolven edustajat, jotta vastauksien
tarkastelussa sukupolvien tarkasteleminen olisi selkedmpéi. Virikoodauksen jilkeen aineistoa
alettiin analysoimaan teemoittelun kautta. Jokainen haastattelu kéytiin l&pi useaan otteeseen,
ja niistd poimittiin toistuvat ajatukset ja ilmaisut. Ndiden toistuvien tekijoiden kautta
muodostettiin aluksi omia merkityskokonaisuuksia. Kun aineisto oli kokonaisuudessaan
onnistuttu analysoimaan erilaisiin kokonaisuuksiin, alettiin ndité tarkastelemaan kriittisemmin

ja pohtimaan, olisiko niitd mahdollista yhdistda toisiinsa.

Analyysin loppupuolella haastatteluaineistot luettiin vield muutaman kerran lépi ja
tarkasteltiin, mitd asioita haastateltavat erityisen paljon painottivat. Talloin analyysia
toteutettiin laskemalla tutkimusaineistosta haastateltavien useasti toistavat tekijét eli aineistoa
kvantifioitiin (ks. Puusa 2020b, 149). Toistuvien tekijoiden lisdksi tdssd vaiheessa kiinnitettiin
huomiota my®s sithen, kuinka paljon tutkittavat kertoivat asioista. Talld tavoin saatiin
muodostettua ymmarrys siitd, mitka tekijat olivat kasvatustieteilijoille erityisen tirkeiti
tyOnantajan houkuttelevuuden tekijoitd. Koko analyysiprosessin ajan haastatteluaineistosta
poimittiin sitaatteja, jotka kuvasit haastateltavien ajatuksia. Sitaattien avulla on mahdollista
tuoda haastattelutilanteen puhetta ndkyvammaksi osaksi tuloksia. Seuraavassa padluvussa
esiteltivistd suorista sitaateista on poistettu tarvittaessa siséltod, jotta tutkittavien
anonymiteetti sdilyy. Lisdksi sitaateista on tarvittaessa poistettu sanoja luettavuuden
helpottamiseksi. Sitaatissa tima nakyy kahden perdkkdisen ajatusviivan kayttdmisend eli ”- -”.

Seuraavassa luvussa esitelldén timéan tyon tuloksia ja vastataan tutkimuskysymykseen.
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5 Houkutteleva tyonantaja kasvatustieteen maistereille

Tassd luvussa esitelldén vastaus tutkimuskysymykseen: Mitkd tekijit tekevdt tyonantajasta
houkuttelevan Y- ja Z-sukupolvia edustaville kasvatustieteen maistereille?
Haastattelutilanteessa kasvatustieteilijit 1dhestyivét kysymyksid omasta ndkdkulmastaan, ja
peilasivat vastauksiaan nykyisen tyonantajansa houkuttelevuuteen sekd potentiaaliselle
tyonantajalle kohdistamiin odotuksiin. Lisédksi kasvatustieteilijét peilasivat vastauksissaan
aikaisempia tyOsuhteitaan. Tyonantajan houkuttelevuuden tekijoitd esiintyi
haastatteluaineistossa useita. Kasvatustieteilijoiden puheissa toistuvista ja painotetuista
asioista muodostettiin neljd pddteemaa, joiden kautta tyonantajan houkuttelevuuden
muodostumista tarkastellaan. Pdédteemat ovat tydtehtdvdn ominaisuudet, organisaatiokulttuuri,

kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet seki tyonantajakohtaiset tekijét (kuvio 2).

Houkuttelevan
tyonantajan
ominaisuudet

Tybtehtavan
ominaisuudet

Kasvu- ja urakehitys- Tydnantajakohtaiset

Organisaatiokulttuuri mahdollisuudet tekijat

Kuvio 2. Houkuttelevan tydnantajan ominaisuudet

Naéitd teemoja ja nithin olennaisesti liittyvid tekijoitd avataan tdmén luvun alaluvuissa

tarkemmin. Luvun lopussa nostetaan vield tarkeimmait houkuttelevuuden tekijit Y- ja Z-

nikemyksissi ollut eroavaisuuksia. Yksittdisten henkiloiden vililld oli pienid ndkemyseroja,
mutta nditd ei voida pitdd sukupolvien vilisind eroavaisuuksina. Tutkimuksen teemat kertovat

siis tydnantajan houkuttelevuuden tekijoistd sekd Y- ettd Z-sukupolven edustajille.

5.1 Tyodtehtavan ominaisuudet

Tyotehtdvin ominaisuudet paidteema késittelee tyohon ja sen tekemiseen liittyvid tekijoita,

tunnistettiin haastatteluaineistosta yhteensd kolme: monipuolinen ja motivoiva tyd, oman tyon
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autonomia ja tydsuhteen luonne. Namé kolme ominaisuutta toimivat timén pédteeman

alateemoina (kuvio 3).

Tyotehtavan
ominaisuudet

Monipuolinen ja

motivoiva tyd Oman tyén autonomia Tydsuhteen luonne

Kuvio 3. Teema 1. Tyotehtdvan ominaisuudet ja sen alateemat

5.1.1 Monipuolinen ja motivoiva tyo

Jokainen haastateltava toivoi oman ty0nsa olevan monipuolista, sopivan haastavaa ja
vastaavan omaa koulutustasoaan. Kun tydtehtiva koettiin mahdollisimman monipuoliseksi
lisési se kasvatustieteilijoiden tyomotivaatiota. Monipuolisen ja motivoivan tyon toive ei ollut
yllattava, silld sen vaikutus tyossd viihtymiseen on todella suuri. Jos tyon sisdlto ei ole
mielekistd tai innostavaa, ei tydmotivaatiokaan ole kovin vahva. Kasvatustieteilijat kokivat

tyon motivoivaksi silloin, kun tydtehtdvit olivat sopivan vaativia ja tyopdivit vaihtelevia.

Haastattelutilanteessa monipuolisen ja motivoivan tyon térkeys tuotiin usein ensimmaisend
esiin silloin, kun haastateltavat kertoivat syité sithen, miksi ovat pddtyneet vaihtamaan
tyotehtdvidnsi tyouransa aikana. Uutta tyotehtidvaa alettiin etsid silloin, kun nykyisté
tyotehtdvaa ei koettu endd riittdvan monipuoliseksi. Haastateltavat kertoivat, ettd usein
mahdollisimman vaihteleva tyonkuva oli ollut ensimmaéinen tekijd, joka oli herdttanyt
mielenkiinnon uuteen tyotehtdvadan. Timé on luonnollista, silld tyopaikkailmoituksia lukiessa
selvitetddn usein roolikuvaus ensimmaéisend, jotta saadaan ymmarrys siitd, koetaanko

tyotehtdva itselle houkuttelevaksi ja mielekkaaksi.

Kyl varmasti itselle tirkein on se, ettd paésis tekeméddn jotain itselle
merkityksellistd ja mielekésté tyotd ja ois aika monipuolinen tydnkuva eli kyl se
itse tyon kuva on se keskeisin.”(H2)

”Motivoiva ty0 itsessddn on tirkein asia. Se, ettd se ty0 on sellasta, mitd jaksaa
joka péiva tehda ja innostuu siitd.” (H6)
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Haastateltavat mainitsivat monipuolisen ja motivoivan tyon myds silloin, kun he kertoivat
syistd kieltidytya heitd kiinnostavan tyOnantajan tyotarjouksesta. Jos tyotehtidvaa ei koettu
riittdvin haastavana tai laaja-alaisena, oli se kasvatustieteilijoille useimmiten syy
tyotarjouksesta kieltdytymiseen. Uusien tyotehtdvien toivottiin kehittivan omaa osaamista,
joten uudelta tyotehtéviltd odotettiin uudenlaisia haasteita. Jotta tyonantaja koettiin
houkuttelevaksi, oli mahdollisen tyotehtidvankin oltava siis kiinnostava. Kasvatustieteilijat
mainitsivat myds, etteivit kokeneet kapeita tydnkuvia houkutteleviksi. He toivoivat

padsevinsa kehittdmiin itsedén ja tyoskentelemién erilaisten tyotehtdvien parissa.

’jos se tyonkuva tuntuis siltd, ettd mennidén jotenki takapakkia, etté tulis jotenkin
paljon kapeempi tyonkuva tai jotain semmosta ettd ma arvostan, ettd mé saan
tehda télld hetkelld tosi monipuolisesti monenlaista hommaa niin sit jos ma
menisin tekeméén vaikka yhté tiettyd kapeeta sektoria niin sit voi olla se ei ehka
sopis mulle, ettd méa ehké voisin tylsistyé et tyonkuva olis varmasti tarkee” (H2)

”MaA toivoisin et mun tehtdvét ois aika laaja-alaisia, mi en itse pidd oikein siiti et
mun pitdis jotain kapeeta asiaa tyOstdd pdivastd paivaan.” (H7)

5.1.2 Oman tyon autonomia

Oman tyon autonomian toive tuli esiin jokaisen kasvatustieteilijin puheissa. Tydnantajan ja
etenkin oman ldhiesihenkilon toivottiin mahdollistavan kasvatustieteilijélle tietynlaisen
vapauden omien tyotehtdvien tekemiseen. TyOnantajan toivottiin luovan raamit téiden tekoon,

mutta antavan kasvatustieteilijélle vapauden toteuttaa ty6tién parhaaksi katsomallaan tavalla.

”No itte mi tykkddn sellasesta itsendisestd tyonkuvasta et ei hengitetd niskaan.
Sellanen itsendisyys siis erottunut edukseen ja oman tyon omistajuus tai et se on
ollu omis hyppysissé et sellast mi niinku arvostan.” (H1)

- - et se ty0 on autonomista ja joustavaa et siin on paljon sitd vapautta ja vastuuta
hyvissa tasapainossa.” (H6)

Kasvatustieteilijit toivoivat myos voivansa vaikuttaa oman tyonkuvansa sisaltoon.
Tyonantajan toivottiin huomioivan heidén osaamisensa ja tatd kautta mahdollistavan

tarvittaessa erilaistenkin tyotehtivien tekemisen. Yksi haastateltavista kertoi tydskennelleensé
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nykyiselld tyonantajallaan todella pitkdan, ja alla olevassa lainauksessa hin pohtii mahdollisia
syité siithen. Kyseisen kasvatustieteilijin pohdinta keskittyi paljon tyonantajan

mahdollistamaan oman tyon muokkaukseen tyontekijoiden vahvuuksien kautta.

”Siind on varmaan ollu ne ty6tehtivit, se ettd niitd aina pystyy modaamaan omien
vahvuuksien mukaisesti. Et se on ehki kans ollu yks semmonen et tds on aina
voinu omien vahvuuksien kautta menné naissd duuneissa ja pystyny sitd ty6ti
tekemién tosi itsendisesti ja autonomisesti niiden omien vahvuuksien kautta ni
sekin on ollu kylla tosi hyva.” (H6)

Oman tyon autonomian puute on saanut kasvatustieteilijoitd vaihtamaan uusiin tydtehtaviin.
Kun omaan tyohonsé ei pystynyt endd riittdvisti vaikuttamaan, ei tyotehtava ollut endd
motivoiva eikd titd kautta houkutteleva. Esihenkilon toimesta tapahtuva jatkuva asioiden
varmistaminen ja tarkistaminen olivat usein olleet syynd uuden roolin etsimiseen. Vaikka
oman tyon autonomian alateema liittyy tyotehtdvdn ominaisuuksiin, vaikuttavat yrityksen
esihenkilot ja johtaminen vahvasti sen toteutumiseen kédytinnossd. Kasvatustieteilijét
kertoivat etsineensd uutta tyotehtidvad, kun koettiin ettei omaa ty0tdéin voinut endi toteuttaa
riittdvén vapaasti.

”Sit hdn myoski yritti puuttua aika vahvasti tiettyihin asioihin mitd mi tein mun

toissd et mi en sit saanutkaan enéd hirveen itsendisesti toteuttaa sitd mun
asiantuntijuutta vaan sitte tuli sellast mikromanageerausta sit sithen péélle” (H4)

5.1.3 TyOsuhteen luonne

Kaksi kasvatustieteilijdd toi tydsuhteen luonteen tirkeyden esiin haastattelutilanteessa.
Tydsuhteen luonteella viitataan siihen, onko tydsuhde méérdaikainen vai toistaiseksi voimassa
oleva. Niilld kahdella haastateltavalla oli molemmilla taustalla useita médrdaikaisia
tyosuhteita, jonka vuoksi he arvostivat vakituista tyosuhdetta erityisen paljon. Vakituisen
tyosuhteen ajateltiin tuovan tietynlaista turvaa omaan toimeentuloon ja mahdollistavan

pidemmaén aikavilin suunnittelun seki tyotehtévien ettd muun eldmén suhteen.

Muiden haastateltavien puheissa tydsuhteen luonteeseen liittyvét tekijét eivét esiintyneet
lainkaan. Kahdelle haastateltavalle timé oli kuitenkin merkittdva tyotehtdvén ja tyonantajan
houkuttelevuutta lisddva tekija. Etsiessddn uutta tydmahdollisuutta he kertoivat aina

tarkistavansa tyOsuhteen luonteen ensimmadisten asioiden joukossa.
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- - ja millaset tekijét sitten erityisesti kiinnostaa niin se on aina se kokonaisuus,
ettd jos nyt ldhtee ithan perusjutuist ni kattois ensisijaisesti, ettd onko vakituinen
homma.” (HS)

Vaikka molemmat haastateltavat kokivat tydsuhteen luonteen tirkedksi houkuttelevuutta
lisddvaksi tekijéksi, kertoivat he olleensa tyytyviisid médrdaikaisiin tydsuhteisiinsa.
Lyhyemmit tydsuhteet ovat antaneet heille erilaisia ndkdkulmia, ja opettaneet heidét
arvostamaan tiettyjd asioita enemman kuin toisia. Kun on ndhnyt monenlaisia tapoja tehda

tyotd ja monenlaisia tyokulttuureita, tietdd selkeimmin mité itse haluaa.

”Se tuo tietyl tapaa semmosta pysyvyyttéd ja ennakoitavuutta ja turvaa, etti pitkdin
itekki tein médrdaikasia tyosuhteita ja onhan siindki hyvét puolensa, piis
nidkemaddn erilaisia tydpaikkoja ja erilaisia tydorganisaatioita ja tyonkuvia, mutta
tietysti on ihan hienoo, ettd voi vahdn pidemmalla tdhtdimella katsoo sitd omaa
tyOnkattddn ja ei tarvii heti tehdd maailmaa siind yhdessi vuodessa valmiiksi vaan
voi pidemmélla tdhtdimelld tehdé sitd tyota ja kehittdd niin ehkd semmonen
ennakoitavuus ja pysyvyys siin mielessd.” (H2)

5.2 Organisaatiokulttuuri

Jokainen haastateltava toi tyonantajapuheessaan esiin tydnantajan kulttuurin tirkeyden.
Pédédteema organisaatiokulttuuri muodostuu tekijoistd, jotka kasvatustieteilijat mainitsivat
puhuessaan yrityksen kulttuurista ja sen tarkeydestd. Pddteema on jaettu neljdén alateemaan:
tyOnantajan arvot, tyOnantajan toimintatavat, tydyhteisoé sekd johtaminen ja esithenkilotyo
(kuvio 4). Tyonantaja koettiin sitd houkuttelevammaksi, mitd enemmén yrityksen kulttuuri

vastasi kasvatustieteilijoiden toiveita ndiden neljén alateeman suhteen.

Organisaatio-
kulttuuri

Tybénantajan
toimintatavat

Johtaminen ja

Tybnantajan arvot esihenkil6tyo

Tybyhteiso

Kuvio 4. Teema 2. Organisaatiokulttuuri ja sen alateemat
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5.2.1 TyoOnantajan arvot

Kasvatustieteilijdt mainitsivat haastattelun aikana useaan otteeseen tydnantajan arvot ja niiden
tarkeyden. He kertoivat toivovansa yrityksen arvojen olevan linjassa omien arvojensa kanssa.
Arvojen ei tarvitse olla tdysin samat, mutta arvomaailmojen toivottiin kohtaavan. TyOnantajan
houkuttelevuuteen vaikuttaa siis se, kuinka hyvin yrityksen arvot ovat linjassa potentiaalisten

tyonhakijoiden arvojen kanssa.

“esimerkiks palkkaa tirkeempédd on se et ois joku yritys, joka vastais omii arvoja
et vois kokee ettd tekis tarkeetd duunii.” (HS)

TyOnantajan arvoista puhuttaessa korostui kasvatustieteilijoiden puheissa myds tyon
merkitykselliseksi kokemisen tirkeys. Kun tydssid tehtdvit valinnat ja omat arvot vastaavat

toisiaan, koetaan tehtdvé tyo merkitykselliseksi.

”- - kyl mul on aika tarkeetd ettd se organisaatio jollain tapaa vastaa omia arvoja
ettd pystyy allekirjoittamaan sen organisaation tavoitteet, toki se liittyy hyvin
paljon myos sithen tydonkuvaan et on merkityksellistd ettd edistdd jotakin
semmosia itse tirkedksi kokemiaan asioita mitd siel organisaatiossa tehddin.”
(H2)

Haastateltavat mainitsivat houkuttelevan tyonantajan arvojen selvittdmisen osaltaan
haasteelliseksi. Nykypédivind monella yritykselld on omat arvot nihtévilld julkisesti.
Tyo6nhakijan ndkdkulmasta arvojen ymmartdminen voi kuitenkin olla haastavaa, silla
yrityksen ulkopuolisella henkil6llé ei ole todellista kuvaa yrityksen tilasta. Taméan vuoksi
tyonhakijan voi olla vaikeaa selvittdd arvojen ndkymistd kdytdnnon tyossé. Erds haastateltava

mainitsi tyonhakutilanteessa pyrkivinsa selvittdimédan titd LinkedIn-verkostonsa kautta.

Kyl mua jossain méérin kiinnostaa yrityksen arvot, toki niit on aina joskus vdhéin
haastava saada tietdd mitd ne ihan konkretias kiytdnnos tarkottaa mut kyl ma
yleensd oon kiinnostunu siit yrityksen kulttuurista et jos mul on jotain keinoja sen
selvittdmiseen niinku verkostoilta, tuttavilta, entisiltd tyontekij6ilt tai ndin - - niin
maé aina yritan véhén kyselld ja saada vihii tai tietoa eri reittejé pitkin siité, ettd
minkailaista siel on tavallaan tydskennelld, minkélaiset arvot sielld on ja onks
hierarkkista vai onks matalahierarkkista - -.” (H4)

Tyonantajan arvojen selvittimisen haastavuus voi johtaa siihen, ettd tyontekija paétyy

tyoskentelemddn yritykselle, jonka arvot eivit kdytdnnon tydsséd vastaakaan omia arvoja.
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Talloin tyontekijdlle voi syntyd arvoristiriita oman tyonsé tekemiseen. Kasvatustieteilijét
mainitsivat arvoristiriidan yhdeksi selkedksi tyonantajan houkuttelevuutta vahentaviksi
tekijaksi.
”Ja totta kai tulee mieleen kaikki, ettd et se ympéristd, arvot et sit tavallaan
arvostaa ite sitd et voi seistd sen yrityksen tekemisen takana. Tai et ne arvot ohjaa,

ei nyt silleen et ne valttamatta taytyis olla yks yhteen mut et ne ei ois ainakaan
rdikeesti erilaisii.” (HS)

tai vaiks jos mulla ois tillanen arvoristiriita siinéd et mitd he tekee tai kenelle
myydéaén tai ndin, mutta sitten jos kuvitellaan ettd tulis puskista tydtarjous
johonkin niin kyl ma haluun, etti tuote tai juttu on sellanen mihin uskon itse.”
(H3)

Yksi haastateltava oli ollut oman alan tehtévisséd ainoastaan yhdelld tyonantajalla. Hén pohti
haastattelussa paljon sitd, mitka tekijat ovat saaneet hinet pysymédén samalla tyonantajalla
koko tyduransa. Tydnantajan arvot nousivat téssd pohdinnassa keskioon. Hanen kohdalla
tyOnantajan arvojen ja omien arvojen samankaltaisuus oli sitouttanut tyontekijan
tydskentelemddn kyseiselld tyonantajalla pitkdén. Tyontekijoiden arvostaminen ja heihin
luottaminen seki rehellisyys painottuivat kyseisen haastateltavan puheissa. Nama tekijét
esiintyivit myos muiden kasvatustieteilijoiden puheissa. Lisdksi tyonantajalta toivottiin tasa-

arvoista kohtelua kaikessa tekemisessa.

”Ja sit yks tosi tirked asia on se, ettd méd oon kokenut ettd jotenkin tén yrityksen
arvot vastaa mun omia arvoja et mé koen, ettd tdssi yrityksessd esimerkiksi
tyontekijoistd pidetddn hyvaa huolta, halutaan satsata tyontekijidkokemukseen ja
annetaan paljon vapautta ja vastuuta ja - - et meidén yritykselld on arvot joiden
mukaan toimitaan ja ne vastaa mun omia arvojani ni se on ollu aika semmonen
tarkee, mika pitdd tdssa kiinni tdssé yrityksessi.” (H6)

Tutkittavista osa toi haastattelun aikana esiin myds tyonantajan suhtautumisen pienten lasten
vanhempia kohtaan. Heilld kaikilla oli ollut perhevapaisiin liittyen samanlaisia kokemuksia.
Heidén tyonantajansa olivat suhtautuneet perhevapaisiin hyvin positiivisesti ja kannustavasti.
kertoi yhtend positiivisimpana kokemuksena nykyisen tyonantajansa sisdisen
rekrytointiprosessin. Tyontekija oli hakenut uutta tyotehtavai sisdisesti ja oli kertonut

rekrytointiprosessin alkumetreilld olevansa raskaana. Raskaus ei ollut vaikuttanut tyonantajan
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paétokseen, ja hin oli saanut kyseisen tydtehtidvin. Tamé oli todistanut kasvatustieteilijdlle

tyOnantajan arvot kiytannossa.

- - se oli mulle tosi hyva osoitus siitd tyOnantajasta tyontekijdnakokulmasta, ettéd
tadl oikeesti uskotaan tasa-arvoseen kohteluun ja niihin meidén arvoihin, mitka
meilld on firmassa. Et vaikka mé olin raskaana niin se ei tosiaan vaikuttanut sithen
paitoksentekoon mitenkéddn” (H7)

TyOnantajan arvoista puhuttaessa kaksi kasvatustieteilijdd toi haastattelutilanteessa esiin
yrityksen vastuullisuuden. Heille vastuullisuusasiat olivat tirkeité ja he toivoivat yritysten
huomioivan vastuullisuusasiat tulevaisuudessa selkedmmin esimerkiksi osana yrityksen
strategiaa. Heisté toinen kertoi nykyisestd tyOnantajastaan puhuessaan olevan erityisen ylped
yrityksen vastuullisuustoiminnasta ja toivovan téllaista my0s tulevilta tydnantajiltaan.

”No siis mistd ma ite koen ylpeyttd tds nykyises tyOnantajassa, mitd méa

aikaisemmin vdhemmaén painotin ja myohemmin ehké véhén tdydensin niin ne

kaikki ympéristo- ja vastuullisuusasiat, jotka on térkeitd et ne on meidén

strategiassa tosi vahvasti ja niihin on suunnitelmat - -. M pidén niit tosi térkeind
et jotenkin koen, ettd silld ty6lld on merkitysti. ” (H4)

Toinen puolestaan pohti vastuullisuutta sekd nykyisen tyonantajansa ettid potentiaalisten
tyonantajien kannalta. Hin toivoi erityisesti nykyisen tyOnantajansa vastuullisuusstrategian

selkeytyvén ldhitulevaisuudessa.

- - jos tdssd nyt olisi joku mahdollisuus valita jokin oikea kultainen keskitie niin
yhtid, joka tekee ndkyvia ja jotenkin vaikuttavaa vastuullisuustyoti on sellanen,
mika olis kiva. Et nyt ainakin vield vdhén hakee timmonen vastuullisuus tis
omassa tin hetkisessd yhtidssé et mitd se oikeesti on ja miti silld tarkotetaan.”
(H6)

5.2.2 TyoOnantajan toimintatavat

Organisaatiokulttuurin toinen alateema késittelee tyonantajan toimintatapoja. Haastateltavien
tyonantajapuheissa korostuivat yrityksen matalahierarkkisuus, tyontekijoiden arvostaminen
seki tyon joustavuuteen liittyvit tekijat. TyOnantajalta toivottiin matalahierarkkista
organisaatiokulttuuria, jossa tyontekijoitd arvostetaan. Kasvatustieteilijit kokivat térkedksi

organisaation matalahierarkkisuuden, jotta kaikkien tyontekijoiden oli mahdollista tuoda
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ajatuksiaan esiin tehtavinimikkeestd riippumatta. Yksi haastateltava kertoi nykyisen

tyOnantajansa organisaatiokulttuurista seuraavasti:

“arvostan, ettd meilld on tosi matala organisaatiorakenne, meil ei oo montaa
porrasta minusta toimitusjohtajaan ja vaikka oliskin niin meil on tosi
henkilostoldhtoinen kulttuuri, ettd meil oikeestaan osallistetaan ja mahdollistetaan
monenlaista ideoiden kehittelyd ja ongelmanratkasuu sielt henkilostost kdsin mika
on tosi hieno juttu” (H4)

Etenkin kyseinen haastateltava painotti puheissaan organisaatiokulttuurin liittyvien tekijéiden
tarkeyttd. Hén kertoi aina pyrkivinsé selvittimain kontaktiensa kautta potentiaalisten
tyonantajien kulttuuria. Matalahierarkkisen organisaatiokulttuurin liséksi kasvatustieteilijét
toivoivat tydonantajan arvostavan tyontekijoitddn. Tyontekijoiden arvostuksen toivottiin

ndkyvin konkreettisina tekoina, kuten hyvinvointia ja jaksamista tukevana kulttuurina.

“huolehditaan tyontekijoistd, ettd tavallaan ymmaérretéén se, ettd tyontekijét sen
tyon ja tuloksen tekevit ja ettd heisté pitdd huolehtia.” (H3)

”Niin kauan, kun jotenkin ymmarretdén, ettd ne tyontekijit on se voimavara ja ne
sen tyon lopulta sielld tekevit niin yleensd padstdédn aika pitkalle.” (H6)

Kolmas tyonantajan toimintatapa, joka painottui kasvatustieteilijoiden puheissa, oli tyon
joustavuuden tiarkeys. Houkuttelevalta tydnantajalta edellytettiin joustavia tydn teon muotoja,
jossa ty0n ja vapaa-ajan tasapainoa arvostettiin. Joustavuudella haastateltavat viittasivat tyon
tekemiseen haluamastaan sijainnista, joustavaan tydaikaan ja titd kautta tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen. Kaikki tutkittavat kokivat etdtydmahdollisuus todella tarkeédksi. Se oli
haastateltaville oletus, ja sen puuttuminen vaikutti suoraan tydnantajan houkuttelevuuteen.
Kasvatustieteilijdt toivoivat voivansa vaikuttaa itse siithen, mistd tyotddan tekevét. Jokainen
haastateltava kertoi tyoskentelevinsa tdlld hetkelld vdhintddan yhden tyopéivan viikossa etédna.
Etidtyomahdollisuus ja sen mahdollinen puuttuminen heritti kasvatustieteilijoissd paljon
tunteita, kuten alla olevista lainauksista voidaan todeta.

”En vois kuvitellakaan menevéni toihin tyOpaikkaan, missi ei sais tehda etitoitéd

tai et en vois sillon tdllon tehdé vaik parii pdivaa toiselta paikkakunnalta toité tai
jopa toisesta maasta.” (H3)
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M4 pédtdn hyvin itsendisesti millon mi oon etétdissé ja millon mé oon
toimistolla - - ni ois hirveen vaikeeta palata johonkin sata prosenttia toimistolla
tyyliseen toimintaan, kun hybridimalli itselleni hyvin sopii. Se ois yks niinku ihan
deal breaker.” (H6)

Moni haastateltava toi joustavuudesta puhuessaan esiin myos tyon ja perhe-eldméin
yhteensovittamisen tarkeyden. Tdlloin he viittasivat arkeen pienen lapsen kanssa.
Haastateltavat kertoivat joutuvansa olemaan vililld poissa toistd lyhyelldkin varoitusajalla

esimerkiksi lapsen sairastuessa. TyOnantajalta toivottiin télldin ymmaérrysté tilanteeseen.

”Mul on seki térkeetd et, miten tyOnantaja joustaa just esim sellases et, jos on
vaikka perhettd ni miten suhtaudutaan, jos lapset on kipeeni paljon ja voiks tehd
etdnd ja et joustetaan puolin, jos toisin et ihminen on kuitenkin ihminen vapaa-
ajallakin.” (HI)

”tyon ja vapaa-ajan tasapaino on mulle tosi térkee, erityisesti perheellisend
thmisend nyt korostuu, mut se on kyl aikaisemminkin ollu et ma haluun, et mul on
muutakin eldméd, kun se tyo. Et md enemmaén ajattelen sitd isompana
kokonaisuutena et se tyd sopii mun muuhun eliméén mydskin” (H4)

Kun ty6té sai toteuttaa haluamastaan sijainnista ja itselleen parhaimpaan aikaan, oli pienen
lapsen vanhemman helpompi tasapainotella tyon ja perheen viélilld. Yksi haastateltava
mainitsi timén hénelle tirkeimpan etuna, ja toivoi tulevaisuuden tyonantajan mahdollistavan

talld tavoin joustavan tyoskentelyn.

”No yks mitd méa sanoisin ni on joustava tydaika et multa ei odoteta et ma oon
kaheksasta neljaén koneen déressd, vaan ma voin itse than vapaasti médritelld sen
et millon ma teen toitd ja mistd mi teen tditd. Se on mulle tosi tirkeetd, varsinkin
kun mulla on toi pieni vauva.” (H7)

5.2.3 Tyoyhteiso

Tyonantajan houkuttelevuutta pohtiessa tydyhteison ja kollegoiden merkitys korostui.
Ty0Oyhteison toivottiin muodostuvan kannustavista ja osaavista kollegoista, joihin pystyi
luottamaan ja joilta sai tarvittaessa apua tyotehtiviin. Osalle haastateltavista tydyhteison rooli

oli suurempi tekijd kuin toisille. Jokainen kuitenkin toivoi, etti tyOyhteison jésenet ovat
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toisiaan kohtaan ystévillisid ja haluavat tulla toimeen kaikkien kanssa. Yhdelle

haastateltavalle riitti se, ettd tyokavereiden kanssa tulee toimeen.

”Haluun tulla kaikkien kaa toimeen, mé haluun et on sellast rentoo ja mukavaa,
mut ei sen tarvii olla semmost et 10ytyy tosi paljon hyvii ystévii téiden kautta.”
(H5)

Toinen puolestaan koki tydyhteison todella tirkeédksi osaksi omaa arkeaan. Hén oli tyduransa
aikana saanut monta hyvii ystavii kollegoistaan ja titd kautta hinelle hyvét henkilokemiat ja

kannustava tydyhteiso néyttelivit huomattavan suurta roolia houkuttelevuuden nikokulmasta.

“M4 oon aina ajatellut et siind, kun valitsee tyonantajaa tai miettii et haluuko
vaihtaa tai ldhtee ettii uutta niin sit se rooli ja ne tydkaverit on siin vaa’as silleen
aika yhtd painavat. Et ty0kaverit on mulle tosi tirkee tekija.” (H4)

Ty0oyhteison toivottiin muodostuvan kollegoista, jotka puhuvat asioista rehellisesti ja
avoimesti. Haastateltaville oli tirkedd, ettd tydkavereihin pystyi luottamaan. Kun tydyhteison
jasenten valilld vallitsi avoin ja kannustava ilmapiiri, oli toimistolle ja erilaisiin palavereihin

mukava menna.

”ja avoimuus ja et siel ihmiset on mukavii toisillensa et uskaltaa kysyy et
mutkattomuus, avoimuus ja rehellisyys. Et ei oo piikittelyy tai seldn takana
puhumista” (H1)

“Tyokaverit ja se tydilmapiiri niin kyl niitten pitéd olla sellaset hyvit ja
luottamukselliset ja etté ei ahdista menné toihin télleen kérjistetysti.” (H3)

TyOnantajan organisaatiokulttuurin toivottiin mahdollistavan tydkavereihin tutustumisen
tyopaikan lisdksi myds vapaa-ajalla. Haastateltavista kaikki paitsi yksi mainitsi yrityksen
epaviralliset tapahtumat itselleen tiarkeiksi. Epdvirallisten tapahtumien ajateltiin lisddvén
tyoyhteison yhteenkuuluvuutta, silld ne mahdollistivat kollegoihin tutustumisen yli
yksikkorajojen. Kasvatustieteilijit kertoivat tekevinsé usein toitd oman tiiminsa kanssa.
Epavirallisten tapahtumien koettiin mahdollistavan tutustumisen myos oman tiimin
ulkopuolisiin kollegoihin. Haastatteluaineistossa epdvirallisia tapahtumia olivat muun muassa

illanistujaiset, urheilutapahtumat ja yrityksen pikkujoulut.
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”Ne joskus tuntuu vihan péélle liimatulta ja tylsdltd mut sit ku niihin osallistuu ni
niis on aina tosi kivaa. Et my0dskin panostetaan ja menniin yhdes jonnekin
tyOporukan kans jonnekin litkuntatapahtumaan tai treenataan esimerkiks johki
puolmaratoniin tai jotain timmost. Et vihén sellast niinku sosiaalist liimaa et
panostetaan sithen my6skin.” (H1)

”Ja mul on my®ds tdrkeeti se et ois paljon tai et nykyses vois olla enemmén
semmosii vdhdn epdformaalempia tavallaan tapahtumia, jolla pyritdén vaik sitd
yhteishenked nostattamaan ja timmdsii tyShyvinvointipdivid ja tdn tyyppisié - -
(H7)

Etenkin yhdelle kasvatustieteilijélle tyonantajan epaviralliset tapahtumat olivat tirked osa
nykyisen tydnantajan houkuttelevuutta. Hinen tyonantajansa mahdollisti vapaa-ajalla
erilaisten aktiviteettien kokeilemisen yhdessa kollegoiden kanssa. Haastateltavan mielesti
tdma oli todella hieno juttu, ja hin kertoi pelkdivénsa timén kaltaisten asioiden
menettdmisen, jos vaihtaisi tyOnantajaa. Kyseiselle haastateltavalle tyoyhteisolld oli suuri

vaikutus tyonantajan houkuttelevuuteen.

- - meilld esimerkiks on tidlldnen virkistyskerho, joka jérjestdd kaikkee toimintaa
meille - -. Niin se on taas sit sellanen tosi hauska et siin tutustuu ihmisiin ja joku
jarjestdd sulle valmiiks tilldstid ohjelmaa et se on sellanen firman sisdinen
ohjelmatoimisto ni se on ihan huikee.” (H4)

5.2.4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Kasvatustieteilijit painottivat haastatteluaineistossa hyvin esihenkildtyon tirkeyttd. Etenkin
lahiesihenkilon koettiin vaikuttavan suuresti tyohon sitoutumiseen. Esihenkil6ltd toivottiin
kannustavaa johtamista, tukea haastavissa tilanteissa seké selkedd tavoitteiden asettelua.
Toisaalta esihenkilon toivottiin antavan mahdollisuuksia haastaa omaa osaamistaan ja tita
kautta kehittda itseddn. Esihenkiloille kohdistettiin siis monia toiveita ja odotuksia. Kun
kasvatustieteilijat pohtivat aikaisempia tyOsuhteitaan ja sitd, miksi ovat padtyneet vaihtamaan

tyOnantajaansa, tuli huono johtaminen lidhes poikkeuksetta pohdinnoissa esiin.

M4 arvostan hyvidi johtamista, mun mielest se on than darimmaéisen tirkeetd et
- - jos ois tosii huonoo johtamista ni se ois kans ehkd mulle hankala asia omalta
lahiesihenkil6ltdni” (H6)
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Moni haastateltava kertoi, ettd heikko esihenkildty6 oli saanut heidit vaihtamaan
tyonantajaansa. Yhden haastateltavan tapauksessa heikko esihenkil6tyo oli ajanut kokonaisen
tiimin pisteeseen, jossa he yksitellen vaihtoivat uusiin tehtéviin. Tiimissa oli vaihtunut
esihenkild, ja uuden esihenkildn ja tiimin toimintatavat ja ndkemykset eivét kohdanneet.
Harmillista tdssé oli se, ettd haastateltava kertoi kokevansa edellisen tyonantajansa edelleen
todella houkuttelevana, mutta huono esihenkilotyo oli ajanut hénet vaihtamaan toiselle

tyOnantajalle.

”Se yhteisty0 ei valitettavasti sujunut ja sitten meidén tiimistd yks kerrallaan
ihmiset vaihto ja mini sitten viimeseni hyppésin viel siitd vanhasta porukasta pois
- - se tyOpaikka oli ihana ja mé olin tosi sitoutunut sithen meidéan yrityskulttuuriin
ja niihin tavoitteisiin ja kaikkeen mut se ei meidén uuden esihenkilon kanssa
toiminut - - tilldnen tavallaan tiimidynamiikan kannalta tosi haastava tilanne oli
sillon ni se on jddnyt kyl harmittaa, kun muussa tapauksessa olisin varmaan
edelleen kyseisessd firmassa toissd.” (H4)

Toisen haastateltavan ikdvd kokemus on melko samanlainen. Hén viihtyi yrityksessé ja oli
motivoitunut omaa tydtehtdvidnsad kohtaan, mutta esihenkilon ja haastateltavan vilinen
yhteisty0 ei toiminut.

”Ma tykkasin sindnsé tyOstd, tydtehtdvistd, haastateltavista, mun tyokavereista ja

kaikista mut mun oman esimiehen ja johdon kans tavallaan ei tai heidén

toimintansa oli sit mik4 sai mut lopulta, ldhtee sielt yrityksesta.

Mikromanageeraaminen ja jatkuva niskaan hengittiminen ja kokoajan olo, et ma
en osaa mitddn ja mi oon ihan surkee ja kaikki mitd mé teen ni se korjataan.” (HS)

5.3 Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet

Kolmas piiteema késittelee houkuttelevan tyonantajan tarjoamia kasvu- ja
urakehitysmahdollisuuksia. Timéa pédédteema jakautuu kahteen alateemaan, jotka ovat

kehittymismahdollisuudet ja etenemismahdollisuudet (kuvio 5).

Kasvu- ja urakehitys-
mahdollisuudet

Kehittymismah- Etenemismah-
dollisuudet dollisuudet

Kuvio 5. Teema 3. Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet
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Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet painottuivat jokaisen kasvatustieteilijin puheissa, ja
ndma koettiin tiarkeiksi tyonantajan houkuttelevuutta lisddviksi tekijoiksi. TyOnantajan
toivottiin mahdollistavan oman osaamisen kehittiminen ja uralla eteneminen. Haastateltavat
toivoivat yonantajalta selkeitd urapolkuja, joiden kautta oli mahdollista néhdé vaihtoehtoja
uralla etenemiseen. Tyotehtdvien toivottiin olevan sopivan haastavia, jotta kasvatustieteilija

paisee kehittimédn omaa asiantuntijuuttaan tyonsa kautta.

Haastateltavat kertoivatkin kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puutteen olleen usein
heikon johtamisen liséksi syy sithen, minkd vuoksi he ovat vaihtaneet tyonantajaansa. Kun
omia tyOtehtdvid ei koettu endd riittdvin haastaviksi, oli luontevaa etsid itselle haastavampaa
tehtivdd. Jos nykyiselld tyonantajalla ei ollut tarjota vaativampia tehtdvid, alettiin niitd etsié
toiselta tyOnantajalta. Moni kertoi viihtyneensd aikaisemmalla tyonantajallaan, mutta
etenemismahdollisuuksien puute oli ollut syyni siihen, ettd uusia mahdollisuuksia alettiin etsii

tyonantajan ulkopuolelta.

Sielt 14hti sen takii et siel ei ollu mitddn positioo mis mé oisin kokenu et mi oisin
kehittyny. Et se oli iso pddtds hypété just tdhén nykyiseen duuniin sit sielt. Et
tavallaan mi tykkésin tyonantajasta, mut sit mé koin et ma en endd kehittyny
siel.” (HS)

”- - tuli semmone et nyt mi oon antanu kaikkeni ja nyt mé en enempai pysty
antamaan tai et ma tiedén, ettd tissd on katto ni mé en etene siel mitenkdén ja sit
toisaalt must tuntu jotenki et mulle ei oo mitdén silleen annettavaa endd.” (H1)

Toisaalta tyonantaja ndhtiin houkuttelevana silloin, kun omaa asiantuntijuuttaan paisi
kehittdmaan erilaisissa tehtdvissd. Yksi haastateltavista kertoi olevansa tilla hetkella
tyokierrossa, jonka avulla hin pystyi pohtimaan sitd, kumpi tyotehtévistd on itselle
mielekkddmpi tulevaisuutta ajatellen. Oman osaamisen kehittiminen ei siis tarkoittanut
kasvatustieteilijoille ainoastaan uralla etenemisti, vaan kokonaisvaltaisemmin oman
asiantuntijuuden laajentamista. TyOnantajan toivottiin antavan sithen mahdollisuuksia, kuten

erds haastateltava totesi.

”ehka just niitd mahdollisuuksia ei valttdmétti just sekddn et uralla etenemiseen,
mutta just sellaseen kasvamiseen ja kehittymiseen ja et luotetaan ja et annetaan
mahdollisuuksia.” (H2)
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5.4 Tyonantajakohtaiset tekijat

Haastateltavien puheissa painottuivat myos monet spesifimmat tyOnantajaan liitettdvat tekijét,
joita on syytd késitelld omana pddteemanaan. TyOnantajakohtaisia tekijoitd tunnistettiin
haastatteluaineistosta yhteensd kolme ja ne olivat tyopaikan sijainti, organisaation koko ja
kokonaispalkitsemisen keinot (kuvio 6). Kasvatustieteilijat mainitsivat myos tunnettujen
tyonantajien houkuttelevan heitd, mutta tydnantajan tunnettuus ei korostunut tydnantajan

houkuttelevuudesta puhuttaessa.

Tyonantajakohtaiset
tekijat

Kokonais-

Tybpaikan sijainti Organisaation koko palkitseminen

Kuvio 6. Teema 4. Tydnantajakohtaiset tekijat

5.4.1 TyoOpaikan sijainti

sijainnin pohtiessaan houkuttelevan tydnantajan ominaisuuksia. Tydnantaja ndhtiin
houkuttelevana silloin, kun tydpaikka sijaitsi hyvien kulkuyhteyksien ldheisyydessi, ja
tyomatka kotoa toimistolle ei kestdnyt yli tuntia. Monille haastateltaville puolen tunninkin
tyomatka oli kynnyskysymys. TyOpaikan sijainnin kohdalla on huomioitava, ettd yhta
haastateltavaa lukuun ottamatta kaikki asuivat ja tyoskentelivit padkaupunkiseudulla.
Kuitenkin ainoa kasvatustieteilijé, joka ei tuonut haastattelussa esiin tyonantajan sijaintia, asui
my0s pddkaupunkiseudulla. Koska padkaupunkiseudulla huonojen kulkuyhteyksien puute voi
vaikeuttaa tydmatkaa huomattavasti, on tyOpaikan sijainti mahdollisesti painottunut timén
vuoksi haastatteluaineistossa. Kasvatustieteilijat kokivat tyGnantajan toimiston sijainnin

vaikuttavan siihen, ndyttaytyyko tyonantaja heille houkuttelevana.

- - jos mulla menis tunti esimerkiks tydmatkaan ni se laskee sitd houkuttelevuutta
ihan tosi paljon et mun pitéis sit kyl oikeesti miettii, ettd haluanko ldhtee” (H3)

Haastateltava, joka ei asunut padkaupunkiseudulla korosti myds tyonantajan sijainnin

tarkeyttd. Kyseinen haastateltava tarkasteli sijainnin tdrkeyttd kuitenkin hieman eri



nékokulmasta. Hin kertoi, ettd hinelld on aina ollut hieman pidempi tydmatka, mutta
tyomatkan pituus ei saisi ylittdd 100 kilometrid. Kyseinen kasvatustieteilija tarkasteli
tyomatkaa kilometrien kautta, kun taas padkaupunkiseudulla asuvat keskittyivit erityisesti

tyomatkan kestoon ja titd kautta julkiseen liikenteeseen.

“et se tdytyy kuitenkin sijaita sellasen inhimillisen l&dhimatkan padssd ja mé katon
sen et sata kilsaa ois ehkéd se mulle semmonen kriittinen et tydmatka ei saa sen
pidempi olla. Tottakai jos se ois kymmenen kilsan péés ni se ois ihan mahtavaa,
mut kyl mi niinku jonku sadan kilsan tydmatkan ithan kestén, jos autol padsee
than suht hyvin mut en siit pidempda.” (H1)

5.4.2 Organisaation koko

Toinen kasvatustieteilijdiden tyonantajapuheessa korostunut tydonantajakohtainen tekija oli
organisaation koko. Yhdelle haastateltavalle organisaation koolla ei ollut merkitystd. Muut
toivoivat tyOskenteleviansa tulevaisuudessa keskisuuressa tai suuressa yrityksessd. Suurin

yksittdinen tekijé, jolla kasvatustieteilijdt perustelivat organisaation koon merkitysta, liittyi

kehittymis- ja etenemismahdollisuuksiin. Suuremmissa organisaatioissa uskottiin olevan
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enemmén resursseja ja titd kautta enemmén mahdollisuuksia oman osaamisen kehittdmiseen

jauralla etenemiseen. Osaamista voitiin laajentaa esimerkiksi etenemaélld haastavampiin

tehtdviin tai vaihtamalla tdysin toisenlaiseen rooliin.

”Ma4 en ehki ite osais ndhdi itsedni tydskenteleméssd missddn kauheen pienessa
organisaatiossa tdn nykyisen tyokokemuksen myota - - isommissa on niin paljon
enemman mahdollisuuksia.” (H7)

- - isompi organisaatio antaa enemman talon sisidllda mahdollisuuksii. Et pystyy
kehittéa sitd asiantuntijuutta eteenpdin ja sivuille mut tietty on my6s enemmén
resursseja.” (HI)

Toisaalta suurempi organisaatio koettiin houkuttelevaksi, silld ajateltiin, ettd isommissa

organisaatioissa kdytinteet ovat kunnossa, ja titd kautta tydnantajaan voi luottaa.

“Totta kai isot tunnetut nimet aina houkuttelee, koska niist on hyvii kokemuksii
- -. Ehka tdn oman kokemuksen pohjalla kattois enemmén sellasia, missd on
kéaytianteet kunnossa ja voi luottaa siithen, ettd asiat hoidetaan lain mukaisesti ja
ndin et ei tarvii miettii tommosii asioita.” (HS)
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- - yleensd isoissa yrityksissé asiat hoidetaan niinku ne pitdi. Ja tietysti tddl on
paljon mahdollisuuksia ni se et, ku tulee isompaan yritykseen ni tietéa, et jos
hommansa hoitaa hyvin ni sillon on varmasti mahdollisuus edeti erilaisiin
tehtaviin.” (H6)

Vaikka haastateltavat kokivat suuremmat tyonantajat houkuttelevammiksi kuin pienemmiét,

mainitsivat he suurempien organisaatioiden olevan usein byrokraattisempia, ja tyontekijoiden
roolien rajatumpia. Suurissa organisaatioissa tyontekijoiden ajateltiin helposti olevan vain osa
isompaa kokonaisuutta, jolloin tyotehtivét voivat olla selkedsti kapeampia kuin pienemmissé

yrityksissd. Erds haastateltava uskoi viithtyvinsa keskisuuressa yrityksessa juuri timén takia.

”Mai oon kokenu itselleni parhaaks sellaset keskisuuret yritykset - - et tavallaan
sillon mé oon kokenut et se oma rooli on kaikkein kiinnostavin et paisee tekee
monipuolisesti mut ei oo vaan yks koneiston ratas ja tekee vaan jotain tosi rajattua
tehtdvad.” (H4)

Suurempia ja pienempié organisaatioita vertailtaessa kasvatustieteilijit mainitsivat
suurempien organisaatioiden olevan hitaampia muutosten ldpiviemisessd. Suuremmissa
organisaatioissa asioiden késittelyyn tai hyvidksymiseen vaikutti useampi ihminen, ja timé
puolestaan hidasti asioiden etenemistd. Pienet organisaatiot koettiin tdssd mielessd
ketterammiksi, ja niiden houkuttelevuutta lisddvaksi. Monella haastateltavalla oli kokemusta
sekd pienemmaisté ettd suuremmasta organisaatiosta. Pienemmisti organisaatioista
puhuttaessa kasvatustieteilijdt toivat esiin etenkin pienempien organisaatioiden monipuoliset

tyotehtdvat sekd suuremman vastuun saannin positiivisina asioina.

M3 oon ollu sekéd pienessé ettd isossa organisaatiossa ja niissdkin molemmissa on
omat hyvit ja huonot puolet. Et sellanen itsendinen tydote ja sellanen vapaus
tehda tyotd omalla tavalla on ollut sellasii hyvii juttui, mut tottakai on sit vastuu
siitd ja se tuntuu vélilld aika isolta se vastuu. Ja ainakin kun olin sielld pienessi
organisaatiossa ni vastuuta on enemman, kun on vihemman sopan keitté;jid. Mika
toisaalta on sit hyvé juttu.” (H7)

Organisaation koosta keskusteltaessa osa haastateltavista toi esiin my0ds kansainvélisyyden
houkuttelevuutta lisddvéna tekijand. Kansainvilisyys liitettiin etenkin suurempiin yrityksiin.
Kolme haastateltavaa kertoi tyoskentelevinsa télld hetkelld kansainvélisessd yrityksessa ja
toivovansa tyoskentelevinsa téllaisessa myds jatkossa. Kansainvélisyys kiinnosti heité

erilaisten uramahdollisuuksien vuoksi, ja osa heisti kertoi olevansa valmis muuttamaan tyon



47

perdssd myos ulkomaille. Kansainvélisyydessé heité kiehtoi erilaisia kulttuureita edustavien

ihmisten kanssa tyoskentely, kansainvélinen yrityskulttuuri ja laajemmat uramahdollisuudet.

“”huomaan et mulle toisaalta sopii tosi hyvin timmdset globaalit isot organisaatiot
et must on tosi kiva tydskennelld eri kulttuurista tulevien ihmisten kanssa ja méa
tykkéan tyoskennelld englanniksi ni se on kivaa - - (H7)

”Se kansainvilisyys sen takii et toisaalt pdédsee kayttda kieltd ja toisaalt padsee
matkustaan, mut sit diversiteetin kannalta niin ne yhteisot on kiinnostavampii kun
sit siel on eri maalaisia ja eri kulttuurin omaavia henkil6itd ni se on tietenkin kiva
monipuolinen lisd” (H4)

Kahdelle haastateltavalle kansainvélisyys ei lisdnnyt tyOnantajan houkuttelevuutta, vaikka
molemmat heistd mainitsi my0s kansainvélisyyden puheissaan. Nama kaksi haastateltavaa
tyoskentelivit koulutustehtdvien parissa. Toisin sanoen HR-tehtdvissa tydskenteleville
kasvatustieteilijoille kansainviliset uramahdollisuudet nayttaytyivéit houkuttelevampana kuin
koulutustehtdvissa tydskenteleville. Kaksi haastateltavaa ei maininnut kansainvalisyytté

lainkaan puheissaan.

5.4.3 Kokonaispalkitseminen

Kasvatustieteilijoiltd tiedusteltiin palkkauksesta ja tyosuhde-eduista erikseen haastattelussa.
Osa toi palkkauksen itse keskusteluun heti haastattelun alkumetreilld, kun taas toiset eivit
maininneet sitd lainkaan itse. Palkkauksen ja tyosuhde-etujen tirkeys vaihteli haastateltavien
kesken. Toisille palkkaus oli tirkedmpéaa kuin toisille. My0s tydsuhde-etuihin suhtauduttiin
vaihtelevasti. On mahdollista, ettd sekd palkkaukseen ettd tydsuhde-etujen tarkeyteen
vaikuttivat haastateltavien tyonantajan toimiala, silld tietyilld toimialoilla tydsuhde-edut ovat

kattavampia.

Haastateltavat jakautuivat tyosuhde-etujen suhteen kahteen ryhméén. Toisille ne olivat
itsestadnselvyys, kun taas toiset kokivat ne ylimaaréisind lisdetuina. Haastateltavia yhdistava
tekijd oli kuitenkin se, ettd palkkauksen ja tydsuhde-etujen ajateltiin viittaavaan siihen, kuinka
paljon tyOnantaja arvostaa tyontekijoitdén ja heiddn tekeméd tyotddn. Kokonaiskompensaatio

ndhtiin siis erddnlaisena mittarina omasta tydsti ja oman tyon arvosta yrityksen silmisséi.



ei se palkka oo mulle siini tdrkeimpien asioiden joukossa, mut toki se tietysti
antaa my0s jonkun signaalin siitd, miten sun ty0td arvostetaan - - jos siithen
palkkaan voidaan vaikuttaa, niin kertoohan se jollain tapaa siiti arvostuksesta sitd
sun ty6td kohtaan et on silld totta kai myos niinku arvo.” (H2)

”’Se on sellanen arvostuksen osoitus et siitd hyvistd tyostd maksetaan sopiva
palkka.” (HS)

Haastateltavilta tiedusteltiin myos, ettd olisivatko he valmiita tinkiméén nykyisesti

palkkauksestaan. Odotetusti kukaan haastateltavista ei tinkisi nykyisestd palkkauksestaan
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uutta tyosuhdetta etsiessddn. Palkan koettiin olevan sidoksissa tehtdvidn haastavuuteen, ja tésti

syystd uuden tyotehtdavin kohdalla palkasta ei oltu valmiita joustamaan.

’tdd alan palkkataso on tdllinen ni emma toisaalta kokis tai haluisi siitd tinkié et
kuitenkin tdssd on perhe ja asuntolaina ja moni asia silleen ja sit toisaalt se on
myos sellanen arvostusasia et se pitdd olla kunnossa et se palkka on hyvailla
tasolla ja reilussa suhteessa siithen organisaatioon totta kai.” (H4)

”- - sen palkan pitdd heijastaa sen tyon vaativuutta ja sen sun tyon tekemisen tyon
vaikuttavuutta” (H7)

Palkkauksesta keskusteltaessa tutkittavat suhtautuivat aiheeseen hyvin eri tavoin. Toisille

haastateltaville térkeintd oli tulla palkan kanssa toimeen. Heille korkeat palkat olivat selkedsti

sidoksissa suurempaan vastuuseen ja titd kautta stressin madrin kasvun.

”kyl sen palkan kans pitdd tulla toimeen mut et ma ku en eliméni aikana oo ollu
missdd super palkkasis toissd ni jotenki siit ei oo tullu semmonen niinku mittari
mulle.” (H1)

”emmad koe et mul ois tosi tirkeetd et mé tahkoisin sikana rahaa. Et ei se oo mulle
todellakaan tdrkein asia, mutta ei se oo vihitenkéén tirkein asia. Toki kiva, jos
sitd saa mut valitsisinks md mielummin tosi stressaavan tyon, mist maksetaan
huippupalkkaa kuin vihemmain stressaavan tyon, mis on vihemmén palkkaa ja se
vastaa enemmén mun arvoja ni kyl mi ottaisin sen jilkimmaisen. Mut ei
tietystikddn millé tahalla hinnalla.” (HS)
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Yksi haastateltava koki kokonaispalkitsemisen tirkeimpand tyonantajan houkuttelevuuden
tekijand. Han madritteli sithen kuuluvaksi palkan, tyosuhde-edut seka tyOstd saatavan
palautteen. Haastateltava kertoi, ettd potentiaalisessa tyotehtivissid palkkauksen tulee olla
linjassa hédnen omien toiveiden kanssa. Haastateltava kertoi palkan olevan hénelle tirked

kannustin tydssa suoriutumiseen.

”ja sitten mikd on mulle tosi tirkee tekijd on myos se kokonaisvaltainen
palkitseminen et mik4 se on se paketti, mitd tarjotaan et mulle palkka on tarkee
tekija. Et vaikka se tehtdva ittessddn ois ihan super mielenkiintonen ja ty0yhteiso
ois super kiva ja ndin, mutta jos se palkka ei ois kovin hyvd mun mittarilla niin en
ma sitd tehtdvid ottas et mulle se on tirkee tekijd se ulkonen motivaattori.” (H7)

Ty6suhde-eduista keskusteltaessa kattavat tydterveyspalvelut nousivat tirkeimméksi
yksittdiseksi tekijdksi. Houkuttelevan tyonantajan oletettiin mahdollistavan
tyoterveyspalveluita tyontekijoilleen. Liséksi tyonantajan toivottiin tarjoavan tyontekijoilleen
erilaisia vakuutuksia tyokyvyn ylldpitoon liittyen. Ndiden tekijdiden avulla tydnantajan oli
mahdollista muodostaa tyontekijoidensd hyvinvointia tukeva kokonaisuus. Tydsuhde-eduissa

painottuivat siis etenkin hyvinvointia tukevat etuudet.

” Sanotaan et ne on sellanen lisdbonus siithen paille. Kai niis on myds sellanen
symbolinen viesti et me vilitetddn tyontekijoistd et panostetaan tydhyvinointiin et,
jos semmosii ei 0o ollenkaa ni kyl pystyy eldméén ilman, mut ehké ne tuo sit
sellast henkistd arvoa et hei me tykatddn teist muutenki - - et ne on kyl bonuksii”
(HI)

” Mut miké on itelle ollu tosi tirkee ni on kattava tydterveys - - mun mielesté
hyvé tyonantaja pitdd huolta ihmisisté ja miten se tapahtuu ni on just tosi kattavat
tyoterveyspalvelut ni se ehki noist eduista tarkeimpinid.” (H3)

Muita konkreettisia tydsuhde-etuja, joita haastateltavat mainitsivat, olivat litkunta- ja
kulttuurietu seké lounasetu. Tdménkaltaiset edut néhtiin ylimaardisind kannustimina, jotka
tarvittaessa voitaisiin vaihtaa my0s rahapalkaksi. Osa haastateltavista tydskenteli toimialoilla,
joissa tyontekijoistd kdydadn paljon kilpailua. Heiddn nykyiset tydsuhde-etunsa olivat

kattavat, mutta liikunta- ja kulttuurietu sekd lounasetu painottuivat heidinkin puheissa.



50

”No ei ehdottomat, mutta toki mones paikas on nykyédn ne et on lounarit ja varsin
kattava tyGterveyshuolto ettd on ne nyt ithan hyva lisd, ettd tietyl tapaa just
tyOnantajan houkuttelevuutta toki nekin lisdd, ettd ja meilldkin on vdhidn tommosta
litkuntaa- ja kulttuurietua et onhan ne hienoja juttuja, etti tyonantaja haluaa tukea
my0s semmosissa jutuissa.” (H2)

”Joskus mé oon miettiny et ottaisinks md mielummin ne (tydsuhde-edut)
isompana palkkana versus sitte etuina ni emma oo oikein osannu vastata sithen
kysymykseen. Niist tavallaan tulee sellanen olo, et pidetdén huolta ja halutaan
pitdd porukka tyytyvdisend ja sitouttaa niitd et onhan ne silleen tdrkeitd. Ehki jos
niit ei jossain olis ni sit se ois ehki outooki tai et tavallaan silleen et ettekste nda
sitd tirkeend. Ehkd ne vdhin on olettamus.” (HS)

5.5 Tarkeimmat houkuttelevan tyonantajan tekijat

Edella esiteltiin Y- ja Z-sukupolvea edustavien kasvatustieteilijoiden ndkemyksid tyOnantajan
houkuttelevuuteen. Houkuttelevuuden tekijét jaettiin haastatteluaineiston perusteella neljéén
paiteemaan: tyotehtdvin ominaisuudet, organisaatiokulttuuri, kasvu- ja
urakehitysmahdollisuudet seké tyonantajakohtaiset tekijat. Téssd alaluvussa késitelldén vield
tarkemmin tarkeimmaét houkuttelevan tyonantajan tekijat Y- ja Z-sukupolvea edustaneille
kasvatustieteen maistereille. Tarkeimmaét yksittdiset tekijit olivat tyon joustavuus,
kehittymismahdollisuudet, etenemismahdollisuudet ja tydyhteiso (kuvio 7).
Kasvatustietelijoille ndma nelja tekijdé olivat ratkaisevimpia tyonantajan houkuttelevuudessa

ja tistéd syystd ne painottuivat erityisen paljon haastateltavien puheissa.

Tarkeimmat
houkuttelevan
tyonantajan tekijat

Kehittymismah- Etenemismah-

dollisuudet dollisuudet Tybyhteis6

Joustavuus

Kuvio 7. Tarkeimmat tydnantajan houkuttelevuuden tekijat

joustavasti haluamastaan sijainnista. Toiset toivoivat tydskentelevansé pdédasiassa etdnd, ja

toisille toimistolla sdédnndllisesti tydskenteleminen oli tirkeda. Houkuttelevalla tyonantajalla
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tydaika on joustava ja liukumat mahdollistavat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen.
Haastateltavien puheista oli havaittavissa vapaa-ajan arvostamista ja tyon toivottiin sopivan
osaksi muuta eliméi. TyOnantajan joustavuudesta puhuttaessa kasvatustieteilijdt toivat esiin
myos tyontekijoihin luottamisen. He kokivat joustavuuden ja luottamuksen olevan vahvasti
luottamisen puhuessaan joustavasta tyOajasta ja etdtyomahdollisuudesta. He kokivat

tyOnantajan luottavan tyontekijoihin, jos niméa mahdollistettiin tyontekijoille.

Haastateltaville houkutteleva tyonantaja tarjosi mahdollisuuksia oman osaamisen

omaa osaamistaan ja titd kautta omaa asiantuntijuuttaan. Osa haastateltavista tavoitteli
selkedmmin uralla etenemistd, toiset puolestaan mahdollisimman monipuolisia tyotehtdvia.
tehtévissd toimivat haastateltavat. Koulutusasioiden parissa tyoskentelevien puheissa oman

osaamisen laaja-alainen kehittdminen puolestaan korostui urakehitystd enemman.

tyonantajan houkuttelevuus ei ollut sidoksissa pelkdstddn omaan tyohon ja itsensd
kehittdmisen tekijoihin. Ndiden liséksi tydyhteisolld oli suuri merkitys tyonantajan
houkuttelevuutta lisddvéna tekijand. Kollegoiden toivottiin olevan kannustavia, ystivéllisid ja
avuliaita. Oman lahitydyhteison tai tiimin jésenten toivottiin olevan motivoituneita ja
suhtautuvan asioihin positiivisella otteella. Tydyhteison jisenilti toivottiin yhteistyota
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi oman edun ajamisen sijaan. Haastateltaville oli tarkeéda

pystyd luottamaan kollegoihinsa.

Kun kasvatustieteilijoiden tyonantajapuheessa painottuneita neljaa tarkeinté tekijaa
tarkastellaan perusteellisemmin, huomataan niiden edustavan timén tyon kahta pédédteemaa.
Tyonantajan joustavuuden ja tydyhteison tekijét liittyvit timén tyon padteemaan
organisaatiokulttuuri. Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet puolestaan muodostavat
yhdessa tdmén tyon paateeman kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet. Houkuttelevan
tyonantajan tarkeimpien tekijoiden kautta tarkasteltuna vaikuttaisi siltd, ettd haastateltaville
etenkin organisaatiokulttuurilla sekd kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksilla on vaikutusta
sithen, koetaanko tydnantaja houkuttelevaksi. On kuitenkin huomioitava, ettd houkuttelevuus
on ilmidnd hyvin subjektiivinen ja kaikille samat asiat eivit ole houkuttelevia. Tutkittavat

toivat puheissaan esiin myos oman eldméntilanteensa vaikutuksen tyonantajan
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houkuttelevuuden tekijoihin. Moni peilasi tyonantajan houkuttelevuuden tekijoita
kasvatustieteen maisteriksi valmistumisen yhteyteen, jolloin oman alan tyokokemusta ei vield
ollut ehtinyt kertyd kovinkaan paljoa. Omat toiveet ja odotukset tyonantajaa kohtaan olivat
monilla muuttuneet valmistumisesta nykyhetkeen. Haastateltavat uskoivat myds

houkuttelevuuden tekijéiden muuttuvan eldiménsé aikana vield monta kertaa.
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6 Lopuksi

Tutkimus selvitti kasvatustieteen maistereiden ndkemyksid tyonantajan houkuttelevuuteen.
Tarkastelun kohteena olivat suomalaisen tydeldmén kahden nuorimman sukupolven eli Y- ja
Z-sukupolvien edustajien ajatukset tydonantajan houkuttelevuudesta. Nama tyoeldmén
nuorimmat sukupolvet ovat vuosi vuodelta suuremmassa roolissa tydeldméssid vanhempien
sukupolvien siirtyessd eldkkeelle. Téstd syystd heiddn odotustensa ja toiveidensa syvempi
ymmaértdminen on valttimétontd. Kasvatustieteen maistereiden toiveita tydnantajan
houkuttelevuuteen ei ole tutkittu aikaisemmin yksittdisena joukkona, joten tutkimus antaa
kdydaan lapi tutkimuksen paitulokset ja peilataan niitd aiempiin tutkimuksiin. Lisdksi luvun

lopussa késitelldin jatkotutkimusehdotuksia, jotka syntyivit tutkimusprosessin aikana.

6.1 Johtopaatokset ja pohdinta

Tyonantajakuva ja siithen olennaisesti liittyva houkuttelevuuden ilmi6 toimivat timén
tutkimuksen teoreettisena taustana. Kun yrityksen tyonantajakuva on vahva, on sen helpompi
houkutella potentiaalisia henkil6itd osaksi yritystddan. Houkuttelevuuden ilmiota ldhestyttiin
tutkimuksessa Berthonin ym. (2005) houkuttelevuuden mallin kautta. Malli muodostuu
viidestd houkuttelevuuden ulottuvuudesta, jotka ovat kiinnostavuus, toimiva tydyhteiso,
taloudellinen kannattavuus, kehittymismahdollisuudet sekd vetovoimaisuus. (Berthon ym.
2005, 162.) Houkuttelevuuden mallia hyddynnettiin tutkimuksen haastattelurungon
muodostuksessa, mutta haastatteluaineisto analysoitiin aineistoléhtoisesti. Talloin Berthonin
ja kumppaneiden houkuttelevuuden malli ei vaikuttanut aineistosta muodostettuihin

teemoihin, vaan ne muodostuivat aineistosta kasin.

Tyo6nantajan houkuttelevuuden tekijoitd tarkasteltiin tutkimuksessa kasvatustieteen
maistereiden tyonantajapuheen kautta. Kasvatustieteen maisterit olivat kaikki valmistuneet
asiantuntijoiksi ja toimivat ty0eldmadssé erilaisissa generalistialan tehtévissd. Tutkittavista
viisi tyoskenteli erilaisissa henkilostohallinnon tehtivissa ja kaksi tyoskenteli
koulutusasioiden parissa. Haastateltavat edustivat kaikki suomalaisen tydeldméan nuorimpia
sukupolven edustajia yhteensd kolme henkildd. Tydeldmin nuorimpien sukupolvien tarkastelu
on tarkeda, silld tydnantajakuvan on todettu vaikuttavan etenkin nuorempien henkiléiden
kohdalla siithen, minkélaisista tyonantajaista kiinnostutaan ja minkélaisissa organisaatioissa

halutaan tyoskennelld (Chitu 2020, 220; Kauhanen 2012, 69; Rampl & Kenning 2014). Tdma
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tutkimus pyrki syventdimédn ymmaérrystd Y- ja Z-sukupolvea edustavien kasvatustieteilijdiden
tyonantajalle kohdistamista odotuksista ja toiveista. Nuorien osaajien houkutteleminen osaksi
yritystddn on tyonantajille kilpailuetu, joten houkuttelevuustekijéiden selvittdminen on

merkittivaai.

Tutkimuksen keskeisin tavoite oli muodostaa kokonaisvaltainen kisitys niista tekijoistd, jotka
Y- ja Z-sukupolvea edustavat kasvatustieteilijit kokivat tydnantajassa houkuttelevaksi.
Haastatteluaineistosta muodostettiin nelja padteemaa, joiden kautta houkuttelevuuden tekijoitd
ldhestyttiin. Ndmai teemat olivat 1) tyotehtdvdan ominaisuudet, 2) organisaatiokulttuuri, 3)
kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet sekd 4) tyonantajakohtaiset tekijit. Jokainen pditeema
muodostui useista alateemoista, jotka yhdessd vaikuttivat tydnantajan houkuttelevuuteen.
Haastateltavien puheissa painottuivat heille merkitykselliseksi kokemat asiat. Téastd syysta
samat tekijat eivdt painottuneet kasvatustieteilijoilld yhtd paljoa. Jokaisen haastateltavan
puheissa nima nelji pddteemaa toistuivat kuitenkin useaan otteeseen. Houkuttelevan
tyOnantajan pddteemoja on ensisijaisesti tarkasteltava kokonaisuutena, silld liiallinen
yksittdisten teemojen tai alateemojen tarkastelu voi muodostaa véiristyneen kuvan Y- ja Z-
sukupolvea edustaneiden kasvatustieteilijoiden ajatuksista. Kuitenkin yksittiisia tekijoitd on
hyvi selvittid, jotta houkuttelevuuden ilmidstd voi muodostaa kokonaisvaltaisen
ymmaérryksen. Yksittdisten tekijoiden kehittiminen vaikuttaa tyonantajan houkuttelevuuteen

todennékoisesti positiivisesti. Tydnantajien on kuitenkin syytd huomioida houkuttelevuuden

lisdévat tekijét olivat tydnantajan joustavuuden tekijit, kehittymismahdollisuudet,
etenemismahdollisuudet ja tyoyhteis6. Nama tekijét olivat haastateltaville ratkaisevimpia
tyOnantajan houkuttelevuudessa, ja etenkin ndiden puuttuminen vihensi tyonantajan
houkuttelevuutta selkeésti. Tutkimuksen pddteemojen kautta tarkasteltuna tyonantajan
houkuttelevuuden tarkeimmat tekijét sijoittuvat padteemoihin organisaatiokulttuuri seka
kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet. Témén perusteella voidaan varovasti todeta, ettd Y- ja Z-
eniten yrityksen organisaatiokulttuuri sekd kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet. Vaikka
houkuttelevuus on ilmiond hyvin moninainen eivétkd samat tekijat ole kaikille yhta

houkuttelevia, olisi tydnantajien suositeltavaa tutkimustulosten mukaan panostaa erityisesti
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organisaatiokulttuurin ominaisuuksiin sekd tyontekijoiden mahdollisuuksiin kehittyd ja edetd

uralla.

Keinoja organisaatiokulttuurin kehittdmiseen voisivat olla esimerkiksi tydyhteison jdsenten
yhteisollisyyden parantaminen, kannustavan tydilmapiirin luominen ja ylldpito sekd hyvién
johtamiseen panostaminen. Kasvatustieteilijéille huono johtaminen oli ollut usein syyna
sithen, miksi tyOnantajaa oltiin paddytty vaihtamaan. Téstd syystd johtamiseen panostaminen
voivansa vaikuttaa oman tyOnsa sisdltoon seké tapoihin tehdd ty6td omien vahvuuksiensa
kautta. Oman esihenkilon toivottiin mahdollistavan tyon tuunaaminen itselle
mielekkddmmaksi ja tétd kautta motivoivammaksi. Tutkimustulosten kautta tarkasteltuna
vaikuttaisi siltd, ettd kasvatustieteilijit toivovat pddsevinsa kehittdmadn omaa tyGtédn
aktiivisesti. Kehittymismahdollisuuksien suhteen tydnantaja voisi panostaa esimerkiksi
erilaisiin koulutuksiin, jotka kehittdvdt osaamista tai antavat uudenlaisia nikokulmia tdiden
tekemiseen. TyOnantaja voisi myos selventda talon sisdisid etenemismahdollisuuksia luomalla
esimerkiksi selkeitd urapolkumalleja. Namai voisivat tehdi uralla etenemiseen liittyvit
mahdollisuudet ndkyvammaksi, ja tatd kautta havainnollistaa tyontekijoille erilaisia

vaihtoehtoja uralla etenemiseen.

Tutkimustulosten tarkastelu aikaisempien tybnantajan houkuttelevuutta késittelevien

tutkimusten kautta

Aiemmissa tyonantajan houkuttelevuutta selvittivissé tutkimuksissa tydnantajan
houkuttelevuustekijoitd on ldhestytty kvantitatiivisesti, ja kohdejoukkona ovat olleet muun
muassa korkeakouluopiskelijat, nuoret ammattilaiset tai jo tydeldmdssé kauemmin toimineet
asiantuntijat. Tutkimuksissa tyonantajan houkuttelevuuden tarkeimmiksi tekijoiksi on
maédritelty monipuoliset tyotehtdvit, palkka ja muut edut seké tydilmapiiri, kulttuuri ja
kollegat (Universum 2022a 21; Universum 2022b, 21; YPAI 2022, 8). Houkuttelevaan
tyOnantajaan on liitetty my0s joustavat tyoolot (Universum 2022a 21; YPAI 2022, 8), kasvu-
ja urakehitysmahdollisuudet (YPAI 2022, 8) seki tyontekijoiden arvostus (Universum 2022a,
21; Universum 2022b, 21). Vaikka tdma tutkimus tarkasteli ensimmaisten tutkimusten
joukossa pelkdstidin kasvatustieteen maistereiden tyonantajalle kohdistamia odotuksia ja
toiveita, olivat tutkimustulokset samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten kanssa.
Vaikuttaisi siis siltd, ettd ainakin osittain samat tekijit koetaan houkutteleviksi eri

tieteenalojen nuorten ammattilaisten kesken.
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Tutkimustuloksiin liittyi muutama kiinnostava havainto. Ensinnikin tutkittavien
suhtautuminen tyon joustavuuteen oli yllattava. TyOnantajalta vaadittiin joustavuutta niin
tydaikojen kuin tyontekopaikan suhteen, jotta tydnantaja voitiin kokea houkuttelevana.
Jokainen haastateltava toi tyOnantajapuheissaan esiin joustavat tyon teon mahdollisuudet, ja
kertoivat ndiden puutteen vaikuttavan huomattavasti tyénantajan houkuttelevuuteen.
Haastateltavat mainitsivat etenkin etditydmahdollisuuden puutteen merkittdvéksi tyonantajan
houkuttelevuutta vihentaviksi tekijaksi. Tulos oli yllattiva, silld verrattuna aikaisempiin
tyonantajan houkuttelevuutta selvittdviin tutkimuksiin tyon joustavuuden toive painottui tissa
tutkimuksessa erityisen paljon. Suurille joukoille toteutetuissa tutkimuksissa tyon joustavuus
koettiin tyonantajan houkuttelevuutta lisddvaksi ominaisuudeksi, mutta siihen ei suhtauduttu
yhti joustamattomasti (Universum 2021a, 21; Universum 2021b, 20; Universum 2022a, 21;
Universum 2022b, 21; YPAI 2021a, 7; YPAI 2022, 8). Kasvatustieteilijdiden suhtautuminen
tyOn joustavuuteen saattaa liittyd osaltaan koronapandemian myo6té yleistyneeseen etétyon
tekoon. Haastattelujen tekohetkelld moni tyonantaja pohti etéd- ja ldhipdivien suhdetta, ja sitd,
miten tyoté toteutetaan jatkossa. On siis mahdollista, ettd tdstd johtuen aikaisemmissa
tutkimuksissa tyon joustavuuden vaatimus ei painottunut yhti paljoa. Taémé puolestaan

luonnehtii houkuttelevuuden tekijéiden ja tydeldmaén tilan tiivistd suhdetta.

Toinen kiinnostava tutkimustuloksista tehty havainto liittyi kokonaisvaltaisen palkitsemisen
alateemaan. Palkkaus houkuttelevuuden tekijéni ei painottunut kasvatustieteilijoilld riittdvisti,
jotta se olisi muodostunut omaksi teemakseen. Haastateltavat jakautuivat palkkauksesta
keskusteltaessa kahteen ryhmain. Toisille palkkaus oli todella tarked tekiji ja toisille
oleellisinta oli tulla palkan kanssa toimeen. Aikaisemmissa tutkimuksissa kilpailukykyinen
palkkaus on ollut aina kolmen tirkeimmaén tyonantajan houkuttelevuuden tekijan joukossa
(mm. Universum 2022a, 21; Universum 2022b, 21; YPAI 2022, 8). Téstd syysti tulos oli
yllattavad. Kasvatustieteilijoille palkkaukseen liittyvit tekijat koettiin tarkeiksi, eikd kukaan
heistd ottaisi uutta tyotd vastaan matalammalla palkalla. Universum Finlandin (2022a; 2022b)
toteuttamissa tyonantajan houkuttelevuustekijoitd selvittdvissd tutkimuksissa kilpailukykyisen
palkkauksen lisdksi painottui toinen taloudellisesta ndkokulmasta oleva toive. Seké
opiskelijatutkimuksessa ettd ammattilaistutkimuksessa tyonantajan houkuttelevuutta lisési

mahdolliset korkeat tulevaisuuden tulot. (Universum 2022a, 21; Universum 2022b, 21.)

On mahdollista, ettd jos haastateltavia olisi pyydetty laittamaan heille valmiiksi annetut tekijat

tarkeysjarjestykseen, olisi kilpailukykyisen palkkauksen rooli saattanut painottua enemmaén.
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Kun tirkeimmat houkuttelevuuden tekijat muodostettiin haastateltavien vapaasta
tyonantajapuheesta, painottuivat sosiaaliset tekijit ja oman osaamisen kehittimiseen liittyvit
tekijat palkitsemista enemmin. TyOsuhde-eduista keskusteltaessa mielenkiintoista oli, ettd
jokainen kasvatustieteiliji olisi valmis vaihtamaan tydsuhde-etunsa tyGterveyttd ja
vakuutuksia lukuun ottamatta suuremmaksi kuukausipalkaksi. Monet tydnantajat kilpailevat
hakijoista tarjoamillaan tyosuhde-eduilla, joten tdima havainto herdttdd kysymyksen niiden

todellisesta arvosta.

Kun tarkastellaan tutkimustuloksia suhteessa tutkimuksen teoreettisena taustana kiytettyyn
Berthonin ym. (2005, 162) houkuttelevuuden malliin, havaitaan mallin ja tulosten vélilla seka
yhtenevéisyyksid ettd eroavaisuuksia. Tutkimuksen paiteemoista jokainen oli edustettuna
mallissa, ja etenkin organisaatiokulttuurin pddteema painottui mallin ulottuvuuksissa. Monet
mallin alaulottuvuudet késittelivit organisaatiokulttuurin paiteemaan liitettyjé tekijoitd, ja
tama osaltaan selittdd sen painottumista. Kuitenkin organisaatiokulttuurin padteeman alle
sijoittuva tyon joustavuuden tekija puuttui Berthonin ym. mallista tdysin. Tdimé on merkittava
tyOnantajan houkuttelevuuteen vaikuttavista tekijoistd. Myos aikaisemmissa Suomen
kontekstissa toteutetuissa tutkimuksissa tyonantajan joustavuus oli listattuna kymmenen
tdrkeimmaén tekijan joukkoon (mm. Universum 2022a, 21; Universum 2022b, 21; YPAI 2022,
8). Houkuttelevuuden mallissa on siis selked puute tyon joustavuuden ominaisuuksien
huomioinnissa. Tdm4 saattaa selittyd osittain sillé, ettd Berthonin ym. malli on jo ldhes 20
vuotta vanha. Tydeldmd on muuttunut vuodesta 2005 paljon muun muassa teknologian
kehittymisen seurauksena. Téstd syystd voisi olla hyva paivittdd houkuttelevuuden malli

vastaamaan 2020-luvun tydeldmaéssa toimivien henkildiden toiveita ja odotuksia.

Joustavuuden tekijoiden lisdksi houkuttelevuuden mallissa ei oltu huomioitu tydpaikan

koko vaikuttivat tydnantajan houkuttelevuuteen, joten on kiinnostavaa, ettei néité tekijoita
esiintynyt Berthonin ym. mallissa lainkaan. Moni haastateltava toi tydnantajan sijainnin ja
organisaation koon tirkeyden itse osaksi keskustelua, joten se oli heille houkuttelevuuteen
selkedsti vaikuttava tekijd. Ndméa havainnot vahvistavat osaltaan ajatusta siité, ettd Berthonin
ym. houkuttelevuuden mallia kannattaisi péivittdd. Malli olisi tdrked tuoda suomalaisen
tyoeldmén kontekstiin, silld alkuperdinen Berthonin ym. malli on toteutettu Australiassa.
Suomen ja Australian tyokulttuurit eivét todennékoisesti ole tiysin identtiset, silld

tyokulttuurit voivat erota kansallisissa kehyksissd huomattavasti. Houkuttelevuuden mallissa
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on todenndkdisesti painottunut australialaisessa tyokulttuurissa arvostetut asiat, jotka eivit
ainakaan tdmén tutkimuksen perusteella vastaa tdysin suomalaisen tyoeldmén Y- ja Z-
sukupolvien tyonantajapuheesta muodostettuja houkuttelevuuden tekijéitd. Tami on siis
osaltaan voinut vaikuttaa sithen, miksi mallin ja tutkimuksen tulokset erosivat osittain
toisistaan. Houkuttelevuuden mallin sijoittaminen suomalaisen tydeldméan kontekstiin voisi
mahdollistaa Suomessa toimivien tyonantajien houkuttelevuuden tekijoiden paremman

selvittamisen tulevaisuudessa.

Aikaisempien tutkimuksien kautta tarkasteltuna nuorten ammattilaisten ajatuksia selvittivissa
YPAI-tutkimuksissa tydnantajan sijainti oli huomioitu tyonantajan houkuttelevuuden tekijana
(YPAI 2019, 15; YPAI 2020b, 4; YPAI 2022, 8). Organisaation kokoa ei puolestaan oltu
listattu tdrkeimpien tekijdiden joukkoon aikaisemmissa tutkimuksissa. On mahdollista, ettei
tyOpaikan sijainti tai organisaation koko olleet painottuneet aikaisemmissa tutkimuksissa, silld
ne ovat melko yksityiskohtaisia toiveita. Tyonantajan houkuttelevuutta tutkittaessa olisi
tarkedd hahmottaa tekijoitd, joihin tyOnantajat voivat vaikuttaa. Tamén tutkimuksen tuloksiksi
muodostuneista houkuttelevuuden tekijoistd tyonantajan on mahdollista vaikuttaa kaikkiin
paitsi yhteen tekijddn. Organisaation koko on ainoa tekijd, johon tydnantajan ei ole
mahdollista suoranaisesti vaikuttaa. Kaikkiin muihin tekijéihin tyonantajat voivat vaikuttaa.
Tyo6tehtdvan ominaisuuksiin, organisaatiokulttuuriin, kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksiin
sekd tyonantajakohtaisiin tekijoihin keskittyminen voivat mahdollistaa yrityksille
kilpailijoistaan erottautumisen sekd tyonantajan houkuttelevuuden parantumisen Y- ja Z-

sukupolvea edustavien kasvatustieteen maistereiden silmissa.

Tybnantajapuhe sukupolvindkbkulmasta

Suomalaisen tydeldmin tdmén hetken nuorimmat sukupolvet eli Y- ja Z-sukupolvet toimivat
tdmén tyon taustoittavana tekijand. Uuden sukupolven aloittaessa tyouraansa, muodostetaan
kyseisestd sukupolvesta tyypillisesti koko sukupolvea kattava stereotypia, jonka kautta
sukupolven edustajia tarkastellaan. Télld hetkelld erityisen paljon kiinnostusta saavat
osakseen Y- ja Z-sukupolven edustajat, silld he muodostavat vdhitellen tydeldmén
enemmistodd, ja heidin ajatusmaailmaa halutaan tistd syystd ymmartii. Y- ja Z-sukupolven
ajatellaan poikkeavan aikaisemmista sukupolvista huomattavasti, silld he ovat syntyneet
teknologioiden ja digiajan maailmaan, joten tdma lisdé osaltaan heihin kohdistuvaa
kiinnostusta (Jarvensivu & Syrjd 2014, 56). Tydeldmin nuorimpia sukupolvia on tutkittu

paljon, ja heistd kirjoitellaan erilaisilla alustoilla vélilld hyvinkin ankarasti. Tassé
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tutkimuksessa tarkasteltiin Y- ja Z-sukupolvea edustavien kasvatustieteen maistereiden
nidkemyksid tyonantajan houkuttelevuuteen. Tutkimustulosten raportoinnissa Y- ja Z-
sukupolven edustajia tarkasteltiin yhtend joukkona, silld haastatteluaineiston analyysin

perusteella Y- ja Z-sukupolvea edustavien tutkittavien vastaukset eivét eronneet toisistaan.

yhtymikohtia aikaisempiin suomalaisen tydeldmén nuorimpia sukupolvia késitteleviin
tutkimuksiin. Nuorempien sukupolvien on luonnehdittu toivovan tyOnantajalta erityisesti tyon
ja arvojen vastaavuutta, tyon joustavuutta sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista
(Haikkola & Myllyniemi 2020, 55; Pyorid ym. 2013, 205; Siltala 2020, 127; Simonen ym.
2021, 20). Vanhempia ja nuorempia sukupolvia verrattaessa on havaittu, ettd nuoremmat
sukupolvet arvostavat omaa vapaa-aikaansa erityisen paljon (Haikkola & Myllyniemi 2020,
88; Pyorid ym. 2013, 205; Pydrid & Ojala 2016, 37). My0s haastateltavien puheista oli
tunnistettavissa oman vapaa-ajan arvostusta tyon joustavuuden vaatimuksen kautta.
Kasvatustieteilijit kokivat tyon ja vapaa-ajan tasapainon tiarkedksi, ja moni heista toi
haastattelun aikana esiin, ettd heilld on muutakin eldméaa kuin ty6. Vaikka tutkittavien
puheista oli havaittavissa tyon arvostusta, oli heille tirkeda, ettd ty0 joustaa muun eldmén
tarpeiden mukaan. Tdma osittain vahvistaa tutkimustulosta, jonka mukaan nuorempien tyon

arvostus on hieman laskenut verrattuna vanhempiin sukupolviin (Pyorid ym. 2013, 201).

Tutkimuksen Y- ja Z-sukupolvea edustavat kasvatustieteilijit vaikuttivat arvostavan ja
toivovan tyOnantajalta samoja tekijoitd, kuin aikaisemmin toteutetuissa tutkimuksissa. Tama
tulos puolestaan vahvistaa jo aikaisemmissa tutkimuksissa todettua ajatusta siitd, ettei
tydeldméan nuorempien ja vanhempien sukupolvien vélilld ole todellisuudessa kovinkaan
suurta eroavaisuutta tydelamain suhtautumisessa (mm. Simonen ym. 2021, 6). Usein
sukupolvia kisittelevissé kirjoituksissa unohdetaan huomioida eri sukupolvea edustavien
ihmisten eliméntilanteet. Sukupolvia késittelevien tutkimusten kohdalla tdma olisi tarkedd
muistaa. Liséksi on oleellista tarkastella sukupolvien ajatuksia tydeldmin nykykontekstissa.
Suomalainen tydeldma on muuttunut vuosien aikana ja tulee aina muuttumaan. Tastd syysti
myos eri sukupolvien edustajien ajatukset muuttuvat ja eri asiat painottuvat eri ajanjaksoilla.
Vaikka nuorempiin sukupolviin on liitetty paljon tyon joustavuuden vaatimusta, on tyon teon
tapojen muutokset vaikuttaneet myos vanhempien sukupolvien suhtautumiseen tyon

joustavuudesta.
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TyOnantajan arvoista puhuessaan kaksi kasvatustieteilijda toi esiin tydnantajan
vastuullisuustoiminnan tirkeyden. Usein julkisessa keskustelussa nuorempia sukupolvia
kuvaillaan vastuullisuuden edellékivijoiksi. Heidédn ajatellaan huomioivan vastuullisuusasiat
toiminnassaan ja kokevan ne erityisen merkittaviksi. Tutkimuksen tulosten kannalta oli
mielenkiintoista, ettd ainoastaan kaksi haastateltavaa toi vastuullisuusasiat esiin. Toisaalta
tyonantajan vastuullisuutta ei oltu aikaisemmissa tutkimuksissakaan liitetty selkeésti Y- ja Z-
sukupolviin. Tdma herdttda kysymyksen siitd, onko vastuullisuusasiat todellisuudessa
nuoremmille sukupolville tirkedmpid kuin vanhemmille sukupolville? Onko mahdollista, etté
yhteiskunnassa vastuullisuusasiat ovat nousseet yleisesti suositummaksi kuin aikaisemmin, ja
tastd syystd ne on liitetty nuorempiin sukupolviin? Téssé tutkimuksessa kuitenkin ainoastaan
kaksi haastateltavaa toi vastuullisuuden osaksi tydnantajapuhettaan. Téll4 perusteella ei voida
sanoa, kuinka tirkeitd vastuullisuusasiat ovat Y- ja Z-sukupolvea edustaneille

kasvatustieteilijoille.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella tyonantajan houkuttelevuus muodostuu monista eri
tekijoistd. Toiset tekijét painottuvat enemmén kuin toiset, mutta yhdenkin puuttuminen voi
vaikuttaa tyOnantajan houkuttelevuuteen heikentivésti. Y- ja Z-sukupolvea edustaville
kasvatustieteilijoille tyon joustavuus, kehittymismahdollisuudet, etenemismahdollisuudet seka
tyOyhteisdon liittyvit tekijat olivat kriittisimpié tyonantajan houkuttelevuudessa, joten
ensisijaisesti tyonantajan olisi syytd kiinnittdd nidihin ominaisuuksiin huomiota. Kun ndma
ovat kunnossa, tyonantaja voi pohtia tyotehtdvin ominaisuuksien, organisaatiokulttuurin,
kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksien sekd tyonantajakohtaisten tekijoiden tilannetta.
Potentiaalisten osaajien houkuttelussa tyonantajan olisi tdrkedd tunnistaa omat vahvuutensa ja

kiinnostusta itsedin kohtaan.

6.2 Jatkotutkimusehdotuksia

nidkemyksistd tyonantajan houkuttelevuuden tekijoihin. Vaikka saadut tutkimustulokset ovat
linjassa aikaisempien houkuttelevuutta kisittelevien tutkimusten kanssa, olisi ilmioté térkeda
tutkia lisdd. Tutkimustulosten ja houkuttelevuuden mallin tarkastelun yhteydessa havaittiin,
houkuttelevuuden mallista puuttuvan tyon joustavuutta mittaava ulottuvuus. Koska joustavuus
oli merkittdva houkuttelevuuteen vaikuttava tekijd sekd tdmén tutkimuksen tuloksissa etté

aikaisemmissa tutkimuksissa, tulisi Berthonin ym. houkuttelevuuden mallia hieman paivittéa.
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Nykyiseen tyoeldméén olennaisesti liittyvid tyonantajan houkuttelevuuden tekijoitd voitaisiin
selvittdd mukailemalla Berthonin ym. (2005) tutkimuksen vaiheita. Téll4 tavoin voitaisiin
onnistua luomaan uusi houkuttelevuuden malli, joka vastaisi 2020-luvun tyontekijoiden

toiveita ja odotuksia.

Tutkimuksen teon aikana syntyi ajatus maarallisen kyselytutkimuksen toteuttamisesta Y- ja Z-
sukupolvea edustaville kasvatustieteen maistereille. Téllainen tutkimus antaisi laajemmassa
ajatuksista tydantajan houkuttelevuuteen liittyen. Tutkimus voitaisiin toteuttaa hyodyntamélla
tamin tutkimuksen tuloksina syntyneitd houkuttelevuuden tekijoitd kyselyn taustalla. Talla
tavoin olisi mahdollista testata timéan tutkimuksen tulosten toimivuutta. Toisaalta olisi
mielenkiintoista selvittdd yleisesti generalistialalla tydskentelevien henkildiden ajatuksia
tyonantajan houkuttelevuuteen, ja verrata saatuja tuloksia tdmén tyon tuloksiin. Liséksi olisi
kiinnostavaa toteuttaa laajempi maéréllinen tutkimus yleisesti kasvatustieteen maistereille.
Tama voisi antaa arvokasta tietoa eri sukupolvea edustavien kasvatustieteen maistereiden

ajatuksista tyonantajan houkuttelevuuteen.

Tyo6eldmén nuorimpien sukupolvien edustajien ajatuksia tyonantajan houkuttelevuuteen
liittyen olisi myos tirkedd tutkia yleisesti laajalla kyselytutkimuksella. Tdma voisi vahvistaa
jo monissa tutkimuksissa todettua nikemystd siitd, ettei vanhempien ja nuorempien
sukupolvien edustajien ndkemykset todellisuudessa ole kovinkaan kaukana toisistaan.
Toisaalta tutkimus voisi tuoda esiin myos jotakin uutta. Aikaisempien tutkimusten mukaan
vaikuttaisi siltd, ettd sukupolvien arvottamat asiat ovat mahdollisesti enemmaén sidoksissa
yhteiskunnan ja tyoeldmin tilanteeseen kuin itse sukupolveen. Témén asian jatkotutkiminen
olisi oleellista, ja voisi osaltaan lieventdd ithmisten ajatuksia tydeldmén nuorimpia sukupolvia

kohtaan.

Jatkotutkimuksia ajatellen on muistettava, ettd houkuttelevuuden tekijat ovat hyvin
henkilokohtaisia, joten yksikédén tutkimus ei pysty muodostamaan kokonaisvaltaista
ymmaérrysté siitd, mitkd asiat tekevét tyonantajasta houkuttelevan. Tutkimukset voivat antaa
mahdollisia vaihtoehtoja, mutta loppupeleissd houkuttelevuuden tekijét ovat sidoksissa

yksildihin, heiddn eldmaéntilanteisiin sekd yhteiskuntaan.
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7 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tdrked osa tutkimusta ja kuuluu hyvééin
tutkimuskéytantoon. Aaltio ja Puusa (2020) mainitsevat luotettavuuden tarkoittavan
tutkimustulosten riippumattomuutta epdolennaisista ja satunnaisista tekijoistd. Tutkimuksen
luotettavuuden arviointitapaan vaikuttaa valittu tutkimusmenetelma. Mairéllisen tutkimuksen
arvioinnissa tarkastelun kohteena on usein tutkimuksen kyky tuottaa yleistettivaa tietoa.
Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi toteutetaan puolestaan arvioimalla
tutkimuksessa kéytettyjd menetelmid tutkimuksen antamissa raameissa. (Aaltio & Puusa
2020, 169.) Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihetta ja luotettavuuden
arviointia ei ole mahdollista erotella selkedsti toisistaan, ja timéa vaikeuttaa osaltaan
luotettavuuden arviointia (Eskola & Suoranta 1998, 151). Tamé tutkimus toteutettiin
laadullisella tutkimusotteella, joten tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan laadulliselle

tutkimukselle ominaisten tekijéiden kautta.

Eskola ja Suoranta (1998) ovat esitelleet laadulliselle tutkimukselle nelja luotettavuuden
arviointikriteerid, jotka ovat uskottavuus, siirrettdvyys, varmuus ja vahvistuvuus.
Uskottavuudella he viittaavat tutkijan ja tutkittavien yhteisymmarrykseen kéytetyisté
kisitteistd. Siirrettdvyys puolestaan kisittelee tutkimuksen tulosten yleistettavyytta.
Varmuudella tarkoitetaan tutkijan omien taustaoletusten tunnistamista, niiden auki
kirjoittamista sekd mahdollisia ennakko-odotuksia tutkimustuloksiin liittyen. Vahvistuvuus
luotettavuuden kriteerind puolestaan viittaa tutkimustulosten peilaamista aikaisemmin
toteutettuihin tutkimuksiin. (Eskola & Suoranta 1998, 153.) Niiden kriteerien kautta tutkijan

ja lukijan on mahdollista pohtia laadullisesti toteutetun tutkimuksen luotettavuutta.

Kasvatustieteilijoiltd tiedusteltiin haastattelutilanteessa, mitd tyonantajan houkuttelevuus
heille tarkoittaa. Késitteen madrittelyn kautta tavoiteltiin uskottavuus kriteerin saavuttamista.
Talld tavoin varmistuttiin, ettd jokainen haastateltava jakaa yhteisymmarryksen tutkijan
kanssa keskusteltavista kisitteistd ja tulkinnoista. Laadulliselle tutkimukselle tyypillistd on
tutkittavien subjektiivisen kokemuksen korostuminen ja tulkinta. Tutkija tulkitsee aineistoa ja
muodostaa siitd omat johtopdédtoksensi. On siis mahdollista, ettd toinen tutkija olisi voinut
tulkita aineistoa eri tavalla ja paityé erilaisiin lopputuloksiin. Tdmén vuoksi siirrettdvyyden
kriteeri ei vélttdmatta tdyty tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Tutkittava ilmio,

tyonantajan houkuttelevuus, on hyvin tilannekohtaista ja thmisen eldméntilanne voi vaikuttaa
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houkuttelevuuteen huomattavasti. Mikali tutkimus toteutettaisiin uudelleen samoilla

haastateltavilla, on mahdollista, ettd heidén arvostamat asiat olisivat ehtineet jo muuttumaan.

Koko tutkimusprosessin ajan tutkimusaineistoon on pyritty suhtautumaan ilman ennakko-
oletuksia. Tamai on luotettavan tutkimuksen kannalta d4rimmaéisen tirkedd. Varmuuden
kriteerin tdyttdminen lisdd tutkimuksen luotettavuutta, ja etenkin aineistoldhtdisessa
analyysissd tdmé on hyva huomioida. Tutkittava ilmi6 oli tutkijalle aikaisempien
tutkimustulosten kautta tuttu, ja aikaisempien tutkimuskirjallisuuksien valossa tutkijalle oli
muodostunut jo yleisen tason késitys siitd, minkélaiset tekijat koetaan tyonantajassa
mahdollisesti houkuttelevaksi. Ndiden tekijoiden ei kuitenkaan annettu vaikuttaa aineiston
analyysiin, silld kaikki tulkinnat ovat perdisin haastateltavien tyonantajapuheesta.
Tutkimuksen tulokset yhdistettiin aikaisempiin aihetta kédsitteleviin tutkimuksiin, jotta
pystyttiin muodostamaan ymmarrys siitd, ovatko tutkimustulokset linjassa aikaisempien
tutkimusten kanssa. Tdssd on huomioitava, ettd monet aikaisemmat tyonantajan
houkuttelevuutta kisittelevit tutkimukset on toteutettu madralliselld tutkimusotteella. Vaikka
tutkimustuloksia on tarkasteltu aikaisempien tutkimusten kautta, on tirkedd ymmaértaa, etta
laadullisen tutkimuksen tulokset ovat aina haastateltavien henkilokohtaisia kokemuksia ja
ajatuksia, eikd niitd voida yleistdd. Lisdksi aikaisemmat tutkimukset ovat tutkineet
kasvatustieteilijoitd osana isompaa joukkoa. Talloin kasvatustieteilijéiden ajatukset eivét ole

olleet koko tutkimuksen keskiGssé, vaan vain osa sitd.

Tassé tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan mahdollisimman kattavasti kaikki tutkimuksen
toteuttamisen vaiheet aina aineiston toteuttamisesta aineiston analyysiin. Néin lukijan on
mahdollista arvioida tutkimustulosten johdonmukaisuutta ja luotettavuutta. (Eskola &
Suoranta 1998, 151-152; Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Tutkimuksessa on kuvattu
analyysiprosessin eri vaiheet, ja titd kautta selvennetty sitd, milld tavoin tutkimustuloksiin on
paddytty. Haastatteluaineistosta on my0s poimittu suoria sitaatteja havainnollistamaan tehtyja
tulkintoja. Tdma osaltaan lisdd myos tutkimuksen luotettavuutta. Liséksi tutkimuksessa on
kdytetty monipuolisesti erilaisia l4hteitd. Téll4 tavoin on pyritty perustelemaan aiheeseen
perehtymistd. Lihdemateriaalina on sekd Suomessa tehtyjé julkaisuja ettd kansainvélisessé
kontekstissa toteutettuja tutkimuksia. Etenkin suomalaisen tydeldmén sukupolvia kisittelevit
ldhteet ovat pddasiassa suomenkielisié julkaisuja, jotka on toteutettu Suomen kontekstissa.
Tama on perusteltua, silld sukupolvien kehittyminen ja avainkokemukset eivét tapahdu
kaikkialla maailmassa samaan aikaan. Tésté syysté eri maissa toteutetuissa tutkimuksissa

sukupolvet saatetaan méadritella hieman eri tavoin. Suomalaisen tyoeldmén sukupolvia
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kasiteltdessd oli tirkedd hyodyntdd suomalaisia lahteitd, jotta tutkimuksessa onnistuttiin
muodostamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen ymmarrys Y- ja Z-sukupolvien

ajatuksista.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on sidoksissa koko tutkimusprosessiin ja vaikuttaa sen
muodostumiseen omien subjektiivisten tulkintojensa ja valintojensa kautta (Puusa & Julkunen
2020, 181). Tésté syysté tutkijan aseman pohtiminen on térked osa tutkimuksen
luotettavuuden arviointia. Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita tydelamin nuorimmista
sukupolvista ja heidin ajatuksistaan. Tutkija edusti itse myds tutkimuksen kohderyhmaa,
joten koko tutkimusprosessin ajan tutkija reflektoi ajatuksiaan ilmi6on liittyen. Tutkijan omaa
suhtautumista tutkittavaan ilmioon ei kuitenkaan tule tutkimusraportissa esiin, vaan kaikki
tulokset ovat 1ahtoisin haastatteluaineistosta. Tutkijan asema huomioitiin haastatteluiden
toteuttamisessa haastattelurungon noudattamisena. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin
samojen aihepiirien kysymyksid, jotka kaikki 16ytyivit haastattelurungosta. Téll4 tavoin
pyrittiin minimoimaan mahdollisuus tutkittavien johdatteluun. Haastattelutilanteessa
jokaiselta haastateltavalta kysyttiin lisdkysymyksii, jotka eivit aina olleet osa
haastattelurunkoa. Tama oli vélttimatontd aiheen kokonaisvaltaisen ymmarryksen vuoksi.
Jatkokysymyksii kiytettiin etenkin haastattelun alkuvaiheessa tietoisesti lieventdmain
haastateltavien mahdollista jannitystd. Tarkoituksena oli luoda mahdollisimman luonnollinen

tilanne tutkittavan ja tutkijan vilille.

Koska tdmai tutkimus selvitti tyonantajan houkuttelevuuden tekijoité, ei haastattelutilanteessa
haluttu rajata keskusteluja ainoastaan tiettyjen teemojen ympdrille. Vaikka haastattelurunko
pohjautui teoreettiseen viitekehykseen ja etenkin Berthonin ym. (2005, 162)
houkuttelevuuden mallin viiteen ulottuvuuteen, ei nditd haluttu tiedustella suoraan.
Haastattelurunko oli muodostettu niin, ettd se mahdollisti haastateltaville avoimen aiheeseen
liittyvin keskustelun. Tdmén ansiosta haastateltavien oli mahdollista kertoa heille itselle
tarkeiksi kokemista aiheista ja tekijoistd, jotka olisivat tarkemman rajauksen myoti voineet
jaada osittain tai tdysin pois. Toisaalta tarkempi rajaus olisi voinut luoda selkedmmat
houkuttelevuuden tekijét, ja mahdollistanut ndiden laittamisen térkeysjérjestykseen. On myds
mahdollista, ettd haastattelurungon laveuden vuoksi, haastateltavat eivit haastattelutilanteessa
huomanneet kertoa jotakin heille tirkedd houkuttelevuuden tekijdd. Tdma haaste huomattiin
my&s muutamassa haastattelussa tyosuhde-eduista puhuttaessa. Osa haastateltavista ei ollut
puhunut tydsuhde-eduista koko haastattelun aikana ja osittain himmentyivitkin tésta.

Kyseisid haastateltavia tyonantajan tarjoamat tyosuhde-edut kuitenkin kiinnostivat. On siis
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mahdollista, ettd joitakin houkuttelevuuden tekijoité jdi puuttumaan haastatteluista.
Haastattelutilanteessa haastateltaville kerrottiin myds, ettd mikali heille tulee
haastattelutilanteen jélkeen mieleen vield jotakin tdydennettivid, voivat he olla tutkijaan

yhteydessd. Kukaan haastateltava ei tiydentényt vastauksiaan haastattelun jilkeen.

Haastattelumenetelmén kayttdmisessd on tiedostettava, ettd haastattelutilanne saattaa
vaikuttaa haastateltavien puhetapaan (Aaltio & Puusa 2020, 147). Puhetapaan voi vaikuttaa
jannitys tai haastateltavan kokemus siitd, ettd tiettyyn kysymykseen tulee vastata tietylla
tavalla. Kun haastateltavilta tiedusteltiin esimerkiksi tekijoistd, jonka vuoksi paétyi
vaihtamaan nykyiselle tyOnantajalleen, tiedostettiin jatkuvasti, ettd haastateltavat saattavat
painottaa vastauksessaan toisia asioita enemman kuin toisia. Jatkotutkimuskysymysten avulla
pyrittiin selvittiméén se, mitd haastateltavat pohjimmiltaan sanomisillaan tarkoitti. Toisaalta
saatujen tutkimustulosten luotettavuuteen on voinut vaikuttaa osaltaan myos tutkijan
kokemattomuus haastattelutilanteessa. Jatkotutkimuskysymyksid kysyttiin rohkeammin, kun
haastatteluja oli toteutettu jo muutama. On siis mahdollista, ettd ensimmadisten haastattelujen
kohdalla ilmigstd olisi saatu vield enemmaén lisdtietoja useammilla
jatkotutkimuskysymyksilla. Haastatteluaineistoa oli kuitenkin kokonaisuudessaan riittdvasti

eikd esimerkiksi ensimmadisten haastattelujen kesto poikennut muista haastatteluista.

Tutkimusprosessi ei sujunut aivan suunnitellusti, ja muutoksia mahtui tutkimusprosessiin
muutamia aina haastateltavien kartoittamisesta tutkimuskysymysten muotoiluun.
Haastattelukutsu julkaistiin ensimmadisen kerran toukokuun alussa ja télloin siini olisi voitu
rajata selkeimmin kohderyhméaa. Moni vanhemman sukupolven edustaja olisi ollut
kiinnostunut osallistumaan tutkimukseen. Heita ei kuitenkaan voitu haastatella, silld he eivit
sopineet tutkimuksen kohderyhméén. Luultavasti tdstd syystd haastateltavien kartoittaminen
oli alkuvaiheessa melko haastavaa. Toisessa haastattelukutsussa kohderyhma oli rajattu
selkedmmin, ja tdlloin tavoitettiin enemman kohderyhméan sopivia henkilditd. Alkuperdisend
toiveena oli, ettd haastateltavilla olisi vahintdén viisi vuotta tybkokemusta oman alan
tehtdvistd valmistumisensa jdlkeen. Pian ensimmadisen haastattelukutsun jdlkeen huomattiin,
ettd etenkin Z-sukupolven edustajille timé vaatimus oli melko haastava. Tyokokemus oman
alan tehtdvistd paadyttiin muuttamaan vahintdian kolmeen vuoteen. Tdma muutos olisi voitu

tehda jo aiemmin.

Haastattelurungon muutama kysymys olisi voitu muotoilla vield tarkemmin, silld useampi

haastateltava kysyi tarkentavia kysymyksid samojen kysymysten kohdalla. Kysymykset



66

haluttiin kuitenkin esittdd jokaiselle haastateltavalle samalla tavoin. Téstd syystd nditd
muutamia haastattelukysymyksid ei muokattu myohempiin haastatteluihin. Tutkimuksen
haastattelurungossa oli melko véhin varsinaisia taustakysymyksié. N4ita ei haluttu liikaa,
mutta toisaalta olisi ollut hyvé tiedustella haastateltavien perhetaustaa. Osa haastateltavista
korosti tyon joustavuuden vaatimusta pienten lastensa vuoksi. Koska perhetaustasta ei
tiedusteltu, ei haastateltavien perhetaustoista syntynyt kokonaisvaltaista ymmaérrysti. Osa
haastateltavista mainitsi esimerkiksi lapset puheissaan, mutta osa ei. Tama olisi voinut tuoda
mielekkain lisdkulman aineiston analyysiin. Aineiston analyysin ja tutkimustulosten
raportoinnin yhteydessd paddyttiin poistamaan alkuperdisen alatutkimuskysymys sekd
tarkentamaan nykyisté tutkimuskysymysta lisddmalld sithen Y- ja Z-sukupolvet

tarkastelunakokulmaksi.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy vahvasti myos tutkimuseettiset asiat. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta (TENK) on luonut tutkimuksen eettisyytti kisittelevan ohjeistuksen.
Tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttivéa, luotettavaa ja uskottavaa, kun tutkimus on
toteutettu hyvén tieteellisen kdytdnnon mukaisesti. Jokainen tutkija on vastuussa omassa
tyOssddn hyvin tieteellisen kdytdnnon noudattamisesta ja sen raportoimisesta.
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaan tutkimus tulee toteuttaa rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti koko tutkimusprosessin ajan. (TENK 2012, 4, 6.) Téssa tutkimuksessa
on toimittu tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaisesti koko tutkimuksen teon
ajan. Tutkimuksessa késitellyt asiat on raportoitu totuudenmukaisesti, perusteellisesti ja
yksityiskohtaisesti. Syntyneet tietoaineistot on myos tallennettu tieteelliselle tiedolle

asetettujen vaatimusten mukaisesti.

Kun tieteellinen tutkimus kohdistuu ihmiseen tai jos siind kdytetddn ihmistieteiden
tutkimusmenetelmid, on tutkimuksessa hyvien tieteellisten kéytintojen lisdksi ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita. Tutkimukseen osallistuvalla henkil6114d on
oikeus osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti sekd keskeyttda tai perua osallistumisensa
tutkimukseen koska tahansa. Lisdksi tutkittavalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen
toteutuksesta ja omien henkildtietojen késittelystd. Kun tutkimuksen kohderyhminé on
thmiset, on tarkedd huolehtia myos tutkittavien yksityisyyden suojasta. (TENK 2019, 4, 7-9,
12.) Téssd tutkimuksessa ihmiseen kohdistuvat eettiset periaatteet huomioitiin siten, etti
jokaisen haastateltavan kanssa kdytiin suullisesti 1dpi tutkimuksen osallistumiseen liittyvé
vapaaehtoisuus. Ennen haastattelua jokaiselle haastateltavalle lahetettiin etukdteen

tietosuojailmoitus tutustuttavaksi. Tétd kautta haastateltavat saivat lisédtietoa heihin
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kohdistuvien henkildtietojen kisittelystd. Tutkimuksen haastatteluaineistot on anonymisoitu ja
haastatteluaineistosta poimittujen sitaattien sisillosta on tarvittaessa poistettu tekijit, jotka
voisivat edesauttaa haastateltavien tunnistamista. Haastateltavien yksityisyyden
varmistamiseksi aineiston kuvauksen yhteydessa esiteltyyn taulukkoon on siséllytetty vain

lukijalle vélttimatonté tietoa, josta henkildité ei ole mahdollista tunnistaa.
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https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164237/TEM_2022_46.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164237/TEM_2022_46.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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YPAI 2022. Young Professional Attraction Index. YPAI-opas: Kuinka tulla houkuttelevaksi
tyonantajaksi? Academic Work.
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Liitteet
Liite 1. Haastattelukutsu

Hei kasvatustieteilijé!

Oletko valmistunut kasvatustieteen tai aikuiskasvatustieteen maisteriksi vuonna 2017 tai
aikaisemmin ja olisit kiinnostunut kertomaan omia ajatuksiasi siitd, mitkd asiat tekevat

tyOnantajasta mielestéisi houkuttelevan?

Opiskelen Turun yliopistossa kasvatustiedettd ja kirjoitan talla hetkelld Pro gradu -
tutkielmaani tyonantajan houkuttelevuuden tekijoistd. Tutkimukseni keskiossd ovat
kasvatustieteen maisterit ja heidédn ndkemyksensé aiheeseen liittyen. Etsin tutkimukseeni
haastateltavia, jotka ovat valmistuneet ns. generalisteiksi pddaineenaan kasvatustiede tai
aikuiskasvatustiede. Toivoisin, ettd sinulle on kertynyt valmistumisesi jélkeen vahintién viisi

vuotta tyokokemusta oman alan tehtdvista.

Mikali kiinnostuit ja olisit halukas osallistumaan haastateltavaksi, voit olla minuun
yhteydessid Facebook Messengerissé tai sdhkopostitse (ajloyt@utu.fi). Haastattelu toteutetaan

etdyhteyksin Teamsin vélitykselld ja haastattelun kesto on noin 45—60 minuuttia.

Haastattelut tullaan nauhoittamaan ja osallistuminen on tiysin vapaaehtoisesta ja
luottamuksellista. Haastatteluaineisto litteroidaan ja anonymisoidaan siten, ettei henkiloita

voida tunnistaa. Liséksi haastatteluissa noudatetaan yleisid tutkimuseettisid periaatteita.

Haastattelut on tarkoitus toteuttaa mahdollisimman pian, mielellddn toukokuun aikana. Jos
sinulle herdsi mitd tahansa kysyttavia tutkimukseeni liittyen, laitathan minulle viestid

Facebook Messengerissi tai séhkopostiini.

Mukavaa vappua ja kiitos paljon jo etukiteen!

Ystavallisin terveisin,
Aino Ldytynoja

Turun yliopisto
Kasvatustieteiden laitos

ajlo utu.fi


mailto:ajloyt@utu.fi
mailto:ajloyt@utu.fi
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Liite 2. Toinen haastattelukutsu

Hei kasvatustieteilijit! Etsin vield haastateltavia Pro gradu -tutkielmaani, joka selvittda
kasvatustieteilijoiden ajatuksia siitd, mitki asiat tekevit tyonantajasta houkuttelevan.
Tutkimukseni taustoittavana tekijand toimii télld hetkelld tydeldmén kaksi nuorinta
sukupolvea Y- (1890-1990) ja Z-sukupolvet (1991 ->), ja toivoisin ettd haastateltavat
edustaisivat néitd sukupolvia. Aikaisemmin vaatimuksenani oli, ettd sinulla olisi vahintdin
viisi vuotta oman alan tyokokemusta valmistumisesi jdlkeen. Olen pienentinyt titd vaatimusta
kolmeen vuoteen, jotta mahdollisuuteni 16ytdd vield vahintdin kolme Z-sukupolven edustajaa
haastateltavaksi paranee. Laitathan minulle rohkeasti viestid, jos olisit kiinnostunut
osallistumaan haastateltavakseni. Jokainen haastattelu on tirkeé ja mahdollistaa Pro gradu-

tyoni etenemisen. Kiitos paljon jo etukéteen. Alla vield virallinen saatekirjeeni.

Hei kasvatustieteilija!

Oletko valmistunut kasvatustieteen tai aikuiskasvatustieteen maisteriksi vuonna 2019 tai
aikaisemmin ja olisit kiinnostunut kertomaan omia ajatuksiasi siitd, mitka asiat tekevit

tyOnantajasta mielestisi houkuttelevan?

Opiskelen Turun yliopistossa kasvatustiedettd ja kirjoitan tilla hetkelld Pro gradu -
tutkielmaani tyonantajan houkuttelevuuden tekijoistd. Tutkimukseni taustoittavana tekijéand
toimii tydeldman kaksi nuorinta sukupolvea, joten toivoisin, ettd edustat joko Y- (1980-1990)
tai Z-sukupolvea (1991->). Etenkin Z-sukupolven edustajista minulla on télld hetkelld suuri
pula. Etsin haastateltavaksi henkil6itd, jotka ovat valmistuneet ns. generalisteiksi
padaineenaan kasvatustiede tai aikuiskasvatustiede. Toivoisin, ettd sinulle on kertynyt

tyokokemusta oman alan tydstd vihintdin kolme vuotta valmistumisen jilkeen.

Mikali kiinnostuit ja olisit halukas osallistumaan haastateltavaksi, voit olla minuun
yhteydessid Facebook Messengerissé tai sdhkopostitse ajloyt@utu.fi. Haastattelu toteutetaan
etdyhteyksin Zoomin vilityksella ja haastattelun kesto on noin 45—-60 min. Haastatteluissa
noudatetaan yleisid tutkimuseettisid periaatteita. Vinkkaathan myds tutuillesi, jos tunnet

aiheeseeni sopivan henkilon. Iso kiitos jo etukiteen!

Ystavallisin terveisin,
Aino Ldytynoja
ajloyt@utu.fi


mailto:ajloyt@utu.fi
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Liite 3. Haastattelurunko

Taustakysymykset

Esittele itsesi: syntymévuosi (sukupolvi), valmistumisvuosi, yliopisto, josta valmistunut ja
padaine

Kuinka kauan tydskennellyt valmistumisen jdlkeen oman alan tyotehtdvissi?
Kuinka monella tyonantajalla on tydskennellyt oman alan tydtehtivissa?
Oliko ennen valmistumista ollut oman alan tydtehtdvissd? Kuinka kauan?

o Mité hyvid/huonoja kokemuksia aikaisempiin tyOpaikkoihin liittyy?

o Tuleeko mieleen omasta tyShistoriasta yleisesti hyvid/huonoja kokemuksia erilaisista
tyOtehtivista?

Aiheeseen johdattelevia kysymyksiz

Minkélaisiin tekijoihin kiinnitit erityisesti huomiota, kun etsit tyopaikkaa?
Mika sai sinut hakemaan nykyiselle tyonantajallesi? Kauan on ollut sielld?

Pystytkd antamaan esimerkin sellaisesta asiasta, jonka vuoksi voisit olla valmis
vaihtamaan tydnantajaasi?

Mitd houkuttelevuuden kisite tarkoittaa sinulle tydnantajasta puhuttaessa? Kayttiisitkod
mieluummin jotakin muuta késitettd?

Tyonantajan houkuttelevuuden tekijit

Kerro esimerkkien avulla minkélaisia tekijoitd arvostat tyonantajassa?
Onko jotain tiettyjd asioita, joita toivoisi tyOnantajalta? Mitd ne ovat?
Onko jokin tietty tyonantaja, jolla haaveilet tydskentelevdsi? Miksi?

Minkdélaiset tekijit saisivat sinut kieltdytyméin hyvésti tyotarjouksesta?
o Minkélainen on mielestési hyva tydtarjous?

Mitka tekijat ovat sinulle ratkaisevia, kun pohdit nykyiselle tydnantajalle siirtymistd/uutta
potentiaalista tyOnantajaa?

Koetko merkittdviksi, mitd muut (esimerkiksi perheesi ja ystivési) ajattelevat
tyOnantajastasi?

Kuinka térked4 tyonantajan joustavuus on sinulle? Mité se tarkoittaa?

Jos mietit sinua kiinnostavaa tyonantajaa/nykyisti, kerro mité toivoisit tydympéristolta,
jossa tyoskentelisit?
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o Entd tyoyhteisolta?
e Mainitse kolme tirkeintd asiaa, joita arvostat tyonantajassa?
e Kuinka tirkedssé roolissa hyva palkka on sinulle?

o Miten médrittelet hyvén palkan?
e [Kuinka tirkeitd asioita erilaiset tyosuhde-edut ovat sinulle?

e Mitki tyosuhde-edut ovat sinulle tirkeimmat?

Haluaako tdydentéé vield jotakin tai onko jotain muuta mitd haluaisi vield kertoa

houkuttelevuuden niakokulmasta?

Houkuttelevuuden ulottuvuuksia mukailevia kysymyksii (varakysymykset)
o Kuinka tirkeitd tyokaverit ovat sinulle? Mitid toivot heiltd? (toimiva tydyhteisd)
o Minkélainen on mielestési toimiva ty0yhteis6? Kuvaile? (toimiva tydyhteisd)

« Koetko oman tyonantajasi houkuttelevaksi yrityksen ulkopuolisten henkildiden

nikokulmasta? Miksi? (kehittymismahdollisuudet/vetovoimaisuus)

o Jos ajattelet nykyistd tyonantajaasi/ aikaisempia, mitkéd asiat koet isoimmiksi hyodyiksi?

(toiminnalliset edut)

o Koetko olevasi osa tyoyhteisddsi? Mistd uskot timén johtuvan/muodostuvan?

(vetovoimaisuus)

e Onko organisaation koolla vélid? Miksi?
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