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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millainen mielikuva oululaisilla taloushallinnon opiskeli-
joilla on Talenom Oyj:sta ja tilitoimistoalasta tydnantajana. Lisaksi tavoitteena oli saada tietoa siité,
millainen tyopaikka ja tydnantaja taloushallinnon opiskelijoihin vetoaa. Molempien tutkimusongelmien
kohdalla kiinnitettiin huomiota myos kanaviin, joiden vélityksell& opiskelijat saavat tietoa ty6nantajista.

Kilpailu osaavasta tydvoimasta Kiristyy jatkuvasti, ja tilitoimistoala on kohtaamassa paitsi tyontekijoi-
den eldkoitymisen haasteet, myds digitalisaation mukanaan tuomat uudet osaamisvaatimukset. Opin-
naytetyon taustalla oli toimeksiantajana toimivan yrityksen tarve saada enemman laadukkaita tyo- ja
harjoitteluhakemuksia ja tata kautta varmistaa osaavan tyévoiman hyvé saatavuus. Tutkimuskysymyk-
siin vastaamalla pyrittiin antamaan toimeksiantajalle tietopohjaa tyonantajakuvansa kehittdmiseen.

Opinndytetyon teoriapohjan muodostavat tyonantajakuvan, maineen ja mielikuvan késitteet, tyonanta-
jan vetovoimatekijoistd tehdyt tutkimukset seka nuorten sukupolvien tydelamaan liittyvét arvostukset.
Liséksi tietoperustassa kéasitelldan rekrytointiviestintaa tyonantajakuvan valittajand ja rakentajana seka
keinoja, joilla tydnantajakuvaa voidaan kehittda ja seurata. Tyossd kaytettiin kvalitatiivista tutkimus-
otetta. Tutkimusaineisto koostui kahdeksasta teemahaastattelusta, jotka toteutettiin huhtikuussa 2018
Oulun ammattikorkeakoulun ja Oulun seudun ammattioppilaitoksen opiskelijoiden keskuudessa. Saatu
aineisto késiteltiin laadullisen siséllénanalyysin avulla.

Taloushallinnon opiskelijat méaarittelivat unelmatydpaikkansa neljan kategorian perusteella. Néita oli-
vat tyon sisaltd, tyon tekemisen olosuhteet, tydehdot ja kehittymisen mahdollisuus. Kiinnostavista yri-
tyksista he saivat tietoa kolmen véylan kautta: ”puskaradion”, koulun ja yrityksen oman viestinnan va-
lityksella. Erityisesti puskaradion ja koulun merkitys korostui. Tilitoimistotyota pidettiin usein valivai-
heena tai varavaihtoehtona. T&mé yleinen asenne toimialaan heijastui myds nakemyksiin Talenomista:
yritysta saatettiin pitdd urasuunnitelmissa eradnlaisena ponnahduslautana. Talenom néhtiin tunnettuna
ja menestyvana yrityksend, joka panostaa henkilGstoon ja pystyy tarjoamaan monia mahdollisuuksia.
Niin Talenomiin kuin tilitoimistoalaan yleensékin liitettiin negatiivisina puolina tyon kapea-alaisuus ja
matalapalkkaisuus. Vaikka Talenomilla ei ole tunnettuudessa ongelmia, yrityksen kannattaa panostaa
tyonantajakuvansa kehittdmiseen ollakseen parhaiden osaajien silmissa ensisijainen uravaihtoehto.
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The purpose of this thesis was to find out how students of financial administration see Talenom Oyj
and accounting agencies as employers. In addition, the goal was to see what kind of a job attracts these
students. Attention was also paid to the channels through which the students get information about
employers.

The competition for the qualified employees is becoming more and more intense. Accounting agencies
are facing not only the challenges of retirement, but also the new competence requirements that digita-
lization brings about. The thesis was based on the client’s wish to get more of qualified applicants. The
aim was to give the client knowledge through which it is possible to develop the company’s employer
brand.

The theoretical background was gathered to explain the terms related to employer brand, reputation and
mental image. The theory also discusses with employer attractiveness, young generation’s preferences
and the communications during a recruiting process. Additionally, theoretical background discusses the
ways in which the employer brand can be measured and developed.

The thesis was implemented by using the qualitative research method. The research material consists
of eight theme interviews that were carried out among students in Oulu University of Applied Sciences
and Oulu Vocational College. The data was analyzed by using qualitative content analysis.

The results showed that students assessed their dream job based on four different categories. These
categories were job content, working conditions, terms of employment and the possibility to develop
oneself. Students got information about interesting companies by word of mouth, through school and
the companies themselves. They often considered working in an accounting agency as a temporary step
on their career or as the second best choice. This notion was also present in their attitudes towards
Talenom. At the same time Talenom was seen as a successful company that offers employees many
possibilities.
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1 JOHDANTO

Vaikka yhteiskunnassamme useilla aloilla on tyéttomyyttd, kilpailu osaavasta tydvoimasta kiristyy jat-
kuvasti. Moni yritys pitaé rekrytointivaikeuksia talla hetkelld kasvun esteend ja muun muassa tilitoimis-
toalalta elakoityy henkildstoa nopeammin kuin tilalle saadaan palkattua uutta. Haastavassa tilanteessa
yritykset ovat alkaneet kiinnittdd entistd enemman huomiota tydnantajakuvansa vetovoimaisuuteen
(Kauhanen 2012; Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 76; Foster, Punjaisri & Cheng 2010, 403). Taloudelli-
sesti tiukassa tilanteessakin hyvén tyonantajamaineen omaava yritys pystyy palkkaamaan osaavaa vakeé
kohtuullisella palkkatasolla. Hyvdmaineinen yritys saa enemmaén laadukkaita hakemuksia ja menestyy
myos liiketoiminnassaan huonomaineista paremmin. (Kauhanen 2012; Korpi ym. 2012, 76; Foster ym.
2010, 403.) Hyvien ja osaavien tyontekijoiden saamisen liséksi puhutaan vilkkaasti tyévoiman pitami-
sestd. Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus tulee yritykselle kalliiksi jatkuvan rekrytoinnin, perehdytyksen
ja koulutuksen vuoksi. (Juholin 2009, 274.)

1.1 Tyon tavoitteet, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad, millainen mielikuva taloushallinnon opiskelijoilla - eli
potentiaalisilla tulevilla tydntekijoilla - on Talenom Qyj:sta tyonantajana. Keskityn siis tydssani Ta-
lenomin ulkoiseen tyonantajakuvaan ja opiskelijoiden ndkdkulmaan asiasta. Liséksi haluan selvittaa,
millainen tyopaikka ja tyonantaja taloushallinnon opiskelijoihin vetoaa ja mitd ominaisuuksia he painot-
tavat tyopaikan valinnassa. Opinnaytetyona toteutettavan tutkimuksen taustalla on toimeksiantajana toi-
mivan yrityksen tarve saada enemman laadukkaita tyo- ja harjoitteluhakemuksia ja tata kautta varmistaa
osaavan tydvoiman hyva saatavuus. Edella mainittuihin kysymyksiin vastaamalla pyrin antamaan toi-

meksiantajalle tietopohjaa tyonantajakuvansa kehittdmiseen.

Tutkimusongelmia on kaksi ja molemmat on jaettu 2-3 alakysymykseen:

Millaisia kasityksié taloushallinnon opiskelijoilla on ihannetyOpaikastaan?
1) Millainen/ mika on kiinnostava tyonantaja/tyopaikka taloushallinnon opiskelijoiden mielest&?
2) Minka kanavien kautta opiskelijoiden mielesté vetovoimaiset tydnantajat ovat saavuttaneet hei-

dan huomionsa?



Millaisia kasityksia taloushallinnon opiskelijoilla on Talenomista ja tilitoimistoalasta ty6nantajana?
1) Millaisena yrityksené ja tyopaikkana opiskelijat nakevéat Talenomin?
2) Minka kanavien/kokemusten/kohtaamisten vaikutuksella opiskelijoiden mielikuva Talenomista
on syntynyt?
3) Kuinka tavoiteltavana vaihtoehtona opiskelijat pitdvat tyollistymista tilitoimistoalalle?

1.2 Tutkimusmetodi ja aineiston kasittely

Pyrin tutkimuksellani saamaan uutta tietoa ulkoisen tydnantajakuvan muodostumisesta ja tyoelaméan
astumassa olevien opiskelijoiden vaatimuksista vetovoimaiselle tyépaikalle. Tavoitteeni on tutkia myds
usein heikosti tiedostettuja asioita, kuten arvostuksia, ihanteita ja perusteluja. Néihin tavoitteisiin pyrin
kvalitatiivisella tutkimusotteella ja teemahaastattelujen kéyttamisella. Tutkimuksen kohderyhma ovat
taloushallintoon suuntautuneet opiskelijat Oulun ammattikorkeakoulussa ja Oulun ammattioppilaitok-
sessa. Kerétty haastatteluaineisto kasitelladn laadullisen sisallénanalyysin avulla.

1.3 Toimeksiantajayrityksen kuvaus: Talenom Oyj

Talenom on yksi Suomen suurimmista tilitoimistoista. Yrityksell& on Suomessa nelisenkymmenta toi-
mipistettd ja vuonna 2018 silla oli tydntekijoita keskimaarin 657. Suurin osa henkildstosté tyoskentelee
Oulussa. Talenomilla on laaja tilitoimistopalveluvalikoima ja muita asiakkaiden liiketoimintaa tukevia
asiantuntijapalveluita: esimerkiksi juridiikkaan, verotukseen ja talouteen liittyvia neuvonantopalveluja.
Yritys tyollistaa erityisesti kirjanpitdjia, palkanlaskijoita, asiakas- ja myyntipaallikoitd, reskontran hoi-
tajia, lakimiehid, vero-asiantuntijoita, ohjelmistosuunnittelijoita, tuotepaallikoita seka sovellusasiantun-
tijoita. Se tarjoaa sahkdisen taloushallinnon tyokaluja ja pyrkii télla alueella markkinoiden edellakavi-

jaksi. (Talenom Qyj.)

Talenom kasvaa ja laajenee voimakkaasti ja on kyennyt kasvattamaan liikevaihtoaan nopeasti. Vuonna
2018 konsernin liikevaihto oli 48,9 miljoonaa euroa ja kasvoi edellisvuoteen verrattuna 18 prosenttia.
Vuonna 2017 Talenomin markkinaosuus oli 4,1 prosenttia. (Talenom Qyj.) Yrityksen tavoitteena on olla
Suomen paras tyopaikka. Vuosina 2017 ja 2018 Talenom sijoittui seitseman parhaan joukkoon Great

Place to Workin Suomen parhaat tyOpaikat -tutkimuksessa suurten yritysten sarjassa (Talenom Oyj



2019, Great Place to Work Institute). Great Place to Work Institute Finland on julkaissut Suomen parhaat
tyOpaikat -listausta vuodesta 2003 alkaen (Ty0- ja elinkeinoministerio).



2 TYONANTAJAKUVA JA SEN TUTKIMINEN

2.1 Tyonantajakuvatutkimuksen tarpeellisuuden taustaa

Parhaista osaajista kdyddan taman paivan yhteiskunnassa kovaa kisaa. Muun muassa viime vuoden lo-
kakuussa julkistettu Elinkeinoeldman keskusliiton suhdannebarometri osoitti tydovoimapulan olevan
Suomessa pahimmillaan yli kymmeneen vuoteen (Isotalus 2018; Elinkeinoeldman keskusliitto 2018).
Esimerkiksi tilitoimistoalalla ongelmana on nuorten osaajien saaminen elédkkeelle jaavien tyontekijoiden
tilalle (Pietarila 2018). Digitalisaation vaikutuksesta tilitoimistoala on myds kohtaamassa uudenlaisia
osaamisvaatimuksia. Rutiininomaisten toiden véhentyessa alan tyontekijoilta vaaditaan yhd enemmén
neuvonantajan roolin ottamista ja kykya hahmottaa yrityksen talouden kokonaiskuvaa. (Palvelualojen
tyonantajat PALTA ry 2018.)

Voisi sanoa, ettad tyonantajakuvan kehittamisesté on tullut bisnesta. Yritykset kilpailevat padsysté erilai-
sille tydnantajien ranking-listoille: onhan se ilmaista ja samalla tehokasta tyonantajamielikuvan raken-
tamista. Yrityksille myds tarjotaan erilaisia keinoja ja palveluja tyonantajakuvansa raikastamiseen.
(Aula & Heinonen 2011, 186; Juholin 2009, 276.) Kansallisen Rekrytointitutkimuksen (2018) mukaan
yritysten kayttamat budjetit tynantajamielikuvan kampanjoimiseen ovat kasvussa. Rekrytoijista 94 pro-
senttia on sitd mieltd, ettd hyvalla tydnantajakuvalla on ratkaiseva merkitys rekrytoinnin onnistumisen
kannalta. Rekrytoijat pitdvat tyonantajakuvan rakentamista rekrytointialan kiinnostavimpana trending,
tekoalyn hyodyntamisen ohella. (Kansallinen Rekrytointitutkimus 2018.) Sinansa tydnantajakuvan tut-
kiminen ei ole mik&an uusi asia, sillda Suomessa ensimmainen tieteellinen tutkimus aiheesta tehtiin jo
vuonna 1972 (Kauhanen 2012).

2.2 Tyonantajakuva ja -maine osana yrityskuvaa

Kun puhutaan tyénantajan vetovoimaisuudesta nykyisten tai potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa,
keskeinen kasite on tyonantajakuva. Korpi ym. (2012) méaarittelevat tyonantajakuvan tietyssé tilanteessa
realisoituvaksi osaksi yrityskuvaa. Tyonantajakuva kertoo, millaisena tyonhakijat ja tyontekijat tyopai-

kan nékevat. Tyonantajakuva rakentuu yrityksessa vallitsevasta todellisesta tilanteesta, yrityksen tavoit-



telemasta mielikuvasta, yrityksen viestiméastd mielikuvasta ja yritykselle talla hetkell& sopivasta mieli-
kuvasta. On huomattava, ettd ndma eri nakokulmat voivat poiketa toisistaan ja olla jopa yhteensopimat-
tomia. (Korpi ym. 2012, 66-67.)

Ty0Onantajakuva voidaan myos jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tyonantajakuvaan. Sisdiselld tydnantajaku-
valla tarkoitetaan yrityksen omien tyontekijoiden ndkemysta ja kokemusta tyonantajastaan. Ulkoinen
tyonantajakuva taas viittaa yrityksen ulkopuolisten henkildiden (tyonhakijat, yhteistyékumppanit, hen-
kiloston perheenjasenet) saamaan kuvaan yrityksesta tyonantajana. Merkille pantavaa on, etta ulkoista
kuvaa rakennetaan siséisen mielikuvan perusteella. Hyvaa siséistd tyonantajakuvaa on helppo lahted
viestimaan ulospain. Jos taas sisaisessd mielikuvassa on ongelmia, tdmé heijastuu vaistamatta myos ul-
koiseen tyonantajakuvaan. Ongelmien peittely paljastuu jossain vaiheessa, sosiaalisen median aikakau-

della todennékadisesti hyvinkin pian. (Korpi ym. 2012, 67-68.)

TyOnantajamainetta kaytetdan usein tyonantajakuvan synonyymind. Juholin (2013, 187) méarittelee
tyonantajamaineen sidosryhmien kasityksend organisaatiosta tyopaikkana. Téassa yhteydessé tarkeita si-
dosryhmia ovat niin nykyiset kuin potentiaaliset tyontekijétkin, asiakkaat, koulutusorganisaatiot ja jar-
jestot (Juholin 2013, 187). Maineen rakentuminen vaatii aikaa, tietoa ja kokemuksia — joko omakohtaisia
tai muilta kuultuja (Juholin 2009, 277). Maineen késitetta tarkastellaan lis&é luvussa 2.5.

2.3 Imago ja brandi

Imago on mielikuvakasite, joka yleistyi Suomessa 1970-luvulla ja on kéytéssa edelleen (Vaahtio 2005,
59). Termi viittaa sananmukaisesti kuviin ja visuaalisuuteen. Suomessa sita kaytetaan yleisesti puhutta-
essa esimerkiksi ihmisestd, organisaatiosta, maasta tai kaupungista syntyneesta kuvasta. Imago voidaan
madritelld vastaanottajan mielikuvien summaksi. Kasitteeseen viitataan monesti esimerkiksi politii-
kassa, kun puhutaan siitd, millainen imago jollakin puolueella on. Imagoa kaytetdan usein maineen sy-
nonyymind. (Juholin 2013, 229.) Juholin (2009, 277) kuitenkin pitdd mainetta pysyvampana ilmiona
kuin satunnaisiin vaikutelmiin perustuvaa imagoa, joka voi vaihdella nopeastikin suuntaan tai toiseen.
Nykyaén yrityksissé puhutaan imagon sijasta usein mieluummin maineesta, joka koetaan imagoa konk-
reettisemmaksi asiaksi (Vaahtio 2005, 60-61).



Brandi on mielikuvakasite, jonka kohderyhmina nahdaan ennen kaikkea kuluttajat ja jota viestitdan péa-
osin markkinointiviestinnan keinoin. Brandi syntyy kaikista viesteistg, joita ihmiset kohtaavat. Siiné yh-
distyvit tieto, kokemukset, mielikuvat, rationaalisuus ja emotionaalisuus. (Juholin 2013, 236.) Erityi-
sesti tuotteiden mainonnassa brandit ovat olleet keskeisessa asemassa jo kauan (Aula & Heinonen 2002,
54). Positiivisen statuksen omaava brandi tekee yrityksesta vetovoimaisen. My6s tyonhakijat Kiinnitta-
vat tavallista helpommin huomiota yrityksiin, joilla on vahva kuluttajabréndi. (Kaijala 2016.)

2.4 Mielikuvien syntyminen

Eldmme mielikuvayhteiskunnassa. Tietoa on tarjolla niin valtava méaara, ettemme mill&dan pysty selvit-
tdmaan kaikkea. Taman vuoksi olemme taipuvaisia turvautumaan mielikuviin ja saatamme jopa tehdé
padtoksié niiden perusteella. Mielikuva voi ratkaista, hyvaksymmeko tai haluammeko jonkin asian: yri-
tyksen maine voi vetda puoleensa parhaat tyontekijét ja hyva brandi voi nousta ensimmaisend mieleen
valintatilanteessa. Mielikuvat toimivat myos yhdessa faktojen kanssa. Tarjouksia saatetaan pyytdaa muu-
tamalta ensin mieleen tulevalta yritykseltd, minka jalkeen vasta aloitetaan tarkempi selvitystyo. (Juholin
2013, 228.)

Mielikuvat syntyvat ihmisten mielissé ja ovat kunkin ihmisen omaa todellisuutta, toisin sanoen mieliku-
vat ovat aina muodostajansa kannalta totta. Ihmisella voi olla vahva mielikuva jostain aiheesta tai yri-
tyksestd, vaikka hénelld ei olisi siitd lainkaan henkilékohtaista kokemusta. Henkilén mielikuvien muo-
dostumiseen ovat osallisina muun muassa tarpeet, arvot, tiedot, havainnot, asenteet, ennakkoluulot ja
kokemukset. Mielikuvat muodostuvat suurelta osin asenteista ja ennakkoluuloista. Tasta huolimatta nii-
den merkitys on suuri: mielikuvat ohjaavat tekojamme ja valintojamme. Mielikuvat tietysta yrityksesta
aktivoituvat silloin, kun tapaamme yrityksen edustajan tai vierailemme toimitiloissa, luemme uutisen,
naemme mainoksen, kdymme yrityksen verkkosivuilla tai juttelemme tuttaviemme kanssa. (Isohookana
2007, 20.)

Koska mielikuva on aina totta, yritys ei voi sanoa, ettd ihmisill4 on sen toiminnasta tai tuotteista vaara
mielikuva. Kyse on siitd, ettd ihmiselle syntynyt mielikuva eroaa yrityksen asettamasta tavoitemieliku-
vasta. Ihanteellisessa tilanteessa tavoitemielikuva ja kunkin sidosryhmén mielessé oleva mielikuva ovat
mahdollisimman l&helld toisiaan. Entd jos ndin ei ole, vaan ero on suuri? Syytd voidaan etsia sanoista ja
teoista. On mahdollista, ettd yritys ei ole onnistunut viestimaan toiminnastaan oikealla tavalla, oikeissa

kanavissa tai oikeille kohderyhmille. Toinen vaihtoehto on, ettd vika on toiminnassa. Jos avainasiakkaan



mielesté yritys on byrokraattinen ja yrityksen tavoitemielikuva on moderni ja joustava organisaatio, yri-
tykselld on todenndkdisesti aihetta muuttaa toimintaansa. (Isohookana 2007, 20-21.) Myds tyonantaja-
mielikuvan tulisi vastata todellisuutta. Mita todellisemman kuvan tyonhakija yrityksesté saa, sitd van-
kempi suhde syntyy jo alusta l&htien tyontekijan ja tyonantajan vélille. Tall6in ei synny pettymyksié,
tyOtehtdvien oppiminen ja tiimiytyminen nopeutuvat, tyontekija viihtyy tydssé pitempadn ja palkan mer-
kitys ty6suhteessa muuttuu vdhemman ratkaisevaksi. (Korpi ym. 2012, 76-77.)

2.5 Maineen rakentuminen ja merkitys

Maine alkoi kasitteena osin korvata imagoa 1990-luvun lopulla (Juholin 2013, 231). Maineen kantasana
on verbi mainita. Taman voi nahdéa viittaavan siihen, ettd mainetta yllapidetddn nimenomaan puheen
avulla. (Vaahtio 2005, 60.) Maine syntyy, kun organisaatio ja sen sidosryhmat ovat keskendén vuoro-
vaikutuksessa erilaisissa tilanteissa (Juholin 2013, 231). Maineen voi ndhdé sisaltdvan seka mielikuvat
ettd kokemukset (Vaahtio 2005, 61). Jos yrityksen ulkopuolisella henkil6lla ei ole omakohtaisia koke-
muksia, han tekee mainearvionsa muiden kertomien tarinoiden perusteella tai pelkkiin mielikuviin poh-
jautuen. Han kuuntelee, aistii, seuraa tiedotusvélineit4 ja sosiaalista mediaa ja muodostaa nakemyksensa.
Aulan ja Heinosen (2011, 185) mukaan jokaisella on nakemys ja aika usein tuo nakemys on oikea. On
my06s mahdollista, ettd organisaatio on moitteeton, mutta ihmiset eivat tunne sita eiké sille ole rakentunut
mainetta (Juholin 2009, 276).

Maine vetdd puoleensa resursseja ja vahvistaa organisaation menestystad. Hyvadmaineisen yrityksen tyon-
tekijat ovat ylpeita tyopaikastaan ja valmiita sitoutumaan siihen. (Juholin 2013, 231.) Aulan ja Heinosen
mielestd tydnantajamainetta ei oikeastaan edes voi erottaa muusta maineesta. Kaikki yrityksen teot ja
maineen rakentaminen joko vahvistavat tai heikentavét yrityksen houkuttelevuutta tyénantajana. (Aula
& Heinonen 2011,186.)

2.6 Yhteenvetoa ja kasitteet tassa tutkimuksessa

Yrityksen vetovoimaisuus tydnantajana rakentuu paaosin kahdesta asiasta: millainen yritys todella on ja

toisaalta, miten yritys onnistuu viestimaan itsestaan ja yrityskulttuuristaan potentiaalisille tyonhakijoille.



Jos siis yritys haluaa saada parhaat mahdolliset tyontekijat hakeutumaan leipiinsa, sen on paitsi raken-
nettava vetovoimainen yrityskulttuuri, myos onnistuttava kertomaan siité hakijoille. Luvussa 3 késitel-

1a&n tarkemmin houkuttelevan yrityskulttuurin osatekijoité seké niista viestimista.

Tutkittaessa yrityksen tai tyonantajan houkuttelevuutta kaytetddn muun muassa tyonantajakuvan, mai-
neen, mielikuvan, imagon ja brandin kasitteitd. Ne ovat alan kirjallisuuden perusteella enemman tai vé-
hemman paallekkaisid, aina maarittelijasta riippuen. Periaatteessa kaikki ndméa kasitteet voisivat olla
kayttokelpoisia omassa tutkimuksessani. Opinndytetyoni on laadullinen tutkimus, jossa selvitdn muun
muassa, mill tavalla mielikuva yrityksesta tydnantajana on haastateltavilleni muodostunut. T&sté syysta
tyonantajakuvan tai tyonantajamielikuvan késite on tdssa tydssa mielestani luontevampi kuin esimer-
kiksi imago tai brandi. Tydnantajakuva viittaa sanana kaikkein selkeimmin prosessiin, jossa yksilé muo-
dostaa mielessaan kuvan tyonantajan vetovoimaisuudesta. Maine on hyvd, suomalainen sana, jota myods

kéytén tassa tyossa puhuessani tyonantajamielikuvasta yleisella tasolla.



3 TYOPAIKAN VETOVOIMATEKIJAT JA TYONANTAJAKUVAN KEHITTAMINEN

Potentiaalisen tydnhakijan omat tyohon liittyvéat arvostukset vaikuttavat osaltaan siihen, kuinka positii-
viseksi tai negatiiviseksi tietyn yrityksen tyonantajakuva hdnen mielessadn muodostuu. Tyodnantajaku-
van muodostumisen perusteet ja niiden painoarvo voivat siis olla erilaiset eri henkil6ill&. Jollekin palkka
ja tyosuhde-edut ovat tarkeinta, jollekin mahdollisuus kehittaa itseddn jatkuvasti. Koska ihminen on yh-
teiskuntansa ja aikansa tuote, yleisia suuntaviivoja voidaan kuitenkin hahmotella. Ty&paikan vetovoi-
matekijat muuttuvat aikakauden ja yhteiskunnallisen tilanteen mukaan, samoin ne vaihtelevat muun mu-
assa tyonhakijan edustaman sukupolven mukaan. Tassé luvussa késitelld&n tyopaikan yleisia vetovoi-
matekijoitd sekd y-sukupolven ja taloushallinnon tydntekijéiden arvostuksia. Lopuksi késitellaan yrityk-

sen tydnantajakuvan kehittamista niin toiminnan kuin viestinnankin avulla.

3.1 Tybnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat

Ty06nantajakuvaan vaikuttavia ulottuvuuksia on maaritelty niin teoriakirjallisuudessa kuin erilaisissa tut-
kimuksissakin. Esimerkiksi T-Median (2018) vuosittainen tyonantajakuvatutkimus selvittaa korkeakou-
lutettujen osaajien tydpaikan valintaan liittyvia kriteereja ja tydelamén arvostuksia. Kirjallisuudessa nos-
tetaan esiin tydnantajakuvan muodostumiseen liittyvié tekijoitd monesta nakokulmasta, jotka usein poh-
jaavat tutkimustietoon. Vaikka kirjo on laaja, tietyt tydnantajakuvan tekijat kuitenkin mainitaan teke-
maéni kartoituksen mukaan muita useammin. Naita ovat esimerkiksi palkka, mielenkiintoiset tyGtehtavat
ja tyopaikan ilmapiiri. Kuvioon 1 olen koonnut eri lahteiden pohjalta tydnantajan vetovoimaisuuteen
vaikuttavia tekijoitad (Kauhanen 2012; Juholin 2013; T-Media 2018; Korpi ym. 2012; Koskimies 2012).
Pyramidin ylimmaisessé palkissa on esitetty kaikkein useimmin ndissa lahteissa mainittuja tekijoita.

Kahdessa alemmassa palkissa nostetaan esiin muita mainittuja tydnantajakuvan ulottuvuuksia.
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A

Palkka, tyoilmapiiri, mielenkiintoiset tyotehtavat, tyon
merkityksellisyys, urakehitysmahdollisuudet, mahdollisuus oppia ja
kehittya tyossa, hyva ja vastuullinen johtaminen, toimiva viestinta

Vakituisen ja vdliaikaisen henkiloston
kokemukset, varmuus tydsuhteen jatkuvuudesta,
yrityksen tulevaisuudenvisio, medianakyvyys

Organisaation toimiala, rakennus ja
toimitilat, toimipaikan sijainti,
omistajuus, tulos ja menestys

KUVIO 1. Ty6nantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijoita

Vuonna 2018 korkeakoulutetut tekniikan ja kaupallisten alojen osaajat rankkasivat tarkeimpien tyopai-
kan valintakriteerien joukkoon 1) mielenkiintoiset tydtehtavat, 2) hyvan palkkatason ja 3) tydpaikan
ilmapiirin. Miesvastaajien mielestéd palkkataso oli tarkein kriteeri, vaikka sen merkitys on heillakin va-
hentynyt viime vuosina. Naisilla palkan ohi nousi tyon mielenkiintoisuus. Naiset arvostivat miehia
enemman myos tyon merkityksellisyyttd sekd mahdollisuutta sovittaa yhteen tyo- ja perhe-elama. Tassa
T-Median tekemaéssa tutkimuksessa vastaajien mielesté tarkeimpia tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita olivat tydilmapiiri ja joustavat tydajat, erityisesti mahdollisuus etatyohon. (T-Media
2018.)

Tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnista huolehtimisella ja hyvélla johtamisella on olennainen vaikutus
sekd sisdiseen ettd ulkoiseen tyonantajakuvaan (Kauhanen 2012). Tydssa jaksamista edistdad merkitta-
vasti se, etté voi vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tydolosuhteisiinsa ja ettd kokee tekevansé mielekésté tyota
(Juholin 2013, 184-185). Toisaalta yrityksellda on houkutteleva tydnantajabrdndi myds, jos yritys on
suunnanndyttdja omalla toimialallaan tai liiketoiminnassa yleensé tai erottuu muuten Kilpailevien tyon-
antajien massasta: vaikkapa juuri satsaamalla tyontekijoiden hyvinvointiin (Kaijala 2016).
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3.2 Nuoret sukupolvet ja ihannetydpaikka

Jo monen vuoden ajan on keskusteltu niin sanottujen nuorten sukupolvien astumisesta tyoelamaan ja
siitd, miten he haastavat totutun tydelaman kuviot uudella asenteellaan. Usein nuorista sukupolvista pu-
huttaessa kaytetdén termejé y-sukupolvi, millenniaalit ja z-sukupolvi. Y-sukupolven edustajat eli mil-
lenniaalit on toisinaan madaritelty vuosien 1980-1995 vélilla syntyneiden sukupolveksi (Allonen 2016),
joskus millenniaalien aikakauden nahdaan ulottuvan vuonna 2000 syntyneisiin saakka (esimerkiksi Kul-
talahti 2015.) Z-sukupolvella taas viitataan millenniaalien jalkeiseen sukupolveen, eli vaihdellen joko

vuoden 1995 tai vuosituhannen vaihteen jalkeen syntyneeseen sukupolveen.

Seké Y- ettd Z-sukupolven kokemuksia on lapsuudesta lahtien muokannut maailma, joka muuttuu ja
kehittyy nopealla tahdilla. Sosiaalinen media, digitaalinen teknologia ja tietotulva ovat heille arkipaivaa,
toisin kuin edeltaville sukupolville. Nuoret sukupolvet osaavat suhtautua Kriittisesti informaatiotulvaan,
suodattaa tietoa ja kyseenalaistaa auktoriteetit. Autoritddrinen johtaminen ja ylhaalt4 alas suuntautuva
viestintd on heidan ndkdkulmastaan taysin mennyttd maailmaa. Materia ei Y- ja Z-sukupolville usein-
kaan ole padmaara, vaan ennemminkin valine. (Allonen 2016.) Y-sukupolvelle tarkeitéd asioita tyoela-
méssa ovat esimerkiksi joustavuus, tyOpaikan sosiaaliset suhteet ja tyon ja muun el&mén yhteensovitta-
minen. Kun vanhemmille ik&polville tyopaikka saattaa olla ennen kaikkea tyon tekemisté varten, nuo-

remmille tydpaikka merkitsee myos hauskaa yhdesséoloa. (Kultalahti 2018.)

Kultalahti (2015) on tutkinut vaitoskirjassaan noin vuosina 1980-2000 syntyneiden tydeldmaan liittyvia
arvostuksia. Tutkimuksen mukaan ndma y-sukupolven edustajat arvostavat tyopaikalla erityisesti hyvaa
tyoilmapiiria ja sosiaalisia suhteita. Toissa saisi mielelldan olla kivaa. Mukavaa tunnelmaa luodaan myds
joustavuudella, arvostuksella, vaihtelevilla tydtehtavilla, kehittymiselld ja oppimisella. Y-sukupolven
edustaja ei halua rutinoitua, vaan kaipaa tyohonsa merkitysta ja siséltdd. Esimieheltd nuoren polven
edustaja kaipaa arvostusta ja kunnioitusta, henkilékohtaisten tarpeiden huomioon ottamista seka aikaa
kuunnella ja keskustella. Han haluaa sopivasti haasteita — ei kuitenkaan arvokkaan oman ajan kustan-
nuksella. Palkka ei ole Y-sukupolvelaisella ensimmaisend mielessa — palaute, kannustus ja merkityksel-
lisyys ovat tarkedmpié. Lama-ajan vaikutukset nahneend Y-sukupolven ihminen ei née kannattavaksi
sitoutua tyonantajaan, koska ei usko tyénantajankaan voivan sitoutua tyontekijoihinsd. Mieluummin

kuin tyopaikkaan, han sitoutuu tyokavereihin, esimieheen tai tyotehtavaan. (Vaasan yliopisto 2015.)

Kultalahden tutkimustulosten liséksi tarkastelin tuoreita nuorten sukupolvien arvostuksia mittaavia ky-

selytutkimuksia, jotka kertovat samanlaisista havainnoista. Young Professional Attraction Index (2018)
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-tutkimuksessa suomalaisille vastaajille tarkein tekija tydpaikan valinnassa ovat haastavat ja monipuo-
liset tyotehtdvat. Kakkossijalle nousevat hyva tyoilmapiiri ja ystavélliset kollegat, kolmanneksi palkka.
Nordic Millennial Surveyssa (2018) positiivinen tyokulttuuri yltaa tarkeimmaksi valintakriteeriksi, toi-
sena tulevat palkka ja henkiléstdedut. Voi siis sanoa, ettd palkka ei nuorilla ammattilaisilla ole merkit-
tavin asia tyOpaikkaa valittaessa, mutta tarkeimpien joukossa joka tapauksessa. Suomessa palkan halu-
taan olevan kilpailukykyinen ja oikeassa suhteessa tyopanokseen ja ty6tehtdvaan (Young Professional
Attraction Index 2018).

The Most Attractive Employers in Finland -opiskelijatutkimuksessa (Universum 2018) suomalaiset vas-
taajat mainitsivat tarkeimpind urapyrkimyksindén tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen, aatteen tai
hyvan tarkoituksen eteen tydskentelyn seké tydpaikan sailymisen varmuuden. Myds muissa tutkimuk-
sissa esiin nousevat merkityksellinen ja omia arvoja tukeva ty0, tasa-arvo seké tydaikoihin liittyva jous-
tavuus. Nuoret ammattilaiset haluavat kehittya ja arvostavat sit4, ettd tyonantaja tarjoaa heille koulutusta
tahan tarkoitukseen. (Nordic Millennial Survey 2018, Young Professional Attraction Index 2018.)

Kuviossa 2 olen tehnyt tassa alaluvussa mainittujen lahteiden pohjalta yhteenvedon tekijoista, joita nuo-
ret sukupolvet pitavét tarkeiné tyoeldmassa. N&issa ei ole havaittavissa suurtakaan eroa yleisiin tyonan-
tajan vetovoimaisuuteen liittyviin tekijoihin (luku 3.1). Merkittavin ero kayttamieni lahteiden perusteella
kenties on, ettd nuoremmat sukupolvet eivat nosta hyvaa johtajuutta niin tarkedén osaan kuin tyontekijat
yleensd. Tama ei suinkaan tarkoita, etteikd esimiestyolla olisi nuorelle polvelle vélig, vaan etté sen rooli
ehkéd nahdaan erilaisena. Kuten Kultalahden (2015) vaitoskirja osoittaa, nuoren polven edustaja kaipaa
esimieheltd ennen kaikkea henkilokohtaisten tarpeidensa huomioimista seka kykya kuunnella ja keskus-
tella. Vertailuni antaa viitteitd myds siita, ettd omia arvoja tukevan tyon tarkeys nayttaisi nuoremmilla

sukupolvilla korostuvan voimakkaammin kuin tydntekijoilla yleensa.
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Merkityksellinen
ja omia arvoja
tukeva tyo

Monipuolisuus, Hyva tyoilmapiiri
mahdollisuus ja ystavalliset
kehittya ja oppia kollegat

Ty6n ja muun
eldman yhteen-
sovittaminen

Palkka ja
henkilostoedut

KUVIO 2. Nuorten sukupolvien tydelamaan liittyvat arvostukset

Allonen (2016) kritisoi kokonaisten sukupolvien niputtamista yhdeksi. Uusia sukupolvia enemman tyo-
elaman haasteita méaarittaa jatkuva ja voimakas tydeldman muutos. Kun tarkastellaan eri sukupolvien
asenteita tyohon, 16ydetdan yhdistaviksi tekijoiksi klassisia perustarpeita. Tyon kiinnostavuus, mahdol-
lisuus oppia ja toteuttaa itseddn, taloudellinen turvallisuus ja ty6- ja perhe-eldmén yhdistdminen ovat
tarkeitd sukupolvesta riippumatta. Yksilollisia eroja ei voi selittdd pelkastdan sukupolvella, vaan jopa
sitd enemman niihin vaikuttavat koulutus, perhetausta, sosioekonomiset tekijét ja persoonallisuus. (Al-
lonen 2016.)

3.3 Tilitoimistoalan vetovoimaisuus

Edellad on kasitelty tyonantajan ja tydpaikan houkuttavuuteen liittyvia tekijoita niin yleisesti kuin nuorten
sukupolvien nédkokulmastakin. Téassd alaluvussa tarkastellaan lyhyesti, mitd mielta tilitoimistoalan tyon-
tekijat ovat oman alansa vetovoimaisuudesta. Tilitoimistoalan mielikuvatutkimuksessa (Listenmaa,
Véatdinen & Kultanen 2013) alan yrityksissé tyoskentelevét henkil6t pitdvat omassa tydssaan positiivi-
sina asioina tydon monipuolisuutta ja itsendisyytta. Negatiivisiksi puoliksi koetaan Kiire, stressi ja huono

palkkaus. Uusia tyontekijoita rekrytoitaessa kovimpina tilitoimistoalan kilpailijoina vastaajat pitavét ta-
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lousalaa, muita toimistotoita, kirjanpitoa seka it- ja ohjelmointialaa. Kun vastaajilta kysyttiin, mitka ve-
tovoimatekijat heidan omalla kohdallaan korostuivat alalle hakeutuessa, he nostivat esiin taitavat esi-
miehet, hyvan ty6ilmapiirin ja koulutus- ja kehittymismahdollisuudet. Alan vetovoimaisuutta he paran-
taisivat erityisesti palkkausta nostamalla seka nakyvamméllé ja positiivisemmalla julkisuuskuvalla. (Lis-

tenmaa ym. 2013.)

Taloushallintoliiton toimitusjohtajan Antti Soron mukaan tilitoimistoalan mielikuva alle kolmikymppis-
ten silmissd on hieman “’kalkkeutunut”. Tadmaén vuoksi alalle ei saada houkuteltua tarpeeksi uusia, taita-

via tekijoita. (Pietarila 2018.)

3.4 Rekrytointiviestintd tyonantajakuvan valittajana ja rakentajana

Tassa alaluvussa keskityn rekrytointiviestintdan. Madrittelen sen laajasti viestintand, jossa keskigssa on
tyon tekeminen organisaatiossa: tyon sisaltd, tyotehtavat, tyon tekemisen tavat, yrityskulttuuri, tydym-
paristd, henkildsto, sen yksittaiset edustajat ja niin edelleen. Rekrytointiviestintd voi olla tarkoituksel-
lista tai tahatonta, sen ldhde voi olla yritys, yrityksen tyontekija tai muu sidosryhma. Erityisesti silloin,
kun vallalla ovat tyontekijan markkinat, rekrytointiviestinnélle on kysyntaa. Varsinkin koulutetut ihmi-
set haluavat selvittaa tarkoin, millainen yritys on kyseessd, ennen kuin hakevat paikkaa tai suostuvat
vastaanottamaan sen (Vaahtio 2005, 58). Tydnhakija pystyy paattelemaan tydn sopivuuden itselleen vain

sen pohjalta, millaista tietoa siitd on saatavilla (Korpi ym. 2012, 87).

Millaista on hyva rekrytointiviestintd? Kuinka yritys saa viestitettya houkuttelevaa tydnantajakuvaa po-
tentiaalisille tydnhakijoille? Ensin tdytyy todeta, ettd hyvan tydnantajakuvan luominen ei ole yksin-
omaan rekrytointiviestinndn vastuulla. Kuten luvussa 2 tuli ilmi, hyva tyénantajakuva voidaan rakentaa
vain hyvésté tyonantajasta, valheellisen kuvan luonnilla ei potkita pitkélle. Toisaalta hyvastakaan tyon-
antajasta ei automaattisesti synny hyvaa ulkoista tydnantajakuvaa — tahén prosessiin tarvitaan viestintaa.

Rekrytointiviestinta saatetaan helposti mieltadé pelkaksi tyopaikka-ilmoitteluksi. Tydnantajakuvan muo-
dostumiseen vaikuttavat kuitenkin yhta lailla organisaation tuottamat kuvat, videot, blogit, uutiskirjeet,
tyontekijoiden some-pdivitykset, johdon kommentit mediassa ja jopa sahkdpostin allekirjoitukset (Korpi
ym. 2012, 134). Eikd unohdeta kasvokkaisia kohtaamisia! Kun opiskelija péésee yritykseen harjoitte-
luun, kokemuksella on hanen l&hipiirissdan suurempi vaikutus yrityksen tyonantajamaineeseen kuin

mainoksella opiskelijalehdessa (Aula & Heinonen 2011, 186). Enemmaén kuin koskaan aikaisemmin
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yrityskuvaa luo yritysten sosiaalinen kommunikointi sidosryhmiensa kanssa (Korpi ym. 2012, 134). Pe-
riaatteessa kaikki yrityksen teot ja maineen rakentaminen joko vahvistavat tai heikentavat yrityksen hou-

kuttelevuutta tydnantajana (Aula & Heinonen 2011,186).

3.4.1 Tyontekija maineen sanansaattajana

Yrityksella on usein henkil0 tai osasto, jonka tehtéviin kuuluu viestia tavoitekuvaa yrityksesta tyonan-
tajana. Viestintdvastaavan liséksi kuvan luomiseen osallistuvat tyontekijat, hyvassa tai pahassa. Jokai-
sella tyontekijalla on l&hiverkostossaan parikymmenta henkil04, joiden kanssa hén keskustee myds tyo-
hon ja tyopaikkaan liittyvistd asioista (Aula & Heinonen 2011,184-185). Monen kohdalla sosiaalinen
media ja muut viestintaverkostot vield& moninkertaistavat timan maaran (Aula & Heinonen 2011,184-
185). Itse asiassa juuri tyontekijat jakavat kaikkein uskottavimmin tietoa brandista (Korpi ym. 2012,
134). Esimerkiksi Edelmanin [2010] luottamusbarometri osoittaa, ettd heti yritysanalyysien ja talousleh-
tien artikkelien jalkeen luotettavimpana tietoldhteena yritykseen liittyvissa asioissa pidetadn henkiloston
kanssa kaytyja keskusteluja. Vahiten luotetaan mainontaan, sosiaaliseen mediaan ja yrityksen omaan
kommunikaatioon. (Aula & Heinonen 2011,169.)

3.4.2 AIDA-malli ja jalkihoito rekrytointiviestinnassa

Korven ym. (2012, 99) mukaan rekrytoinnin vaiheita voidaan erinomaisesti kuvata perinteisen markki-

noinnin AIDA-mallilla. Talldin:

Attention = hakuilmoituksen lukeminen
Interest = tiedonhakuvaihe
Desire = hakuaikomus

Action = hakemuksen ldhettaminen

Attention-vaiheessa tarkeinta on julkaista tyopaikkailmoitus sellaisissa kanavissa, joissa se tavoittaa ha-
kijat. Viestin tulisi herdttd4d huomiota ja sen verran kiinnostusta, ettd hakija jatkaa lukemista tai alkaa
etsid lisatietoa. Interest-vaiheessa hakijan herannytta kiinnostusta pidetaan ylla mielenkiintoisella sisél-
16114, joka tuo esiin sekd yleisia ettd yksityiskohtaisia tietoja tehtdvésta ja yrityksestd. Desire-vaiheen

tavoitteena on saada hakija vakavasti harkitsemaan tydpaikan hakemista. Usein hakija kayttéa tiedon
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hakemiseen tuttavia sosiaalisen median palvelujen kautta ja internetid. Han haluaa tarkkaa tietoa palk-
kauksesta tyOilmapiiriin saakka. Action-vaiheessa pyritddn helpottamaan hakemuksen jattamista kay-
tdnnossa. Jos hakemuksen jattdminen esimerkiksi rekrytointijarjestelmaé kéayttden on kovin monimut-
kaista ja aikaa vievad, osa hakijoista saattaa suosiolla jattaa valiin koko hakemisen. (Korpi ym. 2012,
99-101.)

Kuten huomaamme, AIDA-malli keskittyy téssé rekrytoinnin alkuvaiheisiin ja paattyy hakemuksen jat-
tamiseen. Eri vaiheiden onnistunut lapikdynti johtaa siis tavoitteeseen: tydnhakija lahettdd hakemuksen.
Rekrytointiviestinnan ja tyonantajakuvan luomisen kannalta prosessi ei tietenk&an viel& péaty tahan.
Oma merkityksensa on sill&, millaisen kokemuksen hakija saa hakemisen jalkeen — mahdollisessa haas-
tattelussa ja rekrytoinnin etenemisesta viestimisesta. On paha virhe keskittaa rekrytointiprosessin aikai-
nen viestinta ja energia vain niihin, jotka kiihkeimmin halutaan palkata. Fiksua on ensinnédkin kuitata
hakemus vastaanotetuksi sekd myéhemmin kertoa hakijoiden ja haastatteluun valittujen maaré (Vaahtio
2005, 191). limoittamatta jattdminen ei ole hyva taktiikka. Ammattitaitoisesti loppuun saakka viety rek-
rytointiprosessi taas luo myonteista kuvaa yrityksesta ja sdilyttdd hyvét suhteet myds heihin, joita ei
valittu. (Vaahtio 2005, 191.) Myds nama henkilot ovat kokemustensa kautta mukana luomassa yrityk-
sestd kuvaa tyonantajana ja rekrytoijana omissa verkostoissaan. Jos rekrytointiprosessista jaa hyva
maku, he saattavat jopa olla yrityksen tulevia asiakkaita tai yhteistyékumppaneita (Vaahtio 2005, 193-
194).

3.4.3 Viestinnan mahdolliset sisallot

Yrityksesta lahtevasséd rekrytointiviestinndssa ja tyonantajakuvan rakentamisessa hyvat sisallét ovat
avainasemassa. Pelkéstaan yksipuolinen avoimista tehtavisté ilmoittaminen ei ole monipuolista sisallon-
tuotantoa, eikd joka viikko uutta tehtdvaa yleensa ole avoinnakaan. Tutkimukset osoittavat, etta yksi-
tyiskohtainen tieto tyGtehtavéstd ja yrityksestda auttaa mahdollista hakijaa tekemaan hakup&atoksen.
Yleinen tieto yrityksesta ja sen kulttuurista taas rakentaa pohjaa tulevaisuuden rekrytoinneille. (Korpi
ym. 2012, 83-86.) Sosiaalisen median kautta yritysten viestit kulkeutuvat myos niille hakijoille, jotka
eivat aktiivisesti suunnittele tydpaikan vaihtoa. Heista osa voisi siirtyd uuteen tyhon, jos sopiva tilai-
suus osuu kohdalle. (Korpi ym. 2012, 83-86.)

Hyvan tyonantajakuvan rakennusmateriaalina on yrityksessa vallitseva todellisuus suhteessa tydympa-

ristéon ja sen ajanmukaisuuteen, tydn etuihin, ihmisten valisiin suhteisiin ja tyopaikan toimintatapoihin.



17

N&it4 asioita kannattaa esiintuoda esimerkiksi sosiaalisessa mediassa eri nakokulmista. Vaikkapa tyon-
tekijan videoitu henkilGhaastattelu antaa tydsta eri tavalla tietoa kuin virallinen tiedote. (Korpi ym. 2012,
86.) Tarina, johon hakija voi samaistua, on hyvé véline sitouttamiseen. Myos toteutuneiden urapolkujen
havainnollistaminen voi auttaa hakupaatoksen teossa. Kun yritys kayttaa oikeiden ihmisten, eli tyonte-
kijoidensa tarinoita ja kokemuksia viestinndssaan, se antaa samalla vahvan signaalin sitoutumisestaan
henkilostoon. Kaikkein uskottavinta tydnantajakuvan viestintéa on se, ettd tyontekijat tuottavat materi-
aalia itse omasta ndkokulmastaan, esimerkiksi blogeissa, yrityksen Facebook-sivulla tai muissa yhtei-
sOissé. (Korpi ym. 2012, 92-93.)

3.5 Tydnantajakuvan kehittdminen ja seuraaminen

Yritykselle syntyy vahva bréndi vain silloin, jos sama tarina osataan kertoa omin sanoin eri kanavissa.
Sen vuoksi yrityksen eri osastojen tulee miettid perusteellisesti yhteistydssd, miten brandid lahdet&dén
kehittdmaan. (Juholin 2013, 331.) Tyonantajamaineen linjaukset ovat ylimman johdon, HR:n, viestinndn
ja markkinoinnin asioita. Tydnantajamaineen toteuttamiseen kaytannossé taas osallistuu koko henki-
10st6. (Juholin 2009, 285.)

Kun yritys pohtii tydnantajakuvaansa, sen on ensin kartoitettava, millainen tuo kuva talla hetkella on eri
sidosryhmissa. Taman jalkeen voidaan miettid, millainen sen halutaan lahitulevaisuudessa olevan ja mi-
ten se saavutetaan. Vaikka yritys ei voi hallita ja kontrolloida kaikkia tydnantajakuvaan vaikuttavia seik-
koja, useimpiin tekijoihin voidaan vaikuttaa ainakin pitké&lla aikavalilla. (Kauhanen 2012.) Juholin
(2009, 284) ehdottaa tydnantajakuvan kehittamiseen tahtaavaa yritystd laatimaan yksinkertaisen suun-

nitelman. Sitd varten yrityksen on vastattava kolmeen kysymykseen:

1) Millaisista ominaisuuksista haluamme tydnantajamaineemme rakentuvan, jotta pystymme hou-
kuttelemaan parhaimmat osaajat?
2) Milla foorumeilla meidén tulee saada maineemme nékyviin ja kuuluviin?

3) Miten varmistamme, ettd kaikilla on valmiudet tydnantajamaineen hallintaan?

Ensimmaiseen kysymykseen vastaaminen vaatii yritykselle strategisesti tarkeiden asioiden maarittelya.
Toiseen kysymykseen vastattaessa madaritell&&n tilanteet, joissa tyénantajamaine syntyy tai vahvistuu.

Naitd voivat olla esimerkiksi rekrytointimessut, rekrytointiprosessit, oppilaitosvierailut, harjoittelujak-
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sot, perehdyttdminen sekd mediajulkisuus ja -viestinta. Valmiudet tyonantajamaineen hallintaan (3. ky-
symys) luodaan usein perehdyttamisessa ja koulutuksessa. Tyontekijoiden tietoja ja valmiuksia on kui-
tenkin paivitettava kaiken aikaa. Jos tyontekija joutuu vastaamaan yrityksen asioista kiinnostuneiden

kysymyksiin ”en tied4, ei ole kerrottu”, tdima ei anna ulkopuoliselle kovin hyvéé kuvaa yrityksestéd tyon-

antajana. (Juholin 2009, 284.)

Kaijala (2016) antaa kaytannonlaheisia vinkkeja vetovoimaisuuden lisadmiseen ja polyttyneen tyonan-
tajakuvan raikastamiseen. NyKyisiltd tyontekijoilta kannattaa kysya, miké heidén tydssaan tuottaa eniten
inspiraatiota ja iloa ja toisaalta: mit4 yhtd asiaa he kehittaisivat, jotta voisivat todella ylpeiné sanoa ole-
vansa yrityksessa t0issa. Naiden kahden seikan avulla voidaan rakentaa tydnantajakuvallinen vetovoima,
tarinallistaa kokemukset jaettavaksi sisalloksi ja valita sopivat kanavat kohdeyleisén tavoittamiseen.
Kannattaa hyodyntda koko organisaatiota tarinoiden jakamisessa kunkin omille verkostoille. (Kaijala
2016.)

Tyytyvdisen henkildstén aktivoituminen omissa verkostoissaan on toimivaa tydnantajamaineen kehitta-
mistd, mutta entd, jos tyontekijat ovat tyytymattdomia? Johdon kannattaa seurata tydntekijalahtoista vies-
tintda eri kanavissa ja pyrkid muuttamaan ja kehittdmaan esille tulleita epékohtia yrityksen toimintata-
voissa (Korpi ym. 2012, 75). Tass& mielessé sosiaalinen media voi toimia paitsi ulkoisen, myos siséisen
tyonantajakuvan kehittdmisen vélineena. Mediaseuranta yleensékin on tarkead, jotta yritys pysyy kar-
ryilla siitd, mité ja missa siita puhutaan. Taman tiedon pohjalta yritys voi rakentaa tarkoitukseen sopivia
sisalt6ja ja reagoida parhaalla mahdollisella tavalla. Myds yrityksen vaikeneminen on kannanotto.
(Korpi ym. 2012, 74-75.)

Ty6nantajakuvan parantumisen pitdisi nakya ainakin tydhakemusten maarassa ja laadussa, rekrytointiin
liittyvien sivujen kdvijaméaarissa seka passiivisten tydnhakijoiden aktivoitumisena. Yritys voi myds seu-
rata, kuinka uudet tyontekijat viihtyvét ja vastaako tyopaikka heidan ennakko-odotuksiaan. Tydnantaja-
kuva on hyvé, mikéli todellisuus ei poikkea tydpaikalle asetetuista odotuksista. (Korpi ym. 2010, 97,
133)
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa esittelen tutkimusaineiston keruussa ja analysoinnissa kayttamani menetelméat. Aluksi

kerrataan tutkimusongelmat, joihin ndiden menetelmien avulla pyritddn saamaan vastaus:

Millaisia kasityksié taloushallinnon opiskelijoilla on ihannetydpaikastaan?
1) Millainen/ miké& on kiinnostava tyonantaja/tyopaikka taloushallinnon opiskelijoiden mielesta?
2) Minké kanavien kautta opiskelijoiden mielesté vetovoimaiset tydnantajat ovat saavuttaneet hei-

dén huomionsa?

Millaisia kasityksié taloushallinnon opiskelijoilla on Talenomista ja tilitoimistoalasta tytnantajana?
1) Millaisena yrityksena ja tyopaikkana opiskelijat nakevét Talenomin?
2) Minkéa kanavien/kokemusten/kohtaamisten vaikutuksella opiskelijoiden mielikuva Talenomista
on syntynyt?
3) Kuinka tavoiteltavana vaihtoehtona opiskelijat pitavat tyollistymista tilitoimistoalalle?

4.1 Teemahaastattelu menetelmana — edut ja puutteet

Lahtokohtanani oli tutkia taloushallinnon opiskelijoiden omia jdsennyksié tydnantajan vetovoimaisuu-
desta ja saada ndin aiheesta uutta tietoa. Kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen soveltuvista menetelmista
paadyin puolistrukturoituun haastatteluun eli teemahaastatteluun, joka on kéytetyin laadullisen aineiston
keruun menetelmé& yhteiskunta- ja liiketaloustieteissa (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 105).
Koskisen ym. (2005, 106) mukaan haastattelu on usein ainoa keino keréta merkityksia ja tulkintoja, joita
ihmiset asioille antavat. Haastattelujen avulla tutkija pyrkii saamaan kuvan haastateltavan ajatuksista,
tunteista ja kokemuksista (Hirsjarvi & Hurme 2000, 41). Teemahaastattelussa kysymysten sanamuotoa
tai jarjestysté ei ole tarkkaan maéritelty. Haastattelu kohdistetaan tiettyihin teemoihin, joista haastatel-
tavan kanssa keskustellaan. Haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin ja voi jopa ehdottaa uusia
kysymyksid. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48; Koskinen ym. 2005, 104.) Teemahaastattelussa korostetaan
haastateltavien eldamysmaailmaa ja haastattelutilanteessa pyritddn kommunikaation luontevuuteen (Hirs-
jarvi & Hurme 2000, 48, 97).



20

Haastattelu on joustava menetelmé ja antaa mahdollisuuden suunnata tiedonhankintaa itse haastatteluti-
lanteessa. Haastattelija voi valittdmasti huomata esimerkiksi kysymyksen vaarinymmaértamisen ja oi-
kaista tiedonannon suuntaa lisakysymyksin. Samoin h&n voi saada tietoa vastausten taustalla olevista
motiiveista ja ymmartaa vastauksia myos ei-kielellisten vihjeiden avulla. Haastattelu sopii menetelméksi
esimerkiksi silloin, kun halutaan syvent&é vastauksia, esimerkiksi pyytaa perusteluja esitetyille mielipi-
teille. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34-35.) Hyvin kaytettyné teemahaastattelu on tehokas metodi: tutkija

voi ohjata haastattelua kontrolloimatta sita kuitenkaan taysin (Koskinen ym. 2005, 105).

Haastattelumetodiin liittyy myos puutteita. Haastattelun tekeminen on ensinndkin huomattavasti aikaa
vievampaa ja kalliimpaa kuin tiedon keradminen kyselylomakkeella. (Hirsjarvi & Hurme 2005, 35.)
Tutkijan on varauduttava esimerkiksi useampiin matkakustannuksiin — kaikkia haastatteluja on harvoin
mahdollista tehda samassa paikassa saman paivan aikana. Lisaksi on huomioitava, ettd henkilokohtai-
sessa haastattelussa ei voida taata samaa anonyymiytté kuin lomakekyselyihin vastattaessa (Hirsjarvi &
Hurme 2005, 35-36.) Taméan vuoksi haastateltava saattaa tilanteesta riippuen olla taipuvainen antamaan
sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia. Tutkijalta haastattelun tekeminen vaatii paljon — jotta hén pystyisi
luontevasti sdateleméan haastattelun kulkua, hanella tulisi olla taitoa ja kokemusta haastattelun tekemi-
seen. (Hirsjarvi & Hurme 2005, 35.)

Pyrin vahentaméaan reaktiivisuutta tuomalla heti haastattelun alussa esiin, etta en itse ole Talenomilla
ty0ssd, vaan teen yritykselle toimeksiantona opinnaytetydta. Talla halusin minimoida haastateltavien
mahdollista tarvetta ”sievistelld” sanomisiaan seurassani. Kaikki haastateltavat olivat minulle entuudes-
taan tdysin tuntemattomia, joten tdssa mielessa tietty anonyymiys haastattelutilanteissa toteutui — verrat-
tuna esimerkiksi tilanteeseen, jossa olisin haastatellut samassa koulussa kanssani opiskelevia henkildita.
Painotin my0s aineiston luottamuksellisuutta ja sitd, ettei yksittéisia henkil6ita voi tutkimusraportista
tunnistaa. Ennen varsinaisia haastatteluja tein yhden koehaastattelun, jonka perusteella vield muokkasin
kysymyksia selkeammiksi ja toimivammiksi. Koska olen tydurani aikana tehnyt runsaasti vapaamuotoi-
sia haastatteluja tiedonkeruumielessg, teemahaastattelu metodina tuntui haasteistaan huolimatta varteen-

otettavalta vaihtoehdolta tdhan opinnédytetyéhon.
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4.2 Kohderyhma ja haastattelukutsun esittaminen

Opinnéaytetyossa haluttiin selvittdd Oulun seudulla taloushallintoa opiskelevien henkildiden nakemyk-
sid. Téasta syystd kohderyhmaksi otettiin Oulun ammattikorkeakoulussa (OAMK) taloushallinnon suun-
tautumisvaihtoehdossa opiskelevat ja Oulun seudun ammattioppilaitoksessa (OSAO) talous- ja toimis-
topalveluja opiskelevat henkil6t. Ndama kaksi oppilaitosta ovat Talenomin tarkeimmét harjoittelijoiden
rekrytointivaylat. Molemmissa kouluissa opiskelee niin nuoria kuin aikuisopiskelijoitakin. Haastattelu-
kutsu (LIITE 1/1 ja 1/2) esitettiin opiskelijoiden sdhkdpostilistoilla kaikille OAMK:n taloushallintoon
suuntautuneille opiskelijoille paitsi ykkosille, samoin kaikille OSAQO:n talous- ja toimistopalvelujen
opiskelijoille paitsi nuorten ryhmien ykkosille. Nuoret ensimmaisen vuoden opiskelijat rajattiin kohde-
ryhmaésta pois, koska oletettavasti he eivat vield koe tydeldmapohdintoja yhta ajankohtaisena asiana kuin

jo valmistumista lahempéana olevat opiskelijat.

Haastattelukutsussa ei erikseen mainittu Talenomia nimeltd. Tall& ratkaisulla pyrittiin varmistamaan se,
ettd tutkimukseen ei valikoidu nimenomaan sellaisia ihmisié, jotka pitdvat Talenomia jollain tavalla
kiinnostavana jo oletusarvoisesti. Haastattelukutsussa kerrottiin opinnaytetyossa selvitettavén, “millai-
nen on alan opiskelijoiden mielesta vetovoimainen/ hyvé tydpaikka ja millainen ndkemys heilld on alalla
tarjolla olevista tyo- ja harjoittelupaikoista ja alan tyonantajista”. Liséksi painotettiin, ettd haastatelta-

valla ei tarvitse olla aihealueesta valmiiksi mielipiteita.

Jo haastattelukutsussa kerrottiin, ettd tutkimukseen osallistuvien henkildiden kesken arvotaan 40 euron
vapaavalintainen lahjakortti. Opiskelijat vastaanottavat jatkuvasti pyyntdja vastata erilaisiin tutkimuk-
siin, kyselyihin ja opinndytetdiden aineistonkeruisiin. Tamén vuoksi katsoin aiheelliseksi toisaalta mo-
tivoida opiskelijoita osallistumaan tutkimukseen ja toisaalta osoittaa arvostusta heidan antamastaan
ajasta talla pienella porkkanalla. Palkkiolla voidaan saada enemman ihmisié osallistumaan tutkimuk-
seen, mutta samalla on syytd pohtia sen mahdollisia muita vaikutuksia (Tiainen 2014). Koska téssa ta-
pauksessa kyse oli suhteellisen pienen palkinnon arvonnasta eikd suoranaisesta osallistumispalkkiosta,
arvelen vinouttavan vaikutuksen olleen havidvéan pieni. Kukaan tuskin ryhtyi yli puolen tunnin haastat-
teluun pelkastaan arvontaan mukaan péasemisen vuoksi. Kuitenkin joku osallistumisesta kiinnostunut
henkild olisi saattanut jattda vastaamatta haastattelupyyntéon, jos hanelle ei olisi osoitettu Kiitollisuutta
talla pienella eleelld (joka on myds hyvin yleisesti kaytetty tapa!). Naiden seikkojen vuoksi nden arvon-
nan vaikutuksen olleen t&ssa tapauksessa ainoastaan positiivinen. Arpajaispalkinnon kustansi opinnay-

tetyon toimeksiantaja.
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Haastatteluun halukkaita oli kahdeksan. Heista viisi opiskeli ammattikorkeakoulussa, kolme ammattiop-
pilaitoksessa. Viisi haastateltavista oli alle kolmekymmentdvuotiaita, kolme haastateltavaa kolmenkym-
menen ja viidenkymmenen ikdvuoden véliltd. Kaikki OSAO:n haastateltavat olivat alle 30-vuotiaita.
Vastaajien joukossa oli kuusi naista ja kaksi miestd. Haastattelut tehtiin huhtikuun 2018 aikana OSAQ:n,
OAMK:n ja Oulun kirjastojen tyoskentelytiloissa, yksi henkild vastasi kdytannon syisté haastatteluun

séhkopostitse. Kasvokkaiset haastattelut kestivét yleensa 40-60 minuuttia.

4.3 Haastattelurunko ja haastattelun kulku

Haastatteluja varten tein haastattelurungon (LIITE 2), jonka tarkoituksena oli varmistaa, ettd kaikki
oleelliset teemat tulevat haastattelun aikana késiteltyd. Tutkimusongelman kaksiosaisuus nakyy haastat-
telurungossa, tdma tuotiin esiin myos opiskelijalle haastattelun aluksi. Samassa yhteydessa kerrottiin,
ettd tutkimuksen toimeksiantajana toimii Talenom ja ettd tutkimuksen toinen paatarkoitus on saada tietoa
Talenomin ty6nantajakuvasta. Taustatietojen kysymisen jalkeen keskustelimme haastateltavan omista
tyoeldmaan liittyvisté arvostuksista ja seikoista, jotka hdnen mielestaan luovat vetovoimaisen tyonanta-
jan. Samoin keskusteltiin kanavista, joiden vélityksell4 haastateltava saa ja hakee tietoa kiinnostavista
tyonantajista. Tamén jélkeen kasiteltiin opiskelijan ndkemysta Talenomista tydnantajana ja tilitoimisto-
alasta yleensd. Kysymyksilla pyrittiin saamaan tietoa paitsi haastateltavan mahdollisista omista koke-
muksista, myds mielikuvasta, jonka hdn on muiden henkil6iden kokemusten tai kertoman perusteella
itselleen luonut. Lopuksi haastateltavalta kysyttiin, oliko hdnen mielestdan jokin oleellinen aiheeseen

liittyva seikka jaanyt kasittelematta.

4.4 Aineiston analyysi

Kéytin haastatteluaineiston analysoinnin pohjana Tuomen ja Sarajarven (2009) esittelemaa laadullista
sisallonanalyysid. Liséksi kéytin apuna Hirsjarven ja Hurmeen (2005) sekd Koskisen ym. (2000) huo-
mioita teemahaastattelun ja laadullisen aineiston analysoinnista. Laadullisen tutkimuksen tavoitteeksi
voi méaarittad esimerkiksi kuvauksen tai selityksen, joka tekee tutkitun yhteison piirteet ymmarrettaviksi.
Tama edellyttdd monipuolisen ja runsaan aineiston keradmista. Tutkijan ymmarrys rakentuu lukuisista
yksityiskohdista ja siitd, etta erilaiset aineistot kertovat osaltaan samaa tarinaa. (Koskinen ym. 2000,
265.) Poikkeavien tapausten avulla taas voidaan rikastaa teoriaa ja esimerkiksi etsid kontekstuaalisia

ehtoja ilmion esiintymiselle (Koskinen ym. 200, 268). Yksi tutkijan tarkeimmist& perusvalinnoista on
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paattad, mitka aineiston tarjoamista johtolangoista han poimii yksityiskohtaiseen tarkasteluun. Usein
valinta tehddén teorian tai tutkimuskirjallisuudessa kéydyn keskustelun perusteella. (Koskinen ym.
2000, 230.)

Laadullisen sisallénanalyysin tavoite on luoda tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssé ja yleisessé
muodossa, kadottamatta kuitenkaan sen siséltdmaé informaatiota. Aineiston késittely perustuu loogiseen
paattelyyn ja tulkintaan. Materiaali pilkotaan osiin, ké&sitteellistetddn ja kootaan lopulta uudella tavalla
loogiseksi kokonaisuudeksi. Analyysi voidaan tehda aineistolahtdisesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtoi-
sesti. Aineistolahtdisessa analyysissad ensimmainen vaihe on analysoitavan informaation pelkistaminen
siten, ett& siitd karsitaan tutkimuksen kannalta epdoleellinen aines pois. Seuraavassa vaiheessa aineisto
ryhmitelldén etsimalla siitd samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia késitteitd. Viimeisessa, eli
abstrahointivaiheessa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja muodostetaan sen perusteella
teoreettisia késitteitd. Johtopédatoksia tehdessa pyritddn ymmartamaan, mité asiat tutkittaville merkitse-
vat. My0s teoriaohjaava sisallonanalyysi etenee aineiston ehdoilla. Erona on se, ettd aineistol&htdisen
analyysin abstrahointivaiheessa teoreettiset kasitteet luodaan aineistosta, kun taas teoriaohjaavassa ana-
lyysissé kisitteet tuodaan valmiina, ”jo tiedettyind”, Teorialdhtdinen analyysi eroaa edellisisti siten, ettd
analyysié ohjaa alusta alkaen jokin aiempi teoria tai kasitejarjestelma. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103-
113.)

Omaa lahestymistapaani voisi pitdd osin aineistolahtdisend, osin teoriaohjaavana. Ensimmaisen tutki-
musongelman kohdalla tein analyysia hyvinkin aineistoléhtoisesti, en esimerkiksi pyrkinyt sovittamaan
havaintojani aiempiin teorioihin. Toisaalta en kuitenkaan pyrkinyt sulkemaan teoriapohjaa vékisin pois
mielesténi. Toisen tutkimusongelman kohdalla taas sain apua ensimmaisen tutkimusongelman perus-
teella luomistani kasitteistd, joita hyddynsin toista tutkimusongelmaa kuvaavan aineiston abstrahoin-
nissa. Hirsjarven ja Hurmeen (2005, 148) mukaan aineiston luokittelussa voidaan kayttaa apuna esimer-
kiksi tutkimusongelmaa, tutkimusvélinettd (haastattelulomake), teorioita, aineistoa ja tutkijan mieliku-
vitusta/ intuitiota. Naitd kaikkia voidaan kayttdd analyysin apuna eri tavoin yhdistellen (Hirsjarvi &
Hurme 2005, 148).

Tuloksia raportoidessani (luvut 5 ja 6) viittaan haastateltaviin tunnistetiedoilla OAMK1-OAMKS5 ja
OSAO1-OSA03. OAMK-alkuiset haastateltavat ovat ammattikorkeakouluopiskelijoita, OSAO-alkui-
set ammattiopistolaisia. Pa4adyin tuomaan haastateltavan koulun esiin haasteltavan puheesta poimituissa
sitaateissa, jotta toimeksiantaja saa paremmat evaat esimerkiksi tarvittavan yhteistyon tai viestinnén ke-

hittdmisesta juuri kyseisen koulun suuntaan. Kuten tatd lukua seuraavista tulosluvuista kdy ilmi, koulun
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rooli tydnantajakuvan viestinndssa on merkittava. Periaatteessa mahdollista olisi ollut tuoda esiin my6s
haastattelulausumien esittdjien sukupuoli ja/ tai ik&. Koska haasteltavien kohdejoukko kuitenkin oli var-
sin rajattu, mielestani tuollainen ratkaisu olisi vaarantanut heiddn anonymiteettinsa. Niinpa péaadyin
haastatteluista poimituissa sitaateissa tuomaan esiin ainoastaan tutkimuksen tarkoituksen kannalta olen-

naisimmaksi katsomani tunnistetiedon — koulun.

4.5 Arvio metodin toimivuudesta ja luotettavuudesta

Opinnéaytetytssani haastateltaviksi valikoituivat ne opiskelijat, jotka kiinnostuivat sahkopostitse saa-
mastaan haastattelupyynnosta niin paljon, ettd halusivat antaa ajastaan vajaan tunnin haastatteluun osal-
listumiseen. Laadullisessa tutkimuksessa, jossa otanta-ajattelu yleensa tietoisesti hylatdan (Koskinen
2000, 273), tama ei ole ongelma. Olennaista on, etta tutkimusaineisto on mahdollisimman informatiivi-
nen tutkimusongelman kannalta (Koskinen 2000, 273). Koska opinnaytetyossani oli kyse suhteellisen
pitkista haastatteluista, oli tarkead, ettd haastateltavat olivat motivoituneita osallistumaan niihin ja ker-
tomaan omista ajatuksistaan. Voisi ajatella, ettd haastattelu metodina saattaa karsia kaikkein ujoimmat
osallistujat. Taman opinnédytetyon haastattelukutsussa kuitenkin tarjottiin mahdollisuus vastata kysy-
myksiin my6s séhkdpostitse. Tahan mahdollisuuteen tarttui vain yksi haastateltava, hankin nimenomaan

aikataulujen ja valimatkan vuoksi.

Haastattelut osoittautuivat toimivaksi tiedonkeruumenetelméksi tyopaikkojen ja tyonantajien vetovoi-
maisuuteen liittyvista kasityksistd. Kyseessé oli aihe, jota moni haastateltavista tuntui itsekin miettineen
ja josta he myds keskustelivat mielellaan. Haastattelun avulla sain materiaalia heiltakin, jotka alussa
saattoivat vahétellen sanoa, ettei Talenom ole heille oikeastaan lainkaan tuttu yritys. Haastattelujen ede-
tessé ndidenkin opiskelijoiden tapauksissa kavi ilmi, ettd heilld oli kuin olikin mielikuva Talenomista

tyGnantajana.

Laatimani haastattelurungon avulla sain runsaasti materiaalia: kaikkein lyhinkin haastattelu kesti puoli
tuntia. Varmasti muitakin kiinnostavia ndkdkulmia olisi kuitenkin vield voinut ottaa esiin. Yksi viimei-
simpind haastattelemistani opiskelijoista alkoi esimerkiksi oma-aloitteisesti kertoa, millainen yrityksista
Iahtdisin oleva viestintd haneen vetoaa parhaiten. Tallainen subjektiivinen arvio olisi kenties voinut olla
mielenkiintoinen kysymys keskusteltavaksi muidenkin haastateltavien kanssa viestintdkanavien yhtey-

dessa.
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5 TULOKSET: VETOVOIMAINEN TYOPAIKKA

Tassa luvussa esittelen taloushallinnon opiskelijoiden ndakemyksié tavoiteltavasta tyépaikasta ja hyvasté
tyonantajasta. Liséksi erittelen erilaisia kanavia ja kohtaamisia, joiden valitykselld haastateltavien mie-

likuva kiinnostavista tyonantajista muodostuu.

5.1 Unelmatyopaikan elementit

Tekemieni haastattelujen perusteella hyvé ja tavoiteltava tyopaikka maarittyi neljan eri elementin perus-
teella. Néité olivat tyon sisalto, tyon tekemisen olosuhteet, tydehdot ja kehittymismahdollisuudet. Seu-

raavassa kasittelen tarkemmin kutakin ndista osatekijoista.

5.1.1 Tyon sisalto

Tavoiteltavan tyon sisaltoon liitettiin monipuolisuus, vaihtelevuus ja mielenkiintoisuus. Yli puolet haas-

tateltavista mainitsi vahintaan jonkin naisté tekijoista puhuessaan unelmatydstaan.

Haluaisin tehda sellaista toiminnantéyteista tyotd, ettd mulla oikeesti ois joka ikinen paivé
jotakin uutta. Siella X:n toimistolla kun oli, paivét toisti samaa kaavaa. Kylla maa sita tein,
mutta tuli valilla vakisin sellaista ettd vaihtelua pliis, vahan jotain uutta. (...) Kun tulee
uusi tyotehtava, sitten méa jaksan teha sitd. OSAO1
Muita unelmatyon siséltoon liitettavié tekijoita olivat ihmisten kanssa tekemisissé oleminen, liikkumaan
paaseminen, luovuus ja erilaisuus. Kaytannossa kaikkien unelmatyon sisaltdon liittyvien seikkojen voi
siis sanoa liittyvén jollain tavoin vaihtelevuuteen ja monipuolisuuteen. Osa haastateltavista toi kuitenkin
esiin, ettd vaikka he arvostavat naitd ominaisuuksia, he eivét usko tyon voivan aina olla mielenkiintoista

tai monipuolista.

Ja etté kohtalaisen monipuolisesti on se tydtehtdva. Tietenkin, jos kirjanpitdjané on, niin
se on sitd kirjanpitonommaa. OSAQO2
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5.1.2 Tyon tekemisen olosuhteet

Tyon tekemisen olosuhteet nousivat haastatteluissa merkittavammaksi tekijaksi kuin itse tyon sisélto.
Seitsemén haastateltavaa kahdeksasta nosti ilmapiirin tarkeéksi tekijaksi puhuessaan hyvan tydpaikan
ominaisuuksista. lImapiirin n&htiin vaikuttavan kaikkein voimakkaimmin hyvan tyopaikan rakentumi-

seen.

Tyo6ilmapiiri on aivan ehdoton. Jos tyo ois vaikka jotakin arpakuutioiden veistelya, niin jos
on hyvé porukka ja jos johto on hyvissé valeissa tyontekijéiden kanssa, niin silloin se on
erittain hyva. Siind ei tarvi olla mitd&n muuta. Hyva tyéporukka ja hyva tyéhenki, niin ihan
kaikki pelaa. OSAO1

Sellainen avoimuus ja rentous tydpaikalla, ettd ei vaan hiki hatussa vaanneté toita. Tyopai-
kalla pitad viihtya, ei sielld muuten jaksa kukaan olla. OAMK1

Edelld olevasta OSAO1:n kommentista tulee esiin, ettd hyva ilmapiiri voi auttaa jaksamaan paremmin
yksitoikkoistakin ty6td. Haastatteluissa tuotiin esiin myds hyvén ilmapiirin vaikutus jaksamiseen kiirei-
sessa tyoymparistossd. Hyva ilmapiiri voi ndin ollen auttaa neutraloimaan tai ainakin lievittdméan tyon

muita puutteita.

On tarkeetd, ettd on niitd semmoisia hyvid tyokavereita ja hyva tydyhteiso, ettd pys-
tyy sitte jaksamaan sitd hektistd tyota paremmin. Talla alalla se on aika kiivastahtista.
OAMK?2

Merkille pantavaa on, ettd ilmapiirin haluttiin olevan hyva ja luottamuksellinen kaikkien kesken, niin
alaisten joukossa kuin alaisten ja esimiesten vélillakin. Esimiestydn rooli nahtiin tarkeana hyvén ilma-

piirin muodostumisessa. Johdon kanssa haluttiin avoin ja rento viestintayhteys.

Pitaa olla sellainen luottamus henkil6ston valilla ja ylipdataan ja varsinkin sitten johdon

kanssa, etta pystyy puhumaan, jos on mielenpaéllé jotain. OAMK1

Huonoa johtamista haastatteluissa kuvattiin muun muassa autoritaariseksi ja vanhakantaiseksi. Huonon
esimiehen ominaisuuksiksi nahtiin vélinpitdmattdmyys ja kiinnostuksen puute tyontekijoité ja heidan
tekemé&ansa tyota kohtaan sekd kyvyttomyys kuunnella. Toimivan viestinnan ja tiedonkulun merkitys
korostui paitsi esimiehen ja alaisen yleisessa kommunikoinnissa, myos esimerkiksi riittdvassa perehdy-

tyksessd seka aikatauluja ja tyotehtdvien jakamista koskevissa asioissa.
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Tyon tekemisen olosuhteisiin liittyen osa haastateltavista toi esiin myos toiveensa itsendisesta tyon te-
kemisestd ja mahdollisuudesta vaikuttaa omaan ty6honsa. Unelmatyopaikassa esimerkiksi tyotaakka ei
ole liian suuri. Kuvioon 3 on koottu haastatteluissa esiin nousseet tyon tekemisen olosuhteisiin vaikut-

tavat tekijat.

Viestinta/ Mahdollisuus

limapiiri Esimiestyo tiedonkulku vaikuttaa

KUVIO 3. Tyon tekemisen olosuhteisiin vaikuttavat tekijat

5.1.3 Tydehdot

Tavoiteltavassa tydpaikassa palkan pita haastateltavien mielesté olla joko hyva tai vahintdénkin tyohon
ja vastuuseen nahden oikeutettu ja riittava. Hyvan tyopaikan kriteereihin kuului osan mielestd myos
joustava tai liukuva tydaika seké etdtyémahdollisuus. Kahdessa haastattelussa naiden mahdollisuuksien

antamisen tai toisaalta epddmisen nahtiin kertovan tyénantajan joustavuudesta/ joustamattomuudesta.

Maa en oikeestaan née syyta sille, miksi sen tydpdivén pitdis olla esimerkiksi just kahek-
sasta neljaan. OAMK3

Mulle henkilokohtaisesti térked asia ois liukuva tyfaika, koska silla ei 00 mun mielesta
merkitystd, milloin maa pistan koneen paalle. Ja jos silla on tydnantajalle merkitysta, niin
musta se kertoo niin monesta muusta asiasta. OSAO3

5.1.4 Kehittymisen mahdollisuus

Suurin osa haastateltavista kertoi pitdvansa tarkeédnd, ettd tyopaikka tarjoaa etenemisen, kehittymisen,
kouluttautumisen ja tyotehtavén sisdisen vaihtamisen mahdollisuuden. Kuten tyon sisaltoon liittyvissa

toiveissa, myds oman uran suunnittelussa nakyy siis vaihtelun tarve. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd,
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ettd haastateltavat haluaisivat vaihtaa tyopaikkaa usein. He ovat ainakin l&htokohtaisesti valmiita pysy-
mé&an saman tyonantajan palveluksessa, mikali tydnantaja puolestaan on valmis tarjoamaan heille uusia

haasteita ja tehtavia.

Mun mielesté ois ideaaleinta [0ytaa firma, missd méé oon seuraavat 40 vuotta. (...) Koska
maa haluan edetd mun uralla esimiesasemaan ja mahdollisimman korkealle. Jos haluaa
nousta korkealle jossain firmassa, niin mahdollisimman paljon kokemusta asioista on hy6-
dyksi. Jos méé voisin edetd samassa firmassa, niin mééa voisin muokata sité sitten mun mu-
kana siihen suuntaan, mink& voisin kokea paremmaksi. OSAO3

5.2 Hakupaatosta ja tyopaikan vastaanottamista edesauttavat tekijat

Edellisessa alaluvussa késiteltiin sitd, millaisista elementeistd unelmatyopaikka haastateltavieni mie-
lessa rakentui. Tassa alaluvussa tarkastellaan, mitké tekijat kdytannossé vaikuttavat siihen, ettd haastat-
telemani henkil6t etenevat AIDA-mallin (ks. luku 3.4.2) Action-vaiheeseen, eli paattavat hakea tiettya

tyO- tai harjoittelupaikkaa tai vastaanottaa sen. Kuviossa 4 esitetdén kolme I0ytdmaéni kategoriaa.

Tuttuus ja
helppous

Laadukas

SRR Jatkuvuus
viestinta

KUVIO 4. Hakupéaatosta edesauttavat tekijat

5.2.1 Tuttuus ja helppous

Suurin osa haastateltavista nosti esiin tydpaikan tuttuuden ja hakemisen helppouden hakupééatosta edes-
auttavina tekijoina. Niputan ndmé kaksi kasittelyssa yhteen, koska ne kietoutuvat monilta osin toisiinsa.
Tyo0- tai harjoittelupaikan hakeminen néhtiin houkuttelevammaksi, mikali haastateltava oli itse kaynyt

yrityksessa tutustumassa, asioimassa tai se sijaitsi “tutuilla kulmilla” ja ndppérien kulkuyhteyksien
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paéssa. Hakemisen kynnysta madalsi myos se, ettd haastateltava oli kuullut avoimesta paikasta esimer-

kiksi sukulaiselta, opettajalta tai koulukaverilta.

Ei pelottanut soittaa sinne, silla itse kévin kasilla siellda tyoharjoittelussa viikon. Se
oli mulle jo valmiiksi semmonen tuttu. OSAO1

Ei oo silleen itelld ollut henkil6kohtaisesti niin tietoa siitd yrityksesta X, ettd minkalainen
yritys se on (siksi ei ole hakenut). On ollut tuo Y tutumpi, kun siell& pain asun ja sitten kun
on kayty koulun kanssa siella Z:ssa tutustumassa, niin enempi tietaa niistd. OSAQO2

Hakemisen helppouden yhteydessé pari haastateltavaa kritisoi yritysten monimutkaisia sdhkoisié haku-
jarjestelmia. Heidan kohdallaan hakemuksen jattdmisen vaivalloisuus naytti johtavan radikaaliin loppu-

tulokseen — hakematta jattdmiseen.

Maa oon tosi huono ettiin tyopaikkoja, maa meen yleensa siitd, mistd aita on matalin. Se
mika ottaa mut ekana niin maa oon ettd joo, maa tuun sinne. (...) Jos sulla on just firma,
joka pyytaa kaikki, listaat entiset tyopaikat ja koulutukset ja ndmaé ja kerro itsestasi ja sitten
laita vield CV mukaan, niin méi on silleen ”en”. Téllaisissa tilanteissa olen jattanyt hake-
matta. OSAO3

Kun on naita sahkoisid hakureittejé ja yleishakua, niin ei ne yleensa tarppad. Ne on melko
lailla turhaa. Siin& vaiheessa kun oikeasti saa jonkun kaverin, tuttavan, ystavan vélityksella
jonkun yhteystiedot ja jotakin huhua, ettd sinne voitais hakea tyontekijaa, niin se suora yh-
teydenotto yleensa tuottaa sen tuloksen melkein paikassa kuin paikassa. Oon aatellut, ettd
en taida endd edes nahda sitd vaivaa, ettd lahtisin niitd s&dhkoisia lomakkeita taytta-
maan. Etta se sitten 10ytyy jotakin muuta kautta se tyopaikka jos 16ytyy. OAMK4

5.2.2 Yrityksen laadukas viestinta

Myos rekrytoivan yrityksen omalla viestinnalla naytti olevan merkittava rooli haastateltavien hakupaa-
toksen vahvistamisessa tai toisaalta heikentdmisessa. Hakemisen houkuttavuutta lisési se, etté yrityksell&
on hyvat, ajanmukaiset ja informatiiviset verkkosivut sek& kiinnostavaa ja luontevaa viestintaa sosiaali-
sessa mediassa. Korkea sijoittuminen hakukonetuloksissa oli my6s omiaan lisdédmaan yrityksen kiinnos-

tavuutta tyGnantajana.

Nettisivutkin on tosi tarkeét, ne oli hyvét tuolla. Olen n&hnyt sellaisiakin yrityksid, joissa
ne sivut on tosi vanhanaikaiset, niin siitd tulee heti semmoinen, ettd mikakohan paikka
tdmé& on. Tulee heti semmoinen mielikuva, ettd sielld on toissd jotain vanhoja ihmisia
ja ite ei pysty nuorena yhtaan sopeutumaan siihen tydymparistoéon. OAMK3
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Yrityksen viestinnalld oli merkitystd myds rekrytointiprosessin seuraavassa vaiheessa — haastattelussa.
Haastattelutilanteen viestinnélld ja haastattelun yhteydessé néhdyilla ihmisilla oli opiskelijoiden mie-

lesta ratkaiseva vaikutus siihen, haluaako tarjottavan typaikan ottaa vastaan.

Olin ajatellut, ettd en menisi sinne tdihin, mutta sitten se haastattelija oli niin mukava. Se
tavallaan loi semmoisen kuvan siité firmasta ettd hei, ma haluan tydskennella teille. (...)
Se vaikutti tosi paljon. OSAO3

Tiesin ettd yks meidan luokalta on sinne tyollistynyt jo ja muutenkin kun k&vin sielld haas-
tattelussa ja sielld oli nuoria ihmisii ja oli naisia... OAMKS

5.2.3 Jatkuvuus

Haastateltava OAMKS3:n kohdalla harjoittelupaikan valintaan vaikutti mahdollisuus tyollistya yrityk-
seen harjoittelujakson jalkeen. Tdssa yhteydessa on todettava, ettéd jatkotyollistymista arvostetaan siina
tapauksessa, etta henkil6lla ylipaatdan on intresseja tyollistyd kyseiseen yritykseen. Jatkuvuuskaan ei
auta, jos tyopaikka muuten ei innosta. Erés toinen haastateltava valitsi kahdesta vaihtoehdosta kesatyo-
paikan, jossa kesén jéalkeen ei ollut mahdollisuuksia jatkoon. Hénelle oli tarjottu myos paikkaa, johon
tyollistyminen jatkossakin olisi ollut hyvin todennédkdista. Tyén mielekkyys painoi vaakakupissa enem-

maén kuin pitk& tydsopimus.

5.3 Tiedonsaantikanavat

Haastateltavat saivat tietoa heitd kiinnostavista yrityksistd piddasiassa kolmen viylin kautta: ’puskara-

dion”, koulun ja yrityksesté lahtdisen olevan viestinnan vélityksella.

5.3.1 Puskaradio

L&hes kaikki haastateltavat kertoivat kuulevansa ns. puskaradiosta, mihin kannattaa hakea toihin tai har-
joitteluun. Puskaradion muodostavat todelliset kontaktit sukulaisten, tuttavien, kavereiden ja opiskelu-
tovereiden kanssa seka sosiaalisen median kontaktit esimerkiksi yrityksen entisten tai nykyisten tyonte-
kijoiden kanssa. Ndma kontaktit kertoivat haastateltaville paitsi avoimista paikoista, myos siitd, millaista

kyseisesséa yrityksessé on tyoskennella.
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(Eras sukulainen) on kans tradenomi ja pyorinyt ndissé eri firmoissa taalla toissa ja on vin-
kannut mulle, ettd kannattaa hakea siihen tai siihen. Itse asiassa se vinkkasi just sitd yhté
tilitoimistoa mihin méa4 hain ja mihin méa oisin paassyt. OAMK1

Entiset tyontekijat ovat my0s ihan hyva tapa kartoittaa, ettd onko jokin firma sellainen,
mihin ite haluais mennd. OAMK2

Huomattavaa on, ettd puskaradiosta saatu tieto voi olla jopa toisen tai kolmannen ké&den tietoa — silti sita
pidetddn arvossa. Nekin kontaktihenkildt, joilla ei ole omaa kokemusta tietyssa yrityksessa tyoskente-
lystd, ovat muodostaneet asiasta mielikuvan kaiken kuulemansa, ndkemansa ja aistimansa perusteella.

Kuulopuheiden ketju voi néin ollen muodostua varsin pitkaksi.

Esimerkiksi koulussa olen muilta rynmaldisilta kysellyt ja muiltakin kavereilta ja tuttavilta
ja perheenjaseniltd, heiltdkin saattanut kyselld, ettd jos tietdvat jotakin yrityksesta,
ettd oisko se minkélainen yritys. Kaikkea, ettd mitd ne on kuullut ja tietdd. OSAO2

5.3.2 Koulu

Kaikki haastateltavat saivat tietoa yrityksista ja avoimista tyo- ja harjoittelupaikoista koulun kautta. Kou-
lun rooli osoittautui erittdin merkittavéksi paitsi tyémahdollisuuksista tiedottamisessa, myos Kiinnostuk-
sen herattdmisessd. Taulukossa 1 havainnollistetaan, milla eri tavoin kouluymparistd tuo yrityksia ja

avoimia paikkoja opiskelijoiden tietoisuuteen.

Taulukko 1. Koulu tiedotuskanavana

IImoitukset avoimista tyopaikoista: Sahkdinen ilmoitustaulu, séhkdposti
Opettajat, koulukaverit

Kokemuksien valittaminen: Opettajat, koulukaverit

Koulun kanssa tehdyt vierailut: Eldvd ammattikirjasto -tapahtuma
Tutustumispaivat yrityksisséa

Yrityksen vierailu koululla: Yrityksen pitdma luento/ esittely koululla
Tuuni-tapahtuma koululla
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5.3.3 Yrityksen yleinen viestinta

Kolmas tiedonléhde oli yrityksisté itsestddn lahtoisin oleva yleinen viestintd. Opiskelijat saivat tietoa
yrityksen kotisivuilta, Facebook-sivulta ja Instagram-tililta. Yrityslahtoista viestintaa olivat liséksi ty6-

paikkailmoitukset eri tydnhakupalveluissa tai sanomalehdissa.

5.3.4 Aktiivista tiedonhakua

On huomioitava, ettd haastateltavat eivat suinkaan olleet passiivisia rekrytointiviestinnan tai tiedonvéli-
tyksen kohteita. Haastateltavan rooli paitsi tuttavien kokemusten kyselemisessa, myods muussa tiedon-

haussa saattoi olla erittain aktiivinen, kuten seuraavasta esimerkista tulee ilmi:

Tein vahan laajempaa kartoitusta jossain vaiheessa Oulun alueen toimijoista ja olen pitanyt
itselld ihan tietokoneella listaa ja sitten maa valilla availen sita ja kdyn tsekkailemassa, etté
minkalaisia tilanteita yrityksilla on ja miten ne ovat ndkyneet ympéristolleen. OAMK2
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6 TULOKSET: TILITOIMISTOALA JA TALENOM TYONANTAJINA

Yrityksen toimiala vaikuttaa osaltaan yksittaisesta yrityksestd muodostuviin mielikuviin. Myds tdman
opinndytetyon tapauksessa haastateltavieni yleinen mielikuva tilitoimistoalasta vaikuttaa vaistamatta
heidan mielikuvaansa Talenomista tyonantajana. Tamén vuoksi kasittelen tassa luvussa ensimmaéisena

opiskelijoiden nakemysta tilitoimistoalasta yleensa.

6.1 Mielikuva tilitoimistoalalla tydskentelysta

6.1.1 Tilitoimistoty6 vélivaiheena tai varavaihtoehtona

Kaikkien haastateltavien opinnot painottuivat taloushallintoon. Ta&méan vuoksi on huomion arvoista, etta
vain kaksi heist piti tilitoimistoalaa tai esimerkiksi kirjanpitajana tyskentelya ensisijaisena uravaihto-
ehtonaan. Osalla ensisijaiset haaveet liittyivat kokonaan muuhun kuin taloushallintoon. Moni piti tilitoi-
mistossa tydskentelya eraanlaisena varavaihtoehtona tai vélivaiheena ennen tarkedmman tavoitteen to-
teutumista. Esimerkiksi OAMKZ1 haaveili jatko-opinnoista henkilostohallinnon parissa, OSAQO1 taas

markkinointialasta.

Ehka tietyn aikaa joo voisin tehdd sitd mutta ettd lopun ikaa niin ei valttamatta kiinnos-
tais niin pitk&an. Se vois olla semmonen, etté jos en paadse yliopistoon, kun oon péattanyt
nama opinnot, niin voisin sitten vaikka tehda sitdi muutaman vuoden tai vuoden tai niin
pitk&én, ettd padsen sisadn. Se on mulle ehkd enemmankin sellainen valivaihe. OAMK1

Kylld maa kaikista eniten haluaisin tehdd justiinsa vaikka sitd markkinointiduunia, mité
teen talla hetkelld. Tilitoimistotyo olis, ettd mulla on kuitenkin koulutus Kirjanpitoon ja
palkanlaskentaan, ettd pystyisin tekem&én, en tyrm&a tdysin, mutta en myo0s-
kaan oo etté jes, paasin tuonne. OSAO1

Kolme haastateltavaa unelmoi verotarkastajan tai tilintarkastajan tyosté. Siiné heita viehétti tyon yhteys
tarkkaan lakien noudattamiseen, sen edistimiseen ettd asiat tehdddn “’niin kuin ne oikeasti tulisi tehda”.
He myos pitivat tilintarkastusta tai verotarkastusta monipuolisempana, kokonaisvaltaisempana ja haas-

tavampana kuin tilitoimistotyota.

Tilintarkastuksessa kiinnostaa se, ettd laaja-alainen ymmarrys taloudesta toteutuu silla
puolella. Tilitoimistossa, riippuen asiakaskunnasta, se saattaa j&ada aika suppeaksi.
Jos sun tehtéva rajoittuu vain tiettyyn toimialaan tai asiakaskuntaan tai tietyn kokoisiin
yrityksiin, niin sun ei tarvi huomioida tavallaan kaikkea mahdollista. Nden oman urakehi-
tyksen eteenpdin menevana ja laaja-alaisempana kuin ettd nyt ollaan paasty tdhan pistee-
seen ja tassa ollaan hamaan tappiin. OAMK?2
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Kirjanpitajan tai palkanlaskijan ty0 helposti voi olla sellaista yksitoikkoista, ettd tehdadn
sitd samaa hommaa. Varsinkin, jos on isommassa firmassa, sai teet sitd yhta kirjaa koko
ajan. Sitten verotarkastajan hommassa séé joudut oikeesti etsiméén sit4 informaatiota, var-
sinkin semmoisia rajatapauksia etta hetkinen, onkohan ta4 oikein tarkoitettu vai ei, lahtea
tutkimaan sité ja kysymaan apua. Se ois monimuotoisempaa ja siind oppis koko ajan uutta.
OSAO3

6.1.2 Tilitoimistotehtavat yksitoikkoisena/ staattisena tyona

Myo6s monessa muussa haastattelussa tilitoimistotydhon liitettiin yksitoikkoisuus, staattisuus tai rutii-
ninomaisuus. OAMK1, OAMK4 ja OSAO1 olivat kaikki saaneet kokemusta Kirjanpidosta tai myynti-
reskontran hoidosta ja huomanneet kaipaavansa toiminnallisempaa ja ihmislaheisempéaa tyota.

Kaipais enemmaén jotain missa ois sita liikettd. Ihmisten kans ois tekemisissé ja ei pelkés-
t&an tietokoneen kanssa. OAMK4

Jotenkin rupesi silmét aina lupsumaan kun samoja niité laskuja aina samoilta asiakkailta.
Just sen takia ajattelin silloinkin siind ettd mulle pitdis olla joku semmonen tyd missd méa
saan vélilla kéavella ja kdyda tapaamassa ihmisid, pitéis olla semmosta enemman liikkuvaa
tyotd. OAMK1

Kuitenkin esimerkiksi OSAO2 arveli kirjanpitdjan tyon olevan monipuolista, jos tdmé hoitaa useamman
eri yrityksen kirjanpitoa. Tall4 haastateltavalla ei vield ollut alan tydkokemusta, mutta hén piti kirjanpi-

toa ensisijaisena uratavoitteenaan.

6.2 Talenom yrityksena ja tydnantajana

Kaikille haastattelemilleni henkil6ille Talenom oli vahintdén jollakin tavalla tuttu yritys. Kaksi opiske-
lijoista oli ollut Talenomilla harjoittelussa tai tuntity6ldisend opintojen ohessa. Téassa alaluvussa kasitte-
len ensin opiskelijoiden mielikuvaa Talenomista yrityksend, sen jalkeen tyénantajakuvan ulottuvuuksia

ja lopuksi kanavia, joiden vélitykselld haastateltavien mielikuva Talenomista syntyy.

6.2.1 Iso ja tunnettu yritys

Kun opiskelijoilta kysyttiin, mité heille tulee Talenomista ensimmaisend mieleen, vastaus oli l&hes poik-
keuksetta iso yritys” tai “iso ja tunnettu yritys”. Haastateltavat pitivat Talenomia opiskelijoiden kes-

kuudessa kaikkein tunnetuimpana ja eniten esill& olevana oman alan yrityksena.
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Jotenkin se on semmoinen just vaikka opiskelijoiden keskuudessa tommonen iso nimi.
OAMK1

Se misté kaikista eniten mainitaan, on justiinsa Talenom. Mistd aina opiskelijoiden kes-
kuudessa puhutaan, ettd menkaa Talenomille, sinne kannattaa mennd. OSAO1

Kylla se oikeesti tulee varmaan joka pdivé se nimi jostain. OAMKS.

Kaksi haastateltavaa arveli Talenomin muita yrityksid paremman nakyvyyden johtuvan siité, ettd Ta-
lenom panostaa onnistuneesti markkinointiin. Kun puhuttiin Talenomista yrityksend, pari haastateltavaa

nosti esiin myos yrityksen hyvan menestyksen.

6.2.2 Tyon sisalto ja palkkaus

Useassa haastattelussa tuotiin esiin arvio siitd, ettd Talenomilla — suuressa tilitoimistossa — ty6 on kapea-

alaista verrattuna tyéhon pienemmissa firmoissa.

Kiinteistéhuoltofirmoista on sen kuullut, niill& on niin pienta ja suppeaa se toiminta taval-
laan, niin semmosissa voi aloittaa, oppii sen koko kirjanpidon. Kun taas Talenomilla oppii
sen tietyn kohdan siit4 kirjanpidosta. (...) Ei saa kokonaiskuvaa jostain firmasta tai osa-
alueesta, vaan séa teet tosi kapeaa kohtaa sieltd kerralla. OSAO3

Siin& (Talenomilla) ei ole omia asiakkaita, kun ne tekee kuitenkin niin paljon eri firmojen
Kirjanpitoja, niin niihin ei paase niin hyvin kiinni kuin etta tuossa (toinen tytpaikka) saa
teet kuitenkin sitd yhta ja samaa yritystd, niin sd4 saat parempaa kuvaa yrityksesta, aina-
kin itelld tuli se mielikuva. Pd4see enemman sisélle siihen yhteen. OAMK?2

Pienemmassé tilitoimistossa saa tehda taloushallintoalan t6itd monipuolisemmin. OAMKS5

Myos Talenomilla kirjanpidon puolella harjoittelussa ollut OAMK1 koki tyénsa kapea-alaiseksi, mutta

arveli sen johtuvan osin tyénjaosta.

Ehké se johtu myos siitd, ettd mulla ei ollut omia asiakkaita, ettd méé tein aina vahan niin
kuin apuja muille. Saatoin tehdd osakirjapidon, ettd méa tein aina vaikka myynti- tai osto-
laskujen Kirjaamiset ja tdma padkirjanpitdja teki sitten sen padkirjanpidon. (...) Ehka se
aiheutti semmoista tylsyytté siihen ja se ettd ne hommat oli niit4 samoja ostolaskuja ja tél-
leen koko ajan pyoriteltiin. Se alkoi kdyda vahan yksitoikkoiseksi. OAMK1

Kolme haastateltavaa nosti esiin késityksensa Talenomin matalasta palkka-tasosta.
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En tied& onko suoranaisesti kenelldk&an henkilokohtaista kokemusta, mutta enimmékseen
on --- tdma on kaikki niinku kuulopuhetta. (...) Niin ettd Talenom sitten maksaa palkkaa
aika huonosti. Mutta ihmiset menee sinne sen takia, ettd ne saa sieltd kontakteja ja paasee
muihin firmoihin. OSAQO3

IImeisesti Talenom kans isona talona ei vélttamatta pysty silla palkalla kilpailemaan. Jos
ei palkalla pysty kilpailemaan, niin sitten taytyy olla niitd muita kilpailuetuja. OAMKA4

Yleisesti ottaen Talenomin palkkataso on todella matala verrattuna siihen, mité taytyy
tehdd. OAMK?2

OAMKS3 taas kertoi eraan kaverinsa saavan Talenomilla parempaa palkkaa kuin jossakin toisessa tilitoi-

mistossa. Muut haastateltavat eivét nostaneet Talenomin palkkatasoa esiin keskustelussa.

6.2.3 Tyon tekemisen olosuhteet

Tyon tekemisen olosuhteisiin liittyvista asioista haastatteluissa nousi Talenomin kohdalla esiin tydyh-
teisO ja -ilmapiiri, johtaminen seka tiedonkulku. OAMKS3 arveli tunnelman Talenomilla olevan positii-
visella tavalla erilainen kuin ”jossakin pienessa tilitoimistossa”. OSAO] taas kertoi kuulleensa tydyh-

teisOsté seké positiivisia ettd negatiivisia asioita.

Jotkut sanoo, ettd aivan mahtava porukka, oli tosi mukavaa, ne oli tosi auttavaisia. Jotkut
toisaalta on saattanut olla, etta aivan perseestd, ettd aivan hirveita paasidissaaren asukkeja,
hymy ei varahdakaan kasvoilla, ei sano mitaan ja kattoo nendnvartta pitkin. Ne on niin
laidasta laitaan. Mulla on tullut sellainen hyvin neutraali kuva. (...) Kuitenkin suurin osa
on ollut sellaista hyvdad. OSAO1

Talenomilla harjoittelussa ollut OAMK1 kertoi Talenomin panostavan kovasti henkiléstoon ja tydhy-

vinvointiin. T&mén han naki vaikuttavan positiivisesti myds tydyhteison ilmapiiriin.

Siind kylld huomioidaan tyontekijat tosi hyvin. Se on silla tavalla hyva tyonan-
taja mun mielestad. Meilldkin oli virkistyspéaiva ja lankutushaaste. Meilla oli oma jumppa
ja me jumpattiin joka aamu ja siitdkin sai semmosta voimaa. Mun mielestd kun yhdessa
sitd tehtiin niin se yhdisti meitd. OAMK1

OAMKS ja Talenomilla tuntitoita tehnyt OAMK?2 nékivét vaativan tyon ja ajankéytolle asetettujen vaa-
timusten tuovan haasteita tyoyhteisolle ja aloittelevalle kirjanpitdjalle. Tukea ei heiddn mielestaan aina

saa niin paljon kuin sita tarvitsisi.
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Meiltd vaaditaan kauhean paljon siltd ajankaytoltd. (...) Mutta sitten kun kaikilla on se
sama tilanne ja sitten kun jotain ei osaakaan, on epavarmuus, niin sulla ei ole oikein ketéan,
keltd kysya. OAMK2

Ett4 el valttdmatta saa sitd apua niin paljon kuin tarvisi. Tai tallaista olen kuullut. Kun se
saattaa olla niin erilaista koko ajan se tyo, etté pitéisi koko ajan olla hakemassa apua ja sita
ei valttamatta aina saa tai kehtaa pyytdd. OAMKS3

Perehdytykseen ja tiedonkulkuun liittyvid asioita nostivat esiin OSAO3 ja OAMK?2, hieman eri nako-
kulmista. OAMK?2 toi esiin oman henkilokohtaisen kokemuksensa tydsuhteeseen liittyvésta tiedonku-

lusta.

Kun tavat (ty6ajan kirjaaminen, henkilokuntaedut) on sielld kaikilla erilaisia, niin niita ei
kerrotakaan, kun menee toihin. Sun taytyy ite selvittda ihan kaikki: miten tdma asia toimii,
mikaan ei tule automaattisesti. OAMK?2

Talenom on siind mielessd hyva paikka, ettd kun ne ottaa niin paljon opiskelijoita tai vas-
tavalmistuneita, niin ne neuvoo kylla tosi hyvin sen homman. Ne oikeesti kouluttaa sut sii-
hen tyéhon. OSAO3

6.2.4. Kehittymisen ja tyokierron mahdollisuus

Luvussa 5.1.4 todettiin haastateltavien pitdvan tarkeéna tyopaikan tarjoamia etenemisen, kehittymisen
ja tehtévien vaihtamisen mahdollisuutta. Kolme opiskelijaa liitti Talenomin ison koon monipuolisiin

tehtdvamahdollisuuksiin yrityksen sisélla.

Ne on iso firma ja niilla on paljon asiakkaita, niin maa oon kuullut, etta paéset lilkkumaan
sen firman sisalla paljon alalta toiselle. OSAO3

Toisaalta esimerkiksi OAMK2 ja OAMKS eivat nahneet kirjanpitotyon yleisesti ottaen mahdollistavan
heidan pyrkimyksidan kehittyd ja menné urallaan eteenpéin. Osin tdman vuoksi he tavoittelivat ensisi-

jaisesti muuta kuin tilitoimistotyota.



38

6.2.5 Talenom ponnahduslautana ja perustyépaikkana

Opiskelijoiden puheissa Talenom tuli esiin suosittuna ja realistisena vaylana aloittaa tyoelama. Opiske-
lijoiden mielikuvissa Talenom oli yritys, joka ottaa paljon harjoittelijoita ja johon vastavalmistunut mer-
konomi tai tradenomikin voi péésté tyollistymaan. Yritys mainittiin muun muassa ponnahduslautana,

ensimmaisend tyopaikkana seka eraéanlaisena valivaiheen tydpaikkana.

Koulussa tullut esiin ponnahduslautana. (...) Meidn opettaja sanoi, ettd monet, jotka meilta
valmistuu, saa ensimmaéisen tyOpaikan Talenomilta. Meilla on siell& yleensa paljon me-
nossa tyoharjoittelussa porukkaa, ettd se on semmonen, mihin kannattaa hakea, ettd
ne palkkaa uusia, valmistuneita merkonomeja aika paljon. Maa itse asiassa mietin, etta Ta-
lenom saattais olla ensimmadinen paikka, josta aloittaa. Maéa en jotenkin osaa kuvitella, etta
Verohallinto palkkaa just valmistunutta merkonomia. OSAO3

Kakkosvuonna mun kaverit oli silleen ettd ’haetaan kaikki Talenomille”. OSAO1
Varmasti moni saa sieltd hyvan ponnahduslaudan urallensa. OAMKS3

OSAOQg3, joka piti Talenomia hyvéana ponnahduslautana ja vélivaiheen tyopaikkana, toi myds suoraan

esiin kasityksensa yrityksen tyontekijoiden vaihtuvuudesta. Vaihtuvuutta han selitti matalalla palkalla.

Ei se valttaméattd mik&an huono firma ole, sielld on vain vahan alemmat palkat, niin ihmiset
ei valttamatta sielld kauheen pitkdan viihdy. OSAO3

Talenomin suurta rekrytointitarvetta pidettiin toisaalta vetovoimatekijand, mutta isoihin rekrytointimaa-

riin saatettiin liittdd myds negatiivisia puolia.

Niin moni meiénkin alalta on tdissa Talenomilla tai ollu jossain vaiheessa toissa siella. Sit-
ten kun sda sanot jossain, esim. tyOhaastattelussa, ettd oot ollut tdissa Talenomilla,
niin musta tuntuu, ettd se ei merkitte en&dd mitaan. Koska kaikki muutkin on ollut siella.
OAMK3

Myds OSAO3 mainitsi ison rekrytointimadran omaa kiinnostustaan vahentavén tekijand. Samassa yh-
teydessé hén toi esiin myos kasityksensé tyon kapea-alaisuudesta (vrt. luku 6.2.2).

Ei ehk& ensimmaisten joukossa. Sen takia kun sinne menee niin paljon sitd porukkaa ja
sielld oppii sen yhden patkan kerrallaan. OSAQO3
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OAMKS3:n ja OSAO3:n yll&olevista kommenteista tulee esiin tarve erottautua muista tyopaikan tai har-
joittelupaikan avulla — kokea saavuttavansa jotain erityistd, mitd enemmisto ei saavuta. Heidan kohdal-
laan tdma tarve ei sopinut yhteen Talenomille padsemisen kanssa. Pdinvastaisesti OAMK2 taas koki

erityisyytta nimenomaan sitéa kautta, etta tuli valituksi Talenomille.

Olen kokenut, ettd Talenomille halutaan ne parhaat tyontekijat, niin oli jotenkin mielta
ylentéva kokemus, ettd ndin tapahtui (paési toihin). OAMK2

Haastatteluista vilittyi kuva Talenomista ”ihan hyvina” tyopaikkana, erddnlaisena perustydpaikkana.
Yritys ei haastateltaville ollut ykkdsvaihtoehto tydnhaun suunnittelussa, mutta kuitenkin kaypé vaihto-

ehto, johon ei liitetty mitaan erityisen negatiivista.

Mutta en ma4 pidé sité silla tavalla huonona vaihtoehtona. Ett4 jos en valmistumisen jal-
keen saa toita tilintarkastusalalta, varmasti sitten Kirjanpitdjaksi rupean. Ja jos Ta-
lenomilla on paikka auki, en nde syytd, miksen sinne menisi. (...) Méd vdhin aattelin, ettd
se on védhan semmoinen perustytpaikka. Varmasti hyva paikka. OAMK3

Yks kaveri on ollut Talenomilla tdissg, haneltd kysyin, ettd minkalainen paikka on olla ja
silloin puhui ettd ihan kiva. Ei niin hirveesti maksa, mutta ihan kiva. OAMKA4

Kannustaisin hakemaan sinne, silla mitd olen kuullut, on ettd sieltd saa hyvia kontakteja.
Ja kannustaisin myos, ettd jos sulla ei oo mitddn muuta, niin mee todellakin, koska se ei
ole mikaan huono vaihtoehto. Mutta se ei kannata ehka olla se ykkdsvaihtoehto. OSAO3

Kylla mulla itelld ainakin positiivinen kuva on siitd, ettd asioita hoidettais ainakin mi-
nun kéasityksen mukaan ihan hyvin. Mulla on semmoinen kuva, etté ois ihan hyva ilma-
piiri. En ainakaan tieda, etté olisi mitaan negatiivista. OSAO2

Kuvioon 5 on koottu luvussa 6.2 kasiteltyjen teemojen pohjalta syitd, jotka toisaalta lisadvat ja toisaalta

vahentévat kiinnostusta Talenomilla tyoskentelyé tai harjoittelua kohtaan.
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- Iso ja menestyva tyonantaja - Matala palkka

- Panostaa henkilostoon - Tyon kapea-alaisuus

- Hyva perehdytys - Aloitteleva kirjanpitaja liian
yksin

- Tarjoaa monenlaisia
tyotehtavia - Ongelmat tiedonkulussa

- Sisdisen kierron mahdollisuus |- Liian tavallinen tyopaikka

- Voi paasta tyollistymaan - Tilitoimistoala ei innosta
harjoittelun jalkeen

KUVIO 5. Talenomilla tydskentelyn tai harjoittelun houkuttavuutta lisdavié ja vahentavia
tekijoita

6.2.6 Tyonantajakuvan muodostumisen kanavat

Luvussa 5.3 todettiin haastateltavien saavan tietoa heitd kiinnostavista yrityksistd paaasiassa kolmea
tietd: puskaradiosta, koulusta ja yrityksen oman viestinnan valityksellad. Naiden samojen kanavien kautta
he saivat tietoa myos Talenomista. Talenom nékyi koulun tiedonvalityskanavissa esimerkiksi hakuil-
moituksineen, liséksi Talenom tuli esiin niin opiskelijoiden keskisissé kuin opettajien ja opiskelijoiden-
kin vélisissa keskusteluissa kokemusten kautta tai esimerkiksi koulun yhteistyokumppanina. Koulun
kanssa oli saatettu myos kdydéa yrityksessa tutustumassa. Kahdella opiskelijalla oli omakohtaista koke-
musta Talenomilla tydskentelysta. Koulun lisédksi Talenomista saatiin tietoa myos siella tyoskentelevien
tai tyGskennelleiden sukulaisten valitykselld. Henkil6kohtaisella kontaktilla ja eldvan elamén esimerkilla
saattoi parhaimmassa tapauksessa olla hyvinkin positiivinen vaikutus Talenomin tai yleensakin tilitoi-

mistoalan tyontekijoistd muodostuvaan kuvaan.

On varmasti sellaisia tilitoimistoja, joissa ne ihmiset on niitd nuupahtaneita zombeja. Mutta
yleiskuva mulla on -- ett& esimerkiksi Talenomilla on mun sukulainen tdissa ja han on to-
della energinen ja mukava ihminen. OSAO1

Puskaradioon voidaan laskea myos suljettu taloushallintoalan Facebook-ryhmé4, jossa yksi opiskelijoista

kavi keskusteluja Talenomista. Yrityksesta itsestédan lahtoisin olevaa viestintad haastateltavat kohtasivat



41

sosiaalisessa mediassa sekd katukuvassa — esimerkiksi mainoksia oli néhty niin kaupungilla, autojen
kyljissa kuin internetissékin. Useampi haastateltava piti Talenomin markkinointia ndkyvané. Nain myos
OAMKS5, joka ei kuitenkaan kokenut saavansa yrityslahtdisen viestinndn perusteella tarpeeksi tietoa

tyonteosta ja tydpaikkakulttuurista Talenomilla.

Talenom on nakyvin markkinointinsa perusteella, mutta en osaa sanoa, olisiko se hyva
tydyhteisona ja tyon sisalloltdan. OAMKS
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7 POHDINTA

Tassa opinnaytetyossa haluttiin selvittad, millaisia kasityksia taloushallinnon opiskelijoilla on ihanne-
tyOpaikastaan seka millaisia kasityksia heilld on Talenomista ja tilitoimistoalasta tyonantajana. Liséksi

pyrittiin kartoittamaan, millaisten kanavien ja kohtaamisten kautta nd&ma kasitykset ovat syntyneet.

7.1 Kiinnostava tyopaikka taloushallinnon opiskelijan silmin

Taloushallinnon opiskelijat madrittelevat unelmaty®paikkansa neljan kategorian perusteella. Nama ovat
tyon sisélto, tyon tekemisen olosuhteet, tydehdot ja kehittymisen mahdollisuus. Tyon halutaan olevan
sisall6ltadan ennen kaikkea vaihtelevaa, monipuolista ja mielenkiintoista. Tyon tekemisen olosuhteet
nousevat kuitenkin siséltoa tarkedmmiksi. Kaikkein eniten hyvén tyopaikan rakentumiseen vaikuttaa
opiskelijoiden mielestd tyopaikan ilmapiiri. Hyvalla esimiestyolla sekd avoimella, rennolla ja toimivalla
viestinnalla ja tiedonkululla luodaan ihanteellisia tydskentelyolosuhteita. Unelmatydpaikassa omaan
tyohonsa on mahdollista vaikuttaa. Palkan on oltava hyva tai vahintaankin tyohon ja vastuuseen nédhden
oikeutettu ja riittava. Tarkedna pidetadn, etta tyopaikka tarjoaa etenemisen, kehittymisen, kouluttautu-

misen ja tyotehtavan siséisen vaihtamisen mahdollisuuden.

Kun opiskelija etsii tyo- tai harjoittelupaikkaa, hakupaattksen tekemista edesauttavat tydpaikan tuttuus,
hakemisen helppous ja jatkotyollistymismahdollisuus. Myds rekrytoivan yrityksen viestinnén laadulla
on merkittava rooli hakupéatoksen vahvistamisessa tai heikentdmisessd samoin kuin pé&atoksessa vas-
taanottaa tarjottu paikka. Taloushallinnon opiskelijat saavat tietoa kiinnostavista yrityksista pééaasiassa
kolmen viyldn kautta: “puskaradion”, koulun ja yrityksestd ldhtdisen olevan viestinnédn vélityksella.

Naissa erityisesti puskaradion ja koulun merkitys on vahva.

Kun vertaillaan tdssé opinndytetydssé tyopaikan vetovoimaisuudesta saatuja tuloksia aiempaan tutki-
mukseen, havaitaan monia yhtaldisyyksia. Kaikki tdssé 16ydetyt tyopaikan vetovoimatekijat on nostettu
merkittavind esiin myos aiemmassa tutkimuksessa ja kirjallisuudessa: hyva tydilmapiiri, vaihteleva, mo-
nipuolinen ja mielenkiintoinen tyd, palkkaus, kehittymis- ja etenemismahdollisuudet, vaikutusmahdol-
lisuudet, hyva esimiesty0 ja toimiva viestintd. Sen sijaan tutkimuksessa l6ydettiin uutta tietoa hakupéa-

toksen tekemiseen vaikuttavista tekijoisté ja kanavista, joiden vélitykselld hakijat saavat ja hankkivat
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tietoa tyonantajista. Mielenkiintoista on esimerkiksi, ettd tyopaikan tuttuus hakijalle on niinkin merkit-
tava kaytannon hakupéaatoksen edistdja. Tuttuus tarkoittaa usein nimenomaan henkil6kohtaisia kontak-
teja tai koulun kanssa tehtyja vierailuja, laheista sijaintia tai lasndoloa tuttavien ja opiskelukavereiden
puheissa. Puskaradion kautta syntyvalla tuttuudella tuntuu hakupaatoksessa olevan suurempi merkitys
kuin esimerkiksi yrityksen oman viestinndn tai mainonnan kautta luodulla tunnettuudella. Tuttujen tie-
toihin luotetaan ja niita kyselladn aktiivisesti. Talla perusteella voi sanoa, etta tehokas rekrytointimark-
kinoinnin keino yritykselle on saada mahdollisimman paljon kontakteja potentiaalisten hakijoiden ver-
taisryhmiin. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi TET- ja muiden tyoharjoittelumahdollisuuksien tarjoamista
nuorille ja opiskelijoille sekd yhteistyon tekemisté ja tiivistamista koulujen kanssa. Téssa tutkimusai-
neistossa koulun rooli yrityksia koskevan tiedon lahteend on hyvin merkittavé, jopa dominoiva.

7.2 Tilitoimistoalan vetovoima kaipaa puhtia

Taloushallintoalan opiskelijoiden silmissa tilitoimistossa tydskentely néyttaytyy usein eraanlaisena va-
livaiheena tai varavaihtoehtona. Tdma on sikali hatkéhdyttava uusi tieto, ettd suurin osa tilitoimistoihin
rekrytoitavista uusista tyontekijoista on juuri taloushallinnon opiskelijoita. Jos oman alan opiskelijoiden
keskuudessa houkuttavuus on ndin alasuuntainen, jonkinlaiset maineenkiillotustalkoot lienevat paikal-
laan. Sindnsa on jo aiemmin tunnettu seikka, etta tilitoimistoalan mielikuva erityisesti alle 30-vuotiaiden
keskuudessa on hieman kalkkeutunut (ks. luku 3.3.) Téahan opinndytetyéhon haastatelluista kahdeksasta
taloushallinnon opiskelijasta ainoastaan kaksi piti tilitoimistossa tydskentelya ensisijaisena uravaihtoeh-

tonaan.

Opiskelijat liittavat tilitoimistotyéhon usein yksitoikkoisuuden, staattisuuden tai rutiininomaisuuden.
Né&ma voisivat olla niita seikkoja, joihin tilitoimistoalan mainekampanjassa kannattaisi Kiinnittdd huo-
miota. Digitalisaation myota esimerkiksi kirjanpitdjan rooli on muuttumassa entistd moniulotteisem-
maksi. Kun osa rutiinitfista automatisoituu, siirtyy painopiste yhd enemman neuvonantajan rooliin ja
kokonaiskuvan hahmottamiseen. Namé ovat seikkoja, jotka kamppailevat tehokkaasti yksitoikkoisuuden
ja staattisuuden mielikuvaa vastaan. Tamén opinnédytetyon perusteella moni alan opiskelija ei kuitenkaan

viela liitd tatd moniulotteisuutta Kirjanpitdjan tyéhon.
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7.3 Talenomin ty6nantajakuva

Taloushallinnon opiskelijat ndkevat Talenomin isona, tunnettuna ja menestyvana yrityksend. Ty0nanta-
jana Talenomia pidetdén erééanlaisena perustyopaikkana — ’ihan hyvana” vaihtoehtona. Yrityksessa tyOs-
kentelya ei pidetd ykkostavoitteena, mutta siihen ei myoskaan liitetd mitaan erityisen negatiivista. Kuten
tilitoimistoalaa yleensékin, myos Talenomilla tydskentelya pidetddn usein eraénlaisena valivaiheena tai
ponnahduslautana uralle. N&kemyksen taustalla vaikuttanevat osaltaan haastatteluissa tyohon liitettava
kapea-alaisuus ja matalapalkkaisuus. Vetovoimaisuutta taas nostavat esimerkiksi henkilést6on panosta-
minen seka ison talon tarjoama monenlaisten tyotehtévien ja sisdisen kierron mahdollisuus. Mielenkiin-
toista on, ettd Talenomin suurta rekrytointitarvetta pidetadn seké positiivisena etta negatiivisena tekijana.
Toisaalta lukuisat tyollistymis- ja harjoittelumahdollisuudet innostavat hakemaan yritykseen, toisaalta
osa ei halua harjoitteluun yritykseen, jossa ovat olleet ’kaikki muutkin”. Opiskelijat saavat Talenomista
tietoa samojen kanavien kautta kuin muistakin heita kiinnostavista yrityksista — puskaradiosta, koulusta

ja yrityksen oman viestinnan valityksella.

7.4 Toimenpide-ehdotukset

Talenomilla ei ole ongelmia tunnettavuudessa Oulun seudun taloushallinnon opiskelijoiden keskuudessa
— yritysta pidetadan kaikkein eniten esilla olevana oman alan yrityksena, johon liitetddn myds hyva me-
nestys. TyOnantajana Talenomia pidetdan kdypana vaihtoehtona, muttei ensisijaisena. Urasuunnitel-
missa Talenom saattaa olla kakkosvaihtoehto tai valivaiheen etappi. Tunnettavuutensa ansiosta Talenom
saa varmasti houkuteltua tasaisesti ty0- ja harjoittelupaikan hakijoita. Mutta koska yrityksen tavoitteena
on saada entistd enemman laadukkaita hakemuksia ja vetda puoleensa parhaat kyvyt, tamé yksistaan ei
riitd. Huomio on kiinnitettava kyvykkaimpien hakijoiden houkuttamiseen — jotta myds ne, joilla on pal-
jon valinnanvaraa, pitéisivét Talenomia ensisijaisena tyollistymisvaihtoehtona. Tassé mielessa yrityksen
kannattaa panostaa tyonantajakuvansa kehittdmiseen — vieda viestié itsestdén eteenpdin paitsi menesty-

vana yrityksend, myds hyvéana tyonantajana.

Kriittisid tekijoitd Talenomin tydnantajavetovoiman lisédmisessa ovat tdman opinndytetyon perusteella
tydbn monipuolisuus, etenemis- ja erikoistumismahdollisuudet sek& motivoiva palkkaus. Naiden tekijoi-
den vahvuutta kannattaa ensiksi selvittd esimerkiksi tyontekijoille tehtyjen/ tehtévien kyselyjen ja mah-

dollisten muiden raporttien perusteella. Mikéli kartoituksissa ilmenee néiden suhteen kehitystarpeita,
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niihin panostamista on syytd selvittaa. Jos taas yrityksen kdytannoissa ei havaita erityisia puutteita edella

mainittujen tekijéiden suhteen, on sen sijaan parannettava niisté viestimista.

Kuten aiemmin on todettu, puskaradio ja vertaisryhman kertomukset ja kokemukset vaikuttavat suuresti
tyonantajan kiinnostavuuteen seka lisadvat tyo- tai harjoittelupaikan hakemisen todennéakgisyytta. Ta-
méan vuoksi viestinnédssa kannattaa hyddyntad nimenomaan opiskelijoita 1&hell olevia henkil6ja — toisia
opiskelijoita ja vastavalmistuneita, jotka tydskentelevat Talenomilla. Viestinndssa voi tuoda esiin esi-
merkiksi samaistuttavia uratarinoita — opiskelijoiden suulla. Ylipdataan on hyva tuoda esiin monipuolisia
urapolkuja. Kyvykas ja kunniahimoinen tyonhakija haluaa tietaa, ettd yrityksesséd on mahdollista edeté
monenlaisiin, mielenkiintoisiin tehtdviin. Samoin kannattaa nostaa esiin harjoittelijoita — paitsi sosiaali-
sessa mediassa ja verkkosivuilla, miksei myos esimerkiksi standilla messuilla ja muissa tapahtumissa.
Oman koulun opiskelijaa on toisen opiskelijan suhteellisen helppo vetdé hihasta ja kysyé “epéviralli-
sesti” kokemuksia ty0sté tai harjoittelusta. Mielenkiintoisista urapoluista ja etenemismahdollisuuksista
kannattaa viestia myos suoraan koulujen suuntaan — kuten todettu, koulun rooli yrityksié koskevan tie-

don jakajana on erittdin merkittava.

Opiskelijoiden yleinen mielikuva tilitoimistoalasta heijastuu luonnollisesti heidan mielikuvaansa Ta-
lenomista. Tassé mielessd myds Talenom hyo6tyisi tilitoimistoalan kasvojenkohotuksesta. Esimerkiksi

alan jarjestojen ja yritysten yhteiset kampanjat voisivat olla tehokas keino mielikuvien tuulettamiseen.

7.5 Oman tyon kritiikki ja uudet tutkimusaiheet

Tyoni tavoitteena oli selvittad, millainen mielikuva taloushallinnon opiskelijoilla on Talenom Oyj:sta
tyonantajana. Liséksi halusin selvittad, millainen tyopaikka ja tyénantaja taloushallinnon opiskelijoihin
vetoaa ja mitd ominaisuuksia he painottavat tydpaikan valinnassa. Molempien ndkdkulmien kohdalla
tavoitteena oli selvittdd myds kanavia ja kohtaamisia, joiden valitykselld tydnantajakuvat muodostuvat.
Valitsin laadullisen tutkimusotteen, koska halusin saada uutta tietoa ulkoisen tyénantajakuvan muodos-
tumisesta ja ty0elaméén astumassa olevien opiskelijoiden vaatimuksista vetovoimaiselle tydpaikalle. Li-

séksi halusin saada esiin opiskelijoiden omia jasennyksid aiheesta.

Asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Tutkimuksessa saatiin uutta tietoa hakupaattksen
tekemiseen vaikuttavista tekijoista ja kanavista, joiden vélitykselld hakijat saavat ja hankkivat tietoa

tyOnantajista. Sen sijaan tydpaikan yleiset vetovoimatekijat myotéilivat pitkalti aiemmin aiheesta saatua
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tutkimustietoa. Koska Talenomin ulkoisesta tyonantajakuvasta ei aiemmin ole tehty vastaavaa tutki-
musta, opinnaytetyo tarjosi aiheesta uutta tietoa.

Mielenkiintoinen lisa tutkimukseen olisi voinut olla selvittaa sitd, miten opiskelijat arvioivat Talenomin
nykyista rekrytointiin ja tydnantajakuvan valittdmiseen liittyvaa viestintdd. Tama olisi kuitenkin hajot-
tanut tutkimusaluetta liikaa, silla jo nykyisilla tutkimuskysymyksilla saatiin runsaasti materiaalia ja nii-
den selvittdminen vaati suhteellisen pitkia haastatteluja. Kyseinen ndkdkulma voisi kuitenkin olla kiin-
nostava jatkotutkimuksen aihe. Myos yleisemmalla tasolla olisi kiinnostavaa selvittdd, millainen rekry-
tointiin ja tyonantajakuvaan liittyva yritysviestinta hakijoihin vetoaa ja milla perusteilla sitd arvioidaan.
Erilainen lahestymistapa aiheeseen voisi olla selvittaa sitd, mill4 tavalla tyonteon aloittamista edeltava
tyonantajakuva muuttuu sen jalkeen, kun tutkittava henkild on saanut omakohtaista kokemusta yrityk-
sessa tyoskentelysta tai kuinka hyvin opiskelijoiden tytelaméodotukset vastaavat heidan sittemmin ko-
kemaansa todellisuutta. Tassakin tutkimusaineistossa tuli esiin, kuinka opiskelijoiden ennakkokuvitel-
mat jostain tietysta tyOpaikasta tai tyosté eivét useinkaan olleet vastanneet heidan tyopaikalla koke-
maansa arkea. Kuvatun tyyppiset tutkimukset toki vaatisivat pitempiaikaista informanttien seurantaa ja

useampia haastattelukertoja.
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Heil

Olen liiketalouden aikuisopiskelija Centria-ammattikorkeakoulusta ja teen parhaillaan opinnaytetyoté,
johon etsin haastateltavaksi OSAQ:ssa talous- ja toimistopalveluja opiskelevia henkilgita. Opinnéyte-
tyossani selvitetaan, millainen on alan opiskelijoiden mielestd vetovoimainen/ hyva tydpaikka ja mil-
lainen ndkemys heilla on alalla tarjolla olevista tyo- ja harjoittelupaikoista ja alan tydnantajista. Ai-
neisto kerdtéan haastatteluilla ja tutkimukseen on saatu lupa kuntayhtyméjohtaja-rehtori Jarmo Palo-

niemelta.

Olen kiinnostunut seka nuorten etta aikuisopiskelijoiden ajatuksista. Toivon, ettd voisit olla mukana
tutkimuksessa ja osallistua noin 30-40 minuuttia kestdvaan yksilohaastatteluun. Haastatteluaineisto ke-
rataan anonyymisti, kasitelladn luottamuksellisesti eivatkd yksittaiset vastaajat ole tunnistettavissa tut-

kimusraportista. Sinulla ei tarvitse olla valmiita mielipiteita aihealueesta.

Osallistumalla olet mukana tuottamassa oman alasi tyollistgjille tietoa alan tulevien osaajien tyoelama-
arvostuksista ja -ihanteista. Lisaksi autat luomaan tietoa siitd, miten tyoeldmaodotukset muuttuvat tyo-

elaman murroksen mukana.

Osallistujien kesken arvotaan 40 euron SuperLahjakortti, jonka kayttokohteen voit itse valita yli

sadan vaihtoehdon joukosta.

Jos kiinnostuit, ota yhteyttd mieluusti mahdollisimman pian — katsotaan sopiva ajankohta ja paikka
haastattelulle 1ahiviikkojen aikana. Myds puhelin- tai séhkodpostihaastattelu voi vaihtoehtoisesti tulla

kyseeseen. Kerron mielell&ni lisaa, joten saa kysya!

Ystavallisin terveisin

Kati Luoma, tradenomiopiskelija, YTM
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Heil

Opiskelen liiketaloutta Centria-ammattikorkeakoulussa ja teen parhaillaan opinnaytety6té, johon etsin
haastateltavaksi Oulussa taloushallintoa opiskelevia henkil6itd. Opinnaytetydssani selvitetaan, millai-
nen on taloushallintoalan opiskelijoiden mielestd vetovoimainen tydpaikka ja millainen nakemys heilla
on alalla tarjolla olevista ty0- ja harjoittelupaikoista ja alan tyGnantajista. Aineisto kerdtédan teemahaas-
tatteluilla.

Jos siis opiskelet Oulun ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja suuntaat/ aiot suunnata opintojasi ta-
loushallintoon, pyydéan sinua osallistumaan noin 30-40 minuuttia kestdvaan yksil6haastatteluun. Haas-
tatteluaineisto kerdtadan anonyymisti, kasitellaan luottamuksellisesti eivatka yksittaiset vastaajat ole
tunnistettavissa tutkimusraportista. Sinulla ei tarvitse olla valmiita mielipiteitd aihealueesta eiké alan

tyokokemusta.

Osallistumalla olet mukana tuottamassa oman alasi tyollistajille tietoa alan tulevien osaajien arvostuk-
sista ja ihanteista tydpaikan valintaan liittyen. Lisaksi autat luomaan tietoa siitd, miten tydeldmaodo-

tukset muuttuvat tydelaman murroksen mukana.

Osallistujien kesken arvotaan 40 euron SuperLahjakortti, jonka kayttokohteen voit itse valita yli

sadan vaihtoehdon joukosta.
Jos kiinnostuit, ota yhteyttd mieluusti mahdollisimman pian — katsotaan sopiva ajankohta ja paikka

haastattelulle l1&hiviikkojen aikana. VVoit myds halutessasi kysella ensin lis&é tutkimuksesta.

Ystavallisin terveisin

Kati Luoma, tradenomiopiskelija, YTM
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HAASTATTELURUNKO

Aiheen esittely: Opinnaytetydn tutkimusongelma on kaksiosainen. Tavoitteena on selvittaa taloushal-
lintoon suuntautuneiden opiskelijoiden tydelamaarvostuksia ja sitd, millainen heidan ndkékulmastaan
on vetovoimainen tyopaikka/ tydnantaja. Toisena tavoitteena on selvittaa, millaisena opiskelijat nike-

vat tilitoimistoalan ja Oulussa toimivan alan yrityksen Talenomin.

Osa 1: Omat ty6elamaan liittyvat arvostukset ja vetovoimainen tyonantaja

1) Taustaa:

=>» monesko opiskeluvuosi, syntyméavuosi, onko ensimmaéinen tutkinto (jos ei, milté alalta
aiempi, oletko tyoskennellyt silla alalla)

=> oletko talla hetkell& vakituisesti tydeldmassa vai paatoiminen opiskelija?

=> tyokokemusta liiketalouden alalta?

2) Mihin haluaisit ty6llistya valmistumisen jalkeen?

=> mille alalle, minka tyyppiseen tyohon?

v

miksi juuri tallaiseen tydohon?
=> mitka olisivat ykkosyrityksia, joihin haluaisit paésté toihin/ harjoitteluun? Miksi? Misté olet

saanut tietoa naisté yrityksista?

3) Onko sinulla (mutu)tuntumaa siitd, milla tyénantajilla tai minka alan tyépaikoilla
on taloushallinnon opiskelijoiden keskuudessa houkuttelevin maine?
=> mista luulet tdméan johtuvan?

=>» oletko itse samaa mieltd?

4) Kun etsit/ olet etsinyt tyopaikkaa/ harjoittelupaikkaa/ kesatyopaikkaa, mité teet?
=> etsitkd, kuulosteletko, mistd kanavista/ milta tahoilta haet tietoa?

=> miten esimerkiksi paddyit nykyiseen ja/ tai viimeisimpéaan tyo- tai harjoittelupaikkaasi?



LIITE 2/2

5) Millainen on mielestéasi hyva tyopaikka/ hyva tyonantaja, millaisia kriteereja ase-
tat sille?
=> mitka ndista tarkeimpia?
=> milld tavalla ndma kriteerit vaikuttavat todellisessa elaméassa siihen, mihin esimerkiksi haet
toihin/ harjoitteluun vai vaikuttavatko ne?
=> enté tulevaisuudessa, mika merkitys hyvén tyopaikan kriteereilld tulee olemaan siin, missa

tyoskentelet?

6) Onko sinulla tyokokemuksesi tai opintojesi myo6ta vahvistunut ajatus siitd, mille
alalle ja toisaalta millaiseen tyohon et haluaisi tyollistya? Miksi?

7) Oman tyokokemuksesi perusteella: mitka seikat tyopaikalla ovat vahentéaneet viih-
tymista tyopaikalla/ tydssa?

Osa 2: Tilitoimistoala ja Talenom

1) Kiinnostavien alojen listalla, mihin kohtaan sijoittuu tilitoimistoala?
=>» karkeen, keskivaiheille, hannille vai onko listalla ollenkaan?

=>» miksi ykkdnen tai miksi ei niin kiva kuin jokin toinen?

2) Kuinka tuttu yritys Talenom on sinulle?
=>» oletko ollut jollain tavalla tekemisissé Talenomin kanssa? (Harjoittelussa, opiskelujen kautta,
t0issa?)
=> jos olet ollut kontaktissa esim. harjoittelussa tm. — millaiset kokemukset, onko yha kiinnostava

tyopaikka? Miksi, miksi ei?
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3) Oletko kuullut, ettd Talenomille haettaisiin harjoittelijoita tai esimerkiksi vuosilomansijaisia?

=> oletko hakenut? Jos et, miksi?
=>» jos olet hakenut, etkd tullut valituksi/ miksi et paatynyt Talenomille? Miten rekrytointiviestinta

sujui, jattiko olon, ettd haluaisi hakea uudestaankin?

4) Mita sinulla tulee ihan ensimmaisena mieleen, jos kysytaan: millainen yritys Talenom on?

5) Eri nakokulmasta: Kuvittele seuraava tilanne. Sinulla on lisalmessa asuva ystéva, jolla on koke-
musta taloushallinnon alan toistd. H&n on péattanyt muuttaa Ouluun ja miettii, kannattaisiko hakea Ta-
lenomille téihin. Han kysyy sinulta, tiedatko yhtd&n Oulussa asuvana, millainen paikka Talenom on,

kannattaako sinne hakea. Mita vastaat hanelle?

6) Missa yhteyksissa olet tormannyt Talenomin nimeen/ edustajaan vaikkapa noin viimeisen vuoden

aikana?

7) Onko tuttaviasi ollut harjoittelussa/ toissa Talenomilla?

=> millainen mielikuva Talenomista on tullut heidan puheistaan?

8) Miten Talenom mielestasi erottuu muista tydnantajista/ (tilitoimistoista?) Missé asiassa ehka

parempi tyonantaja kuin muut, missd huonompi?

9) Kuinka kiinnostavana tyonantajana pidat Talenomia omalta kannaltasi? Onko todennédkdista,
ettd hakeudut sinne toihin/ harjoitteluun, onko se epatodennékoistd vai onko se mahdollista jossain tie-

tyssé tilanteessa? Missa tilanteessa?

10) Lopuksi: Onko kysymyksissa mielestasi jaanyt jokin ndkokulma kasitteleméttd, kun puhutaan
siitd, millaisen tydpaikan tai tydnantajan ihmiset kokevat houkuttelevaksi?



