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1 JOHDANTO

Peliala on kovassa nosteessa oleva toimiala. Suomalaiset yritykset kuten Rovio ja Su-
percell, ovat menestyneet maailmanlaajuisesti ja vahvistaneet kasitysta suomalai-
sesta teknologiaosaamisesta. Vuonna 2013 Suomessa arvioitiin olevan yli 2000 pe-
lialan tyontekijaa ja vuosittaisen rekrytointitarpeen ennustettiin olevan jopa 400 hen-
kil6a, kun alalle valmistui vain 150 pelialan opiskelijaa. (Osaajien puute jarruttaa Suo-
men pelialan kasvua 2013.) Pelialan opintojen tarjonta on lisdantynyt kaupallisen me-
nestyksen myota ja mm. Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa on vuodesta 2012 asti

voinut suuntautua pelialalle.

Tassad opinndytetydssa tutkitaan juuri Jyvaskylan ammattikorkeakoulun pelialalle
suuntautuvien tietojenkasittelyn opiskelijoiden arvomaailmaa ja odotuksia tulevai-
suuden ty6nantajaa koskien. Tutkimuksella pyritdaan selvittamaan myos jyvaskylalai-
sen toimeksiantajayrityksen, Star Arcaden ulkoista tyonantajakuvaa alalle opiskele-
vien nuorten keskuudessa. Vuonna 2010 perustettu Star Arcade valmistaa mobiilipe-

leja.

Pelialalle tyollistymisen nakymat opiskeluiden jalkeen ovat hyvat ja tdaman tyon tar-
koitus on kartoittaa millaiset odotukset opiskelijoilla on tyollistymisensa suhteen,
jotta tyonantajat kykenevat houkuttelemaan itselleen parhaat mahdolliset tyonteki-

jiat.

Aluksi opinnaytetyo esittelee tutkimuksen tavoitteita ja rajausta seka tarkastelee pe-
liteollisuutta toimialana seka opinndytetyon toimeksiantajaa Star Arcadea alan toimi-
jakentdssa. Teoriaosuus muodostuu kahdesta padaiheesta. Ensin tutkitaan tyonanta-
jakuvaa, sen muodostumista ja kehittdmista tyon toisessa luvussa. Kolmas luku muo-
dostuu toisesta teoriaosasta, missa syvennytdan kasittelemaan Y-sukupolvea tydela-
massd, heidan ominaisuuksiaan ja toiveitaan tulevaa tyoelamaa kohtaan. Luvun lo-
pussa on lyhyt teorian yhteenveto. Neljannessa luvussa kdaydaan lapi tutkimuksen to-
teutus, kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, tutkimusprosessi, kyselyn toteutus ja
kaytetyt analyysimenetelmat seka luotettavuuden arviointi. Viidennessa luvussa
padstaan analysoimaan tutkimuksen tuloksia. Syvemmat pohdinnat ja johtopaatok-

set ovat luettavissa kuudennessa luvussa.



1.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on esitelld pelialalle suuntautuvien korkeakouluopiskeli-
joiden eli tulevien tydnhakijoiden nakemyksia ja toiveita opiskelujen jalkeisesta tyon-
antajasta ja auttaa toimeksiantajayritysta, Star Arcadea, selvittdmaan minkalainen
mielikuva ja millaisia odotuksia alan opiskelijoilla on yrityksesta tydnantajana. Tavoit-
teena on, ettd tutkimuksen tuloksia voidaan tarvittaessa hyodyntaa tyonantajakuvan

kehittdmisessa.
Tyon tutkimusongelma on:

Millainen tyonantajakuva yrityksella tulee olla, jotta se vetoaa Y-suku-

polven tyontekijaan?
Tutkimusongelmaa tukevat tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
Mista tydnantajakuva muodostuu ja kuinka sita kehitetaan?

Millaisia ominaisuuksia pelialalle suuntaavat korkeakouluopiskelijat ar-

vostavat tyonantajassa?
Miten korkeakouluopiskelijat ndkevat Star Arcaden tyonantajana?

Paarajauksena on kuitenkin ensisijaisesti korkeakouluopiskelijoiden kriteereiden sel-
vittdminen tulevaisuuden tyonantajan valinnassa. Tutkimuksen kohderyhmana ovat
talla hetkella IT-alaa opiskelevat korkeakouluopiskelijat, jotka ovat nyt ja lahivuosina

niita, jotka Star Arcadenkin tehtaviin hakevat.

1.2 Toimialan ja toimeksiantajan kuvaus

Tassa luvussa perehdytdan pelialaan toimialana niin globaalissa- kuin kotimaankin
mittakaavassa. Lisaksi luvun lopussa esitellddn opinnaytetyon toimeksiantajaa Star

Arcadea yrityksena ja pelialan toimijana.



Peliala yleisesti

Peliala on globaalisti koko viihdeteollisuuden nopeimmin kasvava haara, joka on
etenkin dlypuhelinten ja muiden mobiilialustojen yleistymisen my6ta ampaissut en-
tistda hurjempaan kasvuun. Vuonna 2012 pelimyynnin arvoksi on arvioitu n. 65 miljar-
dia dollaria. Oikean perspektiivin massiivisesta luvusta saa asettamalla sen rinnakkain
musiikkitallennemyynnin (n.30 mrd. dollaria) seka elokuva-alan (n. 84 mrd. dollaria)
kanssa. Pelien myynti on siis globaalisti jo onnistunut ohittamaan kymmenia vuosia
viihdeteollisuutta hallinneen musiikkidaanitemyynnin ja lahestyy elokuva-alan myynti-
lukemia huimaa, noin kolmen miljardin dollarin vuosivauhtia. (Tietoa toimialasta

2014.)

Yhtena merkittavana syyna pelialan suureen kasvuun ovat siis uudet mobiilialustat,
kuten dlypuhelimet, jotka kulkevat ihmisten taskuissa minne ikind he menevatkin.
”Pelaaminen on muuttunut tdysin. Enda ei pelata muutamaa tuntia pelikonsolin da-
ressa, vaan mobiilipelaajat kuljettavat pelid koko paivan mukanaan”, kertoo Suomen
johtavan pelitalon, Supercellin, toimitusjohtaja llkka Paananen Yleisradion Tuuli Toi-
vasen haastattelussa (2013). Paanasen mukaan yksittdinen kayttaja pelaakin esimer-
kiksi Supercellin kehittdmaa Clash of Clans -pelid keskimaarin kymmenen kertaa pai-

vassa. (Toivanen 2013.)

Peliala Suomessa

Helsingistd on kehittynyt lyhyessa ajassa maailman pelialan mekka. Helsingissa ovat
talla hetkelld alan lahjakkaimmat tekijat ja valtava maara mobiilipelien osaamista.

(Toivanen 2013). Tasta kertoo omaa tarinaansa myos EA:n, Disneyn ja Ubisoftin kal-
taisten merkittavien kansainvalisten pelijulkaisijoiden rantautuminen Helsinkiin kor-
kealaatuisen ja ennen kaikkea monipuolisen osaamisen perdssa. (Suomen peliteolli-

suus nousi kahteen miljardiin 2013.)
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Suomessa pelialan kattojarjestona toimii Neogames Finland ry, joka on voittoa tavoit-

telematon jasenpohjainen yhdistys. Neogamesin tehtdavana on suomalaisen peliteolli-
suuden kasvun ja kehityksen kiihdyttaminen seka tukeminen. (Mikd on Neogames?

2014.)

Kuten aiemmin on mainittu, uusien pelialustojen myota alan kasvu on ollut viimevuo-
sien aikana hurjaa. Suomessa toimii arviolta yli 200 peliliiketoimintaan keskittynytta
yritysta, joista noin puolet on perustettu viimeisen kahden vuoden aikana ollen nain
tyontekijamaaraltaan ja liikevaihdoltaan pienia startup-yrityksia. Pelialan yritykset
tyollistavat yhteensa n. 2 200 henkil6a. (Suomen peliteollisuus nousi kahteen miljar-
diin 2013.) Ensi vuodeksi lisdtydvoiman tarpeeksi on arvioitu n. 400 uutta tekijaa,
mutta tilannetta varjostaa osaavan tyovoiman pula kotimaassa, mista syysta oikean-

laista osaamista onkin etsittava ulkomailta. (Laakso 2014.)

TYONTEKIJAMAARAN KEHITYS

o

Kuvio 1. Pelialan tyéntekijamaaran kehitys Suomessa vuosina 2009-2013 (Tietoa

toimialasta 2014)

Suomen pelitoimialan kehitys on ollut tarkan seurannan alla vuodesta 2004 ldhtien.

"Varhaisimmat arviot pelialan tyéllistavyydesta ovat vuodelta 2002 ja liikevaihdosta
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vuodelta 2004”, kay ilmi Tekesin eli teknologian ja innovaatioiden kehittamiskeskuk-

sen Neogamesilla teettamasta selvityksesta. (Hiltunen, Latva & Kaleva 2014.)

Vuonna 2012 Tekes asetti tavoitteeksi, ettd Suomen pelialan arvo olisi vuonna 2020
miljardi euroa. Kuten alla olevasta kuviosta kay ilmi, oli alan liikevaihto jo vuonna
2013 ainoastaan pelinkehityksen ja pelipalveluiden osalta 800 miljoonaa euroa. Kun
mukaan lasketaan myds investoinnit, oheismyynnit seka yrityskaupat, ylittaa alan ko-

konaisarvo vuonna 2014 jo kahden miljardin euron rajapyykin. (Lindeberg 2014.)

TOIMIALAYTIMEN (PELINKEHITYS JA PELIPALVELUT) LIIKEVAIHDON
KEHITYS

e

Kuvio 2. Pelialan toimialaytimen liikevaihdon kehitys vuosina 2009-2013 (Tietoa

toimialasta 2014)

Yksi olennaisista seikoista Suomen pelialan menestyksen taustalla on vahvan tietotai-
don lisaksi myds kotimarkkinoiden pienuus, joka ajaa alan yritykset suuntaamaan
katseensa jo perustusvaiheessa ulkomaanmarkkinoille. Kun pelialan globaalista luon-
teesta johtuen jopa 90 % Suomen pelialan tuotannosta paatyy vientiin, on ala myos

kansantaloudellisesti seka vientitulollisesti merkittava. (Tietoa toimialasta 2014.)

Toimeksiantaja Star Arcade
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Star Arcade on Jyvaskyldssa padkonttoriaan pitava, vuonna 2010 perustettu, mobii-

lialustoille suunnattuja peleja valmistava yritys. Tyontekijoita yrityksella on talla het-
kelld 26 kpl, joista suurin osa (90 %) tyoskentelee ohjelmointitehtavissa yrityksen
padkonttorilla Jyvaskyldssa. Star Arcaden valmistamia peleja on ladattu maailmanlaa-

juisesti yli 5 miljoonaa kappaletta. (Green 2011; Maksimainen 2014.)

Star Arcaden pelattavissa olevat pelit ovat talla hetkelld puzzle-henkinen Diamonds
Paradise, jossa pisteita kerataan yhdistelemalla erilaisia timantteja mahdollisimman
suuriksi ketjuiksi, King of Words jossa pisteita kerdatdan muodostamalla sanoja anne-
tuista kirjaimista rajoitetussa ajassa, seka vuoropohjainen sotapeli Jelly Wars jossa
taistellaan 2-8 hengen moninpelissa toisia pelaajia vastaan. Kaikkia Star Arcaden pe-
leja pelataan moninpeling, eli vastassasi voi olla kuka tahansa, mista pain maailmaa

tahansa. Star Arcaden slogan kuuluukin “never play alone”. (Games 2014.)

Star Arcaden peleja on mahdollista ladata ldhes kaikille mahdollisille pelialustoille
(mm. Applen iOS, Windows phone, Android, Symbian), minka lisaksi heidan pelinsa
ovat pelattavissa myds sosiaalisen median johtavan sivuston, Facebookin, kautta tie-
tokoneen internet-selaimella. Tama mahdollistaa ns. Facebook-to-mobile-pelaamisen
eli moninpelaamisen pelialustasta riippumatta. Harvat pelitalot tekevat peleja talla
toimintamallilla, mika tekeekin Star Arcadesta mielenkiintoisen yrityksen seurata

talla huikeassa kasvussa olevalla alalla. (Our technology 2014.)

2 TYONANTAJAKUVA

Tassa luvussa avataan tutkimuksen paakasitettd, tyonantajakuvaa. Ensin selvitetdan,
mita itse kasitteelld tarkoitetaan, minka jalkeen siirrytaan kdymaan lapi, mista teki-
joista se muodostuu. Kun on selvitetty, mika tydnantajakuva on ja mista se muodos-

tuu, perehdytdan lopuksi lyhyesti silhen, miten sitd voidaan kehittaa.
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2.1 Tyonantajakuvan maaritelma

Tyb6nantajamaine tai tydnantajakuva on nykyisin paljon puhuttu aihe. Tydnantaja-
kuva tarkoittaa eri sidosryhmien kokemuksiin ja mielikuviin pohjautuvaa arviota or-
ganisaatiosta. Oli tydnantajakuvan olemassaolo yrityksen johtoportaassa tiedostettu
tai ei, |6ytyy kyseinen kuva jokaiselta organisaatiolta. (Kietavdinen 2010, 3.) Mikali ih-
miselld ei I0ydy omakohtaista kokemusta yrityksestd, on mielikuvilla ja toisilta kuul-
luilla tarinoilla, kuten toki myds median valittamalla aineistolla, huomattava merkitys
paatoksentekoon tyopaikan hakemisesta tai yrityksen tuotteen ostamisesta. Huo-
mattavan suuri merkitys on myds esimerkiksi jo yksittdisella asiakaspalvelutapahtu-

malla. (Heinonen 2010, 8.)

Ty6nantajakuvalla yritys maarittelee identiteettinsa tydnantajana, muodostaa odo-
tuksia ja lupauksia niin nykyisille kuin potentiaalisillekin tyéntekijodille ja erottaa it-
sensa kilpailijoista. Hyva tyonantajakuva siis houkuttelee, motivoi ja sitouttaa nykyi-

sid ja potentiaalisia tyontekijoita. (Hubschmid 2012, 50.)

Kuten Santamaki-Vuori toteaa kirjoituksessaan Tyonantajamaine kunnan vetovoima-
tekijaksi (2010): “Maineen hallinnalle on nyt yhteiskunnassa kysyntaa. Yrityseldamassa
maine, yhteiskuntavastuu ja eettisyys edistavat lilkketoimintaa ja tuottavat hyvaa ta-

loudellista tulosta. Maineella on markkina-arvoa.”.

2.2 Tyonantajakuvan muodostuminen

Tuotteiden markkinoinnissa keskitytdan usein luomaan oman tuotteen brandista niin
vahva, etta se syopyy ihmisten mieliin mahdollisimman tunnistettavaksi. On siis ylei-
sesti ymmarretty asia, ettd tuotteen brandaamiselld saadaan tehokkaammin uusia

kuluttajia tuotteen pariin. Harvemmat yritykset kuitenkaan muistavat, etta tyénanta-
jakuvan brandaamiseen patevat samat lainalaisuudet. Mikali yritys luo positiivista ku-
vaa itsestaan tydnantajana, on silld etulyontiasema patevan henkilokunnan kahmimi-

sessa yrityksen palvelukseen. (Employer branding today 2012.)
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Ty6nantajakuvan muodostuminen ldahtee yrityksen sisiltd, jo olemassa olevien tyon-

tekijoiden kokemuksista ja toiminnasta. Jokainen tyéntekija viestii omalla kaytoksel-
laan yrityksesta myos ulkopuolisille seka tietoisesti etta tiedostamattaan. Tyonantaja-
kuvan kannalta johtaminen ja henkildstopolitiikka ovat siis oleellisia tekijoita. Ilman
hyvaa johtamista ja henkiloston kohtelua ei ole tyytyvaisia tyontekijoita luomassa hy-
vadd mainetta tyonantajasta. Ulkoisen viestinnan ja markkinoinnin aika tulee vasta,

kun sisdiset asiat ovat kunnossa. (Santamaki-Vuori 2010, 24-25; Heinonen 2010, 9.)

Jo pelkka tyopaikkailmoitus on yrityksen markkinointia. llmoituksen tulee herattaa
kohderyhman huomio, eli niiden hyvien tekijéiden, jotka halutaan yritykseen t6ihin.
Tyylin ja kielen taytyy olla linjassa yrityksen ja toimialan kanssa, jotta valitetdan oikea

viesti. (Vaahtio 2005.)

Hakijakokemus osana tyonantajakuvan muodostumista

Tyénhakija tormaa hakemuksia lahetellessaan monenlaisiin eri vastaanottotapoihin
haettavan yrityksen taholta. Silld, miten hakijaa kasitelldan ja kohdellaan hakuproses-
sin aikana, on suuri merkitys siihen, minkalaiseksi yrityksen tyénantajakuva muotou-

tuu hakijan silmissa.

Hakijakokemus tarkoittaa kokemusta ja mielikuvaa, joka tydnhakijalle kehittyy tyon-
hakuprosessin aikana kyseisesta yrityksesta. Tama on enenevissda maarin tunnettu

termi, joka viela kymmenen vuotta sitten oli tdysin tuntematon kasite, johon ei valt-
tamatta osattu keskittya sen tarkeytta vastaavalla tavalla. Nykyisin kaikki rekrytoin-
nin parissa tyoskentelevat tiedostavat asian tarkeaksi, ja siihen ollaan valmiita myds

panostamaan. (Kuusenmaki n.d.)

Samaa vakanssia voi tavoitella monta hyvaa osaajaa, joista kaikkia voi olla juuri silla
hetkella mahdotonta joko taloudellisista tai muista syista johtuen palkata yrityksen
palvelukseen. Se ei silti tarkoita, etteiko joku hylatyista hakijoista voisi olla tulevai-
suudessa tarkea tyontekija organisaatiolle. Tyénhakuprosessin aikana hyvin hoide-

tulla rekrytointiviestinnallad voidaan varmistaa, etta itse rekrytointiprosessista ei
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muodostu hakijalle negatiivista kuvaa yrityksesta tydnantajana. Vaikka tyohon valit-

taisiin juuri sen hakuprosessin aikana joku toinen, ei se tarkoita automaattisesti sita,
etteiko hakijalle voisi jadda hyva mielikuva itse rekrytointiprosessista ja samalla myos
tyontekijaa hakevasta yrityksesta. Siind missa tydnantajaa voidaan pitaa brandina,
tyopaikkaa tuotteena ja muita tyénantajia samoja lahjakkuuksia haalivina kilpaili-
joina, tulee tyonhakijaa pitaa yrityksen tarkeana asiakkaana. (Employer branding to-

day 2012.)

2.3 Tyonantajakuvan kehittaminen

Ty6nantajakuvan kehittdminen on osana koko yrityksen strategista suunnittelua,
minka lisaksi sen tulee tietysti nakya myos organisaation paivittdisessa toiminnassa

eli siind, miten tyoyhteisd kaytannon tasolla toimii. (Kietavdinen 2010, 3.)

Ty6nantajakuvan kehittaminen on siis pitkdjanteinen prosessi, joka lahtee organisaa-
tion sisdlta. Ulkoisen viestinnan ja lennokkaiden sekd muovisten tyopaikkailmoitus-
ten sijasta se, mita organisaation jo olemassa olevat tyontekijat tyostaan ajattelevat
ja omille sidosryhmilleen viestivat, on merkityksellistda. Markkinointiviestinnan kiillot-
tama ulkoinen tyonantajakuva menettdaa merkityksensa, mikali tyytymaton henki-
|6st0 irtisanoutuu samaa vauhtia. (Heinonen 2010, 8; Suomalaista tyoelamaa kehite-

taan avoimuuden kulttuurilla 2013.)

Jotta yritys voi alkaa suunnitella tarvittavaa strategiaa tydnantajakuvansa kehitta-
miseksi, on aivan ensimmaiseksi ymmarrettava yrityksen tydnantajakuvan nykytila;
mita ollaan ja mitad haluttaisiin olla (Employer branding today 2012.). Tyénantajaku-
vaa vuosittain tutkivan Universumin markkinointipaallikkd Anne Hyttinen opastaa yri-
tyksia Leena Laakson kirjoittamassa Kauppalehden artikkelissa “kirkastamaan rekry-
tointiprofiilejaan ja pohtimaan, minkalaisia taitoja ja ominaisuuksia organisaatio tar-
vitsee tulevien vuosien aikana”. Siind missa ympardiva maailma seka organisaation
toiminnan luonne muuttuvat vuosien vieriessd, tyontekijoiden tehtavat, roolit ja
my0s yrityksen rekrytointiprofiili polkevat usein paikallaan jadden vastaamaan jo

mennytta tilannetta. (Laakso 2013.)
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Kun edelld mainittu on hahmotettu ja yritys alkaa laatia suunnitelmia tyonantajaku-

van kehittamiseksi, on ensiarvoisen tarkeda muistaa, etta tydnantajakuva ei kehity
positiiviseksi yhdessa yossa ja etta sitd on turha yrittaa kiillottaa vippaskonstein. (Em-

ployer branding today 2012.)

Toimiminen vailla tavoitteita ja naille tavoitteille asetettuja mittareita jaa usein tyh-
janpaivaiseksi puuhasteluksi. Kun tulevien vuosien osaamistarpeet ja rekrytoinnin
seka tyonantajakuvan tarkeimmat kohderyhmat on kartoitettu, taytyy yrityksen
miettia tarkoin, mita tydnantajakuvan kehittamisella halutaan itse asiassa saavuttaa.
Oli se sitten organisaation tunnettuuden lisdidaminen, organisaatioon liitettyjen mieli-
kuvien muuttaminen tai kilpailijoista erottuminen, on hyva pitda mielessa, etta kaik-
kea ei kannata yrittdaa saavuttaa yhta aikaa. Keskeisimpien tavoitteiden valinta, niihin
paneutuminen ja niiden aikatauluttaminen on joka suuntaan hosumisen sijasta jarke-

vampi vaihtoehto. (Laakso 2013.)

Kuten aiemmin on mainittu, tyénantajakuvan ydin on organisaation sisdisen tydnan-
tajakuvan ymmartaminen. On selvitettdva ja ymmarrettava, mitka asiat ovat tyonan-
tajana yrityksen vahvuuksia ja mitka heikkouksia ja onko nakemys naista yhtenevai-
nen lapi organisaation. On |6ydettdva organisaation tyonantajakuvan kulmakivet ja
viestinnan ydin. Tamankaltainen yrityksen sisdisen tydnantajakuvan tarkastelu voi
auttaa l6ytamaan aikaisemmin havaitsemattomia Akilleen kantapaita yrityksen toi-

minnasta. (Laakso 2013.)

Monet yritykset tekevat tydnantajakuvansa kehittdmiseen keskittyessdan virheen
yrittdmalla olla mahdollisimman neutraaleja, jotta kaikki tuntisivat mielenkiintoa ha-
keutua yrityksen palvelukseen. Ymparipyoreiden ja kaikille kumartavien tyénantaja-
lupausten ja rekrytointiteesien sijasta tarkeintd on muotoilla tyonantajakuvasta juuri
yrityksen nakdinen. Ensisijaisesti tulee uskaltaa erottua ja saada juuri ne tekijat, jol-
laisia yritys tarvitsee, hakeutumaan sen palvelukseen. Universumin markkinointipaal-
likkd Anne Hyttinen toteaakin ytimekkaasti: “Kaikkia ei voi eika tarvitse miellyttaa.”.

(Laakso 2013.)
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Tuotteiden ja palveluiden markkinoinnissa kaytetaan usein allaolevaa ns. brandilojaa-
liusportaikkoa.

BRANDILOJAALIUSPORTAIKKO

Aktiivinen suosittelija [ | E
b .
Tekee markkinointia puolestasi I UOIeStaPUhul
Pitaa yrityksestasi, __ A
kokeilee uusia tuotteita Tu'(“a
Toistuvasti ostava Asiakas
Kasvava lojaalius
Ensiostoksen tekija Ostaja
Potentiaalinen ostaja | (Mahdollisuus

Kuvio 3. Brandilojaaliusportaikko (Mutyala 2010)

Ty6nantajakuva, “imago”, maarittyy Barrown ja Mosleyn(2005) mukaan samassa
hengessa:

1. Nimen tunnistaminen - Kuinka moni tuntee yrityksen nimen?

2. Tietoisuus - Kuinka monella nimen tietdvistd on tarkempaa tietoa yrityksen

toiminnasta?
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3. Merkittavyys - Kuinka moni ihminen kohderyhmasta harkitsisi tydon hakemista

kyseisesta yrityksesta?

4. Koetus — Mitkd ovat paasyyt hakemuksen tekemiselle? Minkalaisen kuvan
tyonhakuilmoitus ja rekrytointiprosessi antavat yrityksesta?

5. Brandikokemus — Mitka ovat tyontekijan ensikokemukset hanen liityttyaan
organisaatioon? Vastaako tyopaikka odotuksia eli ulkoista tyénantajakuvaa?

6. Sailyvyys — Kuinka tyontekijan kuva yrityksesta muuttuu hanen tultuaan ns.
sisapiirilaiseksi? Mita tyontekija kertoisi yrityksesta potentiaalisille uusille
tyontekijoille?

7. Kasvatti — Kuinka tyontekija kuvailee yritystd hanen jo poistuttuaan yrityksen
palveluksesta? Milla todennakoisyydella han sailyy yrityksen puolestapuhu-

jina?

3 Y-SUKUPOLVI TYOELAMASSA

Tama luku esittelee tutkimuksen varsinaista kohderyhmaa, Y-sukupolvea, ikdpolvena.
Luvun alussa maaritellaan Y-sukupolvi ja sen muodostumisen ominaispiirteet. Sen jal-
keen siirrytaan tutkimaan kyseista ihmisryhmaa tyontekijoina, ja lopuksi kasitellaan

heidan toiveitaan ty0elamasta.

3.1 Y-sukupolven maaritelma

Sukupolvi kasityksena maaritelldan usein kapeasti koskemaan vain tiettya ikdpolvea,
joka on syntynyt, kasvanut ja elanyt tiettyna ajanjaksona. Tama on kuitenkin liian ka-
pea nakokulma aiheeseen. Pelkkien ikavuosien sijasta sukupolvessa on kyse vaikutta-
vista kokemuksista, muistoista, kielesta seka tavoista, jotka jattavat jalkensa kollektii-
visesti ikaluokan mieliin hitsaten nain henkisella tasolla samaa ikdluokkaa edustavat
ihmiset yhteen. Erilaiset aiemmilta tai myohemmilta sukupolvilta puuttuvat avainta-
pahtumat, kuten myos ajan henki, ns. Zeitgeist, sitovat ihmisia yhteen. (Piha &

Poussa 2012, 27.)



16
Y-sukupolven, johon viitataan myds synonyymeilla diginatiivit tai milleniaalit, edusta-

jien syntymavuosien maaritelmat eridavat hieman eri koulukuntien mukaan, mutta
yleisena haarukkana pidetadan 1980- seka 1990-luvuilla syntyneitd. Joissain maaritel-
missa my0ds vuosina 1978 ja 1979 syntyneet voidaan laskea mukaan. Y-sukupolvea
edelsi X-sukupolvi, jota ennen olivat suuret ikdluokat seka sodan ja jalleenrakennuk-
sen sukupolvi. Y-sukupolven seuraajasta puhutaan Z-sukupolvena. (Piha & Poussa

2012, 27.)

Juuri Y-sukupolvi on kasitteena ajankohtainen, silla se on se ikapolvi, joka on parhail-
laan astumassa tyéelamaan. Y-sukupolveen kuuluva 35—-39-vuotiaiden ikdluokka nou-
see vuonna 2020 tyoelaman suurimmaksi ikdluokaksi. Tama tarkoittaa sita, ettd alle
40-vuotiaiden ikdluokka on talléin tyéelaman suurin ikdluokka sitten vuoden 1985.

(Piha & Poussa 2012, 27.)

Y-sukupolvi on aiemmista sukupolvista eroten saanut elaa lapsuutensa taloudellisesti
suhteellisen vakaassa maailmassa, jossa ei ole ollut puutetta materiasta. Digimaail-
maan syntyneena nettiymparistd on Y-sukupolvelle yhta itsestdaan selva asia kuin
edelliselle sukupolvelle televisio. Sosiaalisen median voima salamannopean tiedonja-
kamisen valineena on eksponentiaalinen verrattuna X-sukupolven aikaiseen radioon.
Taman voiman Y-sukupolvi myos tiedostaa ja on ndin tottunutkin vaikuttamaan jaka-
malla mielipiteitdan sosiaalisen median valityksellad globaalisti ja reaaliajassa. (Veste-

rinen & Suutarinen 2011, 19.)

Edelliset sukupolvet ovat aina luonnehtineet nuorisoa karsimattéomiksi. Y-sukupolvi-
kaan ei tee tdssa asiassa poikkeusta, vaan pikemminkin se voi nayttaytya edellisidkin
sukupolvia karsimattomampana. Tama johtuu siita, etta he ovat elaneet elamansa
valtavan informaatiotulvan keskella ja oppineet valitsemaan ja siirtymaan nopeasti
toimimattomasta ratkaisusta toimivampaan vaihtoehtoon. Tasta syysta Y-sukupolven
kayttaytyminen nykyisessa tydeldamassa voi aiheuttaa hammennysta. (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 20.)
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3.2 Y-sukupolvi tydévoimana

Y-sukupolvi on koulutetuinta tyévoimaa, joka kdyttaa hyvin paljon teknologiaa ja
erottuu nimenomaan teknologian osaamisella muista sukupolvista. Internet ja mat-
kapuhelimet ovat itsestdanselvyyksid, ja sosiaalinen media on luonnollinen tapa pitaa
yhteytta tuttuihin ympari maailmaa. Tama sukupolvi on tulevaisuuden tyovoimaa,
jolla on erilaiset odotukset tydnantajan suhteen verrattuna aiempiin sukupolviin.

(Hubschmid 2012, 64-67.)

Y-sukupolveen kohdistuu nyt samanlaisia olettamuksia kuin heitd edeltdneeseen X-
sukupolveen. Aikoinaan X-sukupolven sanottiin kyseenalaistavan perinteisia arvoja,
kuten perheen, vanhemmat ja tyon. Asenteet Y-sukupolvea kohtaan ovat usein sa-
mankaltaisia, mutta monesti niiltd puuttuu konkreettinen nayttd. Y-sukupolvi suhtau-
tuu kylla eri lailla esimerkiksi tydhoén, mutta ei valttamatta huonolla tavalla. Y-suku-
polven edustaja saattaa tulla hieman myohemmin toihin, mutta kdyttaa tyontekoon

paljon energiaa ja tydskentelee tehokkaasti. (Parment 2012, 25.)

Eri sukupolvien valilla vallitsee usein tyokulttuurinen kuilu. Se johtuu usein siita, etta
eri sukupolvet kokevat tarpeettomuutta toistensa maailman ymmartamiseen. lak-
kdaammat ihmiset eivat valttamatta koe tarvitsevansa nahda maailmaa nuorten ta-
voin, koska ovat itsekin olleet joskus nuoria ja ndin uskovat nykynuorten vain paini-
van samanlaisten ongelmien kanssa kuin ovat itsekin joskus painineet. Nuorempi su-
kupolvi taas kokee voivansa muuttaa maailmaa ja ndkevat edellisen sukupolven
edustavan vanhentunutta ajatusmaailmaa, jonka neuvot eivat ole valttamatta rele-
vantteja nykyajassa. Nykyisessa medialisoituneessa maailmassa nuoret myos kokevat
hallitsevansa maailman menoa edellisid sukupolvia jouhevammin, mika edistaakin
heiddn etdantymistadn vanhempien ihmisten pdaosin omakohtaisiin kokemuksiin pe-

rustuvasta maailmankuvasta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 45.)

Sosiaalisen median kdyttaminen on nuorelle sukupolvelle helppoa ja luontevaa,
mutta yritysjohto ei aina ole yhta ajan tasalla. Sosiaalista mediaa ei aina osata tai ha-
luta kdyttaa, kun ei ymmarreta sen tarjoamia mahdollisuuksia. Nama kanavat tule-

vatkin osaksi yritysten toimintatapoja nimenomaan alhaalta yl6spdin eli nuorten
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kautta. (Vesterinen & Suutarinen, 2011, 28-29.) Sosiaalisen median lisdantyneen kay-

ton myota yritysten on taytynyt muokata myos rekrytointiprosessejaan. Nykyisin yri-

tysten taytyy nakya sielld, missa ovat parhaat tyontekijat. (Hubschmid 2012, 68-69.)

Y-sukupolvi on tottunut loputtomaan vaihtoehtojen ja mahdollisuuksien virtaan. He
ovat oppineet ottamaan vastaan tietoa monista eri lahteista yhta aikaa. He ovat op-
pineet suodattamaan oleellisen ja priorisoimaan tietomaaraa. (Parment 2012, 126—

127.)

Y-sukupolvi on myo6s aiempia sukupolvia yhteisollisempaa, mika nakyy kdaytannon ta-
solla hyvin internet-maailmassa, johon nuoret tuottavat sisaltéa vaatimatta siitd min-
kdanlaista korvausta. He saavat palkkionsa verkostonsa arvostuksesta. Samaa asiaa
voidaan peilata myds tyémaailmaan, jossa tyydytys saadaan omasta osaamisesta ison
palkkapussin tai toimitusjohtajan tittelin sijasta. (Vesterinen & Suutarinen 2011,

121.)

Jos milleniaalit eivat tavoittele toimitusjohtajan vakanssia pelkan tittelin takia, eivat
he myoskadan pida tehtyja paatoksia automaattisesti oikeina vain silla perusteella,

ettd sen on tehnyt korkeassa asemassa oleva esimies.

3.3 Y-sukupolven toiveet tyoelamasta

Y-sukupolven myota kasitys tyoelamasta on muuttunut ja muuttumassa. Uudelle su-
kupolvelle tyé on osa persoonaa, identiteettia. Ihmiset haluavat tehda ty6ta, josta he
nauttivat ja jolla on merkitysta. Tyon ja vapaa-ajan ero hailyy, kun monelle harrastuk-
sesta tulee tyota. (Parment 2012, 131-134.) Tydon mielekkyydelld onkin aiempaa suu-
rempi merkitys. Jos tdissa ei viihdyta, etsitaan jotain muuta. Nuoret eivat enaa si-
toudu tyonantajaansa samalla tavoin kuin edeltdava sukupolvi. Nuoret voivat sitoutua,
mutta vain hatarasti ja lyhyeksi aikaa. Yksi syy tdhan on “vakituisen tyon” -kasitteen
muutos. Siind missa edellisille sukupolville vakituisen tydsopimuksen saaminen saat-
toi taata turvaa loppuelamaéksi, Y-sukupolvelle se saattaa tarkoittaa mitd tahansa

vuoden ja kymmenen vuoden valilta. Nuoret eivat sitoudu, koska tietavat,
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ettei tyonantajakaan sitoudu heihin. He eivat kiinny tyopaikkaan niin syvasti, etta

koko elaman kulku murenee tyépaikan menetyksen johdosta. Toita tehdaan elamaa
varten, eika niinkaan eleta tyota varten. Y-sukupolvi tekee tyonsa itselleen ja tiimille,

ei niinkaan yritykselle. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120, 121.)

Kuten aiemmin on mainittu, vapaa-ajan ja tyon valinen raja on Y-sukupolvelle hailyva.
Vapaa-aika ja harrastukset ovat elamadssa tarkea prioriteetti, ja siksi tydn taytyykin
tarvittaessa joustaa vapaa-ajan tielta. Tyon ja vapaa-ajan joustavan
yhteensovittamisen mahdollisuus on tarkeda ominaisuus tyossa viihtymiselle. Onkin
siis mielenkiintoista seurata, putoaako vanhalta taloustieteen opilta, jonka mukaan
palkka on hinta, jolla yksilo on valmis vaihtamaan vapaa-aikansa tyohon,

tulevaisuudessa pohja. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 118.)

Allaolevassa kuviossa on Tuomo Alasoinin tekema vertailu vuosien 1984 ja 2008
tyossakayvien ajatusmaailmasta tyon sisallon ja tyosta saatavan palkan
merkityksellisyydesta. Vertailusta kay hyvin selvasti ilmi, etta palkkataso on alkanut
menettdaa merkitystadn tyon valintakriteerina. Sen sijaan tyon sisalto koetaan

tarkedampana motivaatiotekijana kuin tyosta saatava palkka. (Alasoini 2010.)
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Kuvio 4. Palkkaa vs. tyon sisdltoa tarkeampana pitdvien osuus suomalaisista pal-

kansaajista vuosina 1984 ja 2008 (Alasoini 2010, 24)
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Yleinen harhaluulo on, ettd nuoria ei kiinnosta tyonteko eivatka he ole yhta ahkeria

tyontekijoita kuin vanhemmat ikdpolvet. Nuoret eivat kuitenkaan varsinaisesti vie-
rasta tyontekoa. Teemu Turusen (2009) tutkimuksessa nuorten palkansaajien tyo-
orientoituneisuudesta kay itse asiassa ilmi, ettd alle 30-vuotiaiden palkansaajien
osuus, joka riittdavan perinndn tai lottovoiton myota lopettaisi tydonteon kokonaan, ei
ole lisdantynyt 1980-luvun jalkeen. Pdinvastoin osuus kaikista tamanikaisista on pie-
nentynyt 2000-luvulle tultaessa. Yhtena syyna tdahan on nuorten koulutustason nousu
ja varsinkin eniten koulutetut haluavat realisoida tyoelamassa koulutuksensa eteen

tehdyt henkiset ja taloudelliset investoinnit. (Alasoini 2010, 24-25.)

Mistd nama harhaluulot sitten juontavat juurensa? Kohonnut osaaminen, tyon tarjo-
amien kehittymismahdollisuuksien parantuminen seka muutos luonteeltaan kevyem-
piin, tiimeihin perustuviin tapoihin organisoida tyota ei todellisuudessa nady tyonteki-
joiden lisdantyneind mahdollisuuksina vaikuttaa tyotaan koskeviin asioihin, kuten si-
saltoon, tydomenetelmiin, tyotahtiin tai keskindiseen tyénjakoon. Ongelma ei siis ole
suinkaan tyoskentelykulttuurin liiallinen muutos viimeisten vuosien aikana, vaan to-
dellisuudessa tydelama on muuttunut liian vahan. "Kasvaneelle osaamiselle ei ole
tarjottu riittavasti tilaa”, toteaa Alasoini raportissaan Mainettaan parempi tyo. (Ala-

soini 2010, 18-19.)

Y-sukupolvi on aikaisempia sukupolvia koulutetumpaa, ja se kaipaakin tyoltdan riitta-
vasti haasteita ja kehittymismahdollisuuksia, joissa koulutukseen kaytetyista vuosista
on hyotya. Jos nama puuttuvat, motivaatio saatetaan menettaa nopeastikin. Nuoret
saatetaan nahda jopa vaativina ja valikoivina tyonsa suhteen, mutta he ovat tottu-
neet lukuisten vaihtoehtojen maailmaan. Liika rutiininomaisuus voi myds aiheuttaa
motivaation puutetta. Tyon suhteen kaivataan joustavuutta toiden sisallon ja tyo-
aikojen osalta. Avainasia on tasapaino tyo- ja yksityiselaman valilla. Tyonantajan tu-
lee ymmartaa miten nuori tyontekija kasittaa tydajan. Y-sukupolvi kokee normaalin
kahdeksasta viiteen tydajan sijasta tyoskentelevansa tehokkaammin etatoissa. Tyon-
antajan tulisikin kiinnittdd enemman huomiota siihen, tulevatko asetetut tyotehtavat
valmiiksi maardajassa, kuin siihen, missa ja milla ajalla tyota tehdadan. (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 23-27.)
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Motivaatiota lisda tyon mielenkiintoisuus, tyon tarjoamat mahdollisuudet osallistua

ja vaikuttaa seka tyon yhteensopivuus omien arvojen ja oman elamantilanteen
kanssa. Nama tekijat myos sitouttavat nuorta tyontekijaa tyopaikkaan. Tyolta halu-
taan enemman, ja tyon taytyy olla henkilokohtaisempaa. Y-sukupolvi kaipaa mahdol-
lisuutta vaikuttaa ja ajatella ty6tapoja uudelta kantilta. Kysymys on siita, miten tyota

ja toimintatapoja onnistutaan uudistamaan. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 23, 53.)

Vesterinen ja Suutarinen (2011) saivatkin tutkimuksessaan selville, etta suurin syy
nuorten nopeaan irtisanoutumiseen (1-2 vuotta palkkauksesta) ovat mielenkiintoi-
semmat tyotehtadvat toisessa vakanssissa. Y-sukupolvi ei siis tyydy vanhoihin toimin-
tamalleihin sellaisenaan, vaan pyrkii kyseenalaistamaan ja kehittamaan niita. Tyonan-
tajan taytyy panostaa siihen, etta hyvat tyontekijat haluavat jaada yritykseen eivatka
hakeudu muualle parempien tyoolojen perdssa. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 34,

54.)

Esimiehelta Y-sukupolven nuoret kaipaavat tasapuolisuutta ja palautteenantokykya
seka selkeita tavoitteita. Hyvaa esimiestaitoa pidetdan jopa korkeaa palkkatasoa tar-
keampana. Millenialistit eivat pida organisaatiossa tehtyja paatdksia automaattisesti
oikeana vain silla perusteella, ettd sen on tehnyt korkeassa asemassa oleva esimies.
Sen sijaan tittelin tai siihen kuuluvan vallan sijasta suurempi merkitys on persoonalla
tittelin takana. Kuten aiemmin on mainittu, Y-sukupolven edustaja ei sitoudu yrityk-
seen vaan ihmisiin yrityksessa, jotka jakavat hanen arvomaailmansa. (Vesterinen &

Suutarinen 2011, 24, 128.)

Seuraavassa lainaus Metsaliitto Groupin tyéhyvinvointipaallikké Hannu Pursion ko-

koamasta yleistyksesta Y-sukupolven edustajasta tyoelamassa.
”Jukka Y-sukupolvi”:

“Mielekds tyé sisdltdd vapauksia ja vastuuta. Minulle téirkedd on se, ettd
omaan tyétahtiin ja aikatauluihin voi vaikuttaa. Ty6kuorman tasaaminen ja
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen luovat tasapainon tyén ja vapaa-ajan

vdlille. Vapaus ja vastuu ty6ssd on sitd, ettd kukaan ei jatkuvasti hiillosta selén



22
takana ja vahdi ja tyétd saa tehdd omalla tavalla. Mielekds ja motivoiva tyé on

minulle sitd, etté koen tyoni arvokkaaksi ja muut arvostavat tekemddni tyotd.
Tydssd on sopivasti haasteita ja mahdollisuus itsensd kehittdmiseen, uusiutumi-
seen sekd uuden oppimiseen. Kehittyminen on myds mahdollisuus urakehityk-
seen ja tehtdvien vaihtoon. Halutessaan voi syventydi itseddn kiinnostavaan
ty6hon ja voi halutessaan hakea uusia haasteita uusista tyétehtdvistd. Mielek-
kéidissd tydssd tydpaikan ilmapiiri on rento eikd tydssd noudateta sokeasti van-
hoja tapoja ja sddntdjé vaan toimintatapoja uudistetaan. Muutokset perustel-
laan ja niistd jutellaan yhdessé ennen toteutusta. Mitddn toimintatapoja ei

lyédd lukkoon keskustelematta.” (Vesterinen & Suutarinen 2011, 54.)

3.4 Y-sukupolveen vetoavan tydnantajakuvan piirteet

Tutkimusongelmana oli selvittaa, mita Y-sukupolvi arvostaa tulevaisuuden tyonanta-
jassa. Tassa tutkimuksessa keskityttiin pelialalle suuntautuvien korkeakouluopiskeli-
joiden arvomaailman tutkimiseen. Alussa selvennettiin hieman, minkalainen pelialan
tilanne on talla hetkelld Suomessa ja globaalisti. Tydnantajakuvan maaritteleminen,
sen muodostuminen ja kehittdminen, esiteltiin teoriaosuuden alussa. Tyonantajaku-
vaan panostaminen on hyvin tarkeaa, ja sen muodostaminen vaikuttaa suuresti sii-
hen, millaisia tyontekijoita yritys itselleen saa houkuteltua. Ulkoisen tyonantajakuvan
rakentaminen lahtee yrityksen sisalta. Tydssdan viihtyvat tyontekijat toimivat osal-
taan yrityksen markkinoijina ja ovat ensiarvoisen tarkeita hyvan tyonantajakuvan

muodostumisessa.

Toinen tutkimukselle oleellinen aihealue oli Y-sukupolvi, jota kasiteltiin toisena teo-
ria-alueena. Tutkimus keskittyy nimenomaan talla hetkella pelialaa opiskeleviin, eli
paaasiassa 80—90-luvuilla syntyneisiin, jotka maaritellaan Y-sukupolveksi. Luvussa ka-
sitellyt aiheet siitd minkalainen kyseinen sukupolvi on ja mika tekee siita sellaisen
kuin se on, auttavat selittamaan sita, millaisia vaatimuksia ja odotuksia taman ikapol-

ven nuorilla on.
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Tiivistetysti Y-sukupolvi on harhaluuloista poiketen ahkeraa ja organisointikykyista.

Heitd maarittaa vahvasti teknologian kehittyminen ja sosiaalisen median kayton ra-
jahdysmainen kasvu, mutta he ovat niiden my6ta myos oppineet priorisoimaan infor-

maatiota ja luovimaan valintojen ja mahdollisuuksien maailmassa.

Ty6nantajan taytyy panostaa aiempaa enemman johtamiskaytantoihin, esimiesty6-
hon ja yrityksen yleiseen imagoon, koska Y-sukupolvi on hyvin koulutettua, valveutu-
nutta ja itsevarmaa tyovoimaa. Y-sukupolven edustajat toivovat hyvaa esimiestyota,
riittavasti haasteita ja tyota, jolla on merkitysta. Tyourat saman firman leivissa ovat
lyhentyneet osaltaan siksi, ettd kynnysta siirtya toisiin toihin ei pideta enaa yhta mer-
kittdvana kuin aikaisempien sukupolvien keskuudessa. Jos homma ei jossain suh-
teessa tyonantajan puolelta toimi, voidaan entistda hel[pommin hakea muita toita ti-

lanteen sattuessa kohdalle.

Ty6nantajakuvan muodostaminen on kokonaisvaltainen imagokysymys, eika sita ra-
kennetta yhden tyopaivan aikana. Hyva tydnantajamaine houkuttelee hyvia tyonteki-
joita. Jotta hyvia tyontekijoita I0ydetaan, taytyy yritysten vastata tyoelamaan siirty-

vien nuorten aikuisten odotuksiin ja pystya tarjoamaan heidan kaipaamiaan haasteita

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Aiheen valinta, rajaus ja tavoitteiden maarittaminen tehtiin kevaan 2014 aikana. Tut-
kimussuunnitelman valmistuttua alettiin koota teoriaa pelialasta, tyénantajakuvasta
seka Y-sukupolvesta aiheeseen liittyvan kirjallisuuden, artikkelien ja internet-sivujen
pohjalta. Tutkimusmenetelma valittiin teorian rakentuessa ja kysymykset verkkoky-

selya varten muotoiltiin teorian pohjalta.

Webropol-verkkokyselyohjelmistolla toteutettu kyselylomake tehtiin lokakuun 2014
aikana. Ennen kyselyn julkaisua lomake testattiin pariin kertaan virheiden valtta-
miseksi. Kysely toteutettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun paakampuksella tieto-

jenkasittelyn opiskelijoille 6.11.2014, minka jalkeen tulosten analysointi aloitettiin.



24
Tassa luvussa esitellaan kvantitatiivisen tutkimuksen perusteita ja kdydaan lapi kyse-

lylomakkeen rakentuminen, kyselyn toteutus seka kadytetyt analyysimenetelmat. Lu-

vun lopuksi arvioidaan myos tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, jossa aineistoa
kasitelldan tilastollisin menetelmin. Valitulta joukolta, otokselta, kysytaan tutkimus-
ongelmaan mahdollisimman tarkan vastauksen antavia kysymyksia. Vastausten pe-
rusteella pyritdan yleistamaan tutkimustuloksia, koska ei ole taloudellista tutkia kaik-
kia. Tasta johtuvat kuitenkin myds virheiden mahdollisuudet. Tutkimukseen valitaan
kohderyhma niin, etta se olisi mahdollisimman tarkka pienoiskuva koko perusjou-
kosta. Jos valitut eivat vastaa tarkoitettua perusjoukkoa, tulokset ovat virheellisia.
Tutkimus vaatii riittdvaa maaraa havaintoyksikoita ollakseen luotettava. (Kananen

2008, 10, 13.)

Maarallisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kaytetaan haastattelua tai kyse-
lylomaketta, joka rakentuu strukturoiduista tai avoimista kysymyksista. Nailla pyri-
taan selvittdmaan ilmioon liittyvien ominaisuuksien tai yhteyksien esiintymistiheyksia
eli frekvensseja. Kvantitatiivisen tutkimuksen jokainen vaihe vaikuttaa seuraavaan.
Esimerkiksi tiedonkeruumenetelman valinta vaikuttaa siihen, minkalaisia kysymyksia
ja mita analyysimenetelmaa tulee kayttaa jne. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu po-
sitivismiin, eli siind pyritdan absoluuttiseen ja objektiiviseen totuuteen. (Kananen

2008, 10-12.)

Kvantitatiivinen tutkimus valittiin, koska haluttiin mitata erilaisten tyonantajaa koske-
vien ominaisuuksien tarkeytta opiskelijoille ja ndiden ominaisuuksien suhdetta toi-

meksiantajayritykseen.
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4.2 Kyselyn toteutus

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin verkkokyselya, joka toteutettiin Webropol-verk-
kokyselyohjelmistolla. Vastauksia kerattiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun tietojen-
kasittelyn koulutusohjelmaa kayvilta opiskelijoilta, jotka olivat valinneet pelialan
opintojaksoj. Pddasiassa siis ensimmaisen ja toisen vuoden opiskelijoita, jotka suun-
tautuivat pelialan opintoihin. Verkkokysely vastausten keruun menetelmana mahdol-
listi sen, etta kysely voitiin toteuttaa isolle ryhmalle yhta aikaa ja vastaaminen oli vai-

vatonta ja nopeaa. Tulokset saatiin analysoitavaksi saman tien.
Otanta

Otos toteutettiin ryvasotantana, koska kaikista havaintoyksikoista ei ollut tarkkaa tie-
toa. Tarkkaa lukua pelialan kursseja kdyvista ei voida tietda, eika kaikkia kursseja
voitu tassa yhteydessa tutkia. Otos muodostettiin toteuttamalla kysely kolmella eri
pelialan opintojaksolla. Otokseen valittiin pelialalle suuntautuvia tietojenkasittelyn
opiskelijoita, eli yksi vastannut Music and Media Managementin opiskelija jatettiin
analyysin ulkopuolelle. Tietojenkasittelyn opinto-ohjelmasta 1. ja 2. vuoden opiskeli-
jat ovat lahtokohtaisesti pelialaorientoituneempia, silla pelialan suuntautumisvaihto
lanseerattiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa vasta kaksi vuotta sitten (vuonna
2012). Kaiken kaikkiaan heitad on 75 opiskelijaa, joista 48 vastasi kyselyyn, eli 64 %. Li-
saksi kyselyyn vastasi 11 kpl kolmannen tai myéhemman vuosiluokan opiskelijoita,
jotka olivat ottaneet osaa pelialaan suuntautuville opintojaksoille. Kaiken kaikkiaan

tutkimukseen mukaan otettavia vastauksia saatiin 59 kappaletta.

Otos valittiin sen perusteella, etta opiskelijoilla olisi valmiiksi jonkinlainen ndkemys
kysytyista asioista. Koska tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita nimenomaan
niista, jotka voisivat myohemmin tyoskennelld Star Arcaden kaltaisessa peliyrityk-
sessa, ei olisi ollut jarkevaa tutkia esimerkiksi kaikkien Jyvaskylan ammattikorkeakou-

lun opiskelijoiden ajatuksia tutkittavista asioista.

Kyselylomake ja kysymystyypit
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Koska kyseessa oli verkkokysely, oli kysymyslomake ja siihen sisaltyvat kysymykset

laadittava mahdollisimman helposti tulkittaviksi vadarinymmarrysten ja sita myota vir-
heellisten vastausten valttamiseksi. Kyselyn teettdja oli itse vastaustilanteessa pai-
kalla, joten edelld mainittujen vaarinymmarrysten sattuessakin vastaajalla olisi ollut
mahdollista kysya tarkentavia ohjeita. Ohjeita ei kuitenkaan yhdellekaan vastaajalle
tarvinnut antaa, mika onkin merkki hyvin ymmarrettavasta lomakkeesta. Kyselylle oli
tehtava myos riittavan selkea ulkoasu, jotta vastaajan kynnys vastaamatta jattami-

seen madaltuisi mahdollisimman paljon.

Kyselylomake koostui kolmesta eri osiosta, joissa oli yhteensa neljatoista kysymysta.
Ensimmainen osio koostui avoimeksi jatetyn ikdakysymyksen lisdksi viidesta vastaajan
taustatietoja maarittelevasta nominaaliasteikko-kysymyksesta, joilla kartoitettiin
mm. vastaajan sukupuolta, opintojen vuosiluokkaa ja tamanhetkista tyollisyystilan-
netta. Ikakysymys jatettiin avoimeksi, koska voitiin olettaa, etta opiskelijat edustavat
jotakuinkin samaa ikaluokkaa, ja talla tavoin saatiin mahdollisimman tarkka kuva vas-
taajien ikdjakaumasta, jotta heidan kaikkien voitiin todeta kuuluvan Y-sukupolveen.
Nominaaliasteikossa muuttuja saa erilaisia arvoja, joilla ei ole varsinaista jarjestysta.

(Kananen 2010, 89.)

Toisessa osiossa kartoitettiin mm. Stapelin asteikkoa kayttdaen vastaajan halukkuutta
tyollistya pelialalle valmistumisensa jalkeen seka kiinnostusta oman pelialan firman
perustamiseen. Lisdksi kyselyn toiseen osioon sisaltyi yksi tutkimuksen ydinkysymyk-
sistd, tydnantajaa koskevien ominaisuuksien tarkeyden arvioiminen. Stapelin as-
teikossa tarkastellaan yhta ominaisuutta kerrallaan antaen ominaisuudelle asteikon
mukainen arvo. (Kananen 2010, 87.) Kysymyksien muodostamisessa kdytettiin apuna
mm. Vesterisen ja Suutarisen (2011) Y-sukupolvi ty6(elama)ssa -kirjassa mainittuja
ominaisuuksia ja tyoskentelymalleja, joilla selvitettiin vastaajien mieltymyksia tyon-

antajaa kohtaan.

Kolmas ja viimeinen osio kasitteli vastaajien mielikuvaa toimeksiantajayrityksesta,
Star Arcadesta. Osio koostui sekd strukturoiduista kysymyksistd mm. Stapelin asteik-
koa apuna kdyttden seka yhdesta avoimesta kysymyksesta, jolla kartoitettiin vastaa-

jan syvempaa tietamysta yrityksen toiminnasta.
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4.3 Kaytetyt analyysimenetelmat

Analyysimenetelmina kaytettiin keskilukuja, ristiintaulukointia seka importance-per-
formance-analyysia. Keskilukuja kaytettiin analysoitaessa Stapelin asteikolla mitattu-
jen arvojen tarkkaa painottumista kaikkien vastaajien kesken. Ristiintaulukoinnilla, eli
tarkastelemalla kahden eri muuttujan riippuvuuksia toisistaan, analysoitiin milla ta-

valla halukkuus tyollistya pelialalle muuttuu opintojen edetessa.
Importance-performance

Importance-performance-analyysi on John A. Martillan ja John C. Jamesin (1977) ke-
hittama analyysitekniikka, jonka avulla voidaan analysoida eri ominaisuuksien tarkey-
den ja yrityksen suoritustason valista suhdetta. Analyysia voidaan kayttaa, kun on sel-
villd, kuinka tarkeana tiettya ominaisuutta pidetdan ja kuinka hyvin ominaisuus rin-
nastetaan tiettyyn yritykseen. Importance-performance-analyysin taulukon Y-akseli
kuvastaa ominaisuuden tarkeytta ja X-akseli yrityksen suoritustasoa. Ominaisuuden
kuvaaja asetetaan taulukolle sen saamien arvojen mukaisesti. Nain yrityksen vah-
vuuksista ja kehittdmiskohdista saadaan helposti tulkittava graafinen kuvaaja. (Mar-

tilla & James 1977.)

Taulukko jakautuu neljaan osaan. Mikali ominaisuuden kuvaaja osuu vasemmalla al-
haalla sijaitsevaan osioon, kyseessd on matalan prioriteetin ominaisuus, johon yritys
ei ole myodskaan liikkaa panostanut. Kuvaajan osuessa vasemmalle ylhaalle kyseessa
on tarkeaksi koettu ominaisuus, jota ei kuitenkaan rinnasteta yritykseen sen tarkey-
den edellyttamalla tavalla. Vasen ylalaatikko kertoo selkeista kehityskohteista. Jos
kuvaaja sijoittuu oikealle alhaalle, on kyseessa vahemman tarkeaksi koettu ominai-
suus, johon yritys kuitenkin rinnastetaan voimakkaasti. Tassa tilanteessa kyseessa voi
kyseisen ominaisuuden kohdalta olla ylipanostusta yrityksen puolelta. Oikealle ylos
jaavat kuvaajat kertovat tarkedksi koetuista ominaisuuksista, jotka yritykseen myds
vahvasti rinnastetaan. Se kertoo riittavasta panostuksesta tarkedksi koettuun ominai-

suuteen. (Martilla & James 1977.)
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Tata analyysimenetelmaa kaytettiin, kun haluttiin analysoida kuinka hyvin Star Arca-

den herattamat mielikuvat vastaavat opiskelijoiden tarkeiksi kokemia tydnantajaa

koskevia ominaisuuksia.

Erittdin tdrked

A. Keskity tdhan B. Jatka samaa rataa
L ] L ]
[ N ]
L ] L ] L ]
Heikko . . Erinomainen
suoritustaso suoritustaso
L ]
L ]
C. Vdhdinen merkitys D. Mahdollinen ylilydnti

Ei lainkaan tarked

Kuvio 5. Esimerkki importance-performance-analyysista (Martilla & James 1977,

78)

4.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validitee-
tin kasitteiden avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta, eli
jos tutkimus toistetaan, paadytdaan edelleen samoihin tuloksiin. Validiteetilla puoles-
taan tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista. Validiteetti voidaan jakaa ulkoiseen ja
sisdiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti mittaa tulosten yleistettavyytta, johon
maarallinen tutkimus pyrkii. Koska ei useinkaan ole taloudellista tutkia kaikkia, vali-
taan otos, jonka tulisi olla pienoismalli populaatiosta eli koko joukosta. Sisaltovalidi-

teetilla tarkoitetaan oikeiden mittarien kayttoa, eli mittarin tulee mitata juuri sita
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asiaa, jota tutkitaan. (Kananen 2010, 128-130.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti pyrittiin varmistamaan riittavalla vastausten maa-
ralla (59). Kysely teetettiin kaikille yhta aikaa oppitunnin alussa. Tutkija oli paikalla ky-
selyn tayttamisen yhteydessa, jolloin pystyttiin varmistumaan siita, etta ainakin Iahes
kaikki paikalla olleet vastasivat kyselyyn. Lisaksi tutkimusprosessia on pyritty kuvaile-
maan tadssa raportissa mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimuksen toistaminen on

tarvittaessa mahdollista.

My0s validiteetin varmistumiseksi tutkimusprosessin tarkalla kuvailulla on merki-
tysta. Tutkimuksen toteuttamisessa tehdyt valinnat on pyritty perustelemaan mah-
dollisimman hyvin, ja verratessa teoriaa tutkimustuloksiin, niiden voitiin huomata tu-
kevan toisiaan. Tasta voidaan paatellad tulosten olevan varsin luotettavia. Kyselylo-
make pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkedksi ja helposti ymmarrettavaksi vir-
heiden valttamiseksi, ja se testattiin parilla koevastaajalla ennen julkistamista. Kysely
rakennettiin teoriaa hyvaksi kdyttden, jotta osattiin kysya oikeita asioita, ja lomak-
keen sisalto tarkastutettiin my&s ohjaavalla opettajalla. Perusjoukkona olivat Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulun tietojenkasittelyn opiskelijat, jotka ovat suuntautuneet pe-
lialan opintoihin. Valitsemalla tallainen kohderyhma voitiin varmistaa, etta vastaajat
ymmarsivat, mita kysytdan, ja kysymykset voitiin kohdistaa suoraan heille ilman, etta
niita tarvitsi selittdaa sen enempaa. Vastaajat olivat jo valmiiksi jossain maarin pelialan
kanssa tuttuja, eli he olivat niitd, joiden mielipiteistd toimeksiantajayritys on kiinnos-

tunut.

Koska kaikkien Jyvaskylan ammattikorkeakoulun pelialan kursseja kayvien ika- tai su-
kupuolijakaumaa ei voida tietda, voi olla ettd otos ei vastaa taysin perusjoukkoa. Kui-
tenkin yleensa opiskelut aloitetaan pian lukion tai ammattillisen koulutuksen paatty-
misen jalkeen, hieman alle tai yli 20 vuoden idssd, joten voidaan olettaa etta suurin

osa opiskelijoista sopii Y-sukupolven maaritelmaan, joka oli taman tutkimuksen kan-

nalta oleellisinta.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimus toteutettiin siis kvantitatiivisena, ja tuloksilla pyritdan tekemaan koko pe-
rusjoukkoa koskevia yleistyksia. Tietojenkasittelyn opinto-ohjelmaan on vuosittain 40
aloituspaikkaa. Toisen vuoden opiskelijoista aktiivisia on n. 35 kpl. Pelialan kursseja
voivat kayda kuitenkin myds muiden vuosiluokkien ja koulutusohjelmien opiskelijat.

Vastaajia kyselyyn tavoitettiin kaiken kaikkiaan 59 kappaletta.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkitun ryhman sukupuolijakauma oli hyvin miesvoittoinen. 59 vastaajasta valtaosa

(83 %) oli miehia.

Taulukko 1. Vastaajien su-
kupuolijakauma

N %

Mies 49 83 %
Nainen 10 17 %
59 100 %

Vastaajista hieman yli puolet (51 %) oli 1. vuosiluokan opiskelijoita, vahan alle kol-
masosa (31 %) 2. vuosiluokan opiskelijoita ja yhteensa alle viidesosa (18 %) opinto-

jensa loppupuoliskolla olevia kolmannen tai myohemman vuosiluokan opiskelijoita.

Taulukko 2. Vastaajan opiskelun vuosiluokka

N %
1. luokka 30 51%
2. luokka 18 31%
3. luokka 6 10 %
4. taiyli 5 8%

59 100 %
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Vastaajien ikahaarukka oli 19-vuotiaista 35-vuotiaaseen. Selvasti suurimmassa osassa
oli 24 tai alle -vuotiaiden osuus, joita oli 66 % vastaajista. Yksi vastaajista kertoi ole-
vansa 35-vuotias, joka madritelman mukaan kuitenkin lasketaan myés kuuluvan Y-su-
kupolveen. Taulukossa 3 on jaoteltu vastaajat 1990-luvulla ja 1980-luvulla tai aiem-

min syntyneisiin.

Taulukko 3. Vastaajien ikdjakauma

N %
24-vuotiaita tai alle 39 66 %
yli 24-vuotiaita 20 34 %

59 100 %

Kyselyssa kartoitettiin my0s sitd, ovatko tietojenkasittelyn opiskelijat mahdollisesti
tyollistyneet pelialalle jo opintojensa aikana. Vastaajista erittdin vahdainen maara,
vain 6 kpl kertoi olevansa palkkatdissa opintojensa ohella, eikd heistakdaan kukaan
tydskentele pelialan yhtiélle. Kuten taulukko 4. osoittaa, halukkuutta pelialalle tyollis-
tymiseen kuitenkin on. Melkein puolet (42 %) vastaajista oli erittdin halukkaita tyollis-
tymaan pelialan yritykseen valmistumisensa jalkeen. Matalampaa mutta kuitenkin
jonkinasteista halukkuutta osoitti 54 % kaikista vastaajista. Pelialalle tyollistymisen

tyrmasi taysin ainoastaan 3 % vastaajista.

Taulukko 4. Halukkuus tyollistya pelialalle

N %
Ehdottomasti haluan 25 42 %
Haluan 15 25%
Ehka haluan 17 29 %
En halua 2 3%

59 100 %
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Taulukoiden 2. ja 4. perusteella voitiin tutkia hieman, milla tavalla kiinnostus pe-

lialalle tyollistymisesta muuttuu opintojen myo6ta tietamyksen lisdantyessa. Tata sel-

vitettiin ristiintaulukoinnin avulla alla olevassa taulukossa 5. Ristiintaulukoinnissa tar-
kastellaan kahden muuttujan ominaisuuksien saamia arvoja yhta aikaa, tdssa tapauk-
sessa siis vastaajien opiskeluvuotta ja halukkuutta tyollistya pelialalle (Kananen 2010,

106).

Taulukko 5. Ristiintaulukointi

4.
1. 2. 3. luokka

luokka  luokka  luokka tai yli Kaikki
N= 30 18 6 5 59
% % % % %

4. Ehdottomasti
haluan 37 % 39% 67 % 60 % 42 %
3. Haluan 33% 17 % 0% 40 % 25 %
2. Ehka haluan 30% 33% 33% 0% 29 %
1. En halua 0% 11% 0% 0% 3%
Yht. 100 % 100 % 100 % 100% 100 %

Halukkuus pelialalle tyo6llistymiseen on vahvimmillaan opintojen loppupuolella ole-
vien opiskelijoiden keskuudessa. Ensimmaisen vuosiluokan opiskelijoiden keskiarvo
on 3,07 asteikolla 1-4, jossa 4 kuvastaa ehdotonta halua pelialalle ty6llistymiseen ja
1 ei lainkaan halukkuutta. Toisen vuosiluokan keskiarvo on 2,83, kolmannen vuosiluo-

kan 3,33 ja 4. tai ylemman vuosiluokan keskiarvoksi tulee 3,6.

Kuten aiemmin opinndytetydssa on mainittu, suuri osa Suomen pelialan yrityksista
on alle kaksi vuotta sitten perustettuja startupeja. Kyselyssa selvitettiinkin myos pe-
lialan opiskelijoiden kiinnostusta oman pelialan yrityksen perustamiseen vastaajilta,
jotka olivat osoittaneet kiinnostusta pelialalle tyollistymiseen (N = 56). Erittdin kiin-
nostuneita oman yrityksen perustamisesta oli 14 % vastanneista, kun taas matalam-
paa mutta silti jonkinasteista kiinnostusta pelialan yrittamiseen osoitti yli kaksi kol-
masosaa (71 %). Ei lainkaan pelialan yrittamisesta kiinnostuneita oli saman verran

kuin yrittamisesta erittdin kiinnostuneita (14 %).
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Taulukko 6. Kiinnostus oman pelialan yrityksen perustamiseen

N %

Erittdin kiinnostunut 8 14 %
Kiinnostunut 18 32%
Hieman kiinnostunut 22 39%
En lainkaan kiinnostunut 8 14 %
56 100 %

5.2 TyoOnantajan tarkeimmat ominaisuudet

Tarkeimpia ydinkysymyksia tutkimuksessa oli kysymys numero 14 eli tyénantajaa
koskevien ominaisuuksien tarkeyden maaritteleminen. Kysymyksessa annettiin 18 eri
laista tyGnantajaan liitettavaa ominaisuutta, joiden tarkeytta itselleen vastaajan tuli
arvioida neliportaisella asteikolla. Arvo 1 merkitsi, ettda ominaisuutta ei pidetty lain-
kaan tarkeana, arvo 2 tarkoitti vahan tarkeaa, arvo 3 tarkeaa ja arvo 4 erittadin tar-

keaa.
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Taulukko 7. Tyénantajan ominaisuuksien arviointi

1. 2. 3. 4,

Ei lain-

kaan Vahan Erittdin

tarked tarkead | Tarked | tdrked Yhteensd | Keskiarvo
Menestyva yritys 3 19 29 8 59 2,71
Tyétehtivien monipuolisuus 2 6 41 10 59 3
Tydtehtavien vastuullisuus 0 21 36 2 59 2,68
Hyvat esimiehet 0 0 15 a4 59 3,75
Tydntekijamaaraltaan suuri yritys 28 31 0 0 59 1,53
Henkildkunnan keski-ika alle 40 vuotta 21 26 10 2 59 1,88
Tydn mielekkyys 0 0 14 45 59 3,76
Suuri palkka 2 31 23 3 59 2,46
Kotimainen yritys 15 25 17 2 59 2,1
Ulkomainen yritys 22 32 5 0 59 1,71
Yrityksen hyvd maine 1 8 42 8 59 2,97
Etenemismahdollisuudet yhtion sisilla 0 14 37 8 59 2,9
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin 2 7 36 14 59 3,05
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtapoihin 1 9 33 16 59 3,08
Hyva tydilmapiiri 0 0 6 53 59 3,9
Tyétapana tiimitydskentely 3 22 23 11 59 2,71
Ty6tapana yksin tekeminen 5 35 14 5 59 2,32
Mahdollisuus pitkaan tydsuhteeseen (yli 5v) 1 2 36 20 59 3,27
Yhteensa 106 | 288 417 251 1062 2,77

Yll3 olevasta taulukosta voidaan ndahda kuinka tarkeana eri ominaisuuksia vastaajat
pitivat. Tarkeimpina vastaajat pitivat selkedsti hyvia esimiehia, tyon mielekkyytta, hy-
vaa tyoilmapiirid, monipuolisia tyotehtavia sekd mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyo-
aikoihin seka -tapoihin. Vastaajat arvostavat korkealle myds mahdollisuutta pitkdan,

yli 5 vuotta kestavaan, tydsuhteeseen saman tydnantajan kanssa.

Vahiten merkitysta vastaajille oli yrityksen suuruudella, henkilékunnan nuorella ikdja-
kaumalla seka silla, onko kyseessa kotimainen vai ulkomainen yritys. Vastaajat eivat
myoskaan arvostaneet yksin tydskentelya tyétapana. Huomionarvoista on myds, etta
suurta palkkaa ei pidetty suinkaan tarkedna ominaisuutena tyota kohtaan sen saa-

dessa kaikkien vastaajien kesken vain keskiarvon 2,46.
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5.3 Mielikuva Star Arcadesta

Taulukko 8 kertoo, kuinka moni vastaajista tiesi Star Arcaden yrityksena. Hieman alle

puolet (42 %) vastaajista kertoi tietdvansa Star Arcaden.

Taulukko 8. Star Arcaden tunnettuus

N %

Kylla 25 42 %
En 34 58 %
59 100 %

Alla oleva kuvio selventaa, mista yhteydesta vastaajat Star Arcaden tietavat. Kysy-
myksessa oli mahdollista valita useampi vastausvaihto, joten tassa kohdassa N = 29,
vaikka Star Arcaden tunsi edellisen taulukon mukaisesti 25 vastaajaa. Ylivoimaisesti
merkittavimpana tietoldhteena on ollut yrityksen vierailu oppilaitoksessa. Se valittiin
vastaukseksi 19 kertaa. Myos jokin muu -vaihtoehdon valinneet (3 kpl) olivat kuulleet
yrityksesta luennon tai esittelyn kautta. Nelja vastaajaa oli lukenut yrityksesta jostain
lehdesta tai internetista. Star Arcaden peleja oli pelannut yksi vastaaja. Yhden vas-
tauksen olivat saaneet myos vaihtoehdot, joissa vastaajan tuttu tydskenteli yrityk-

sessa tai vastaaja oli hakenut sinne toéihin.

Olen pelannut Star Arcaden pelejd

Tyéskertelen § Olen tydskennellyt
sielld

Olen lukenut yrityksesta lehdestd /
internetista

Tritys on ollut esittelemisss
toimirtaansa koulullani

Tuttuni tydskentelee sielld

Olen hakenut heille téihin

Joku muu, mika ?

Kuvio 6. Mistd yhteydesta Star Arcade tunnetaan (N = 29)
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Vaikka Star Arcaden peleja oli pelannut vain yksi vastaajista, oli 20 vastaajaa osannut
nimeta kysymyksessa 12 kuitenkin yhden tai useamman Star Arcaden kehittaman pe-
lin. Suurin osa heista (18 kpl) oli osannut mainita Jelly Warsin. Yksi vastaaja oli mai-

ninnut King of Wordsin. Lisdksi yksi vastaaja oli maininnut useamman kuin yhden pe-
lin: King of Wordsin, Diamonds Paradisen seka Jelly Warsin. Star Arcaden toiminnasta

oli siis yrityksen tietdavien joukossa myos tarkempaa tietoa kuin pelkka nimi

Taulukko 9. Star Arcaden tuotetuntemus

N %

Osasi nimeta tuotteen 20 80 %
Ei osannut 5 20 %
25 100 %

Taulukosta 10 voidaan tulkita, minkadlainen mielikuva kyselyyn vastanneilla opiskeli-
joilla on Star Arcadesta tydpaikkana. Neliportaisen asteikon lisdksi yhtena vaihtoeh-
tona tarjottiin “en osaa sanoa”-kohtaa, koska ei voitu olettaa vastaajilla olevan kasi-
tysta kaikista ominaisuuksista, mikali he esimerkiksi olivat vain pelanneet jotain Star
Arcaden pelid. Vastaamaan pakottaminen olisi vaaristanyt tuloksia. Monia ominai-
suuksia vastaajat eivat odotetusti osanneetkaan arvioida, joten tuloksia on tarkas-
teltu vain niiden osalta, jotka osasivat ottaa kantaa. Taulukon keskiarvo-sarakkee-
seen on laskettu vain kantaa ottaneet, eli “en osaa sanoa”-vastaukset on jatetty kes-
kiarvon ulkopuolelle. Koska Star Arcaden tietdneita oli vain 25 ja lahtékohdat tiedolle
olivat erilaisia, ei naista tuloksista voida vetaa kovin tarkkoja johtopaatoksia, mutta
ne voivat antaa hieman suuntaa siita, millaisena opiskelijat Star Arcaden tyonantaja-

kuvaa pitavat.
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Taulukko 10. Annettujen ominaisuuksien rinnastettavuus

Star Arcadeen
(N = 25)
1 2 3. 4

Ei lain- Melkein

kaan Vahan | taysin Taysin | Yhteensa | Keskiarvo
Tyétehtivien monipuolisuus 0 3 3 5 11 3,18
Tyétehtévien vastuullisuus 0 1 8 4 13 3,23
Henkilokuntamaaraltaan suuri yri-
tys 4 8 6 0 18 2,11
Henkilokunnan keski-ika alle 40
vuotta 0 1 9 2 12 3,08
Tydn mielekkyys 0 1 13 5 19 3,21
Tyoéntekijéilld korkea palkkataso 1 3 4 3 11 2,82
Hyvé maine 0 0 11 7 18 3,39
Etenemismahdollisuudet yhtion si-
salla 0 2 6 2 10 3,00
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyo-
aikoihin 0 3 4 4 11 3,09
Mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6-
tapoihin 0 0 6 4 10 3,40
Hyvé tydilmapiiri 0 0 9 7 16 3,44
Tydtapana tiimitydskentely 0 0 3 12 15 3,80
Ty6tapana yksin tydskentely 1 2 8 3 14 2,93
Yhteensa 6 24 90 58 178 3,12

Eniten mielikuvia heratti kysymys tyon mielekkyydestd, johon vastasi 25 vastaajasta
19. Heidan arvionsa mukaan tyon mielekkyys Star Arcadella sai arvosanan 3,21, eli
kaikki yhta lukuun ottamatta olivat melkein samaa tai taysin samaa mielta tyon mie-
lekkyyden rinnastettavuudesta Star Arcadeen. 18 ihmista vastasi kohtaan, jossa arvi-
oitiin yrityksen hyvaa mainetta. Kaikki olivat melkein samaa tai taysin samaa mielta
siitd, etta Star Arcadella on hyva maine. 15 vastaajaa vastasi kohtaan tiimityoskente-
lysta, ja kaikki 15 olivat sitd mieltd, ettd Star Arcadella ty6tapana on ainakin jossain
maarin tiimitydskentely. Vastaajien keskuudessa on positiivinen kasitys myos Star Ar-
caden hyvasta tyoilmapiiristd sen saadessa 16 vastauksen perusteella keskiarvoksi
3,44. Etenemismahdollisuuksista, palkkatasosta, tyotehtdavien monipuolisuudesta ja
mahdollisuudesta vaikuttaa omiin ty6tapoihin oltiin kaikista eniten epatietoisia yri-

tyksen ulkoisen ty6antajakuvan perusteella ndiden ominaisuuksien saadessa vahiten
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kokonaisvastauksia. Tosin kymmenen vastaajan keskuudessa Star Arcadeen yhdiste-

tdan voimakkaasti mahdollisuus vaikuttaa omiin tydtapoihin (keskiarvo 3,40).

Viimeisella kysymyksella selvitettiin, onko vastaajalla tarpeeksi hyva kuva Star Arca-
desta tyonantajana hanen hakeakseen toita kyseisesta yrityksesta. 25:sta Star Arca-
den tietdvasta vastaajasta melkein kaikki (88 %) kertoivat olevansa valmiita hake-

maan Star Arcadelta toita.

Taulukko 11. Valmius hakea toita Star Arcadelta

N %

Kylla 22 88 %
En 3 12 %
25 100 %

5.4 Star Arcaden ulkoisen tyonantajakuvan Importance-performance-

analyysi

Koska tutkimuksessa selvitettiin sekd ominaisuuksia, joita vastaajat pitavat yleisesti
tarkeina tulevaisuuden tyonantajaa kohtaan (ks. taulukko 7), etta sita, kuinka vah-
vasti he rinnastavat niista tiettyja ominaisuuksia Star Arcadeen (ks. taulukko 10), voi-
tiin importance-performance-analyysia kdyttdaa kuvaamaan Star Arcaden ulkoista
tyonantajakuvaa. Kuvaajiksi valittiin ominaisuuksia, jotka oli tutkittu seka toiveiden
etta Star Arcadeen yhdistamisen osalta. Ominaisuuksiksi valikoituivat tyon mielek-
kyys, suuri palkka, tyotehtdavien monipuolisuus, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyo-

aikoihin ja -tapoihin, hyva tydilmapiiri seka yrityksen hyva maine.

Seuraavassa taulukossa 12 on esitetty keskiarvot tydnantajaa koskevista ominaisuuk-
sista ja Star Arcaden saamista arvoista nadista samoista ominaisuuksista. Taulukossa
on myos laskettu naiden keskiarvojen erotukset, jotta on helpompi huomata missa
ominaisuuksissa on suurimmat erot mielikuvien ja toiveiden valilla. Negatiiviset luvut
viittaavat siihen, ettd ominaisuus oli saanut suuremman arvon arvioitaessa sen tar-

keytta kuin sen rinnastettavuutta Star Arcadeen.
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Taulukko 12. Odotusten ja mielikuvien keskiarvot ja niiden erotus

Keskiarvo | Keskiarvo | Keskiarvo-

toiveet mielikuva | jen erotus
Ty6tehtavien monipuolisuus 3 3,18 0,18
Tyén mielekkyys 3,76 3,21 -0,55
Suuri palkka 2,46 2,82 0,36
Yrityksen hyva maine 2,97 3,39 0,42
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoaikoihin 3,05 3,09 0,04
Mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6étapoihin 3,08 3,4 0,32
Hyva tyoilmapiiri 3,9 3,44 -0,46
Yhteensa 3,17 3,22 0,044

Taulukosta 12 nahdaan, etta tyon mielekkyys ja hyva tyoilmapiiri ovat saaneet suu-
rimmat negatiiviset arvot (-0,55 ja -0,46), eli ne ovat saaneet korkeamman arvosanan
sen tarkeytta tyOnantajan ominaisuutena arvioitaessa kuin arvioitaessa mielikuvaa
naista asioista Star Arcadea kohtaan. Toisaalta kuten kuviosta 7 voidaan todeta, si-

joittuvat namakin ominaisuudet hyvan suorituksen alueelle.

Kuvio 7 kuvaa Star Arcaden ulkoista tyénantajakuvaa taulukon 12 ominaisuuksien
osalta. Y-akselille annetut arvot kuvaavat ominaisuuden tarkeytta vastaajien mukaan,
ja x-akselin arvoiksi on asetettu vastaajien nakemys siita kuinka hyvin Star Arcade ky-
seiseen ominaisuuteen yhdistetaan. Esim. Taulukon 12 mukaan hyva ty6ilmapiiri on
saanut vastaajien keskuudessa arvoasteikolla 1-4 keskiarvon 3,9, kun taas taulukossa

10 se on yhdistetty Star Arcadeen keskiarvolla 3,44.

Naihin vertailuihin pohjaavasta importance-performance-matriisista on havaittavissa,
etta tarkeaksi koetut ominaisuudet rinnastetaan vahvasti Star Arcadeen tyonanta-
jana. Kaikki mitattavat ominaisuudet jadvat asteikon oikeaan ylareunaan ns. ”hyvaa
tyota”-alueelle. Voidaan siis todeta etta Star Arcadella on alan opiskelijoiden keskuu-

dessa hyvin posiitivinen ulkoinen tyonantajakuva.
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#Tyon mielekkyys Tyotehtavien monipuolisuus 4 Mahdollisuus valkuttaa tydtapeihin * Hywd tyollmapdiri
E5uurl palkka * Mahdollisuus valkuttaa tybalkolhin @ Hywd maine
Enftdin tdrked
Keskity nainin Hyvaa tyila
) 4
&
3 —
e

Huomost Hywim
guanietiu

suonteltu

1 Matala priorteetti 2 3 Yiipanastus 4
Wanemman 1anged

Kuvio 7. Star Arcaden ulkoisen tydnantajakuvan importance-performance

6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mita ominaisuuksia pelialalle suuntautuneet

tietojenkasittelyopiskelijat toivovat tulevaisuuden tydnantajalta ja tyoelamalta. Tut-
kimuksella kartoitettiin myos hieman vastaajien mielikuvia toimeksiantajayritys Star
Arcadesta potentiaalisena tydnantajana. Vastaajien toiveita tydnantajan suhteen py-

rittiin vertailemaan Star Arcadea koskeviin tuloksiin.

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja vertaillaan niita teoria-
osuuden kanssa. Naistd analyyseistd tehddan johtopaatoksia siitd, miten Star Arcade
esiintyy opiskelijoiden eli potentiaalisten tulevaisuuden tyénhakijoiden silmissa ja
mita seikkoja ylipaataan yritysten kannattaa korostaa ja kehittaa houkutellessaan
nuorta, tydmarkkinoille siirtyvaa koulutettua tydvoimaa. Luvun lopussa pohditaan

kokonaisuudessaan tutkimuksen onnistumista ja mahdollisuuksia jatkotutkimuksiin.
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Keskeisimmat tutkimustulokset ja johtopaatokset

Keskeisimmat tutkimuksen tulokset liittyvat tietojenkasittelyopiskelijoiden arvomaa-
ilmaan tyoelamaa kohtaan. Tutkimustulokset tukevat pdaaosin teoreettisessa viiteke-
hyksessa lapikaytyja Y-sukupolven eldamankatsomuksellisia ndkemyksia ja tyoela-

massa esiintyvia kayttaytymismalleja.

Kuten teoriaosuudessa kaytiin l1api, Y-sukupolvi toivoo joustavuutta niin tydaikojen
kuin -tapojenkin osalta. Teoria pitaa paikkansa myos pelialalle suuntautuvien opiske-
lijoiden parissa, joista mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydaikoihin piti tarkeana tai
erittdin tarkedna jopa 85 %. Omiin tyotapoihin vaikuttamisen mahdollisuutta tar-
kedna tai erittain tarkedna piti 83 %. Tutkimuksen tuloksia ja teoreettista viiteke-
hysta voidaan rinnastaa myds monipuolisten tyotehtadvien, hyvan esimiestyon, tyon
mielekkyyden seka hyvan tyoilmapiirin tarkeyden osalta. Nama kyseiset ominaisuu-
det olivat kohderyhman mielesta kaikkein tarkeimmat ominaisuudet tulevaisuuden

tydpaikkaa koskien.

Merkille pantavaa oli myos, etta vaikka kynnys tyopaikan vaihtamiseen on Y-sukupol-
vella edeltdjiadan matalampi, toiveena kuitenkin ovat pitkat, yli 5 vuotta kestavat, tyo-
suhteet saman tyOnantajan kanssa. Kuten aiemmin opinndytetydssa esitetyssa kuvi-
ossa 4 esitettiin, my6s taman tutkimuksen tulokset viittaisivat vahvasti tyosta saata-
van palkan suuruuden merkityksen vahenemiseen. Tyén mielekkyydelld ja tyossa
viihtymisella on tulevaisuudessa suurempi merkitys kuin silla, saako tydsta paljon

palkkaa.

Pelialalle suuntautuvat opiskelijat ovat selvasti sopeutuvaisia alalle ominaiselle star-
tup-kulttuurille, silla yrityksen koolla ei ole tutkimustulosten valossa heille juurikaan

merkitysta.

Star Arcaden ulkoinen tydonantajakuva

Kun tarkastellaan Star Arcaden ulkoisen tyonantajakuvan muodostumista tydssa
aiemmin esitellyn Barrown ja Mosleyn (2005) portaikon mukaisesti, voidaan todeta
ettd yritys ei ole kovin tunnettu alan opiskelijoiden keskuudessa. Paikallisuudestaan

huolimatta alle puolet tutkimuksen kohderyhmasta tiesi Star Arcaden nimelta. Suurin
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osa yrityksen tienneista oli kuullut siitd oppilaitoksella tehdysta yritysesittelysta.

Tastad voidaan paatelld, etta oppilaitosten kanssa tehtava yhteistyd on hyva tapa jat-
kossakin kasvattaa yrityksen tunnettuutta alan opiskelijoiden keskuudessa. Oppilai-
toksissa tehtdvat yritysesittelyt toimivat my6s hyvana viestintakanavana ulkoista

tydnantajakuvaa maarittavien ominaisuuksien ilmi tuomiseen.

Portaikon toiseen askelmaan, tarkempaan tietoon yrityksen toiminnasta, saatiin posi-
tiivista informaatiota. Vaikka vastanneista ei yhta lukuun ottamatta kukaan ollut pe-
lannut Star Arcaden valmistamia peleja, osasi yrityksen tienneista 80 % kuitenkin ni-

meta yhden tai useamman heidan valmistamistaan peleista.

Kolmannen portaan, merkittavyyden, osalta selvitettiin, kuinka suuri osuus kohde-
ryhmasta olisi valmis hakemaan toita Star Arcadelta. Jopa 88 % yrityksen tienneista
vastaajista koki olevansa valmis hakeutumaan Star Arcadelle t6ihin. Tata voidaan pi-

taa merkkina yrityksen positiivisesta ulkoisesta tyonantajakuvasta.

Kuten aiemmin tydssa on mainittu, pyydettdessa vastaajia rinnastamaan annettuja
ominaisuuksia Star Arcadeen tyopaikkana “en osaa sanoa”-vastauksia tuli runsaasti
etenkin pyydettdessa arvioimaan tyotehtdavien monipuolisuutta, mahdollisuuksia vai-
kuttaa omiin tyotapoihin ja -aikoihin seka etenemismahdollisuuksia yhtion sisalla.
Tama on ymmarrettavaa, silla vain yksi vastaaja kertoi tuntevansa jonkun Star Arca-
dessa tyoskentelevan tai tyoskennelleen henkildn, ja kyseisid ominaisuuksia voi olla

vaikea arvioida taysin ulkopuolisen nakdkulmasta.

Niiden vastaajien keskuudessa, joilla oli mielikuvia Star Arcadesta tyonantajana, se
rinnastettiin vahvasti yleisella tasolla tarkeiksi koettuihin ominaisuuksiin. Tama on
nahtavissa selkedsti myos tarkeaksi koetuista ominaisuuksista ja Star Arcadeen yhdis-
tetyista ominaisuuksista muodostetusta importance-performance-analyysista (kuvio

7).

Tutkimuksen kriittinen arviointi

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen toteutus onnistui hyvin. Tutkimuksella saatiin tuloksia,
joita pystyttiin vertaamaan teorian kanssa ja niiden todettiin tukevan hyvin toisiaan.

Kyselyn toteuttaminen toimi hyvin, koska vastaukset kerattiin kerralla paikan paalla,
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ja vastaajat olivat yhteistydhaluisia. Tuloksia paastiin tasta syysta analysoimaan no-

peasti, eika riittavan vastausmaaran tayttymista tarvinnut odotella. Hieman haas-
tetta syntyi tutkimusongelman tarkasta maarittamisesta, jotta siita saatiin aihetta ku-
vaava. Kysymysten keksiminen oli helppoa, mutta valilla haastetta aiheutti kysymys-
ten ja vastausvaihtoehtojen muotoilu seka kyselyn pitaminen riittavan tiiviina. Tulos-

ten analysointi oli sujuvaa Webropolin ja Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla.

Jatkotutkimus voitaisiin toteuttaa liittyen Star Arcaden sisdiseen tydnantajakuvaan, ja
silloin tata tutkimusta voitaisiin kayttaa vertailukohtana ja apuvilineena. Koska hyvaa
ty6ilmapiiria pidettiin tamankin tutkimuksen perusteella erittdin merkittavana tyon-
antajaan liittyvana seikkana, olisi myos mahdollista tutkia, mita tarkalleen hyvalla
tyoilmapiirilla tarkoitetaan. Sellaisen selvityksen my6ta voitaisiin hyvan tyoilmapiirin

kriteereita peilata tydonantajakuvan muodostumiseen.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Talla kyselylla tutkitaan tietojenkasittelyn ja tieto- ja viestintatekniikan opiskelijoiden
arvomaailmaa ty6elamassa. Lisaksi tutkimuksella selvitetadn ominaisuuksia, joita ky-
seiset opiskelijat tydbnantajassa arvostavat ja minka ominaisuuksien perusteella he
tulevaisuuden tydnantajansa valitsevat. .

Kysely on kolmiosainen. Ensimmainen osa késittelee vastaajan taustatietoja, toi-
sessa osassa kysytaan vastaajan odotuksista tydelamaltd ja kolmas osa kasittelee
toimeksiantajayritys Star Arcaden ulkoista tytnantajakuvaa opiskelijoiden keskuu-
dessa. Kyselyn tuloksia kaytetdan aihetta kasittelevassa opinnaytetydssa

Tahdella merkityt kysymykset ovat pakollisia.

1. Ikasi? *

2. Sukupuoli ? *

O Mies O Nainen

3. Mita opiskelet? *



Joku muu, mika ?

o Tietojenkasit- __ Tieto- ja viestin-

tely O tatekniikka ~ ©

4. Monettako vuotta opiskelet nykyisessa opiskelupaikassasi ? *

O1 02 O3 O4taiyli

5. Teetko talla hetkelld opiskeluiden ohella palkkatoita ? *

O Kylla O En

6. Jos vastasit edelliseen kylld, niin tydskenteletkd pelialan yrityksessa ?

O Kylla O En

7. Arvioi haluasi tyollistya pelialalle valmistumisesi jalkeen. *

1 = En halua, 2 = Ehka haluan , 3 = Haluan , 4 = Ehdottomasti haluan

1234

En halua O O O O Ehdottomasti haluan
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8. Mikali vastasit edelliseen 2-4, arvioi kiinnostustasi oman pelialan yri-

tyksen perustamiseen.

1 = En lainkaan kiinnostunut , 2 = Hieman kiinnostunut , 3 = Kiinnostunut , 4 =

Erittain kiinnostunut

1234

En lainkaan kiinnostunut O O O Q Erittdin kiinnostunut

9. Arvioi seuraavien tydnantajaa koskevien ominaisuuksien tarkeys itsel-

lesi. *

1 = Ei lainkaan tarkea 2 = Vahan tarkea 3 = Tarkea 4 = Erittain tarkea

1.Menestyva

yritys

2.Ty6tehtdvien moni-

puolisuus

3.Tyotehtdvien vas-

tuullisuus

4.Hyvat esi-

miehet

5.Tyontekijamaaraltaan

suuri yritys

1234

0000

O00O0

0000

0000

0000
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6.Henkilokunnan keski-ika alle 40

vuotta

7.Tyon mielek-

kyys

8.Suuri

palkka

9.Kotimainen

yritys

10.Ulkomainen

yritys

11.Yrityksen hyva

maine

12.Etenemismahdollisuudet yh-

tion sisalla

13.Mahdollisuus vaikuttaa omiin

tydaikoihin

14.Mahdollisuus vaikuttaa omiin

tyotapoihin

15.Hyva tyodilma-

piiri

16.Ty6tapana tiimityos-

kentely

O00O0

O0O00O

O000O

0000

0000

O0O00O

0000

0000

O00O0

0000

0000
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17.Tyotapana yksin te-
0000

keminen

18.Mahdollisuus pitkdan (yli 5 vuotta) tydsuhteeseen sa-

O0O00O

massa yrityksessa

10. Tiedatko Star Arcade-peliyhtion ? *

Mikali vastauksesi tahan kysymykseen on "En", jata vastaamatta kysymyksiin 11-14, ja
laheta vastauksesi painamalla "laheta”.

O Kylla O En

11. Jos tiedat, niin mista yhteydesta?
Voit valita useamman kuin yhden vaihtoehdon.

[] Olen pelannut Star Arcaden peleja

[ ] Tyoskentelen / Olen tydskennellyt siella

[_] Olen lukenut yrityksesti lehdesta / internetista

[ Yritys on ollut esitteleméssé toimintaansa koulullani
[ ] Tuttuni tydskentelee siella

[ ] Olen hakenut heille téihin

Joku muu, mika ?

[

12. Mikali tiedat yhden tai useamman Star Arcaden valmistamista pe-

leistd, nimea yksi.



13. Arvioi kuinka Star Arcade mielestasi tayttaisi tydnantajana seuraa-

vat ominaisuudet.

1 = Ei lainkaan 2 = Vahan 3 = Melkein taysin 4 = Taysin E = En ota kan-
taa / en osaa sanoa

1234E
1.Tyotehtavien moni-
. 0000
puolisuus
2.Tyotehtavien vas-
. 0000
tuullisuus
3.Henkilokuntamaaraltdan
o OO0000
suuri yritys
4.Henkilokunnan keski-ika alle
OO0000
40 vuotta
5.Tyon mielek-
0000
kyys
6.Tyontekijoilla korkea
0000
palkkataso
7.Hyva
OO0000

maine



8.Etenemismahdollisuudet yh-

tion sisalla

9.Mahdollisuus vaikuttaa omiin

tybaikoihin

10.Mahdollisuus vaikuttaa omiin

ty6tapoihin

11.Hyva tyoil-

mapiiri

12.Tydtapana tiimityos-

kentely

13.Tyotapana yksin tyos-

kentely

O0O0O0O

O00O0O

O00O0O0O

00000

00000

O00O0O0

14. Voisitko harkita hakevasi toita Star Arcadelta ?

O Kylla O En
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