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IT-alalla kamppaillaan jatkuvan osaajapulan kanssa, tasta nakdkulmasta tarkasteltuna naiset
ovat alalla tyypillisesti alihyddynnetty, potentiaalinen osaajajoukko. Naisia kouluttautuu alalle
viela verrattain vahan: vuonna 2021 alan tydntekijoista naisia oli Suomessa vain noin 28 pro-
senttia. Opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa tilanne on kuitenkin huomattavasti parempi, silla
siella tyoskentelevista IT-alan asiantuntijoista naisia on jopa yli 40 prosenttia.

Opinnaytetyd on tapaustutkimus, jossa on selvitetty tydnantajan vetovoimatekijéita ja kehitta-
miskohteita julkisorganisaatiossa IT-alalla tydskentelevien naisten tydntekijdkokemuksen perus-
teella. Opinnaytetyon tavoitteena on ollut tunnistaa kohderyhman nakékulmasta tyonantajan ve-
tovoimaa lisdavia tekijoita seka tunnistaa mahdollisia kehittdmistarpeita. Naiden perusteella on
tuotettu kehittdmisehdotuksia, joita voidaan huomioida esimerkiksi organisaation tyontekijakoke-
muksen ja tydnantajakuvan kehittamisessa. Opinnaytetyon aineisto on keratty neljasta ryhma-
haastattelusta, joihin on osallistunut 17 organisaatiossa haastatteluhetkella tydskennellytta
naista. Ryhmahaastattelut ovat olleet teemahaastatteluja ja myds aineiston analysoinnissa on
hyddynnetty teemoittelua.

Tyontekijakokemusta [ahestytaan opinnaytetydssa kokonaisuutena, joka alkaa siita hetkesta,
kun potentiaalinen tydntekija harkitsee hakevansa avoinna olevaa tydpaikkaa. Sita tarkastellaan
Tyontekijan polku -mallin mukaisesti kolmen eri vaiheen avulla: tydsuhdetta edeltavan, tydosuh-
teen aikaisen ja tydsuhteen jalkeisen. Tydntekijakokemus nahdaan keskeisena osana organi-
saation vetovoimaketjua, joka muodostuu vetovoiman eri osasten summasta.

Tyontekijakokemuksen perusteella keskeisimmiksi vetovoimatekijoiksi nousivat hyva perehdy-
tys, hyvat tiimit ja tyoyhteisd seka organisaation tasapuolinen sukupuolijakauma ja tydyhteisojen
moninaisuus seka se, etta tyon ja arjen yhteensovittaminen koettiin onnistuvan vaivattomasti.
Myds erilaiset osaamisen kehittamisen mahdollisuudet ja uramahdollisuudet olivat tulosten pe-
rusteella merkittavia vetovoimatekijoita. Organisaatio nahtiin isona ja vakaana, monia mahdolli-
suuksia tarjoavana IT-talona ja hyvana tyénantajana.

Kehittamiskohteitakin tulosten perusteella pystyttiin tunnistamaan ja kehittdmisehdotuksia teke-
maan. Yksi merkittava kehittamistarve liittyi organisaatiorakenteen ja valitun toimintamallin yh-
teensovittamiseen, joka tulosten perusteella vaatii laajempaa selvittelya. Koska alalla kilpailu
osaavasta tydvoimasta on kovaa, myds rekrytointiin liittyvat kehittdmistarpeet on aiheellista nos-
taa esiin. Ensinnakin tulosten perusteella organisaatioon liitettavat mielikuvat ja ennakkokasityk-
set eivat olleet pelkastaan positiivisia, eikd organisaatiota oltu nahty potentiaalisena tydnanta-
jana, koska sen toiminta IT-alan tydnantajana ei ollut tuttua. Tdman perusteella tydnantajanku-
vassa riittaa viela tehtavaa. Myos maaraaikaisiin tyosuhteisiin liittyi esihenkilotyon nakokulmasta
merkillepantavia, viestinnallisia haasteita.
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1 Johdanto

Teknologia-alaan liittyvassa keskustelussa on jo pitkdan puhuttu osaajapulasta ja viimeisimpien
vuosien aikana on enenevassa maarin kiinnostuttu erityisesti naisten vahaisesta osuudesta tekno-
logia-alan tydntekijoina. Vaikka naisten maarassa on alalla havaittu kasvua, se on ollut erittain hi-
dasta ja niukkaa. (Valkama 2019.) Vuonna 2021 naisten osuus tyontekijoista teknologia-alan yri-
tyksissa oli Teknologiateollisuuden (2023, 2) tilastojen mukaan vain noin viidesosa (22,7%), mika
tarkoittaa sita, etta merkittava osa potentiaalisesta osaamisesta jaa alan nakékulmasta hyddynta-
matta. IT-alalla tilanne on hieman parempi, silla sielld naisten osuus on muihin teknologia-aloihin

verrattuna kasvanut keskimaaraista enemman ollen vuonna 2021 27,9 prosenttia (Valkama 2019).

Sen lisdksi, ettd naisia ylipaataan tydskentelee suhteellisen vahan IT-alalla, voivat yrityskohtaiset
erot olla hyvinkin suuria vaihdellen muutamista prosenteista jopa yli 40 prosenttiin. Ainakin alan
isommissa yrityksissa on muun muassa toteutettu erilaisia sisaisia projekteja, joilla organisaatiossa
jo tydskentelevia naisia on koulutettu uusiin tehtaviin. Se, ettd osaajapulasta karsivalla teknologia-
alalla ollaan kiinnostuneita nimenomaan naisosaajista, johtuu siita, ettd tdma ryhma on monessa-
kin mielessa alihyddynnetty ja naisten jaadessa ulkopuolelle alan yritykset hukkaavat suuren maa-
ran potentiaalista tydévoimaa. Silla, etta naisia saataisiin enemman teknologia-alalle, saataisiin
osaajien maaran kasvun lisdksi alalle myds erilaista nakdkulmaa: teknologia yleistyy koko ajan ja
kun niitd kehittavat heterogeeniset tydyhteisot, niiden kayttajaystavallisyys on todennakoisesti pa-
rempi. (Valkama 2019.)

Microsoftin Euroopan maita vuonna 2017 vertailleen tutkimuksen mukaan alakoulussa tytot ovat
myo6s Suomessa kiinnostuneita tieteesta ja teknologiasta. Haasteena vaikuttaisi kuitenkin tutkimuk-
sen mukaan olevan heranneen kiinnostuksen yllapitdminen myds ylakoulussa, jonka aikana ja jal-
keen usein tehddan oman tyéuran kannalta merkittdvimmat valinnat. (Microsoft 2017, 5.) Samaa
nakokulmaa nostatteli 2019 esiin Teknologiateollisuus ry:n ensimmainen naispuheenjohtaja, Marjo
Miettinen. Hanen mukaansa naisten maara teknologiateollisuudessa tulee kylla lisaantymaan,
mutta hitaasti, silla jo kotoa ja koulusta lIahtevan muutoksen aikaansaaminen ei tapahdu nopeasti.
Muutosta tarvitaan hanen mukaansa seka siihen, mille aloille lapsia ja nuoria ohjataan, ettd mita
ainevalintoja heita kannustetaan tekemaan ja miten vaikkapa matematiikkaa opetetaan kiinnosta-

vasti kouluissa. (Valkama 2019.)

Toinen merkittava haaste liittyy IT-alalle kouluttautuneiden naisten pysymiseen alalla. Naisten ylei-
sin syy irtisanoutumiselle tekniikan alan yrityksissa liittyy Yhdysvalloissa vaikuttavan National Cen-
ter for Women & Technologyn (NCWIT) teettdman tutkimuksen mukaan tydpaikan kulttuuriin. Tar-
kemmin syyt ovat liittyneet esimerkiksi epatasa-arvoiseen kohteluun yrityksen tarjoamien koulutus-

ja etenemismahdollisuuksien osalta. NCWIT:n tutkimuksen mukaan naisia irtisanoutuu IT-alalla



kaksinkertainen maara miehiin verrattuna ja irtisanoutuneista vain alle puolet hyédyntaa alan osaa-

mistaan seuraavassa tyopaikassa. (Ashcraft, McLain & Eger 2016, 10-20.)

Toisaalta IT-alan tyopaikkoihin liittyy naisten keskuudessa my0s erilaisia asenteita ja ennakkoluu-
loja, kuten kay ilmi Atean vuonna 2022 tekemasta tutkimuksesta. Atea on yli 600 henkil6a tyollis-
tava IT-alan tydnantaja, joka kertoo tehneensa aktiivisesti téita sen eteen, ettd se houkuttelisi tydn-
antajana naisosaajia, mutta siitd huolimatta vain noin 20 prosenttia siella tydskentelevista on nai-
sia. Atean teettdmaan tutkimukseen haastateltiin 2000 naista ja tutkimuksen otos painotettiin ian,
sukupuolen, asuinpaikkakunnan tyypin ja maakunnan mukaan vastaamaan suomalaista vaest6a
valtakunnallisesti. 1altdan haastateltavat olivat 18-65-vuotiaita. Tutkimuksen mukaan, vaikka tieto-
tekniikka ja teknologia nahtiin naisten keskuudessa yhteiskunnallisesti tarkedna ja merkitykselli-
send alana, se nahtiin vastaajien keskuudessa hyvin epakiinnostavana alan teknisyyden tai vai-
keuden vuoksi. Toinen tekija, joka vahensi tutkimukseen osallistuneiden kiinnostusta alaa kohtaan,
oli siihen liittyva mielikuva istumatyosta. IT-alaan liittyi vastaajien keskuudessa myds kiinnostusta
lisdavia tekijoita, joista suurimmaksi nostettiin palkka seka teknologian kehitys, joiden lisaksi koros-
tuivat omat kehittymismahdollisuudet seka alan yhteiskunnallinen merkittavyys. Huomattavaa on,
etta tutkimuksen perusteella vain neljannes 18-34 vuotiaista vastaajista oli kiinnostunut IT-alan tyo-
paikoista. lan myé6ta kiinnostus alaa kohtaan tutkimuksen perusteella kuitenkin kasvaa. (Atea
2022.)

Naisten maara IT-alalla kasvaa, vaikkakin kasvuvauhti on hyvin verkkaista. Erilaisten jo tehtyjen ja
epailematta tulevaisuudessa tehtavien toimenpiteiden vuoksi kasvua on perusteltua odottaa jatkos-
sakin. Jotta tama potentiaalinen, talla hetkella alihyddynnetty tyontekijaryhma saadaan kilpaillulla
IT-alalla kiinnostumaan tydnantajasta, tulee olla hyvin perilla siita, mitka tyénantajan palveluksessa
tydskentelevien naisten kokemusten perusteella ovat tydnantajalle vetovoimaa tuovia tekijoita ja
millaisia kehitystarpeita niihin liittyy. Julkisorganisaatiossa naista vetovoimatekijoista tulee olla vie-
lakin paremmin tietoinen, silld palkkakilpailussa julkinen sektori voi IT-alalla vain harvoin vastata

yksityisen sektorin tarjontaan.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda tydnantajan vetovoimatekijéita julkisorganisaa-
tiossa IT-alalla tydskentelevien naisten tydntekijakokemuksen perusteella. Opinnaytetyon tavoit-
teena on tunnistaa kohderyhman nakdkulmasta tyénantajan vetovoimaa lisdavia tekijoita seka tun-
nistaa mahdollisia kehittamistarpeita. Tyon tavoitteena on myos tuottaa kehittdmisehdotuksia, joita
voidaan huomioida esimerkiksi organisaation tyontekijakokemuksen ja tydnantajakuvan kehittami-
sessa. Tyon tavoitteeseen ja tarkoitukseen pyritdan vastaamaan seuraavien kehittdmistehtavan

kysymysten avulla:



- Mitka tyontekijakokemuksen perusteella ovat ne tekijat, jotka lisaavat julkisella sektorilla IT-
alalla toimivan tyénantajan vetovoimaa?
- Miten tallaiset vetovoimatekijat asemoituvat tydntekijakokemuksen perusteella suhteessa

toisiinsa?

Kehittamistydna toteutettavan opinnaytetydn ulkopuolelle jatetdan varsinaisten kehittdmistoimenpi-
teiden toteuttaminen organisaatiossa. Se ei ole opinnaytetyon tarkoitus, vaan taman opinnaytetyon
tarkoituksena on tuottaa aitoon tyontekijakokemukseen perustuvaa tietoa, jota organisaatiossa voi-

daan hyddyntaa tulevaisuuden kehittdmiskohteita suunniteltaessa.

Opinnaytetyon toisessa luvussa tarkastellaan tyon kannalta oleellista tietoperustaa. Luvun alussa
tarkastellaan IT-alaa naisnékokulmasta, minka jalkeen syvennytaan tyontekijakokemukseen osana
organisaation vetovoimaketjua. Vetovoimaketju muodostuu vetovoiman eri osasten summasta ja
tassa opinnaytetydssa vetovoimaketjun viitekehysta hyddynnetaan erityisesti sen hahmotta-
miseksi, miten merkittavasta asiasta on kyse, kun puhutaan tyéntekijakokemuksesta (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 26). Tydntekijakokemusta Iahestytdan Plaskoffin maaritelman mukaisesti kokonai-
suutena, joka alkaa jo siitad hetkesta, jolloin potentiaalinen tydntekija harkitsee hakevansa tydpaik-
kaa (Plaskoff 2017, 138).

Taman opinnaytetyon haastatteluaineisto kerattiin neljan ryhmahaastattelun avulla, joihin osallistui
kaikkiaan 17 organisaatiossa tydskentelevaa naista. Haastattelut olivat teemahaastatteluja ja si-
saltd analysoitiin teemoittelun avulla. Kolmannessa luvussa tutustutaankin tarkemmin opinnayte-
tydn kannalta oleellisiin tutkimus- ja kehittdmismenetelmiin eli tapaustutkimukseen lahestymista-
pana ja ryhmahaastatteluun aineiston hankintamenetelmana. Lisaksi luvussa kerrotaan aineiston
analysointiin liittyvista ratkaisuista. Luvussa tutustutaan myo6s opinnaytetyon kohdeorganisaatioon

ja haastateltavien taustatietoihin seka kerrotaan tarkemmin ryhmahaastattelujen toteutuksesta.

Neljannessa luvussa keskitytaan haastattelujen tuloksiin ja niiden analysointiin. Tarkastelussa hyo-
dynnetaan Plaskoffin mallia tyontekijan polusta ja sen jakautumisesta kolmeen eri vaiheeseen: tyo-
suhdetta edeltdvaan, tydsuhteen aikaiseen ja tydsuhteen jalkeiseen vaiheeseen (Plaskoff 2017,
137). Luku sisaltaa runsaasti suoria lainauksia, joiden tarkoitus on seka tuoda uskottavuutta opin-
naytetyon tulosten analyysille, etta tehda haastatteluaineistoon perustuvaa tyontekijakokemusta
nakyvaksi. Viimeisessa eli vidennessa luvussa keskitytaan tulosten perusteella tehtyihin johtopaa-

toksiin, niiden perusteella tehtyihin kehittamisehdotuksiin seka opinnaytetyoprosessin tarkasteluun.



2 Tietoperusta

Teknologiateollisuuden kokonaisuuden muodostavat viisi paatoimialaa, joista tietotekniikka-ala (IT,
information technology) on yksi (Teknologiateollisuus 2022). Tassa luvussa tarkastelen IT-alaa tek-
nologiateollisuuden toimialana nimenomaan naisnakdkulmasta. Luvussa paneudutaan myés opin-
naytetydn kannalta keskeisiin kasitteisiin eli vetovoimaan, vetovoimaketjuun seka tyontekijakoke-
mukseen, joiden avulla asemoidaan tyontekijakokemuksen tutkimisen merkitysta vetovoimatekijoi-

den ja kehittdmiskohteiden tunnistamisen nakdkulmasta.

EEs

Kuva 1. Yhteenveto opinnaytetyon teoreettisesta viitekehyksesta ja kehitettavasta iimiosta

2.1 IT-alalla tyoskentelevit naiset

Teknologia-alaan liittyvan keskustelun yhteydessa osaajapula nousee esiin ennemmin tai myo-
hemmin. Viimeisimpien vuosien aikana kiinnostuksen kohteena ovat olleet erityisesti alalla ty6s-
kentelevat naiset tai pikemminkin heidan vahainen osuutensa alan tyontekijoista. Vuonna 2021
naistyontekijoiden osuus teknologia-alan yrityksissa Suomessa on Teknologiateollisuuden tilaston
(2023, 2) mukaan vain noin viidesosa (22,7%). IT-alalla tilanne on hieman valoisampi, silld naisten
maara alalla on kasvanut keskimaaraistd enemman muihin teknologia-aloihin verrattuna ollen
vuonna 2021 I&hes 28 prosenttia (Teknologiateollisuus 2023, 2 & Valkama 2019). Pohjoismaisissa
tilanne on myos yleisesti ottaen hieman parempi kuin EU-alueella, silla naisia tydskentelee alalla

keskimaarin 21 prosenttia, vastaavan luvun EU:n alueella ollessa 18 prosenttia (Kailio 2021).

Korkeakoulutettujen maara on kasvanut EU-alueella 1990-luvulta Iahtien, mutta koulutetut eivat

tydmarkkinoiden tarpeiden nakékulmasta ohjaudu oikeille urapoluille. Naisten ja miesten urapolut



my0s eriytyvat ja EU-maissa vain alle viidesosa IT-alalle valmistuvista on naisia. Tydmarkkinoiden
tarpeet ja osaavien ammattilaisten maara eivat kohtaa, silla vuoteen 2020 mennessa IT-alan osaa-
japulan ennustettiin olevan EU-tasolla jopa 900 000 ammattilaista. EU-tasolla tarkasteltuna IT-
alalle syntyy keskimaarin 120 000 uutta tyopaikkaa joka vuosi (Euroopan parlamentti 2018. & Mic-
rosoft 2017, 2-3.) Valtavan osaajapulan ratkaisemisen nakokulmasta tarvittaisiin koko vaeston po-
tentiaali, puhumattakaan siita, etta naisnakokulma olisi tarked saada mukaan teknologiakehityk-
seen (Kiiskinen 2021 & Varis 2019). Muutoin vaarana on, etta haitalliset vinoumat siirtyvat ikaan
kuin huomaamatta erilaisiin it-ratkaisuihin, joiden merkitys korostuu tulevaisuudessa yha enem-
man. (Harkonen 2014 & Kiiskinen 2021.)

Microsoftin 12 Euroopan maata vuonna 2017 vertailleen tutkimuksen mukaan alakoulussa tytét
ovat Suomessa kiinnostuneita tieteesta, teknologiasta, tekniikasta ja matematiikasta. Tutkimusta
varten pidettiin fokusryhmahaastatteluja, joihin osallistui 54 tytt6a yhdeksastd Euroopan maasta,
Suomi mukaan lukien. Haastattelujen pohjalta toteutettiin kyselytutkimus, joka kattoi 11 500 tytt6a
siihen osallistuneesta 12 Euroopan maasta. Vaikka tytot tutkimuksen perusteella alkoivatkin 11-12-
vuotiaina kiinnostua tieteesta, teknologiasta, tekniikasta ja matematiikasta, vaikuttaa haasteena
olevan heranneen kiinnostuksen yllapitaminen, silla samaisen tutkimuksen perusteella 15-16-vuo-
tiaina tyttdjen kiinnostus naita aineita kohtaan laskee merkittavasti. Tama on merkillepantavaa
siksi, ettd usein tassa vaiheessa tehddan oman tyduran kannalta merkittdvimpia valintoja esimer-

kiksi jatkokoulutukseen hakeutumisen osalta. (Microsoft 2017, 3-6.)

Tutkimustulokset saavat vahvistusta naisten ja miesten uravalinnoista Suomessa: miesten muo-
dostaessa IT-alan opiskelijoista merkittdvan enemmiston, naiset hallitsevat terveys- ja hyvinvoin-
tialaa seka kasvatusalaa. Koulutusalojen ollessa opiskelijamaariltdan suurimmat, yllapitavat ne
osaltaan tydelaman eriytymista sukupuolen mukaan. Eriytymiselld puolestaan on merkittava vaiku-
tus muun muassa sukupuolten valisiin palkka- ja elake-eroihin. (Varis 2019.) Naisten maaran kas-
vattaminen onkin IT-alalla oleellista tasa-arvon edistdmisen ja osaajapulan ratkaisemisen vuoksi,
mutta myos siksi, etta turvataan naisnakdkulma teknologisessa kehityksessa (Euroopan parla-
mentti 2018 & MTV Uutiset 2021). Toistaiseksi IT-alan kehityksen taustalla on melko homogeeni-
nen joukko ja esimerkiksi Yhdysvalloissa vaikuttava National Center for Women & Technology
(NCWIT) kertoo, ettéa esimerkiksi kaikista Yhdysvalloissa vuosina 1980 — 2010 mydnnetyista IT-
alan patenteista 88 % takana olivat pelkastaan miesten muodostamat tiimit, kun naisten muodosta-
mien tiimien osalta vastaava luku oli 2% (Ashcraft ym. 2016, 2). Euroopan tasolla tilannetta auttaa
hahmottamaan tieto siita, etta teknologia-alan startupien rahoituksesta 92 prosenttia menee edel-

leen perustajatiimeille, jotka koostuvat vain ja ainoastaan miehista (Korhonen 2020).



Vuonna 2022 tekniikan ja ICT-alan koulutuksiin hakeutui Suomessa ennatysmaara naishakijoita.
Kun alan korkeakoulutusta tarkastellaan kokonaisuutena, ensisijaisista hakijoista 27 % oli naisia,
kun heita oli vain 16 % vuonna 2015. Sekd ammattikorkeakouluissa etta yliopistoissa ICT-alalle en-
sisijaisesti hakeneista 28 prosenttia oli naisia. Ammattikorkeakouluissa naishakijoiden maara alalle
oli noussut, yliopistoissa hakijoiden maaran kasvu oli puolestaan hidastunut. Vaikka trendit ovat
rohkaisevia, totuus on, etta tekniikka ja ICT-ala ovat vain hyvin harvoin korkeakouluihin hakeutu-
vien naisten ensisijainen vaihtoehto: ICT-alalle yliopistoon hakeneita oli vain kaksi ja tekniikan
alalle viisi prosenttia. Ammattikorkeakouluihin ensisijaisesti hakeneiden osalta luvut olivat hieman

paremmat, silld ICT-alalle haki viisi ja tekniikan alalla kuusi prosenttia naisista. (Ollikainen 2022.)

Kuten todettua, naisten kouluttautuminen ICT-alalle on suhteellisen vahaistd meilla ja muualla. Yh-
dysvalloissa naisia tydskentelee alalla hieman vahemman (25%) kuin Suomessa (28%) kaikista
alan tyontekijoista. National Center for Women & Information Technologyn (NCWIT) vuonna 2016
tekeman laajan tutkimuksen mukaan yksi keskeisin haaste liittyi alalla jo tydskentelevien naisten
pysymiseen alalla, silla tydvuosien lisaantymisen myota kasvaa tutkimuksen mukaan myds toden-
nakoisyys tyonteon lopettamiseen alalla. NCWIT:n tutkimuksen mukaan naisten yleisimmat syyt
irtisanoutumiselle tekniikan alan yrityksissa voidaan yhdistaa tyopaikan kulttuuriin liittyviin seikkoi-
hin, mahdollisuuteen tai pikemminkin mahdollisuuksien puutteeseen paasta teknisiin avainrooleihin
seka naisten kokemukseen siita, ettd heidan uransa ei etene. NCWIT:n tutkimuksen mukaan naisia
irtisanoutuu IT-alalla kaksinkertainen maara miehiin verrattuna ja irtisanoutuneista vain alle puolet

hyddyntaa alan osaamistaan seuraavassa tydpaikassa. (Ashcraft ym. 2016, 9 — 11.)

Tyo6paikan kulttuuriin litettavat syyt irtisanoutumiselle ovat kohdistuneet tydpaikan olosuhteisiin ja
ilmapiiriin, epatasa-arvoiseen kohteluun koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien osalta, joh-
dolta/esihenkil6iltd saatavan tuen puutteeseen seka siihen, etteivat naiset ole kokeneet saavansa
tydpaikaltaan tukea tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen. Naisten kokemuksilla vaikeudesta
paasta teknisiin avainrooleihin todettiin puolestaan olevan suora yhteys naisten kokemaan tyotyy-
tyvaisyyteen. Tutkimuksen perusteella naiset olivat myds miehia tyytymattdmampia ura- ja etene-
mismahdollisuuksiinsa seka vaikuttamismahdollisuuksiinsa. Naiset kokivat, ettei heilla ole tasaver-
taisia mahdollisuuksia edeta esimerkiksi johtavaan asemaan tai paasta yritysten johtoryhmiin.
(Ashcraft ym. 2016, 11 — 18.)

NCWIT:n tutkimus on kansallinen, mutta sen tulokset saavat ainakin osittain vahvistusta aiemmin
mainitusta Microsoftin vuoden 2017 tutkimuksen tuloksista. Siihen osallistuneiden nuorten tyttéjen
suurimmat huolet ICT-alalle kouluttautumisen osalta liittyivat nimenomaan esimerkiksi tasa-arvoi-

siin ura- ja kehittymismahdollisuuksiin miesten ja naisten valilla: tytot toivat tutkimuksessa esiin,



etta he voisivat harkita hakeutumista ICT-alalle, jos tietaisivat mahdollisuuksien olevan tasapuoli-
sia. Sinansa tutkimukseen osallistuneet tytét suhtautuivat sukupolvensa mahdollisuuksiin luottavai-
sesti, silla tutkimuksen perusteella tytét uskoivat vakaasti, ettéd heidan sukupolvensa on ensimmai-
nen, jolla on aidosti tasapuoliset mahdollisuudet elaman kaikilla osa-alueilla, sukupuolesta riippu-
matta. (Microsoft 2017, 13.)

Vaikuttaa kuitenkin siltd, etta erityisesti tytot tarvitsisivat kannustusta, rohkaisua ja tukea seka kou-
lusta, ettd kotoa, jotta he ymmartaisivat olevansa tarpeeksi hyvia opiskeluissaan. Painvastoin kuin
pojat, tytét usein aliarvoivat omat taitonsa IT-alan kannalta merkittavissa oppiaineissa kuten mate-
matiikassa ja fysiikassa, vaikka luonnontieteita opiskelevat tytot itse asiassa parjaavat keskimaarin
poikia paremmin esimerkiksi ylioppilaskirjoituksissa. (Korhonen 2020.) Sen lisaksi, etta IT-alalle
tarvitaan lisda naisia, tarvitaan sinne ylipaataan ihmisia erilaisista taustoista, silla diversiteettiva-
jeen on todettu johtavan stereotyyppiseen ajatteluun, joka puolestaan voi aiheuttaa haitallisia vi-

noumia esimerkiksi erilaisiin IT-ratkaisuihin (Harkénen 2014; Kiiskinen 2021 & Korhonen 2020).
2.2 Tyontekijakokemus organisaation vetovoimaketjun osana

Erityisesti IT-alalla, joilla kilpailu osaajista on kovaa, on tarkeaa kiinnittdd huomiota organisaation
vetovoimatekijdihin. Vetovoimalla tarkoitetaan tdssa yhteydessa tydnantajaa ja sen nykyisia tyonte-
kijoita lahentavia ja toisaalta uusia tydntekijoitd houkuttelevia voimia. Tydntekijakokemus ja tydnan-
tajabrandi ovat molemmat vetovoiman osatekijoita, jotka kdyvat ikda kuin vuoropuhelua keskenaan
(Kuva 2, 8). Tyonantajabrandi luo tyontekijoille, seka nykyisille etta potentiaalisille, tietynlaisia odo-
tuksia siita, millaista organisaatiossa on tyoskennella, kun taas tyontekijakokemus muodostuu ai-
doista kokemuksista organisaatiossa tyoskentelysta. Hyvalla tyontekijakokemuksella voidaan pa-
rantaa tydnantajabrandia, joskin tassa yhteydessa on tarkedd muistaa, etta luvataan vain sellaista,
mita pystytaan pitdmaan. Sen lisaksi, etta hyvalla tyontekijakokemuksella voidaan parantaa tyén-
antajan vetovoimaa, sen avulla voidaan myos parantaa tyontekijoiden arkea ja tyonteon edellytyk-
sid. (Huhta & Myllyntaus 2021, 9-10.)

Tyypillisesti organisaation vetovoimaa tarkastellaan tyonantajabrandin kautta, jattaen tyontekijako-
kemus vahemmalle huomiolle tai sivuuttaen se. Huomion kiinnittdminen tyontekijakokemukseen on
kuitenkin merkittavaa, koska ollakseen aidosti vetovoimainen, on tydnantajan onnistuttava rakenta-
maan myo0s vaikuttavaa tyontekijakokemusta. Voidakseen parantaa tyontekijakokemusta ja raken-
taa tyosta ja tydymparistosta sellaisia, jotka vastaavat strategisesti tarkeiden tyontekijoiden tarpei-
siin, on tarkeda ymmartaa, mitka asiat tyontekijdille ovat merkityksellisia ja mita he tarvitsevat on-

nistuakseen tydssaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 11.)
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Kuva 2. Organisaatio voi vaikuttaa vetovoimaansa tyontekijakokemuksen, tyénantajabrandin ja or-

ganisaatiobrandin avulla (Huhta & Myllyntaus 2021, 10)

Vetovoimaiselle organisaatiolle on tyypillista se, etta tydntekijdkokemus on hyva ja tydnanta-
jabrandi vahva seka nykyisten etta potentiaalisten tydntekijdiden etta sidosryhmienkin silmissa. Ve-
tovoiman hyodyt organisaatioille ovat moninaiset. Ensinnakin tyytyvaiset tyontekijat palvelevat asi-
akkaita paremmin ja luovat ndin parempaa asiakaskokemusta. Liiketoiminnallisen hyddyn nakékul-
masta kiinnostavaa on lisdksi muun muassa se, etta tydhonsa sitoutuneet tydntekijat tekevat
enemman innovaatioita ja ovat yli kymmenen prosenttia tuottavampia, kuin tyontekijat, jotka suh-
tautuvat tydnantajaansa valinpitamattémasti. Tyontekijdiden tyytyvaisyys heijastuu myds tyén imun
kokemukseen, joka on yhteydessa esimerkiksi parempaan tyotyytyvaisyyteen, tuottavuuteen ja

kannattavuuteen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 13-14.)

Vetovoiman parantamisella on myos muita hyotyja. Kiinnittamalla huomiota tyontekijakokemuk-
seen ja erityisesti sen kehittdmiseen, lisda organisaatio houkuttelevuuttaan tyontekijdiden silmissa.
Tama koskee seka nykyisia etta potentiaalisia tydntekijoita, silla tydntekijakokemuksen kehittami-
nen parantaa nykyisten tyontekijoiden nakemysta tyonantajabrandista, mika puolestaan nakyy
my0s organisaation ulkopuolelle: tyontekijat ovat ylpeita tydnantajastaan, ja panostavat tydhonsa
seka suosittelevat tyonantajaansa omille verkostoilleen. Vahva tyonantajabrandi puolestaan paran-
taa organisaation asemaa tydmarkkinoilla helpottaen rekrytointia. Se lisda kiinnostusta tydnantajan
avoimia tydpaikkoja kohtaan ja parhaimmillaan houkuttelee mahdollisimman paljon hakijoita, jotka

parhaiten soveltuvat organisaation tarpeisiin kokonaisuuden nakdkulmasta. Vahvan tyonanta-



jabrandi omaavat, vetovoimaiset organisaatiot lisdksi selvidvat rekrytoinneista pienemmilld kustan-
nuksilla, silld avoimien tyotehtavien tayttaminen vaatii vahemman panostusta, lyhyempia hakuai-
koja ja ulkopuolista apua, kuten suorahakukonsultteja, joudutaan kdyttdmaan vahemman. Lisaksi
vahvan tyénantajabrandin omaavilta organisaatioilta ollaan tutkimusten perusteella valmis hyvak-

symaan pienempi palkkatarjous. (Huhta & Myllyntaus 2021, 15-17.)

Huhta & Myllyntaus (2021) esittavat vetovoiman eri osasten summana, vetovoimaketjuna, jonka
viitekehysta tédssa opinnaytetydssa hyddynnetaan erityisesti sen hahmottamiseksi, kuinka merkitta-
vasta asiasta puhutaan, kun puhutaan tydntekijdkokemuksesta (Kuva 3). Vetovoimaketjussa orga-
nisaation strategia luo pohjan tavoiteasetannalle ja sitd kautta myds vaatimukset osaamistarpeil-
leen, mita tulee nykyisten tydntekijoiden osaamiseen ja niiden kehittamistarpeisiin seka toisaalta
uusien osaajien rekrytointiin liittyviin tarpeisiin. Tydntekijdymmarrys on vetovoimaketjun yksi tarkea
elementti ja silla tarkoitetaan organisaation henkildstdstaan ja sen tarpeista eri tavoin kerattavaa
tietoa, jolla pyritaan sen ymmartamiseen, mita tydntekijat arvostavat, mitka asiat ovat heille tyossa
merkityksellisia ja miten parhaiten voitaisiin tukea heidan onnistumistaan tydssa. Kuten todettua,
tyontekijakokemukseen panostaminen on erityisen merkittdvaa kahdesta syysta. Ensinnakin tyon-
tekijakokemuksen rakentaa asiakaskokemusta, mika parhaimmillaan nakyy liikevaihdon kasvuna.
Toisekseen tyontekijakokemuksen kehittdaminen luo pohjan vahvalle tydnantajabrandille, mika puo-
lestaan vaikuttaa positiivisesti ihmisiin sekd organisaatiossa etta sen ulkopuolella. Vahvan tyénan-
tajabrandin hyoty tulee nakyvaksi etenkin rekrytoinnin helpottumisessa. (Huhta & Myllyntaus 2021,
23-26.)

4 ™ 4 ™ Ny N
Organisaatio- . Asialkas- . .
strategia - Osaamistarve ‘ ’ Kokemus ‘- Liikevaihto ‘
N/ A vy N N
Tydntekijs-
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4 ™
Tyontekiji- TyBnantaja- .
Rekrytointi
ymmarrys brindi - "t
A vy . A . A
oy
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tuki
. A

Kuva 3. Vetovoimaketju eli tydonantajabrandityon ja tyontekijakokemuksen end-to-end — koko-
naisprosessi (Huhta & Myllyntaus 2021, 26)
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Huhdan & Myllyntauksen (2021) esitteleman vetovoimaketjun osia kehitetdan usein organisaa-
tioissa toisistaan irrallisina, vaikka vetovoimaketjun johtaminen kokonaisuutena olisi oleellista. Tal-
I6in sen osa-alueet linkittyvat yhdeksi kokonaisuudeksi, joiden kehittdminen tukee toinen toistaan.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 26.) Tassa kehittdmistyona toteutettavassa opinnaytetydssa keskidssa
on nimenomaan tyontekijakokemus, jota kuulemalla voidaan organisaation kehittamistarpeita tasta
nakokulmasta katsellen tunnistaa ja vieda organisaatiossa eteenpain jalostettavaksi. Opinnayte-
tyon kohdeorganisaatio on julkisen sektorin toimija, jolla on omat fooruminsa vetovoimaketjun kan-
nalta oleelliselle strategiatydlle ja viestinnalle, joten vetovoimaketjun muut tekijat jatetaan tassa
opinnaytetydssa vahemmalle huomiolle. Se ei kuitenkaan tarkoita sita, etteikd tyontekijakokemuk-
sen perusteella esiin nousevat kehittamistarpeet ja -ehdotukset olisi nadissa hyddynnettavissa,
painvastoin. Aidolla tyontekijakokemuksella ja sen kuulemisella on mita keskeisin merkitys vetovoi-

maketjussa.
2.3 Tyontekijakokemus

Plaskoff (2017, 137) maarittelee tyontekijakokemuksen yksilén kokonaisvaltaiseksi havainnoksi
omasta tydnantajastaan. Huhta & Myllyntaus (2021, 77) tdydentavat tatd ndkemysta tarkentamalla
tyontekijakokemuksen olevan tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksen perusteella tydntekijalle
syntyvia ajatuksia ja tunteita itse tyosta, tyon fyysisesta ja henkisesta ymparistosta seka ylipaataan
organisaatiosta tydnantajana. Se ilmenee seka vuorovaikutustilanteisiin perustuvasta tydntekijan
kokonaisarviosta tydnantajastaan, etta yksittaisissa tyohon liittyvissa hetkissa, kuten vaikkapa kehi-
tyskeskustelu tai uuden tyontekijan vastaanotossa ja perehdytyksessa. Tyontekijakokemuksen ke-
hittamisen nakokulmasta keskidssa ovat juuri kokonaisarvion parantaminen keskittymalla tiettyihin,
tarkoin valikoituihin yksittaisiin vuorovaikutushetkiin tydntekijan ja tyénantajan edustajan (esim. esi-
henkild) valilla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77.)

Tyontekijakokemus siis muodostuu kaikista tyontekijan kokemuksista yhden tyonantajan palveluk-
sessa. Tyontekijakokemus on merkittdvassa roolissa sekd organisaatiossa tydskentelevien, etta
toisaalle tyoskentelemaan siirtyneiden entisten tyontekijoiden osalta, silla kaikki tyontekijoiden ko-
kemukset vaikuttavat esimerkiksi siihen, miten tyontekijat viestivat tydnantajastaan, nykyisesta tai
entisesta, ulospain. (Plaskoff 2017, 137 — 138.) Tydntekijakokemus ei ole kaikkein helpoin tutkit-
tava tai hallittavissa oleva aihealue, silla kuten kokemukset yleensakin, kyseessa on yksilén sub-

jektiivinen kokemus omasta tyénantajastaan (Alshathry, Clarke & Goodman 2017, 417).

Tyontekijakokemuksen kehittdmisen kannalta on oleellista ymmartaa tyontekijoita ja heidan tarpei-
taan. Usein tdma tarkoittaa erilaisia organisaatioissa toteutettavia kyselytutkimuksia, joista kerattya

tietoa hyddynnetaan tydntekijdiden tyytyvaisyyden analysoinnissa. Mittausten ongelmana pidetaan



11

kuitenkin sita, etta niiden avulla voidaan luoda vain hyvin pinnallinen ja suppea ymmarrys tyonteki-
joista. Tyontekijakokemuksen tutkimisen nakdkulmasta organisaatioissa tulisi kiinnittda nykyista
enemman huomiota tyontekijoiden tarinoihin, kokemuksiin ja havaintoihin, joita he tyopaikkaansa
littavat. Nain organisaatiossa pystyttaisiin tunnistamaan tyontekijakokemuksen kannalta merkitta-
via trendeja ja tekemaan ratkaisuja, jotka perustuvat organisaatiossa tutkittuun tietoon eika oletuk-
siin ja tulkintoihin. (Plaskoff 2017, 138.)

Tyontekijakokemuksen kehittdmisen kannalta keskiossa ovat siis erilaiset tydnantajan ja tyonteki-
jan valiset vuorovaikutustilanteet eli kohtauspisteet, joissa nykyinen tyontekija tai tydnhakija ovat
vuorovaikutuksessa organisaation kanssa. Ne voivat olla pienia tai isoja, arkisia tai muodollisia.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 90.) Tassa kehittdmistydna toteutettavassa opinnaytetydssa tyéntekija-
kokemusta tarkastellaan Plaskoffin (2017, 138) tyéntekijan polun avulla (Kuva 4). Plaskoff jakaa
tydntekijan polun kolmeen eri vaiheeseen: tydsuhdetta edeltdvaan, tydsuhteen aikaiseen ja tydsuh-

teen jalkeiseen vaiheeseen.

4 N D

Tyosuhdetta edeltava
{pre-employment)

Tyosuhteen aikainen
(employment)

Tyosuhteen jélkeinen
(post-employment)

Etsiminen * Perehdytys Ero
(search) (onboarding) (separation)
Hakeminen * Kontribuutio * Yhteys
(application) (contribution) (connection)
Haastattelu +  Kehitys Uudelleen
(interview) (development) palkkaaminen

* Tarjous ja sen + Kasvu (re-employment)
hyvaksyminen (growth)

(offer and
acceptance)

Kuva 4. Tyontekijan polku (mukaillen Plaskoff 2017, 138)

On yleisesti tiedossa, etta tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia seka tydhonsa etta tydymparistdonsa,
ovat valmiita sitoutumaan tyonantajaansa ja antamaan osaamisensa ja potentiaalinsa tyonanta-
jansa kayttoon. Tata taustaa vasten on hieman yllattavaa, etta tyontekijakokemuksesta on kiinnos-
tuttu laajemmin vasta viime vuosia. Erityisesti aloilla, joissa kilpailu osaavista tydntekijoista on ko-
vaa, tulisi tydntekijakokemukseen ja sen kehittamiseen kiinnittdad huomiota (Plaskoff 2017, 136).
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Tyontekijakokemuksella on suora vaikutus esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tyésuo-
ritukseen (Huhta & Myllyntaus 2021, 13-14.; Plaskoff 2017, 137). Lisaksi tyontekijakokemus on
merkittdvassa osassa esimerkiksi rekrytoinnissa, silla tydnhakijoiden kasitykseen tarjolla olevasta
tyontekijakokemuksesta vaikuttaa oleellisesti se, mita he kuulevat siita nykyisiltd tyontekijoilta.
Tyontekijakokemus siis vaikuttaa osaltaan siihen, hakevatko potentiaaliset tydntekijat avoimia tyo-
paikkoja. Tyonantaja voi vaikuttaa tyonantajamielikuvaan tarjoamalla yrityksen nykyisille tyonteki-
j6ille mahdollisimman hyvan tyontekijakokemuksen. (Alshathry ym. 2017, 420.; Huhta & Myllyntaus
2021, 15-17.)

2.4 IT-alalla tydoskentelevien naisten tyontekijakokemus

IT-alalla tydskentelevien naisten tydntekijakokemusta on tutkittu vain vahan. Hakukonetta (Google)
kayttamalla 16ytyi hakusanoilla "tydntekijakokemus IT-ala naiset” ja "tydntekijakokemus IT-ala nai-
set julkinen sektori” yksi melko tuore opinnaytety0, jossa kiinnostuksen kohteena oli Naisten hyvin-
voinnin ja mielenterveyden tukeminen it-alan organisaatiossa (Jaakonsaari 2020). Jaakonsaaren
opinnaytetydssa myos selvitettiin sitd, mika teki kohdeorganisaatiosta mielenkiintoisen ja halutun
tydpaikan sielld tydskentelevien naisten keskuudessa. Kohdeorganisaatio oli useassa eri maassa
toimiva yritys, jossa naisia oli IT-alalle tyypillisesti noin 20 % henkildstdsta. (Jaakonsaari 2020, 19.)
Jaakonsaaren opinnaytetyon kohdeorganisaation kansainvalinen toimintaymparistd on hyvin eri-
tyyppinen, kuin julkisen sektorin toimijan. My6s naisten osuus tydntekijoista on huomattavasti va-
haisempi kuin taman kehittamistyona tehtavan opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa, jossa naisia
on yli 40% tydntekijoista. Taman opinndyteydn kohdeorganisaatio on siis talla hetkella tilassa, jo-
hon monet muut alan organisaatiot vasta pyrkivat, eli naisten maaran lisdamiseen niin, etta tyonte-

kijoista noin puolet olisi naisia.

Koska IT-alalla tydskentelevien naisten tyontekijakokemusta on tutkittu varsin vahan, eika julkisen
sektorin osalta tiettavasti lainkaan, paatin opinnaytetydssani paneutua tadhan ajankohtaiseen ja it-
seani ammatillisesti kiinnostavaan aiheeseen. Toisin kuin tdman opinnaytetydn kohdeorganisaa-
tiossa, ovat naiset yleisesti ottaen alihyddynnetty joukko IT-alan osaajissa. Koska kohdeorganisaa-
tiossa tilanne poikkeaa huomattavasti alan tavanomaisesta sukupuolijakaumasta, on kiinnostavaa
tutkia, mitka ovat niitd vetovoimatekij6ita, jotka tydntekijakokemuksen perusteella ovat houkutelleet
naisosaajia organisaatioon ja toisaalta pitavat heita siella edelleen. Tydntekijakokemuksen perus-
teella voidaan myos selvittaa niita kehittdmistarpeita, joita naisten nakdkulmasta opinnaytetyon

kohdeorganisaation vetovoimaan liittyy.

Huhta & Myllyntaus (2021, 26) esittavat tyontekijakokemuksen olevan keskeinen osa organisaation
vetovoimaketjun kokonaisuutta. Tydntekijakokemuksen, kuten kokemusmaailman tutkiminen

yleensakin, on hyvin haastavaa johtuen kokemuksen subjektiivisesta luonteesta: kokemus on aina
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henkilokohtainen (Alshathry, Clarke & Goodman 2017, 417). Tassa opinnaytetydssa tyontekijako-
kemuksen tutkimisessa kaytetaan Plaskoffin (2017, 138) tyontekijan polku -mallia, silla se esittaa
hyvin konkreettisesti tydntekijan polun eri vaiheet ja tarjoaa selkedn pohjan tydntekijankokemuksen

tarkastelulle eri vaiheissa (Kuva 5).
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Kuva 5. Tyontekijakokemuksen tarkastelussa hyddynnetaan Plaskoffin tydntekijan polku —mallia

Mallin erityinen ansio on, ettd se huomioi tydntekijakokemuksen kokonaisuutena, joka alkaa jo en-
nen ensimmaista tyopaivaa, eli siitd hetkesta, jolloin henkildé vasta harkitsee hakevansa tydpaikkaa.
Se myds tarjoaa selkeat kohtauspisteet, joita haastatteluaineiston analyysissa voidaan hyédyntaa
opinnaytetydn kohdeorganisaation vetovoimatekijoita ja kehittamistarpeita tydntekijakokemuksen

kautta tarkasteltaessa.
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3 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tutkimuksen kulkua voidaan kuvata monin eri tavoin ja eri tarkkuustasoilla. Tutkimusspiraalissa
(Kuva 6) tutkimus nahdaan syklisend prosessina. Spiraali tarjoaa joustavan mallin, jossa tutkimuk-
sen alkupistettdkaan ei ole maaritelty tarkasti. Vastakohdan joustavalle tutkimusspiraalille tarjoaa
esimerkiksi viisiportainen malli, jossa tutkimusprosessi etenee aiheen vallinnasta tiedon keraami-
seen ja materiaalin arvioimiseen, minka jalkeen ideat, tulokset ja muistiinpanot jarjestellaan ja kir-

joitetaan artikkeli, essee, esitelma tai tutkielma. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 63.)

Aiheen valinta

Metodin
pohdinta

Aineiston Kirjallisuuden
analyysi lukeminen

Aineiston
keruu

Kuva 6. Tutkimusspiraali (Blaxter, Hughes & Tight 1996, 10 teoksessa Hirsjarvi ym. 2007, 14)

Kaytannossa tutkimusta on siis monenlaista ja tutkijoiden valilla on eroa siina, miten he tutkimusta
tehdessaan toimivat. Yhta kaikki, tavoitteellinen ja suunnitelmallinen tutkimus on vaiheittain ete-
neva luova prosessi, joka sisaltaa ainakin aiheeseen perehtymisen ja suunnitelman laadinnan, tut-

kimuksen toteutuksen seka tutkimusselosteen laadinnan.
3.1 Tapaustutkimus ldhestymistapana

Kehittamistydna toteutettavan opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus, jossa kohteena
voi yhta hyvin olla esimerkiksi yksild, organisaatio tai ihnmisryhma. Tunnusomaista tapaustutkimuk-
selle on se, etta tutkittava kohde ymmarretdan yhtena kokonaisuutena eli tapauksena. Lahestymis-

tapa sopii tdhan kehittamistydna toteutettavaan opinnaytetyéhdn hyvin, silla sen tarkoituksena on
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saada syvallistda ymmarrysta kohdeorganisaatiossa IT-alalla tydskentelevien naisten tydntekijako-

kemuksesta. Opinnaytetyon tarkoituksena on tunnistaa seka kohderyhman nakdkulmasta organi-

saatiolle vetovoimaa tuovia tekijoita ja kehittamistarpeita, ettd tuottaa kehittdmisehdotuksia organi
saatiossa hyédynnettavaksi. Tapaustutkimukselle tyypillistd onkin kehitysehdotusten ja -ideoiden
tuottaminen tapauksesta saadun syvallisen ymmarryksen perusteella. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2015, 52-53; Yin 2014, 4).

Tapaustutkimuksen eteneminen voidaan tyypillisesti jakaa neljaan vaiheeseen (Kuva 7). Tapaus-
tutkimuksen tekeminen alkaa perehtymalla tutkittavaan tapaukseen niin kdytanndssa kuin teorias-
sakin. Perehtymisen my6ta todellinen kehittdmistehtava usein tarkentuu, samoin kuin se, mita ta-
pauksesta itse asiassa voidaan kysya. Tapaustutkimuksen prosessille onkin tyypillista, etta kehitta-

miskohde tarkentuu prosessin edetessa. (Ojasalo ym. 2015, 54.)

Ilmi6én
perehtyminen Empiirisen aineiston
kéytdnnossaja keruu ja analysointi eri
teoriassa menetelmill&:

Alustava
kehittamis-
tehtava
tai-ongelma

Kehittamis

ehdotuksettai
-malli

Kehittamis- haastattelut, kyselyt,
tehtavan havainnoinnitjne.
tdsmennys

Kuva 7. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2015, 54)

Koska tapaustutkimuksen avulla pyritdén luomaan syvallinen ymmarrys tapauksesta, kaytetaan
siina tyypillisesti monenlaisia menetelmid. Tapaustutkimus litetdan useimmiten laadullisiin mene-
telmiin, kuten tédssakin opinnaytetydssa, vaikka se mahdollistaa myds maarallisten menetelmien
hyddyntamisen. (Ojasalo ym. 2015, 55.) Tutkimusmenetelmat jaetaan tyypillisesti maarallisiin eli
kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kvalitatiivisiin menetelmiin. Vaikka tutkimuksellisessa kehittamis-
tydssa menetelmien valinen raja usein hamartyy, on niiden valiset erot tarkea muistaa, jotta niita
osataan kayttaa kehittdmistydssa oikein. Menetelmat eivat sindnsa ole kehittamistydssa itseisarvo,
vaan niiden avulla pyritdan parhaisiin mahdollisiin uusiin kaytantéihin. (Ojasalo ym. 2015, 104-
105.)

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja menetelmia kaytetaan
usein silloin, kun huonosti tunnettua aihetta pyritdaan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkimuksen kohde on tarkkaan valittu ja otoksen sijaan kuvaavampaa onkin
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puhua harkinnanvaraisesta naytteesta. Tyypillista on, ettd ihmista suositaan tietolahteena, silla tut-
kija luottaa enemman nain saatavaan tietoon kuin yksittdisten mittausvalineiden avulla hankittuun.
Vaikka laadullisia menetelmia kaytettaessa tutkittavia on usein huomattavasti vahemman kuin
maarallisid menetelmid kaytettdessa, syntyy analysoitavaa aineistoa usein runsaasti. Aineiston tar-
kastelulla pyritaan sieltd nostamaan esiin erityisesti odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2007,
157-160.; Ojasalo ym. 2015, 104-105.)

Haastattelu on yksi tyypillisista laadullisen tutkimuksen menetelmista. Koska haastattelumenetel-
mia on runsaasti erilaisia, tulee kehittamistyon tekijan pohtia tarkkaan, millaista tietoa kehittamis-
tydn tueksi tarvitaan ja tehda haastattelumenetelman valinta tasta 1ahtékohdasta. Haastattelume-
netelmien valilla keskeisimmat erot liittyvat haastattelun strukturointiin eli kdytannossa siihen,
kuinka tarkasti kysymykset on muotoiltu ja kuinka paljon haastattelija voi tai ei voi haastattelutilan-
teessa niissa joustaa. Strukturoidun lomakehaastattelun avulla faktatietoa keratadan kysymalla tas-
malleen samat kysymykset tyypillisesti verrattain isolta joukolta. Usein strukturoitu lomakehaastat-
telu erotetaankin omaksi luokakseen muista haastattelumenetelmista, jollaista esimerkiksi teema-
haastattelu edustaa. (Ojasalo ym. 2015, 106-107.)

3.2 Ryhmadhaastattelu opinnaytetyon aineiston hankintamenetelmana

Tassa opinnaytetydssa tyontekijakokemusta sen vetovoimaa tuovien tekijoiden ja kehittamistarpei-
den nakdkulmasta tutkittiin haastattelemalla kohdeorganisaatiossa IT-alalla tydskentelevia naisia.
Haastattelun valintaa aineistonkeruun menetelmana puolsi vahvasti se, etta sen avulla osallistujat
voivat mahdollisimman vapaasti tuoda esiin itseaan koskevia asioita ja ndkokulmia seka luoda
merkityksia opinnaytetydn aiheesta (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35; Ojasalo ym. 2015, 106). Haasta-
teltaviksi pyrittiin saamaan seka harjoittelijoina vuoden 2021 aikana olleita tai parhaillaan olevia
ettd organisaatiossa jo pidempaan tydskennelleita naisia. Nain vetovoimaa tuovista tekijoista ja ke-
hittdmistarpeista saadaan mahdollisimman kattava kasitys Plaskoffin tydntekijan polun (Kuva 4,

11) avulla tarkasteltuna.

Haastattelut toteutettiin ryhmahaastatteluina. Ryhmahaastattelun valintaa puolsi se, etta sen avulla
voidaan selvittaa, miten haastateltavat muodostavat yhteisen kannan tyonantajan vetovoimateki-
joista seka kehittamistarpeista. Vetovoimatekijoiden ja kehittdmistarpeiden nakokulmasta koko-
naiskuvan saaminen on yksittaisia nakemyksia tarkeampaa. Ryhmatilanne ei myoskaan sellaise-
naan sulje pois yksittaisia nakemyksia, vaan voi jopa mahdollistaa konsensuksen kehittamistar-
peista niiden innoittamana. Ryhmahaastattelu on myds menetelmana varsin tehokas, silla sen
avulla voidaan saada yhtaaikaisesti nopeasti tietoa monelta henkildlta. Menetelman haasteet liitty-

vat erityisesti ryhmadynamiikkaan ja mahdollisiin valtarakenteisiin ja haastattelijan onkin tarkeaa
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huolehtia siita, etta kaikilla on tasapuoliset mahdollisuudet tuoda esiin omia nakemyksiaan esimer-
kiksi pyytamalla muilta osallistujilta kommentteja tilanteessa, jossa yksittaiset henkilot yrittavat do-
minoida keskustelua. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 61-63.; Ojasalo ym. 2015, 111-112.) Haastattelu-
ryhman koosta on erilaisia nakemyksia, mutta tassa opinnaytetydssa noudatettiin Eskolan & Suo-
rannan (2005, 96) suositusta 4-8 henkildsta. Tavoitteena oli saada toteutettua kolmen ryhman

haastattelut.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Menetelmana teemahaastattelu on puolistrukturoitu
eli haastattelun rungon muodostavat opinnaytetyon aiheen kannalta etukateen mietityt, keskeiset
teema-alueet (Hirsjarvi & Hurme 2010, 47-48). Haastattelujen kestolle ei ole ohjeellista aikaa,
mutta esimerkiksi Hirsjarvi & Hurme (2010, 74) toteavat teoksessaan aikuisten haastattelujen kes-
taneen keskimaarin 1,5-2 tuntia. Ojasalo ym. (2015, 112) puolestaan toteavat ryhmahaastattelujen
kestavan yleensa 1-3 tuntia. Taman kehittamistydn yhteydessa ryhmahaastatteluihin varattiin 2

tuntia kuhunkin.

Haastattelut toteutettiin virtuaalisesti Teams-yhteistydalustaa hyddyntaen. Haastattelut tallennettiin,
jotta aineistoon on mahdollista palata myds haastattelutilanteen jalkeen esimerkiksi uusien nakoé-
kulmien huomioimiseksi. On myds mahdollista, etta myéhemmin toteutettavat haastattelut synnyt-
tavat tarpeen palata aiemmin toteutettujen haastattelujen tallenteisiin. Tallentamisesta kerrottiin
haastatteluun osallistuville etukateen seka siita tehtiin kirjallinen sopimus osallistujien kanssa.
Haastattelujen tallentaminen mahdollistaa my6s haastattelujen tarkan raportoinnin ja auki kirjoitta-
misen eli litteroinnin, mika on oleellinen osa kehittamistyon aineiston analyysia. (Ojasalo ym. 2015,
107.) Tallentaminen takaa myds sen, ettd haastattelutilanne etenee nopeasti ja ilman katkoja, kun
haastattelija voi keskittyd olennaiseen sen sijaan, etta vaikkapa selailisi papereita tai tekisi muistiin-
panoja. Tama on tarkeaa, koska ryhmahaastattelutilanteessa tarkoituksena on luoda ilmapiiri, joka

mahdollistaa vapautuneen ja luontevan keskustelun. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 92.)

Haastattelutallenteita ja niista tehtyja tekstitiedostoja sailytetdan vain opinnaytetydn tekijan kay-
tossa olevalla tyokoneella. Kone on suojattu salasanalla, joka on vain opinnaytetyon tekijan tie-
dossa. Tekstitiedostojen varmuuskopioita sailytetaan kannettavalla tietokoneella, joka on vain opin-
naytetydn tekijan kaytdssa ja suojattu vain hanen tiedossaan olevalla salasanalla. Haastatteluai-
neistoihin paasee kasiksi vain opinnaytetyon tekija. Haastattelutallenteet sailytetaan siihen saakka,

kunnes opinnaytetyd on valmis, hyvaksytty ja julkaistu, minka jalkeen tallenteet tuhotaan.
3.3 Aineiston analyysimenetelmit

Vetovoimaa tuovien tekijdiden ja kehittdmistarpeiden tunnistaminen tapahtui ryhmahaastatteluiden

analyysin avulla. Analyysin avulla pyritdan keskeisen asiasisallon esiin nostamisen ja tiivistdmisen
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avulla tuomaan uutta tietoa kehittamistyon kohteena olevasta asiasta. Pyrkimys on my®és siihen,
ettd olennainen tieto on esitetty selkedna kokonaisuutena. (Eskola & Suoranta 2005, 137.) Kehitta-
mistyon aineisto kerattiin teemahaastatteluilla ja sen analyysi tapahtui sisallon teemoittelun avulla.
Litteroinnin eli puhtaaksikirjoituksen jalkeen aineisto tiivistettiin luokitellen eli haastatteluaineisto
koodattiin. Tyypillisesti teeman sisalla etsitdan yhteisia rakenteita, tyypillista toimintaa tai malleja.
Tassa analyysitavassa aineistosta tehtyja 16ydoksia tukemaan kaytetdan usein suoria haastattelu-
lainauksia. On myds taysin mahdollista, ettd vaikka haastattelut toteutetaan teemojen mukaisesti,
aineistosta on l0ydettavissa uusiakin teemoja. (Kananen 2012, 117.) Valmiissa opinnaytetyossa
kaytetaan sitaatteja, mutta aineiston analyysin yhteydessa aineisto kasiteltiin niin, etteivat yksittai-
set vastaajat ole tunnistettavissa. Sitaattien yhteydessa kaytetaan valmiissa tydssa tunnistetietoa

muodossa Hx (esim. H1), jotta eri henkildiden sitaatit voidaan raportissa erottaa toisistaan.
3.4 Kohdeorganisaation esittely ja haastateltavien taustatiedot

Kehittamistyona toteutettavan opinnaytetyon kohdeorganisaatio on julkisen sektorin tydnantaja.
Julkisen sektorin muodostavat valtio ja kunnat. (Tilastokeskus 2022.) Organisaatiossa tyéskentele-
vista IT-alan ammattilaisista lahes 60% on miehia ja naisia hieman yli 40% eli sukupuolijakauma
organisaatiossa on hyvin tasapuolinen. Valtion vuoden 2021 henkilostokertomuksen perusteella
organisaation tilanne on vastaava kuin valtiolla muutoinkin, silla hallinto-, rekisteri- ja ICT-palvelui-
den muodostama kokonaisuus kuuluu valtiolla niin sanottujen tasa-alojen joukkoon. Kyseista toi-
mialaa valtion tasolla tarkasteltuna naisia on 41% ja miehia 59% silla tydskentelevista. (Valtiokont-
tori 2021, 8.)

Opinnaytetydn kohdeorganisaatio vastaa IT-kehittamis-, yllapito- ja tuotantopalvelujen tuottami-
sesta. Tyota tehdaan monipaikkaisesti, eli saman tiimin jasenia tydskentelee tyypillisesti eri paikka-
kunnilla hybriditydmallilla, eli eta- ja tydpaikalla tehtavaa tyota joustavasti yhdistden. Tassa opin-
naytetydssa keskitytdan organisaatioon IT-alan tydnantajana, ja haastateltavat tyoskentelevat IT-
asiantuntijoina erilaisissa tehtavissa (mm. sovelluskehitys, jarjestelmatestaus, integraatiotestaus,
scrum master). Opinnaytetydssa organisaatiota kasitellaan yleisella tasolla, eika sitd nimeta. Tasta
syysta haastatteluaineistoon liittyvien suorien lainausten yhteydessa organisaatioon liittyvat mai-

ninnat on korvattu esimerkiksi merkinnalla [organisaation nimi].

Haastattelut toteutettiin neljana ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastatteluihin osallistui yhteensa 17
henkiléa (n = 17), joiden tydsuhteet organisaatiossa olivat eri mittaisia (Taulukko 1) painottuen kui-

tenkin 1-3 vuotta ja yli 10 vuotta organisaatiossa tydskennelleisiin.
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Taulukko 1. Haastatteluihin osallistuneiden taustatiedot

Ryhmahaastatteluihin osallistuneiden henkildiden | Haastatteluihin osallistuneiden maara
kokemus tyonantajan palveluksessa vuosina kokemusvuosien mukaan (n=17)

alle 1 vuosi 2

1-3 vuotta 8

4-10 vuotta 2

yli 10 vuotta S

Ensimmaisessa haastatteluryhmassa osallistujia oli viisi, muissa ryhmahaastatteluissa osallistujia
oli nelja kussakin. Yhden haastatteluryhman osallistujat olivat aloittaneet harjoittelijana vuoden
2021 aikana. Haastatteluihin osallistuneet henkil6t tydskentelivat monipuolisesti erilaisissa IT-alan

asiantuntijatehtavissa.
3.5 Haastattelujen toteutus

Opinnaytetydsuunnitelman hyvaksymisen jalkeen tehtiin teemahaastattelun runkoon (Liite 1) joitain
muutoksia. Kysymyksista keskusteltiin organisaation yhteyshenkildiden kanssa ja keskustelujen

perusteella tasmennettiin joitain kysymystenasetteluja, seka tehtiin niistd mahdollisimman neutraa-
leja. Keskustelujen perusteella lisattiin myds kysymys kokemuksesta yksityisella sektorilla tydsken-

telysta IT-alalla.

Ryhmahaastatteluihin osallistujia Iahdettiin kokoamaan organisaatiossa sovitun mukaisesti eli 1a-
hettdmalla sovitulla sdhkdpostijakelulla saatekirje (Liite 2). Sahkdposti lahetettiin 15.3.2022 ja il-
moittautumisiin annettiin aikaa viikko, ilmoittautumisajan paattyessa 21.3.2022. Opinnaytetyon te-
kija oli varautunut Iahettdmaan uuden sahkdpostiviestin maaraajan lahestyessa, jollei ilmoittautu-
neita olisi tullut tarpeeksi. Aihe sai hyvan vastaanoton ja ilmoittautumisia alkoi tulla heti sahkoposti-
viestin lahettamisen jalkeen. limoittautumisia tuli tasaisesti ja maaraaikaan mennessa ryhmahaas-

tatteluihin ilmoittautuneita oli 20.

Henkiloille, jotka olivat iimaisseet kiinnostuksensa ryhmahaastatteluihin osallistumisesta maaraai-
kaan mennessa, lahetettiin 21.3.2022 sahkdposti (Liite 3), jossa pyydettiin heita kertomaan muuta-
mia taustatietoja. Sahkdposti l&hetettiin niin, etteivat vastaanottajat ndhneet muita henkiléita, joille
sahkdposti [ahetettiin. Taustatietoina toimivat seuraavat asiat: kuinka pitkdan henkild on organisaa-

tiossa tydskennellyt, missa IT-asiantuntijatehtavassa han tyéskentelee parhaillaan seka se, onko
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han aloittanut harjoittelijana vuonna 2021. Lisaksi pyydettiin ilmoittamaan henkildlle parhaiten sopi-
vat haastatteluajat tarjolla olevista. Vastauksia pyydettiin viimeistaan 24.3. Maaraaikaan mennessa

vastauksen lahetti 18 henkilda, joista nelja oli aloittanut harjoittelijana vuoden 2021 aikana.

Haastatteluryhmat muodostettiin osallistujien ajankohtatoiveiden pohjalta niin, ettd kunkin ryhman
koko olisi 4-8 henkilda. Aikataulutoiveet pystyttiin huomioimaan niin, etta jokainen haastateltava
paasi ryhmaan, jonka ajankohdan oli ilmoittanut 1.-3. parhaiten itselleen sopivaksi. Ketaan haastat-
teluun haluavaa ei tarvinnut jattaa ryhmien ulkopuolelle sen vuoksi, ettei sopivaa aikaa olisi [0yty-
nyt. Harjoittelijana vuonna 2021 aloittaneet muodostivat yhden ryhman. Muista asiantuntijoista ryh-
mia muodostettiin kolme. Kun ryhman kokoonpano oli selva, lahetettiin haastateltaville henkilokoh-
tainen kalenterivaraus ryhmahaastattelua varten seka suostumuslomake (Liite 4). Tassa vaiheessa
muut haastateltavat eivat olleet yksittdisen haastateltavan tiedossa. Viime hetkella haastatteluun
osallistumisen perui priorisoitavan tyétehtavan vuoksi yksi henkild. Han olisi ollut valmis yksil6-
haastatteluun, jos sen ajateltaisiin ryhmahaastattelujen jalkeen tuovan aiheen kannalta uutta nako-

kulmaa.
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4 Haastattelujen tulokset ja analyysi

Tassa opinnadytetydssa haastatteluaineiston analysoinnissa on kaytetty Plaskoffin mallia tydnteki-
jan polusta (Kuva 4, 11). Plaskoffin maaritelman mukaan tyéntekijakokemus on yksilén subjektiivi-
nen ja kokonaisvaltainen havainto omasta tyénantajastaan. Se muodostuu kaikista niista tyonteki-
jan kokemuksista yhden tydnantajan palveluksessa. Tydntekijan polun Plaskoff jakaa mallissaan
kolmeen eri vaiheeseen: tydsuhdetta edeltavaan, tydsuhteen aikaiseen ja tydsuhteen jalkeiseen
vaiheeseen. Plaskoff korostaa, etta tydntekijakokemusta on lahestyttava kokonaisuutena, joka al-
kaa jo siitd hetkest3, jolloin henkild harkitsee hakevansa tydpaikkaa, eika vasta ensimmaisesta tyo-
paivasta. (Plaskoff 2017, 137 — 138.)

41.1 Tyodsuhdetta edeltiva vaihe

Tyodntekijakokemuksen nakokulmasta tydsuhdetta edeltavassa vaiheessa tunnistettuja kosketus-
pisteitad ovat tyopaikkojen etsiminen/selailu, hakemuksen jattaminen, haastatteluprosessi seka tyo-
paikan tarjoaminen ja vastaanottaminen (Plaskoff 2017, 138). Opinnaytetydn ryhmahaastattelussa
vaiheeseen liittyvien kysymysten avulla pystyttiin haastatteluaineistosta tunnistamaan syita, niita

vetavia tekijoitd, jotka ovat saaneet hakeutumaan tyénantajan palvelukseen.

Yhden keskeisimmista vetavista tekijoistd muodostivat ne mielikuvat ja tiedot, joita haastatelluilla
oli tydbnantajasta alkuvaiheessa ollut. Tyonantaja nahtiin isona ja luotettavana, vakaana, monia
mahdollisuuksia useilla paikkakunnilla tarjoavana tydpaikkana. Vastauksissa korostui myés sen

arvostaminen, etta sovelluskehitysta tehdaan paljon itse.

Oli itsestaan selvaa, etta julkishallinnon paikka [--] M& olen sovelluskehittdja ja noissa mun
[muissa tydpaikoissa] on koko ajan enemman ulkoistettu sita tydta niinku konsulteille ja vii-
meset viis vuotta ma [--] vAhan niinku yritin muita rooleja, mutta en oikein viihtyny [--] Ja mulle
oli aika yllatys [--] ettd [organisaation nimi] nditd asioita tehdaankin niinku itse. Naita sovelluk-
sia. Niin oli iloinen yllatys, et tdmmdnen talo on ja ndin isoa IT-toimintaa. (H2.)

"Ma tietysti hain sinne sun tanne...No osaltaaan varmaan siks, ettd mut hyvaksyttiin tdnne
téihin, mut myds kylla siks, ett tavallaan se vakaus oli kylla silleen...” (H5).

Ma silloin ajattelin, et aika niinku semmonen, tai et haaveissa ja tavotteena on semmonen niin
sanotusti turvallinen ja pitkdaikainen ty6paikka, joka sitten onkin sitd ollut. [--] Et niin ma aina-
kin koen silleen, ettd monipuoliset mahdollisuudet, kuten omalla kohdallani on kaynyt, ett on
saanu niinku maistaa oikeestaan aikalailla kaikenlaista tédssa, ettd hyvat mahdollisuudet mo-
neen. (H10.)

Vaikka osa haastatelluista korosti selkeda halua tydskennella julkisessa organisaatiossa ja he oli-
vat maaratietoisesti seuranneet tiettyjen julkishallinnon tydnantajien, joiden joukkoon opinnaytetydn
kohdeorganisaatiokin kuului, avoimia IT-alan tyopaikkoja, korostui vastauksissa myds sattumien
merkitys tydn hakemisen kannalta. Tata haastateltavat kuvailivat kertomalla tydpaikkailmoituksen

tulleen vastaan ikaan kuin oikeaan aikaan. Tyonantajan tyopaikkailmoituksia lukemaan haastatellut
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olivat paatyneet erilaisia reitteja, kuten hakukoneita kayttamalla ja oppilaitosten opiskelijoilleen
suuntaamaa tiedotusta seuraamalla. Lisaksi haastatteluissa nousivat esiin LinkedIn seka Tyovoi-

matoimiston verkkosivut.

En aktiivisesti hakenut t6ita, mut osu sit siimaan [organisaation nimi] tydpaikkailmoitus. [--] Ma
jatin siihen hakemuksen ja sit ei ne mua siihen [tehtavaan] valinneet, mut tarjosivat sitte tam-
mosta [toista tehtavad] ja otin ilolla sen vastaan. [--] Etta tavallaan sen tydsuhteen vakauden
perassa laksin tanne sitte. (H3.)

Kimmoke oli oma valmistuminen ja ihan totaalinen alan vaihto, et IT-alalle nimenomaan halu-
sin ja kouluttauduin ja tota olin niin superonnekas... ettd paasin heti tota ensihakemalla oi-
keestaan tanne téihin. Oman alan téihin ihan superkivaan ja mielenkiintoseen tyohon ja paik-
kaan. (H8.)

Niin ihan vaan googletin naita IT-ala harjoittelupaikkoja ja [organisaation nimi] tuli vaan siela
niinku sattumalta vastaan ja sit hain sinne, enka muualle kerenny viela ees hakee ku sitte jo
pyydettiin haastatteluun. Niin sit otin se paikan vastaan ku paasin ja sitten myds tavallaan
ehka semmonen niinkun luotettava tydénantaja kun iso organisaatio niin se vaikutti kansa.
(H15.)

Tottakai sita rupes kun opintojen loppuvaihe lahesty niin rupes sillai niinku kattomaan niita
paikkoja jostain tydkkarin sivuilta taisin sit bongata et [organisaation nimi] hakee harjoittelijoita
ja sitten hain tannekin. [--] Ettd en tosiaan mitenkaan erityisesti niinku [organisaation nimi]
vaan se vaan nyt tuli vastaan ja sinne tuli haettua niinku muuallekki. (H17.)

Tydpaikan hakemisen kannalta haastatelluille merkityksellista oli haetun avoimen tydpaikan Kiin-
nostavuus oman osaamisen nakodkulmasta, tydpaikan sijainti, tydsuhteen vakaus ja mahdollisuus

tehda tavanomaisen mittaista tyopaivaa.

Se minka takia oikeestaan vaihdoin [organisaation nimi] niin tyétehtava, mihin hain niin oli sil-
loinen unelmaty®. Oon sen jalkeen jo vaihtanu [organisaation nimi] tehtavid, mutta sillon osu
aivan nappiin se mitd haettiin niinku omaan kokemukseen ja antipioihin liittyen, mut se, etta
minka takii [organisaation nimi] sit ylipaatdan halusin. [--] Ma& halusin semmosen tydn, jonka
voi lopettaa neljalta. (H7.)

”’No sitte silla tavalla paadyin [organisaation nimi], etté kun sitten rupesin miettimaan, etta ha-
luaisin niinku vaha pysyvamman tydpaikan. [--] Ettd semmosen niinku pysyvamman tydpaikan
perassa tulin”. (H9.)

Olen aikasemmalta koulutukselta [ammattinimike] ja sillonku tosiaanki alanvaihdon tehny niin
oli ittelle niinku selkeeta toiveissa [--] niinku tiettyja [listaa julkisen sektorin organisaatioita, joi-
den joukossa myds kohdeorganisaatio] ja sitte niinku naita [jarjestelmatoimittajia] [--] etta ois
sitte jotain iloa saanu siitd vanhastaki alastaki. (H14.)

Useassa haastattelussa korostui suora kontakti organisaatiossa tydskentelevan henkilon kanssa.
Tallaisia kontakteja olivat olleet esimerkiksi henkildkohtainen keskustelu organisaation edustajan
kanssa erilaisissa tapahtumissa, oppilaitoksessa ollut organisaation edustajan vierailu, luento tai
esittely seka omasta verkostosta tullut, tyontekijakokemukseen perustuva suositus tydnantajasta.

Tallaisten kontaktien ja kokemusten kuvattiin olleen ratkaisevia kiinnostavien avointen paikkojen
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hakemisen kannalta. Joidenkin haastatteluun osallistuneiden henkildiden kohdalla kohtaamiset oli-
vat olleet jopa kaanteentekevia, silla ne olivat muuttaneet niitéd ennakkokasityksia, joita heilla oli or-

ganisaatiosta ollut, ja saanut heidat hakemaan organisaatiossa avoinna olleita tehtavia.

Opiskelin siihen aikaan ja meidat oli koulun toimesta patistettu tonne Messukeskukseen.
Siella sitten [organisaation nimi] oli mukana ja kavelin [organisaation nimi] stéandin ohi silla
olettamuksella, ettei [organisaation nimi] tietenkaa oo mitdan IT-alan t6ita, ettei mua kiinnosta.
Sitte yks kaks siella ollu tyyppi nykas hihasta [--] sit se valaisi, et vahan niinku itse asiassa ois
ja siltéa seisomalta jatin hakemuksen harjoittelijaksi [--] ja paasin haastatteluun ja siitdhan se
[ahti. (H1.)

Maahan on siis alanvaihtaja eli [ammattinimike] on pohjakoulutus [--] mulle tuctii siis heti opis-
kelujen alussa hyvin voimakkaasti esiin sitd, ettd koska on terveydenhuoltoalan koulutus poh-
jalla, etta [organisaation nimi] ois varmasti niinku hyva paikka siihen terveydenhuoltoalan kou-
lutuksen ja sitte IT-osaamisen yhdistamiseen. [--] juttelin [organisaation tyéntekijan nimi] kans-
saan tuolla DuunIT-messuilla Jyvaskylassa [--] ja se alkoikin kuulostaa silta, et no vitsi, tosta
vois oikeesti saada mukavan [opiskeluihin liittyvan lopputyén aiheen] ja sit kavin haastatte-
lussa ja tota kaikki oliki tosi mukavia ja jotenki semmosia niinku rentoja ja semmosia niinku
normaaleita ihnmisia. Niin tota olin silleen, et no okei, kyl ma nyt voisin ainaki sen harjottelun
teha, et kattoo sitte, et miten taa sujuu... (H11.)

Etta tosi kauan sitten tullu ja ma tulin kans pikkasen vahingossa oikeestaan [organisaation
nimi], etta tosiaan olin siella hoitoalalla ja sitten mun entinen opiskelukaveri sano [--] ettd on
tosi hyva homma ja han tykkaa olla... (H12.)

Paadyin [organisaation nimi] oikeestaan sita kautta ku opiskelin Jyvaskylan yliopistossa tieto-
jarjestelméatiedetta ja sitten jonkin kurssin yhteydessa tuli joku [organisaation nimi] mainosta-
maan [organisaation nimi] tydnantajana ja [organisaatiossa kdynnissa ollutta hanketta] etta
tarvitaan paljon [sovelluskehittdjid] ja tota se jai mieleen... (H13.)

Rekrytointiprosessiin liittyvistd kokemuksista keskusteltiin harjoittelijoina vuoden 2021 aikana aloit-
taneiden haastatteluryhmassa, koska oletettavaa oli, etta prosessiin liittyvat kokemukset ovat viela
haastateltavilla tuoreessa muistissa. Kaiken kaikkiaan rekrytointiprosessi oli ollut positiivinen koke-
mus ja haastattelutilanteet rennompia ja keskustelevampia, kuin mihin haastateltavat olivat varau-
tuneet. limoitetuissa aikatauluissa pitaytymista prosessin eri vaiheissa arvostettiin erityisen paljon.
Rekrytointiprosessiin oli yhtena osana kuulunut videohaastattelu, jossa haastatteluun kutsutut vas-
tasivat ennalta tallennettuihin kysymyksiin. Henkil6kohtaisiin haastatteluihin oli hakijoita kutsuttu

videohaastattelujen perusteella.

No itelld se oli ensimmainen kerta ku oli videohaastattelun joutunu tekemaan, etta olihan se
vahan niinku... Tai ylimaarainen jannitys [--] mutta et ihan niinku toisaalta ihan jees sitten jal-
keenpain ajateltuna etta niinku tavallaan helppo sit kuiteskin. [--] itse se haastattelu niin sen
ma muistan, et ma olin niinku siis ihan hirveesti valmistautunu kaiken maailman niinku tekni-
siin kysymyksiin [--] ja sit se ite haastattelu niin se oliki lepposaa jutustelua, ettd enemman sita
etta niinku millanen taa tyyppi on persoonana [--] Ihan siis miellyttava ja kiva etta siina tosi-
aanki oli tiimin jasenia siina haastattelussa sitte etta heti paas itekki siina niinku kattomaan
ettéd millaseen porukkaan ois tulossa. Et ihan niinku positiivisii fiiliksii ja se etta sai niinku pa-
lautetta sitte ettd [organisaation esihenkild] on yhteydessa missa vaiheessa mennaan ja mita
tapahtuu ja nainpoispain. Oli ittelld ihan kylla kiva positiivinen kokemus. (H14.)

Ettd ihan semmonen hyva fiilis niinku jai kylld kokonaisuudessaan ja nimenomaan se itse
haastattelu oli semmonen niinku... Ei ollu semmonen kuulustelu vaan nimenomaan just sem-
monen keskustelunomainen. [--] et se oli kans kiva, etta sit niinku luvatut aikataulut piti siina
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ettd ku sanottiin etta tahan paivaan mennessa sitte ilmotellaan, niin sitten niinku ilmoteltiin sii-
hen paivaan mennessa, etta ei tarvinu jaada niinku odotteleen. (H16.)

”Oli niinku paljo rennompi kylla se haastattelu mita olin niinku ajatellu [--] ja sit viela talleen
etana, niin se meni kylla tosi hyvin ja se oli just semmonen rento keskustelu ennemminki”
(H15).

Tyontekijan polun ensimmaisessa vaiheessa haastatteluryhmissa erityisen merkityksellista oli, mil-
laisia mielikuvia tai ennakkokasityksia haastatelluilla organisaatiosta oli ollut. Se oli vaikuttanut esi-
merkiksi siihen, ettd henkildt seurasivat organisaation avoimia tydpaikkoja eri alustoilla ja toisaalta
siihen, ettd he eivat ajatelleet organisaatiota potentiaalisena tydnantajana. Jalkimmaisissa tilan-
teissa kohtaamiset organisaatiossa tyéskentelevien henkildiden kanssa olivat voineet olla jopa
kaanteentekevia haastatteluihin osallistuneiden henkildiden tyéuran kannalta, silla useat heista oli-
vat juuri ndiden kohtaamisten perusteella paatyneet hakemaan organisaatiossa avoinna olleita teh-
tavia, ja osa heista oli haastattelujen aikaan tyoskennellyt organisaatiossa jo useita vuosia tai jopa

vuosikymmenia.
4.1.2 Tyodsuhteen aikainen vaihe

Tassa alaluvussa tarkastellaan haastattelujen tuloksia Plaskoffin tyéntekija polun toisen,
tydsuhteen aikaisen vaiheen avulla. Mallissa vaiheen kosketuspisteet liittyvat perehdytykseen,
kontribuutioon seka kasvuun ja kehitykseen. (Plaskoff 2017, 138.) Tydsuhteen aikaisen vaiheen
osalta on aiheellista avata kontribuution kasitetta. Sivistyssanakirjan mukaan kontribuutiolla tarkoi-

tetaan avustusta, panosta, myotavaikutusta, tukea, avustamista tai osallistumista.

Perehdytykseen liittyvista kokemuksista keskusteltiin erityisesti harjoittelijoina vuoden 2021 aikana
aloittaneiden ryhmassa. Perehtymiselle oli yleisesti ottaen koettu olevan riittavasti aikaa ja itseopis-

kelumateriaalia perehtymisen tueksi olleen riittavasti.

Mun osalta perehdyttdminen suju tosi hyvin. [--] tiimissa oli [--] ihan tosiaan nimetty tdmmdnen
perehdyttdja, hanella varattu tydaikaa siihen ettd han ihan perehdytti [--] saatiin heti jotain
bugeja korjattavaksi niin seki oli ihan kiva ettad paasi heti sit niinku siihen tekemiseen kiinni [--]
mun tiimissa yks kanssa asuu ja tydskentelee taalla [paikkakunta] niin ollaan hanen kanssaan
sit niinku ndhty ihan livena ja oltu toimistolla ja nain niin se on tietty auttanu sita asiaa. (H17.)

Kokemukset perehdytyksesta vaihtelivat ja vaikka perehdytyksen koettiin yhteenvetona sujuneen
hyvin, kehittdmiskohteitakin tuotiin esiin. Erityisesti paritydskentely, nimetty mentori seka tiimin teh-
taviin mukaan paaseminen nopeammin nousivat kehittdmiskohteina esiin. Taman lisaksi korostui
palautteen saamisen merkitys kehittymisen mahdollistajana ja oikean suunnan nayttajana. Myos
etatydn merkitysta perehdyttdmisessa ja perehtymisessa pohdittiin, silla koronapandemiasta joh-
tuen tiimit tydskentelivat etana ja myds harjoittelijat siirtyivat etatéihin heti ensimmaisen paivan jal-
keen, kun olivat saaneet tyévalineet ja oli varmistuttu siita, etta tydvalineet ovat kunnossa ja etatyd

nain ollen mahdollista.



25

Mutta etta alkuun kylla koki vaha etta oli sillai pikkasen tuuliajolla [--] Et kyl se siitd niinku pa-
rani helpottu, mutta et tuntu etta ihan niinku alku oli vahan niinku pikkasen liikaa tyhjakayntia
[--] kaipas kylla sita niinku jonki sortin paritydskentelya tai tukea tai niinku ettd vahan niinku
joku nayttaa siina. [--] en tieda oliko se se etamoodi vai mika niinku mutta tuntu et pikkasen oli
vaha alkuun yksinainen ja orpo olo. (H14.)

Alussa just etta oli vaha sillee et no mita tassa nyt pitas teha [--] paljo oli just niita itseopiskelu-
materiaaleja et niitd kavin, mut sitte vaha oli hankala hahmottaa et mik& nyt asia liittyy mihinki.
Mulla oli kylla tosi hyva mentori, et se kylla sit aina naytti kaikki [--] mut kylla se siita sitte 1ahti.
(H15.)

Et nimenomaan toisaalta oli ihan kiva etta oli sita aikaa ja sai rauhassa [--] nyt jalkikateen
miettii ettd se oli ehkad vaha liianki rauhassa valilla, et tota siit tavallaan se semmonen keskitie
siita 16ytaa [--] tietysti ihan kiva et silleen pikkuhiljaa sai laskeutua sitte siihen hommaan ja var-
masti toi etatydkin tuo sitten tosiaan omat haasteensa siihen [--] Ei oo sita tiimia tai muuta
koko ajan siin vieressa [--] just sellanen vaha isompi kynnys kuitenki alkuun aina ottaa yh-
teytta johonki tai ylipadansa se, ettd keneen ottaa yhteytta missaki asiassa. (H16.)

”Ja sit alkuun oli ehkd semmonen jotenki et ku jotenki tuli harjoittelija sit niinku tavallaan ku ei
tienny etta kuinka elegantteja ratkaisuja sitd odotetaan” (H17).

Kaikissa haastatteluryhmissa merkittaviksi vetovoimatekijoiksi nousivat monet tydyhteisdon ja or-
ganisaatiokulttuuriin liittyva tekijat. Hyvalla tydyhteisolla ja Kivoilla tydkavereilla oli merkitysta sille,
miten hyvin vastaajat kokivat kotiutuneensa tydyhteisd6n ja tydpaikkaan. Sen koettiin vaikuttaneen
merkittavasti siihen, ettad henkild oli esimerkiksi harjoittelun paatyttya halunnut jaada nykyiseen tyo-
paikkaansa tai toivonut saavansa jatkoa maaraaikaiselle tydsuhteelle seka toisaalta sille, etta ha-
luaa tydskennelld organisaatiossa edelleen. Myds vahva keskindisen avunannon kulttuuri ja kolle-
giaalinen tuki olivat haastatelluille merkityksellisia asioita. Yhteisollisyyden kokemus ulottui myds
tydajan ja tydpaikan ulkopuolelle ja osassa haastatteluryhmistad merkittdvaksi koettiinkin organisaa-

tiossa jarjestettava vapaa-ajan toiminta tai siihen liittyvat erilaiset mahdollisuudet.

Toinen on darimmaisen hyvat tydkaverit. Siis ma oon ollut [usean] vuoden aikana [monessa]
eri tiimissa. Naista on ehka yksi huono kokemus esimiehesta, mutta [monta] hirveen hyvaa
esimiesta. Ja jotenki aina oikeesti onnistunu siis silleen, siis joka tiimista on I6ytyny ihan hir-
veesti kavereita ja nyt on tuttuja ympari taloa. Ja vaikka nyt korona-aikanaki ollu mita nyt
kohta kolme vuotta, niin silti tda yhteiséllisyyden tunne on todella vahva. (H1.)

Et sen ma huomasin heti talla, et ihmiset on mukavia ja on tosi hyva ilmapiiri. Et siella [edelli-
sessa tyOpaikassa] oli vahan sellasta ilmapiiriongelmaa. [--] Onhan se sit tarkeaa, etta on hy-
vat tydkaverit. Tavallaan siina tiimissa yhteisty6 sujuu ja on mukava olo. Ja saa niinku apua
myos. Et kyl ma tarvin sita, ett tavallaan on kollegoja, joilta kysya ja on sellanen hyva ilmapiiri
auttamisessa. (H2.)

"Tydporukka on se suurin asia. [--] Meilld on my&s sitd vapaa-ajan toimintaa [--] ja oon ollu
[organisaation tydntekijoille tarkoitetulla mokilld] ja osallistun kaikennakdsiin [liikunta] juttuihin
ja. Et kaikki tAmmadnen tuntuu ettd se [organisaation nimi] on muutaki kun pelkka tyépaikka”.
(H12.)

”Ja totta kai se ettd niinku sitte ku pikkuhiljaa paremmin tutustu ihmisiin niin symppistydkave-
reita [--] se ettd niinku tiimiytyminen kanssa tapahtunu [--] paaasiallinen syy varmasti niinku et
rupes kotiutumaan paremmin”. (H14.)

"Tietysti myds se ettd se tiimi on semmonen etta siind viihtyy et niinkun oikeesti tulee toimeen
sit sen porukan kanssa ja se ilmapiiri on hyva” (H16).
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Hyvan tyoyhteison ja tyokavereiden lisaksi haastattelujen perusteella yksi tydnantajan vetovoima-
tekija oli tydyhteison tasainen sukupuolijakauma ja sen vaikutus organisaatiokulttuuriin. Haastatte-
luryhmissa pohdittiin laajemminkin sukupuolen merkitysta uralla etenemiseen tai kohteluun nykyi-
sessa tyopaikassa julkisella sektorilla. Haastatteluryhmissa oltiin hyvin yksimielisia siita, ettei hei-
dan nykyisessa tybpaikassaan sukupuolella ollut merkitysta, vaan naisia tydskentelee erilaisissa
tehtavissa ja rooleissa, aivan kuten miehidkin ja tiimeissa tydskennellddn sukupuolesta riippumatta
tasavertaisina kollegoina. Tasaisen sukupuolijakauman nahtiin olevan yksi organisaation vahvuus

ja vastausten perusteella tiivis osa organisaatiokulttuuria.

Ei oo ollu [merkitysta sukupuolella], et ihan tavalteen seki on hyva, et ei niinku millaan tapaa
niinku silleenkaa huomioitu, ettd no koska nainen, niin pitaisi auttaa. Vaan ihan siis niinkun
taysin yhdenvertaisena on kohdeltu. Koko asiaa ei oo ikdan kuin huomioitu. Tai siis niinku ei
kiinnitetty huomiota siihen, mika on just hyva. (H1.)

Mietin tassa vahan aiemmin jo, etta kysytaanko sita, ettd onks niinku kokenu jotain sellasta, et
naisella ois jotenki huonompi mahdollisuus tai muuta taalla, et itse en oo semmosta huo-
mannu. Tai et joku aliarviois tai jotain sen sukupuolen perusteella. [--] Taytyy sanoa, et siis
vanhassa tydssa loppuvuosina koin semmosta tota [--] Tota semmosta huonompaa kohtelua
naisia kohtaan, niin tdalla en ole kylla kokenu. (H2.)

Ma en oo kokenu ikina [organisaation nimi] semmosta oloa edes. Ei, ei oo tullu semmosta
oloa, etta sillonku méa oon tullut taloon jo [tydsuhteen aloitusvuosi] syksylla, niin tais olla puolet
siitd kaytavalla naisia ja tota tekemas ihan samoja hommia kaytanndssa ku miehetki, eli olen
niinku kokenu etta taalla ei tammosta niinkun rajaa oikein oo. (H6.)

"Et ainaki niissa yhteisbissa, missa ite on tydskennelly, nii on ollu vahintdanki puolet tai enem-
manki, et on ollu aika naisvaltanen, mika on sitte kasittddkseni aika poikkeuksellinen tilanne”
(H9).

"Et en niinkun en naa sitd mitenkda semmosena, et meilla vertailtais sita niinku sukupuolen
kautta, et kuinka pateva sa oot tekemaan jotain asiaa. Et niinkun tda on tosi semmonen suku-
puoleton tydpaikka sinallaan”. (H11.)

Pidan itse siitd, ettd [organisaation nimi] on sukupuolijakauma niin sanotusti kohdillaan, etta
on variaatiota, on suurinpiirtein IT-palveluissa puolet naisia ja puolet miehia. [--] Taalla on
kylla tosiaan kiva etta tehdaan tiimissa t6ita ja kollegoita ollaan kaikki ja oli sitten sukupuoli
mité tahansa. ltsekin koen, etta [organisaation nimi] ei silla sukupuolella ole ollut niin valia. Ja
se on just sellanen hyva asenne kylla. (H13.)

Et on ollu tosi miesvaltaisissa tyOyhteisdissa ja on ollu todella naisvaltaisissa yhteisdissa ja
sitten niinku... Mut kaikkein parhaimmat, toimivimmat, sujuvimmat tyépaikat on justiinsa naa
ettd on aikalailla niinku tasapuolisesti fifty-fifty molempia [--] tykk&an kylla tosi paljon ettd, on
niinku tasapuolinen ja tasa-arvoinen tydyhteisd, johtuen just siitéd ettd on molemmat sukupuo-
let hyvin edustettuna. (H14.)

Vaikka organisaatiossa sukupuolella ei yleisesti ottaen koettukaan olevan merkitysta, toivat muuta-
mat haastatteluun osallistuneet esiin myds jonkin verran asiaan liittyvia muita pohdintoja. Osa pohti
aiempien kokemusten vaikuttavan siihen, ettei nykyisessa tyopaikassakaan aina usko, etta on esi-

merkiksi osallisena jossain yhteisossa osaamisensa ja ammattitaitonsa vuoksi, eika “kiintionai-
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sena’, kuten eras haastatteluun osallistunut asian ilmaisi. Haastatteluissa nousi myos esiin eraan-
lainen nayttdmisen halu, joka oli jopa vaikuttanut erdan haastatellun kohdalla siihen, ettd han ol

alun perin hakeutunut IT-alalle.

Mun mielesta ehka [organisaation nimi] on toistaiseksi itella ollu paras tilanne olla nainen IT-
alalla, etta taalla se ei oo ollu niin ihmeellinen asia ja tota valilla sitd ehka sortuu ajattelemaan,
ettd onko joku kiintidnainen jossain, jos huomaa, ettd on ainut nainen porukassa, mutta toi-
von, etta niin ei ole. [--] Haluaisin ajatella, etta ei [sukupuolella ole merkitysta], mutta en oo
ihan varma. [--] Mut ehk& ne omat, just se mita [toinen osallistuja] sano, et se on niinku oman
paan sisalla, niin pohjautuu niinku aiempiin kokemuksiin tyopaikoilta missa on ollu. (H7.)

Silla ei ole valia, mutta silla on kuitenkin jossain maarin vahintdan tuntuu, ettd omassa paassa
on jonku verran valia, et en oo... Minkaanlaista niinku kohtelua tai mitdan semmosta, et en oo
esimerkiksi tommosia kommentteja tai mitdan semmosia ainakaan suoraan kuullu... Mut silti
itelld on vaha tavallaan semmonen, voisko sanoa, ettd nayttamisen halu... (H8.)

Ma en ainakaan itse koe, etta ois jotenkin mun sukupuolella mitenkaan merkitysta. Siis jotenki
ite ainaki ylipaatansa hakeuduin aikoinaan opiskelemaan tata alaa et tulis just se, etta... Tai
jotenki muuten siind ajatuksessa on se, etta IT-alalla ois jotenki enemman miehia, et vasta
viime vuosina on huomannu sen, ettd enemman naisia on hakeutunut télle alalle tai sita on
nostettu ehka enemman esille, et ma niinku ite ajattelin silloin, ettd ma haluaisin niin sanotusti
jollekin miesvaltaselle alalle ihan vaan siita syysta, et sit niinku, vaik ehka kuulostaakin surulli-
selta, etta pitais jotenki nayttaa, ettad naisista on tahan tai jotenki se ajatus siind on vahan
niinku silleen ristiriidassa sen kanssa, etta ei ehka ois valia silla, mut jotenki silti se kummitte-
lee tuolla taustalla, etta jotenki pitais ehka todistella muille sita, ettéd susta on siihen... (H10.)

Vaikka sukupuolella ei koettu olevan merkitysta siihen millaisissa tehtavissa tai rooleissa haastatel-
lut voivat nykyisessa tyopaikassaan toimia, tai miten he voivat urallaan edeta, pohdittiin haastatte-
luryhmissa jonkin verran palkkatasa-arvoon liittyvia kysymyksia. Oletus haastatteluryhmissa oli,
ettd aivan kuten tehtavat, roolit ja uramahdollisuudet, eivat palkatkaan ole eriarvoisia sen perus-
teella, kumpaa sukupuolta edustaa. Palkkausjarjestelman ei koettu kaikilta osin kuitenkaan olevan
tasa-arvoinen, vaan siina todettiin olevan eroja, jotka haastatellut paikallistivat organisaation eri
osiin. Kaikkien tyéntekijdiden palkkaluokat ovat organisaation sisalla julkista tietoa, mutta lapinaky-

vyytta kaivattiin haastattelujen perusteella kokonaispalkkoihin.

Mina haluan uskoa, ettéd meilld ei ole myéskaan palkka eriarvoinen sen perusteella, onko mies
vai nainen. Et ehka olen... Hyvauskoisena otan vastaan palkkani ja saisin enemman, jos oli-
sin mies, mut tota, mutta haluan uskoa, etta se ei maaraydy silld perusteella tdssa organisaa-
tiossa. (H6.)

’Kyl ma kans haluan ehka naiivisti uskoa siihen, ettd meilld on sama palkka samantasosista
osaamisesta ja tehtavasta, ettd oon samaa mielta [toisen osallistujan] kanssa, etta jotain eroa
on, mutta se ei valttamatta liity sukupuoleen vaan ehka jonkin muuhun” (H7).

En usko, etta siina on sukupuolella valia. Enemmanki eroja, et se niinku se ylipaansa se palk-
kasysteemi ei valttamatta oo minusta kaikin puolin tasa-arvoinen, et siina on ehka ryhmakoh-
tasia, tai jostaki muusta johtuvia eroja, etta ei valttdamatta kylld samantyyppisesta tyosta saa
joka ryhmassa tai joka yksikdssa tai missa nyt onkaan tdissa, niin ei valttamatta kylla tule
sama palkka, mutta etta se ei mun mielesta, semmonen mielikuva on, etta se ei mitenkaa su-
kupuoleen oo sidoksissa, et se on sitte johonki muuhun. (H8.)

"Haluaisin uskoa, ettd meidankin euro on euro ja silla sipuli” (H9).
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Ma en oo koskaan kokenu [organisaation nimi] etta olis mitaan valia silla sukupuolella, etta
kylla meilla on kaikissa rooleissa ja kaikissa tehtavissa on musta ollu miehia ja naisia, enka
ma itekkda oo nahny ettd missaan vaiheessa ois ollu mitdan valia silla, ettd kumpaa [suku-
puolta] on. Et ainut mitd ma mietin, et ma en nyt ihan akkia muista, ettd onks meilla tehty jo-
tain semmosta palkkavertailua. Toki niinku naa palkkaluokathan on ihan julkisesti nahtavissa
mika kenellaki on, mutta niinku tavallaan se kokonaispalkka, niin onko meilla eroa miesten ja
naisten palkoissa jos samoista tehtavista puhutaan. (H12.)

Sen lisaksi, ettd haastatteluryhmissa pohdittiin sukupuolen merkitysta, nousi osassa ryhmista esiin
myds ikaan liittyvat nakokulmat. Enimmakseen haastateltavat kokivat, ettei sen enempaa sukupuo-
lella kuin iallakaan ole ollut merkitysta tyoyhteisdssa, vaan tiimeissa tyoskennellaan sujuvasti yh-
dessa. Toisenlaisiakin kokemuksia oli, mita tulee ian vaikutukseen suhtautumisessa muiden arvi-
oon henkildn osaamisesta ja ammattitaidosta. Kiinnostava yksityiskohta tahan liittyen oli se, etta

etatyossa merkitykseton asia oli lahitydssa nayttaytynyt eri tavoin.

"Eika ikdkaan, koska kylla mullaki ikaa alkaa olla, niin ei. Niinku [tiimin jadsen], se on nuorempi
kun minun vanhin [lapseni]. lhan sujuvasti tehdan yhdessa ja ei tunnu missaan”. (H1.)

Niin tota ensinnakin en koe mitdan ongelmaa sen suhteen, etta olis mitenkaa eri tavalla koh-
deltu tai muuta [sukupuolen perustella], mutta ian puolesta ma& huomasin, et heti ku jotenki
naki ihmiset livena, niin siina tuli heti v@han semmonen niinku, et aa, sa ootki noin nuori. Okei,
tiedatsa mitdan siin kohtaa. Vahan semmonen niinku, ei suoraan, mut vdhadn semmonen
niinku, ei nyt tytéttely, mut kuitenki vahan sellasta kuitenki sinnepain. Mut ei ollu mitdan ongel-
maa aikasemmin, ku ei oltu nahty. (H4.)

Mut on se kylla kieltamati yks asia mika pelotti, sanotaanko ku lahti niinku hakemaan tyépaik-
koja tai miettimaan naita IT-alan firmoja tai muuta, et se mielikuva etta just minka ikaseen po-
rukkaan joutuu ettd onks naa kaikki muut jotain parikymppisia niinku, nuoria kloppeja ja ite on
ihan niinku pihalla naista jutuista, tai sitte painvastoin, paljo vanhempia porukoita [--] ku ite on
sitte jo vdhan vanhempi, no ei nyt ikdloppu mut ku kokee olevansa vaha vanhempi alanvaih-
taja etta niinku et miten sita niinku, et ku alotat taas niinku junnuna jostain mut et oo ihan
niinku se junnuikanen niin miten suhun suhtaudutaan. [--] Ettd ehkd tommosia ajatuksia sita
ittella oli [--] mut et sit tosin sitten niinku samaan aikaan niinku ilahtunu et mielettéman niinku
heterogeenista porukkaa, ettd on kylla niinku laidasta laitaan ja ei tuu minkaa... En oo niinku
kokenu etta ois niinku ikablokkeja tai sukupuoliblokkeja, tdalla niinku tullu vastaan. Mut et kyl
se niinku kieltdmati niinku ite pelotti vaha alkuun et oonks ma nyt liian vanha alottamaan
alusta. (H14.)

Erdassa haastatteluryhmassa nostettiin esiin myoés vahemmistdjen nakdkulmaa sukupuoleen tai
ikdan ja niiden merkityksellisyyteen kdydyn keskustelun yhteydessa. Sen lisaksi, ettd sukupuolella
tai ialla ei haastatteluryhmissa yleisesti ottaen koettu olevan merkitysta tydyhteiséssa toimimisen

tai uralla etenemisen kannalta, koettiin tydnantajan huomioivan hyvin myos erilaisia vahemmistgja.

Arvostan taalla myds tosi paljon sitd, et taalla nostetaan seksuaalivdhemmistdjen ja vdhem-
mistojen asiaa ylipaataan esille. Et ei puhuta pelkastaan siita, et onko valia silla etta ootko
mies vai nainen, vaan se et silla ihonvarilla ei oo valia, eika silla et niinkun keta sa rakastat,
niin silla ei ole valia. Et tykkaan tosi paljon siitd, et tdalla on niinku semmonen ehkad muuhuun
yhteiskuntaan verrattuna edistyksellisempi asenne. (H11.)

Tyon merkityksellisyys nostettiin kaikissa haastatteluryhmissa yhdeksi tarkeaksi tydnantajan veto-

voimatekijaksi. Ryhmille oli tarkeaa se, ettd omalla tydlla on merkitysta, joka nakyy yhteiskunnalli-
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sella tasolla seka yksittaisen kansalaisenkin elamassa. Erityisesti alanvaihtajien keskuudessa vas-
tauksissa korostui myos merkitys ammattikunnalle tai toimialalle, jota vastaajat aiemman koulutuk-

sensa tai tydkokemuksensa vuoksi pitivat itselleen erityisen Iaheisena.

"Jotenki se, etta kenelle me naita palveluita tehdaan, niin se tulee se merkittavyys siina. Mika
on tarkeetd, etta pystyy ajattelemaan omaa ty6taan tarkeana” (H4).

"Etta voi tehda hyvaa kansalaisille melkein joka paiva. Ei nyt ehka joka paiva tee konkreettista
hyvaa, mutta pyrkii tekemaan. Se on ehka tarkein. [--] Kun valilla pysahtyy miettiin, et millasia
vaikutusmahdollisuuksia [organisaation nimi] on yhteiskunnallisiin asioihin ja jos me tehdaan
jotain asioita hyvin tai just vaikka edellakavijana tehdaan jotain uusien teknologioiden kanssa,
niin millaset mahdollisuudet silld on sitten laajentua julkkarilla tai yksityisellaki puolella kayt-
téon, niin se on kyl myés semmonen, mikéa puhuttelee. (H7.)

"Mulle on [tarkedd] ehka se semmonen tietylla tapaa yhteiskunnallinen vaikuttaminen tai siis
se, ettd saa kehittaa asioita toimivammaksi sieltd loppukayttajan nakékulmasta” (H11).

"Etta padsee koodaamaan jarjestelmia joita niinku jotka on hyédyks muille [--] se etta niinku
paasee kehittdmaan jarjestelmia joita ihan niinku oikeet ihmiset kayttaa ja saa apua siita etta
hommat toimii” (H14).

Tyonantajan koettiin huomioivan erittin hyvin erilaisia elamantilanteita, mika oli haastattelujen pe-
rusteella yksi tarkeimmista tydnantajan vahvuuksista. Erityisesti etatyd ja erilaiset tydajan joustot
seka lomien joustava sopiminen nousivat tdssa yhteydessa esiin kaikissa haastatteluryhmissa.
Mahdollisuus tehda lyhyempaa tyopaivaa oli auttanut osaa haastatelluista erityisesti pikkulapsiar-
jessa. Yhtaalta tydajanjoustoilla oli huomioitu terveydentilaa ja tarkeitd harrastuksia ja nain tuettu
tydhyvinvointia ja jaksamista. Toisaalta taas niilla oli tuettu tyon ja opiskelun yhdistamistad mahdol-
listamalla lyhyemman tydviikon tekeminen. Tyoajan liukumat ja erilaiset joustot helpottivat haasta-

teltujen mukaan tydn ja arjen yhteensovittamista.

Nyt tiimissa on [henkil®], jonka pitaisi tehda nyt [opintoihin liittyva lopputyd] ja han halusi tehda
nelipaivasta viikkoa [--] ja han sanoi, etta sekin jarjestyi, ettei mitdan. Sen kun nosti esille, etta
olisiko mahdollista tehda nelipaivaista viikkoa, niin kavi. (H1.)

Eli m&a oon nyt [tydsuhteen pituus] ollut tdissa [organisaation nimi] ja koko ajan tydn ohessa
opiskellu. [--] Mun mielesta t4a menee sillai itsestdan, ettd en ma oo joutunu kauheesti pyyta-
maan mitdan, et mulla on tdmmadnen ja tdmmdnen tilanne, vaan taa on jotenki kauheen leppo-
saa [--] Kun on tata etaty6ta ja joustoa, niin ei sillai oo kauheesti joutunut pyytelemaan, vaan
kaikki on ollu ihan ok, jos on keskella paivaaki jotain hoidettavia juttuja. Et kai se [tydnantaja]
siis hyvin huomioi [elamantilanteen], kun t4a tapa tehda tdalla on tdmmdnen kauheen jous-
tava. [--] Ja tosiaan niinku saldovapaa kokopaiviakin pystyy ottaan ja sillai. Silla tavalla on
saanu joustoa esimerkiksi niihin opintoihin tai muuhun. (H2.)

Nyt sitten, kun lapset on jo kasvanu ulos [--] kaikista tarkeimmaksi mulla nousee nuo jousto-
mahdollisuudet niinké henkilékohtaisen elaman, ei voi sanoa perheen, kanssa yhteensovitta-
minen, mutta sen muun eldman minka takia ma t4ita teen. [--] Eli se, ettd pystyn sujuvasti hoi-
tamaan arkeani tydn ohessa ja eldamaan tata elamantyylia, mitéd haluan elda. Jos ei olis naita
joustoja ja mahdollisuuksia niinku tehda just etdna esimerkiks naitd hommia, niin ei tda niink6
onnistus mulla talla tavalla. (H3.)

"Mut et mydskin, et ihan harrastusten osalta, ettéd oon kokenu ettd, ku se on mulle todella ra-
kas harrastus ja tuo mulle sit taas sita virtaa ja mun tehda sit niita toitakin, niin tota naa niinku
[vapaiden sopimiset] sujuu tydnantajan kanssa, et kaikki on sovittavissa” (H6).
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On etatydmahdollisuus ja liukuva tydaika ja mun mielesta etenki taalla 1T:ssa on tosi liberaa-
lia, kun ei tarvitse paivystaa missaan asiakaspalvelussa, niin saa vapaapaivia aika vapaasti
ottaa milloin haluaa. [--] nyt tallaki hetkella teen nelipaivasta tydviikkoa, ettd monenlaisia mah-
dollisuuksia on ollu sitd omaa ty6ta keventaa jos haluu. Ja meillahan on niita eri tydaikamalle-
jaki monenlaisia niita tiivistettyja tydaikoja ja muita etta, et mika kenelleki sit sopii parhaiten,
niin on tosi hyvin pystyny. (H12.)

Paremmin ku mitd kukaan muu ty6antaja aikasemmin etta ja toki taa etatyd [--] joustavuus tai
sitte jos tulee jotain niinku menoja tai muita niinku mita sitte pitda sovittaa, niin ei ole ollu on-
gelmia sitte lomien sopimisessa tai jos pitda jossain kdyda nyt keskella tydpaivaa niin siina
missa niinku jonku toisen tydnantajan kanssa ois ehka joutunu vaantamaan katta niin mitaa
semmosia ongelmia taalla nyt sitte. Etta ehka miten sen nyt sanoin ku vapaa-aika on lisdan-
tyny [etatydn my6ta] niin kyl se niinku elamanlaatu parantunut ja se etta niinku on se luotto
siihen etta jos nyt jotain yllattavia tilanteita tulee et tydnantaja joustaa niin kylla seki niinku li-
saa varmuutta sitte, tydssaviihtyvyytta. (H14.)

Sit toi et pystyy vaikka sit esim ruokatauonki yhteydessa pitaan sita pitempaa liukumaa tai tar-
vittaessa jos tarvii kesken paivan kaya jossain niin aina on tota pystynyt sit sopimaan ja just
lomat ja muut et kaikki on niinkun saanut ihan hyvin sit sovittua eika mitdan semmosta ongel-
maa. (H16.)

Et oon niinku kokenu sen tota kauheen niinku kivana ja silla lailla sopii hyvin tdhan elamanti-
lanteeseen ettd niinku tydajoissa joustetaan ja tota just etta pystyy sit etta ei tarvi heti olla rui-
naamassa jotain palkatonta vapaata etta ku taytyy joku asia hoitaa [keskella ty6paivaa] ja niin
edelleen niin tota kyl maa koen et niinku taa [organisaation nimi] on siind mielessa perheysta-
vallinen tydpaikka ettd mulla ainaki niinku paljon paremmin ku edellisissa niin sujuu just taa
etta pystyy sitte noit lasten asioitaki hoitamaan. (H17.)

Selkeitd raameja tydnteolle arvostettiin haastatteluryhmissa myds korkealle, samoin kuin sita, etta
tyd joustaa tarpeen mukaan. Tydnantajan vahvuuksiksi nahtiin haastatteluryhmissa se, etta organi-
saatiossa on selkea paivittdinen tydaika, joka paasaantdisesti riittda tdiden tekemiseen. Liukumia
voi hyddyntaa tyodtilanteen mahdollistamalla tavalla ja illat ja viikonloput ovat paasaantoisesti va-
paana. Tydnteon selkeat raamit olivat osalla haastatelluista yksi merkittavimmista syista, jonka

vuoksi he olivat aikanaan hakeneet organisaatioon toihin.

No mulla on tota [--] ruuhkavuodet on hyvinkin lasna tai ma kaytan tammadsta ruotsista pollit-
tya termia ku elaman palapeli, joka tota aina valilla on sitte palat vahan sekasin ja valilla jar-
jestyksessa, mutta niilla paloilla mennaan [--] Miksi oon [organisaation nimi] tullu, niin yksi syy
oli just se, etta ne palat olis jotenkin paremmin hallinnassa, etta ty6 ei niin paljon valuisi sitte
vapaa-ajalle ja sais sit selkeemmat raamit sille tydnteolle, niin se on kylla ollu itella niinku [tyo-
suhteen kesto] ollu tosi ihanaa aikaa, kun on voinu tehd semmosta niin sanottua tydaikaa ka-
heksasta neljaan suurin piirtein ja saanu nauttia siita, etta illat ja viikonloput on pyhitetty per-
heelle tai vapaa-ajalle tai mille ikin ite haluaa.[--] tyd kylla joustaa perheen tarpeiden mukana
ja on joustavat tydajat ja etatydmahdollisuudet ja tallaset, niin kylla koen, etta taalla on helppo
yhdistaa perhe ja ty6. (H7.)

"Toi on muuten, mikd on musta tosi hyvin [organisaation nimi], et ei oo painetta niinku vapaa-
ajalla roikkua missaan tavotettavissa, sahkopostin aarella tai muuta, etté nda normaalitydajat
paaasiassa riittaa” (H9).

Mist ma tykkaan, et tietyl taval seiseman tuntia viistoista minuuttia paivassa, mun ei tarvi
enempaa tehda. Et toki tykkdan noit liukumia kayttada et just kun on niita sit keskelld paivaa
menoja niin sitte kun pystyy niin tekee vahan pidempaan ja tolla lailla et toki siina niinku jous-
tetaan puolin ja toisin, mutta [--] ku edellisissa tyGpaikoissa on ollu sitte védhan tota vaatimusta
siihen niinku pidempaan [tyépaivaan] niin tavallaan se ettd seitteman tuntia viistoista minuuttia
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paivassa riittda. Enempaa ei tarvi teha. [--] Et sit on tyo6t tehty ja sit voi keskittya illan sitte ihan
muuhun eika tarvi sit endan palata tyoasioihin. (H17.)

"Tavallaan kyl sekin aika paljon niinkun tota vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamista auttaa et ei
00 semmonen paine et pitais joka paiva teha vaik hirveesti yli sen maaratyn tyéajan ja muuta
etta se on itselle myds ollu kans tosi semmonen tarkee” (H16).

Sen lisaksi, ettd haastatteluryhmissa selkeat tyonteon raamit ja erilaiset tydajanjoustojen mahdolli-
suudet koettiin tarkeaksi, myos tydnantaja nahtiin joustavana. Kaytanndssa tama tarkoitti haastat-
teluryhmissa sita, etta lahiesihenkilo tydnantajan edustajana huomioi hyvin eri henkildiden yksilolli-
sia tilanteita ja tarpeita. Keskusteluyhteyden koettiin haastatteluryhmissa olevan hyva suhteessa
esihenkildihin, minka lisaksi esihenkildita kuvattiin ymmartaviksi ja joustaviksi seka heiltd saadun
apua, kun sita on tarvinnut. Myos tyontekijoiden ja esihenkildiden valisen luottamuksen kuvattiin
organisaatiossa olevan korkealla tasolla. Vastauksissa nostettiin esiin positiivisena myds se, ettei
joustaminen rajoitu vain perheellisiin tyontekijoihin, vaan esihenkilét ymmartavat, etta muillakin
kuin perheellisilla tyontekijoilla on tarpeita ja toiveita vapaa-ajalle. Myos perheiden moninaisuuden

ja siitd kumpuavien erilaisten tarpeiden huomiointi sai kiitosta.

Mun mielesta niinku se luottamus esihenkilditten ja tydntekijoitten valilld on todella korkeella
tas organisaatiossa. Ainakin minun kohdalle on osunu ja mulla on sentdan ollu esimiehii var-
maan ainakin [esihenkildiden lukumaara] eri esimiesta tan mun tyéuran aikana ellei jopa
enemman. Niin olen kokenu kaikkien kanssa, et se luottamus on ollu. (H6.)

Joustetaan myds semmosissa ei-ydinperheissa ja ymmarretdan se tilanne, joka saattaa sit
niissa olla erilainen ja just tarve joustolle vahan erityyppinen. [--] Ja just se, ettd se jousto ei
rajotu tdmmdsiin niinku lapsellisiin tyontekij6ihin, vaan myos sitte ymmarretaan se, et muilla-
kin on sita tarvetta vapaa-ajalle ja harrastukset on tarkeita ja muuta niin se on tosi hyvd mun
mielesta tydantajalta. (H7.)

Mun mielesta taalla hyvin tuetaan myos sita, esimerkiksi miesten perhevapaalle jaamista ja
siitd on ollu myds muistaakseni joku kampanjakin, ettd ihan [organisaation nimi] johdostakin
isat on jaaneet pitkille perhevapaille ja mun mielesta se on myés semmonen hyva osotus ta-
vallaan tasa-arvosta [--] ettd se on myds monelle naiselle tarkea, etta se puoliso myds pystyy
kayttamaan niit perhevapaitaan. Jotenki, et ei se 00 aina naiset, jotka joutuu kamppaileen tata
perheen ja tydelaman yhdistamisen kanssa, vaan yhta lailla se kipuilu taytyy olla myds mie-
hille, sit se onnistuu paremmin molemmilta sukupuolilta. (H7.)

Ainaki itse koen, ettd tydnantaja joustaa ja ymmartaa erittdin hyvin, ettd vaikka tietysti oman
I&hiesimiehen kanssa nyt on eniten niinku tydnantajaan silleen kontaktia, niin kuitenkin todella
hyvin ymmartaa, joustaa ja sitte just se, ettd kun tydnantaja joustaa, niin itekki pystyy sitte
joustamaan takasinpain sitte, jos on tarve. Et se ei oo semmosta, etta revitaan koko ajan sel-
kanahasta, vaan semmosta niinku molemminpuolista ja se on aina kiva. [--] Niinku tosiaan se
jousto ja luotto molempiin suuntiin, niin tuntuu, etta toimii ihan superhyvin. (H8.)

"Koen etta on ollu joustavuutta sen suhteen et jos on ollu vaikka niinku eldmassa jotain niin,
niin sit on aina saanu sen tuen siihen etta ja kaikki neuvot ja sun muut etta ei oo jaany yksin
asioitten kanssa ettd. Et on aina saanut jeesia sieltd esihenkilétasolta”. (H10.)

Aina on ollu semmonen olo et jos on niinkun jostain syystd omassa eldmassa jotain niinkun
raskaampaa vaihetta tai muuta niin ei paitsi niinku oman tiimin kanssa mutta se etta et niinku
se keskusteluyhteys oman esihenkilon kanssa on ollu tosi hyva siita ettad niinkun on voitu yh-
dessa pohtia niita ratkasuja siihen eika se 0o ollu vaan semmonen niinku mihin on tavallaan
aikasemmissa tydpaikoissa tottunut, et no voi voi, koita nyt parjata. [--] On turvallinen olo



32

tehda t6ita ja semmonen olo, etta taalla saa tukea ja saa olla valilla sitten niinku... Saa olla
heikkoki, jos on semmonen tilanne eika vaan tartte yrittda jaksaa ja niinku parjata. (H11.)

Esimies on aina ollu oikeen niinku joustava ja kannustava kaikis naissa asioissa ja aina se
vastaus on totta kai kun jotain kysyy, et voiko nain tehda, niin en nyt akkia muista etta oisin
kertaakaan tdrmanny mihinkaa sellaseen, ettd nyt ei missdan nimessa kay joku mitéa on pyyta-
nyt. (H12.)

Vaikka kaikkien haastatteluryhmien vastauksissa kokemukset esihenkilotydsta ja sen joustavuu-
desta yksildllisten elamantilanteiden huomioinnissa koettiin yleiskuvaltaan positiiviseksi, mahtui
joukkoon myos toisenlaisia kokemuksia. Ne haastatellut, joiden kohdalle joustamattomaksi kuvailtu
esihenkild oli sattunut, kuvasivat sen vaikuttaneen monella eri tavalla tydhyvinvointiin ja tyossajak-

samiseen, tydilmapiiriin ja ylipaataan tyoétyytyvaisyyteen.

Etta aika hyvin isossa mittakuvassa on joustavaa, mutta siella on yksittaisia ehka, onks se sit-
ten esimiehesta kiinni, et on vahan eri sdannét. Et siina niinku huomaa, et ei oo ollu ehka valt-
tamatta niin joustavaa aina niinku jokaselta esimiehelta. Vaan riippuen missa yksikdssa ja
kuka on ollut esimiehena, niin on ollut eri tasoisesti se joustavuus sitten siind mukana. Ma en
tieda, ettd mika ero sitte ollu tassa, ettd mista ne sdannét tulee, etta tuleeko ne sen yksikoén
kautta vai henkilon kautta. (H4.)

Joo tota padosin ma oon saanu myos esihenkildn suunnalta joustoja, mutta taytyy sanoa etta
on myos sattunu joustamaton esihenkilé kohdalle. Se oli harmi. Et itselle joustot ja sitten se,
etta esihenkild luottaa on todella tarkea. Ja tota just sen vuoksi ettda elamantilanteet voi vaih-
della ja kuormitus, niin sitten tarkeaa etta joustetaan. [--] Tama naky sillosessa [tydyhteisdssa]
niin, ettd kun muut [tydyhteisdn jasenet] pyytivat esihenkildlta joustoja niin niita ei annettu,
sana Kiiri ja sitten en myoskaan itse viitsinyt pyytaa niita kun oli tiedossa, etta niita ei ole tu-
lossa. Kylla tydilmapiiri olisi ollu huomattavasti mukavempi, jos niitd joustoja olisi tullut. [--] Ty®
ei olisi ollut ehka niin kuormittavaa. (H13.)

My0s joutavat tydskentelymahdollisuudet nostettiin haastatteluryhmissa esiin. Etatyot olivat tuo-
neet paljon vapautta ja lisdnneet haastateltujen vapaa-aikaa. Osalla haastatelluista paivittainen va-
paa-ajan maara oli laajan etatydmahdollisuuden my6ta lisdantynyt jopa usealla tunnilla. Ennen
kaikkea haastatelluille oli tarkeaa, etta heilla oli mahdollisuus yhdistella joustavasti etana ja toimis-
tolla tehtavaa tyota; etta tydnantaja ei pakota toimistolle, mutta toisaalta ei pakota etatydhonkaan.

Taman nahtiin myos ilmentavan organisaatiossa vallitsevaa luottamusta.

"Ma olen kuullu kylla nyt, et monet yksityisen, niin ne on pakotettu l1ahitéihin taas, etta... Et kyl
tuntuu itelle, et siind mieles taa on tosi, niinku jopa yllattdvan niinku tydntekijaan luottava orga-
nisaatio”. (H7.)

"Etta ei ole pakotettu takaisin toimistolle, jos ei sinne haluu, mutta my&skin on se etta ei mun
mielesta oo pakotettu etatydhdnkaa, jos ei oo sita halunnukkaa. Etta siis ihan saa itse niinkun
valita oikeestaan ettd missa tyoskentelee”. (H10.)

Ja toki taa etatyd, vaikka alkuun sanoin et negatiivinen juttu ettd on yksindinen olo tai muuta
mut et nyt ku se tilanne on k&antyny painvastoin niin ei vitsit, et niinku vapaa-aikaa on enem-
man ja justiinsa ndd mahdollisuudet. Voin olla toimistolla, voin olla kotona niinku saan tehty3,
keskityttya kotona paremmin mut sitte totta kai niinku paasee mydski toimistolle missa saa
sitte tietyt hommat tehtya paremin. (H14.)

Sit toi etatyd etta saa olla sitten toimistolla tai saa olla kotona vahan semmosen oman tilan-
teen mukaan niin se on kans kylla tosi hyva. Ei oo semmosta etta on pakko olla tai tavallaan
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et pakotetaan sitte olemaan vaikka toimistolla tai muuta etta niitten paivienki kans et saa sit
vapaasti sopia miten ne sit parhaiten niinku itelle sopii. (H16.)

"Et niinku ite just laskin et kolme tuntia saastan siina niinku aina aikaa kun oon etana” (H15).

Tyobnantajan joustavuudessa nahtiin myds lisddmisen ja kehittdmisen mahdollisuuksia. Joustavuu-
den lisdamista kaivattiin seka kaytossa oleviin tydajan liukuma-aikoihin, ettd organisaation henki-

I6stdhallinnon kaytantdihin, jotka koettiin paikoin raskaina tai kankeina.

Karjistetysti vois sanoa, etta leimaukset on niin 70-lukua ja sivuvaikutushan talla on, etta eta-
tyot paattyy tasan kello 18. Mun mielesta tama vie aidon etatydn luonteen pois tai etatydn
idean. Ettd kun on nouseva trendi, ettad harrastetaan paivalla, kaytetaan niitd lounasliukumia,
niin se johtaa siihen, etté ne tydpaivat saattaa sitten venyakki. Niin miksi ei voisi tehda vaikka
seitsemaan t4ita. Sitten jos nain haluaisi toimia niin iimeisesti pitaisi solmia joku ylitydsopimus
tai leimata eri tavalla ja sopia etukateen esihenkilon kanssa ja tammdsta ylimaarasta saatéa
tulee paljon vain sen vuoksi, etta jos nyt paattaakin tehda toita esimerkiksi kello seiskaan
saakka sen kello kuuden sijasta. (H13.)

Haastatteluryhmissa I6ydettiin paljon omaan tyohon liittyvia innostuksen ja motivaation lahteita,
jotka ovat toteutuessaan tydnantajan vetovoimaa lisaavia tekijoita. Tarkeaa oli, etta tyo tarjoaa so-
pivasti haasteita eli ettei se ole liilan helppoa, mutta ei toisaalta ylitsepaasemattoman vaikeaakaan.
Onnistumisen elamyksia arvostettiin ja niitd koettiin seka yksin etta yhdessa tiimin kanssa. Vahin-
taan yhta arvokkaaksi kuin oma tai tiimin onnistuminen, nousivat ne kokemukset, kun on omalla

osaamisellaan voinut auttaa toisia onnistumaan.

"Se on varmaan just se, etta sopivissa maarin, etta se tarjoaa haastetta, mutta ei oo kuitenkaa
ylitsepddsematonta. [--] Et kuitenki tuntee selvidvansa, mutta ei oo liian helppoakaan. Ehka se
on se hyva tasapaino”. (H1.)

Ku sa saat ratkastua jonku semmosen haastavan homman, niin se on se nautinnollinen
tunne. [--] Ongelman ratkaisu ja siit tulee tavallaan sita intoa, kun onnistuu. Niinku onnistumi-
sen kokemusta ihan kaytannon tasolla. Kyl ma oon semmonen, et siis kun saa aikaan jotain
tollasta nakyvaa, niin se innostaa. (H2.)

Kylla se on toi ongelmien ratkominen, asioitten selvittely ja hoksaaminen. [--] Niinku ne par-
haat hetket ehka ollu niitd, sit kun on ryhmassa ja porukassa saatu ratkottua asioita. [--] Etta
ne on kans niinku tosi mukavia ja palkitsevia, kun onnistutaan ryhmassa tekemaa, etté aina
joku keksii johonki kohtaan ratkasun, etta jokainen niinkd tdydentaa toistaan. (H3.)

"Etta ei se oo pelkastaan se, etta itse tavallaan keksii jonku jutun, mut jos pytyy oikeesti autta-
maan jonku toisen semmosest vaikeest jutust yli, niin sit sehan on kans ihan sikamotivoivaa”
(H5).

"Niin ma luulen, ettd se on jotenki semmonen, et niinku, no ma en tiid johtuuko se tavallaan
siitd, aina oon tykdnny matematiikasta ja se niinkun looginen paattelykyky ja ongelmien ratka-
suhalu on semmonen niinku sisaanrakennettu. Et sitd varten alun perin ollu niinku koodari”.
(H6.)

"Mulle on ainaki sellanen onnistumisen ilo on tosi tarkea, etta jos saa jonku tyon valmiiksi ni sit
ku sen saa tuotantoon ni sitte on aina hyva fiilis. Ja sitte, sit semmonen yhdessa tekeminen
myo6s”. (H12.)
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Innostuksen ja motivaation kannalta merkittavaa oli myds mahdollisuus vaikuttaa sekd omaan ty6-

hon ja tyon tekemisen tapaan, etta laajemminkin toimintaan julkisella sektorilla.

"Kylld mua innostaa tietylla lailla semmoset haasteet, etta jotain ei oo koskaan ennen tehty
[organisaation nimi] tai valttdmatta aina niin paljon julkisella sektorilla muutenkaan, et jos pys-
tyy oleen semmonen edellakavija asioissa, niin se jotenki itsea innostaa tosi paljon”. (H7.)

"Vaikuttaminen omaan ty0hdn sinansa, ettd meilldkin on tiimissa on kaikilla on vahan ne omat
niinkun mika kiinnostaa ja mita tykkaa tehda ja mita osaa, etta pystyy sit valitseen sielta [tyo-
jonolta] niita toita” (H12).

Mutta ehka viela tdrkedmpaa on vaikutusmahdollisuudet tydn tekemisen tapaan ja tyéhyvin-
vointiin. [Omassa roolissa] se tarkoittaa ainakin omalla esimerkilla johtamista ja myds sen,
ettd huolehdin etta ei muut tiimilaiset kuormitu liikkaa ja sitten kommunikoin tarvittaessa tiimin
ulkopuolelle. (H13.)

Mulla on enemman se uudenlainen johtajuustyyli, mika innostaa eli tama valmentava johtami-
nen ettd ei anneta valmiita vastauksia ja annetaan tiimin asiantuntijoille tilaa toimia parhaaksi
nakemallaan tavalla ja vaikuttaa asioihin. Ja lisdksi taméa psykologinen turvallisuus, etta on
sallittua tehda virheita ja kertoa, etta ei osaa tai on nyt hetkellisesti kuormittunut tai mita ta-
hansa. (H13.)

Ura- ja kehittymismahdollisuudet nahtiin haastatteluryhmasta riippumatta positiivisina, organisaa-
tion vetovoimatekijoina ja ne olivat haastatelluille hyvin tarkeitd asioita. IT-asiantuntijan tehtavissa
koettiin olevan loputtomat kehittymismahdollisuudet, silla ala on alati kehittyva ja esimerkiksi uusia

teknologioita tulee koko ajan.

“Et se, etta tavallaan tyd tarjoaa mahdollisuutta oppia ja haastaa itsedan. [--] Niin kylld ma
huomaan tassa naitten erindisten kokeilujen jalkeen, ettd mulle se tarkein asia on nimen-
omaan se, ettd saan haastaa itseani ja oppia uutta. Ja niinkd kehittyad”. (H3.)

Koen, etta isoin ilo on siitd, etta oppii joka paiva jotain uutta ja on jotenki sellasia tydkavereita,
jotka on monessa asiassa paljo itsea viisaampia. [--] padsee heiltd oppimaan ja ehka myos
antaa itse sitten valilla jotain takasi. Semmonen, et saa koko ajan olla tekemassa jotain uutta
ja oppia, niin se on itelle talla hetkella kaikista iloisinta asiaa ty6ssa. (H7.)

Mulle ainakin se, etta paivat ei, tai siis paivat ei oo kayny tylsdks ollenkaa. Et ei 00 paassy
téssa leipddntymaan. [--] et joka paiva tuntuu et on semmosta uuden oppimista. Ettd mulle
jotenki se tydn suola on se, etta siind on joka paiva, ettei voi valttdmatta tietda, ettd mita se
paiva tuo tullessaan, ett se on semmonen mitd pidan itse tarkeana, ett ei paase kyllastymaan.
[--] eihan jokainen paiva voi olla mydskdan semmosta ilotulitusta, mutta et jos se niinku ois
prosentuaalisesti ees sellasta, niin ainaki itse viihdyn ja pitdd semmosessa vireessa. (H10.)

Esimiestydsta organisaatiossa haastatellut eivat olleet kiinnostuneita, vaan hyvat ura- ja kehitty-
mismahdollisuudet tarkoittivat haastateltaville nimenomaan mahdollisuuksia kehittya teknisena IT-
alan asiantuntijana. Haastatellut kokivat myos mahdollisuuksien aiemmin hankitun osaamisen hyo-

dyntamiseen olevan hyvat.

Nimenomaan tekninen asiantuntijuus on se missd ma haluan kehittya. Tavallaan haluan kehit-
tya noissa jossain teknologioissa, joka on vdhan semmonen yksityiskohta, mutta sitten ma
koen, et ku on se pitka ura, niin on se hyva kokonaiskuva ja sita oon niinku saanu hyédynnet-
tya tydssaan, ettd ymmartaa myos sen kokonaisuuden. En oo ikind haaveillu semmosesta
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esimieshommasta tai sellasest urakehityksesta, vaan se on mulla aina ollu sitd oman teknisen
osaamisen, asiantuntijuuden kasvamista. (H2.)

”Sit se just tuntuis tosi turhalta, et jos ensin nyt hirveesti kehittaa [teknistd] asiantuntijuutta,
niinku osaa ratkaista kaikki ongelmat ja sit menis joksiki excelinpyoérittdjaksi” (H5).

"Tassahan on mahdollisuuksia kehittda itteensa ihan loputtomiin, vaikka pysyiski siina sa-
massa paikassa, niin tota ainaki oma tyénkuva ja oma paikka on semmonen, et tavallaan kos-
kaan ei ole valmis” (H8).

Haastatteluissa nousi esiin myds henkildiden kohtaamaa negatiivista suhtautumista heidan ha-
luunsa tai paremminkin haluttomuuteensa edeta urallaan esihenkilétehtaviin. Vaikka haastatellut
itse pitivat arvokkaana halua kehittya IT-alan asiantuntijana, he eivat aina olleet kohdanneet tal-
laista kannustavaa suhtautumista tydpaikoissaan tai lahipiirissdan. Osa haastatelluista koki, etta
urapolku ymmarretdan usein kapea-alaisesti etenemiseksi organisaatiohierarkiassa yldspain ja
vain tallainen kehittyminen on jotenkin hyvaksyttya. Tassa kuitenkin vaikutti olevan myds jonkin
verran eroa ikaryhmien valilla, silld nuorempaa sukupolvea edustavat haastatellut eivat tallaisia

asenteita tunnistaneet kohdanneensa.

Vanhassa tyopaikassa mulla, tai niinku usein tuli tammaonen fiilis, ettd ma oon vahan niinku
luuseri, kun ma vaan haluan sovelluskehittajatydssa tai tammaosessa kehittya. Kun kauheen
monellahan on se polku, etta tulee joku tiiminvetaja ja siita niinku lopulta isompi pomo, vaikka
just on alottanu tyduransa sovelluskehittdjana. Et se on jotenki semmonen oletus [--] Pidetaan
niinku asiantuntijaty6ta tavallaan huonompana. (H2.)

Se on tosi vahva oletus meilla yhteiskunnassa ja laaja edelleen. Et kylld makin silloin, kun otin
sen takaisinpaluun sieltéd esimiestydsta asiantuntijaksi, niin kylla mulla joku ystava totes sii-
hen, et kuin sa uskallat tehda ton, et sa tavallaan stoppaat sun urakehityksen tohon. [--] Se on
tosi vahva se odotusarvo siita, etta jos sa lahet etenemaan, niin sun pitdd menna siella ylos-
painyldspainyldspain niité portaita hallinnossa. [--] mullekin on tullu tapa niinkd painottaa, niin
ettd omasta tahdostani palasin takaisin asiantuntijaksi [--] jotenki se tulee just siitd ympariston
paineesta, ettd okei se oli niinkd vaara suunta tehda se muutos, etta... Mut kuitenki oli se roh-
keus sitte teha se, etta hei, et emma nyt halua tehd tommosta ty6ta, missd ma nyt en viihdy.
(H3.)

M3 en koe, ettd yhteiskunta ois mua niinku silla tapaa painostanu tai jotenki [--] m& haluun
pitda ajan tasalla sen mun osaamisen, ma tuun todennakdisesti olemaan jossain sellasessa
tydssa, mita ei oo vield keksittykaan, jossain tulevaisuudessa eli ma ndan sen enmman sem-
mosena, et se on nimenomaan sita, et ma pidan mun osaamisen ajan tasalla ja siihen ei mis-
saan nimessa kuulu mikaan, et pitais menna nimenomaan ikdanku yléspain tai mikaan esi-
henkildasemaan. (H5.)

Osalla haastatteluihin osallistuneista oli omakohtaista kokemusta siirtymisesta toiseen tehtavaan
organisaation sisalla esimerkiksi maaraaikaisen tehtavan tai tehtavakierron muodossa. Hekin, joilla
ei omakohtaista kokemusta ollut, pitivat tallaisia mahdollisuuksia organisaatiossa hyvina. Taman
nahtiin vahintaankin osittain liittyvan organisaation kokoon, eli isossa organisaatiossa nahtiin ole-
van paljon erilaisia mahdollisuuksia, mutta myods yleiseen myoénteiseen ilmapiiriin. Myos esihenki-
I6iden positiivinen suhtautuminen ja toiminta nahtiin merkityksellisend. Vastauksissa korostui myos

oman aktiivisuuden merkitys mahdollisuuksien hyddyntamisessa.



36

Juuriki taa asiantuntijan kehittyminen on munkin juttu ja [organisaation nimi] on valtavan hyvat
mahdollisuudet siinad. [--] nostin kehityskeskustelussa haluani kehittya ja oppia uutta teknolo-
giaa, niin [esihenkild] oli 16ytanyt mulle uuden tiimin. Oli keksiny, ettéd koska olen [ammatti-
nimike] uudelleenkouluttautunut IT-asiantuntijaksi, niin han keksi, etta hei tuo [tarkempaa ku-
vausta tehtavasta] vois olla sellanen, etta siina yhdistys [aiempi osaaminen] ja IT-jutut ja eiks
taa sopis sulle? (H1.)

"Et on mahdollisuuksia mydskin niinku talon sisalla tehda erilaisia tehtavia ja annetaan mah-
dollisuuksia hakea sisaisesti tehtavia ja sit tietenki se kouluttaminen. Etta niinku tydnantaja on
mydski sitte valmis tukemaan sita koulutusta”. (H6.)

Ma viihdyn samassa tyotehtavassa 2-3 vuotta ja sit mua alkaa kyllastyttaa ja haluan sit edeta,
on se sit ylospain tai jotenkin samalla tasolla, mut eri tehtavia on pakko saada [--] et jotenki
ma koen, et [organisaation nimi] on aika, niinku, jatkuvasti tarjolla uusia ongelmia tai uusia
etenemismahdollisuuksia, joihin voi halutessaan hakea. [--] Kylla taalla on mahollisuutta var-
masti pitkdan viihtya ja mulle onki moni pitkdan [organisaation nimi] ollu sanonu, et ku vaihtaa
tehtavia ja yksikkda, niin tuntuu, ettd vaihtas myos tyépaikkaa. Se kuullosti must hyvalta. (H7.)

Ehka viime vuosina on parantunu silla tavalla, taikka sitten on vaan muuten ehka kulttuuri
muuttunu, et ihmiset siirtyy paikasta toiseen ehka enemman ku aikasemmin. Ja kaikkee tehta-
vakierron mahdollisuutta [--] Niin on mun mielesta kylla mahollisuuksia, jos vaan niihin tarttuu
ja sitte tietysti omasta halusta kiinni, ettd mihinka hakeutuu ja minka eteen tekee téita [--] Maki
oon muutamassa ryhmassa tassa vuosien varrella ollu ja se kuitenki sitte aina tuntuu, ku me-
nis vaikka uuteen tyOpaikkaan. Tietyt samat asiat, mut sitte kuitenki vaha eri kantilta. (H9.)

”Se on sitte ehka se ison talon hyva puoli siina etta sitten niitad vaihtoehtoisia polkuja sitten
my0s talon sisalla on olemassa [--] et on sitd mielenkiintoista tekemista ja missa voi sitten
myds itse omaa osaamistaan kehittdd” (H16).

Kyl ma naan kans sillai ihan [--] etta just tavallaan kun on iso talo niin on paljo mahdollisuuk-
sia. [--] talon sisalta I6ytyy valtavasti et voi vaihtaa toisiin tehtaviin ja se etta tdal on esimer-
kiksi on tydnkiertoa, et jos tuntuu ettd nyt et haluu vahan vaihtelua niin sit voi |&htee vaikka
vuodeks tyonkiertoon. (H17.)

Haastateltavat olivat myds tyytyvaisia organisaation koulutusmyonteisyyteen ja kokivat, etta tyon-
antaja seka tarjoaa koulutusmahdollisuuksia, ettd kannustaa osaamisen kehittamiseen. Tydnanta-
jan jarjestamia sisaisia koulutuksia pidettiin laadukkaina ja sita, etta koulutuksiin osallistuminen ta-
pahtuu tybajalla, arvostettiin. Erityisesti tama nousi esiin yksityiselld sektorilla aiemmin tydskennel-
leiden vastauksissa. My6s mahdollisuudet paasta tarvittaessa ulkopuolisiin koulutuksiin koettiin hy-
vana. Tyonantajan positiivinen suhtautuminen koulutukseen ja osaamisen kehittdmiseen nakyi
vastausten perusteella siina, etta siihen seka kannustetaan etta sitd mahdollistetaan tehtavaksi
tyoajalla.
Onhan naa ihan huikeen hyvat meilla. [--] Nyt on ehk& vahan karsittu siita, et paljonko on ra-
haa kaytettavissa niinkd ulkopuoliseen kurssittautumiseen ja tdmmdseen, mutta se, et tydai-
kaa saa kayttda mielinmaarin melkein. Nyt kun sita [uutta teknologiaa] oppiskellaan, niin ku-
kaan ei oo kellon kans kattomassa, ettd kauanko sa kaytat siihen, et sa tavaat niitad opuksia ja

oppaita, ennen ku sa saat niinku tuottavaa tyota tehtya. [--] noiden joustojen kautta pystyy
myd0s sitte vapaa-aikaa kayttdmaan joustavasti ja opiskelemaan.” (H3)

Edellisesta tyOpaikasta kokemus on, ettda mihinkaa koulutuksiin, jos ne makso, niin ei oikeen
saanu mennd, mutta tota [organisaation nimi] olin yllattyny siita, ettd esihenkild jopa kysyi, etta
haluaisitko menna tallaiseen ja siihen piti alkuun vahan tottua, etta niihin voi oikeesti hyvilla
mielin menna, vaikka joku jotain maksaisksi ja sit jarjestetdan myos hyvin tdmmdosia talon si-
saisia koulutuksia, niin t4a on ollu kylla itelle aika luksusta. (H7.)
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"Et nda koulutukset mita oo paassy sitte tekemaan [organisaation nimi] niin tosi hyvia kylla,
laadukkaita ja saanu apua, tukea omiin hommiin [--] oon ollu tosi tyytyvainen miten paljon sita
niinku saapi sita aikaa tai miten hyvin on tarjolla naita koulutuksia” (H14).

Osa haastatteluihin osallistuneista oli suorittanut tai suoritti parhaillaan tyén ohessa tutkintoon joh-
tavia opiskeluja tai harkitsi asiaa. Heidan vastauksissaan tydnantajan positiivinen asenne koulut-
tautumista kohtaan nakyi erilaisten tyoajan joustojen mahdollisuuksissa seka siina, etta tutkintoon

johtavia alan opintoja on mahdollista tehda osittain palkallisena.

"Kun opiskelee muualla iltaisin, niin se yhteensovittaminen on niinku mahdollista tyén ohessa
tehda omaakin opiskelua” (H2).

Mullon kylla ainaki tosi positiivisia kokemuksia, ettéd mullaki on tassa tydn ohessa opinnot kes-
ken [--] ja ei ollu niinku vaikea saada tydnantajalta siihen joustoa, ettd saa kaks paivaa kuussa
kayttaa niihin opintoihin ja jopa osittain palkallisena. [--] Tiedan ettd monissa muissa tydpai-
koissa se ei mee aina niin helposti ja jotenki ma oon aina ihaillu, tai sen muutaman vuoden ku
oon [organisaation nimi] ollut, niin kylla ihaillu sita, miten moni tuntuu opiskelevan téiden
ohella ja kuinka se tuntuu olevan niinku jopa ihan kannustettua. (H7.)

Arkityon kannalta haastatellut olivat yksimielisia siita, etta paras oppiminen kuitenkin tapahtuu
tyossa tekemalla ja kokeilemalla. Myos vertaistuen merkitysta tydssa oppimisessa korostettiin.
Eraassa vastauksessa korostettiin sita, kuinka tyopaikasta pitaisikin tehda oppimispaikka ja osaa-
misen kehittamiseen tarjota monipuolisia mahdollisuuksia. Organisaatiossa oli vuoden 2022 aikana
yhteinen tavoite, jossa tietty osuus viikoittaisesta tydajasta ohjattiin kayttamaan osaamisen kehitta-
miseen, mita pidettiin haastatteluryhmissa sindnsa hyvana asiana, mutta sen toteutumisen arviointi

koettiin hankalaksi.

Ja vaikkei kyse oiskaan niinku tydn ohessa opiskelusta ja semmosesta varsinaisesta koulun-

kaynnista, niin kylla todellaki tuntuu, ettd nimenomaan korostetaan kaikennakoista oppimista

ja itsensa kehittdmista [--] et olipa se opiskelu sitte tai tiedon hankkiminen tai oppiminen jotain
tydkavereiden kanssa sparrailua tai jotain [organisaation nimi] luentoja tai mita ikina, niin sita

korostetaan tosi paljon ja mahdollisuudet selkeesti on hyvat. (H8.)

"Maki oon semmonen niiku kuka oppii sita tyota tekemalla, et sita on hirveen hakala irrottau-
tua jotenki vaikka tietty hetki johonkin, ettd nyt ma kaytan tunnin siihen, ettd ma vaikka opiske-
len jotain lisda [--] et aina on ollu silleen et oppii Iahinna kaytannon tekemiselld” (H10).

Niinku koulutuspaiva on hirvean helppo tunnistaa, ettd nyt mina tadssa kehitdn omaa osaamis-
tani, mutta sitten kun se sitoutuu myds aika tiukasti siihen omaan tydhdn et niinkun sa opit
jatkuvasti uutta, niin oon huomannu et kun on tayttany niité kyselyita, mitad nyt on tullu siit3,
etta ootko pystyny kayttamaan niinku sita opiskeluun sitad vaadittua prosenttimaaraa, niin sita
on aika hankala tunnistaa. Et niinku mika on sitd, ettd ma olen nyt tehny tyétani ja samalla op-
pinut uutta ja sitten niinkun se, ett vai olenko ma vain puhtaasti opetellut uutta. Et se sitoutuu
niin tiukasti siihen tyéhon. (H11.)

Itse kylla tykkaan ihan perinteisista kurssituksista ja myos teoreettisemmasta opiskelusta. Sit-
ten siitd voi saada kaytannodntydssakin jotain irti. Mutta tykkdan myoés kaytanndn tydssa oppi-
misesta, vertaisoppimisesta ja tota ainaki avoimen yliopiston kauttahan on nykyisin paljon
koodauskursseja saatavilla [--] Naitd oppimistapoja on monta tarjolla, mika on hyva juttu. [--]
se on hyva pyrkia tekemaan tyépaikasta semmonen oppimispaikka. (H13.)
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Haasteitakin koulutuksiin osallistumisen ja osaamisen kehittdmisen osalta tuotiin esiin. Suurimmat
niista liittyivat koulutuksen oikea-aikaisuuteen seka tiimikohtaisiin, ajankayton mahdollisuuksiin liit-
tyviin eroihin. Jonkin verran tuotiin esiin myos eroavaisuuksia yksikdiden ja jopa esihenkildiden va-
lilld siind, miten asiaan suhtaudutaan ja miten sitd mahdollistetaan. Liséksi tuotiin esiin haastetta

vanhempien teknologioiden osalta, silla ndiden osaajien koettiin vahan unohtuvan koulutussuunnit-

telussa.

Tiimeissa sitte onki monesti kiireelliset aikataulut, niin siind voi olla vaikee ottaa se aika, toi-
saalta siis, ettd jos se kehittdminen on sitd, etta tarvitsee jonku tehtavan suorittamiseksi sen
uuden opin, niin pakkohan se on ottaa, etta se on sitte ehkd semmosta, niinku siitd omastaki
paattavaisyydesta kiinni, etta taytyy opetella uutta. (H9.)

"Ma oon henkildokohtaisesti kokenu, et omaan tyéhén on helpompi yhdistdd semmosia koko-
naisia koulutuspaivia. Et niinku ne on tavallaan semmosia et sillon saa ihan varmasti rauhan
siihen, etta niinkun nyt saa opiskella uutta ja keskittya vaan siihen koulutukseen”. (H11.)

Ma oon samaa mielta tuosta tydssaoppimisesta, ettd maki oon aikanaan kylla rampannu
kaikki mahdolliset kurssit mita on ollu tarjolla, mutta valilla tuntuu, etta parin paivan kurssin
jalkeen jossain ulkopuolella esimerkiksi niin tuntuu ettei oikein jaany niinku mitdan kateen.
Etta kyl se tydssaoppiminen on se... (H12.)

Ura- ja kehittymismahdollisuuksien myota myds palkkaan liittyvat asiat nousivat esiin kaikissa ryh-
mahaastatteluissa. Erityisesti uran alkuvaiheessa palkan todettiin olevan kilpailukykyinen yksityi-
seen sektoriin verrattuna, mika oli jopa yllattanyt osan haastatteluihin osallistuneista. Kokemuksen
ja osaamisen karttuessa harjoittelijana vuoden 2021 aikana aloittaneiden haastatteluryhmassa val-
litsi yhteinen ndkemys siita, etta julkisen tydnantajan tarjoama palkka jaa jalkeen yksityiseen sekto-
riin ndhden. Julkisen tydnantajan palkkausjarjestelman oletettiin myos olevan kankeampi kuin yksi-

tyisella sektorilla, mika tulisi mahdollisesti nédkymaan palkkakehityksessa.

"Taytyy toki tosta palkasta todeta etta niinku itelld, [puoliso] on ehka niinku pari vuotta enem-
man IT-alan kokemusta, mut itelld parempi palkka talla hetkelld” (H14).

"Talla hetkelld ainaki oon kylla ihan tyytyvainen silleen omaan palkkaan suhteessa siihen
osaamiseen mut sitte, saa ndhd mika se tilanne on vaikka viiden vuoden paasta” (H15).

Ei tda niinku alkuvaiheessa ainakaa niinkun omien kokemusten perusteella hirveesti niinku
mitenkaan eroa siita. [--] et mun mielesta tas alkuvaiheessa on ollu kylla ihan hyva toi palkka-
kehitys versus tonne niinku yksityiselle puolelle, mita on sit taas talleen sivusta vertailemaan,
mutta en tiia, ehka sit ku aletaan, et sitd kokemusta alkaa olla niinku enemman niin, miten se
sielld sitten nousee ja ehkad myds sit tosiaan se joustavuus sen niinkun palkan noston kehityk-
sen suhteen, et toki tdssa nyt ei hirveasti naitd palkkakeskusteluja ole viela ehtinyt olemaan,
mutta se ettd miten ne sit tulevaisuudessa etta, onko niinku niitd nostomahdollisuuksia muu-
ten kun sen tydnkuvan muutoksen tai niitten palkkakeskustelujen my6ta niin ehkd semmonen,
etta tavallaan sitte se ois semmonen joustavampi. Toki saa nahda et minkalainen se tulee ole-
maan, mut tammadnen mielikuva on talla hetkella. (H16.)

Toisaalta vaikka palkan nahtiin yksityisella sektorilla yleisesti ottaen olevan etenkin kokeneemmilla

alan ammattilaisilla julkista sektoria parempi, haastatteluissa arvostettiin myos tietynlaista palkka-
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vakautta eli sita, ettd tydnantaja ei "kikkaile” palkoilla ja nosta niita vasta siina vaiheessa, kun hen-
kilo harkitsee vaihtavansa tyonantajaa. Vakaus ylipaataan oli haastatteluryhmille yksi merkittava
arvostuksen kohde ja syy, joka oli saanut heita sitoutumaan tyénantajaan, vaikka he olisivat yksityi-

sella sektorilla todennadkdisesti saaneet samasta tydsta parempaa palkkaa.

Kyl ma olen arvostanu sita pysyvyytta [--] ettd se on vakituinen ty6 ja niinku luotettava tyénan-
taja. Etta taal ei niit YT-neuvotteluja juuri ole ainakaan tahan asti minun tyduralla tarvinnu
kayda ja ei oo tarvinu mydskaan pelata niitten tulemista. Joo, tiedan etta IT-alalla olisin var-
maan yksityisella puolella ansainnut enemman, mut mulle se pysyvyys on ollu tarkeempaa.
(H6.)

Ja sitte jotenki palkkaus [yksityisella tydnantajalla], vaikka se nyt ei tietenkaa merkitse kaik-
kea, mut sit se oli kyl aika olematon. Et se oli vaha jotenki janna et sillon ku ma sit paasin [or-
ganisaation nimi] niin sitten siind vaiheessa oltiin valmiita, tai tarjottiin mulle enemman palk-
kaa, kun ma olin lahddssa ku et... [--] Et miks he ei sit suoraan pystyny sillon tarjoon sita, etta
vasta siind vaiheessa, kun puhuttiin I8htemisestéa niin oltais tarjottu semmosella houkuttimella.
Okei onhan se tapansa sekin, mutta et ei jotenki, sit en itse siind vaiheessa ees varmaan
miettinytkaan, etta oisin jaanyt vaikka mita oisivat tarjonneet. (H10.)

Vaikka palkan oletettiin haastattelujen perusteella kokemusvuosien ja osaamisen karttuessa jaa-
van jalkeen yksityiseen sektoriin verrattuna, koettiin monien muiden seikkojen kompensoivan tata
eroa. Naista mainittiin muun muassa pitkat lomat ja mahdollisuus kayttaa niita joustavasti, seka
kattava tyoterveyshuolto. Naiden lisaksi myos joustavat tydajat ja mahdollisuus joustavaan hybridi-
tydskentelyyn eli tydskentelyyn etana tai toimistolla, olivat merkityksellisia haastatteluihin osallistu-

neille.

"Mika taa on ta3a perinteinen, perheen ja muun yhteensovittaminen. Siis se, et [organisaation
nimi] on dadrimmaisen joustava”. (H1.)

"Ja kyl sit mada arvostan niinkun vapaa-aikaa enemman ku rahaa eli mul vie niinku harrastuk-
setkin sen verran aikaa ja sitten on ollu kuitenki todella joustavaa tydnantajan puolelta kaikki
naa vuodet esimerkiksi lomien suhteen” (H6).

"Ja sit se tydn joustavuus niin tyGaikojen, tydpaikan kun sitten tyotehtavienki suhteen. [--] Ja
hyvat lomat nyt varmaan voi aina mainita”. (H11.)

"Mulla sitten vaikuttaa paljon [--] toi tosi kattava tyoterveyshuolto, ettd siind on ihan hirvittdvan
iso palkanlisa, ettd saa kayttaa kaikki hammaslaakarit ja sairaanhoidot. Etta se vaikuttaa sii-
hen, ettd nykyaan viela sitte pysyy talossa”. (H12.)

Osalla haastatelluista oli joko omakohtaista kokemusta yksityisella sektorilla tydskentelysta IT-
alalla tai he olivat seuranneet Iahelta yksityisella sektorilla IT-alalla tydskentelevan arkea. Erityi-
sesti tallaista kokemusta omaavat vastaajat arvostivat nykyisessa tydnantajassa sita, ettei talous-
kasvu ja mahdollisimman isojen voittojen tekeminen ole organisaation toimintaa maarittelevia teki-
joita.
Kyl sita niink6 kauhulla katto just sita painetta mika siella oli siihen rahan tahkoamiseen ja te-
kemiseen ja miten siina joutu niinkd ihmiset [--] omasta etiikastaan ja moraalistaan tinkimaan

ja taistelemaan siind, et miten he haluaisivat tehda ty6ta ja miten heidan organisaationsa
niinkd odottaa heidan tekevan sita tyota. (H3.)
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Nyt tuntuu ihanalta olla semmosessa paikassa missa ei tartte myyda mitaan, et meidan niinku
fokus ei ole semmosessa talouskasvussa tai semmosessa valtavassa tuloksen tekemisessa
niinku [organisaation nimi], vaan se on oikeesti semmosta hyodyllista ja pysyvaa ja yhteiskun-
nallisesti hyodyllista tyéta (H8).

No mulla on jonku verran ystavia yksityiselld puolella, niin kylla heijan kertomis... Tai niinku on
tullu semmonen olo, ettd se on vaan se raha, joka puhuu siella. Etta koko aika pitais olla se
tulos, tulos, tulos ja lisda asiakkaita ja semmonen hirveen kaupallinen se nakoékulma. [--] Etta
me tehdaan enemmanki niinku hyvaa, yritetdan kaikki asiakkaan hyvaksi eika vaan, ettad nyh-
detdan kaikki rahat ja myydaan kaikki mitd vaan pystytaan. (H12.)

’[Puoliso] on yksityisella puolella niin ylitydpiikki on auki et tehkaa, puskekaa taa lapi, taa pitaa
nyt saada... Et se on niin, itelle vaikuttaa se etta on niinku vaha paineistetumpaa tai kiireisem-
paa tai et on niita tulostavotteita ja muita mihin pitaa sitte venya ja on niin stressaavampaa”.
(H14.)

Yksityisella ja julkisella sektorilla IT-alalla tydskentelyssa nahtiin myds muita eroavaisuuksia. Yksi
merkittavimmista julkisen tydantajan vetovoimatekijoista liittyi tyon laadukkuuteen, silla haastatellut
kokivat, etta nykyinen tydnantaja mahdollistaa laadukkaan tydn ja tyérauhan. Muina nykyisen tyon-
antajan vetovoimatekijoina yksityisen sektorin toimijoihin verrattuna nahtiin esimerkiksi pitkat lomat,
selkeat raamit tyonteolle ja tydajoille seka tyontekijoiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen tasaisella
tekemisen tahdilla. Osa haastatelluista oli etukateen ajatellut, etta tydskentely julkisella sektorilla
olisi joustamattomampaa kuin yksityisella sektorilla, mutta kokemuksen myo6ta heidan ajatuksensa
olivat tassa suhteessa muuttuneet. Toisaalta nahtiin myos, etta seka julkisella etta yksityisella sek-
torilla isot tydnantajat pystyvat tarjoamaan enemman ja monipuolisempia uravaihtoehtoja. Organi-
saation koon nahtiin muutoinkin olevan monessa mielessa merkityksellisempaa kuin sen, onko ky-

seessa yksityisen vai julkisen sektorin toimija.

Sen vaan huomaa sen eron taalla, kun tehdaan niinku itselle, niin se on ihan toista, ku se ol
aika sellasta, ettad ne tekee nopeesti ja ei niinku silla laadulla oo niin kauheesti valia, kun sit
projekti loppuu ja sit siirrytdan toiseen hommaan. Et semmonen jotenki vastuullisuus on taalla,
kun tehdaan viela tammdsta alaa, jossa tyd on vastuullista ja merkityksellista ja itse ollaan
sitte myods yllapitamassa niita juttuja, niin se on toisenlainen se asenne. (H2.)

"En usko, etta se tulee niinkaan siita, onko julkinen vai yksityinen vaan se tulee enemmankin
organisaation koosta. Et kyllahan taa, et me ollaan iso organisaatio, niin se antaa just enem-
man niitd uravaihtoehtoja”. (H3.)

Olen kuunnellu kans ystavaa, joka on yksityisen puolen IT-organisaatiossa t6issa, niin tota jos
ma lahtisin miettimaan, etta tekisin samaa ty6ta jossain isommassa IT-talossa, niin todenna-
koisesti osa tiimeista olis Intiassa. Ja se tarkottais, ettd nuo [tdiden suunnitteluun liittyvat tilai-
suudet] ja niin edespain, niin ne voi olla sit ihan mihin kellonaikaan vaan. Et ihan tammdset on
niinku selkeita, ettd pysytaan niinkun samalla aikavyohykkeella. [--] arvostan vapaa-aikaani ja
se, ettd kun on esimerkiksi harrastus tai perhe tai niinku muuta sellasta, jossa on ne tietyt kel-
lonajat ja harrastukset menee yleensa iltaisin ja viikonloppuisin ja ne lapset on kotona iltaisin
ja viikonloppuisin, niin silloin sité aikaa kaytetaan siihen eika tyéhén. (H6.)

’Ku tulee pienesta organisaatiosta, niin oon nauttinu tosi paljon siita, etta eri asioille on omat
asiantuntijansa. Ja voi niinku luottaa heidan osaamiseensa [--] etta aina I6pytyy joku, jolta voi
saada apua ja joka osaa sen asian ja voi sit hoitaa sen [--] hyvin ja laadukkaasti”. (H7.)

Mutta ehka just koen sen naiden kokemusten ja havaintojen kautta, et se vahvuus on siing,
ettd meilla on tosi selkeet se tybaika ja vapaa-ajan raamit ja meilla ei oo semmosta kulttuuria,
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jossa oletettais etta inmiset tekee tydajan ulkopuolella téita. [--] ehka just tda iso organisaatio
on semmonen vahvuustekija, etta ainaki ite koen, etta aika vahan pystyy yksin tekemaan mi-
taan, etta tarvitsee tyokavereita monessa vaiheessa, niin seki pelastaa niilta iltavuoroilta.
(H7.)

"Et tdalla saattaa valilla tuntua, et tdalla [organiaation nimi] asiat, ettd kauheen monta porrasta
ja iso hierarkia ja organisaatio ja nainpainpois, mut se on aivan ihanaa, et asiat tehdaan kun-
nolla ja silleen rauhassa [--] siitd tykkaan, ettd on niinku resursseja kunnolla”. (H8.)

Taa on ristiriitainen siihen, mikd mun etukateisajatus ennen [organisaation nimi] tuloa oli,
mutta se ettd mun mielesta tyd on joustavampaa taalla kuin mita se oli yksityiselld. Sulla on
enemman vaikutusmabhollisuuksia sun omaan tyétehtavaan [--] Ja sitten on pakko myos kylla
mainita siis ihan esimiesty6ta [--] Esimerkiksi jos on ollu jotain tiimin sisaisia ristiriitoja, missa
on tarvittu esihenkildn apua tai muuta vastaavaa, niin minun mielesta se on toiminu paljon pa-
remmin kun mitd yksityisella [--] ja no mainitaan tassaki nyt sit ne hyvat lomat. Et ne on pa-
remmat totta kai tdalla ku yksityisellad puolella. (H11.)

"On niinku taa aika ja rauha pitda niinku se hommien jatkuvuus etta niinku pidetaan ihmiset
tydkykyisina silla ettéd about niinku tasaisesti suoritetaan” (H14).

"Lomat, on niinku enemman niita lomapaivia sitten taalla kuitenkin kaytettavissa [--] sit tietysti

ehka ruokaetu on hyva ja tota tosiaan myos se et sit kun toimistolla kay niin ihan kiva paasta

valmiiseen poytaan aina silloin talléin”. (H16.)
Yksityiseen IT-alan tydnantajiin yhdistetty, mahdollisimman suuren tuloksen tekeminen tarkoitti
haastatelluille voimakkaasti paineistettua tydymparistéa ja epavarmuutta tydpaikan sailymisen na-
kokulmasta. Kuten aiemmin on kaynyt ilmi, nykyisen tydnantajan vakaus on haastatelluille yksi
merkittdvimmista tyonantajan vetovoimatekijoista, minka vuoksi ei liene yllattavaa, etta julkisen
tydnantajan vahvuudet yksityisen sektorin tydnantajaan verrattuna liittyivat nimenomaan tyoilmapii-
riin ja tyOpaikan vakauteen. Vaikka palkkojen ajateltiin yksityisella puolella olevan julkista sektoria

parempia, myos paineen nahtiin olevan sielld kovempi.

"Et kyllahan taallaki on painetta ja kiireita ja nain, mutta sielld se on potenssiin kymmenen tai
jotain. Ehka se on niinku paallimmaisena mika tulee mieleen yksityisesta. Et ehka palkat on
paremmat, mut kylla sit se stressiki on varmasti paljon suurempi”. (H1.)

"Kylla sekin vaikuttaa mun mielesta tuottavuuteen, et jos joutuu vaikka pelkdamaan sita, et
koska lahtee tydpaikka alta esimerkiks, niin kyllahan se on taalla ihan selkeesti paremmalla
tolalla kun ehka sitten yksityisella” (H4).

"Mulla on kans mielikuva suurista IT-alan firmoista, etta siela voi olla joka vuosi YT:t4, niin
tdma ei ainakaan tunnu sitte semmoselta turvalliselta tydpakalta itselle” (H13).

Yksityisella sektorilla IT-alalla tydoskentelyssa oli haastateltujen kokemusten ja nakemysten mu-
kaan myos hyvia puolia, joista parempi palkkaus kokeneiden asiantuntijoiden osalta seka jousta-
vampi palkkausjarjestelma tuotiin esiin jo aiemmin. Muiksi yksityisella sektorilla IT-alalla tyoskente-
lyn hyviksi puoliksi haastateltavat kuvasivat esimerkiksi hyvia vaikuttamismahdollisuuksia, seka tii-
meille jarjestettavia yhteisia tapahtumia ja muita tyosuhde-etuja, joita julkisella tydnantajalla ei vas-

taavalla tavalla ole tarjolla.
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Mut sit siella [yksityis sektorin tydnantajalla] taas oli ehka se, etta sulla oli paljo suuremmat
vaikuttamismahdollisuudet. Et jos ma siella [--] IT-asiantuntijana sanoin, et tda kannattais teha
talleen ja talleen, niin [henkild] sanoi, etta ole hyva, tee se silleen. Et se oli silleen niinkd paljo
sujuvampi ja joustavampi ja ketterampi se organisaatio taas. (H3.)

Niin kyl sitéd ehka sit itellda semmonen mielikuva et ehka tietys mielessa yksityisella puolella
tietynlaiset edut sitte [--] on kakkupaiva olikse kerran viikossa [--] hurjat bileet [--] rahaa on
sitte niinku pistaa tommaosiin [--] lounasetu monessa paikassa [--] toimistokoira [--] jumppahéar-
pakkeet ja skeittilaudat [--] ettd yksityisella niinku sit pystyy panostamaan ehkd enemman
tdmmdsiin asioihin et meillon se pahein, viilein toimisto ja parhaimmat harrastuskerhot tai mita
ikind niinku tai kakkupaiva. (H14.)

"Niin kyl siellakin aika paljon kuitenki kiinnitetddn huomiota myés niinkun toi tavallaan noitten
lomien suhteen et saa niinku pitaa lomia ja on paljo sitte etuja niinku tydntekijoille et kyl siel-
1aki [yksityisella sektorilla] halutaan pitaa kiinni niinku osaajista” (H15).

Tommoseen sitte niinku tiimin yhteiseen tekemiseen ja semmoseen [--] jarjestetdan niinku
enemman ja on sitte enemman siella toimistolla ehkd semmosta aktiviteettia mihin ei valtta-
matta sitten taalla tota julkisella puolella ehka ihan niin taivu [--] et tavallaan semmonen kaikki
oheisharpake tai sitten esimerkiksi isommat noi liilkunta-kulttuuriedut. Tyéterveyshuollot ja
muut on aikalailla mita ite on veraillu niin aika samoissa menee et ehka en ite enda semmosta
isompaa etua et ois jotenki parempi niinku tdma nykyinen mita on veraillut etta tosiaan niinku
kuitenki mita ite on saanut tota kuvan siita et kyl siellakin [yksityisella sektorilla] tosiaan halu-
taan niitten etujen kautta pitaa kiinni niist osaavista IT-alan tydntekijoista. (H16.)

Eraassa haastatteluryhmassa korostui se, etta nykyisen tydantajan toivottiin kehittavan tydésuhde-
etuja yksityisen sektorin nayttdmaan suuntaan. Tiimi ja tydyhteiso olivat merkityksellisia vetovoima-
tekijoita kaikille haastatteluryhmille, mutta erityisesti yhdessa ryhméassa niiden merkitys haastatel-
luille n&kyi myds kehittdmiskohteissa, silla tydnantajan toivottiin nykyistd enemman kiinnittavan
huomiota yhteisollisyyden lisdamiseen ja tiimiytymisen tukemiseen. Tama tarkoitti haastatelluille

yhteisten, myds vapaamuotoisempien, tapahtumien jarjestamista.

"Jonki sortin yhteisia tapahtumia [--] etta tulis vaha niinku eri porukoihin térmattya [--] tutustua
uusiin ihmisiin, vaihtaa ajatuksia [--] Ettd tAmmdsta yhteisollisyytta”. (H14.)

Joo ma kaipaisin kylla kans ehka tommosia jotain yhteisia tapahtumia enemman. Tietystihan
se on hankalaa ehka silleen vaikka tiimin kesken kun monesti asutaan eri puolilla Suomea
mut sit esimerkiksi vaikka ryhman sisaisesti jarjestettais joka paikkakunnalla, tai jotain niinku
tommosta et nakis ihan sillee muutenki ku vaan etana. (H15.)

"Et esim aina tietyin valiajoin saa vaikka [tiimin kanssa] retrossa tilata jostain Kotipitsasta pit-
sat tai jotain tommosta niinku pientd” (H16).

Tydsuhde-etujen kehittdmisessa tydnantajan toivottiin panostavan myds nykyistd enemman tyohy-
vinvoinnin tukemiseen. Haastatteluissa nousi esiin ehdotuksia esimerkiksi hyvinvointi- ja kulttuu-

riedun kasvattamiseen ja tyOajan kayttamiseen saannollisesti tydhyvinvointia tukevaan toimintaan.

"Tai mietin yhella tydpaikalla niinku, no tehtiin fyysista tyota ja oli sitte niinku hierontaetu et
hieroja tuli ihan tydpaikalle, et sielld oli joku tila sitten niinku etta siella niinku tyépaivan aikana
[paasi ilmaiseksi] hierottavaks. Se oli ihan kova”. (H14.)

”[Tydhyvinvointiedut] vois olla vahan, tai ne liikuntaedut vahan isommat. [--] Ja influenssaro-
kote. Se ois kans kiva”. (H16)
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Ja monesti oon miettiny sita ettd monetkaa tydnantajat ei ehka niinkun, ehkd ymmarra sita et
mika tavallaan [vaikutus] silla ois jos vaikka antais niinkun, heitetdaan nyt vaikka puol tuntia
viikossa siihen, etta puol tuntia viikossa saisit kayttaa tydaikaa siihen etta kayt jotain tydhyvin-
vointii, vaikka kayt kavelylla. Et ma luulen et se maksais ittensa takasi aika akkia silla etta
tota, etta niinku sitte sais sita tyétehoa sitten niinkun nostettua. (H17.)

Tydsuhteen aikaisen vaiheen tarkastelun perusteella haastateltujen nykyisen tyonantajan vetovoi-
matekijoita 16ytyi runsaasti. Perehdytyksen koettiin yleisesti ottaen olevan hyvalla tasolla, vaikka
kehittamiskohteitakin siihen liittyen tunnistettiin. Tydyhteiso6 ja organisaatiokulttuuri nahtiin haastat-
teluryhmissa yhtena isona vetovoimatekijana ja tahan oleellisesti haastateltujen kokemuksen mu-
kaan vaikuttivat tasapuolinen sukupuolijakauma seka ylipaataan heterogeeniset tiimit ja tydyhteiso.
Myds tydn merkityksellisyys oli haastatteluryhmille tydnantajan vetovoimaisuuden nakdkulmasta
tarkeaa. Yksi keskeinen tyonantajan vetovoimatekija liittyi hyvin tiiviisti tyon ja arjen yhteensovitta-
miseen pitaen sisallaan erilaisia mahdollisuuksia tydajan joustoihin ja joustaviin lomakaytantaihin,
tyontekopaikkaan liittyvien joustojen mahdollisuuksia, tyonteon selkeita raameja seka molemmin-
puoliseen luottamukseen perustuvaa hyvaa esihenkilotyota. Kasvun ja kehittymisen mahdollisuu-
det olivat myds haastatteluryhmille tarkeita vetovoimatekijoita nykyisen tydnantajansa osalta.
Haastatteluihin osallistuneet kokivat tydnsa innostavaksi ja motivoivaksi, minka lisdksi he kokivat
heilld olevan mahdollisuutta vaikuttaa ura- ja kehittymismahdollisuuksiinsa. Tasta nakdkulmasta
ison organisaation tarjoamat monet mahdollisuudet, seka myonteinen ja kannustava ilmapiiri kou-
lutukseen ja itsensa kehittamiseen koettiin tarkedksi. Erityisen merkittdva tydnantajan vetovoimate-

kija haastatelluille oli heidan jaettu kokemuksensa hyvasta ja vakaasta tydnantajasta.

4.1.3 Tyodsuhteen jalkeinen vaihe

Koska kaikki haastatteluryhmiin osallistuvat olivat haastatteluhetkella tdissa opinnaytetyon kohde-
organisaatiossa, lahestyttiin Plaskoffin tydntekijan polun viimeista, tydsuhteen jalkeista vaihetta,
pyytamalla haastateltavia pohtimaan merkittavimpia syita, jotka saisivat heidat vaihtamaan tyopaik-
kaa, silla nain ajateltiin saatavan paras kasitys haastatteluille merkittavimmista kehittdmiskohteista
tydnantajan vetovoiman nakdkulmasta. Osalle tydpaikan vaihtaminen tuntui Iahes mahdottomalta
ajatukselta. Kaikissa haastatteluryhmissa uskaltauduttiin kuitenkin pohtimaan yhdessa ja hyvin
avoimesti asioita, jotka heille voisivat olla merkittavimpia syita vaihtaa tydpaikkaa, vaikka haastatel-
lut toivatkin esiin, etteivat ole nain tekeméassa. Kaikki haastatteluihin osallistuneet olivat kokonai-

suutena todella tyytyvaisia tydnantajaansa ja korostivat, etteivat ole aikeissa vaihtaa tydpaikkaa.

Yksi ensimmaisista tallaisista mainituista seikoista liittyi saavutettuihin etuihin ja niista luopumi-
seen. Jos organisaation vetovoimatekijaksi koettu mahdollisuus tyon ja ty6ajan joustoihin huonon-

tuisi, saisi se vahintdankin harkitsemaan tyopaikan vaihtoa. Tydn joustot liittyivat aiemmin esiin
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tuodun mukaan niin tydaikoihin kuin joustavaan etatoiden ja toimistolla tehtavan tyon yhdistami-
seen, seka joustaviin loma- ja vapaakaytantoihin. Motivoivan, innostavan ja merkityksellisen tyon
koettiin olevan tarkeda, mutta eras haastateltu pohti erilaisten tyén joustojen olevan jopa niita tar-

keampaa.

Jos ei 16ytyis semmosta niinku tydnkuvaa, mista tykkais, niin se [tydpaikan vaihto] Iahtis har-
kintaan, mutta kylld ma monesti oon ite miettiny sita, ettd ennemmin ma teen sitte vahemman
kiinnostavaa tyéta nailla joustoilla, kuin lahen ettimaan sita oikeesti mielekasta tyota. Et se, et
jos naa joustot Iahtis, niin se ois itsestaan selvaa, en ma pystyis jatkamaan tassa tydssa ja
téssa organisaatiossa. (H3.)

Kuten aiemmin on kaynyt ilmi, haastatteluryhmille hyva tydyhteiso ja tiimi olivat monessakin suh-
teessa tarkeita asioita. Myos tiimiin ja tydyhteisoon liittyvat tekijat voisivat olla sellaisia, jotka saisi-
vat huonontuessaan vaihtamaan tyopaikkaa, esimerkiksi huono ilmapiiri nostettiin tassa yhtey-
dessa esiin. Myos kivojen tiimikavereiden lahteminen ja yksin jaaminen liian isolle vastuualueelle

saisivat todennakoisesti osan haastatteluihin osallistuneista vaihtamaan tyopaikkaa.

“Ei niinko nyt oo mitaan syyta lahted, mut [&hinna se ois sit joku semmonen, et jotenki tiimissa
menis kaikki ihan palasiksi, sillai sen yhteistydn kannalta, niin sillon se just tulis mieleen” (H5).

"Jos mut ehka jatettas niin sanotusti oman onneni nojaan ja kaadettais paalle hirveesti niinku
vastuuta, joista mun vaan tarvis selviytya itse, niin must tuntuu etta sitte vois olla sellanen ti-
lanne, etta ei ehka ois niinku mulle sillee enaa optimaalinen ymparistd tydskennelld” (H10).

Mulla on kyll justiin se moneen kertaan mainittu tydporukka... [Tiimin] osaajat on koko ajan
kylla védhentynyt [--] et meitd on vaan muutama enaa jaljelld, mutta kylla se et jos he siita 1&h-
tis, niin kyl sit ma naan et mun ois tosi vaikea jaada yksin niinku siihen perehdyttdmamaan
sitte uusia ja niinku vetdmaan sitd hommaa. Ku se kuitenkin se on monen vuoden perehtymi-
nen ettd sen alueen saa haltuun niin se ois kylld semmonen etta sit ma kylla Iahtisin johki
muualle. (H12.)

"Jos tiimista lahtisi paljon henkildita ja sitten ne, jotka tulis tilalle niin heidan kans ei yhteistyd
ollenkaan toimisi, niin siind tapauksessa voisin harkita vaihtamista” (H13).

Myos organisaation johtamiseen ja Iahiesihenkilotyohon liittyvat tekijat nousivat tassa yhteydessa
esiin. Erityisesti korostui esihenkilotydn merkitys tydyhteiséssa mahdollisesti iimenevien haastei-
den hoitamisen nakokulmasta. Ratkaisemattomina tallaiset tilanteet voisivat olla, tai kuten eras

haastateltava ilmaisi, ovat olleet I1ahella olla, sellaisia syita, jotka voisivat saada vaihtamaan tyon-

antajaa.

Edelleenki viittaan [tydyhteis66n] eli miksi ihmiset ovat ainakin [organisaation nimi] tiimia vaih-
taneet, niin kylld ma oon [toisen henkildn] kanssa samaa mielta, et se huono, niinku HR,
huono johtaminen se on monesti ollu... Tiimin sisaiset jannitteet, huono ilmapiiri, kaikki tolla-
set. Mika taas niinku alunperinki on johtunu kylld huonosta johtamisesta. (H1.)

Talla hetkella ei oo mitaan niin isoa asiaa, ettad sen takia lahtisin tydpaikkaa vaihtamaan.
Mutta jos aattelee, ettd mita ne vois olla ja mitd ne on ollu I&hella olla menneisyydessa, niin
just toi ettd kun yhessa vaiheessa oli sitte siina porukassa, minka kans tiiviisti tehtiin t6ita, niin
oli semmonen henkild, jonka kanssa meilla vaan oli niin erilaiset tyotyylit, et me ei saatu niita
istutettua yhteen ja se rupes kdymaan omalle tydhyvinvoinnille. [--] Oikeestaan esimies teki
sitd hyvaa johtamista siind mun tilanteessa, koska sit kun ma hanelle ilmotin, ettd nyt mulle
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riittd, ettd nyt ma en jaksa enaa, niin han reagoi ja mulle etsittiin uus paikka sen jalkeen, uus
tehtava. (H3.)

Esihenkilétyon osalta merkittavimmaksi syyksi, joka voisi saada vaihtamaan ty6nantajaa, nousi kui-
tenkin esihenkildn vaihtuminen huonompaan. Tassa yhteydessa huonommalla tarkoitettiin sita, etta
esihenkild vaihtuisi joustamattomampaan tai johtamistyyli muuttuisi organisaatiossa kaytéssa ole-

vasta valmentavasta johtamisesta takaisin aiempaan tapaan johtaa.

”Jos tulisi vakituiseksi esihenkildksi hyvin joustamaton esihenkild, jolla selkeasti ei olisi tal-
laista mydnteista ihmiskasitysta, etta olisi tdammonen vanhan ajan johtamistyyli, niin sillon olisi
myds toinen mahdollisuus [asia, joka saisi vaihtamaan tyopaikkaa]” (H13).

Organisaatiokulttuuriin ja ketteran kehittamisen johtamiseen liittyva kokonaisuus nostettiin haastat-
teluryhmissa yhdeksi merkittdvimmista kehittdmista vaativista kohteista organisaatiossa ja sen
huomioiminen onkin tydnantajan vetovoimaisuuden kannalta tarkeaa, silla siihen liittyvat haasteet
nostettiin esiin tydpaikan vaihtamisen potentiaalisina syind. Erdana keskeisimpana haasteena tuo-
tiin esiin haasteet matriisiorganisaation ja ketteran toimintamallin yhdistamisessa. Kehittaminen ko-
ettiin haastatteluryhmissa ajoittain tahmeaksi ja siihen liittyva byrokratia raskaaksi. Toisaalta poh-
dittiin myds kulttuurin muuttumisen vaativan aikaa ja muutoksen vauhdin olevan kiinni johdon li-

saksi my0Os organisaatiossa tyoskentelevista ihmisista ja heidan asenteistaan.

Sanotaan, ettd meilld on tdmmadnen toimintamalli, mutta sitten johto ei kuitenkaa niinko toimi
itse sita kautta tai edes kaikkia tiimeja ei perusteta niin, ettéd se noudattais tata valittua toimin-
tamallia. Et tavallaan se, etta johto olis itse myds sisaistanyt sen mita, miten, mika meidan
uusi toimintamalli on ja mita se tarkoittaa arkipaivan toiminnassa. (H3.)

Talla hetkella aattelen, ettd se johtaminen ei ehka toimi ja siind on niinku mun mielesta haas-
teita ja ehka myds siihen liittyy t48 matriisiorganissatio eli ettd tdssa on niinku linjaorganisaatio
suhteessa tahan kehittdmisorganisaatioon, niin tdssa on aika semmosta ristiriitaa talla het-
kella ja hapuillaan ehkd vahan siitd, ettad kenelld on mistakin vastuu. Se ja mun mielesta olen-
naisesti organisaatiokulttuuri liittyy siihen myés. Et menndankd nimenomaan eteenpain, uu-
distutaanko. Et mika on se vauhti, ettad kuinka nopeesti itse haluais ndha muutosta ja mita sit
todellisuudessa tapahtuu. (H4.)

"Siilojen purkaminen eri yksikdiden valilla ois aika tarkeaa [--] Etta toivoisin, etta sitd saataisiin
jotenki ihan organisaatiotasolla vahennettya ja aidosti semmosta ketteraa yhteista tekemista
luotua”. (H7.)

Se valilld hdmmentaa kuinka monen eri konklaavin kautta samat asiat tulee kayttaa. Se on
toki myds hyva asia, koska sitten tulee tarkasteltua I&pikohtaisesti ja niinku todella hyvin, ym-
marran sen hyddytkin siind, mut sitte se kestda ihan julmetun kauan. [--] varsinki pienesta ja
ketterdsta organisaatiosta tulleelle niin oli kylld aikamoinen kulttuurishokki et kuika paljon sii-
hen byrokratiaan taytyy varata aikaa ja eri tahoilta sen luvan saamiseen [--] hieraerkisuus, niin
se ei minusta ehka nykytydéelaman malliin kauheen hyvin sovellu, etta toivoisin et sekin saatai-
siin jotenkin vahentymaan. (H7.)

Etta ku organisaatio on jayhea, niin sitte tietysti ehka jotku ihmisetkin silla tavalla, etta ku on
ollut pitkdan ja tottunu toimimaan tietylla tavalla, niin hankalahan siitd on siirtyd johonki muu-
hun... Et sitte niinku odotetaanki niitéd kaikkia pikkutarkkoja ohjeistuksia ja linjauksia ylhaalta-
pain, ettd senki kulttuurin muuttaminen on... Seki on menossa ja varmasti siitd muuttuu ja ih-
miset vaihtuu, mutta et seki on ei-niin-nopeeta ehka kaikissa paikoissa. (H9.)
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"Kun taalla tehdaan ketterasti tiimeissa tehtavia niin olisi tarkeaa, ettéa se organisaatiorakenne
tukee myo0s sita ketteraa kehittdmista ja sitten tieto kulkisi ja sitten asioista paatettaisiin yh-
dessa, jos ne koskee niinku useampaa” (H13).

Muutosta kaivattiin erityisesti kokeilukulttuurin vahvistamiseen ja sen hyvaksymiseen, etteivat
kaikki kokeilut aina onnistu. Psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta kehittdmiskohteiksi nostet-
tiin vuorovaikutuksen ja viestinnan avoimuus, joka tassa yhteydessa tarkoitti sellaista luottamuksen
ilmapiiria, jossa mahdollisesti hankalatkin asiat voidaan ottaa yhteiseen keskusteluun ja |ahtea etsi-

maan niihin ratkaisua.

"Oltais valmiit kokeilemaan jollain pienelld, et kun puhuttiin siitd byrokratiasta, et ku kestaa
vuoden tehda joku paatds [organisaation nimi] niin tota tyyliin, ku ei saa edes kokeilla. Niinku
tyyliin, et kokeiltais ensi vaik jollain pienella porukalla, toimiiks”. (H6.)

"Senkin ma toivosin, et muuttuis, et virheita sais tehda, eika kaikkien kokeiluja tarvis aina on-
nistua. Se on mun mielesta meilla [organisaation nimi] tdmmoénen synti”. (H7.)

Jossain maarin ainaki viestintaa vois parantaa. [--] musta tuntuu etta ainaki joissain edellisissa
tiimeissa missa oon ollu, siis ihan niinku [organisaation nimi] niin on jotenki pelatty sita asioit-
ten sanomista aaneen, et sit onn vaan mutistu siina niinkun ehka niin sanotusti tydntekijéiden
kesken ja sitte jotenki... Et ei se niinkun tuo mitdan muutosta, mutta tas [uudessa tiimissd] on
ollu se positiivista etta sitte jos on niinku ollu jotain niin sit siitd on myds sanottu. Ja siihen on
tartuttu ja on tapahtunut mydskin se muutos. (H10.)

Osassa haastatteluryhmista tuotiin yksittaisina nostoina esiin myos tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
j6ita, kuten tiimin téiden suunnitteluun liittyvat haasteet, arkitydn kannalta turhina nayttaytyvat orga-
nisaatiomuutokset seka riittavien resurssien puute. Naista erityisesti jatkuvasta aliresursoinnista
johtuvat seikat, kuten stressin kokemus ja sen vaikutus tyéhyvinvointii voisi riittdvan pitkaan toteu-

tuessaan saada vaihtamaan tydpaikkaa.

Ma toivoisin ehkd& semmosta, etta niinkun jos tiimi sanoo, etta sille sprintille ei mahdu, niin se
ihan oikeesti kuunnellaan. Etta valilla se paine sitte niinku sita tiimia kohtaan niin se on aika
kova, etta ei kay silleen niinku kateeksi scrummarin ja tuoteomistajan paikkaa, et kun ne jou-
tuu niinkun ihan oikeesti pitamaan aika kovasti puolia siitd et kun me ei, me ei vaan pystyta.
(H11.)

M&a toivosin semmosta pysyvyytta [--] Organisaatiomuutoksiahan meilla tulee ihan jatkuvasti
etenki sillon ku vaihtuu joku paallikkétason henkild, niin han haluaa sitte aina veivata kaiken
uudestaan. Et monesti voi olla et se tyd ei, se arkinen tyd ei muutu miksikaa, mutta se po-
rukka vaihtuu ymparilla ja pitaa taas opetella uudet toimintatavat ja mika nyt millaki porukalla
sitte on kaytannoks vakiintunu. [--] semmonen on mun mielesta tosi turhaa. Ja kuormittavaa.
(H12.)

Ainaki tossa meidan tiimissa on talla hetkella et niinku toteuttajaresurssi on niinku talla het-
kelld niinkun aivan liian pieni nahden siihen mita niinku pitdis saada tehtya. [--] Et se niinku
talld hetkelld on semmonen niinku tydntava tekija [--] ehka se on se tavallaan semmonen tyo-
hyvinvointi, jotenki se semmonen niinku etta siita tulee sit niinku itelle ylimaarasta stressia.
(H17.)

Maaraaikaisissa tydsuhteissa organisaatiossa olevat tai olleet, joita haastatteluryhmiin osallistu-
jissa oli muutamia henkil6ita, pohtivat myos tydsuhteen jatkumiseen liittyvan epdvarmuuden olevan

mahdollinen syy tydpaikan vaihtoon. Tydsuhteen jatkuvuuteen ja ennakoitavuuteen kiinnitettiin
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huomiota kaikissa haastatteluryhmissa, ja sen todettiin olevan yksi merkittavimmista kehittamista
vaativista kohteista. Koska IT-alalla kilpailu osaajista on kovaa, on taman kehityskohteen huomioi-
nen tydnantajan vetovoimaisuuden nakdkulmasta erittain tarkeaa. Erityisesti kommunikoinnin

avoimutta arvostettiin, olipa tydsuhteelle sitten tiedossa jatkoa tai ei.

Ma oon nahny niin monta kertaa, et vaikka joku harjoittelija todetaan, et todella hyva tyyppi,
mut ei valttamatta... siis se maaraaikaisuudenki aikaan saaminen se vaan kestaa ja kestaa ja
silla valin han 16ytaakin jo [t6itd] muualta tai sitte toinen niinku tietysti maaraaikaistetaan.
Niinku et yks maaraaikainen sopimus, toinen maaraaikainen sopimus ja sit se saakin vakka-
riduunia jostain muualta. Kauheesti vaivaa, et perehdytetaan ja todetaan ihan oikeesti, et to-
della osaava ja hyva tyyppi, mut ei vaan niinku ei osata jotenki... Niinku se prosessi on aarim-
maisen hidas ja pitkd, et vaikka niinku kaikilla tiedossa, et tdd me haluttais pitéa, mut koska
han ei oo varma, et saako [organisaation nimi] jatkoa, niin vaihtaa muualle. (H1.)

Ehka mun mielesta on kyse siitd kommunikoinnista. [--] Kyllahan se niinku romuttaa sita koke-
musta jos ihan viime tingassa vasta saa tietaa, ettd hommat vaihtuu ja saa toitéa esimerkiksi.
Eli kylla se avoin kommunikaatio siindki mun mielesta, se on ihan ok, jos joku sanoo, et ei
pystyta [tarjoamaan jatkoa], mut se, et kun pidetdan koko ajan I16ysassa hirressa, musta tun-
tuu, et niinku koko aika viimeseen saakka on vaha semmonen no jatkuisko tydt vai eikd jatku.
Ettd mun mielesta se avoin kommunikointi sit siind kohtaa, sit tietdd hakea vaik muualta toita.
(H4.)

Et miten tydura kehittyy ja se ois varmaan niinku itsella se paasyy, et miks ma lahtisin [organi-
saation nimi] pois, et ei 00 sit sita turvallisuutta siina niinku [--] tydsuhteen jatkuvuudessa.
Muuten ma en olis lahossa taaltd kulumallakaa yhtada mihinkaa [--] Lapinakyva on ehka vahan
vaara sana, mutta siis semmonen, et siita ois vahan paremmin tiedossa ennakkoon, et niinku
onko edes mahdollista se, et sulla tulee olemaan jatkoja. (H11.)

Kaikki syyt tydpaikan mahdolliselle vaihdolle eivat kuitenkaan olleet savyltdan negatiivisia eli kum-
munneet siita, etta jokin olemassa oleva, hyvaksi koettu asia huonontuisi merkittavasti tai asioihin
ei muuten oltaisi tyytyvaisia. Tallaisina tyopaikan vaihtoon johtavina syina mainittiin mielenkiintoi-
nen, muualta tarjottava tydtehtava ja uteliaisuus. Tassa yhteydessa vaihtamaan saisi huomattavan
mielenkiintoinen tehtava ja/tai tarjous huomattavasti isommalla palkalla. Myos uteliaisuus sita koh-
taan, millaista tyd ja kettera kehittdminen ovat muualla kuin nykyisessa tyopaikassa, voisi saada
rittdvan hyvan tarjouksen tullessa kohdalle haastatteluryhmiin osallistuneita vaihtamaan tyopaik-
kaa.

"Sit tietty jos lahtis itse [organisaation nimi] niin se vaatis ehk3 sita, etta ois joku juttu mista ois
kiinnostunu, mist tietda, etta sita vois oppia jossain toisaalla” (H5).

"Olis janna nah3, et mita se ketteryys on muualla. Ja muutenki toimintatavat, etta ku itekki on
taalla niin pitkdan ollu, niin varmaan sit se jos vaihtais, niin ihan tota semmonen uteliaisuus,
ettd mitenkd muualla toimitaan tai vdhan vaihtelua”. (H9.)

Jos sais tavallaan sellai et paasis, joku tekis niin sanotusti mielenkiintosemman tarjouksen [--]
etta niinku kokis etté se niinku oma ammatillinen kehittyminen tai etta niinku onnistuis parem-
min jossain muualla tai et ois joku niinku missa paasis sitte niinku eteenpain verrattuna nykyti-
lanteeseen. (H14.)

”Jos tulis esimerkiks palkan osalta aika paljon isompi tarjous jostain muualta et ehka se ois
niinku itelle myés sellainen syy vaihtaa” (H16).
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Haastatteluryhmiin osallistuneet olivat olleet yhtajaksoisesti tydantajan palveluksessa, eikd haas-
tattelujen aikana kaynyt ilmi, ettd heidan joukossaan olisi tydpaikasta lahteneita ja sittemmin sinne
palanneita tyontekijoita. Erddssa haastatteluryhmassa nostettiin kuitenkin esiin tallaisia henkil6ita
omasta verkostosta ja tuotiin esiin heidan paluunsa kannalta syita, jotka voidaan nahda tyonanta-
jan vetovoimatekijoinad. Tallaisia syita kerrottiin olevan tydantajan mahdollistamat erilaiset joustot,

seka vahaisempi kiire, paineet ja tulosodotukset.

Mun [tydyhteisdssa] oli vuosien varrella oisko perati [henkildiden lukumaara], ehti kdymaan
muualla ja palasivat aina [organisaation nimi]. [--] niin aina se oli se ikuinen kiire sielld muu-
alla. Kauheet paineet, tulosodotukset, et ehkapa juuri tdma jo monta kertaa tas aiemmin mai-
nittu tietynlainen jousto. (H1.)

4.1.4 Hyva tyontekijakokemus ndkyy suositteluhalukkuutena

Plaskoff korostaa, etta vaikka mallissa on kolme vaihetta, on tyontekijan polkua tarkasteltava koko-
naisuutena, jossa tunteet ja ajatukset muodostavat tydntekijakokemuksen, joka naista riippuen voi
olla joko positiivinen tai negatiivinen. (Plaskoff 2017, 139). Jotta saataisiin kokonaiskasitys haastat-
teluryhmiin osallistuneiden tyontekijakokemuksesta, kysyttiin heilta tydnantajan suositteluhalukkuu-
teen liittyva kysymys. Kaikki haastatellut olivat valmiita suosittelemaan ty6antajaa omille verkostoil-
leen, ja useat olivat niin jo tehneetkin. Suosituksissa ilmenivat selkeasti ne tydantajan vetovoimate-
kijat, jotka haastatteluiden tuloksissa olivat aiemminkin korostuneet. Tallaisia olivat tydnantajan va-
kaus, hyva tydyhteiso ja tyodilmapiiri, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet, organisaatiossa itse
tehtava ohjelmistokehitys, selkeat tydajat ja mahdollisuus erottaa tyd seka vapaa-aika toisistaan,

joustavuus ja vapaat/lomat seka aito valittdminen tyontekijoista.

Mut siis silleen normitavalliselle IT-osaajalle, joka haluaa vakaan, hyvan tyépaikan, niin suosit-
telisin. [--] vakaa tyOpaikka, hyvat tydpaikkaedut ja tavallaan kohtalaisen tayspaiset tydkaverit.
Siis silleen niinku, en ma tieda, niinku meijanki useammassa tiimissa, missa oon ollu, niin aina
on kylld huumoria ollu ja toistensa kannustamista ja nain, etta... Ja tavalteen ehka niinku seki,
ettd ei kukaan niinku oo niinku leijumassa, silleen pullistelemassa lihaksilla, et ma oon nyt se
guru, vaan niinku jotenki ihan tavallisii ihmisii tds niinku on. (H1.)

Etta jos on sen olonen ihminen, ett kuitenki vois aatella, ett tdmmdnen vakaa julkishallinnolli-
nen paikka on ok [--] tdalla on niinku tata teknista kehittymismahdollisuutta hyvin [--] Oon
niinku mainostanu, ettd on hyva ilmapiiri ja taalla tehdaan itse ja niinku sillai pystyy vaikutta-
maan. (H2.)

”Se on yks syy, minka takia ma saattaisin joillekin jopa suositella nimenomaan [organisaation
nimi], ettd saat oikeasti eroteltua sen tydn ja vapaa-ajan sitte toisistaan. Jos haluat”. (H3.)

No siis no kun ite tulee [kuvailua aiemmasta tydymparistosta] jossa tavallaan ihmiset elaa
tyodlleen niin sanotusti, niin mun mielesta taa on kiva, kun taalla voi elaa tyolla. [--] niille, jotka
haluu tehda mielekasta ty6ta kaheksasta neljaan ja sit tehda jotain vapaa-ajallaan, niin ihan
sikahyva niinku ei tartte liikaa stressailla. (H5.)

"Sellaselle joka arvostaa siina tydpaikassa just sitd vakautta ja sitten niinku perheen tai va-
paa-ajan ja tydn sillai niinku helppoo yhteensovittamista ja tyéaikoja” (H9).
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Olen suositellutkin ja saanut yhden verkostooni kuuluvan tanne téihin. [--] vaakakupissa pai-
naa siis tosi paljon se semmonen tyénantajan puolelta tuleva joustavuus, se etta tyontekijasta
valitetdan ihan aidosti ja se etta taalla vaan on siis todella kiva olla tdissa. Saa valita niita tyo-
tehtaviaan, saa vaikuttaa kehittymiseen, on mukavat tydkaverit ja aina saa apua kun sita ky-

syy. (H11.)

Suurimpana se, ettd tdma on tosi vakaa tydpaikka. [--] Ja eihan meilta tyot lopu, etté painvas-
toin lisdantyy vaan. Ja mydski tda meijan tyokenttd on semmonen, et tata on pikkasen vai-
keee siirtdd mihinkaa ulkomaillekkaa, etta vaikka IT-tyéta sinne paljon lahtee, niin ehka [orga-
nisaation nimi] ei oo se ensimmainen, joka sitte olis siirtAmassa koodaushommat Intiaan.
(H12.)

"Kylla silleen voisin suositella ihan hyvin tdn oman kokemuksen perusteella, mutta ehka sitten
monella saattaa tulla se palkka esteeksi, niinku ihan konkreettisesti” (H15).

"Etta just ehka just se ettd sanoo, no ois tietenki realismia ettéd ehka palkan kanssa ei pysty sit
kilpailemaan mut sit kaikista muista, just naist vapaista ja muista eduista sitte” (H17).

Haastatteluryhmissa nostettiin kuitenkin voimakkaasti esiin sita, ettd he eivat suosittelisi paikkaa
kenelle tahansa omissa verkostoissaan, vaan heille oli tarkeaa, ettd tydntekija ja tydnantaja olisivat
toisilleen mahdollisimman sopivia. Erdassa haastatteluryhmassa puhuttiin tydntekija-tydénantaja
"matchista”. Vastauksissa nostettiin myos esiin, ettd suosittelisi tydnantajaa vain oman verkostonsa

"hyville tyypeille”, koska heista tulisi omia tyokavereita.

En kaikille suosittelis. Ma suosittelisin, nimenomaan mun mielesta kyse on siita organisaatio-
tyodntekija —matchista. Et miten ne sopii toisilleen. [--] Et sindnsa niinkun ei pahaa sanottavaa
tydnantajasta, ett kylla suosittelisin, mut nimenomaan se, ettd pitais niinku rehellisesti pohtia
aidosti sita, ettd onko se matchi ikdanku hyva siina. (H4.)

"Olen suositellut ja suosittelen. Mutta vain hyville tyypeille, koska niist tulee mun tydkavereita”.
(H6.)

Kyllda ma niinku semmosella pienelld varauksella, etten nyt mitenkaa ihan niinku Idhde hehkut-
telemaan, vaan realistisesti tietenkin paivasta riippuen kerron, ettd mika fiilis tydnantajasta on
ja byrokratian rattaat on semmonen, mikd mun mielesta on hyva niinku ihmisten ymmartaa
varsinki, jos erilaisesta organisaatiosta hyppaa, et se kulttuurishokki voi olla aika iso, et ei tda
kaikille sovi, vaikka ois kuinka hyva ja osaava tyyppi (H7).

Suosittelun liséksi osa haastatelluista kertoi jakavansa sosiaalisessa mediassa mielellaan tyénan-
tajaan liittyvid positiivisia uutisia, joissa avoimien paikkojen sijaan keskiossa on organisaatiossa

tehtava tyo tai muu organisaation toiminta, joka saattaisi verkostoissa jopa yllattaa.

Ma ole viime kadessa itse tyytyvainen tydhoni, vaik ma oon tanaanki tassa vaik kuinka paljon
valittanu erindisista asioista, niin muistakaa se alkupaa. Etta olen tyytyvainen ja ollut talossa
[tydvuosien maara] [--] et yritdn tuoda niinku positiivisella tavalla esille tiettyja uutisia [--] Niita
ma jaan ja niin eespain eli tuon esille sita, et mita taalla tehdaan, en valttamatta sita, ett mitka
paikat meilla on just auki. Ja ma naan niinku sen, et ma tuon sen tydnantajakuvan positiivi-
sesti esille niin ehka jopa tarkeampana, koska se jaa niille mieleen. [--] ja sit ne muistaa, ett
[haastateltu itse] on siella ja se vaikuttaa tykkaavan siit hommasta. Et tota jos silla saa niinkun
yhdenki hyvan tyypin tanne, niin sit ma oon tyytyvainen. (H6.)

Ja just vield ite niinku miettiny sitd, ku jakaa, on kohtuu aktiivinen vaikka Linkkarissa, niin tota
jaan sielld mieluusti sellasia asioita [organisaation nimi], jotka saattaa yllattaa siella verkosto-
laisia, et ai [organisaation nimi] voi tehda tollasta tai muuta [--] jotenki on hyvin paljo semmo-
sia myytteja ehka julkishallinnon tydsta, mita mielelldan sitte kumoaa. (H7.)



Eras pitkdan tydnantajan palveluksessa ollut haastateltu kiteytti haastatteluryhmissa esiin nous-
seen tydnantajan positiivisen kehityksen seuraavasti:
"Tosi paljo [organisaation nimi] on mun mielestd muuttunu niinku 10 vuoden tai muutaman

viime vuoden aikana, et tda on ihan eri tydpaikka, ku mihin on aikanaan tullu ja positiiviseen
suuntaan” (H9).
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5 Pohdinta

Tyontekijan polun ensimmaisen vaiheen nakékulmasta haastatteluryhmille erityisen merkitykselli-
sia olivat ne mielikuvat tai ennakkokasitykset, joita haastatelluilla opinnaytetyén kohdeorganisaa-
tiosta oli. Ne olivat vaikuttaneet esimerkiksi siinen, etta haastatteluihin osallistuneet seurasivat or-
ganisaation avoimia tydpaikkoja eri alustoilla, ja toisaalta myos siihen, etteivat he ajatelleet organi-
saatiota potentiaalisena tydnantajana. Etenkin jalkimmaisissa tilanteissa kohtaamiset organisaa-
tiossa jo tyoskentelevien henkildiden kanssa olivat voineet olla jopa kdanteentekevia haastattelui-
hin osallistuneiden henkildiden tyduran kannalta. Useat heista olivat ndiden kohtaamisten perus-
teella paatyneet hakemaan organisaatiossa avoinna olleita tydpaikkoja ja osa heista oli haastatte-
lujen aikaan tyoskennellyt organisaatiossa jo useita vuosia, jopa vuosikymmenia. Onkin tarkeaa
ymmartaa, etteivat pelkastdan organisaation omat tyontekijat, vaan esimerkiksi tydénhakijat tai vaik-
kapa messuilla tai alan tapahtumissa kohdatut tulevat IT-alan ammattilaiset valittavat tietoa organi-
saatiosta sen ulkopuolelle ja ovat ndin osaltaan rakentamassa tydnantajabrandia (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 12).

Vaikka esimerkiksi organisaation vakaus tydénantajana ja siella tehtdva monipuolinen IT-alan ty6 ol
osalle ollut tuttua jo ennen varinaista organisaation avointen tyépaikkojen seuraamista, etsimista
tai hakemista, kavi haastattelujen perusteella ilmi myo6s se, ettei nain suinkaan ollut kaikissa ta-
pauksissa. Haastattelujen tulosten perusteella tydnantajabrandin tunnettavuudessa IT-alan tyénan-
tajana riittda viela tehtdvaa. Vahva tyonantajabrandi on erityisen merkityksellinen juuri rekrytoinnin
nakokulmasta, silla se lisda kiinnostusta organisaation avoimia tydpaikkoja kohtaan ja houkuttelee
sellaisia hakijoita, jotka parhaiten soveltuvat organisaation tarpeisiin. Vahvalla tydnantajabrandilla
on rekrytointiin littyen myds taloudellisia vaikutuksia, silla sen avulla avoimia ty6tehtavia saadaan
esimerkiksi taytettyd nopeampaa ja pienemmin kustannuksin, puhumattakaan siita, etta organisaa-
tioon saadaan toihin sinne parhaiten soveltuvia henkiléita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 15-17.) Eri-

tyisen merkityksellista vahva tydnantajabrandi on alalla, jossa kilpailu osaajista on kovaa.

Haastattelujen perusteella kehitettavaa olisi tasta nakokulmasta erityisesti organisaatiosta ulospain
tehtavan viestinnan osalta, jotta potentiaalisille tyontekijoille tai alalle opiskeleville organisaatio
nayttaytyisi sellaisena kuin se haastateltujen tyontekijakokemuksen perusteella on: monia mahdol-
lisuuksia tarjoavana, vakaana IT-alan tydnantajana. Yhtena kehittamisehdotuksena tassa opinnay-
tetyossa esitetaan organisaatioon liittyvien mielikuvien tai ennakkokasitysten systemaattista kartoit-
tamista esimerkiksi oppilaitosvierailujen seka messujen ja erilaisten tapahtumien tai vaikkapa rek-
rytointiprosessin yhteydessa. Kun organisaatioon IT-alan tyonantajana liittyvista mielikuvista ja en-
nakkokasityksistd saadaan kattavampi kuva, voidaan niihin myds viestinndssa kiinnittaa aiempaa

enemman huomiota.
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Tydsuhteen aikaisen vaiheen tarkastelun perusteella haastateltujen nykyisen tyénantajan vetovoi-
matekijoita 16ytyi runsaasti. Perehdytyksen koettiin yleisesti ottaen olevan hyvalla tasolla, vaikka
kehittdmiskohteitakin siihen liittyen tunnistettiin. Tassa opinnaytetydssa perehdytyksen onnistu-
mista ja sen kehittamistarpeita pohdittiin harjoittelijoina organisaatioon tulleiden ryhmahaastatte-
lussa, mutta siina esiin nostetut kehittdmistarpeet soveltuvat hyvin huomioitavaksi my6s muiden
uusien tydntekijoiden perehdytysprosesseihin. Onnistunut perehdytyskokemus saavutetaan, kun
uuden henkilon aloitukseen on valmistauduttu huolellisesti, perehdytykselle on varattu riittavasti
aikaa ja uusi henkil6 paasee mahdollisimman nopeasti mukaan tiimin tydhon. Nimetty mentori ko-
ettiin hyodylliseksi niiden harjoittelijoiden osalta, joilla sellainen oli ollut ja nekin, joilla nimettya
mentoria ei ollut ollut, arvioivat etta olisivat sellaisesta hyotyneet. Erityisen positiivinen kokemus oli
ollut harjoittelijalla, jonka kanssa samassa tyOyhteis6ssa oli yhta aikaa aloittanut toinen harjoittelija.

Tama oli ollut hyodyllistd nimenomaan vertaistuen ja oppimisprosessin nakokulmasta.

Tiimit, tydyhteiso ja organisaatiokulttuuri olivat tydontekijakokemuksen perusteella yksi merkittavim-
mista tyénantajan vetovoimatekijoista, eika vahiten tasapuolisen sukupuolijakauman tai heterogee-
nisyyden vuoksi. Sen enempaa sukupuolella, ialld kuin vaikkapa johonkin vAhemmistéon kuulumi-
sella ei koettu olevan merkitysta esimerkiksi urakehitykseen tai kasvun ja kehittymisen mahdolli-
suuksiin, joiden koettiin olevan organisaatiossa todella hyvat. Tasta nakokulmasta korostui organi-
saation koko, silla ison organisaation koettiin tarjoavan runsaasti erilaisia uramahdollisuuksia ja toi-
saalta loputtomia mahdollisuuksia syventaa ja kehittaa omaa teknista osaamistaan IT-alan asian-
tuntijana. Nama ovat tydnantajan kannalta merkittavia vetovoimatekijoita, silld esimerkiksi National
Center for Women & Information Technologyn (NCWIT) vuonna 2016 tekeman tutkimuksen mu-
kaan naisten yleisimmat syyt irtisanoutumiselle alalla voidaan yhdistaa tekijoihin, jotka liittyvat tyo-
paikan kulttuuriin, seka naisten kokemuksiin siita, ettei heidan uransa etene tai ettei heilla ole mah-
dollisuuksia paasta teknisiin avainrooleihin (Ashcraft ym. 2016,11). My6s haastattelujen tulosten
perusteella erityisesti tiimiin ja tydyhteis6on liittyvat haasteet, kuten esimerkiksi huono ilmapiiri tai

pitkittyvat ristiriitatilanteet olisivat sellaisia tekij6ita, jotka voisivat johtaa tyépaikan vaihtoon.

Tulosten perusteella tasapuolinen sukupuolijakauma seka tydyhteis6jen moninaisuus ovat organi-
saation vetovoimatekijoitd. Sen lisaksi, ettd esimerkiksi ura- ja kehittymismahdollisuudet koettiin

tasapuolisiksi sukupuolesta riippumatta, sukupuolella ei mydskaan koettu olevan merkitysta siihen,
miten osaamista arvostetaan tai millaista kohtelua on tydyhteis6ssa kokenut. Vaikka organisaa-

tiossa naisten osuus tyontekijdistd on huomattavasti korkeampi kuin IT-alalla yleensa, on tasapuo-
lisen sukupuolijakauman ja moninaisen tyéyhteisdn eteen tehtava t6ita jatkossakin. Opinnaytetyén
kehittdmisehdotuksena esitetaankin, ettéd edella mainittuja tydntekijdkokemuksen perusteella orga-

nisaation vetovoimatekijoina pidettyja asioita, kuten tyOyhteison moninaisuutta, tuotaisiin nykyista
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enemman viestinnassa esiin esimerkiksi erilaisten uratarinoiden muodossa. N&in voitaisiin osal-
taan kannustaa esimerkiksi nuoria, omaa alaansa pohtivia naisia ei pelkastaan IT-alalle, vaan kiin-
nostumaan opinnaytetyon kohdeorganisaatiosta tydnantajana. Erilaisten uratarinoiden avulla nuo-
rille naisille voitaisiin tarjota erilaisia esikuvia, joiden avulla he voisivat nahda itsensa tulevaisuu-
dessa vaikkapa IT-alan ammattilaisina tai alan johtotehtavissa (Korhonen 2020). Tutkimusten pe-
rusteella nimittain nayttaa silta, ettd myos tytot ja nuoret naiset voisivat harkita hakeutumista alalle,
jos he tietaisivat ura- ja kehittymismahdollisuuksien olevan tasa-arvoisia naisten ja miesten valilla
(Microsoft 2017, 13). Myo6s tyopaikkailmoituksissa kaytettavan kielen tarkastelu voisi tydyhteison
moninaisuuden tukemisen nakdkulmasta olla kiinnostavaa ja hyodyllista. Yrityksissa, joissa tal-
laista ilmoitusten tarkastelua ja lapikayntia on inklusiivisuusasiantuntijoiden kanssa tehty, on ha-
vaittu naisten hakeneen aiempaa enemman avoinna olleita tyotehtavia. Tydpaikkailmoituksiin teh-
dyt muutokset ovat liittyneet ilmoitustekstin pehmentamiseen ja maskuliinisiksi miellettyjen iimaus-

ten korvaamiseen muilla ilmaisuilla. (Térmanen 2021.)

Yksi keskeinen tydnantajan vetovoimatekija liittyi hyvin tiiviisti tydn ja arjen yhteensovittamiseen.
Siihen sisallytettiin esimerkiksi erilaiset tydajan joustojen mahdollisuudet, mahdollisuudet jousta-
vaan hybriditydhon eli etatydskentelyn ja toimistotydn yhdistamiseen, selkeat tydnteon raamit ja

joustavat lomakaytannoét. Joustavuuden mahdollisti tulosten perusteella molemminpuoliseen luotta

mukseen perustuva esihenkilotyd, johon tulosten perusteella oltiin paaosin tyytyvaisia. Esihenkilo-
tyolla onkin suuri vaikutus siihen, kuinka helpoksi tai joustavaksi tydn ja muun elaman yhteensovit-
taminen koetaan (Ashcraft ym. 2016, 35). Opinnaytetydn haastattelujen tuloksista kdy myos ilmi,
ettd toisenlaisiakin kokemuksia esihenkilotyosta organisaatiossa on haastateltavilla ollut. Huonon
esihenkildtyon kuvattiin olevan joustamatonta, ei-ihmislaheistd ja sen vaikuttaneen kielteisesti tyo-
hyvinvointiin ja tydilmapiiriin. Ashcraft ym. (2016, 11) tuovat esiin, etta tydpaikalta eli kdytannossa
esihenkildltd saatavan tuen puute tydn ja muun eldaman yhteensovittamiseen on yksi syista, joiden

vuoksi naiset IT-alan tydpaikoista irtisanoutuvat.

Myos opinnaytetydn tuloksissa yhtena mahdollisena tydpaikan vaihtamisen syyna ilmaistiin mah-
dollinen esihenkilétydn huonontuminen, eli kdytanndssa esihenkilon vaihtuminen joustamattomam-
paan. Vaikka kokemukset esihenkildtydsta olivat paaosin hyvia, ehdotetaan opinnaytetyén tulosten
perusteella kehittdmiskohteeksi esihenkilotyon tasalaatuisuuden tarkastelua ja kehittamista organi-
saatiossa, jotta mahdollisimman monen kokemus esihenkildtydsta olisi positiivinen. Tasalaatui-
suutta voitaisiin kehittda esimerkiksi case-tydskentelyn avulla: esihenkilét antaisivat tapaukseen
omat ratkaisuehdotuksensa, minka jalkeen arvioitaisiin yhteisesti sita, miksi itse kukainenkin esi-
henkild paatyi omaan ratkaisuunsa. Nain saataisiin nakyvaksi mahdollisia eroja toimintatavoissa,

jotka voivat tyontekijoille nayttaytya esimerkiksi epatasa-arvoisena kohteluna tai joustamattomuu-
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tena. MyGs tyon varjostaminen voisi opinnaytetyon tekijan arvion mukaan olla kokeilemisen arvoi-
nen tyon kehittamisen menetelma, vaikka se useimmiten liitetdankin opiskelijoiden mahdollisuu-
teen perehtya itsed kiinnostavaan tyétehtavaan tai kasvatus- ja opetusalan ammattilaisten kaytta-
maan menetelmaan oman ammattitaitonsa kehittdmisessa. Jalkimmaisessa tyon varjostamisella
tarkoitetaan vertaiskehittdmiseen perustuvaa tydskentelytapa, jossa kaksi samassa tehtavassa
tyoskentelevaa henkil6a, seuraavat ja havainnoivat eli varjostavat kumpikin vuorollaan toisen hen-

kilon tyoskentelya (Raseko 2022).

Vaikka tyonantajan yhtena vetovoimatekijana nahtiin nimenomaan organisaation koko ja sen va-
kaus, siitd kumpusi myos haasteita erityisesti ketteran kehittdmisen johtamisen ndkoékulmasta. Ta-
man kokonaisuuden huomioiminen on tulosten perusteella tarkea3, silla siihen liittyvat haasteet
nostettiin esiin tydpaikan vaihtamisen potentiaalisina syind. Eraana keskeisimpana kehittdmista
vaativana kohteena nahtiin matriisiorganisaation ja ketteran toimintamallin yhdistdminen. Kehitta-
minen koettiin haastatteluryhmissa ajoittain tahmeaksi ja siihen liittyva byrokratia raskaaksi. Koska
tydpaikan kulttuuriin liittyvat syyt ovat Alshatryn ym. (2016, 11) mukaan IT-alalla tydskentelevien
naisten osalta yksi syy vaihtaa tydpaikkaa, olisi organisaatiossa aiheellista perehtya johtamisen ja
ketteran toimintamallin yhdistamiseen koettuihin haasteisiin syvallisemmin. Opinnaytetyon tulok-
sissa taman laajan kokonaisuuden kehittamistarpeista saatiin kuitenkin vain hyvin pintapuolinen
kasitys, joka perustuu organisaation kokoon ndhden verrattain pienen ryhman kokemuksiin. Tulos-

ten perusteella vaikuttaa kuitenkin silta, etta kehittamista kokonaisuuden osalta edelleen tarvitaan.

Muita merkityksellisia tydnantajan vetovoimatekijoita tulosten perusteella olivat tydn merkitykselli-
syys: organisaatiossa tehtavalla tyolla koettiin olevan seka laajaa yhteiskunnallista merkitysta etta
merkitysta yksittaisen kansalaisten arkeen. Myo6s eri ammattiryhmien nakokulmasta oma tyo koet-
tiin merkitykselliseksi. Sen lisaksi, etta tyd koettiin merkitykselliseksi, siihen liitettiin paljon tekijoita,
jotka innostivat ja motivoivat haastateltuja heidan omassa tydssaan. Kasvun ja kehittymisen mah-
dollisuudet sekd mahdollisuudet erilaisiin urapolkuihin koettiin téarkeina ja ovat tulosten perusteella
tydnantajan vetovoimatekij6ita. Myos organisaatiossa vallitseva mydnteinen ja kannustava ilmapiiri
koulutukseen ja itsensa kehittdmiseen oli tulosten perusteella tarkeda. Koska IT-alalla kilpailu
osaavasta tydvoimasta on kovaa, naiden yllapitdmiseen ja kehittamiseen on syyta kiinnittda organi-
saatiossa huomiota myos tulevaisuudessa, jotta osaavat ammattilaiset saadaan jatkossakin sitou-
tumaan tydnantajaansa. IT-alalla naiset ovat nimittain yleisesti miehia tyytymattémampia ura- ja

etenemismahdollisuuksiinsa (Ashcraft ym. 2016, 11).

Tulosten perusteella on esiin nostettava myds urapolkujen nakdkulmasta eras kehittdmista vaativa
kohde, joka on merkityksellinen osaajista kilpailevalla IT-alalla. Maaraaikaisissa tydsuhteissa haas-

tatteluhetkella olleet tai ne haastatellut, joiden tiimeissa maaraaikaisia tydntekijoita tydskenteli tai
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oli tydskennellyt, toivat esille tydsuhteen jatkuvuuteen liittyvan epavarmuuden yhtend mahdollisena
syyna tydpaikan vaihtoon. Koska IT-alalla kilpailu osaajista on kovaa ja tulee sellaisena myds jat-
kumaan, on tdhan kehityskohteeseen tybantajan vetovoimaisuuden nakokulmasta tarkea kiinnittaa
huomiota. Hyvan tyontekijakokemuksen nakokulmasta avoin kommunikointi nousi tuloksissa merki-
tykselliseksi, riippumatta siita, oliko tydsuhde jatkumassa ja tdhan on esihenkilétydssa aiheellista

kiinnittda huomiota.

Ura- ja kehittymismahdollisuuksien yhteydessa myds palkkaan liittyvat asiat nousivat keskusteluun
kaikissa haastatteluryhmissa. Tulosten perusteella organisaatiossa olisi aiheellista miettia toimen-
piteitd, joilla palkkausjarjestelmaa saataisiin lapindkyvammaksi. Kuten tuloksista kay ilmi, tehtavien
vaativuusluokat sitd ovatkin, mutta lapinakyvyytta kaivattiin erityisesti kokonaispalkan osalta. Tu-
losten perusteella tietoa kaivattaisiin siita, ettéd palkkaus perustuu tehtdvana vaativuuteen ja on
tasa-arvoinen sukupuolesta riippumatta. Tulosten perusteella nain uskottiin olevan, mutta selkeasti
tahan toivottiin nykyista parempaa avoimuutta. Esiin nostettu kehittamiskohde on hyvin ajankohtai-
nen, silla EU-parlamentti ja jasenmaat ovat ennen joulua paasseet yksimielisyyteen palkka-avoi-
muusdirektiivista, joka voi laajentaa tyonantajan informaatiovelvoitetta (Sutinen 2023). Opinnayte-
tyon kehittamisehdotuksena esitetaankin, etta jo talla hetkella organisaation sisalla julkisen tehta-
van vaativuusluokan lisaksi julkista tietoa olisi esimerkiksi palkkahaitari, jolle valille tietyn vaati-
vuustason eri tehtavat tyypillisesti asettuvat. Tulossa olevan direktiivin mukaan yksittaiselle tyonte-
kijalle on nimittdin pyynnosta annettava tieto hanen kanssaan samaa/samanarvoista ty6ta tekevien

tyontekijoiden keskimaaraisesta palkkatasosta (Sutinen 2023).

Kehittamiskohteista huolimatta tulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta haastatteluihin
osallistuneet olivat yleisesti ottaen todella tyytyvaisia tydnantajaansa, mista kertoo heidan haluk-
kuutensa suositella tydantajaa omille verkostoilleen. Tyytyvaiset tydntekijat ovatkin minka tahansa
organisaation tarkein voimavara, silla he sitoutuvat tydnantajaansa ja ovat valmiita antamaan
oman parhaan panoksensa tydéhénsa (Huhta & Myllyntaus 2021, 11). Kuten aiemmin on todettu, on
IT-alalla kuitenkin kova kilpailu osaavista tyontekijoista, joten tydntekijakokemukseen ja sen kehit-
tamiseen on kiinnitettdva huomiota (Plaskoff 2017, 136). Organisaatiossa voisikin olla aiheellista
rakentaa tyontekijakokemukselle oma strategiansa osana vetovoimakontekstia, jotta tyontekijako-
kemusta voitaisiin systemaattisesti kehittda haluttuun ja organisaatiostrategian kannalta tarvitta-

vaan suuntaan.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tydnantajan vetovoimatekijéita julkisorganisaa-
tiossa IT-alalla tydskentelevien naisten tyontekijakokemuksen perusteella. Sen tavoitteena oli tun-
nistaa kohderyhman nakékulmasta tydnantajan vetovoimaa lisdavia tekijéita seka tunnistaa mah-

dollisia kehittamistarpeita. Tassa opinnaytetydssa tyontekijakokemukseen organisaatiossa saatiin
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pieni, joskin merkittava kosketus haastattelemalla 17 organisaatiossa tyoskentelevaa naista nel-
jassa ryhmahaastattelussa. Organisaatiossa tyoskentelevien naisten tyéntekijakokemukseen pe-
rustuvista vetovoimatekijoista ja kehittamiskohteista oltiin verrattain yksimielisia eri haastatteluryh-
missa, mika antaa uskottavuutta opinnaytetyon tuloksille, seka tydnantajan vetovoimatekijoille, etta
kehittdmiskohteille. Opinnaytetydn luotettavuutta on pyritty huomioimaan tarkalla raportoinnilla,
mita tulee esimerkiksi haastatteluryhmien kokoamiseen, niissa kasiteltaviin teemoihin seka tulosten
raportointiin. Luotettavuuden lisaamiseksi tyossa on kaytetty runsaasti sitaatteja. Ryhmahaastatte-
luja voitaisiin raportin liitteenad olevia materiaaleja hyodyntaen ja kaytannon jarjestelyihin liittyvien
kuvausten perusteella jarjestda myds uusille ryhmille tAssa tai jossain toisessa organisaatiossa,

joten toistettavuuden voidaan ajatella olevan hyvalla tasolla.

Tyodn tavoitteena oli tuottaa kehittdmisehdotuksia, joita voidaan huomioida esimerkiksi organisaa-
tion tyontekijdkokemuksen ja tydnantajakuvan kehittamisessa. Tavoite tayttyi varmasti ainakin osit-
tain, silla kehittamisehdotuksiakin tulosten perusteella pystyttiin tekemaan. Tulosten osalta taytyy
kuitenkin muistaa, ettd ne perustuvat tyontekijakokemukseen, joka on aina perusolemukseltaan
subjektiivinen. Koska organisaation vetovoimatekijoista ja kehittamistarpeista oltiin kuitenkin eri
haastatteluryhmissa verrattain yksimielisia, voidaan myds tulosten perusteella tehtyja kehittamiseh-
dotuksia pitaa perusteltuina, tarpeellisina ja organisaatiolle merkityksellisina. Myds muut alan orga-
nisaatiot voivat opinnaytetyon tuloksiin tutustumalla peilata oman organisaationsa tilannetta suh-
teessa kohdeorganisaation vetovoimatekijoihin tai kehittamistarpeisiin. On kuitenkin muistettava,
ettd isossa organisaatiossa tyoskentelee runsaasti IT-alan ammattilaista, joista miehia on lahes 60
prosenttia ja naisia yli 40. Tyontekijakokemuksen suhteen tutkittavaa siis riittda viela jatkossakin ja
kiinnostavaa olisikin tulevaisuudessa selvittaa, millaisia ovat eri ikaryhmien, sukupuolten tai eri va-
hemmistdihin kuuluvien tyéntekijakokemukset ja niiden mahdolliset eroavaisuudet ja yhtalaisyydet

opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa.

Tyontekijakokemus on opinnaytetydn tulosten perusteella haastatteluihin osallistuneiden henkilbi-
den osalta hyvin positiivinen. Haastatteluihin osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, joten voi
olla, ettd siihen osallistuneet henkil6t edustavat keskimaaraista tyytyvaisempia tai kehittamismyon-
teisempia tyontekijoita. Jos haastatteluryhmat olisi koottu jotenkin muuten, kuin vapaaehtoisuuteen
perustuvasti, on mahdollista, ettd myds negatiivisempia tai neutraalimpia kokemuksia olisi voinut
tulla enemman esiin. Kokemusten moniaanisyyden vuoksi olisikin jatkossa kiinnostavaa perehtya
organisaation tyontekijakokemukseen liittyviin tarinoihin satunnaisotannalla. Yhta kaikki, aihe otet-
tiin hyvin vastaan ja osallistujia ilmoittautui jopa enemman kuin mihin opinnaytetydn tekijana olin
valmistautunut. Toiveena olleen kolmen haastatteluryhman sijaan ryhmahaastatteluja saatiin jar-
jestettya nelja. Haastatteluihin osallistuneet olivat rauhoittaneet haastatteluajan sita varten ja osal-

listujista valittyi hyva valmistautuminen. He kertoivat omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan hyvin
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avoimesti, kuuntelivat tarkkaan toisiaan, taydensivat toisiaan ja palasivat toistensa aiempiin kerto-
muksiin. My0s erilaisia kokemuksia ja nakemyksia uskallettiin tuoda esiin. Ryhmahaastatteluissa
keskustelun savy oli toista arvostava, kunnioittava ja tilaa antava, eika haastattelijan tarvinnut ra-
jata osallistujia. Haastateltavat kokivat aiheen tarkeaksi ja puhuivat kokemuksistaan mielellaan,

tuoden esiin omia kokemuksiaan aiheen mukaisesti rakentavalla tavalla.

Ryhmahaastatteluihin varattu aika, kaksi tuntia, oli ihanteellinen 4-5 henkildsta koostuvan ryhman
haastatteluun. Siina ehdittiin kdyda lapi etukateen suunnitellut teema-alueet, minka lisaksi jai aikaa
haastatteluryhman mahdollisesti esiin nostattamille uusille teemoille. Tallaisia uusia teemoja nousi-
kin: ne liittyivat siihen, onko sukupuolella tai ialld merkitysta IT-alan tydssa, minka lisdksi nousi
esiin palkkauksen tasa-arvoisuus. Aiheen noustua esiin jossain ryhmassa, siihen liittyva kysymys
esitettiin myds seuraaville haastatteluryhmille. Sukupuoleen liittyvaa erillistd kysymysta ei alkupe-
raisessa kysymyslistassa ollut, koska organisaation sukupuolijakauma on verrattain tasainen, eika
kysymyksenasettelulla haluttu ohjata liikaa tyontekijakokemukseen liittyvaa pohdintaa. Ensimmai-
sessa ryhmassa oli alun perin kuusi osallistujaa, joista yhden osallistuminen estyi priorisoitavan
tyétehtavan vuoksi. Opinnaytetyontekijan arvio nain jalkikateen on, ettd kuuden henkilén haastatte-

luun kaksi tuntia olisi ollut liian lyhyt aika.

Haastattelutilanteet olivat haastattelijan oman arvioin mukaan todella onnistuneita, ne olivat luon-
teeltaan hyvin keskustelunomaisia kuitenkin niin, ettd etukateen suunnitellut teema-alueet kaytiin
l&pi. T&man lisaksi jai tilaa ryhmien esiin nostamille uusille teemoille. Haastateltavien valiton pa-
laute haastattelujen jalkeen tukee opinnaytetyontekijan omaa kokemusta. Haastatteluun osallistu-
neille tarjottiin my6s mahdollisuus taydentaa omia ajatuksiaan jalkikateen olemalla yhteydessa
haastattelijaan. Tarkennuksia tai tasmennyksia ei tullut, kuten ei mydskaan tullut vetaytymisia

haastattelujen aikaan tai sen jalkeen, vaikka tdhan osallistujilla oli mahdollisuus.

Ryhdyin opinnaytetydn tekoon hyvissa ajoin, mutta siitd huolimatta prosessin tyolays yllatti. Haas-

tavan tyon, opiskelun seka opinnaytetydn edistamisen ja muun eldman yhteensovittaminen ei kay-
nyt kivuttomasti, joten mahdollisten uusien opintojen ollessa ajankohtaisia, taytyy aikataulusuunnit-
telussa olla viela huolellisempi ja realistisempi. Oma tyonantajani on kiitettavasti tukenut opintojani,

mika on ollut iso ilo ja itselleni merkityksellista.

Opinnaytetydn aiheen koin innostavana ja erityisesti haastattelutilanteita muistelen IAammaélia viela
nain prosessin ollessa jo loppusuoralla. Haastattelujen lammin, avoin, rakentava ja innostava tun-
nelma sai minut entistd vakuuttuneemmaksi siita, etta tyontekijakokemuksen aarelle pysahtyminen
ja tarinoiden kuuleminen on erittain merkityksellista ja tarkeaa, silla vain aitoja kokemuksia kuullen
ja niille tilaa antaen on mahdollista saada kasitys asioiden oikeasta tilasta siten, kuin ne yksittaisille

henkilGille nayttaytyvat. Opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa keskeisimpia 16yddksia on tarkoitus
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kasitella ja mahdollista jatkotydstda suunnitella muun muassa IT-organisaation johdon, viestinnan,

rekrytoinnin seka henkildstohallinnon avainhenkildiden kanssa.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Kysymykset vuonna 2021 harjoittelijoina aloittaneille:
e Organisaatio on IT-tydnantajana vield huonosti tunnettu. Mik& sai sinut hakeutumaan orga-
nisaatioon?
e Millainen kokemus rekrytointiprosessi oli? Miten se vastasi odotuksiasi?
o Mitd ajattelet perehdytyksestasi?
¢ Olet jatkanut organisaatiossa tyoskentelya harjoittelun jalkeen? Miksi halusit jaada organi-

saatioon toihin?

Kysymykset kokeneille asiantuntijoille:
e Kuinka pitkaan olet ollut tdissa organisaatiossa?
¢ Olitko aiemmin toisen tyonantajan palveluksessa? Mika sai sinut (vaihtamaan ty6paikkaa
ja) hakeutumaan organisaatioon?
o Mitka ovat tarkeimmat seikat, jotka ovat saaneet sinut sitoutumaan tyénantajaan/tydpaik-

kaasi?

Yhteiset kysymykset:
o Mika sinulle on tyéssasi tarkeda?
o Mika tydssasi saa sinut innostumaan?
¢ Millaisina naet ura- ja kehittymismahdollisuutesi? (Nykyisessa tyOpaikassa)
¢ Millaisiksi koet koulutusmahdollisuutesi? Enta mahdollisuutesi osaamisen kehittdmiseen ja
yllapitoon? (Nykyisessa tydpaikassa)
¢ Miten tydnantaja huomioi elamantilanteesi?
e Onko sinulla kokemusta yksityisella sektorilla tydskentelysta IT-alalla? (Kylla/Ei)
o Jos kylla, jatkokysymys: Mitka asiat ovat kokemuksesi mukaan paremmin nykyi-
sessa tydpaikassasi?
o Jos ei, jatkokysymys: Minka asioiden ajattelet olevan nykyisen tydpaikkasi vahvuuk-
sia yksityiseen sektoriin verrattuna?
o Jos paattaisit vaihtaa tydpaikkaa, mika nykyisessa tydpaikassa olisi merkittavin syy siihen?
o Mitkd ovat mielestasi tarkeimmat seikat, joita tydnantajan pitaisi kehittaa? (Milla tavalla? Mi-
ten?)

e Suosittelisitko tydnantajaasi omalle verkostollesi? Miksi/Miksi et?
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Liite 2. Saatekirje

Lahetetty sovitulla sahkopostijakelulla 15.3.2022

Hei sind IT-palveluissa IT-asiantuntijan tehtavissa tyoskenteleva nainen

Opiskelen tydn ohessa Haaga-Heliassa Liiketoiminnan johtamisen ja uudistamisen koulutusohjel-
massa (tradenomi, YAMK). Opinnoissani suuntaudun johtamiseen ja henkildstdvoimavaroihin.
Talla hetkella etsin osallistujia opinnaytetyoni ryhmahaastatteluihin, joten jos olet vuonna 2021 har-
joittelijana aloittanut tai jo pidempaan [organisaation nimiJtydskennellyt IT-asiantuntija, ilmoittaudu
rohkeasti mukaan. Opinnaytetydni aiheena on “Kilpailuetua tuovat tekijét ja kehittdmiskohteet julki-
sella sektorilla IT-alalla tybskentelevien naisten tybntekijGkokemuksen nékbkulmasta’.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa tydnantajan vetovoimatekijoita julkisorganisaatiossa IT-
alalla tydskentelevien naisten tyontekijakokemuksen perusteella. Opinnadytetydn tavoitteena on
tunnistaa kohderyhman nakokulmasta kilpailuetua tuovat tekijat seka tunnistaa mahdolliset kehitta-
mistarpeet. Tyon tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdotuksia, jotka voidaan huomioida esimerkiksi
tyontekijakokemuksen ja tydnantajakuvan kehittamisessa seka organisaation strategiatydssa.

Haastattelut toteutetaan ryhmahaastatteluina erikseen sovittavina ajankohtina Teams-yhteisty6-
alustaa hyoddyntaen, joten haastatteluihin osallistuminen ei vaadi sinulta matkustamista. Kunkin
ryhman haastatteluun varataan 2 tuntia. Haastatteluun osallistuminen on tyoaikaa. Kaikki rynma-
haastattelut tallennetaan ja tallenteet sailytetaan siihen saakka, ettd valmis tyé on hyvaksytty ja jul-
kaistu, minka jalkeen ne tuhotaan. Aineiston analyysivaiheessa materiaali kasitellaan niin, etteivat
yksittaiset vastaajat ole tunnistettavissa. Myoskaan opinnaytetyon kohdeorganisaatiota ei nimeta.

liImoittaudu mukaan sahképostitse mailto: [opinnaytetydn tekijan sdhkdpostiosoite] 21.3.2022 men-
nessa.

Ystavallisin terveisin,
Hanna Hautaniemi

Hanna Hautaniemi
[opinnaytetydn tekijan yhteystiedot]


mailto:
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Liite 3. Ryhmahaastattelut opinnaytetyohoén

Lahetetty haastatteluun ilmoittautuneille 21.3.2022

Hei,

Kiitos kiinnostuksesta opinnaytetyoni ryhmahaastatteluun osallistumisesta. Pyydan sinua taytta-
maan muutaman tarpeellisen tiedon taulukkoon. Nimesi jalkeen ilmoita tieto siita, kuinka monta
vuotta olet ollut tissa [organisaation nimi] ja IT-asiantuntijatehtava, jossa nyt tydskentelet (esim.
testaus, sovelluskehitys, scrum master). Laita lisdksi rasti seuraavaan kenttdan, mikali olet aloitta-
nut harjoittelijana vuonna 2021. Viimeisimpana ovat opinndytetydon ryhmahaastattelujen vaihtoeh-
toiset ajankohdat. Merkitse numerojarjestyksessa sinulle parhaiten sopivat ajat (nro 1 paras, nro 2
toiseksi paras jne.). Jata ruutu tyhjaksi, jollei aika sovi sinulle. Tietoja kaytan ryhmahaastattelujen
suunnitteluun. Haastatteluja on useampia ja ryhmissa 4-8 henkilda kussakin.

Pyydan toimittamaan vastaukset torstaihin 24.3. mennessa.

Jos sinulla on jotain kysyttavaa, ala arkaile olla yhteydessa.

Nimi Toissa n Tehtava, Aloitin har- TO 31.3. PE 1.4. MA 4.4. Tl 5.4. Tl 5.4.
vuotta orga- | jossa tyOs- joittelijana klo 14-16 klo 14-16 klo 14-16 klo 9-11 klo 14-16
nisaatiossa | kentelen 2021

Aurinkoista viikkoa ja toivottavasti tapaamme haastattelussa,
t. Hanna

Hanna Hautaniemi
[opinnaytetydn tekijan yhteystiedot]
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Liite 4. Suostumuslomake

Opinnaytetyo: "Kilpailuetua tuovat tekijdt ja kehittéimiskohteet julkisella sektorilla IT-alalla tyéskentelevien
naisten tydntekijéikokemuksen nédkékulmasta”

Tekija: Hanna Hautaniemi, Haaga-Helia —ammattikorkeakoulu, Liiketoiminnan johtamisen ja uudistamisen
koulutusohjelma (YAMK)

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja haastatteluun osallistuva voi milloin vain keskeyttda osal-
listumisen, tai kieltdytya vastaamasta hanelle esitettyyn kysymykseen. Haastattelu on ryhmahaastattelu,
joka kestda 2 tuntia.

Ryhmadhaastattelut toteutetaan Teams-yhteistydalustaa hyodyntden. Kaikki ryhmahaastattelut tallenne-
taan. Tallennettu aineisto puretaan tekstitiedostoksi, minka jalkeen yksittdinen vastaaja ei enaa ole tunnis-
tettavissa. Ryhmahaastatteluissa esiin tulleet asiat raportoidaan tavalla, jossa haastatteluun osallistuneita
ei voida tunnistaa. Opinnaytetydohon sisallytetaan suoria lainauksia, mutta niiden yhteyteen ei tule tunniste-
tietoja. Opinnaytetydn kohdeorganisaatiota ei nimeta.

Aineisto sadilytetddan opinnaytetydn valmistumiseen ja hyvaksymiseen saakka, jotta aineiston todenmukai-
suus ja olemassaolo voidaan tarvittaessa tarkistaa tutkimuksen tekovaiheessa. Aineisto sdilytetaan opinnay-
tetyon tekijan kaytossa olevalla tyokoneella salasanan takana ja varmuuskopiot opinndytetyon tekijan kay-
tossa olevalla henkilokohtaisella tietokoneella salasanan takana. Opinndytetyon valmistuttua hyvaksytysti,
kaikki rynmahaastatteluja varten keratty aineisto (haastattelutallenteet, tekstitiedostot, ryhmahaastattelui-
hin ilmoittautumiseen liittyvat tiedot ja suostumuslomakkeet) tuhotaan.

Suostun haastatteluun ja haastattelussa keratyn tiedon kayttoon ylla kuvatun mukaisesti

paikkakunta / 2022

(allekirjoitus)

(nimenselvennys)
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