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Taman opinnaytetyon paatavoite oli kehittd& kohdeyrityksen rekrytointia. Tavoitteena oli selvit-
tad, mitka ovat rekrytoinnissa tehokkaita uusien tydntekijoiden houkuttelukeinoja, mika vaikutus
tydnantajamielikuvalla on rekrytoinneissa ja miten erityisesti sisaista tydnantajamielikuvaa voi-
taisiin hyodyntaa yrityksen vetovoimatekijana.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kasiteltiin rekrytointia, tydnantajamielikuvaa seka tydhyvinvoin-
tia. Tybnantajamielikuvaa kasiteltiin seka siséisen etté ulkoisen tydnantajamielikuvan nakokul-
masta. Lahtein& opinnaytetydssa kaytettiin kirjallisuutta ja internetjulkaisuja. Tassé opinnayte-
tyossa kaytettiin maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkittavana aiheena oli kohdeyrityksen siséi-
nen tyénantajamielikuva.

Tutkimuksen aineisto kerattiin verkkokyselylomakkeella. Kysely sisélsi strukturoituja ja avoimia
kysymyksia. Kyselylomakkeessa kaytetyt kysymykset muotoiltiin arkikielelle, niin ettéd ne olivat
helposti ymmarrettavissa.

Tutkimustulosten perusteella yrityksen tydntekijoiden sisdinen tydnantajamielikuva oli paaasial-
lisesti positiivinen. Vastauksissa usein toistuva, hyvaa siséista tydnantajamielikuvaa luova tekija,
oli tyontekijoiden kokemus vastuun ja kehittymismahdollisuuksien saamisesta. Kyselyn perus-
teella kavi ilmi, etté yrityksen ulkoinen tydnantajamielikuva ei ole ollut syy yrityksen palvelukseen
hakeutumiselle, vaan syina olivat yleensa taloudelliset tekijat.

Yrityksen tulisi kayttdd rekrytoinnin houkuttelukeinoina niité asioita, jotka nousivat kyselyssa
esille positiivisina asioina ja luoda niiden avulla hakijoille todellisia mielikuvia. Kohdeyrityksen
tulisi myos kehittaa ulkoista tydnantajamielikuvaansa, joka on myds tehokas rekrytoinnin valine.
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The main purpose of this thesis was to develop the recruitment of target companies. The
aim was to find out what are effective ways to attract new employees, what is the role of
employer image and especially how to use the internal employer image in recruiting.

The thesis dealt with recruitment, employer image and occupational wellbeing. The em-
ployer image dealt with both the internal and the external employer image. The source of
this thesis was literature and Internet publications. A quantitative research method was used
in in this study. The subject of the thesis was the target company's internal employer image.
The survey material was collected via an online questionnaire. The survey contains struc-
tured and open guestions. Questions used in the questionnaire were formatted in everyday
language to make them easy to understand.

The results of the study inciated that the internal employer image of the company was mostly
positive. A factor mentioned very often, which creates good internal employer image was
the experience of employees getting responsibility and development opportunities. The sur-
vey showed that the company's external employer image was not the reason for looking for
employment in the company. The reasons were mainly economic factors.

The company should use the attractive factors in recruitment that were the results of the
survey. With these factors the company could create realistic images in job seekers mind.
The target company should also develop its external employer image, which also serves as
an effective recruitment tool.
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1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan tydnantajamielikuvaa ja rekrytointia, seka sita, miten
tydnantajamielikuvaa voitaisiin hyédyntaa rekrytoinnissa. Sisdisen tydnantajamielikuvan
linkittdminen rekrytointiprosessiin on yksi uusien tydntekijoiden houkuttelukeino. Opin-
naytety6 on kehittdmishanke, joka toteutetaan kohdeyritys X:lle. Tyon viitekehys kasitte-
lee laajasti tydnantajamielikuvaa, erityisesti rekrytoinnin nakékulmasta. Rekrytointia puo-
lestaan kasitellaan tydnantajamielikuvan nakdkulmasta. Koska tyéhyvinvointi on merkit-
tavassa roolissa sisaisen tydnantajakuvan rakentumisessa, kasitellaan viitekehyksessa
myds tydhyvinvointia. Viitekehyksessa sisaltavien osa-alueiden on tarkoitus taydentaa
toinen toisiaan ja muodostaa selkea kasitys siita, mita tutkimuskohteita kehittdmishanke

vaatii.

Kohdeyritys toimii infra-alalla ja tyollistda seka asentajia etté toimihenkildita. Tyévoima-
tarve kohdeyrityksessa on jatkuva. Asentajia tuntuu olevan vaikea I6ytaa ja taman lisaksi
yritysten valinen kilpailu on kovaa. Kehittamishankkeen toivotaan antavan apukeinoja
siihen, miten osaajat saataisiin palkattua juuri kohdeyritykseen. Rekrytointimenetelmien
paivittAminen on ajankohtaista, ja paivittamisen lisdksi kohdeyritys haluaa selvittdd mika
on sisdisen tydnantajakuvan tilanne. Tyon tarkoitus on selvittdd maarallisen kyselyn
avulla, millainen sisainen tydnantajamielikuva yrityksessa vallitsee. Kyselysta saatujen
tulosten avulla yrityksen rekrytointimenetelmiin esitetddn kehitysideoita niin, etta rekry-
toinnissa kaytetty ulkoinen viestintd ja houkuttelukeinot vastaavat sisaisesti vallitsevaa

totuutta.

1.2 Tybn tavoite ja rajaukset

Opinnaytety6 on kehittdmishanke. Paatavoitteena on kehittdé kohdeyrityksen rekrytoin-
tia hyddyntamalla houkuttelukeinona yrityksen sisaista tyonantajamielikuvaa. Tutkitta-
vaan ilmiéon liittyy jokin ratkaisua vailla oleva ongelma, joka ohjaa tutkimuksen kulkua

(Kananen 2011, 23.) Taman kehittdmistyon tutkimusongelmaksi on asetettu seuraava:



Miten parantaa rekrytointia? Tutkimusongelmaa pyritaan ratkaisemaan seuraavien tutki-

muskysymysten avulla (Kananen 2011, 26).

1. Mika on yrityksen sisainen tydnantajamielikuva?

2. Miten tybnantajamielikuvaa voidaan hyddyntéa rekrytoinnissa?

Tavoitteena on selvittaa, millaiseksi tyénantajaksi kohdeyrityksen tyontekijat yrityksen
kokevat, mista he yrityksessa ovat erityisen ylpeita, ja mité asioita he haluaisivat yrityk-
sesta kertoa mahdollisille tuleville tydntekijoille. Naiden pohjalta luodaan kasitys siita,
mik& on kohdeyrityksen sisainen tyonantajamielikuva. Tekijoita tydnantajamielikuvassa
on monia, mutta tdssa opinnaytetydssa keskitytddn henkildstéhallinnon ndkokulmaan
tydnantajamielikuvassa ja rajataan pois tyonantajakuva liiketoiminnan ja liiketalouden
nakokulmasta. Kehittdmishankkeen ei ole tarkoitus kehittaa kohdeyrityksen tydnantaja-
mielikuvaa, vaan selvittdd miten olemassa olevaa mielikuvaa voidaan hyédyntaa rekry-

toinnissa edelld mainittujen tutkimuskysymysten avulla.

Kehittdmishanke rajataan koskemaan ainoastaan yrityksen asentajia. Joukosta, jolle ke-
hittdmishanke toteutetaan, rajataan pois yrityksen toimihenkilét seka ylemma toimihen-
kilot. Tutkittava aihe on tyontekijoiden, eli asentajien sisdinen tytnantajamielikuva. Opin-
naytetydssa tavoitteena on selvittaa, mitka ovat niita syitd, miksi he ovat hakeutuneet
kyseessa olevan yrityksen palvelukseen, mikd heitd motivoi tydssa ja mika saa heidat
pysymaan yrityksessa. Tutkimuksessa halutaan selvittaa mita tyontekijat tybnantajas-
saan arvostavat ja mika tekee siita hyvan tydnantajan. Tarkoitus on siis selvittda, mitka
ovat todellisuudessa niita asioita, joita tyontekijat arvostavat, ja kehittaa yrityksen rekry-

tointia niin, etté uusia tyontekij6ita houkutellaan yritykseen todellisia mielikuvia kayttaen.

1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydn tutkimus tehdaan kvantitatiivista eli maarallistd tutkimusta kayttaen.
Kvantitatiivinen tutkimus edellyttdd aiheen tuntemusta, jotta tiedetddn, mita tutkitaan.
Yleisin tiedonkeruumenetelma on kyselylomakkeiden kaytt6. (Kananen 2011, 12.) Ta-
man opinnaytetyon kysely on rakennettu aiheeseen liittyv&&n teoriaan pohjautuen ja vas-
taukset on keratty e-lomakkeilla toteutetun verkkokyselyn avulla. Seké rekrytoinnista ett&
ty6nantajamielikuvasta on teoriaa niin paljon, ettd sen perusteella voidaan kehittaa oi-

keat kysymykset kertomaan yrityksessa vallitsevasta mielikuvasta. Kvantitatiivinen tutki-



mus pyrkii yleistamaan, joten tutkimus tehdaan pienelle joukolle, jonka vastausten pe-
rusteella tulokset voidaan yleistdd koskemaan koko perusjoukkoa (Kananen 2011, 17.)
Tassa tydssa kaytetaan oletusta siita, etta riittdvan monen henkilén nakemys yrityksen

tydnantajamielikuvasta voidaan yleistaa koko henkildryhman kattavaksi.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillista on olettamusten asettaminen. Olemassa olevan
tiedon perusteella voidaan olettaa jonkin asian johtavan tiettyyn toimintaan. (Kananen
2011, 13.) Tassa tutkimuksessa on teoriaan pohjautuvaan tietoon perustuen voitu olet-

taa tyonantajamielikuvalla olevan vaikutusta rekrytointiin.

1.4 Viitekehys

Viitekehys kasittelee laajasti rekrytointia ja tydnantajamielikuvaa. Koska tydhyvinvointi
on merkittdvassa roolissa tydnantajakuvan rakentumisessa, kasitellaan myos viitekehyk-
sessa tyonhyvinvointia. Kunkin aihealueen on tarkoitus tdydentaa toinen toistaan, joten
rekrytointia kasitelladn tyonantajamielikuvan nakodkulmasta, ja tyonantajamielikuvaa
puolestaan rekrytoinnin ndkdkulmasta. Viitekehys muodostaa kasityksen siitd, mitka

ovat oleellisia tutkimuskohteita kehityshanketta varten.

Tyon viitekehys jakautuu kolmeen osaan. Ensimmaisessa osassa kasitellaan rekrytoin-
tia. Rekrytointia lahestytaan siitd nakdkulmasta, mika on tutkimuksen kannalta oleellista.
Tybnhaku on vuosien saatossa muuttunut siitd, mitd se ennen oli. Toisin kuin ennen,
enaa ei tehtava etsi sopivaa tayttajaa, vaan tydnhaku on muuttunut molemminpuoliseksi
markkinoinniksi. Osaamiskriteerit ovat kasvaneet siind missa yrityksellekin asetetut kri-
teerit. (Pitk&nen 2001, 76.) Tyontekijat kilpailevat parhaista tyOpaikoita ja yrityksen par-
haista tyontekijoista.

Tyonantajamielikuva on yrityksen valttikortti henkildstén hankinnassa (Salli & Takatalo
2014, 42). Tyonantajakuva jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Si-
sainen tydonantajamielikuva on yrityksen tarkeda sitouttamisen keino, ja ulkoinen tyénan-
tajamielikuva on keino saada yritykseen parhaita osaajia (Korpi & Laine & Soljasalo
2012, 66.) Tarkoitus on kasitella kutakin osuutta itsendisena osaa-alueena, kuitenkin lin-

kittden niitd myos yhteen. Viitekehys pohjautuu alan kirjallisuuteen.



2 Rekrytointi

2.1 Rekrytointi nykypaivana

Tybnhaku on aikojen saatossa muuttunut merkittdvasti. Ennen perusmenetelma oli se,
ettd hakijoille kerrottiin, millaista henkilda tehtavaan haetaan. Nykypaivana puolestaan
rekrytoinnissa korostetaan vahvasti myos sitd, mita hakijalle tarjotaan. (Pitkénen 2001,
76.) Rekrytointi on muuttanut muotoaan paikan tarjoamisesta tydnhakijoille jatkuvaksi
yritysmarkkinoinniksi. Enaa asiakkaita eivat ole ne, jotka ostavat yrityksen tuotteita tai
palveluita, vaan asiakkaita ovat kaikki yrityksen sidosryhmat, mukaan lukien mahdolliset
tydnhakijat. Asioita, joihin nykyajan tyonhakijat Kiinnittavat huomioita ja joista he ovat
kiinnostuneinta, ovat etenemismahdollisuudet, tyén monipuolisuus, palkkaus, mutta

myds tydnantajan joustavuus, arvomaailma, visio ja yrityskulttuuri. (Pitkdnen 2001, 76.)

Siin& missa tyonhakijat vaativat enemman tydnantajilta, vaativat tydnantajat enemman
tyonhakijoilta. Molemmin-puolinen kilpailu ja kriteerit kiristyvat, mutta lopputulokseksi
kuitenkin toivotaan menestynytta liiketoimintaa ja hyvia tydnantajia. Houkutteleva tyo-
paikkailmoitus on avainasemassa silloin, kun yrityksesta halutaan hetkessa antaa hyva
kuva, ja saada tyonhakijat jatkamaan paikan hakemiseen asti. Seuraavassa luvussa ka-

sitelldaan sitda, kuinka houkutteleva tyopaikkailmoitus rakennetaan.

2.2 Houkutteleva tydpaikka ilmoitus

Hyva tydpaikka ilmoitus vastaa seuraavaan kysymykseen: Miksi henkilon kannattaa ha-
kea avoimeksi ilmoitettua paikkaa? Taten ilmoituksessa on hyva olla yrityksen missio,
arvot ja kulttuuri, kehittymismahdollisuudet, vapaudet ja edut, joita yritys tarjoaa, seka
kaikki, mika auttaa yritysta erottumaan muista yrityksista. (Salli & Takatalo 2014, 25 -
26.) Tyopaikkailmoitus on markkinointia. Silla pyritaan tavoittelemaan niitéa ihmisia, joi-
den halutaan hakevan avointa paikkaa. (Vaahtio 2005, 129.) Ty6paikkailmoituksella ei
siis valttamatta houkutella vain tydnhakijoita, vaan myds tyontekijoitd muista yrityksista.
Huomioitava asia on kuitenkin se, etta ilmoitukseen tulee laittaa vain ne houkuttelukei-
not, mita tyontekijalle todellisuudessa myés tarjotaan. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.)
Vaikka kiusaus kaunistella ja suurennella tytnantajakuvaa on hienoa ilmoitusta tehta-

essa suuri, sité ei kuitenkaan saa tehda. (Vaahtio 2005, 129.)



liImoituksen pitaa olla tyhjentava, mutta samalla riittdvan lyhyt. Tahan pateekin hyvin sa-
nonta "lyhyt ja ytimekas”. Liian pitkissa ilmoituksissa riskina on, ettei niita jakseta lukea
loppuun, vaan siirrytaan jo seuraavaan ilmoitukseen. Ilmoituksen on hyva myds kertoa
oleelliset asiat, ja jattdd mahdollisimman vahan kysymyksia lukijalle. (Salli & Takatalo
2014, 25 - 26.) Siind misséa tydpaikkailmoitus on informatiivinen, sen tulee olla myds yri-

tyksen nakdinen. limoituksen tyylin tulee tukea yrityksen imagoa. (Vaahtio 2005, 129.)

Hyva tapa kertoa hakijalle tyosta, on suorituspohjainen kuvaus. Suorituspohjaisella ku-
vauksella tarkoitetaan sita, etta kerrotaan, mita tyo konkreettisesti on: mita tyopaiva tai
tyoviikko pitaa sisallaan, mitk& ovat tavoitteet ja mita pitaisi saavuttaa? (Salli & Takatalo
2014, 25 - 26.) Sallin ja Takatalon nakemyksen mukaan kirjassa Loista rekrytoijana taysi
konkretia tyopaikkailmoituksessa voi karsia hakijoita. Tata he eivat kuitenkaan koe hai-
talliseksi tekijaksi, vaan heidan nakemyksensa mukaan talla tavoin paikkaa hakevat sil-
loin vain ne, jotka sita oikeasti haluavat. Nain valtytdan turhilta hakemuksilta. (Salli &
Takatalo 2014, 25 - 26.)

Rekrytointiin liittyvassa kirjallisuudessa kohtaa usein vaitteen, jonka mukaan rekrytointi
alkaa rekrytointi tarpeesta. Tdma on mielenkiintoinen vaite sikéli, kun tutustuu siihen,
millaisia tyopaikkailmoitusten tulisi olla. Jos ilmoituksen tulee esitella kaikkia hienoja asi-
oita, joita yritys tarjoaa, voi huomata, etta rekrytointiprosessi vaatii pohjalle valmiin yri-
tyskulttuurin ja on kaynnissa koko ajan, eiké ala vasta tyontekijatarpeesta. Yrityskulttuuri
on rakennettava ensin houkuttelevaksi, jotta on jotain josta kirjoittaa. Onko siis kuitenkin
niin, etta yrityksessa, joka edes kuvittelee joskus palkkaavansa lisaa tydvoimaa, on kayn-
nissa jatkuva rekrytointiprosessi? Tata edelld mainittua jatkuvaa rekrytointiprosessia kut-
sutaan tyonantajamielikuvan rakentamiseksi ja aihetta kasitellaan luvuissa 3. On siis tar-
ke& huomata, ettd projekti, joka pitaa sisalladn henkilén palkkaamisen yritykseen, pitaa-
kin sisalladn myos laajan tapahtumaketjun ennen kuin tamé varsinainen projekti voi kun-

nolla alkaa.

2.3 Rekrytointitarve infra-alalla

Monet teollisuusalan yritykset kohtaavat tydvoimapulaa lahivuosina. Alalla ollaan myés
huolestuneita siitd, saadaanko nuoret enda kiinnostumaan alasta tallaisena. Nuoret ko-
kevat teollisuusalan helposti vanhanaikaiseksi, ja taméa nakyy vinona ikdjakaumana. (Pit-

k&nen 2001, 76.) Jo vuonna 2001 alkanut huoli ei ole viela tdhan paivaan mennessa



vahentynyt. Ongelma on suurimmillaan siina, etta valtaosa yritysten tyontekijoista ela-
koityy ja uusia tyontekijoita on vaikea saada. Osaavan henkiléston tarve on suuri kaikilla
teollisuuden aloilla, mutta seuraavassa luvussa kasitellaén vain infra-alan tyévoimatar-

vetta, silla kohdeyritys toimii talla alalla.

2010 vuonna julkaistussa Rakennuslehden artikkelissa kirjoitetaan edelleen tydévoima-
pulasta infra-alalla. Vuonna 2010 infra-alan tyontekijoista 25 prosenttia on ollut yli 55-
vuotiaita. 1990-luvun puolessa valissa 35 - 44-vuotiaden maéara oli viela 30 prosenttia,
mutta se oli vuoteen 2010 mennessé laskenut 20 prosenttiin. Nuorten tydntekijéiden ka-
toa kutsutaan alalla henkildston "ukkoutumiseksi”. (Lansi-Suomen infrayrittgjat vaativat
lisd& alan koulutuspaikkoja. 2010.) Vuonna 2017 julkaistussa Rakennuslehden artikke-
lissa mainitaan taas henkilostosta olevan pulaa. Artikkelissa kerrotaan, etta toita riittaa,
silla tulevina vuosina alalta elékdityy runsaasti osaajia, miké tukee vuoden 2010 laskel-
mia henkiloston ikajakaumasta. Samassa artikkelissa mainitaan myos siitd, kuinka val-
mistuneiden m&ard on pieni suhteessa tyontekijatarpeeseen. (Piirainen 2017.) Koska

tydntekijapula on oleellinen koko alalla, on kilpailu yritysten valilla suuri.

2.4  Oppilaitoksista palkkaaminen

Tyontekijdiden palkkaaminen suoraan oppilaitoksista voi olla avainasemassa aikoina,
jolloin tyontekijdista on kova pula. Mikali yrityksen tydnantajakuva on hyva, on silla myoés
kyky saada parhaat yksilot palvelukseensa. (Koivisto 2004, 92.) Oppilaitosyhteisty6 voi-
daan aloittaa jo paljon ennen, kun opiskelijoiden tai valmistuneiden palkkaaminen on
ajankohtaista. Yhteistyon avulla tehd&an yritys tutuksi alan opiskelijoille. Tapoja taméan
saavuttamiseksi ovat esimerkiksi yritysvierailujen jarjestaminen, erilaiset messut ja seka
kesa- ettd harjoittelupaikkojen tarjoaminen. (Pitkanen 2001, 77.) Tybnantajakuvaa kasi-
telldén luvussa 3. Kun tyontekijoitd palkataan suoraan oppilaitoksista, on etuna se, etta
uusilla tydntekijoilla on tuoreet ja ajan tasalla olevat tiedot ja taidot, seka ennen kaikkea
innostunut asenne. (Koivisto 2004, 92.)

Rakennuslehden artikkelissa Infra-ala uudistuu — virtuaalilasit ovat arkea, mainitaan
myds siitd, kuinka tarke&a yritykselle on, etta digitalisaation mukana tulevat toimintatavat
otetaan kayttdon, ja vanhoista toimintatavoista on opeteltava pois. (Piirainen 2017.)
Vaikka uusien, tydkokemusta vailla olevien tyontekijoiden palkkaaminen perehdytyksi-

neen on yritykselle ty6llistavaa ja haastavaa, voi se kuitenkin olla helpompi vaihtoehto,



kuin vanhoista toimintatavoista pois opettaminen, ja taysin uudenlaisten ty6tapojen

omaksuttaminen tai pahimmassa tapauksessa ilman henkiléstéa jaadminen.

3 Tyb6nantajamielikuva

3.1 Tyonantajamielikuvan merkitys

Tybnantajamielikuva henkildstéhallinnon nakdkulmasta on kilpailukortti alan osaajien
houkuttelemisessa (Salli & Takatalo 2014, 42). Ty6nantajamielikuvaa tarvitaan toki myos
liketoiminnallisesta nakokulmasta, mutta tdssa opinnaytetydssa keskitytddn henkilds-
tonakokulmaan. Rekrytointitarpeen ollessa oleellinen on rakennettu positiivinen mieli-
kuva yrityksen yksi tarkeimmista tyokaluista, jonka avulla henkil6stdén kasvattaminen ta-
pahtuu. Hyva maine vetda yrityksen puoleen paljon hyvia hakijoita, mutta saa myds jo
olemassa olevat tyontekijat jadmaan ja sitoutumaan yritykseen (Heinonen 2006, 44.)
Sellaisilla yrityksilld, joilla on hyva tyénantajamielikuva, hakijalistoilla on myds monia
passiivisia tyonhakijoita, eli niitd, jotka eivat akuutisti ole uuden tydpaikan tarpeessa,
mutta tavoittelevat jotain tiettya yritysta sen maineen vuoksi. (Salli & Takatalo 2014, 42.)

Tyontekijat haluavat tyollistya yritykseen, jolla on hyva maine, jotta he pystyisivat yrityk-
sen maineen avulla nostattamaan omaa statustaan. Rekrytointiprosessit ovat aina kal-
liita ja virherekrytoinnit vielakin kalliimpia. Virherekrytointien hinnaksi nousee helposti
kymmenia tuhansia, miksei jopa satoja tuhansia. (Salli & Takatalo 2014, 14.) Sisainen
tydnantajamielikuva on yksi henkildston sitouttamiskeino. Kun tyontekijat kokevat ole-
vansa hyvassa tydpaikassa ja ovat sitoutuneet siihen, on rekrytointitarvekin huomatta-
vasti harvempi. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Jouni Heinonen on haastatellut kirjassaan
Mainejohtaja Nokian Renkaiden Kim Grania. Gran kiteyttaa hyvan tydnantajamielikuvan
lyhyesti siihen, etté kun yrityksella on hyva maine, tulee yritykselle paljon avoimia ty6ha-
kemuksia, eivatka tyontekijat halua pois yrityksen palveluksesta. (Heinonen 2006, 44).
Tassa lienee jokaisen yrityksen tavoitetila — tyontekijoita on jonoksi asti, eivatkd vanhat-
kaan halua pois. Jotain on siis tehty oikein, mutta mita? Seuraavissa luvuissa kasitellaan

sitd, miten tyonantajamielikuva muodostuu.



3.2 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd, millaiseksi tyopaikaksi jokin tietty yritys koe-
taan. TyOnantajamielikuvan ymparilla pyorii useita eri kasitteitd, jotka ovat aikojen saa-
tossa muotoutuneet arkikaytossa tarkoittamaan yhta ja samaa asiaa - tyonantajamieli-
kuvaa. Naita kasitteitd ovat muun muassa imago, brandi ja maine. (Heinonen 2006, 32 -
33.) Tyonantajamielikuva jakautuu kahteen eri kasitykseen: ulkoiseen ja sisdiseen tyon-

antajamielikuvaan.

Ulkoisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaankin nimensa mukaisesti sita, millaiseksi yri-
tyksen ulkopuoliset henkiltt yrityksen kokevat (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66).
Ty6nantajamielikuva on se tydkalu, jonka avulla yritys pyrkii vetamaan alan parhaita te-
kijoita puoleensa. Tydnantajamielikuva on taten erityisen tarkea rekrytoinnin apuvaline
sekd samalla koko yritystoiminnan avain. Ty6nantajamielikuvan avulla pyritdan erottu-
maan eduksi kilpailijoista. Yritykset haluavat tyénantajamielikuvansa olevan houkutte-
leva ja positiivinen, mutta mita se mahtaa vaatia? Maailmassa on kiinnostuksen kohteita
juuri niin monta kuin ihmisiékin, joten mikd on se keino, joka saa mahdollisimman monet
kiinnostumaan samasta yrityksesta? (Markkanen 2002, 110 - 111.) Maineen syntyyn on
monia tekijoita, mutta seuraavaksi esitellyn tutkimuksen mukaan maine syntyy kuudesta
eri ulottuvuudesta, joita kutsutaan vetovoimatekijoiksi. Nama kuusi asiaa ovat kulttuuri ja
johtaminen, palvelu ja tuotteet, muutos- ja kehityskyky, julkinen kuva seka yhteiskunta-
vastuu ja menestyminen. (Heinonen 2006, 30 - 31.) Taman nakemyksen liséksi ulkoi-
seen tydnantajamielikuvaan vaikuttaa sisdinen tydnantajamielikuva, jota kasitellaan seu-

raavassa luvussa 3.3.

3.3 Sisdinen tydonantajamielikuva

Sisdisella tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksen sisalla vallitsevaa tyénantajamie-
likuvaa, eli sitd, millaiseksi yrityksen omat tyontekijat tydpaikkansa kokevat. Siséinen
tydnantajakuva on ulkoisen tydnantajamielikuvan tarkea ja oleellinen rakennusmateriaali
ja tyontekijat ovat mielikuvan lahettilaita. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 66.) Kestavan
ja myonteisen tydnantajamielikuvan rakentamista ei voida oikoa, vaan ty6énantajakuva
rakennetaan tyontekijoiden kokemusten myota. Mikali mielikuvasta halutaan muodostaa
positiivinen, vaatii se pitkajanteista tyotd seka tyontekijoiden aitoa huomioimista ja ar-

vostusta. Jos todellinen tyénantajamielikuva syntyy sisaisesta mielikuvasta, on tyonteki-



j6illa suuri vastuu siind, miten he levittdvat omia kokemuksiaan julkisuuteen (Salli & Ta-
katalo 2014, 43). Tasta heraakin kysymys siitd, kumpi on todellisuudessa vastuussa ul-
koisesta tydnantajamielikuvasta, yritys vai tyontekijat. Tulisiko yrityksen muodostaa yri-
tyskulttuuri sellaiseksi, etta siitd haluttaisiin puhua julkisesti vain myonteisia asioita? Voi-
daanko ty6tekijoita vaatia puhua yrityksesta vain myonteisesti, vaikka sisdinen tyénan-
tajamielikuva ei sita tukisikaan? Seuraavassa luvussa kasitellaan sita, mita vaikutuksia
mielikuvan vaaristamisella voi olla, ja pohditaan todellisen ja epatodellisen mielikuvan
suhdetta.

3.4 Todellinen mielikuva vastaan epéatodellinen mielikuva

Ihannetilanteessa tydnantajamielikuva muodostuu siité, millaiseksi yritys sisélta ja ulkoa-
pain koetaan. Todellisuus voi usein kuitenkin olla ihannetta monimutkaisempi. Todelli-
suudessa tydnantajamielikuva muodostuu totuudesta, joka yrityksessa vallitsee, yrityk-
selle mieleisesta mielikuvasta, ja siitéa mihin yritys pyrkii ja mista se viestii. Yksi ristiriitaa
aiheuttava tekija tydnantajamielikuvan todellisessa muotoutumisessa aiheuttaa se, etta
jopa yrityksen sisalla siita voi olla useita eri kasityksia. Tilanne voi olla esimerkiksi se,
ettd yrityksen johto kokee tydnantajamielikuvan eri tavalla kuin tyontekijat (Korpi & Laine
& Soljasalo 2012, 66.)

Virallinen viestinta yrityksesta yrityksen ulkopuolisille henkildille tapahtuu useimmiten
viestinnan ammattilaisten tai johdon toimesta. Yrityksen ulkopuolelle lahtevien viestien
halutaan lahes poikkeuksetta olevan positiivisia. Jos sisdinen tydnantajamielikuva on
kunnossa, on siitd viestiminenkin helppoa ja yritysta palkitsevaa. Tilanne voi olla kuiten-
kin myds se, etta yrityksen ulkopuolelle lahtevat viestit ovat ristiridassa todellisuuden
kanssa. Ylemmalla johdolla ei valttaméatta ole tiedossaan tyontekijoiden todellisia kasi-
tyksid sisaisesta tyonantajamielikuvasta, tai vaihtoehtoisesti niitd halutaan kaunistella
paremman ulkoisen tydnantajamielikuvan toivossa. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 67
- 68.)

Yleisesti yrityksille negatiivisten ja vaikeiden asioiden julkistaminen voidaan tuntea vai-
keaksi ja ehkd jopa esteeksi hyvalle maineelle, mutta toisaalta menestyminen vaatii
myds aaretonta rehellisyytta. (Heinonen 2006, 47.) Heinonen on kirjassaan Mainejohtaja
haastatellut Vaisalan toimitusjohtajaa, Pekka Ketosta, jonka ndkemyksen mukaan hyvan
maineen synty vaatii kykya pitd&d annetut lupaukset, mutta myds myontaa tekemansa

virheet ja ottaa niista vastuu. (Heinonen 2006, 47). Tamé& on siind mieliessé taysin pateva
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vdite, silla on turha edes ajatella, etteikd asioiden salailusta tai virheellisen tiedon julkai-
semisesta jaisi jossain vaiheessa kiinni. Jos tilanne paastetaan siihen pisteeseen, etta
virheellista tietoa on jaettu, ja siité jaadaan kiinni, ollaan jo kriisiviestinnan tarpeessa, ja
taman kaltaiset tilanteet luovat huonoa tydnantajamielikuvaa niin sisaisesti kuin ulkoi-
sestikin. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 68.) On siis puntaroitava, mika on kannatta-
vinta: virheellisen tiedon jakaminen, virheiden mydntadminen vai kokonaan vaikenemi-

nen?

Rekrytointitilanteessa tydnhakija kertoo osaamisestaan ja vakuuttaa olevaansa tehta-
vaan sopiva henkild. Saman aikaisesti tydnantajan tulee vakuuttaa hakijalle olevansa
paras tyonantaja. (Pitkdnen 2001, 76.) Markkasen kirjassa kerrotaan ideasta, jonka mu-
kaan tyonantajamielikuvaa saadaan kohennettua palkkaamalla yritykseen huippulahja-
kas ja laajasti arvostettu henkild. Tama henkild puolestaan vetdd puoleensa muita sa-
mankaltaisiaan magneetin tavoin. (Markkanen 2002, 111). Nain yritys voi nayttaytya jul-
kisuudessa huipputyyppien kohtauspaikkana. Jos uskotaan siihen, etta huipputyyppien
palkkaaminen on avainasemassa mielikuvan kohentamisessa, voi riskina olla, etta rek-
rytoinnin yhteydesséa mielikuvaa kaunistellaan ja muutetaan siina toivossa, ettéa uusi hen-

kilo varmasti haluaa tyéllistya kyseessa olevan yrityksen palvelukseen.

Markkanenkin jatkaa kirjassaan, etta palkatulle huipputyypille pitdd muistaa jarjestaa
suotuisat tydolot, jotta hanet saadaan myods jadmaan yritykseen, ja nain menestystarina
voi alkaa. (Markkanen 2002, 111). Jos tilanne on se, etta yritystoimintaa halutaan paran-
taa, ja sen saavuttamiseksi kaytetaan edella mainittua keinoa, voidaanko olettaa, etta
seka ulkoinen etta sisdinen mielikuva ovat kohennusta vailla? Kumpi on tarkeampéaa,
lahted kohentamaan ulkoista mielikuvaa palkkaamalla yritykseen henkild kaunistettua
sisdistéa mielikuvaa kayttaen vai aloittamaa suorat toimenpiteet sisdisen mielikuvan ko-

hentamiseksi?

Kun yritykseen kaunokuvin palkattu tunnettu henkild huomaa, ettei yritys todellisuudessa
tarjoakaan lupaamiaan asioita, lahtee han jonkun muun tyénantajan palvelukseen (Korpi
& Laine & Soljasalo, 68.) Nain menestystarina voi paattya yhta nopeasti kuin se alkoikin
median kerrottaessa huipputyypin lahtemisesta yrityksestd. Tama puolestaan aiheuttaa
helposti sen, etta yrityksen ulkoisille ja sisaisille asiakkaille muodostuu mielikuva siita,
ettd yritys on vaikeuksissa. (Markkanen 2002, 111.) Sallin ja Takatalon kirja Loista rek-

rytoijana tukee myos ajatusta siita, etta virheellisen tyénantajamielikuvan levittdminen
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aiheuttaa nykyisen sosiaalisen median vallankumouksen aikana enemman harmia kuin
hyotya. (Salli & Takatalo 2014, 45).

3.5 Tyo6nantajamielikuva ja media

Sosiaalisen median merkityksen lisdantyminen luo haasteita yritysten julkisuuskuvalle.
Toiminta on paiva paivalta lapindkyvampaa, ja tapahtuvien asioiden peittely tydntekijoilta
seka mahdollisilta tulevilta tyontekijoilta on lahes mahdotonta. Kaikki mediassa kasitelty
tieto rakentaa tyonantajamielikuvaa. Sosiaalinen media vaikuttaa yrityksen tyénantaja-
mielikuvaan juuri niin paljon kuin siité sinne kirjoitetaan. Kaikki ovat tasavertaisia tuotta-
maan sosiaaliseen mediaan sellaista tietoa, jolla on merkitysta tyonantajamielikuvan
muokkautumiseen. Sisaisella tydnantajamielikuvalla on suuri vaikutus siihen, mihin sa-
vyyn keskustelua yrityksesta kaydaan sosiaalisessa mediassa. (Korpi & Laine & Solja-
salo, 66 - 67.)

Tybnantajamielikuvaa sosiaalisessa mediassa luovia henkildita ovat erityisesti yrityksen
entiset ja nykyiset tyontekijat. Edella mainittu ryhma ei valttamatta ole niita, jotka luovat
tydnantajakuvaa pelkéstaan positiivisessa hengessa, vaan he nimenomaan luovat todel-
lista tybnantajamielikuvaa. Kaikki mita entiset ja nykyiset tyontekijat yrityksesta kirjoitta-
vat sosiaalisessa mediassa, ovat joko totta tai valhetta. Paras keino valttaa valheellisen
tiedon julkaisua on rakentaa yritykseen ilmapiiri, josta ei lahde negatiivisia tarinoita liik-
keelle. (Korpi & Laine & Soljasalo, 74 - 75.) Tama tarkoittaa siis sita, ettd mikali halutaan
ulkoisen tydnantajamielikuvan loistavan, on myoés sisdisen tytnantajamielikuvan loistet-

tava, jotta siité voidaan positiivisesti myos viestia. (Korpi & Laine & Soljasalo, 75.)

Joskus on kuitenkin tilanteita, jolloin tydyhteisdssé ja yrityksen sisélla on ongelmia. Tal-
I6in tyontekijat voivat helposti ajautua kirjoittamaan sosiaalisessa mediassa asioista,
jotka aiheuttavat tyotyytymattomyytta. Negatiiviset kirjoitukset yrityksesta voivat aiheut-
taa ulkoiseen tyonantajamielikuvaan kolhuja, mutta yritys voi kuitenkin kayttaa kirjoituk-
sia myds hyddykseen. Tyontekijoiden sosiaalisessa mediassa julkaisemia asioita voi-
daan nimittain pitad myds yhtena kehittamistydkaluna. Mikali on tiedossa, etteivat tyon-
tekijat ole tyytyvaisia tyvhonsa, on tydnantajan hyva seurata, millaisia keskusteluja me-
diassa kaydaan yritykseen liittyen. IImenevia asioita voidaan tarkastella yrityksen kehi-
tyskohteina, ja kehittdmisprosessit voidaan aloittaa. Kun sisaista tyotyytyvaisyytta kehi-
tetdan, voi kirjoitustenkin laatu sosiaalisessa mediassa muuttua. T&lla tavoin yritys viestii

siitd, ettd se on halukas kehittdm&an ilmapiiriaan, ja ettd niin myos tehdaan. (Korpi &
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Laine & Soljasalo, 74 - 75.) Siina missa sosiaalinen median mukana tulee omat riskinsa,
on silla myds tarked positiivinen merkityksen toiminnalle. Nykypdaivana tydnhakijat ja

tydntekijat ovat sosiaalisessa mediassa, joten myods yritysten taytyy olla siell.

3.6 Tyobnantajakuva osana rekrytointia

Ammattitaitoisella rekrytoinnilla voidaan houkutella alan parhaat osaajat yrityksen palve-
lukseen. Tyontekijoiden houkuttelu alkaa kuitenkin jo paljon ennen varsinaisen rekrytoin-
tiprosessin aloittamista. (Salli & Takatalo 2014, 41.) Tahan kiteytyy ajatus siité, miten
tydnantajamielikuva ja rekrytointi linkittyvat toisiinsa. Tassa luvussa kasitellaan rekrytoin-

tia itsendisena osa-alueena linkittden tyonantajamielikuvaan liittyvaan teoriaan.

Rekrytointiprosessi haastatteluineen on kriittinen osa tydnantajamielikuvan muodostu-
misessa. |hmiset pystyvat tekemaan nopeita johtopaatoksia yrityksesta rekrytoinnin yh-
teydessa. Monesti yksittaiset virheet jossain rekrytointi prosessin vaiheessa yleistetdan
koko yrityksen kattaviksi ongelmiksi. Yhden ihmisen epdammattimainen ja epaasiallinen
kaytds rekrytoinnin yhteydessa pilaa pahimmassa tapauksessa hakijan silmissa koko
yrityksen maineen tydnantajana sen sijaan, etta asiaa katsottaisiin yksilétasolla. Jokai-
sen tydnantajaa edustavan henkilon tulee muistaa oma vastuu tydnantajamielikuvan va-
littamisessa (Salli & Takatalo 2014, 43.)

Siina missa rekrytointi on yksi merkittava tydnantajamielikuvan tuottaja, se on myds oiva
mielikuvan kehittdmisvaline. Avain on, etté rekrytointi toteutetaan sen mukaan, mita lu-
vataan yrityksena olla. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Salli ja Takatalo kirjoittavat kirjassaan
Loista rekrytoijana hyvan esimerkin aiheesta: jos maadrittelee tytnantajaimagon olevan
ketterasti uusiutuva alansa edellakavija, tulee rekrytointiprosessinkin olla sen mukainen,
eli prosessin tulee olla ripeé eika sen tule vastata 1980-luvun metodeja. (Salli & Takatalo
2014, 43).
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4 Tyo6hyvinvointi

4.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Yleisimman kasityksen mukaa tyohyvinvointi jakautuu karkeasti psyykkiseen- ja fyysi-
seen tybhyvinvointiin. Nykypéaivan ty6 vaatii kuitenkin aiempaa enemman tietoa ja sosi-
aalista kyvykkyytta, jolloin yksilon tiedot ja taidot ovat oleellinen osa tyéhyvinvointia. Yha
enenevassa maarin myos yksilén arvot ja motivaatio korostuvat tydssa. Nama asiat muo-

dostavat kokonaisuuden tydhyvinvoinnista. (Otala & Ahonen 2003, 22.)

Ty6hyvinvointi on erittéin laaja kasite ja sita synnyttaviin asioihin on useita eri nakokul-
mia. Kirsti Kehusmaa esittelee kirjassaan Tyohyvinvointi kilpailuetuna tytterveyslaitok-
sen maaritelman tydhyvinvoinnille. Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvin-
vointi tarkoittaa, etta tyd on mielekésta ja sujuvaa, tyéta tehdaan turvallisessa ja terveytta
edistavassa sekad tyburaa tukevassa tyOympdristossa ja tydyhteisossa. (Kehusmaa
2011, 14.) Samassa kirjassaan Kehusmaa esittelee myo6s ty6- ja elinkeinoministerion
nakemyksen tyohyvinvoinnista. Sen mukaan tyohyvinvointi koostuu tasapuolisesta koh-
telusta, tyopaikan varmuudesta, kannustavuudesta, innostavuudesta ja keskeiseta luot-
tamuksesta seka voimavarojen ja vaatimustason yhteensopivuudesta. (Kehusmaa 2011,
15.) Nain voidaan huomata, ettad tydhyvinvointi on hyvin laaja kasite ja syntyy erittain

monesta tekijasta. Seuraavaksi esitellaan kaksi tydhyvinvointiin liittyvaa teoriaa.

4.2  Tyohyvinvointiin liittyvia teorioita

Maslowin tarvehierarkia on yksi tydhyvinvointia tutkittaessa kaytetty malli. Maslowin
1940-luvulla julkaisema malli pitda sisallaan viisi perustarvetta, jotka ihminen tayttaa hie-
rarkkisessa jarjestyksessa. (Kuvio 1). Mallin portaat alimmasta ylimpaan pitavat sisal-
l&dn seuraavat asiat: fyysiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuuden tar-
peet, arvostamisen ja itsensa kunnioittamisen tarpeet ja itsensé toteuttaminen. (Kehus-
maa 2011, 16)
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Itsensa toteuttamisen tarpeet

~
Arvostamisen ja itsensa
kunnioittamisen tarpeet
J
~
Yhteenkuuluvuuden tarpeet
J
w

Turvallisuuden tarpeet

Fyysiset tarpeet

Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia. (Heinonen 2012, konsulttitoimistoreneco.)

Kun ihminen tayttaa hierarkian ylimman portaan, itsensa toteuttamisen tarpeet, han sa-
vuttaa tydssa flow-tilan. Flow-ilmid, eli tyon imu tarkoittaa positiivista tydhyvinvoinnin voi-
maa. Talldin henkild on niin uppoutunut tydn imuun, ettei koe edes fysiologisia tarpeitaan
kuten nalkaa. (Kehusmaa 2011, 16 - 17.) Positiivista imua ruokkii jatkuva uuden oppimi-
sen tarve. Eteneminen organisaatiossa seké tyokuvien laajeneminen on yksi merkittava
tekija flow-ilmién syntymisessa. (Virtanen 2005, 218.) Maslowin tarvehierarkia on kriti-
Soitu siitd, ettéa seuraavalla portaalle ei voisi paasta ennen kuin edellisen portaan tarpeet
ovat tyydytetty. Maslow on itsekin todennut vaitteen turhan tiukaksi ja todennut ettei hie-
rarkkisuus valttamatta aina toteudu. (Kehusmaa 2011, 16-17.)

Toinen tydhyvinvointiin liittyva teoria on Rauramon tydhyvinvoinnin portaat. Rauramon
tydhyvinvoinninportaat koostuu viidesta portaasta, eli viidesta hyvinvoinnin osa-alueesta.
(Kuvio 2.) Maslowin tarvehierarkian ensimmainen porras on fyysiset tarpeet, mutta Rau-
ramon mallissa kaikki lahtee psyko-fysiologisista perustarpeista. Psykologisia tarpeita
seuraa turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensé toteuttamisen
tarve. (Kehusmaa 2011, 17 - 18.)
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5. OSAAMINEN Tavoite: Oppiva organisaatio,
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekés ty6, luovuus ja = omien edellytysten
vapaus taysipainoinen hyodyntaminen,

uuden tiedon tuottaminen,

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito esteetliset elamykset

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. ARVOSTUS Tavoite: Eettisesti kestavat

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, arvot, hyvinvointia ja o
kehityskeskustelut tuottavuutta tukeva missio,

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja ;liﬁ:ﬁ:g:rtﬁgllaa'inen palkka ja
kehittamisessa palkitseminen, toiminnan
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset arviointi ja kehittdminen
tulokset

2. TURVALLISUUS | Tavoite: Tyon pysyvyys, riittava
Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot . toimeentulo, turvallinen tyo ja
% ; e, ; e e . tydymparisto seka
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat s .
oikeudenmukainen, tasa-
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys . arvoinen ja yhdenvertainen
. tyoyhteiso

1. TERVEYS | Tavoite: Tekijansa mittainen

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto \ tyo, joka mahdollistaa
i ’ : | virikkeisen vapaa-ajan, riittava
Tyontekija: Terveelliset elintavat [ AT

ja laadukas ravinto ja liikunta,

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset | sairauksien ehkaisy ja hoito

Kuvio 2. Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat (Kallio & Kiviniemi & Sandelin 2015).

Portaat osoittavat, kuinka laaja-alaista ja kokonaisvaltaista tyohyvinvointi parhaimmillaan
on. Kukin porras pitaa sisalladn myds itsenasia malleja ja menetelmia. Portailla esitettyja
malleja ja menetelmia voidaan kayttaa kullakin hyvinvoinnin alueella. (Kehusmaa 2011,
17-18.)

4.3 Hyvinvointijohtaminen tydyhteisossa

Hyvinvointijohtaminen tydyhteiséssa on tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Tydhyvinvointi
vaatii johdolta hyvia johtamistapoja, seka tehtavien tasalla olemista. Tyohyvinvointijoh-
tamisella edistetaan koko tydyhteison hyvinvointia seké luodaan turvallisuuden tunnetta.
Tama on myds hyva keino synnyttda tydyhteiséon selkea tuloksentekokulttuuri. (Virta-
nen 2005, 15.)

Esimiesten tehtava tydhyvinvoinnissa on merkittava. Heilla on johdettavaan useita hen-
kiloita, joilla kullakin on omat tarpeensa ja motivaationsa, jotka esimiehen taytyy osata
tunnistaa. Esimiesten pitdd osata muokata omaa johtamistaan ympariston muutosten
mukaisesti. Lisdksi on osattava huomioida kunkin tyontekijan muutoksen synnyttamat
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henkilokohtaiset tarpeet. (Kehusmaa 2011, 18.) Tama on erittdin tarkeaa siitd syysta,
ettd tydhyvinvointi on avain taloudelliseen menestymiseen. Hyvinvoinninjohtamisella luo-
daan pohja seka uusiutuvalle ettd tehokkaalle toiminnalle. (Otala & Ahonen 2003, 43-
44.) Jotta kaikki edelld mainittu olisi mahdollista, tulee liiketoimintastrategian mukaisesti
luoda myds tydhyvinvointistrategia. Tydhyvinvointistrategia luodaan sen mukaan, mitka

ovat liilketoimintastrategiassa oleellisia asioita. (Otala & Ahonen 2003, 51.)

5 Tutkimus

5.1 Tutkimuksen tavoite ja otanta

Tavoitteena on kehittdd kohdeyrityksen rekrytointimenetelmia ja uusien tyontekijdiden
houkuttelukeinoja. Jotta rekrytointia voitaisiin kehittdd ja saada houkuttelukeinot vastaa-
maan yrityksen sisaista tydnantajamielikuvaa, taytyy ensin selvittda mika on yrityksen
sisdinen tyonantajamielikuva. Tutkimuksen tavoite on siis selvittda, mik& on yrityksen
sisdinen tydnantajamielikuva. Tutkimus sisaltaa tyontekijoille suunnatun kyselyn, ja saa-
tujen vastausten perusteella pystytaan kehittdmaan yrityksen rekrytointia niin, etta se
vastaa tyontekijoiden aitoa kokemusta tydnantajasta. Uusien tyontekijéiden houkuttele-

misessa halutaan kayttaa niita keinoja, joista jo olemassa olevat tydntekijat ovat ylpeita.

Tutkimukseen osallistujat, eli otos valittiin satunnaisotannalla. Satunnaisotannalla tarkoi-
tetaan sita, ettéd vastaajat kyselyyn valitaan satunnaisesti perusjoukosta (Kananen 2011,
71-72). Kysely lahetettiin satunnaisesti valituille 90 asentajalle 1ta-, Etela- ja Lansi-Suo-
meen. Otos muodostui niin, etta kultakin alueelta valittin satunnaisesti kaksi esimiesta,
joiden alaiset osallistuivat kyselyyn. Kuka tahansa esimies alaisineen olisi voinut valikoi-
tua osaksi otosta, jolloin satunnaisotannan kriteerit tayttyvat. Otosta ohjattiin edella mai-
nitulla tavalla siitd syystd, etta vastauksia haluttiin saada joka puolelta suomea, jolloin
vastaukset voidaan myos yleistédd koskemaan koko yritysta eika vain yhté aluetta. Tutki-

muksen perusjoukko, eli populaatio on 600 asentajaa.
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5.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméané tassa tyossa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusta. Menetelméaa
pohdittaessa ei tam&n menetelmén valinta kuitenkaan ole ollut itsestédénselvyys, vaan
aihetta ja tarvetta on taytynyt pohtia. Laadullinen tutkimus antaa ilmiosta syvéllisen né-
kemyksen. Se sopii erityisesti tilanteisiin, joissa taustalla olevaa tutkimustietoa ei ole tai
joissa halutaan luoda uusia hypoteeseja. Laadullinen tutkimus tehdaan muutamaa ha-
vaintoyksikkda kayttaen, ja se tarjoaa naiden pohjalta mahdollisuuden hyvalle kuvauk-

selle ilmidsta. (Kananen 2011, 17.)

Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa tutkittavan ilmion tuntemusta. Aiheesta taytyy olla
taustalla laadullisia tutkimuksia, jotta tiedetddn mita asioita mitataan. Tutkimus suorite-
taan pienelle otokselle, joka on osa tutkimuksen perusjoukkoa. Otoksen vastaukset
yleistetddn edustamaan koko perusjoukkoa. Kvantitatiivinen tutkimus antaa kvalitatiivi-
sen tavoin ilmidsta tarkan kuvauksen, mutta vain matemaattisessa muodossa. (Kananen
2011, 17.)

Kumpaakin tutkimusmenetelmaa kayttdmalla on mahdollisuus saada ilmidista tarkkaa
tietoa, ja tdten molemmat menetelmat olisivat hyvia vaihtoehtoja téasséa kehittamishank-
keessa. Koska tutkimuksen tarkoitus on suorittaa kysely aiheesta tydnantajamielikuva,
mutta kayttad saatuja tuloksia rekrytoinnin kehittdmisen apuna, tulin tulokseen, etta hyo-
dyllisempaa on saada aiheesta mahdollisimman paljon tietoa, jonka avulla voidaan tehda
yleistys tyontekijoiden kokemasta tydnantajamielikuvasta. Téarke&a on siis syvaanalyysin
sijaan saada tilastoitavia ndkemyksi& ennalta annetuista aiheista, ja hyodyntaa niita asi-

oita, joita yleistyksen avulla voidaan kutsua yrityksen sisaiseksi tydnantajamielikuvaksi.

5.3 Kyselylomake

Kvantitatiiviselle tutkimukselle ominaista on, etta vastauksia kasitellaan tilastollisin me-
netelmin (Kananen 2011, 13). Taman kyselyn vastaukset keratdan e-lomakkeilla toteu-
tetun verkkokyselyn avulla. Kvantitatiivisen kyselyn onnistuminen vaatii kysymyksilta
seuraavia asioita: Niiden taytyy olla helposti ymmarrettavissa, vastaajalla on kysymysten
edellyttdman tieto ja h&n haluaa antaa olemassa olevan tietonsa. Kysymykset ovat yksi-

selitteisia. Jokaisen edella mainitun piirteen tulee tayttya jokaisessa kysymyksessa, jotta
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tutkimus voi onnistua. Tutkimuksessa tulee kayttaa myos kieltd, jonka tutkimukseen vas-
taava ymmartaa. (Kananen 2011, 30.) Tassa tutkimuksessa ei kaytetty sanaa tydnanta-
jamielikuva, silla se ei kasitteena ole valttamatta kaikille tuttu. Tydnantajamielikuva kor-

vataan sanalla tytnantaja. Kyselyssa kysytaankin, millainen tyénantaja yritys on.

Kysely pitaa sisallaan paaasiallisesti strukturoituja kysymyksia. Syita valintaan on kaksi.
Ensimmainen syy on se, ettd kysely halutaan tehda vastaajalle mahdollisimman hel-
poksi. Koen, ettd avointen kysymysten esittdaminen kiireellisille ihmisille on riski. Jos vas-
tausta ei keksita heti, jaa kohta helposti tyhjaksi. Toinen syy on se, etté tutkimukselta
halutaan selkeité jakaumia tiettyjen tutkittujen asioiden valille. Avoimet kysymykset voi-
vat hajauttaa vastauksia niin moneen eri suuntaan, etta haluttuihin asioihin ei valttamatta

saada mielipidetta.

Tutkimuskysymykset on rakennettu tyon teoria pojalta. Yksi merkittdva suunnan nayttaja
tutkimukselle on ollut Rauramon tydhyvinvoinnin portaat. Kysely ei pida sisallaan vas-
taajia koskevia taustakysymyksid. Kohdeyrityksen rekrytointitarve on jatkuvaa kaikilla
alueilla, ja kohdistuu kaikkiin alan kohderyhmiin. Nain ollen taustakysymysten esittami-
nen ja vastausten luokitteleminen demografisten tekijéiden tai muiden taustakysymysten
perusteella, ei tuota tutkimukselle lisdarvoa. Tilanne olisi eri, jos rekrytointi haluttaisiin
kohdistaa jollekin tietylle alueelle tai kohderyhmalle. Edella mainitussa tilanteessa taus-
takysymykset antaisivat merkittavaa tietoa tietyista ryhmista ja alueista, jotka olisivat tut-

kimustulosten kannalta olennaista tietoa.

Kyselyn ensimmaisen kysymyksen tarkoitus on heratella vastaajat ajattelemaan tyénan-
tajaansa (Liite 1). Samalla sen tarkoitus on selvittaa tyontekijoiden taman hetkista tyyty-
vaisyytta. Kysyttavat asiat on poimittu tydhyvinvointiin ja tydnantajamielikuvaan liittyvista
teorioista. Ensimmaisessa kysymyksessa kasitellaan aineettomia, tyéhyvinvointia lisaa-
vid asioita. Kun ensimmaisen kysymyksen jalkeen vastaajat on saatu viritettya pohti-
maan tydnantajaansa, kysytaan heiltd tassa vaiheessa avoimena kysymyksena syita
sille miksi he ovat hakeneet nykyiselle tydnantajalleen t6ihin, ja mik& on saanut heidat
jaamaan tydonantajansa palvelukseen. (Liite 1.) Syy sille, miksi kysymys on sijoitettu heti
ensimmaisen kysymyksen peraan, on se, ettei vastaajia haluta ohjata mihink&&n suun-
taan esitettyjen kysymysten perusteella. Taman jalkeen selvityksessa on mitka muut yri-

tykselle olennaiset tekijat, seka aineelliset etta aineettomat, lisdavat tydhyvinvointia seka
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tyotyytyvaisyytta. Ennen kyselyn loppuosiota selvitetddn viela tyontekijoiden sitoutunei-
suutta yritykseen seka sitd, miten he kokevat yrityksen tukevan sitoutuneisuutta. (Liite
1)

Loppuosion avulla pyritdan selvittamaan, miten tyontekijdiden toiveet kohtaavat sen,
mit& yritys heille tarjoaa. Ensin vastaajat saavat kertoa henkilokohtaisen mielipiteensa
siitd, mitd konkreettisia asioita yritys heille tarjoaa. Vaihtoehdot [0ytyvat listattuna kysy-
myksestd, ja naista vastaaja saa valita vapaasti niin monta kuin haluaa. (Liite 1.) Seu-
raavassa kysymyksessa vastaajat saavat puolestaan kertoa mitk& ovat tarkeimpia konk-
reettisia asioita joita tyontekijat toivovat tydnantajaltaan saavan. (Liite 1.) Naissa kysy-
myksissé vaihtoehdot ovat Iahes samat, mutta jalkimmaisesta kysymyksesté on poistettu
ne asiat, jotka yrityksen on lakiséateisesti velvoitettu tyontekijoilleen tarjoamaan, jolloin
tyontekijan ei tarvitse naihin asioihin kayttaa rajoitettua vastausmahdollisuuttaan. Kah-
den viimeisen kysymyksen perusteella pystytddn ndkemaéan, mita asioita yritys tyonteki-
jéiden nakokulmasta tarjoaa ja milla tavalla yritys vastaa tyontekijdidensa toivetilaan.

Kysely ei ole pitka. Kyselyn muotoutuminen lopulliseen muotoon oli monivaiheinen pro-
sessi, joka piti sisdllaan kolme harjoituskyselyd. Harjoituskyselyssa hyddynnettiin muu-
tamaa kohderyhman henkil6a, joiden avulla kysely saatiin rakennettua sellaiseksi, etta
kyselyyn vastaaminen ei monimutkaisuutensa ja pituutensa vuoksi jaisi vastaanottajilta
kesken. Viimeinen versio, joka loytyy liitteesta, palveli parhaiten niin vastaajia kuin kyse-

lyn tekijaa. (Liite 1.)

Satunnaisotannan jalkeen kysely lahetettin 90 asentajalle. Kysely lahetettiin linkkina
sahkopostin valitykselld. Viesti sisalsi saatetekstin, joka [0ytyy liitteena tydn lopusta (Liite
1). Kyselyyn annettiin vastausaikaa viikko. Viidennen paivan kohdalle vastaajille l1&ahetet-
tiin muistutusviesti, jossa pyydettiin vastaajia vastaamaan kyselyyn seuraavan kahden

paivan aikana.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitetddn tutkimustulokset. Kyselyn otokseksi muodostui 90 asentajaa,
joista 46 vastasi kyselyyn. Vastausprosentti nain ollen on 51 %. Kyselyn vastauksia k&-
sitelladn Digium-ohjelman avulla. Koska kysely ei pida siséllaan taustakysymyksia, aloi-
tetaan vastausten kasittely heti ensimmaisesta kysymyksesta.

Kyselyn ensimmaéisessé kysymyksessa kysytdén vastauksia tyohyvinvointiin liittyviin
vditteisiin neliportaisen vastausvalikon avulla. Ensimmainen kysymys pitda sisallaéan
seuraavat vaitteet: Koen itseni arvostetuksi tydpaikallani, saan tydstani kiitosta, kehitty-
mistani tuetaan, viihdyn tydssani, saan ilmaista tydssani omia nakemyksiani, minulla on

hauskaa tdissa ja minulle annetaan sopivasti vastuuta. (Kuvio 3.)

1. Arviol seuraavia vaitteitd asteikolla 4 Taysin samaa mielti...1 Taysin eri mielta

Kaiklki vastaajat (N=42) [ Taysin samaa mielts
I [ ] Samaa mielta
Koen itseni tdrkedksi ja arvostetuksi t',rﬁpaikallani—l | [ Eri misltd
Saan tydstani kiitosta - | B Taysin eri mielta

Kehitbymistini tuetaan— |
Wiithdyn tydssini — [ |
Saan ilmaista tydssdni omia ndkemyksidni —ﬂ |

Minulla on hauskaa tﬁisﬁu | h

Minulle annetaan sopivasti vastuuta - P— |

0 20 40 &0 80 100
Ya

Kuvio 3. Vastaajien mielipiteet vaittamista.

21 % vastaajista on taysin samaa mielta vaittdman “tunnen itseni arvostetuksi tydpai-
kallani” kanssa. 68 % vastanneista on samaa mielté ja 12 % oli eri mielta vaitteen kanssa.
Taysin eri mielta ei ollut kukaan. "Saan tydstani kiitosta” vaittaman kanssa taysin samaa
mielta oli 2 %. Samaa mielta vaittaman kanssa oli 62 % ja 36 % eri mielta. Taysin eri
mielta ei ollut kukaan. Kolmas vaittama oli "kehittymistani tuetaan” ja sen kanssa 12 %
vastanneista oli tdysin samaa mielté, 73 % samaa mielta ja 15 % eri mieltd. TAmank&an
vaittdman kanssa kukaan ei ollut taysin eri mieltd. "Viihdyn tydssani” vaitteen kanssa
taysin samaa mielta oli 26 %, 57 % oli samaa mieltd, 17 % oli eri mieltd, ja yksikadan ei

ollut taysin eri mielta. (Kuvio 3.)

"Saan ilmaista tyossani omia ndkemyksiani” vaitteen kanssa taysin samaa mielta on 29

%. 60 % on vaitteen kanssa samaa mielta, ja 15 % erimieltd. 26 % on taysin samaa



21

mieltéd "minulla on hauskaa tbissd” vaitteen kanssa, 48 % samaa mielta, 24 % eri mielta
ja 2 % taysin eri mielta. 33 % on taysin samaa mielta vaitteen "minulle annetaan sopivasti

vastuuta” kanssa, 55 % samaa mielta ja 12 % eri mieltd. (Kuvio 3.)

Avoimet kysymyksen 2 ja 3 kasitellaan luvun lopussa, joten seuraavaksi siirrytdén suo-
raan kysymykseen 4. Neljas kysymys pitaa ensimmaisen kysymyksen lailla sisallaan
vditteitd, joihin vastattaan neliportaista vastausvalikkoa kayttden. Kysymyksen vaitteet
ovat seuraavat: Minulla on kaytdssani tarvittavat tyovalineet, saan opastusta tyévalinei-
den kayttoon, turvallisuudestani valitetaéan, tydterveyshuollon palvelut ovat kaytossani
tarvittaessa, hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita ja tyoskentelen arvostetussa yrityk-
sessa. (Kuvio 4.)

4, Arvioi vield seuraavia vaitteitd asteikolla 4 Taysin samaa mieltd...1 Taysin eri mieltd

Kaiklki vastaajat (N=42) B Taysin samaa mielts
I | Samaa mielta
Minulla on kiytéssani tarvittavat tydvilinest— | | [ Eri mielta
Saan opastusta tydvilineiden lcéi',"ttﬁﬁn—J | I Taysin eri mielta

Turvallisuudestani vilitetdsn—| o |

Tyiterveyshuollonpalvelut ovat kiytissdni tarvittaessa - |

Hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita - | "

Tydskentelen arvostetussa yrityksessd - |

o 40 B0
20 &0 100

Ya

Kuvio 4. Vastaajien mielipiteet vaittamista.

Kuten kuviossa nelja nakyy, on ensimmaisen vaittdman "minulla on kaytossani tarvittavat
tyovalineet” 21 % taysin samaa mieltd, 50 % samaa mielta ja 29 % erimieltd. "Saan
opastusta tydvalineiden kayttéon” vaittdman kanssa taysin samaa mieltd on 7 %. 71 %
vastanneista on vaittdman kanssa samaa mielta, kun taas 19 % on eri mielté ja 2 %
taysin eri mielta. "Turvallisuudestani valitetdan” vaittamaan vastanneista 26 % on taysin
samaa mieltd, 62 % samaa mieltd ja 13 % eri mielta. "Terveyshuollon palvelut ovat kay-
tosséni tarvittaessa” vaittaman kanssa taysin samaa mieltd oli 57 %, samaa mielta 43
%. Yksikaan ei vastannut vaitteeseen olevansa eri- tai taysin eri mieltd. 10 % vastan-
neista vastastasi olevansa taysin samaa mielta vaittdman "hyvinvoinnistani ollaan kiin-
nostuneita” kanssa. 56 % vastasi olevansa samaa mielta ja 29 % vastasi olevansa eri
mieltd. Taysin erimieltd vaittdméén vastasi 5 %. Kysymyksen viimeinen vaittama on
"tyoskentelen arvostetussa yrityksessa”, ja tahan 10 % vastasi olevansa taysin samaa

mieltéd, 67 % samaa mieltd, 24 % eri mielta. (Kuvio 4.)
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Viidennessa kysymyksessa selvitetdan tydntekijoiden halua kehittya tydssa ja erityisesti
haluavatko he edeta taménhetkisen tydnantajansa palveluksessa (Kuvio 5). Kysymyk-
sessda kysytddn myos, kokevatko tydntekijat saavansa riittdvaa koulutusta osaamista-
voitteisiin nahden. Kysymykseen “oletko halukas etenemaan tydnantajasi palveluk-
sessa” kylla vastasi 97 % ja 3 % vastasi ei. Kysymykseen "saatko riittavasti koulutusta

osaamisvaatimuksiisi ndhden” 64 % vastasi kylla ja 36 % vastasi ei.

5. Wastaa seuraaviin kysymyksiin Kylla tai Ei

kaikki vastaajat (N=42) B Kylla
B Ei

Oletke halukas etenemdin
tydnantajasi palveluksessa?

Saatko riittdvasti koulutusta
osaamisvaatimuksiisi ndhden?

] 20 40 60 a0 100

Ya

Kuvio 5. Kylla / ei kysymyksen jakauma

Kysymyksessa kuusi vastaajalla annetaan erilaisia vaihtoehtoja, joista heidan tulee valita
ne, jotka kokevat saavansa tyonantajaltaan. Valintavaihtoehtoja olivat hyva ilmapiiri, va-
paus ja jousto, oikeudenmukaisuus, arvostus, toimiva viestintd, kehittymismahdollisuu-
det, hyvat tyésuhde-edut, organisaation tuki, kattava perehdytys, nékodalapaikka alan
johtavassa yrityksesséa seka kilpailukykyinen palkka. Kuvio 6 nayttéda vastanneiden ko-

kemukset annetuista vaihtoehdoista.

6. Mitkd seuraavista vaihtoehdoista koet tydnantajaltasi saavasi? (voit valita useita vaihtoehtaja)
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Kuvio 6. Jakauma eri vastausvaihtoehdoissa

Vastaajista 22 kokee saavansa tyonantajaltaan kilpailukykyista palkkaa, 34 vapautta ja
joustoja ja 25 hyvan ilmapiirin. 15 vastaajista on vastannut saavansa tyonantajansa pal-
veluksessa kehittymismahdollisuuksia. Seitseman vastaajaa puolestaan kokee saa-
vansa ndkdalapaikan alan johtavassa yrityksessa ja seitseman organisaation tuen. Viisi
vastasi kokevansa oikeudenmukaisuutta ja arvostusta. Kolme vastaajaa vastasi saa-

vansa kattavan perehdytyksen seka toimivaa viestintaa. (Kuvio 6.)

Kysymyksessa seiseman kysytaan vastaajilta mité he haluaisivat tydnantajaltaan saada.
Vasutausvaihtoehdot on annettu etukéteen ja ne ovat seuraavat: hyva ilmapiiri, vapaus
ja jousto, oikeudenmukaisuus, arvostus, toimiva viestinté, kehittymismahdollisuudet, hy-
vat tyosuhde-edut, nékodalapaikka alan johtavassa yrityksessa seké kilpailukykyinen
palkka. Kuviossa 7 nahdaan, kuinka vastaukset jakautuivat eri vaihtoehdoille.

7. Mita toivoisit tydnantajasi sinulle tarjoavan? Valitse KOLME.

39 _ B Kaikki vastaajat (N=42)
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Kuvio 7. Jakauma eri vastausvaihtoehdoissa

Vastaajista 29 toivoo tyOnantajaltaan kilpailukykyistd palkkaa. 17 vastasi toivovansa
hyva tydsuhde-etuja seka kehittymismahdollisuuksia. 15 vastaajista toivoo arvostusta,
14 toimivaa viestintdd seké 12 vapautta ja joustoa. Seitsemén vastaajista toivoo oikeu-

denmukaisuutta ja 1 nakdalapaikkaa alan johtavassa yrityksessa. (Kuvio 7.)

Avoimia kysymyksia esitettiin kaksi. Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin,
mitk& tekijat saivat heitd hakemaan nykyisen tydnantajansa palvelukseen. Kysymyksella
haluttiin tietda, onko yrityksen tyénantajamielikuvalla ollut myonteisia vaikutuksia haku-
paatokseen. Vastauksia kysymykseen tuli 40. Vastauksista muodostui kaksi teemaa.

Valtaosa vastaajista mainitsi syyksi tyon haulle joko taloudelliset syyt tai tarpeen tyélle
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yleisesti. Toiseksi suurimmaksi teemaksi muodostui kiinnostus toimialaa kohtaan. Toi-
sessa avoimessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin kertomaan mika n saanut heidat
jaamaan tydnantajan palvelukseen. Vastauksia kysymykseen saatiin 39 kappaletta. Vas-
taukset jakautuvat kolmeen teemaan. Valta osa vastaajista vastasi tytkavereiden olevan
syy tydnantajan palveluksessa pysymiseen. Seuraavaksi useimmiten vastauksissa tois-

tuivat monipuoliset ja vastuulliset tyotehtavat. Myos raha koettiin suureksi tekijaksi.

7 Johtopaatokset

7.1 Tulosten tarkastelu

Tassa luvussa analysoidaan tutkimustuloksia. Kysymykset kaydaan lapi niin, ettd ne
muodostavat kokonaisuuden liittden eri ndkdkulmasta esitettyja kysymyksia yhteen. Ky-
selyn vastausvaihtoehdot on jaettu neljaén osaan siten, ettd kaksi ensimmaista on taysin
samaa mielta ja samaa mielta. Jalkimmaiset puolestaan on taysin eri mielta ja erimielta.
Koska vastausvaihtoehtoja on vain nelja, on jokainen vastaaja joutunut ottamaan kysy-
myksiin joko myonteisen tai mielteisen kannan. Tassa analysointivaiheessa kysymyksia
kasitellaan paaosin jaoteltuna myonteisiin ja kielteisiin vastauksiin, niin etta taysin samaa
mieltéa ja samaa mieltd on yhdistetty seka taysin eri mielta ja eri mieltd on yhdistetty.
Tassa kappaleessa vastataan myoés asetettuihin tutkimuskysymyksiin, jotka ovat seuraa-
vat: Mik& on yrityksen siséinen tyGnantajamielikuva, sekd miten tydnantajamielikuvaa
voidaan hyddyntaa rekrytoinnissa? Seuraavaksi kasitelladn ensimmaista tutkimuskysy-

mysta "millainen on yrityksen sisdinen tydnantajamielikuva?”

Ensimmaisena kokonaisuutta hahmottavana tekijana halutaan vastausten analysointi-
vaiheessa tarkistella sitd, onko ulkoisella tydnantajamielikuvalla ollut merkitysta tydnte-
kijoiden hakeutumiseen tyGnantajansa palvelukseen. Ensimmaé&inen avoin kysymys
(mik& sai sinut hakemaan tdihin nykyiselle tyénantajallesi) antoi tdh&an vastauksen. Vas-
tausten perusteella on ilmeista, etté tydnantajakuvalla ei ole ollut vaikutusta tyontekijoi-
den hakeutumiseen tydnantajan palvelukseen. Vastauksia kysymykseen tuli 44, joista
vain kaksi mainitsi hakuperusteeksi houkuttelevan tydnantajan. Kysymys itsesséan ei
anna vastausta siihen, onko yritys ollut hakijalle entuudestaan tuttu tai onko hakijalla ollut

valmista kuvaa tyonantajasta. Kuitenkin kysyttdessa tyontekijoiltda onko nakoalapaikalla
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alan johtavassa yrityksessa vaikutusta tyon mielekkyyteen, vastasi vain yksi silla olevan
merkitysta. Tasta voidaan paatelld, etta yrityksen palveluksessa oleville tyontekijéille ul-
koinen tydnantajamielikuva ei ole ollut merkittava hakukriteeri. Toistuva vastaus kysy-

mykseen olikin rahan tarve ja avoin tydpaikka.

Seuraava analysoitava asia on se, onko sisaisella tyénantajamielikuvalla ollut vaikutuk-
sia siihen, minké& vuoksi tyontekijat ovat halunneet jaada tydnantajan palvelukseen. Moni
kyselyyn vastaavista mainitsi syyksi jaamiselle palkan ja vakituisen tyon. Kuitenkin mo-
nissa vastauksissa toistui myos muita teemoja taloudellisten syiden ulkopuolelta. Merkit-
tavaksi tekijaksi monissa vastauksissa koettiin tyokaverit, ty6ilmapiiri seka monipuoliset
ja vastuulliset tehtavat. Vaikka usealle vastaajalle syy yritykseen hakeutumiseen ei ole
ollut linkitettavissa tyonantajamielikuvaan, ovat kuitenkin syyt jadmiselle siihen hyvin
vahvasti linkittyneita.

Tyo6ssa viihtyvyyteen vaikuttavia tekijoitd on monia ja niita tulee usein tarkastella yksilo-
tasolla. Tybn mielekkyys pitaa sisalladn ajatuksen siitd, etta tyontekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi yrityksen strategiaan nahden, tyd on sisalléltaan mielenkiinoista seka
tydn sisaltdon ja sujuvuuteen voidaan vaikuttaa. (Kehusmaa 2011, 115 - 116.) Kyselyyn
vastanneista 84 prosenttia kokee viihtyvansa tdissa. Tyota, jota kyselyn kohderyhma te-
kee, tapahtuu ulkona. Ty6ta tehdaan saasta riippumatta ja olosuhteet ilmaston vuoksi
voivat joskus olla erittdin huonot. Kun 84 prosenttia vastaajista sanoi viihtyvansa toissa,
ei tydn hauskuus yltéanyt kuitenkaan taysin samoihin lukemiin. Hauskaksi tytnsa koki 75
prosenttia vastaajista. Vastausten perusteella voi paatella, etta tyéntekijdiden viihtyvyy-
teen tdissa ei vaikuta ainoastaan tydolosuhteet. Seuraavaksi kasitellaan sita, mitka voi-

vat olla tekijoita tyoviihtyvyyden korkeaan tasoon.

Kyselyn avulla haluttiin selvittdd seuraavat tydssa viihtyvyyteen liittyvia tekijoita. Selvitet-
tavia asioita oli kokevatko tyontekijat itsenséa arvostetuiksi, kokevatko he tyotehtavansa
riittdvan haastaviksi, ja kokevatko he tydnantajan tarjoavan heille edellytykset sujuvalle
tyonteolle. 90 prosenttia kyselyyn vastanneista kokee olevansa arvostettuja seka yrityk-
selle tarkeitd. Tyon mielekkyyteen ja sitd kautta tydssa viihtyvyyteen vaikuttaa se, kuinka
henkil6 kokee oman roolinsa tydyhteistéssa. Oman tyon nakeminen osana koko yrityksen
toimintaa luo merkitysta tydlle. (Kehusmaa 2011, 114.) Se, etta valta osa kyselyyn vas-
tanneista tietda olevansa yritykselle tarkeita, selittdd osaltaan korkeaa myonteisten vas-

tausten maaraa tyontekijdiden viihtyvyytta koskevassa kysymyksessa. Vaikka 90 pro-
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senttia vastaajista kokee olevansa yritykselle tarkeitd, kokee vastaajista vain 64 prosent-
tia saavansa tyostaan kiitosta. Kiitosten puutteella puolestaan voi olla tydviihtyvyyteen

heikentava vaikutus.

Koska tyotehtavien sisallélla on vaikutus tyoviintyvyyteen, haluttiin kyselyn avulla saada
vastaus myds siihen, kokevatko tyontekijat saavansa tydossaan sopivasti vastuuta. Vas-
taajista 89 prosenttia koki vastuun maaran sopivaksi. Vastuun jakaminen tyontekijoille
on tapa osoittaa luottamusta tyontekijoita kohtaan. Silloin heid&n osaamistaan, tietoja ja
taitoja arvostetaan ja vastuuta antamalla tyontekijoille osoitetaan luottamusta. (Kehus-
maa 2011, 119.) Vastausten perusteella voidaan olettaa valtaosan vastaajista kokevan
vastuun saamisen kautta myds saavansa luottamusta organisaatiolta. 88 prosenttia vas-
taajista koki myos saavansa ilmaista tydssaan omia mielipiteitdan. Tyontekijoiden mieli-
piteille mahdollisuuden antaminen tukee tydnantajan luottamusta tydntekij6ita kohtaan.
TyOnantaja luottaa tyontekijdidensa mielipiteisiin, ja antaa heiddn myds ilmaista niitd. Se
on myaos yksi tapa antaa tyontekijdille vastuuta, joka tukee véitetta siita, etta tyontekijoille
annetaan vastuuta. Edella mainittujen kysymysten perusteella voi paatella, etta tyonte-

kijoihin luotetaan, heille annetaan vastuuta ja heidan nakemyksilleen ollaan avoimia.

Tyobnteon sujuvuutta puolestaan lahdettiin selvittdan sitd kautta, onko tyontekijoilla kay-
tossaan tarvittavat tydvalineet. Tydn sujuvuudessa ja tydvalineissd on myos huomioitava
jatkuvasti muuttuva maailma, silla tydelaman muutokset nakyvat kaikkialla. Teknologian
kehitys tuo uusia tydvalineita seka luo jatkuvaa painetta osaamisen kehittamiseen. Ker-
ran hankittu tutkinto ei kanna enda vuosien paasta. (Kehusmaa 2011, 55.) Vastaajista
vain 70 prosenttia on sitd mielta, etta heilla on kaytdssaan tarvittavat tydvalineet. Tyon
sujuvuus ja mielekkyys liittyvat toisiinsa vahvasti (Kehusmaa 2011, 116). Puutteet tarvit-

tavissa tyovalineissa voi siis olla yksi tyonmielekkyytta heikentava tekija.

Siin& missa teknologian kehitys vaatii paivitysta tyovalineissa, vaatii se myds jatkuvaa
osaamisen paivitysta. Kyselylla haluttiin selvittda myds sita, kokevatko tyontekijat saa-
vansa tukea ja mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen. 84 prosenttia kyselyyn vas-
tanneista kokee saavansa tyonantajaltaan tukea kehittymiseen tydssa. Tama tarkoittaa
sitd, etta yrityksessa halutaan péaivittaa toimintatapoja vastaamaan nykyajan vaatimuk-
sia, seka halutaan mygs tyontekijdiden kehittyvan toimintatapojen mukana. Samaan ai-

kaan kuitenkin vain 64 prosenttia vastaajista kokee saavansa riittdvasti koulutusta osaa-
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misvaatimuksiinsa néhden. Vastaajista 20 prosenttia kokee mygs, etteivat he saa opas-
tusta tydvalineiden kayttéon. Taman perusteella voi huomata, etta tyontekijoiden kehit-

tymista tuetaan, mutta konkreettinen tyd sen taustalla on jaanyt vahemmalle huomiolle.

Vaikka koulutuksen saaminen ei kohdannut vastaajien toivetilaa, haluaa silti 93 prosent-
tia vastaajista edeta tydnantajansa palveluksessa. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijat
ovat halukkaita etenemaéan kohti vaativampia tyotehtéavia seké kehittimaan omaa osaa-
mistaan. Halukkuus edet& juuri nykyisen tydnantajansa palveluksessa kertoo sitoutunei-
suudesta tyOnantajayritysta kohtaan. Jos tyontekijat kokevat, etteivit he saa edes sen
hetkisiin osaamisvaatimuksiinsa riittdvasti koulutusta, tekee se myots etenemisen tyoteh-

tavissa vaikeaksi.

Kyselylla haluttiin selvittda my6s fyysiseen hyvinvointiin liittyvié asioita. Vastaajista 87
prosenttia on sitd mieltd, etta heidan tyoturvallisuudestaan vdlitetdan. 100 prosenttia
puolestaan on sita mieltd, etta heilla on tyéterveyshuollon palvelut kaytbéssdén tarvitta-
essa. Tama kertoo siitd, ettd tyontekijdiden fyysiseen kuntoon panostetaan. TyShyvin-
voinnista huolehtiminen ei kuitenkaan ole pelkasta fyysisestakunnosta huolehtimista.
Tyo6hyvinvointi jakautuu useaan osaan, joista kerrotaan lisda kappaleessa 4.1. Psyykki-
sella hyvinvoinnilla on yhta tarkea merkitys tydssa kuin fyysisella hyvinvoinnilla (Otala &
Ahonen 2003, 22). Siina missa fyysisestakunnostahuolehtiminen sai runsaasti positiivi-
sia vastauksia, kokee samaan aikaan vain 67 prosenttia vastaajista, etta heidan hyvin-
voinnistaan ollaan kiinnostuneita. Huomattavasti suurempi maara vastaajia kokee saa-
vansa enemman huolenpitoa fyysiseen kuntoon kuin psyykkiseen kuntoon. Nakemykset
kertovat siita, etta hyvinvoinnin tukemisen painopiste on yrityksesséa fyysisenkunnon tu-

kemisessa.

Kyselyn loppuosion kysymyksill& haluttiin selvittd&, kohtaavatko tydntekijoiden kokemuk-
set heidan toivetilaansa. Seuraavaksi kasiteltdvassa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin
mitd annetuista vaihtoehdoista he kokevat tydnantajaltaan saavan. Vaihtoehdot annet-
tuun kysymykseen ovat yrityksen vetovoimatekijoitd. Nama ovat niitd konkreettisia asi-
oita, joiden avulla uusia tyontekijoitd voidaan mahdollisesti houkutella yrityksen palve-

lukseen.

Ollakseen motivoitunut tygssaan tyontekijat tarvitsevat sisaisia motivaatiotekijoitd kuten
kehittymismahdollisuuksia, vaikutusmahdollisuuksia ja hyvia tytkavereita. (Otala & Aho-

nen 2003, 129 - 130.) Edella mainitut esimerkit ovat myods kysymyksessa eniten &ania
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saaneet ryhmat. Suurimman maaran aanid kysymyksessa sai vapaus ja joustot, joka
viittaa mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyéhon. 81 prosenttia vastaajista kokee saa-
vansa tydssaan vapauksia ja joustoa. Vapauksien ja joustavuuden anota voidaan pitaa
yhtena palkitsemiskeinona (Otala & Ahonen 2003, 128). Kysymys ei anna vastausta sii-
hen kokevatko vastaajat taméan palkitsemiskeinona, mutta suurin osa vastaajista on kui-
tenkin huomannut ilmién olemassa olon. Kuten jo aiemmin ilmeni, ovat tyontekijat vas-
tausten perusteella melko tyytyvaisia siihen, kuinka paljon he vastuuta saavat ja kuinka
heille annetaan oikeus ilmaista oma ndkemyksidan. Usein vastuun vastapainona kulkee
myds vapaus, ja se nakyy myos kohdeyrityksen toimintatavoissa. My6s esimerkiksi 1a-
hiesimiestydlla voi olla suuri merkitys siihen, kuinka paljon ty6ntekijat saavat tydnanta-
jaltaan joustoa ja vapauksia.

Kuten edelld mainittiin, on tydkavereilla suuri vaikutus tyoviihtyvyyteen. Kun tyoilmapiiri
on hyva, voi olettaa myo6s tydkavereiden olevan mieluisia. Tyontekijoista 63 prosenttia
kokee, etta he saavat tybnantajansa palveluksessa hyvan tyoilmapiirin. Hyva ilmapiiri
tydssa on erityisen tarkedd, silla huono ilmapiiri vaikuttaa tydviihtyvyyden lisaksi myos
tydntekijoiden osaamiseen. Huono ilmapiiri estdd osaamisen jakamista ja vaikuttaa
my0s negatiivisesti henkiloston pysyvyyteen yrityksessa. Jos yrityksessa on huono ilma-
piiri, l&htevat tyontekijat helposti muiden yritysten palvelukseen. (Otala & Ahonen 2003,
67.) Kyselyn vastaajista suurelle osalle tydkaverit olivat merkittéavin tekija, joka oli saanut
heidat jaamaan yritykseen, ja tamé vahvistaa kasitysta siita, etta kohdeyrityksessa on

hyva tydilmapiiri.

Myds kehittymismahdollisuudet olivat tydmotivaatiota lisdavia tekijoita. Kehittymismabh-
dollisuudet olivat kysymyksessa yksi eniten aaniad saanut vaihtoehto. Vastausprosentti
oli kuitenkin vain 37. Maara ei sindnsa ole kovin suuri, mutta kuitenkin huomattavasti
suurempi kuin seuraavaksi eniten dania saanut vaihtoehto, joka sai 23 prosenttia aa-
nista. Aiemmissa kohdissa on kaynyt selvasti ilmi, etta tyontekijat haluavat kehittya tyos-
saan ja oppia uutta. Tyontekijat kokevat myds saavansa tukea osaamisen kehittami-
seen, mutta eivat kuitenkaan koe saavansa riittavasti koulutusta. Se, ettd tukea ei saada
osaamisen kehittamisessa loppuun asti, selittéd mahdollisesti sitd, miksi vain 37 pro-

senttia kokee saavansa kehittymismahdollisuuksia.

Vapaus vaikuttaa omaan ty6hon, tydkaverit ja kehittymismahdollisuudet ovat niin sano-
tusti aineettomia palkitsemismuotoja. Vaikka perinteinen aika- ja suorituspalkka on saa-

nut rinnalleen monia muita, taydentavia palkitsemiskeinoja (Otala & Ahonen 2003, 128),
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ei niiden merkitysta voida kuitenkaan missdén nimessa taysin unohtaa. Kyselyssa 53
prosenttia vastanneista kokee saavansa tydnantajaltaan kilpailukykyista palkkaa. Palkka
on myos koettu hyvin tarkedaksi tekijaksi tydsuhteiden jatkuvuudelle, sikéli kun se oli yksi
merkittava tekija myos sille, miksi tyontekijat ovat jadneet tydbnantajansa palvelukseen.
Kilpailukykyinen palkka koettiin myds tarkeimmaksi asiaksi, jota tyontekijat tydtnantajal-
taan haluaisivat saada. Seuraavaksi kasitellaankin sita, mita tydntekijat tyénantajaltaan

toivovat saavansa ja kuinka ne vastaavat sitd, mita he tydnantajaltaan saavat.

Vastaajista 68 prosenttia koki saavansa kilpailukykyistd palkkaa. Taméa vaihtoehto sai
huomattavasti enemman kannatusta kuin yksikaan muu vaihtoehto. Kilpailukykyinen
palkka arvioitiin merkittdvaksi seka siina, mita tydnantajalta saadaan, etta siina, mita
tydnantajalta halutaan saada. Vastaajista 39 prosenttia koki saavansa kehittymismah-
dollisuuksia, joka on lahes sama méaara kuin kysymyksessé, jossa listattiin mita tyénan-
tajalta koetaan saavan. Vastaajista 39 prosenttia toivoi saavansa tydsuhde-etuja ja 23
prosenttia vastaajista koki niitd saavan. Toimiva viestintd, arvostus ja oikeudenmukai-
suus saivat prosentuaalisesti enemman kannatusta kohdassa, jossa selvitettiin mita
tydnantajalta toivotaan, kuin kohdassa jossa kysyttiin mita tydnantajalta saadaan. Hyvan
ilmapiirin seka vapauksien ja joustojen toivetila seké todellisuus kohtasivat aiemmin mai-
nittuja paremmin. Ulkoinen tydantajakuva ei osoittautunut alkuvaiheessa esitetyssa avoi-
messa kysymyksessa kriteeriksi tydantajalle tdihin hakeutuessa. Tama ajatus saa tukea
siitd, ettd vain kaksi prosenttia vastaajista toivoivat tydskentelevansa nakodalapaikalla

alan johtavassa yrityksessa.

Paasaantoisesti kaikki asiat, joista kyselyssa kysyttiin, saivat tyontekijdilta hyvat arviot.
On kuitenkin huomattava, etta monissa kysymyksissa toistui kieltdvissa vastauksissa la-
hes sama mé&ara vastauksia. Taman tutkimuksen jatkoksi hyvana jatkotutkimuksena
voisi selvittdd, onko tyytyvaisyys jollain tietylla alueella huonompaa kuin toisilla. Tassa
tutkimuksessa siihen ei haluttu ottaa kantaa, silla tarkoitus oli saada yleinen kasitys tut-
kittavasta asiasta, ei aluekohtainen. Aluekohtaisen tutkimuksen perusteella on paikallis-

ten korjausliikkeiden tekeminen helpompaa.

Kuten jo aiemmin on mainittu, yrityksen ulkoinen tydnantajamielikuva ei ole ollut tyonte-
kijoille syy hakeutua yritykseen. Vastaajat eivat myoskaan pitaneet ulkoista tyénantaja-
mielikuvaa tarkedna. Voiko tasté tehda johtopaatoksia siitd, mika on yrityksen ulkoinen

tyonantajamielikuva? Vaikka suoritettu tutkimus ei vastaa edella mainittuun kysymyk-
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seen, antaa se kuitenkin ehdotuksia ulkoisen tydnantajamielikuvan tutkimiselle. Jos ul-
koinen tybnantajamielikuva ei ole ollut tyontekijoille hakukriteeri, eika edes tarkea seikka,
voiko se kertoa siita, ettei yritys heratd alan tekijoissa tunteita puolesta tai vastaan. Ul-
koisen tybnantajamielikuvan selvittdminen voisi auttaa kohdeyritysta kartoituksen avulla
tekemaan itsensa nakyvammaksi tyonhakijoille. Ulkoisen tydnantajamielikuvan avulla
hakijat saadaan haluamaan tiettyihin yrityksiin, jolloin motivaatiotekijéina toimii muutkin

seikat kuin ainoastaan palkka.

7.2 Kehittamisehdotukset

Tassa luvussa kasitellaén sitd, milla tavalla yritys voisi rekrytointimenetelmidan kehittaa
vastaten toiseen tutkimuskysymykseen "miten tydnantajamielikuvaa voidaan hyddyntaa
rekrytoinnissa?” Kehittamisideat poimitaan kyselystd, jossa selvitettiin mitka tekijat ovat
tydntekijoiden mielesta niitd asioita, jotka tekevat yrityksestd hyvan tydnantajan. Niita
asioita, jotka tyontekijat kokevat toimivina ja sisaista tydnantajamielikuvaa nostavina te-
kijoina, voidaan kayttaa rekrytoinnissa uusien tyontekijdiden houkuttelukeinoina. Lisaksi
tassé osiossa otetaan kantaa siihen, keihin rekrytointi olemassa olevien kaytantéjen pe-

rusteella tulisi kohdistaa.

Jo olemassa olevilla kasityksilla ja mielikuvilla tydantajasta on vaikutusta siihen, mihin
yrityksiin ihmiset ylipaansa hakeutuvat, eivatka rekrytointi-ilmoitukset yksin luo kuvaa yri-
tyksestd. Ne ovat kuitenkin yksi tydkalu tytnantajakuvan luomiseen ja joskus kuitenkin
monille my6s ensikosketus entuudestaan tuntemattomaan yritykseen. Rekrytointi-ilmoi-
tukset tulisivatkin kirjoittaa niin, ettd ilmoitusta lukevat henkiltt eivat voi olla hakematta
paikkaa ja ennen kaikkea olla haluamatta yrityksen palkkalistoille. Maininta seuraavaksi
esiteltavista sisdisen tydnantajamielikuvan tekijoista voi auttaa luomaan ulkoista tyénan-
tajamielikuvaa ja seuraavaksi kasitelladn sita, miten ja miksi asioista tulisi rekrytointi-

ilmoituksessa mainita.

Rekrytointitilanteessa yritys myy itsedan tyénhakijoille ja mahdollisille uusille tydonteki-
joille. Silloin halutaan kayttaa yrityskuvaa nostattavia keinoja, joka houkuttelee parhaat
hakijat hakemaan avoinna olevaa tytpaikkaa. Houkuttelukeinoina tulee kuitenkin kayttaa
asioita, jota pystytdan myods palkkauksen jalkeen toteuttamaan. (Salli & Takatalo 2014,
25-26.) Kysely nosti esille erilaisia sisadisen tydnantajamielikuvan osa-alueita, jotka voivat

toimia houkuttelukeinoina rekrytoinnin yhteydessa. Selkeiksi osa-alueiksi, jotka rekry-
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toinnissa voisivat luoda tydnantajamielikuvalle lisdarvoa, osoittautuivat yrityksen sisai-
nen tyoilmapiiri, fyysisesta kunnosta huolehtiminen, kehittymishaluisuus, kilpailukykyi-

nen palkkaus seka vapaus ja vastuu.

Maininta hyvasta tydilmapiirista voidaan esitella monella eri tavalla. Maininta "meilla on
hyva ilmapiiri” ei valttdmatta herata lukijassa suuria tunteita. Sen sijaan asian voi ilmaista
synonyymeja kayttaen, kuitenkin kohderyhmé huomioiden. Nykyaan rekrytoinnissa suo-
sitaan luovuutta ja hauskuutta (Salli & Takatalo 2014, 39). limapiirin korvaavia kasitteita
voisikin olla esimerkiksi "haluatko tulla osaksi meidén kaveriporukkaa”. Vaihtoehtoja 16y-
tyy paljon, mutta tehokasta on kayttaa keinoja, jotka herattavéat mielenkiintoa lukijassa.
Koska tydyhteisd on yksi tydhyvinvointia lisdéva asia (Kehusmaa 2011, 14), on sen mai-

nitseminen myds rekrytointi-ilmoituksessa kannattavaa.

Yksi tydhyvinvoinnin osa-alue on myds turvallisuuden ja terveyden edistaminen (Kehus-
maa 2011, 14). Koska fyysisesta kunnosta huolehtiminen osoittautui kyselyn mukaan
kohdeyrityksen vahvuudeksi, kannattaa siita myds rekrytoinnin yhteydessa mainita. Sen
avulla voidaan viestia hakijoille siitd, ettéa heidéan kunnostaan huolehditaan ja isomassa
mittakaavassa viestitddn myos tydhyvinvoinnista valittamisesta. Kuten tydilmapiirista —
voidaan myo6s fyysisenkunnon huolehtimisesta kayttaa erilaisia mielikuvia herattavia il-

mauksia.

Rekrytointi-ilmoituksesta saa houkuttelevan, mikali siind vaatimuslistan lisaksi kerrotaan,
mit& yritys hakijalle antaa. Mielenkiintoa herattavia asioita jo edella mainittujen liséksi
ovat muun muassa maininta mahdollisuuksista paasta kehittymaan sek& maininta va-
pauksista joita yritys antaa. (Salli & Takatalo 2014, 25 - 26.) Kuten kyselysta kavi ilmi,
yrityksen tyontekijat kokevat, etté heidan kehittymistaan tuetaan ja eteneminen yrityksen
sisélla oli valtaosan toive. Nain ollen rekrytointi-ilmoituksessa voisikin mainita siita, etta

tydyhteisdssa on kehittymishaluisa ja motivoituneita tyontekijoita.

Motivaatiota lisddva asia lieneekin seuraavaksi esiteltava houkuttelukeino, eli vapaus ja
joustot. Jousto tydelamassa on tata paivaa monissa yrityksissa. Joustavuudella tydssa
pyritdan tyydyttamaan seka tydnantajaa etta tyontekijad molemmin puoleisella sopimuk-
sella, jolloin tyontekija saa vaikuttaa esimerkiksi omiin tyfaikoihinsa. Joustavuus edellyt-
téaa luottamusta (Kehusmaa 2011, 70). Kohdeyrityksen tyontekijat kokevat kyselyn mu-
kaan, ettd he voivat vaikuttaa tybhonsa ja saavat joustoa tyonantajaltaan. Koska jousta-

vuus on nykyelamassa tarked asia ja toteutuu myds kohde yrityksessa, se toimii myos
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hyvana houkuttelukeinona. Edella on nyt kayty lapi asioita, joiden kayttdminen rekry-
tointi-ilmoituksessa on niin sanotusti turvallista, silla ne voidaan perustella ja todeta paik-
kaansa pitaviksi vaitteiksi. Seuraavaksi pohdin sitd, mika on kohderyhma, jolle rekrytointi

tulisi kyselyn perusteella kohdistaa.

Tyontekijoiden palkkaaminen suoraan oppilaitoksista voi olla avainasemassa, aikoina,
jolloin tydntekijoista on kova pula (Koivisto 2004, 92). On kuitenkin huomioitava, etta kun
palkataan yritykseen opiskelijoita tai vastavalmistuneita, heilla ei valttamatta ole viela
taydellista ja riittavaa osaamista tyossa suoriutumiseksi. Nain ollen he vaativat opetusta
ja koulutusta seka tukea kehittymiseen. Kyselysséa vastaajien vastauksista kavi ilmi, ett-
eivat kaikki ole tyytyvaisia siihen, kuinka paljon he saavat koulutusta vaatimustasoon
nahden. Nain ollen on hyva miettia tarkkaan, halutaanko yritykseen palkata ainoastaan
henkil6itd, jotka osaavat jo niin paljon, etta kykenevat menestymaan tydssa ja yllapita-
maan omaa osaamistaan, vai palkataanko niitéa tyontekijoita, jotka tarvitsevat viela ope-
tusta. Asia ei ole yksiselitteinen. Toki henkildiden, jolla on entuudestaan paljon osaa-
mista ja kokemusta, palkkaaminen on tehokasta, mutta ei valttamatta mahdollista. Lu-
vussa 2.3 kasitelldan alan rekrytointitilannetta ja tarvetta, ja siina kay ilmi, etta tyonteki-
joista voi tulevaisuudesta olla pulaa. Silloin oppilaitoksista palkkaamisen merkitys kas-
vaa entisestadn. Oppilaitoksista palkkaaminen voi kuitenkin vaatia yritykseltd enemmaéan
resursseja hetkellisesti, mutta opastuksella ja sitouttamisella opiskelijoista ja vastaval-

mistuneista voidaan saada todellisia tulevaisuuden tekijoita.

8 Pohdinta

8.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointimenetelmat

Téassa luvussa arvioidaan tutkimuksen laatua. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
apuna kaytetaan validiteetti- ja reliabiliteettikasitteitd. Molemmilla k&sitteilla tarkoitetaan
luotettavuutta, kuitenkin eri ndkdkulmista. Validiteetilla mitataan sitd, tutkitaanko tutki-
musongelman kannalta oikeita asioita, kun taas reliabiliteetilla mitataan tutkimuksen py-
syvyyttd. Pysyvyydella tarkoitetaan sitd, etta tuloksella saadaan sama tulos eri mittaus-
kerroilla. Kiinnittamalla huomiota validiteetti- ja reliabiliteettikysymyksiin voidaan paran-
taa tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2011, 118 — 121.)
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Validiteetti jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisadltdvaliditeetti jakautuu siita
edelleen sisaltd-, rakenne- ja kriteerivaliditeettiin. (Kananen 2011, 121.) Tassa tydssa
validiteettia tarkastellaan sisdisen, ulkoisen ja sisaltdvaliditeetin avulla. Reliabiliteetilla
puolestaan on kaksi osatekijad, jotka ovat stabiliteetti ja konsistenssi (Kananen 2011,
119).

8.2 Validiteetti

Validiteettia tarkastellessa on olemassa monia nakokulmia lahestya asiaa. Naista en-
simmainen on sisainen validiteetti, jolla tarkoitetaan oikeaa syy-seuraus-suhdetta. (Ka-
nanen 2011, 121.) Tassa tydssa tehdyssa tutkimuksessa on lahdetty liikkeelle siitd aja-
tuksesta, etta tyotyytyvaisyys on merkittava sisaisen tydnantajamielikuvan mittari. T&hén
vaitteeseen paadyttiin tydnantajamielikuvaan liittyvan teorian perusteella. Tutkimuksen
teko alkoi teoriaan tutustumisella. Taman opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa, mitk& ovat
tyontekijoiden aitoja kokemuksia tydnantajasta, joiden perusteella tydnantajakuva syn-
tyy. Saatuja tydnantajamielikuvaa luovia tekijoitd puolestaan kaytetaan rekrytoinnin yh-
teydessa houkuttelukeinoina, ja taman avulla kehitetdan yrityksen rekrytointia. Nain ollen
tutkimus aloitettiin perehtymalla siihen, mista sisainen tydnantajamielikuva syntyy, ja ta-

han vastaukseksi saatiin tyéhyvinvointi.

Tulosten sisaiseen validiteettiin on useita muitakin tekijoita kuin edella mainittu. Validi-
teettiin vaikuttavat muun muassa itse vastaajat. Vastaajien sen hetkisella mielentilalla
voi olla vaikutusta siihen, miten he ovat kyselyyn vastanneet. Vastauksiin voi vaikuttaa
negatiivisesti se, jos tyopaiva on ollut poikkeuksellisen ep&onnistunut, ja kyselyyn on
vastattu paivan paatteeksi. Silloin vastaaja voi sen vastata kysymyksiin sen hetkisen
mielentilan mukaisesti, joka ei valttamatta vastaa vastaajan todellisia mielipiteitd. Sama
VOi patea myos toisin pain — jos paiva on ollut poikkeuksellisen hyva, voi vastauksetkin
olla liian hyva todellisuuteen nahden. Tama tarkoittaa siis sitd, etta ei ole varmaa, olisi-
vatko kyselyn tulokset sisélldllisesti samat, jos kysely suoritettaisiin samoille vastaajille

uudestaan eri ajankohtana.

Sisaisen validiteetin tarkastelun jalkeen, tarkastellaan tutkimuksen sisaltévaliditeettia. Si-
saltovaliditeetilla tarkoitetaan sitd, ettd saadut tutkimustulokset ovat seurausta kayte-
tyista muuttujista. Talla tarkoitetaan sita, ettd mitataan oikeaa asiaa. (Kananen 2011,
122.) Kuten edelld mainittiin, tdssa opinnaytetydssa tehty tutkimus aloitettiin perehty-

malla tydnantajamielikuvaan liittyvalla teorialla. TAman teorian pohjalta paadyttiin siihen,
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etta tyotyytyvaisyys ja tydhyvinvointi ovat sisaista tytnantajamielikuvaa maarittavia teki-
joita. Tastd seuraava vaihe olikin tutustuminen tydhyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen liitty-
vaan teoriaan. Teorian pohjalta rakennettiin kyselylomake, joka toimi tytkaluna tutkimuk-
sessa sisdisen tydnantajamielikuvan tilanteen kartoituksessa. Niin tydhyvinvointiin kuin
tydnantajamielikuvaan liittyvat teoriat ovat hyvin laajoja, ja tutkittavia asioita ja nakdkul-
mia on paljon. Tassa tutkimuksessa ei kyselyn avulla tutkittavia asioita paasty kuitenkaan

tutkimaan kovinkaan syvdllisella tasolla ja seuraavaksi kerrotaan miksi.

Yksi toteutetun tutkimuksen kriteeri oli, etta tutkimukseen liittyvan kyselyn tulee olla lyhyt.
Vaatimus kyselyn lyhyydelle piilee siing, ettéa tutkimus suunnattiin kiireellisille henkilGille.
Liian pitka kysely olisi voinut saada vastaajat kiireen vuoksi jattaa vastaamisen kesken,
tai jattad vastaamatta kokonaan luettuaan saatetekstistd, kuinka kauan vastaaminen ky-
selyyn kestaa. Toinen syy kyselyn lyhyydelle oli se, ettad kyselyn tarkoitus oli selvittaa
ainoastaan rekrytoinnin kannalta oleellisia asioita. N&in ollen monet tyéhyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen oleellisesti vaikuttavat asiat rajattiin kyselyn tarpeen vuoksi pois.
Tassa tutkimuksessa kyselyyn pyrittiin siis ottamaan tydhyvinvoinnista esille vain ne
asiat, jotka ovat rekrytoinnin nakokulmasta tarkeita tyéhyvinvoinnin seikkoja. Vaikka ky-
sely rajattiinkin vastaamaan tarvetta, on kuitenkin huomioitava, etta tutkittavan aiheen
ollessa laaja, mutta toteutetun tutkimuksen ollessaan puolestaan suppea, on olemassa
monia asioita, joihin tutkimuksella ei saatu vastauksia. Toisaalta vastauksia saatiin kui-
tenkin tutkittavaan asiaa, vaikkei se antanutkaan tyéhyvinvoinnista syvaa kuvaa. Vas-

tausten analysoinnin takana oleva teoria luo tutkimukselle sisaltévaliditeettia.

Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tulosten yleistamistad (Kananen 2011, 121). Kun ha-
lutaan selvittéaa yrityksen siséista tydnantajamielikuvaa, on kysely toteutettava yrityksen
sisdisille tydntekijoille. Nain ollen tuloksia ei voida yleistéaéd koskemaan esimerkiksi kaik-
kien Suomalaisten vastaavaa tyota tekevien ndkemyksiksi. Kyselyn tuloksia ei voida
yleistdd myodskaan koskemaan yrityksen toimihenkildiden kasityksia siséisesta tydénan-

tajamielikuvasta.

Tutkimuksen yleistettavyys on kunnossa, mikédli otos vastaa populaatiota (Kananen
2011, 121). Tah&n opinnaytetydhon liittyvassa tutkimuksessa tutkimuksen otos vastaa
populaatiota, joten ndin ollen sen voi olettaa olevan yleistettavissa, kun tutkimuksen po-

pulaatioksi on maaritelty yrityksen asentajat.
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8.3 Reliabiliteetti

Stabiliteetti mittaa mittarin pysyvyytta ajassa. Tutkimuksen stabiliteettia voidaan nostaa
toistamalla tutkimus useita kertoja perakkain. Tutkimuksen toistamisella tarkoitetaan
sita, etta tutkimus totutetaan uudestaan samoille henkilGille samoissa olosuhteissa. (Ka-
nanen 2011, 119 - 120.) Tahan opinnaytetyon liittyvaan tutkimukseen ei voida suorittaa
uusintamittausta. Syyna talle on ajan ja resurssien puute. Uusintamittauksen tekeminen
taman tyyppiselle kyselylle voi olla tietylla tavalla myds haastavaa, toisaalta taas help-

poa.

Uusintamittaukseen liittyy se, etta mittaus toteutetaan samanlaisissa olosuhteissa kuin
edellinen mittaus (Kananen 2011, 120). Tyotyytyvaisyyteen linkittyvat tekijat ovat melko
pysyvia. Ellei tyotyytyvaisyyteen liittyvia tekijdita aleta tietoisesti kehittamaan, voi olettaa,
etta tyodtyytyvaisyyden tila on kyselyn toteuttamisesta seuraavalla viikolla sama kuin to-
teuttamishetkelld. Toisin sanoen siis voidaan olettaa, ettd mikali tyontekijat ovat olleet
edellisella viikolla tyytyvaisia tydssaan, ovat he sita luultavasti myos seuraavalla viikolla.
Vaikka tyytyvaisyys pysyisikin lahes samana, voi itse tutkimus vaikuttaa tutkittaviin (Ka-
nanen 2011, 120). Kun kysely on kerran toteutettu, on se aktivoinut vastaajat pohtimaan
tutkittavaa asiaa, eli tassa tapauksessa sisaista tyotnantajamielikuvaa. Uusinta kyselyyn
mennessa vastaajille on voinut herata uusia ajatuksia, joita he eivat ole edellisella vas-
tauskerralla huomioineet. Nama asiat voivat vaikuttaa uusintamittauksen vastauksiin, jol-
loin ne poikkeavat ensimmaisen kierroksen vastauksista. Uusintamittausta ei siis tdssa
tydssa suoritettu, mutta oletan, etta vastaukset eivat uusintakierroksella tulisi tdsmaa-
maan taysin vastauksiin, jotka edelld on esitetty. En kuitenkaan myodskaan usko, etta

eroavaisuudet olisivat kovinkaan suuria.

Konsistenssilla eli yhtenaisyydella tarkoitetaan sitd, ettd mittarin osatekijéilla mitataan
samaa asiaa. Toisin sanoen tutkittavaa asiaa voidaan tutkia kahdella eri tavalla esitet-
tyna, mutta silti vastaukset kertovat samaa asiaa, jolloin mittaus voitaisiin siis tehda
k&anteisesti. (Kanenen 2011, 120.) Tassa tutkimuksessa kysymyksié ei suoranaisesti
esitetty kaanteisesti. Sama teema toistui kuitenkin useammassa kysymyksessa, jonka

avulla pystyttiin ndkemaan, etté vastaukset ovat keskendéan johdonmukaisia.
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8.4 OpinnaytetyOn onnistumisen arviointi

Opinnaytetyon tavoite oli selvittdd, mitk& asiat ovat rekrytoinnin ja tydnantajamielikuvan
linkittymisessé olennaista ja mitkd ovat kohdeyrityksen sisdisen tyénantajamielikuvan
vahvuudet joita tulisi rekrytoinnissa hyodyntaa. Yrityksessa ei ole tehty vastaavanlaista
tutkimusta ennen samalle kohderyhmalle. Olettamuksia vastausten suhteen oli paljon,
mutta olettamukset osoittautuivat kuitenkin taysin virheellisiksi. Tutkimus on siihen nah-
den erittéin onnistunut, silla se antoi paljon oleellista tietoa asentajien ajatuksista. Siina
missa tutkimus antoi evaita rekrytoinnin kehittamiseen, antoi se myds hyvan kuvan tyon-

tekijoiden arvomaailmasta.

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen tarkoituksena oli luoda uusia nakdkulmia rekrytoin-
tiin liittyen. Tutkimus antoi kuitenkin sivutuotteena myés paljon enemman. Tutkimuksen
avulla pystyttiin [6ytamaéan asioita, joita yrityksen sisalla tulee viela tutkia lisda, samalla
antaen jo tallaisenaan tietoa siitd, missa asioissa yrityksen tulee tydnantajana viela ke-

hittda toimintaansa.

Viitekehys muodosti selkeén ja laajan, tarpeeseen rakennetun kokonaisuuden. Aiheesta
[6ytyi paljon kirjallisuutta, huomata pystyi, sekéa rekrytointi, tydnantajamielikuva etté tyo-
hyvinvointi ovat paljon tutkittuja aihealueita. Teorian laajuus helpotti kokonaiskuvan hah-
mottamista ja tutkittavat aiheet ole helppo jasentdd. Olemassa oleva teoria naytti myos
sen, kuinka paljon tutkittavaa aiheesta on, mutta olemassa olevien rajoitteiden takia opin-
naytety6ta koskeva aihe tuli rajata melko suppeaksi. Opinnaytetydsta muodostui jarkeva

ja harkittu kokonaisuus.
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Liitteen otsikko

Liitteen sisaltd

Moikka!

Teen opinnaytetydhdni liittyvaa tutkimusta siita, millaiseksi tydnantajaksi Yritys X koe-
taan.

Meilla on kasassa huippuporukka asentajia, ja Yritys X haluaa jatkossakin rekrytoida
lisééa kaltaisianne tyyppeja! Tahan tarvitsemme kuitenkin myos vahan teidan apuanne.

Taman kyselyn avulla on tarkoitus kerata tietoa siitd, millaiseksi tyopaikaksi te Yritys
X:n koette. Haluaisin tietaa, mitk&a ovat kokemianne hyvia asioita, joita voitaisiin tulevai-
suudessa kayttad houkuttimina uusia henkil6ita rekrytoitaessa ja samalla haluamme
tietd& mité kehityskohtia Yritys X:lla tydnantajana on.

Vastaaminen ei vie kauaa, joten olisin Kiitollinen, jos kavisit vastauksesi jattamassa alla
olevan linkin kautta.

Kiitos paljon ajastasi!

Kysely tydnantajakuvasta

1. Arvioi seuraavia vaitteita asteikolla 4 Taysin samaa mielti...1 Taysin eri mielta

Tay5|r_1 >aM33 camaa mieltd  Eri mielts Tay_sm en
mielta mielta

Koen itseni tarkedksi ja arvostetuksi ~ ~ ~ ~
tyopaikallani

Saan tyostani kiitosta . . - -
Kehittymistani tuetaan - - . -
Viihdyn tydssani . . - -
Saan ilmaista tydssani omia nakemyk- ~ ~ ~ ~
siani

Minulla on hauskaa toissa ~ ~ ~ ~
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Minulle annetaan sopivasti vastuuta e« e ' '

2. Mika sai sinut hakemaan toihin nykyiselle tyonantajallesi?

3. Mitka tekijat ovat saaneet sinut jaamaan tyonantajasi palvelukseen?

3

[

4. Arvioi viela seuraavia vaitteita asteikolla 4 Taysin samaa mielta...1 Taysin eri mielta

Tay5|r_1 5aMa3 gomaa mielts  Eri mielts Tay§|n en
mielta mielta

Minulla on kaytdssani tarvittavat tyo- I . o -
valineet
Saan opastusta tyovalineiden kayt- o o -~ -~
toon
Turvallisuudestani vélitetaan g e i -
Tyoterveyshuollonpalvelut ovat . . . P
kaytossani tarvittaessa
Hyvinvoinnistani ollaan kiinnostuneita g ' ' o
Tybskentelen arvostetussa yrityksessa e e r i

5. Vastaa seuraaviin kysymyksiin Kylla tai Ei

Kylla Ei
Oletko halukas etenemaan tyonanta- -~ o
jasi palveluksessa?
Saatko riittavasti koulutusta osaamis- o I

vaatimuksiisi nahden?

6. Mitka seuraavista vaihtoehdoista koet tyéonantajaltasi saavasi? (voit valita useita
vaihtoehtoja)

r Kilpailukykyinen palkka
Nakoalapaikka alan johtavassa yrityksessa
Kattava perehdytys

Hyvat tydsuhde-edut

-
-
r Organisaation tuki
-
r Kehittymismahdollisuudet



Liite 1
3(3)

r Toimiva viestinta
r Arvostus

r Oikeudenmukaisuus
r Vapaus ja jousto
r Hyvé ilmapiiri

7. Mita toivoisit tydnantajasi sinulle tarjoavan? Valitse KOLME.
Kilpailukykyinen palkka

_l

Nakoalapaikka alan johtavassa yrityksessa
Hyvat tydsuhde-edut
Kehittymismahdollisuudet
Hyva ilmapiiri
Toimiva viestinta
Arvostus

Oikeudenmukaisuus

[ I R [ [ B B B

Vapaus ja jousto






