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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe ja rakenne

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia joensuulaisen Puhdas llo Oy:n si-
saista tydnantajamielikuvaa. Tyonantajamielikuvan selvittamiseksi tutkitaan yri-
tyksen tyontekijakokemusta, jota verrataan yritysjohdon nakemyksiin. Tulosten
perusteella analysoidaan sisaisen tyonantajamielikuvan tilaa ja listataan toimen-
pide-ehdotuksia, joita voidaan hyddyntaa yrityksen toiminnassa. Listauksessa
tuodaan esille yrityksen tyontekijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan kannalta
olennaisimpia toimia, joita tutkimustulosten myota havaitaan. Toimenpidelis-
tauksen avulla voidaan kehittaa tyontekijakokemusta entista paremmaksi ja
viestia tydnantajamielikuvasta yha laajemmin. Tutkimustulokset tukevat yrityk-
sen johtoa seka esimiehia tydonantajamielikuvan johtamisessa osana yrityksen

paivittaista toimintaa seka yritystoiminnan kehittamista.

Opinnaytetyd on saanut alkunsa halusta tutkia Puhdas llon tydnantajamieliku-
van todellista, tamanhetkista tilaa. Yrityksen johdon nakemys on, etta tyontekija-
kokemus on hyva ja yrityksen tydnantajamielikuva on hyvalla tasolla. Opinnay-
tetyOssa tutkitaan taman nakemyksen todenmukaisuutta. Tarkoituksena on
selvittaa kysely- ja haastattelututkimuksilla, millainen tyontekijakokemus yrityk-
sen tyontekijoilla on ja millainen tydnantajamielikuva yrityksen tyontekijoiden
keskuudessa vallitsee. Tarkoituksena on verrata tyontekijoiden kyselytutkimuk-
sen tuloksia yrityksen johdon nakemyksiin, eli kuinka todenmukainen ja yhte-
nevainen kasitys johdolla on muun muassa tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta ja

tydntekijakokemuksesta.

Tyo6- ja esimieskokemukseni pohjalta muodostunut kasitykseni on, etta tyonteki-
jakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan vaikuttavia asioita ovat muun muassa
palkka, muu palkitseminen ja tydsuhde-edut seka tydn joustavuus ja mahdolli-

suus esimerkiksi etatyohon. Muita vaikuttavia asioita ovat mahdollisuus kehittaa
omaa osaamista, yrityksen johtamiskulttuuri ja esimiestyo seka tyoyhteiso ja tii-

mihenki. Myds tydn monipuolisuus seka tydntekijdiden vaikutusmahdollisuudet



yrityksen toimintaan ja toimintatapoihin vaikuttavat tyontekijakokemuksen muo-
dostumiseen. Nakemystani tukee aiheeseen liittyva laaja kirjallisuus, jota kasi-

tellaan tarkemmin luvussa kaksi.

Aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen, silla kesalla 2020 mediassa nousi

esiin uutisointia siivousalan tyontekijoiden kohtaamasta epaoikeudenmukaisuu-
desta ja hyvaksikaytosta muun muassa tyoaikoihin ja taukoihin liittyen (Teittinen
2020). Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia voidaankin hyddyntaa koko siivous-

ja puhtausalan kehittamisessa tyopaikkana.

Tama opinnaytetyd rakentuu Karelia-ammattikorkeakoulun (2021) opinnayte-
tydn ohjeen mukaisesti kahdeksasta osiosta. Opinnaytetyon osioita ovat joh-
danto (luku 1), viitekehys ja kirjallisuuskatsaus (luku 2), tutkimusmenetelmat ja
luotettavuus (luku 3), tutkimusten toteuttaminen ja tulosten raportointi (luku 4),
tulosten analysointi ja johtopaatokset (luku 5), pohdinta Iahdekirjallisuuteen liit-
tyen (luku 6). Opinnaytetydn loppuun on kirjattu 1ahdeluettelo seka liitteet. Kuvi-

ossa 1 on havainnollistettu opinnaytetyon rakenne.

Ensimmaisena osiona (luku 1) opinnaytetydssa on johdanto, jossa perehdytaan
tydn aiheeseen aiempien opinnaytetdiden avulla. Johdannossa esitellaan opin-
naytetyon tavoite ja pohjustetaan, miksi tama tyo tehdaan juuri tyontekijakoke-
mukseen ja tydnantajamielikuvaan liittyen. Lisaksi johdanto sisaltaa yritysesitte-
lyn opinnaytetyon toimeksiantajayrityksesta. (Karelia-ammattikorkeakoulu
2021.)

Opinnaytetyon toisessa luvussa kaydaan lapi tyon viitekehysta ja teoriaa, joiden
avulla rajataan opinnaytetyon aihevalintaa seka syvennytaan aiheen lahteisiin ja
kirjallisuuteen. Teoriaosuus kasittaa kirjallisuuskatsauksen, jossa tyontekijako-

kemuksen ja tyonantajamielikuvan teemoihin on tutustuttu tarkemmin kirjallisuu-

den, artikkeleiden seka verkkolahteiden avulla.

Kolmannessa luvussa syvennytaan eri tutkimusmenetelmiin ja kuvataan taman
opinnaytetydn kannalta relevantit tutkimusmenetelmat. Luvussa kaydaan lapi

my0s tutkimuksen luotettavuuden arviointia ja tutkimuksen relevanttiutta.



Luvussa nelja paneudutaan tutkimuksen toteuttamiseen aiemmin valittujen tutki-
musmenetelmien pohjalta. Luvussa kaydaan lapi haastattelu- ja kyselytutkimus-

ten toteuttamista seka niiden tuloksia.

Luvussa viisi analysoidaan tutkimustuloksia ja kdydaan lapi tulosten raportoin-
tia. Osiossa syvennytaan toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen ja tydn-
antajamielikuvan tilaan saatujen tulosten pohjalta ja esitetdan niista johtopaa-

toksia.

Luku 1:
Johdanto

Luku 2:

Viitekehys ja
kirjallisuuskatsaus

Luku 3:

Tutkimusmenetelmat ja
luotettavuus

Luku 4:

Opinnaytetyotutkimuksen
toteuttaminen ja tulosten
raportointi

Opinnaytetyo

Luku 5:

Tulosten analysointi ja
johtopaatokset

Luku 6:
Pohdinta

Lahdeluettelo
e Haastattelukysymykset
e Saatekirje tyontekijoille
Liitteet e Tutkimuskysymykset

e Tydnantajamielikuvamalli
kehittdmisen tueksi

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne (mukaillen Karelia 2020).



Opinnaytetyon viimeisessa varsinaisessa luvussa (luku 6) pohditaan tydntekija-
kokemuksen ja tydnantajamielikuvan kehittamista pohjautuen aiemmissa lu-
vuissa esille tulleisiin tuloksiin ja johtopaatoksiin. Luku sisaltaa kirjoittajan omaa
pohdintaa aiheeseen liittyen, jossa hyddynnetaan muun muassa luvun kaksi
teoriaa. Viimeisessa luvussa myos listataan toimeksiantajayrityksen hyodynnet-
tavaksi toimenpiteita tyontekijakokemuksen parantamiseksi seka tyonantajamei-

likuvan kehittamiseksi ja viestimiseksi.

Opinnaytetyon loppuun on kirjattu tydssa kaytetyt lahteet ja tydhon kuuluvat liit-
teet. Liitteina ovat muun muassa tutkimuksessa kaytetyt kysymykset ja esi-
merkki tydnantajamielikuvamallista, jota voidaan hyddyntaa tyonantajamieliku-

van kehittamisen tukena.

1.2 Aiemmat opinnaytetyot

Oman opinnaytetyon aloittamisen tueksi olen perehtynyt aiemmin toteutettuihin
opinnaytetoihin, jotka liittyvat tydnantajamielikuvaan. Opinnaytetdihin perehty-
malla olen muodostanut kasitysta tutkittavasta aihekokonaisuudesta ja lahesty-
miskulmasta. Opinnaytetdihin tutustuminen on kasvattanut tietoani myos itse
opinnaytetyon tekemiseen liittyen, esimerkiksi mita tyota tehdessa tulee huomi-
oida. Aiemmin julkaistujen toiden avulla olen I6ytanyt myos aiheeseen soveltu-
vaa lahdemateriaalia, jota voin hyddyntaa omassa tydssani. Seuraavassa kayn

lyhyesti 1api muutamien aiheeseen liittyvien opinnaytetdiden sisaltda.

Mika Mattila on vuonna 2020 tutkinut it-alan yritys eTasku Solutions Oy:n si-
saista ja ulkoista tydnantajamielikuvaa. Mattilan tyon perustana on ajatus rekry-
toinnin tulevaisuuden haasteista. Mattilan tutkimusongelmana on ollut selvittaa
toimeksiantajayrityksen tydnantajamielikuvan tilaa. Yrityksen johdon nakemys
on ollut, ettéd eTasku Solutionsilla on hyva ja vahva tydnantajamielikuva. Taman
ajatuksen todenmukaisuutta kirjoittaja on tyossaan tutkinut. (Mattila 2020, 6.)
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Mattila (2020) on tutkinut opinnaytetydssaan, millainen merkitys tydntekijakoke-
muksella on tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja milla tavoin tama vaikut-
taa rekrytoinnin onnistumiseen. Han on selvittanyt kyselytutkimuksella toimeksi-
antajan sisaista tyonantajamielikuvaa yrityksessa pidempaan tydskennelleiden
tyontekijoiden joukossa. Uusien, vasta-aloittaneiden tyontekijoiden kohdalla
Mattila on selvittanyt, millainen mielikuva eTasku Solutionsista on yrityksen ul-
kopuolella. Mattila on kayttanyt tutkimusmenetelmana kvantitatiivista eli maaral-

listd menetelmaa ja toteuttanut kyselytutkimuksen. (Mattila 2020, 2, 5.)

Jenni Tapanila on vuonna 2020 tutkinut kantahamalaisen taloushallintoalan yri-
tyksen tydnantajamielikuvaa. Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli selvittaa,
mita tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan, mika sen tila on ja kuinka sita voidaan
mitata ja kehittaa. Toimeksiantajayrityksessa oli huomattu, kuinka haastavaa
ammattitaitoisen henkiloston rekrytointi alalla on ja kuinka huonosti tyontekijat

sitoutuivat yrityksen palvelukseen. (Tapanila 2020, 1.)

Tapanila (2020) toteutti opinnaytetydnsa tutkimuksen kvalitatiivisin eli laadullisin
menetelmin teemahaastattelulla. Tapanila haastatteli yrityksen tyontekijoita,
minka avulla han selvitti tydnantajamielikuvaan vaikuttaneita tehtyja toimia yri-
tyksessa. Tapanila vertasi tyontekijoiden haastattelututkimuksen tuloksia yrityk-
sen toimitusjohtajan haastattelun avulla kerattyihin tietoihin. Tulosten perus-
teella Tapanila loi prosessimallin tydnantajamielikuvan kehittamiseksi. (Tapanila
2020, 19.)

Anne Hilliaho tutki opinnaytetydssaan vuonna 2019 toimeksiantona suomalai-
sen rakennusalan yrityksen sisaisen ja ulkoisen tydnantajamielikuvan tilaa. Hil-
liaho (2019) tutki kvantitatiivisin menetelmin kyselytutkimuksella, millainen tyén-
tekijakokemus yrityksen tyontekijoilla tydnantajasta on ja miten tama on
vaikuttanut tydnantajamielikuvan rakentumiseen. Ulkoisen tydnantajamielikuvan
osalta han toteutti kyselytutkimuksen toimeksiantajayrityksen asiakkaille. Hil-
liaho vertasi tyOntekijoiden ja asiakkaiden vastausten perusteella naiden kah-
den ryhman tyonantajamielikuvanakemyksia keskenaan selvittadkseen, kohtaa-

vatko sisainen ja ulkoinen tydnantajamielikuva keskenaan ja sisaltavatkod ne
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yhtalaisyyksia. Tutkimustulosten pohjalta han on koonnut toimeksiantajalle toi-
menpide-ehdotuksia tydnantajamielikuvan pitkajanteisen kehittamisen tueksi.
(Hilliaho 2019, 2, 6, 59.)

Aurora Toivanen on tutkinut vuonna 2020 kaupan alan yrityksen sisaisen tyon-
antajamielikuvan tilaa sahkoisella kyselytutkimuksella ja verrannut sen tuloksia
ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Ulkoista tyOnantajamielikuvaa Toivanen on
tutkinut kyselytutkimuksella merkonomiopiskelijoiden keskuudessa, jotka ovat
yrityksen potentiaalisia tyonhakijoita tulevina vuosina. Ulkoisen tyonantajamieli-
kuvan tutkimuksen tavoitteena Toivasella on ollut selvittaa, mita asioita merko-
nomit arvostavat tyonantajissa ja kuinka heidat saataisiin houkuteltua téihin yri-
tyksen palvelukseen. Kyselytutkimusten tulosten ja teoreettisen pohjatiedon
perusteella Toivanen on laatinut opinnaytetyonsa lopuksi kehitysehdotuksia toi-
meksiantajayrityksen tydnantajamielikuvan kehittdmiseksi. (Toivanen 2020, 1—
2,38.)

Aiemmin toteutettuihin opinnaytetdihin tutustuessani tein havainnon, etta monet
tyonantajamielikuvan tutkimiseen ja samaan aihepiiriin liittyneet tyot ovat kasi-
telleet aihetta rekrytoinnin ja etenkin osaavan henkiloston palkkaamisen haas-
teiden nakdkulmasta. Vaikkakin tydnantajamielikuva liitetdan monesti etenkin
juuri rekrytointiin, keskityn itse tutkimaan tyontekijakokemusta ja sen vaikutusta
tyonantajamielikuvan muodostumiseen seka kuinka tyontekijakokemusta voi-
daan parantaa ja nain tyonantajamielikuvaa kehittaa. Taman opinnaytetyon fo-
kus on toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemuksen tutkimisessa ja sisaisen

tydnantajamielikuvan maarittelyssa.

1.3 Opinnaytetyon lahtokohdat

Keskityn opinnaytetyossani joensuulaisen puhtausalan, kotipalvelu- seka pesu-
layritys Puhdas llo Oy:n tyontekijakokemuksen ja sisaisen tyonantajamielikuvan
tutkimiseen. Tutkimuksen ydinongelmana on selvittda, millainen Puhdas llon
tydntekijakokemus on ja millainen sisainen tydnantajamielikuva yrityksesta on

taman perusteella muodostunut. Muita tutkittavia ongelmia ovat seuraavat:
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mista yrityksen tyontekijakokemus ja tyonantajamielikuva muodostuvat ja miksi
juuri kyseiset asiat koetaan tarkeiksi tyontekijoiden kokemuksen muodostumi-

sessa”?

Tutkimustulosten pohjalta muodostetaan kasitys, mitka tyonantajamielikuvaan
vaikuttavat seikat ovat hyvin, mutta toisaalta milla tavoin tyontekijakokemusta ja
tydnantajamielikuvaa voidaan kehittaa ja yllapitaa. Tutkimuksen avulla pyritdan
muodostamaan kasitys siita, mitka asiat tyontekijoiden keskuudessa koetaan
tarkeiksi tydonantajamielikuvan kannalta. Nama voivat littya muun muassa johta-

miseen, etuuksiin seka tyoilmapiiriin.

1.4 Puhdas llo Oy yrityksena

Puhdas llo Oy on koti- ja yrityssiivousta seka pesulapalveluita ja kotiapua tar-
joava joensuulainen yritys. Se on kasvanut vuosien varrella useiden yritysosto-
jen myota liki 70 henkilon tyopaikaksi. Alkunsa Puhdas llo on saanut vuonna
2015, jolloin yrityksen silloiset omistajat yhdistivat liiketoimintansa yhteisen ni-

men alle. Yrityksen toiminta-alueena on Pohjois-Karjala. (Puhdas llo Oy 2021.)

Yrityksen toimintaa johtavat pehmeat ja ihmislaheiset arvot, joita kuvaavat laatu,
valittaminen ja kehittyminen. Puhdas llon arvoja ovat: teemme puhdasta, me

valitamme ja haluamme kehittya. Arvot on esitelty kuviossa 2.
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eemme puhdasta Me valitamme

* Puhtaus ei tule puhaltamalla * Teemme ty6tdmme pikkasen
+ Se tulee tekemalla tyd paremmalla asenteella
huolellisesti ohjeita * Kohtaamme toisemme ja
noudattaen, puhtailla asiakkaamme
ammattivalineilld, oikeilla « Arvostavasti
menetelmilla seka turvallisilla « Kunnioittaen
puhdistusvalineilla «Yksilcllisosti

Haluamme kehittya

* Puhtaus on tarkeinté ihmisen hyvinvoinnille

» Toimimme vastuullisesti ja puhtausalan
pioneerina, kehitimme osaamistamme
entisestaan, opimme asiakaspalautteista
seka omista mokistamme

Kuvio 2. Puhdas llo Oy:n arvot (Puhdas llo Oy 2021).

Antrelan (2020) mukaan Puhdas llon toiminta perustuu ajatukseen "asiat teh-
daan pikkuisen paremmin”. Yrityksen perustoiminnassa tama tarkoittaa muun
muassa sita, etta siivoojat panostavat tyonsa lopputuloksessa puhtauteen, eivat
vain siisteyteen. Puhdas llon tyontekijat tekevat siivoustydtaan yrityksen sertifi-
oitujen laatustandardien mukaisesti, milla varmistetaan nimenomaisesti puhdas

ja laadukas tyon lopputulos. (Antrela 2020.)

Puhdas llo panostaa myds tydntekijoidensa palkkaukseen maksamalla "pikkui-
sen parempaa palkkaa”. Tama tarkoittaa, etta tydehtosopimuksen mukaisen
palkan lisaksi tyontekijoille maksetaan siivouskohteen haastavuuden mukaista
palkan lisda. Nain osaaminen ja ammattitaito sitoutetaan yrityksen kaytettavaksi

ja samalla pienennetaan fluktuaatiota eli henkildston vaihtuvuutta. Maksamalla
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tyoehtosopimusta parempaa palkkaa, tehdaan siivousalasta entista houkuttele-

vampi tydpaikka ja samalla lisataan tydn arvostusta. (Antrela 2020.)

1.5 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyossa tutkitaan Puhdas llo Oy:n tydntekijakokemusta ja siita muo-
dostuvaa tyonantajamielikuvaa. Kyselytutkimuksen avulla selvitetaan tyonteki-
joiden kokemuksia ja nakemyksia siita, millaiseksi he kokevat Puhdas llon tyon-
antajana ja tyopaikkana. Tavoitteena on selvittaa, mitka seikat vaikuttavat
tydssa viihtymiseen ja mika sitouttaa tyontekijat yritykseen. Lisaksi kysely- ja
haastattelututkimusten avulla selvitetdan nakemyksia siita, miksi tyontekijat ha-
luavat olla juuri Puhdas llossa toissa ja miksi he esimerkiksi suosittelisivat yri-
tysta tyopaikkana. Kyselytutkimus toteutetaan siten, etta kaikilla yrityksen tyon-

tekijoillda on mahdollisuus vastata siihen.

Ennen tyontekijdille suoritettavaa kyselytutkimusta haastatellaan yrityksen toimi-
vaa johtoa, johon kuuluvat toimitusjohtaja, myynti- ja markkinointijohtaja seka
talous- ja henkilostojohtaja. Heista kaksi ensimmaista toimii yrittajina. Haastatte-
luiden avulla selvitetdan johdon nakemyksia yrityksen tyontekijoiden kokemuk-
sista ja sisaisesta tydnantajamielikuvasta. Tyontekijoille suoritettavan kyselytut-
kimuksen vastauksia verrataan johdon vastauksiin ja nain pyritaan loytamaan

yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia.

Tutkimusten lopuksi tulokset kootaan ja niita analysoidaan. Lopuksi tehdaan lis-
taus tyontekijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan yllapitamiseksi ja kehitta-
miseksi. Listauksessa voidaan tuoda esille kyselytutkimuksessa nousseita kehi-

tettavia asioita tai uusia toimenpide-ehdotuksia toiminnan kehittamiseksi.

Lopputuotoksessa otetaan kantaa siihen, mitka voisivat olla olennaisia kehitet-
tavia asioita yrityksen toiminnan kannalta. Naiden kehittamiseksi pyritdan anta-
maan vinkkeja siihen, kuinka tyontekijakokemusta ja tydnantajamielikuvaa voi-

taisiin yha kehittaa ja kuinka siita voitaisiin viestia onnistuneemmin.
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2 Viitekehys

2.1 Teoriatausta

Taman opinnaytetyon viitekehys pohjautuu tyontekijakokemukseen seka tyon-
antajamielikuvaan liittyvaan kirjallisuuteen, artikkeleihin ja verkkolahteisiin. Pe-
rehdyn aiheeseen monipuolisesti ja laajasti tausta- ja lahdemateriaalia hyodyn-

taen.

TyOnantajamielikuva on laaja kasite, joka pitaa sisallaan monia eri teemoja.
Tyonantajamielikuva koostuu monesta yksittaisesta asiasta, jota on pyritty ku-
vaamaan kuviossa 3. Kuvioon on keratty taman opinnaytetyon lahde- ja tausta-
materiaalista tydnantajamielikuvaan seka tyontekijakokemukseen vaikuttavia
asioita, joita on listattu kuvion ulkokehalla. Kuvion avulla voi huomata, kuinka
laajasta ja yrityksen menestymisen kannalta tarkeasta asiasta on kyse puhutta-
essa tyonantajamielikuvasta. Kuviosta kay ilmi myos se, kuinka tiiviisti tydnanta-

jamielikuva ja yrityskuva ovat sidoksissa toisiinsa.

Tassa opinnaytetyossa keskitytaan tutkimaan toimeksiantajayrityksen sisaista
tyonantajamielikuvaa tyontekijakokemuslahtoisesti. Nain ollen tydnantajamieli-

kuvaa ei kasitella tassa opinnaytetydssa kaikista nakokulmista kasin.
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Tydnanta-
jalupaus

Strategia

Tydnantajamielikuva /

yrityskuva

Yritys- ja
toiminta-
kulttuuri

Taloudel-
linen tila

Markki-

Viestinta it

Kuvio 3. Tyonantajamielikuva on kokonaisuus, joka rakentuu monesta eri osa-

alueesta ja tekijasta (mukaillen opinnaytetyodn teoriatausta).

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009) kirjoittavat, ettei aiheen kannalta kaikkea
olennaista voida havainnoida ennen tutkimuksen tekoa. Kuitenkin aiheen rajaa-
misen kannalta olennaista on tutustua tarkasteltavaan aiheeseen eli taman
opinnaytetydn osalta tydnantajamielikuvaa ja tyontekijakokemusta kasitteleviin
artikkeleihin, kirjallisuuteen seka verkkolahteisiin ja aiempaan kaytettavissa ole-

vaan tutkimustietoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 85.)

2.2 Keskeisia kasitteita

Tyonantajabrandilla tarkoitetaan sitd mielikuvaa ja tunnettuutta, joka yrityk-

sesta muodostuu tydntekijoille ja -hakijoille. Tydnantajabrandin tarkoituksena on
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kuvata, millainen tyOpaikka ja tyonantajayritys on. Tyonantajabrandi rakentuu
kuluttajabrandin tavoin ja on yhta herkka maineen kolhuille. Jokaisen yrityksen
tavoitteena on varmastikin mahdollisimman hyva ja laadukas tyonantajabrandi,
koska silla houkutellaan osaavia ja lahjakkaita tyonhakijoita ja -tekijoita. Hyva
tyonantajabrandi myos sitouttaa yrityksen jo olemassa olevan henkiloston ja
osaamisen osaksi yritysta. Talla tavoin osaavasta henkilostosta tulee osa yrityk-

sen paaomaa. (Mosley & Schmidt 2017, luku 1.)

Tyonantajamielikuvasta puhuttaessa voidaan tarkoittaa sisaista tai ulkoista
tydnantajamielikuvaa. Voidaan puhua myoés tyonantajakuvasta. Sisainen tyon-
antajamielikuva tarkoittaa yrityksen palveluksessa olevan henkiloston mieliku-
vaa ja kasitysta yrityksesta tydnantajana, joka muodostuu tydntekijoiden koke-
muksista. Ulkoinen tyonantajamielikuva taas tarkoittaa sita, millaisena yrityksen
ulkopuoliset henkilot, kuten esimerkiksi mahdolliset tyonhakijat, asiakkaat tai kil-
pailevan yrityksen tyontekijat kokevat ja nakevat yrityksen tydnantajana. Ulkoi-
sen tydnantajamielikuvan rakentumiseen vaikuttavat muun muassa kokemukset
asiakkaana, huhut ja yrityksen julkisuuskuva. Nain ollen ulkoinen tyonantaja-
mielikuva syntyy yrityksen sisalta. (Oikotie 2019.) Tydnantajakuva siis muodos-

tuu kasityksista ja viestii siitd, millainen yritys on tydnantajana (Viitala 2021, 51).

Tyontekijakokemus muodostuu yrityksen tyontekijalle kaikesta siita, mita han
tyopaikalla kokee ja tuntee. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat esimerkiksi yri-
tyksen toimintatavat, johtamiskulttuuri, tydvalineet, vaikuttamismahdollisuudet
tydtehtavien sisaltoon ja tydpaikan toimintakulttuuriin, palkka ja tydsuhde-edut
seka tydilmapiiri. Tydnantajamielikuva muodostuu muun muassa tyontekijako-
kemuksesta (kuvio 3). Mita parempi tyontekijakokemus on, sitéd paremmin se si-
touttaa tyontekijan yrityksen palvelukseen. Vastavuoroisesti tyontekijan kohda-
tessa tydssaan vaaryytta ja epaoikeudenmukaisuutta voi tydontekijakokemus
huonontua. Tama taas vaikuttaa negatiivisesti kyseisen tyontekijan mielikuvaan
tydnantajasta. (Viitala 2021, 51.)
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2.3 Tyonantajamielikuva

Yksinkertaisuudessaan tyonantajamielikuva on sita, millaista yrityksessa on olla
toissa (Piha & Poussa 2012, 146). Kun puhutaan tydnantajamielikuvasta, voi-
daan lahtokohtaisesti tarkoittaa kahta asiaa. Yleinen tyonantajamielikuva kasit-
taa yrityksen maineen eli millainen yleinen kasitys yrityksesta on. Toisena puhu-
taan strategisesta tyonantajamielikuvasta, joka liittyy rekrytointien
onnistumiseen. Talla tarkoitetaan sita, 10ydetaanko yrityksen toiminnan kannalta
oikeanlaisia tyonhakijoita ja onko valittavilla tyontekijoilla riittavasti kompetens-
sia eli osaamista tai kelpoisuutta tyotehtavien laadukkaaseen hoitamiseen. (Toi-
vola 2019, 135.)

Tybnantajakuva on osa yrityksen kokonaiskuvaa, ja nama kaksi vaikuttavat vah-
vasti toistensa muodostumiseen ja kehittymiseen. Kehitettaessa yrityskuvaa ja
viestittdessa siita vaikuttaa se samalla tydnantajakuvan kehittymiseen. Kun taas
kehitetaan tydnantajakuvaa, on silla yhtalainen vaikutus yrityskuvan yleiseen
kehittymiseen. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66—-67.)

Yleisesti tydnantajamielikuvasta puhuttaessa tarkoitetaan sita, millaista yrityk-
sessa on olla tdissa ja milla tavoin tama nakyy tyontekijoille ja yritykseen toihin
hakeutuville. Taman lisaksi tydnantajamielikuva viestii yrityksen ulkopuolelle
muun muassa siita millaista henkilokuntaa yrityksen palveluksessa on, kuinka
he viihtyvat ja miksi he suosittelisivat yritysta tydpaikkana. Jotta tydnantajamieli-
kuvaa voidaan pitaa luotettavana ja se on maaratietoisesti johdettua, tulee sen

perustua yrityksen toiminnan ytimeen eli arvoihin seka visioon. (Makinen 2019.)

Luotettavan ja kestavan tyonantajabrandin eli kokonaisvaltaisen tydnantajamie-
likuvan rakentaminen on pitkajanteista tyota. Se vaatii niin yrityksen johdon si-
toutumisen kuin tydntekijoiden kuulemisen ja osallistamisen koko yritystoimin-
nan kehittamiseen. Tyonantajabrandays eli strategisen tyonantajamielikuvan
rakentaminen ei ole nopeaa pikavoittojen tavoittelua, eika sita voi rakentaa il-

man laadukasta ja hyvin johdettua suunnitelmaa. (Duunitori 2021.)
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Tyo6nantajamielikuva tai vaihtoehtoisesti tyonantajabrandi on osa yrityksen paa-
omaa. Kuten jo aiemmin on todettu, hyva ja kestava tyonantajamielikuva raken-
tuu yrityksen arvopohjalle. Tama tarkoittaa sita, etta hyvaa tyonantajamielikuvaa
johdetaan strategisesti yrityksen arvoihin perustuen. Nain tyonantajamielikuvan

johtaminen tulee osaksi arkipaivaista yrityksen toimintaa.

Tyontekijoiden viihtyvyyden ja hyvinvoinnin nakokulmien liséksi hyvan tyonanta-
jamielikuvan avulla voidaan muodostaa pitkaaikaisia ja kestavia strategisia yh-
teistyokumppanuuksia seka asiakassuhteita. Rekrytointimedia Duunitorin
(2021) mukaan hyvaa tydnantajamielikuvaa pidetaankin vahvan tuotebrandin
omaisena. Sen avulla voidaan houkutella uutta yleis6a ja sitouttaa jo olemassa

olevia asiakkaita entistd vahvemmin yritykseen. (Duunitori 2021.)

2.4 Tyonantajalupaus

Tyonantajamielikuvan yksi tarkein osa on yrityksen antama tyonantajalupaus.
Tyonantajalupaus kuvastaa sita, mita aineellista tai aineetonta arvoa tyonantaja
antaa vastineeksi tyontekijan tydopanokselle ja tehdylle tydlle. Talla ei suoraan
tarkoiteta rahallista vastinetta. (Luukka 2019, 129.)

Yrityksen tulee miettia tyonantajalupausta tehdessaan, etta siita voidaan pitaa
kKiinni ja se kuvastaa mahdollisimman hyvin yrityksen arvoja, yrityskulttuuria ja
toimintaa yrityksessa. Parhaimpia tydnantajalupauksia ovat konkreettiset ja sel-
keasti ymmarrettavat lupaukset, jotka yrityksen on mahdollista lunastaa.
(Luukka 2019, 129.)

Yrityksilla, jotka ovat antaneet tydnantajalupauksen, lupauksia voi olla yksi tai
useampia. Esimerkiksi Lidl Suomi tuo tyénantajalupauksessaan esille ihmiset,
rohkeuden ja vastuun. Yritys lupaa tyonantajalupauksessaan huolehtia toisis-
taan ja maailmasta, joilla viitataan muun muassa tyontekijoiden kehittymiseen ja
vastuullisiin tekoihin. (Lidl Suomi Ky 2021.) Sahkdyhtié Caruna puolestaan tuo

tydnantajalupauksessaan esille viestin tydn ja vapaa-ajan tasapainottamisesta.
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Lupauksessaan yhtio lupaa mahdollistaa myds henkiloston ammatillisen kas-
vun. (Caruna 2021.)

2.5 Tyonantajamielikuvan merkitys yritykselle

Positiivinen tydnantajamielikuva antaa lahtokohdan menestyksekkaalle ja kan-
nattavalle liiketoiminnalle. Kuten edella on jo mainittu, tydnantajamielikuva vai-
kuttaa moneen eri asiaan yrityksen toiminnassa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012,
76.)

Tyonantajamielikuva vaikuttaa muun muassa rekrytointien onnistumiseen. Kun
tyonantajamielikuva on kunnossa, yritys saa laadukkaita tydohakemuksia ja
osaavia hakijoita. Todennakdisesti hakijamaara on suhteessa enemman kuin
yrityksessa, joka ei panosta tyonantajamielikuvaan. Kun yrityksella on hyva
tydnantajamielikuva, siita tulee tydnhakijoiden keskuudessa haluttu tydpaikka,
jolloin yrityksen nakdkulmasta rekrytointi helpottuu. (Korpi ym. 2012, 76.) Onnis-
tunut rekrytointi saastaa kustannuksia. Alusta loppuun saakka hyvin valmisteltu
ja toteutettu rekrytointi maksaa keskimaarin noin 4 000 euroa. Hinta-arviossa on
huomioitu tydpaikkailmoituksen julkaiseminen ja markkinointi eri rekrytointipal-
veluissa, hakemusten kasittely ja hakijoiden seka referenssien kontaktointi,
kaksi haastattelukierrosta, henkildarvioinnit ja loppukontaktoinnit. Kokonaiskus-
tannusarviossa on huomioitu muun muassa prosessiin kaytetysta tydajasta
muodostuvat kustannukset. (Eilakaisla 2021.) Nain ollen esimerkiksi alhaisesta
hakijamaarasta ja ammattitaidottomasta hakijakunnasta johtuvan virherekrytoin-
nin kulut voivat kasvattaa kokonaiskustannuksia entisestaan ja vaikuttaa hei-
kentavasti yritystoimintaan pitkallakin aikavalilla.

Tyonantajamielikuvalla on suuri merkitys koko alaa ja ammattikuntaa kohtaan.
TyoOntekijakokemuksen kautta syntynyt tydnantajamielikuva vaikuttaa muun mu-
assa siihen, kuinka houkuttelevaksi ala koetaan ja kuinka houkuttelevana alaan
liittyvaa koulutusta pidetaan. Talla on suuri vaikutus koulutustarjonnan laajuu-
teen sekda ammattitaitoisen ja osaavan henkildéston saantiin tulevaisuudessa.

(Lappalainen 2019.)



21

2.6 Tyonantajamielikuvan rakentuminen

2.6.1 Tyonantajamielikuva rakentuu tyontekijakokemuksesta

TyOnantajamielikuvasta puhuttaessa on huomioitava, etta kyseessa on nimensa
mukaisesti mielikuva, eli milla tavoin ihmiset ajattelevat ja millainen kasitys
heille on muodostunut. Kyseessa ei siis valttamatta ole totuuteen pohjautuva
tieto tai nykyhetken tila, silla mielikuvaan voivat vaikuttaa esimerkiksi vanhat ja
vaaristyneet kasitykset. (Piha & Poussa 2012, 146.)

Tyonantajamielikuva rakentuu tyontekijakokemuksesta ja yrityksen julkisuusku-
vasta eli yrityskuvasta. Yrityskuva peilaa yrityksen toimintaa seka sen taloudel-
lista ja toiminnallista tilaa. Nama muovaavat yrityksen brandia. (Luukka 2019,
135-137.) Yrityskuvaan vaikuttaa kaikki se, mita yrityksessa tapahtuu ja kuinka
yritys toimii. Yrityskuvan merkitys liiketoiminnalle on suuri. Mita uskottavampi ja
luotettavampi yrityksen julkisuuskuva on, sita houkuttelevampi toimija se on
markkinoilla. Tama vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn ja kannattavuuteen. Yritys-
kuvaan vaikuttavia asioita ovat muun muassa yrityksen arvot ja toimintakult-
tuuri, taloudellinen tila ja asiakaskokemus seka toiminnan eettisyys ja vastuulli-
suus. Myos logo, tuotteet ja toimitilat voivat vaikuttaa yrityskuvan

muodostumiseen. (Osuustoimintakeskus Pellervo ry 2003.)

TyOnantajamielikuvan rakentaminen lahtee visiosta, millainen tydnantaja haluaa
olla ja miten se haluaa nayttaytya tyontekijoilleen. Monesti nama johdetaan yri-
tyksen arvoista ja visiosta. Taman pohjalta rakennetaan jo aiemmin mainittuja
tydnantajalupauksia. Tyonantajalupauksia pohdittaessa ja niista paatettaessa
on kuitenkin tarkeaa muistaa, etta niiden toteuttamisen on oltava mahdollista ja
niista on pystyttava aidosti pitamaan kiinni. Muuten pohja tydnantajamielikuvan
pitkdjanteiselta ja maaratietoiselta rakentamiselta puuttuu. (Piha & Poussa
2012, 146-147.)

Tyonantajamielikuva muodostuu jo aiemmin mainitusta yrityksen tyontekijoiden
tyontekijakokemuksesta, jolla on kokonaisuuteen nahden suuri merkitys. Tyon-

tekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttaa kaikki, mita yrityksessa tapahtuu
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ja miten yrityksessa toimitaan. Naita ovat muun muassa palkkaus ja tydsuhde-
edut, se miten yrityksessa johdetaan, ammatillisen kehittymisen mahdollisuus ja
yrityksen tarjoamat ammatilliset haasteet seka tyoilmapiiri. (If 2021.) Tydntekija-
kokemukseen vaikuttavia asioita kaydaan tarkemmin lapi seuraavissa alalu-

vuissa.

TyOnantajamielikuvaa rakennettaessa on rohkeasti ja avoimesti tunnistettava
yrityksen tyontekijakokemukseen vaikuttavat vahvuudet ja heikkoudet. Tyonan-
tajamielikuvan rakentaminen ja siita viestiminen voidaan aloittaa vahvuuksista.
On kuitenkin tarkeaa tunnistaa ja tunnustaa myos heikkoudet. Heikkouksistakin
on hyva viestia avoimesti ja kehityshakuisesti. Heikkouksia on tarkeaa kehittaa
maaratietoisesti, jotta niistd saadaan ennen pitkaa vahvuuksia. Ongelmat ja nii-
den peittely voivat riskeerata hyvan tydnantajamielikuvan helposti ja sen korjaa-
minen myohemmin on haasteellista, silla kyseessa on myos yrityksen maine.
(Korpi ym. 2012, 68-69.)

Tyontekijakokemus ja tyonantajamielikuva valittyvat yrityksen ulkopuolelle muun
muassa sosiaalisen median kautta. Sen lisaksi viesti kulkee niin sanotun puska-
radion ja kuulopuheen valityksella. Mikali tyopaikalla jokin tyontekijakokemuk-
seen vaikuttava asia on huonosti, leviaa tieto nopeasti. Lisaksi tyontekijakoke-
muksia jaetaan helposti ja osin huomaamattakin perhe- ja ystavapiirissa. Nama
toimivat ulkoisen tydnantajamielikuvan rakennustarvikkeina. (Korpi ym. 2012,
68-69.)

Korpi ym. (2012, 69-73) kertovat vuonna 2005 toteutetussa australialaisessa
tutkimuksessa kayneen ilmi, etta eniten tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tyon-
tekijakokemuksenkin muodostavat urakehitysmahdollisuus, tyon kiinnostavuus,
tydilmapiiri, oman tydn kehittdmismahdollisuus seka kokonaispalkkaus. Nama

my0s sitouttavat tyontekijaa yrityksen palvelukseen (Viitala 2021, 45—46).

Viitalan (2021) mukaan hyvan tyontekijakokemuksen saavuttamiseksi ja tyonan-
tajamielikuvan luomiseksi tarkeinta on kehittaa yrityksen johtamiskulttuuria ja

tydolosuhteita, kuten tydvalineita ja tydskentelytiloja. Han korostaa tyontekijoi-
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den arvostamisen tarkeytta ja viestinnan merkitysta. (Viitala 2021, 51.) Nain ol-
len tyontekijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan tutkiminen ja rakentaminen

kannattaa aloittaa naista edella mainituista kokonaisuuksista.

Seuraavissa alaluvuissa syvennytaan hieman tarkemmin keskeisiin tydntekija-
kokemukseen vaikuttaviin asioihin. Edella esitetyn mukaisesti nailla on suuri

merkitys tyonantajamielikuvan muodostumiseen.

2.6.2 Urakehitysmahdollisuudet

Uralla etenemisen mahdollisuus on yksi tarkea osa tyontekijakokemusta. Pate-
van ja osaavan tyontekijan mahdollisuus edeta urallaan yrityksen palveluk-
sessa, kasvattaa tyontekijan itseluottamusta ja uskoa omaan ammattitaitoonsa.
(Korpi ym. 2012, 70.) Uralla kehittyminen voi tarkoittaa myds tyontekijan siirty-

mista toiselle alalle tai uuden tydnantajan palvelukseen (Viitala 2021, 143).

Urapolkua voidaan johtaa ja sita nimitetaankin urajohtamiseksi. Urajohtaminen
lahtee osittain tyontekijan itsensa kyvyista ja halusta edeta omalla urakehityspo-
lullaan. Tata voidaan kuitenkin tukea johdon ja esimiesten toimesta. Urakehitty-
minen ei aina tarkoita siirtymista ylemman positiotason tehtaviin, vaan kyseessa
voi olla niin sanottu vaakasuuntainen urakehitys eli siirtyminen rinnakkaispositi-
oon. (Viitala 2021, 143.) Uralla kehittymisessaan tyontekija hydodyntaa omaa
henkista padomaansa. Henkisella padomalla tarkoitetaan tyontekijan osaa-
mista, tietotaitoa seka kykyja, jotka vaikuttavat hanen suoriutumiseensa tyossa.
Jotta urakehittyminen on mahdollista urajohtamisen keinoin, tulee tydnantajan
ja esimiehen tukea naita tydntekijan ominaisuuksia ja valmiuksia. (Gratton
2011, 198.)

Ne, jotka haluavat edeta urallaan uusiin tehtaviin, ovat Pihan ja Poussan (2012)
mukaan kehittymishaluisia luottopelaajia, joille elaman yksi tarkea osa on
tydssa menestyminen. Urakehittyjille palkka ei ole tarkein motivaattori. Palkkaa

tarkedmmaksi koetaan muun muassa kouluttautumismahdollisuus seka laaja
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tyonkuva ja monipuoliset kokemukset erilaisista tehtavista. Kirjoittajien mainitse-
mat luottopelaajat ovat yritykselle aarimmaisen tarkeita juuri heidan korkean

osaamisensa ja ammattitaitonsa vuoksi. (Piha & Poussa 2012, 165.)

Urakehitysmahdollisuudet ja niista viestiminen koetaan tarkeiksi tydnantajamie-
likuvan osiksi myoOs uusien tyontekijoiden kohdalla. Monesti tyopaikan vaihta-
mista harkittaessa kandidaatti punnitsee tyon luonteen ja palkan lisaksi omia
uralla etenemismahdollisuuksiaan yrityksen palveluksessa, johon han on ha-
keutumassa toihin. Urakehittyjat punnitsevat myos tarkasti sen, mita lisaarvoa
toiseen tehtavaan siirtyminen tai tydonantajan vaihtaminen tuo omalle uralle.

(Lappalainen 2019.)

2.6.3 Tyon kiinnostavuus

Tyon mielenkiintoisuus vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja tydssa viihtymi-
seen. Mita motivoituneempi tyontekija tydssaan on, sita parempaa ja laaduk-
kaampaa tyon jalkea han tuottaa. Tyon kiinnostavuuteen vaikuttavat monet
asiat. Yhtena tekijana voidaan pitaa tyon merkityksellisyytta ja sita, mika merki-
tys tyolla ylipaansa on tekijalleen. Tyd koetaan usein mielekkaaksi, kun tyoteh-
tavat haastavat tyontekijaa sopivasti ja tyontekija paasee hydédyntamaan osaa-
mistaan ja ammattitaitoaan tyotehtavien hoitamisessa. Tyo koetaan
mielenkiintoiseksi silloin, kun sen vaatimukset ja edellytykset vastaavat tyonteki-
jan kykyja ja osaamista. (Viitala 2021, 41—-42.)

TyoOn kiinnostavuuteen vaikuttavia muita asioita voivat olla palkka ja etuisuudet,
tyotehtavan luoma status esimerkiksi tittelin tai nimikkeen kautta ja yleinen ar-
vostus tehtavaa ja tyota kohtaan (Viitala 2021, 42). Korpi ym. (2012) kertovat te-
oksessaan, etta tyon kiinnostavuuteen vaikuttavat my6s muun muassa tyovali-
neet ja tyoskentelytavat, joita organisaatiossa kaytetaan. Tata tukee myos
aiemmin esille tuotu Viitalan (2021, 51) nakemys asiassa. Osa arvostaa jousta-
via tydaikoja sekad monipaikkaisuutta ja etatydmahdollisuutta, jotka osaltaan voi-
vat olla merkittavassa asemassa mitattaessa tyon kiinnostavuutta (Korpi ym.
2012, 70).
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Luukka (2019) esittaa mielenkiintoisen vaitteen motivaatioon liittyen. Luukka
vaittaa, ettei ihmista oikeasti edes pysty motivoimaan, silla on ihmisen itsensa
paatettavissa, motivoituuko han vai ei. Luukan ajatuksen mukaan yrityksen ai-
noa keino on mahdollistaa tila ja ymparistd motivaation syntymiselle. (Luukka
2019, 145.) Luukan (2019) vaitetta tukee Pipelife Finland Oy:n toimitusjohtajan
Kimmo Kedonpaan huomio Martelan ja Jarenkon (2015) teoksessa. Kedonpaa
huomauttaa, etta ihmista ei voi pakottaa motivoitumaan. Pakottaminen painvas-
toin johtaa motivaation heikentymiseen ja lannistaa ihmista. Sen sijaan ihmisen
kiinnostuksen ja innostuksen ruokkiminen ja kasvattaminen nostavat ja synnyt-
tavat motivaatiota. (Martela & Jarenko 2015, 155.)

Olipa motivointi suoraan mahdollista tai ei, on kuitenkin tarkeaa muistaa, etta ih-
miset ovat erilaisia ja motivoituvat hyvinkin erilaisista asioista ja erilaisin keinoin.
Sen vuoksi motivaation johtamisen on hyva olla maaratietoista ja strukturoitua
eli on hyva tietaa yleisimmat motivointikeinot, ja myods mitka asiat tyontekijan
motivaatiota laskevat. Tydomotivaation syntymiseen ja sen yllapitamiseen vaikut-
tava tarkea seikka on se, mika merkitys tyolla tekijalleen on ja onko tyontekijalla

mahdollisesti jokin tavoiteltava paamaara (Viitala 2021, 41-42.)

2.6.4 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiirin luomiseen vaikuttavat organisaation yleiset toimintamallit ja tyonte-
kijoiden keskinaiset suhteet. Tydilmapiiri on tarkea osa tyontekijakokemuksen
muodostumista. TyGilmapiiri kuvastaa sita, millaista tiimissa tai yrityksessa on
tyoskennella, ja tama nakyy myds yrityksen ulkopuolelle. Tyoilmapiiri vaikuttaa
muun muassa tyontekijan motivaatioon ja tyossa viihtymiseen seka jaksami-
seen. Huono ja tulehtunut tydilmapiiri saa tyontekijat herkasti hakeutumaan toi-
hin muualle, ja tiimiin voi olla hankalaa rekrytoida uusia patevia tyontekijoita.
(Viitala 2021, 47.)

Avoimessa ja tydntekijoita tukevassa seka kannustavassa tyoilmapiirissa tyds-
kentely on usein tuottoisampaa ja tehokkaampaa. Talloin tydntekija voi olla oma

itsensa ja tuoda omia ajatuksiaan seka ideoitaan esille tyoyhteisdssa. Hyvasta
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tyGilmapiirista on tarkeaa huolehtia, silla se valittyy tiimin ulkopuolelle. Esimer-

kiksi asiakkaat aistivat herkasti tydilmapiirin tilan. (Korpi ym. 2012, 70-71.)

Hyvan tyGilmapiirin saavuttamiseksi ja sen yllapitamiseksi on tarkeaa tutkia
saannollisesti tydilmapiirin tilaa esimerkiksi erilaisten henkilostokyselyiden
avulla. Nain tyGilmapiirissa tapahtuvia muutoksia voidaan analysoida ja tuloksia
voidaan verrata keskenaan. Hyvaa tyoilmapiiria voidaan vaalia ja kehittaa pa-
nostamalla lahiesimiestyohon ja tiimien seka organisaation avoimeen vuorovai-
kutukseen ja viestintaan. Muita keskeisia tyoilmapiiriin vaikuttavia seikkoja ovat
tyotehtavien ja toimenkuvien selkeys, tyoyhteison jasenten tasavertaisuus ja yh-
denmukaisuus seka henkiloston osallistaminen toiminnan kehittamiseen. (Vii-
tala 2021, 176.)

2.6.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on tydssa jaksamista henkisella ja fyysisella tasolla. Sosiaali- ja
terveysministerio (STM) on maaritellyt, etta tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka
muodostuu tydsta ja sen mielekkyydesta. Taman liséksi siihen vaikuttavat mer-
kittavasti tyohon liittyvat terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Kun tydssa voidaan
hyvin ja tyossajaksaminen on kunnossa, tuottavuus seka sitoutuminen kasva-

vat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Tyoterveyslaitoksen (TTL) (2021) mukaan tyohyvinvointi on tydntekijan ja tyon-
antajan yhteisvastuullinen asia. Sen yllapitamisesta ja kehittdmisesta vastaavat
tydntekija ja tydbnantaja yhdessa. (Tyodterveyslaitos 2021.) Tydsuojelun nakokul-
masta tyoturvallisuuteen ja tydsuojeluun liittyvasta tydhyvinvoinnista vastaavat

kuitenkin esimies ja tydnantaja (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 8 §).

On kuitenkin muistettava, etta hyvinvointi ja tdssa tapauksessa tyéhyvinvointi,
ovat yksilOllisesti koettavia asioita. Hyvinvoinnin tunteen kokemiseen vaikuttavat
muun muassa henkildn persoonalliset ominaisuudet ja piirteet seka esimerkiksi

elamantilanne. Tata kuvastaa hyvin se, etta toinen henkil voi nauttia kiireesta
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ja tyon aiheuttamasta paineesta, kun taas toiselle nama voivat olla sietamatto-
mia ja uuvuttavia tuntemuksia, jotka pahimmassa tapauksessa johtavat tyo-
uupumukseen ja jopa masennukseen. (Makikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen
2017, 169, 182—-183.)

Tyoterveyslaitos (2021) on maaritellyt muutamia hyvinvoivan tydyhteisén perus-
periaatteita. Hyvinvoivassa tydyhteis6ssa muun muassa tehdaan yhteistyota ja
puhalletaan yhteen hiileen. Naiden lisaksi hyvinvoivassa tyoyhteisdssa huoleh-
ditaan tyontekijoiden asiallisesta ja kohtuullisesta tyomaarasta, toimitaan avoi-
mesti ja keskustellaan myos ongelmallisista asioista. Tyoterveyslaitoksen mu-
kaan hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja han onnistuu ja innostuu tydssaan.
Nailla seikoilla on merkittava rooli tydontekijakokemuksen muodostumiseen.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

2.6.6 Palkka, henkilostoedut ja palkitseminen

Palkka on osa palkitsemisen kokonaisuutta, johon sisaltyvat myos tyosuhde-
edut ja aineeton palkitseminen. Palkan lisaksi muita tydsuhde-etuisuuksia voivat
olla esimerkiksi aloite- ja erikoispalkkiot, auto-, puhelin- ja asuntoetu, laaja tyo-
terveyshuolto, tydssa kehittymisen mahdollisuus, tyosta saatu kiitos ja arvostus

seka tydsuhteen vakaus ja turvallisuus. (Viitala 2021, 105.)

Palkan merkitys tyontekijakokemuksen muodostumiseen on alati vaheneva.
Palkan ja ansioiden arvotus riippuu pitkalti siita, mitka tydntekijan lahtokohdat
tyon tekemiselle ovat. Mikali tyontekija tekee tyota ainoastaan rahan vuoksi, on
palkan merkitys talldin suurempi kuin tyontekijalla, jonka paamaarana on kehit-
tya ja edeta urallaan. Jalkimmaisen tyontekijan kohdalla rahan ja palkan merki-
tys on vahaisempi. Talloin se ei ole ensisijainen vaikuttava asia tyontekijakoke-

muksen muodostumiseen. (Piha & Poussa 2012, 72.)

Pohjoismaiden johtava rekrytointiyritys Studentwork toteuttaa vuosittain Nuoret
tydelamassa -tutkimuksen. Tutkimukseen osallistuu vuosittain noin 1 000—1 200

18-vuotta tayttanyttd suomalaista ja ruotsalaista nuorta osaajaa. Tutkimuksen
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teemat vaihtelevat tutkimusvuosittain ja vuonna 2017 se tutki palkan merkitysta

nuorille. Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd 88 % vastaajista arvosti tydn merkityk-
sellisyytta rahapalkkaa enemman. Yli puolet vastaajista (52 %) olivat vahintaan

jokseenkin eri mielta vaitteesta "raha ja taloudelliset hyodyt ovat minulle tar-

keimmat asiat tydmotivaation kannalta”. (Studentwork 2017, 2.)

Leidenschaft Oy:n vuonna 2017 toteuttamassa Signi®-henkilostokyselyssa kavi
ilmi, ettd 5 700 suomalaisesta vastaajasta 30 % kokee palkan oikeudenmukai-
suuden merkitykselliseksi asiaksi. Oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan tassa
sita, etta palkka vastaa tyontekijan tyopanosta ja osaamista. Lisaksi oikeuden-
mukaisuudella tarkoitetaan, etta samaa tyo6ta tekevat henkilot saavat yhta suu-
ren korvauksen tehdysta tyosta. (Luukka 2019, 122.)

Tutkimusten perusteella voitaneen olettaa, etta rahapalkan merkitys tulevaisuu-
dessa on yha toisarvoisempaa tyontekijakokemuksen kannalta. Entista enem-
man korostuvat tasavertaisuus ja yhdenmukaisuus, tyon merkityksellisyys seka

vapaa-ajan ja tydelaman tasapaino. (Studentwork 2017, 2.)

2.6.7 Tyontekijan vaikuttamis- ja kehittamismahdollisuudet

Tyon mielekkyyteen ja nain tyontekijakokemukseen vaikuttavia asioita ovat
muun muassa tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyopaikan toimintaan, toi-
mintatapoihin seka tyotehtavan sisaltoon ja tydskentelytapoihin (Piha & Poussa
2012, 40). Myds itsensa ja oman ammattitaitonsa kehittdminen tehtavankuvaa
vastaavaksi ja ajantasaiseksi koetaan merkityksellisena oman tyon kehittamisen
kannalta. Kaytanndssa tama voi tarkoittaa kouluttautumista tyon ohessa tai laa-
jentamalla tietopohjaa erilaisten kurssien, verkkokoulutusten ja webinaarien
avulla. Tyon mielekkyytta lisda ja motivaatiota yllapitdd mahdollisuus jakaa opit-
tua tietoa tai toimintatapaa myos muulle tiimille ja kollegoille. Nain koko tyoyh-
teisdn ammattitaito kehittyy ja tehokkuus seka tuottavuus voivat kasvaa. (Korpi
ym. 2012, 71.)
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On tutkittu, ettd mukautumiskykyiset ja kehittymishakuiset organisaatiot ja tiimit
menestyvat paremmin kuin vahvasti hierarkisesti ja autoritaarisesti johdetut.
Mukautumiskykyisilla organisaatioilla on kyky reagoida nopeasti muuttuvissa ti-
lanteissa, ja ne pystyvat paremmin pikaisestikin mukauttamaan toimintaansa.
Viitala (2021) kirjoittaa, etta tutkimusten mukaan tallaiset organisaatiot ovat teh-
tavasuuntautuneita. Tama tarkoittaa, etta tyon tuloksia seka tyontekijoita arvos-
tetaan. Tehtavasuuntautuneessa organisaatiossa myos yllapidetaan kehittavaa
palautteenantokulttuuria seka johdetaan osallistaen ja valmentaen. (Viitala
2021, 47.)

Tyoterveyslaitos osallistui vuonna 2017 pohjoismaiseen hankkeeseen, jossa
selvitettiin tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien merkitysta tyontekijan tydhyvin-
vointiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin sita, millainen merkitys tyontekijan vaikutus-
mahdollisuuksilla on varhaisiin tydkyvyttdmyyselakoitymisiin. (Harma 2017.) Ku-
ten luvussa 2.5.4 todettiin, on tydhyvinvoinnilla suuri merkitys
tydntekijakokemukseen, joka osaltaan muodostaa tydnantajamielikuvan. Tyo-
kyky ja tyossajaksaminen taas vaikuttavat merkittavasti tyontekijan tyohyvin-
vointiin (Viitala 2021, 156).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa todettiin, etta tydntekijan vaikutusmahdolli-
suuksilla tyotehtavan sisaltoon ja suunnitteluun seka esimerkiksi tydaikojen
suunnitteluun, vahvistettiin tydhyvinvointia ja nain vahennettiin riskia tyokyvytto-
myyselakkeeseen. Tutkimuksen mukaan 18 tutkimusta 24:sta osoittivat, etta
tydntekijalla oli kohonnut riski joutua tyokyvyttomyyselakkeelle, mikali tyonteki-
jan tyohon vaikuttamismahdollisuudet olivat huonot ja niihin ei oltu panostettu.
(Harma 2017.)

2.6.8 Esimiestyo ja johtaminen

Johtamisesta puhuttaessa voidaan tarkoittaa yrityksen ja organisaation yleista

ja kokonaisvaltaista eli strategista johtamista tai operatiivista johtamista eli koh-

dennetumpaa esimiesty6ta eli lahiesimiestyota. Esimiehia ovat ne yrityksen
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henkilot, joilla on johdettavanaan alaisia eli tyontekijoita. Lahiesimiestyosta voi-

daan kayttaa myos termeja lahijohtaminen tai esihenkildtyd. (Viitala 2021, 49.)

Johtaminen on yksi keskeinen osa menestyvaa ja organisoitua yritystoimintaa.
Nain ollen johtamisella ja esimiestydlla on suuri vaikutus tyontekijakokemuksen
rakentumiseen. Hyva johtaminen edesauttaa hyvan tyontekijakokemuksen muo-
dostumista. Lahijohtamista pidetaankin yhtena merkittdvimpana osana yrityksen
henkilostovoimavaroja. Onkin tutkittu, ettd esimiestyodlla on suurimmat vaikutuk-
set tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin, jotka olennaisesti

vaikuttavat tydntekijakokemuksen muodostumiseen. (Viitala 2021, 36, 49-50.)

Piha ja Poussa (2012) tuovat esille Aalto yliopiston opiskelijoiden nakemyksia
siita, millainen on hyva johtaja ja esimies. Hyvan esimiehen piirteina nahdaan
helposti Iahestyttavyys ja avoimuus. Esimiehen kanssa on voitava puhua vai-
keistakin, tydhon liittyvista asioista. Muita hyvan esimiehen piirteita opiskelijoi-
den mukaan ovat kannustavuus, rentous, reiluus ja oikeudenmukaisuus seka
luotettavuus. Hyva esimies antaa palautetta ja toimii laadukkaan ja hyvan tyon
mahdollistajana. Han uskaltaa puuttua tyoyhteison ongelmatilanteisiin ja toimii
ratkaisuhakuisesti. Hyvan esimiehen ehdottomana edellytyksena pidetaan hyvia
viestinta- ja kommunikointitaitoja. Lisdksi han on saavutettavissa ja lasna, opis-
kelijat listaavat. (Piha & Poussa 2012, 131-132.)

Aalto yliopiston opiskelijoiden nakemyksia tukee Luukan (2019, 306) toteamus,
etta esimiehelta odotetaan maaratietoista ja selkeaa johtamista, joka huomioi
ihmiset ja asiat, eli esimies on kiinnostunut ja osoittaa sen. Edellda mainittuja
seikkoja vahvistavat myds Tyoterveyslaitoksen vuonna 2014 laaditut hyvan joh-
tamisen kriteerit, joissa korostetaan luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiria, yh-
teistyon ja verkostojen merkitystd seka monimuotoisuuden ja yksilollisyyden
huomioimista. Lisaksi osaamisen seka kehittymisen ja kehittamisen roolia seka
uudistumista ja osallistamista pidetaan tarkeina onnistuvassa johtamisessa.

(Tydterveyslaitos 2021.)
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2.7 Tyonantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen johtaminen

TyOnantajamielikuvaa johdettaessa tulee pohjatyon olla kunnossa. Tyonantaja-
mielikuvaan vaikuttavat tyontekijakokemuksen lisaksi muun muassa yrityksen
taloudellinen tilanne ja menestyminen, arvot seka vastuullisuus. Jotta tyonanta-
jamielikuvaa voidaan johtaa, tulee yrityksessa tunnistaa ja tiedostaa vahvuudet
yrityksena ja tyonantajana. Pitkan tahtaimen vision ja sita johtavan strategian
tulee olla hyvin harkittu ja kunnossa. On tiedettava, mihin yritys tulevaisuudessa
pyrkii. Nama seikat vaikuttavat siihen, kuinka yritysta johdetaan ja kuinka yrityk-
sessa johdetaan. Ne vaikuttavat tyontekijakokemuksen muodostumiseen. Kun
visio ja strategia ovat kunnossa, on tunnistettava ja analysoitava yrityksen vah-
vuudet seka heikkoudet. Vahvuuksia on pyrittdva entisestaan vahvistamaan, ja
ne tulee tuoda selkeasti esiin. Heikkouksia taas on kehitettava ja ne on pyrittava
kaantamaan vahvuuksiksi. Tyontekijakokemuksen kannalta olennaisinta kuiten-
kin on, etta yrityksessa toimitaan rehellisesti ja avoimesti. Kun taustatekijat tun-
nistetaan ja tunnetaan, on tyénantajamielikuvan johtamista helpompaa suunni-

tella ja kehittdad paamaaratietoisesti ja tuloksekkaasti. (Duunitori 2020.)

TyOnantajamielikuvaa johdetaan muun muassa tyontekijakokemuksen kautta.
Tyontekijakokemukseen vaikuttavat jo aiemmin mainittu kaikki toiminta yrityk-
sessa, jonka tyontekija kokee ja tuntee merkitykselliseksi (Fambition 2021).
Nain ollen tyonantajamielikuvan kokonaisvaltaisen johtamisen tulee perustua
aiemminkin esille tuotuihin yrityksen arvoihin, toimintakulttuuriin ja strategiaan.
Jotta tyonantajamielikuvaa voidaan johtaa maaratietoisesti, tavoitteellisesti ja tu-
loksekkaasti, tulee siihen sitoutua kaikkien yrityksen keskeisten toimijoiden aina

yritysjohdosta esimiehiin. (Rasanen 2019.)

TyOnantajamielikuvan johtaminen on ylimman johdon, HR-osaston seka viestin-
nan ja markkinoinnin osaajien yhteistoimintaa. Kun edellda mainitut tahot ovat
luoneet strategian tyonantajamielikuvan johtamiselle ja kehittamiselle, tulee se
onnistuneesti jalkauttaa organisaatiossa aina tyontekijatasolle saakka. Nain on
mahdollista ulosmitata siitd saatava paras mahdollinen hydty. On kuitenkin
muistettava, etta tyontekijakokemuksen ja tyénantajamielikuvan johtaminen

seka kehittaminen ovat paivittaista toimintaa, jonka tulee olla osa esimiestyota



32

ja yrityksen arkea. Muuten tydnantajakuvan perusta ei ole vakaa. (Rasanen
2019.)

Tyonantajamielikuvan rakentamisen ja kehittamisen yksi tarkeimmista tyoka-
luista on onnistunut ja tavoittava viestinta. Viestinnalla rakennetaan avoimuutta,
ja avoimuus on luottamuksen perusta. Sen vuoksi viestinnan merkitysta ei voi
liiaksi korostaa tyonantajabrandayksen onnistumisessa. Viestinnan tulee olla
kaksisuuntaista, ei ainoastaan ylhaalta eli johtoportaasta alaspain saneltua.
Viestinnan avulla johdetaan tyonantajamielikuvaa, mutta silla on myds suuri vai-

kutus tyontekijakokemuksen muodostumiseen. (Piha & Poussa 2012, 147.)

Jotta tydnantajamielikuvaa voidaan johtaa maaratietoisesti ja sen avulla saa-
daan mahdollisimman paljon positiivisia tuloksia, tulee selkeasti suunnitella, mi-
hin yrityksessa halutaan panostaa. Toisin sanoen yrityksessa on luotava tyon-
antajamielikuvastrategia. On tarkkaan pohdittava ja analysoitava, mita asioita
on tarkoituksenmukaista tuoda esiin hyvan tydnantajamielikuvan saavutta-
miseksi ja sen yllapitamiseksi. Kuten jo aiemmin on tuotu esille, nykyisin raha ei
puhuttele enaa yhta merkittavasti etenkaan nuorempaa tyoikaista vaestoa, vaan
monilla muilla ja etenkin arvoihin liittyvilla asioilla on huomattavasti enemman
painoarvoa. Toki palkan tulee olla kilpailukykyinen tehtavankuvaan ja kilpailuun
suhteutettuna. Muita tarkeita ja huomionarvoisia asioita ovat muun muassa tyo-
ajan joustavuus, eta- ja monipaikkatydn mahdollisuus, tyovalineiden ja ohjelmis-
tojen laatu ja toimivuus sekad mahdollisuus kouluttautua ja kansainvalistya. (If
2021.)

3 Tutkimusmenetelmat ja luotettavuus

3.1 Kuvaileva ja selittava tutkimus

Tassa toiminnallisessa opinnaytetyossa tutkitaan toimeksiantajayritys Puhdas
llo Oy:n tyontekijakokemusta ja sisaista tyonantajamielikuvaa. Tyonantajamieli-
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kuvaa tutkittaessa syvennytaan yrityksen tyontekijoiden tyontekijakokemuk-
seen, josta tydnantajamielikuva osin rakentuu. Opinnaytetydssa sovelletaan

seka kuvailevaa etta selittavaa tutkimusta.

Kuvailevan tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, minkalainen jokin tietty asia on.
Taman opinnaytetydn tapauksessa selvitetdan tydnantajamielikuvan tilaa. Selit-
tava tutkimus taas kertoo, miksi asia on tietylla tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009,
129.) Taman opinnaytetyon osalta tutkitaan, miksi tydnantajamielikuva on tie-

tynlainen, jota selvitetaan tutkimalla yrityksen henkildston tyontekijakokemusta.

Kuvailevan tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaiseksi tyontekijat kokevat
tydnantajan toiminnan ja nain hahmottaa tydnantajamielikuvaan vaikuttavia
tydntekijakokemuksen elementteja (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 139).
Tassa opinnaytetydssa tutkimuskysymys voisi olla, kokeeko tyontekija esimie-
hensa kannustavan ja tukevan tata tydssa kehittymisessaan tai antaako tyonan-
taja riittavat ja laadukkaat tyovalineet seka ohjeet tydtehtavien toteuttamiseksi?
Kuvailevan tutkimuksen tavoitteena on saada yksityiskohtaista ja tarkkaa tietoa

tutkittavasta aiheesta. (Hirsjarvi ym. 2015, 139.)

Selittavalla tutkimuksella syvennytaan kuvailevan tutkimuksen tuloksiin ja vas-
tauksissa esille nousseisiin huomioihin. Selittavan tutkimuksen avulla pyritaan
saamaan tietoa siita, miksi asioita koetaan kuvailevan tutkimuksen tulosten mu-
kaisiksi. Taman opinnaytetydn osalta voidaan esimerkiksi kysya, miksi johta-
mista pidetaan hyvana tai miksi palkitseminen koetaan sitouttavana. Selittdvan
tutkimuksen tulosten myo6ta saadaan tydkaluja tydnantajamielikuvan johtamisen
kehittamiseksi. (Hirsjarvi ym. 2015, 138.)

3.2 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Koska tutkimuskysymys on laaja, toteutetaan tutkimus kvantitatiivisen eli maa-
rallisen tutkimuksen ja kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman kei-
noin. Nama kaksi tutkimustapaa taydentavat toisiaan, ja nain tutkimusongel-

maan liittyen saadaan enemman ja tarkempaa tietoa. Tassa opinnaytetyossa
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kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin paneudutaan tutkimusongelmaan yrityslahtoi-
sesti. (Hirsjarvi ym. 2015, 136.) Tutkimuksen avulla pyritdan selvittdmaan tyon-
antajamielikuvaan ja tyontekijakokemukseen vaikuttavia asioita yrityksen johdon

nakokulmasta Puhdas llo Oy:ssa.

Aluksi yrityksen johdolle suoritettavan kvalitatiivisen haastattelututkimuksen kei-
noin kartoitetaan nakemyksia tyontekijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan ny-
kytilasta (Hirsjarvi ym. 2009, 138). Yrityksen johtoon kuuluvat toimitusjohtaja,
myynti- ja markkinointijohtaja seka talous- ja henkilostojohtaja, joista kaksi en-
simmaista toimivat myos yrittajina. Haastattelukysymykset liittyvat muun mu-
assa johtamiseen, tyohyvinvointiin ja palkitsemiseen. Haastatteluiden avulla
saatavia vastauksia hyddynnetaan tyontekijoille tehtavassa kyselytutkimuk-
sessa. Johdolle suoritettavien haastatteluiden avulla voidaan pyrkia loytamaan
hypoteesi, jota testataan tyontekijoilla kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa
(Hirsjarvi ym. 2015, 158).

Toisena toteutettavan kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla pyritaan selvitta-
maan tyonantajamielikuvan tilaa ja mittaamaan tyontekijakokemukseen vaikut-
tavia asioita. Kuviossa 4 havainnollistetaan tutkimuksen eteneminen ja tutki-

musvaiheiden jarjestys seka niiden sisalto.

Kvantitatiivinen kyselytutkimus on tarkoitus toteuttaa kokonaistutkimuksena,
jossa kaikille yrityksen tyontekijoille annetaan vastausmahdollisuus. Hirsjarven
ym. (2009) mukaan nain otanta on mahdollisimman laaja ja vastaukset toden-
mukaisimpia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa esitetdan sanallisia kysymyksia
ja vaitteita liittyen tyontekijakokemukseen vaikuttaviin asioihin ja mahdolliseen
hypoteesiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 180.) Vastaaja vastaa vaitteisiin ja esitettyihin
kysymyksiin numeroasteikolla 1-5 tai 1-3, jossa yksi on taysin eri mielta tai erit-
tain huono ja viisi tdysin samaa mielta tai erittdin hyva. Numeraalista mittaristoa
kayttaen voidaan kysymyksille ja vaitteille laskea keskiarvotulokset, joita hyo-
dynnetaan loppuvaiheen analysoinnissa ja tulevaisuuden tavoiteasetannassa
(Vehkalahti 2014, 13). Lopuksi vastaustuloksia verrataan mahdolliseen hypo-

teesivaitteeseen (Hirsjarvi ym. 2009, 180).
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. « Selvitetdan johdon nakemyksia
1. vaihe tydntekijakokemuksesta ja
Johdon haastattelut ty('inantajamielikuvan tilasta.

» Raportoidaan haastatteluiden tulokset.

2. vaihe « Luodaan mahdollinen hypoteesi ja
VEIREERR TS N elofelselliiiM johdetaan tutkimuskysymykset
seuraavaan vaiheeseen.

3 vaihe * Selvitetaan tyontekijakokemusta ja
tutkitaan tyonantajamielikuvan tilaa.

« Tutkitaan mahdollisen hypoteesivaitteen
todenmukaisuutta.

Tyontekijoiden
kyselytutkimus

_ * Raportoidaan kyselytutkimuksen
4. vaihe tulokset.

Vaiheen 3 tulosten raportointi

. + Analysoidaan tutkimusvaiheiden tuloksia
3. vaihe ja muodostetaan paatelmia.

Tulosten analysointi

6. vaihe * Listataan tyonantajamielikuvaan ja
: : tyontekijakokemukseen liittyvia
Toimenpide-ehdotusten kehitettavia asioista.

listaaminen

Kuvio 4. Opinnaytetyotutkimuksen rakenne.

Kyselytutkimus toteutetaan sahkoisena ja anonyymina verkkokyselyna. Kyse-
lyyn vastanneet ohjataan kyselylomakkeen tayttamisen jalkeen erilliselle sivus-
tolle, jossa on mahdollisuus osallistua tuotepalkintoarvontaan. Arvonnan avulla
vastaajia pyritaan houkuttelemaan mahdollisimman kattavasti osallistumaan ky-
selytutkimukseen ja samalla huolehditaan anonymiteetin sailymisesta. Jarjes-
tely mahdollistaa sen, ettei kyselytutkimuksen vastauksia voida yhdistaa arvon-

taa varten annettuihin tietoihin.
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Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia analysoimalla muodoste-
taan kasitys yrityksen tyonantajamielikuvasta ja siihen vaikuttavasta tyontekija-
kokemuksesta. Lopuksi listataan hyvat ja kehittamista vaativat seikat toimen-
pide-ehdotuksineen, jotka vastausten perusteella nahdaan tarpeellisina

tyontekijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan kannalta.

3.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusongelmaa tutkittaessa on varmistettava, etta tuloksia voidaan arvioida
luotettavasti ja tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina. Siita huolimatta, etta
tutkimusta tehtdessa ja tuloksia tulkittaessa pyritaan valttamaan virheita, vaihte-
levat niiden luotettavuus ja patevyys. Nain ollen tutkimuksen reliaabelius tulee
varmistaa, eli tutkimus tulee voida toistaa uudelleen ja yhtalaisissa olosuhteissa
paatya samoihin tuloksiin. Mikali tutkimustulokset ovat yhtenevaiset eri tutki-
muskertojen osalta, voidaan tutkimusta nain ollen pitaa luotettavana. (Hirsjarvi
ym. 2009, 231.)

Jotta kysely antaa mahdollisimman todenmukaisen kuvan nykytilanteesta ja sita
voidaan pitaa luotettavana, on huomioitava kysymysasetannan ymmarrettavyys
ja selkeys. Kyselyyn vastaajien on ymmarrettava yhtalaisesti, mita kysymyksella
tarkoitetaan. Tarvittaessa termeja on selitettava kysymysten yhteydessa, jolla
poissuljetaan mahdollinen vaarinymmartaminen. Taman lisaksi kysymykset on
esitettava sellaisessa muodossa, etteivat ne johdattele vastaajaa totuutta vaa-
ristelevaan vastaukseen, joka voisi vaaristaa tulosten luotettavuutta. Vastaus-
vaihtoehtojen tulee olla sellaiset, etta niiden avulla saadaan luotettava ja toden-
mukainen kuva selvitettavasta aiheesta. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Toinen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin merkittavasti liittyva huomio on
tutkimuksen validius. Validiudella tarkoitetaan, etta tutkimus mittaa ja analysoi
juuri sita, joka tutkimusongelman kannalta on relevanttia. (Hirsjarvi ym. 2009,
231.) Nain ollen tutkimukseen osallistuvien vastaajien on ymmarrettava kysy-

mykset samalla tavoin, kuin miten kysyja niista ajattelee. Validiteetti tulee huo-
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mioida jo tutkimuskysymyksia suunniteltaessa, jotta tutkimuksen tuloksia voi-
daan arvioida luotettavasti. Tutkimuskysymyksia suunniteltaessa tulee ottaa
huomioon, etta ne peilaavat laajasti koko tutkimusongelmaa. (Vilkka 2015, 123—
124.) Taman opinnaytetyon osalta validius varmistetaan kysymysten johtami-
sella viitekehyksesta. Tutkimuskysymyksissa voidaan hyodyntaa mukaillusti
apuna saatavilla olevaa kyselytutkimusmateriaalia. Kysymyksia arvioidaan yh-

dessa opinnaytetyota ohjaavan lehtorin kanssa.

4 Tutkimustyon raportointi

4.1 Puhdas llo Oy:n johdon teemahaastattelut

4.1.1 Yleista haastatteluista

Opinnaytetyon tutkimukseen haastateltiin Puhdas llo Oy:n toimivaa johtoa. Yri-
tyksen johto koostuu toimitusjohtajasta, myynti- ja markkinointijohtajasta seka
talous- ja henkilostdjohtajasta, joista kaksi ensimmaista toimivat yrittajina. Haas-
tattelut toteutettiin yksildhaastatteluina Teams-ohjelman avulla siten, etta ne tal-
tioitiin. Haastateltavat eivat ennalta tienneet haastattelukysymyksia, ja nain ol-
len he eivat etukateen pystyneet valmistautumaan vastauksissaan.
Haastatteluiden jalkeen niista tehtiin yhteenveto, jonka pohjalta seuraava haas-

tatteluraportointi on toteutettu. Haastattelukysymykset I10ytyvat liitteesta 1.

Haastatteluiden tavoitteena oli muodostaa kasitys siita, millaiseksi johto nakee
yrityksen tydnantajamielikuvan ja mista asioista tama heidan kasityksensa mu-
kaan muodostuu. Haastatteluissa esiin nousseita tydnantajamielikuvaan liittyvia
seikkoja tutkittiin ja mitattin myohemmin tyontekijoille suoritettavalla kyselytutki-

muksella.

Haastateltavat olivat melko yksimielisia vastauksissaan, ja monissa niista tuotiin

esille samoja asioita. Vastaajien mielipiteiden ja ajatusten kesken ei juurikaan
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esiintynyt eroavaisuuksia. Taman vuoksi vastauksista on tehty yhteenveto. Ra-
portissa tuodaan kuitenkin esille yksittaisia lainauksia haastateltavien vastauk-

sista syventamaan tutkittavia aiheita.

4.1.2 Puhdas llon toimintakulttuuri ja johtaminen

Puhdas llon johto luonnehtii haastatteluissa yrityksen toimintakulttuuria ihmisla-
heiseksi. Tyontekijat kohdataan ihmisina eika heita arvoteta taustan, sukupuo-
len tai minkaan muun henkilotekijan mukaan. Johtokolmikko luonnehtii toiminta-
kulttuuria valittdmaksi ja tyontekijasta ja hanen hyvinvoinnistaan huolehtivaksi.
Taman mahdollistaa yrityksen matala hierarkia, jossa johto on helposti Iahestyt-
tava ja tyontekijoita varten. Keskeisessa asemassa yrityksen toimintaa ja johta-
mista ovat tyontekijat. Johdon tavoite on, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia. Nain
taataan laadukas tyon lopputulos seka tyytyvaiset asiakkaat. Tama on elinehto

yrityksen olemassaololle, ja tama tiedostetaan johtokolmikossa hyvin.

No se on toisaalta meilla tietysti palvelualan yrityksena ni, jos ei se
olis nain, niin niin, me voitas lydda lappu luukulle ja sanoo, etta so-
ronoo, etta eihan tassa niin ku, koska eihan, ei palvelualan yritys
voi lahta siitd, mitad me (yrityksena) halutaan vaan mita asiakkaat
haluaa ja miten me saahaan ne asiakkaat tyytyvaisina pidettya
meilld, niin sehan se on se kaiken perusta. — — ja sitten, ettd meilla
on hyvin toimiva henkilokunta — henkilosto, joka edesauttaa sita niin
niin sehan on se meidan toinen voimavara, etta jos ei meilla ole sita
henkilokuntaa, niin ihan turhaa mekaan taalla niin ku johdetaan it-
teemme ja mietitdan, ettd mitas tassa sitten seuraavaks niin ku teh-
tais — —. (Haastateltava A 2021.)

Puhdas llo haluaa olla yritys, jossa tyontekija saa olla tydyhteison jasen turvalli-
sin mielin ja omana itsenaan. Tyon tekemiselle halutaan taata riittavat resurssit,
jotta jokainen voi kokea onnistumisen tunnetta tyossaan. Resursseista puhutta-
essa tarkoitetaan muun muassa asianmukaisia ja laadukkaan tyon jaljen mah-
dollistavia valineita ja laitteita seka siivous- ja puhdistusaineita. Yrityksen toimin-
nassa halutaan viljella ajatusta, ettei tyontekijan tarvitse pelata virheita ja etta
han voi olla luottavaisin mielin tyon jatkuvuuden suhteen. Yritysta pyritaan johta-
maan maaratietoisesti ja selkeasti. Talla luodaan ennakoitavuutta, joka taas tuo

turvallisuuden tunnetta.
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Turvallisuuden ja osallisuuden tunnetta lisataan kuulemalla tyontekijoita ja otta-
malla heidan ajatuksiaan ja ideoitaan huomioon toiminnan kehittamisessa. Tyo-
yhteisdssa esiin nousevat epakohdat halutaan aidosti kasitella ja ratkaista. Joh-
don mukaan tyontekijoista valitetaan. Heidan huoliaan sekad murheitaan ollaan
valmiita kuuntelemaan, ja johto seka esimiehet pyrkivat loytamaan niihin apua

ja ratkaisuja.

Maaratietoisen johtamisen perustaksi on maaritelty kolme johtamisfilosofiaa,

jotka kuvastavat yrityksen arvoja ja toimintakulttuuria.

Puhtaalla llollahan on ollut arvot alusta lahtien, mutta nyt naa saa-
tiin jotenki niin ku puristettuu viela ihan talleen tietylla tavalla konk-
reettiseksi ja ja sitten tdssa arvotydskentelyssa oli meilla myds hen-
kilokunta mukana eli eli me osalliste, osallistutettiin meijan omaa
porukkaa ja sielta ikaan ku tavallaan kaivettiin sellanen yhteenveto
ja sanotettiin nama niin ku yheksi. — — Naa arvoina nivoutuu seka
siihen meijan johtamisfilosofioihin, mutta sitten niinku myos kaik-
keen tan yrityksen toimintaan. (Haastateltava A 2021.)

Haastateltavien mukaan johtamisfilosofiat on nostettu paivittaisesta toiminnasta,
joten ne istuvat yrityksen toimintaan erinomaisesti. Johtamisfilosofioiden kautta
tuetaan yrityksen arvojen toteutumista paivittaisessa tyossa. Tutkimushetkella
johtamisfilosofiat olivat melko tuoreita ja niita jalkautettiin parhaillaan organisaa-
tiossa. Haastateltava C:n (2021) mukaan johtamisfilosofiat rakentuvat luotta-
muksesta, johdonmukaisuudesta seka osaamisen arvostamisesta. Luottamuk-
sella halutaan viestia, etta jokainen voi toteuttaa itseaan ja virheiden tekeminen
on sallittua eika niita tarvitse pelata. Virheista opitaan ja niiden avulla kehitetaan
ja muutetaan toimintatapoja. Puhdas llon toiminta- ja johtamiskulttuuriin vaikut-

tavia keskeisia asioita on esitetty tarkemmin kuviossa 5.

Ihan hirveen vaikeita asioita pukkee sanoiks, kun sen tunttee vaan
jotenki niin ku sydamessaan. — — Myo ollaan jopa maaritelty tam-
mdset meijan johtamisfilosofiat — — meilla on kolme sellasta johta-
misfilosofiaa, jotka myo on yhessa mietitty, et mitd myo niin ku halu-
taan johtamiselta ja miten myo halutaan niin ku johtaa. Ja taa on
mulle niin ku ollu tan koko historian aikana tosi tarkee juttu, etta
my0 jotenki niin ku on sellanen yhtenainen kasitys johtamisesta.
(Haastateltava C 2021.)
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Yrityksen johtamistavat ja toimintakulttuuri nahdaan yritysjohdon keskuudessa
merkittavana asiana. Johtaminen on kokonaisuus, jossa yhdistyvat yrityksen ar-
vot ja toimintatavat. Keskeisessa asemassa ovat yrityksen asiakkaat, heille tar-

jottavien palveluiden laatu seka henkiloston hyvinvointi.

Luottamus

e Vakaa
e Valitdén
e Luotettava
e Turvallinen
e Matala hierarkia
e Matala puuttumiskynnys

ongelmiin ja epakohtiin Osaamisen
e Moderni ja muuntautumis- arvostaminen
kykyinen

Johdonmukaisuus

Kuvio 5. Puhdas llo Oy:n toiminta- ja johtamiskulttuuriin vaikuttavat keskeiset
asiat (Haastateltava C 2021).

Johdonmukaisen ja suunnitelmallisen toiminnan avulla varmistetaan jarjestel-
mallisyys, joka luo tehokkuutta, tulosta ja hyvinvointia. Toiminta on mahdollisim-
man pitkalle ennalta mietittya ja strukturoitua, jolloin kaikille mahdollistetaan me-
nestyminen omassa tyossaan. Lisaksi halutaan panostaa tyontekijoiden
ammattitaitoon. Ammattitaitoa lisataan perehdyttamalla tyontekijat yrityksen toi-
mintatapoihin ja kehittamalla jatkuvasti heidan osaamistaan parhaan lopputulok-
sen saavuttamiseksi. Nain varmistetaan laadukas asiakaspalvelu ja tyon jalki.
Talla tavoin yllapidetdan myods ammatillista kehittymista ja ammattikunnan ar-

vostusta.
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4.1.3 Palveluohjaajat vastaavat tyon paivittaisesta organisoinnista

Haastatteluissa tuli esille, ettd Puhdas llon organisaation johtamis- ja esimies-
vastuissa on hieman kehitettavaa. Osalle tyontekijoistd organisaatiorakenteen
ja esimiesvastuiden hahmottaminen voi olla hankalaa, ja tama tulisi tehda sel-
keammaksi. Siivouksen ja kotiapupalvelun tydntekijdiden esimiehena on toimi-
tusjohtaja, vaikkakin palveluohjaajat vastaavat tyon paivittaisesta organisoin-
nista. Pesulapalveluiden esimiehena toimii myynti- ja markkinointijohtaja.
Yrityksen organisaatiorakennetta on kuvattu tarkemmin kuviossa 6. Palveluoh-
jaajia on nelja, joista jokainen vastaa omasta osa-alueestaan koti- ja yrityssii-
vouksen seka kotiapupalvelun toimintasektoreilla. Palveluohjaajat muun mu-
assa suunnittelevat tyovuorolistat ja toimivat tyontekijoiden yhteyshenkildina.

Palveluohjaajat kuitenkin tyoskentelevat ilman varsinaista esimiesvastuuta.

Myynti- ja .
markkinointijohtaja, Talous-ja
s henkilstéjohtaja
yrittaja
‘ Koti Ivelut
Siivouspalvelut ? |apup.a Vel J
L. Kotitalkkaripalvelut Pesulapalvelut
(3 palveluohjaajaa) .
(1 palveluohjaaja)
Kotisiivous J~ Yrityssiivous

Kuvio 6. Puhdas llo Oy:n organisaatiokaavio (Puhdas llo Oy 2021).

Toimitusjohtaja,

yrittéja

Palveluohjaajat ovat edenneet nykyiseen tehtavaansa siivoojan tehtavasta, jo-
ten siivoojien arkiset tyotehtavat ja tyon kulku ovat heille tuttuja. Johtokolmikko
luonnehtiikin, etta palveluohjaajat operoivat paivittaista toimintaa mutkattomasti.
Yrityksen johto voi luottaa siihen, etta toiminta onnistuu myos heidan poissa ol-
lessaan. Heidan nakemyksensa mukaan tyontekijat voivat luottaa siihen, etta
palveluohjaajilta saa tarvittaessa apua tyotehtavissa kohdattaviin haasteisiin ja
etta heidan ovensa ovat konkreettisesti avoinna tyontekijoille. Palveluohjaajia

luonnehditaan Iasna oleviksi, avuliaiksi ja kuunteleviksi.
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Nyt me saatiin vangettya angettya, siella on esimerkiks palveluoh-
jaajilla 66 viikkopalaveri, et he kay asioita siella — —. — — mut et siind
kokoustamisessa on viela sellanen opettelukulttuuri. Jollain aikava-
lillda enemman ehka 66 miettisin, etta se ois jotenkin tiimimaisempaa
se tyo myoskin se siivoojat ja palveluohjaajat, toki se on hiivatin kal-
lista, etta siellda kuuskyt ihmista istuu puoli tuntia ja meilla on kerran
kuukaudessa semmonen palaveri, mut etta oisko siihen, etta olisi
jotaki semmosia enemman vaikka vastuullisia asioita siivoojista, si-
taki on mietitty paljon — —. (Haastateltava C 2021.)

Yrityksessa on panostettu viime aikoina palveluohjaajien tiedonkulkuun, jota ke-
hitetaan yha. Viikkopalaverien myota palveluohjaajien toiminnan kerrotaan am-
mattimaistuneen, mika tuo selkeytta myos siivoojien tydhon. Kehitettavaa on
kuitenkin yha strukturoiduissa toimintatavoissa, kuten kalenterin ja ajanhallinnan
kaytdssa seka asiakaslahtoisen toiminnan juurruttamisessa henkilostotyohon.
Tavoitteena onkin luoda yhtenaiset prosessit ja toimintatavat esimiestyohon ja
johtamiseen, jotka osaltaan tuovat selkeytta toimintaan ja vastuisiin. Muita kehit-
tamisen kohteita ovat muun muassa palautteen antamisen ja vastaanottamisen
taidot.

4.1.4 Puhdas llossa panostetaan tyontekijakokemukseen

Puhdas llon johtokolmikko kokee, etta yritys nahdaan ja koetaan hyvana tyon-
antajana. Keskeisia syita talle heidan mielestaan on, etta yritys valittaa tyonteki-
jOista, on sitoutunut heihin ja on turvallinen seka ihmislaheinen paikka olla
toissa. Haastatteluissa kavikin ilmi, etta yritys panostaa tyontekijoihinsa ja tyon

tekemiseen monin eri tavoin.

Haastateltavien mukaan tyontekijoista valittaminen nakyy konkreettisina toimina
yrityksen arjessa. Esimiehet ja yrityksen johto ovat aidosti olemassa tyonteki-
j6ita varten. Haastateltavien mukaan heita voi lahestya matalalla kynnyksella ja
heidan kanssaan voi keskustella turvallisin seka luottavaisin mielin mielta askar-
ruttavista asioista. Esimiehet ja yritysjohto kysyvat aktiivisesti tyontekijoiden
kuulumisia ja pyrkivat tukemaan jokaista, niin tydhon kuin henkildkohtaiseen
elamaan liittyvissa asioissa. He jalkautuvat viikoittain elleivat jopa paivittain

tyontekijoiden toimitiloihin ja ovat lasna muun muassa yhteisissa kahvihetkissa.
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Haastatteluissa korostettiin, etta tyontekijat kohdataan ja heita arvostetaan ihmi-
sina. Voisikin sanoa, etta yrityksessa ihmisarvo on ymmarretty johtoa myaoten,

eika tyontekijoita nahda pelkkina tuottavina toimijoina.

No me tunnetaan kaikki meidan tyontekijat. Mun mielesta se on sel-
lanen tarkee asia. Muistetaan nimet ja suurin piirtein syntymapaivat
ja lapsenlapset jaa mita ihmiset tekee. Musta se on sellanen asia,
etta tunnetaan ih, vaikkei tunneta heita henkilokohtasella tasolla,
mutta kuitenki se on mun mielesta sellanen lIahtokohta. Mie muistan
mita vaivaa ja kremppaa silla on ja ja — —. (Haastateltava B 2021.)

Yrityksessa panostetaan tyon tekemiseen. Tama nakyy siten, etta tyoskentely-
valineet ovat asianmukaiset ja kunnossa. Esimerkiksi siivousvalineista pidetaan
huolta, ja ne uusitaan saannodllisesti seka puhdistetaan ja huolletaan yrityksen
pesulassa. Yrityksen toimintaperiaatteena on tehda siivoojien tyé mahdollisim-
man helpoksi. Monista kilpailijoista poiketen Puhdas llossa varasto- ja pesula-
tyontekijat valmistelevat siivousvalineet kayttovalmiiksi siivoojille. Esimerkiksi
pesuaineliuokset ja kostutetut siivousliinat odottavat vuoroon tulevia siivoojia
valmiina. Nain he paasevat valineiden kanssa suoraan kohteisiin. Valineiden li-
saksi tyoohjeet on mietitty tarkkaan ja mahdollisimman pitkalle. Tyoohjeiden
laadinnassa on hyddynnetty runsasta siivousalan kokemusta, jota yrityksen toi-
mitusjohtajalle on kertynyt muun muassa alan opetustehtavien parissa. Mikali
ohjeistuksen jalkeen tyontekijalle jokin asia on epaselva, I0ytyy yrityksesta use-
ampi asiantunteva henkild6 antamaan tarvittaessa lisaohjeistusta ja apua. Oh-
jeistusten lisaksi henkildston perehdyttamiseen ja kouluttamiseen kaytetaan
runsaasti resursseja. Ohjeistuksen lisaksi yrityksessa panostetaan perehdytta-
miseen ja kouluttamiseen. Yrityksessa on kaytdssa oma C-Lean-sertifikaatti,
joka ohjaa tyon tekemista ja laatua. Sertifikaatin myota yritykseen on rakennettu
koulutusjarjestelma, jonka avulla varmistetaan tyontekijoiden ajantasainen

osaaminen ja laadukas tyon jalki.

Myd yritetdan tehda niista (ohjeista) vahan tasmallisempia, etta toki
siella voi lukea ihan hyvin, ettda normaali kodin yps (yllapitosiivous)
00, mutta kiinnita huomiota tahan ja tuohon ja siella on asiakkaan
tammonen ja tdmmonen ja niin edelleen, ettd vahan niin ku enem-
man sita ohjeistusta yritetaan aina antaa ihmisille. Sen lisaksi, jos
ne ei selvia sen ohjeen perusteella tai ne on jotenki niin ku puutteel-
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lisia tai muuta, niin meilla on nelja ihmista, joilta voi menna kysy-
maan, ettd hei mika taa oli tai miten mie tulkitsen tan, onko koiraa
jne — —. (Haastateltava C 2021.)

Muita hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttavia asioita ovat kattava tyoter-
veyshuolto, sairauskuluvakuutus, tyoehtosopimusta parempi palkkaus, tyonteki-
joiden palkitseminen ja muistaminen seka arvostuksen ja kunnioituksen osoitta-
minen. Yrityksessa jarjestetaan saanndllisia yhteisia kokoontumisia ja
tapahtumia koko henkilokunnalle. Kokoontumisten kautta henkilostdoa osalliste-
taan yrityksen toiminnan kehittamiseen. Tyontekijoiden asianmukaisesta tyopu-
keutumisesta huolehditaan tarjoamalla kattava valikoima erilaisia ja eri tyokoh-
teisiin soveltuvia tyOvaatteita. Fyysista hyvinvointia tuetaan tarjoamalla

henkilokohtaisia apuvalineita, kuten ranne- ja niveltukia.

Kaiken kaikkiaan Puhdas llon toiminnassa keskeisinta on haastateltavien mu-
kaan tyontekijan ja asiakkaan tyytyvaisyys. Yrityksen tavoitteena on muodostaa
tyontekijaan tunnejalki, jonka avulla vahvistetaan oman ammatin arvostusta ja
ammattiylpeytta. Yritysjohdon mukaan hyvinvoiva ja tyytyvainen tyontekija na-

kyy asiakkaalle, mika maksaa itsensa takaisin ja synnyttaa tulosta.

Kysyttaessa haastatteluissa johtokolmikolta siita, kuinka he haluaisivat Puhdas
llon erottautuvan kilpailijoistaan tydnantajina, nousivat esille samaiset asiat kuin
miksi Puhdas llo koetaan hyvana tyopaikkana. Erottavina tekijoina lueteltiin va-
littdmisen kulttuuri, palkka seka muut etuudet, joista mainittiin ennen kaikkea
kattava tyoterveyshuolto seka sairauskuluvakuutus. Tarkeina tekijoina pidettiin
my0s yrityksen koulutusjarjestelmaa seka osaamisen ja ammattitaidon yllapita-
mista ja kehittamista, laadukkaita tyovalineita ja toimivia tydskentelymenetelmia.
Myos strukturoidut toimintatavat seka jokaiselle tyontekijalle kuuluva tyopuhelin
nostettiin esille. Maininnan sai myos yrityksen auton kayttdmahdollisuus siivous-
kohteisiin siirtymisessa. Tydnantajan panostaminen monipuolisiin ja erilaisiin
tyokohteisiin soveltuviin tyovaatteisiin tuotiin esille yhtena tarkeana erottautumi-
sen keinona. Tyovaatteiden avulla halutaan viestia myos ammatillisuudesta,
kun tydntekijoiden ei tarvitse tehda tydta omissa vaatteissaan. Tydvaatteiden
avulla lisataan nakyvyytta — ei niinkaan yrityksen, vaan ammattikunnan ja am-

matillisuuden. Maininnan saivat myos yrityksessa kaytdssa oleva varhaisen



45

tuen toimintamalli fyysisen jaksamisen ja kunnon yllapitdmiseksi seka panosta-
minen tydyhteisdn yhteisiin hetkiin, kuten brunsseihin ja parafiinihellittelyhoitoi-
hin.

4.1.5 Millainen Puhdas llo on tyopaikkana?

Yhtena haastattelukysymyksena oli, mitka kolme adjektiivia yrityksen johtokol-
mikko haluaisi tyontekijdille tulevan mieleen, kun Puhdas lloa kuvaillaan tyonan-
tajana. Kysymys osoittautui yllattavan haastavaksi pohtia ilman ennakkovalmis-

tautumista. Lopulta esiin nousseita adjektiiveja olivat

e iloinen

e moderni
o kehittyva
e reilu

e |uotettava (kaksi mainintaa)
o valittava
e turvallinen

¢ helposti lahestyttava.

Edella mainittuja adjektiiveja testataan tydntekijoille tehtavassa kyselytutkimuk-
sessa. Tutkimuksen avulla verrataan tyontekijoiden nakemyksia ja sita, kuinka

hyvin johdon ja tyontekijoiden nakemykset kohtaavat.

TyoOntekijoille suoritettavan kyselytutkimuksen vastausten perusteella muodos-
tetaan keskiarvo, joka kuvaa Puhdas llon tyonantajamielikuvan tilaa. Kysytta-
essa arviota yrityksen johdolta, muodostui vastausten keskiarvoksi 3,8. Arvio
perustuu kokonaisuuteen, jota tadssa raportissa on edella kayty lapi. Merkitta-
vimmiksi arvioon vaikuttaneiksi seikoiksi lueteltiin tyon fyysisyys, palkka, tyos-
kentelytilat ja -valineet, tyon joustavuus elamantilanteet huomioiden ja tyon mer-
kittavyys. MyOs tyopaikan varmuus ja sen tuoma vakaus tyontekijan elamassa

nostettiin yhtena merkittdvana arvioon vaikuttavana tekijana esille.
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4.1.6 Puhdas llo sitouttaa tyontekijoita monin keinoin

Puhdas llon toimitusjohtaja, myynti- ja markkinointijohtaja seka talous- ja henki-
|0stojohtaja kokevat, etta yrityksen tyontekijat ovat sitoutuneet tydhonsa ja tyo-
paikkaansa hyvin. Lahtokohtaisesti yrityksessa solmitaan ainoastaan vakituisia,
toistaiseksi voimassa olevia tyosopimuksia, ja nain ollen maaraaikaisia tyonteki-
joita on vahan. Maaraaikaisia tydsopimuksia tehdaan ainoastaan tyontekijan

niin pyytaessa.

Ma sanosin, etta vakituiset tydsuhteet (sitouttaa), meillahan ei ole
kaytanndssa maaraaikaisia tydsuhteita muussa tapauksessa kuin,
jos tyontekijalla on joku syy siihen, etta han haluaa vaikka maaraai-
kasen tyOsuhteen, et tekee vaikka jotain toista — — ty6ta. Mutta meil-
lahan on siis vakinaiset tyosopimukset kaytannossa kaikilla ja sitten
se semmonen sitoutuminen niihin tuntimaariin on varmaan niin ku
yks, mika sitouttaa meille vakea. Palkka, palkka-asia ja sitten naa
muut edut, mita meilla paasaantosesti tyontekijoille tarjotaan (sitout-
taa). (Haastateltava A 2021.)

Kysyttaessa johtokolmikolta, mitka tekijat sitouttavat tyontekijoita Puhdas llon
palvelukseen, sain lukuisia vastauksia. Yrityksen ilmapiiria pidetaan hyvana ja
kuten jo aiemmin on tullut esille, ovat esimiehet ja johto helposti |ahestyttavia.
Tama luo valittdomyytta ja yhtenaisyytta, jotka taas vahvistavat henkisen turvalli-
suuden tunnetta. Myds Puhdas llon maksama "pikkuisen parempi palkka” ja

muut kilpailukykyiset henkilostoedut sitouttavat tyontekijaa yritykseen.

Onpa vaikkee taakkii. — — No se mita mie oon kuullu, niin tuotaa 60,
00 0 60, niin ku mita positiivista palautetta me on saatu tyonteki-
joilta — — ne liittyy naihin niin ku tahan ilmapiiriin ja siihen valittomyy-
teen, ettd miten niin ku myo ollaan niin ku johtajina ja esimiehina
tuolla niin ku ihmisia, ihmisten seassa ja jotenki niin ku siihen puo-
leen liittyy ne sitoutumisasiat, no niihhan ne tietysti liittyki. llmapiiri
ja sitten tallanen niin ku, et johtajat ja esimiehet on helposti lahes-
tyttavia ja niin ku me kuunnellaan, heita kuunnellaan, tammaosta mie
oon niin ku kuullu. (Haastateltava C 2021.)

Yhtena tekijana todetaan myads niin sanottu tyon tekemisen helppous. Talla vii-
tataan siihen, etta tyon tekemiseen panostetaan huolehtimalla valineiden asian-
mukaisuudesta ja kayttokelpoisuudesta, seka siivoojien tydvalineiden esivalmis-

telulla varasto- ja pesulatyontekijoiden toimesta. Yhdessa haastattelussa tuotiin
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esille, etta etenkin pitkaaikaisten tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen voi vies-
tia pitkasta historiasta yrityksen palveluksessa ja lojaaliudesta toimitusjohtajaa
kohtaan. Talla viitataan siihen, etta toimitusjohtajan osaamista ja tyohistoriaa ar-
vostetaan. Hanen kanssaan on muodostunut pitkan yhteisen historian aikana

laheinen side, jota kunnioitetaan.

4.1.7 Lukuisat henkilostoedut palkitsevat tyontekijaa

Puhdas llossa tyontekijoita palkitaan monilla tydsuhde-eduilla. Kuten jo aiemmin
on tullut esille, maksetaan yrityksessa "pikkuisen parempaa palkkaa”. Tama tar-
koittaa sita, etta tyontekijoiden palkka on tydehtosopimusta korkeampaa ja sii-
hen vaikuttaa muun muassa siivouskohteen haastavuus. Palkan lisaksi yhtena
tarkeimmista eduista pidetaan kattavaa tyoterveyshuoltoa, jossa voi hoidattaa
my0s tyohon liittymattdomia sairauksia ja vaivoja. Matalapalkkaisella alalla eh-
dottoman tarkeita tydsuhde-etuja ovat myos vapaa-ajan tapaturmavakuutus ja
sairauskuluvakuutus, joista on mahdollista korvata vapaa-ajalla sattuneista ta-
paturmista koituvia kustannuksia ja esimerkiksi sairauden hoitoon tarvittavia

laakkeita.

Muita henkilostoetuja ovat muun muassa tyopuhelin, jonka kerrotaan olevan
harvinainen alan yrityksissa. Tyopuhelimen avulla tyontekijan ei tarvitse olla yh-
teydessa asiakkaisiin omalla puhelimellaan. Nain myoskaan asiakkaiden yh-
teystietoja ei tarvitse sailyttda oman puhelimen tiedoissa. Myds monipuolinen
tydvaatetus saa maininnan yhtena tarkeana henkilostdetuna, silla tamankaan ei
kerrota olevan itsestaanselvyys alalla. Tyovaatteita on laaja valikoima, josta 10y-
tyvat eri tyokohteisiin soveltuvat ja suojaavat vaatteet. Myds henkildokunnalle
saanndllisesti jarjestettavia yhteisia hetkia pidetaan tarkeina henkildstdetuina.
Yhteisissa hetkissa voidaan nauttia brunssia tai lounasta yhdessa ja viettaa eri-

laisia teemapaivia, kuten vappua.
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4.1.8 Tyonantajamielikuvaa halutaan kehittaa aktiivisesti

Yrityksen johto kertoo haastatteluiden lopuksi haluavansa kehittaa tyonantaja-
mielikuvaa yha jatkossakin. Sen eteen on tehty paljon t6ita jo nyt, mutta tulevai-
suudessa se halutaan tehda entista nakyvammaksi ja tuoda osaksi markkinoin-
tia. Yrityksessa on tarkoitus lanseerata #puhdasilolaisuus, jonka myoéta
markkinoinnin keinoin viestitaan siita, mita puhdasilolaisuus on, mita se tarkoit-
taa ja millaista yrityksessa on olla tdissa. Hyvan tyontekijakokemuksen ja tyon-
antajamielikuvan markkinoimiseksi tehdaan talla hetkella suunnittelua, johon ta-

makin opinnaytety0 ottaa kantaa ja antaa ideoita.

Hmm, oi kauhheeta. No joo, no kylla se koulutuspuoli ja se osaami-
sen kehittamisen puoli on yks semmonen, mita pitas kehittaa ja ke-
hitetdankin eli, ettda meijat nahtas tyonantajana, joka joka kouluttaa
oikeesti ja meilla voi niin ku lisata osaamistaan ja se nakyy kaytan-
ndssa ja niin edelleen. No sit on se puhdasilolaisuus, etta se niin ku
jotenkin se semmonen, mita kaikkee se pitaa sisallaan ja mitka
kaikki liittyy siihen puhdasilolaisuuteen, niin se. (Haastateltava C
2021.)

Puhdas llossa tullaan tulevien vuosien aikana kehittamaan entisestaan pereh-
dyttamista, ammattitaidon yllapitamista ja henkiloston kouluttamista. Tavoit-
teena on erottautua alalla tyénantajana, joka panostaa henkildston osaamiseen
seka osaamisen ja toimintatapojen kehittdamiseen. Taman avulla siivousalasta
pyritaan tekemaan nykyista vahvempi ammatillinen vaihtoehto. Myds tyon sisal-
toa ja tyotehtavia pyritaan kehittamaan yha enemman, jotta tyosta saataisiin

monipuolisempaa.

4.2 Kyselytutkimus Puhdas llo Oy:n tyontekijoille

4.21 Yleista kyselytutkimuksesta

Puhdas llon tydntekijoille toteutettiin kyselytutkimus johdon haastatteluiden jal-

keen. Kyselytutkimuksen avulla oli tarkoitus selvittaa tyontekijdiden nakemyksia
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yrityksen tyonantajamielikuvasta. Tyonantajamielikuvaa tutkittiin kyselyssa tyon-
tekijakokemuslahtoisesti. Tutkimus toteutettiin anonyyming, ja se oli mahdollista
tayttaa tyoajalla. Kyselyyn vastaaminen kesti noin kymmenen minuuttia. Tyonte-
kijoita motivoitiin vastaamaan kyselyyn arvonnalla. Arvonnassa oli jaossa kolme
palkintoa: hierontalahjakortti ja kaksi kahvilalahjakorttia, jotka toimeksiantajayri-

tys sponsoroi.

Puhdas llon tyontekijoille annettiin mahdollisuus vastata sahkodiseen Webropol-
kyselytutkimukseen, jonka tavoitteena oli selvittaa tydonantajamielikuvaa tyonte-
kijakokemusta tutkimalla. Kysely oli avoinna 11 vuorokautta 6.4.—-16.4.2021 vali-
sena aikana. Tyontekijoille kirjoitettu saatekirje kyselytutkimukseen liittyen 10y-

tyy liitteesta 2. Liite 3 sisaltaa tyontekijakyselytutkimuksen kysymykset.

Kyselyyn vastasi yhteensa 39 tyontekijaa, joista 17 tyoskenteli kotisiivouksessa,
20 yrityssiivouksessa ja kaksi muissa palveluissa, kuten pesulassa, varastossa
tai kotipalveluissa. Kuviossa 7 on esitettyna graafisesti vastaajien jakautuminen

eri timeihin. Kyselyn kokonaisvastausprosentiksi muodostui 65 %.

2. Missa tiimissé tyoskentelet?

Vastaajien maara: 39

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

—
Muut palvelut

Kuvio 7. Vastaajien jakautuminen tyotehtavan mukaan.

Kysely rakentui 16 kohdasta, joista osa sisalsi avoimia kysymyksia ja osa vaitta-
mia. Vaittdmakysymyksissa vastaaja arvioi vaittamaa asteikolla 1-5, jossa yksi
oli erittdin huono/ei lainkaan samaa mielta ja viisi erittdin hyva/taysin samaa
mielta. Arvosana 3 ilmaisi neutraalin kannan.

Kysymykset jakautuivat seitsemaan eri teemaan:
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Taustatiedot

Kysymykset liittyen mielikuvaan tyonantajasta ja tyosuhde-etuihin
Esimiesty0 ja johtaminen

Ty0 ja kehittyminen

Tyoyhteiso ja henkinen turvallisuus

Suosittelu ja sitoutuneisuus

N o o bk~ w b=

Fiilis ja tulevaisuus (osio sisalsi myos avoimia kysymyksia).

Teemoista 3—6 on tulosten perusteella laskettu keskiarvotulokset, joita voidaan
pitaa onnistumisen mittareina. Nama tulokset on esitelty kuviossa 8, jossa yksi
on erityisen huono ja viisi erityisen hyva arvosana. Kokonaisuudessaan naiden
neljan teeman keskiarvoksi muodostui 3,9, jota voidaan pitaa jokseenkin hy-
vana tuloksena. Teemojen 2—7 tuloksia kaydaan lapi tassa raportissa omissa lu-

vuissaan.

6. Suosittelu ja sitoutuneisuus ITTEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE 3,6
5. TyOyhteis0 ja henkinen turvallisuus T 4 3
4. Ty ja kehittyminen S 3 O

3. Esimiesty0 ja johtaminen NS 3 7

Kuvio 8. Kyselytutkimuksen teemojen 3—6 keskiarvotulokset.

Kysely toteutettiin siten, etta se on toistettavissa uudelleen. Toteutettaessa ky-
sely uudelleen voidaan tutkimuskauden tuloksia verrata keskenaan ja tarkas-
tella niiden kehittymista. Puhdas llon on mahdollista toteuttaa esimerkiksi vuo-
sittainen tyonantajamielikuvatutkimus hyddyntamalla laatimaani
kyselytutkimuspohjaa. Kyselytutkimuksen avulla saadaan arvokasta tietoa tyon-
tekijoiden tydhyvinvoinnista ja tyotyytyvaisyydesta, joita on mahdollista huomi-

oida yrityksen toimintaa kehitettdessa.
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3. Kuinka kauan olet tydskennellyt Puhdas llossa?

Vastaajien maara: 39

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 75%

4-T vuotta 23%

Yii 7 vuotta

Kuvio 9. Vastaajien tydssaoloaika Puhdas llo Oy:n palveluksessa.

Kyselyyn vastanneista selva enemmisto oli tydskennellyt Puhdas llossa alle kol-
men vuoden ajan. Vain kaksi vastaajaa ilmoitti tydskennelleensa yrityksessa yli
seitseman vuotta. Tyossaoloaikaan Puhdas llon palveluksessa laskettiin myos
mahdollinen tydskentely yritysoston myota mukaan tulleissa yrityksissa. Kuvi-
ossa 9 on esitettyna vastaajien jakautuminen palveluvuosien perusteella. Kyse-
lyyn vastanneista tyontekijoista 30,8 % (12 henkil6a) ei ollut tydskennellyt aiem-

min muussa siivous- ja puhtausalan yrityksessa.

4.2.2 Mielikuva tyonantajasta ja tydosuhde-eduista

Kyselyn toisessa osiossa selvitettiin tyontekijoiden mielikuvaa Puhdas llosta
tydnantajana. Tyontekijoiden tuli kuvata Puhdas lloa kolmella adjektiivilla sen
mukaan, millaisena he kokevat ja nakevat yrityksen tydnantajana. Taman lisaksi
vastaajat arvioivat johdon haastatteluiden perusteella esiin tulleita adjektiiveja,
jotka ovat listattuina luvussa 4.1.4. Vastaajat eivat nahneet valmiiksi listattuja

adjektiiveja pohtiessaan vastauksiaan osion ensimmaisessa vaiheessa.

Toisen osion viimeisessa kohdassa tyontekijoiden tuli arvottaa yrityksen tyo-
suhde-edut itselle mieluisimpaan tarkeysjarjestykseen. Puhdas llossa on yh-
teensa 10 henkildstoetua, joista jokaiselle tuli maaritella sija siten, etta kaikki
kymmenen sijaa tulivat kaytettya. Yhdella sijalle pystyi sijoittamaan vain yhden

tydsuhde-edun.
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Kuvio 10. Puhdas llo tydnantajana tydntekijoiden kuvailemana.

Viisi eniten mainintoja saanutta, Puhdas lloa tydnantajana kuvaavaa adjektiivia
olivat iloinen, reilu, joustava, luotettava ja valittava. Kuviossa 10 on havainnollis-
tettu tyontekijoiden antamia vastauksia Puhdas llon logon muodossa. Kuvioon
on koottu kaikki vastauksissa esille nousseet adjektiivit. Sanan koko kuvaa mai-
nintojen maaraa. Mita isommalla kirjasinkoolla sana on kirjoitettu, sita useam-

man maininnan se on vastauksissa saanut.
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6. Kuinka hyvin seuraavat adjektiivit mielestédsi kuvaavat Puhdas lloa tyonantajana?

Vastaajien maard: 39

Keskiarvo

Luotettava n=39 4,5

Turvallinen n=39 4.6

Valittava n=39 45

Reilu n=39 43

Modemi n=39 43

Kehittyva n=39 4,5

lloinen n=39 4.6

Helposti lahestyttava n=39 45
0 1 2 3 4

— Keskiarvo 4,5

Kuvio 11. TyOntekijoiden arvio yritysjohdon listaamista adjektiiveista.

Tyontekijoilla testattiin kyselyssa adjektiiveja, jotka tulivat yrityksen johdon
haastatteluissa esille. Johtokolmikosta kukin henkild sai listata kolme adjektiivia,
jotka toivoivat tulevan tyontekijoille mieleen heidan kuvaillessaan tyénanta-
jaansa. Sanoja arvioitiin asteikolla 1-5, jossa yksi tarkoitti ei kuvaa lainkaan ja
viisi kuvaa erittain hyvin. Valmiiksi annetuista kuvailuvaihtoehdoista parhaiten
tyontekijoiden mielesta Puhdas lloa tydnantajana kuvaavat adjektiivit iloinen ja
turvallinen. Kuitenkin kaikki kahdeksan adjektiivia arvioitiin vahintaan jokseenkin

hyvin kuvaaviksi. Tulokset on esitetty kuviossa 11.

Tyosuhde-etujen tarkeytta maaritettaessa vastausvaihtoehtojen valinen hajonta
kyselyn kysymysten osalta oli suurinta. Selkeasti tarkeimmiksi tydsuhde-eduiksi
arvioitiin kattava tyéterveyshuolto, jota yli 40 % vastaajista piti tarkeimpana seka
tyoehtosopimusta parempi palkkaus, jonka tarkeimmaksi eduksi arvioi kolmas-
osa vastaajista. Myds tyonantajan tarjoama sairauskuluvakuutus koettiin tarke-
aksi, ja puolet vastaajista arvioi sen vahintaan kolmanneksi tarkeimmaksi
eduksi. Vapaa-ajan tapaturmavakuutusta arvostivat selkeasti eniten vanhimmat
yli 46-vuotiaat, kun taas nuoremmissa ikaryhmissa sita ei koettu yhta tarkeaksi.
Henkilostdoeduista vahiten arvostettiin henkilokunta-alennusta kotisiivous- ja pe-
sulapalveluista, etuja ja alennuksia yhteistyokumppaneiden tuotteista ja palve-

luista seka tydnantajan tarjoamaa kahviaja teeta. Vastaajista vahintaan puolet
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arvotti nama edut kolmanneksi viimeisimmalle tai sita huonommalle sijalle. Ky-

symyskohdan tulokset on esitetty kuviossa 12.

7. Seuraavassa on lusteltu Puhdas llon henklldstdetula. Azeta edut mislslsess] tirkeysjarjestykseen]
‘astnajien mESrA- 35

Kesaklarso

Tyonaniajan rjcama kahvitee a7

Sivouskoneiden |a Halfeiden Binasusmahdolisuus omaan

hyn5dn &8

Henkifkniz-siennukses kotisivous -15 %, pesulapateit -20

a7
%

Hattava tydEneyshuoio 2%
Sl kv ak b

apaz-ajan palumavaktus B3

‘Whitetset hefliet (pitsaperjanial, aamialsbrunss] ym a1

Edut ja alennukset yhisstySiumppanesden tuotheista |a 7.0
pahrehulsia '

Tytenimsopimust parsTpd palkks (Hkeasen panempl pakhs) 18

Tyonaniajan csoftama palkitseminen [a muisaminen 8,1

)

— Faeklarvo 6.6

Kuvio 12. HenkilOstoetujen tarkeysjarjestyksen arviointi.

Kattavaa tyoterveyshuoltoa ja sairauskuluvakuutusta arvostettiin eniten vanhim-
massa ikaryhmassa eli yli 47-vuotiaissa ja vahiten tarkeimmaksi nuorimmassa
alle 30-vuotiaiden ikaryhmassa. Tydehtosopimusta parempaa palkkaa arvostet-

tiin eniten 31-45-vuotiaiden tyontekijoiden joukossa.

Tyosuhde-edut listattuina tarkeysjarjestykseen vastausten perusteella:
1. Kattava tyoterveyshuolto
Tybehtosopimusta parempi palkkaus
Sairauskuluvakuutus
Vapaa-ajan tapaturmavakuutus
Siivouskoneiden ja -laitteiden lainausmahdollisuus omaan kayttéon
Yhteiset hetket ja tydnantajan osittama palkitseminen ja muistaminen

Henkilokunta-alennukset ja tydnantajan tarjoama kahvi/tee

© N o g kWD

Edut ja alennukset yhteistydkumppaneiden tuotteista ja palveluista.
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4.2.3 Esimiestyo ja johtaminen

Kyselytutkimuksen kolmannessa osiossa tyontekijoiden tehtavana oli arvioida
yrityksen esimiestyota ja johtamista. Kysymysvaittamissa pyydettiin vastaajia
arvioimaan muun muassa palautteen saamiseen ja esimiehen lahestyttavyyteen
liittyvia vaittamia. Niita arvioitiin asteikolla 1-5, jossa yksi oli taysin eri mielta ja
viisi taysin samaa mielta. Esimiesty0 ja johtaminen -osion kokonaiskeskiarvoksi

muodostui 3,7.

Kuten kuviosta 13 kay ilmi, huonoiten menestyivat vaitteet liittyen palautteen
saamiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin yrityksen toiminnassa. Naiden vastaus-
ten keskiarvo jai alle 3,5:n ja oli lahinna neutraalia arviota. Jokseenkin samaa
mielta 4,1:n keskiarvolla oltiin vaittamista, jotka liittyivat tydssajaksamiseen ja

esimiehen kanssa kaytaviin luottamuksellisiin keskusteluihin.

8. Vastaa seuraaviin vaittdmiin.

Vastaajien maara: 39

Keskiarvo

Saan saannollisesti palautetta tydhoni littyen 3,2

Tyaostani saama palaute on paaosin positiivista 3.8
41

Voin puhua esimiehelleni vaikeistakin asioista

Esimieheni tukee tydssajaksamistani 4.1

Voin vaikuttaa yrityksen toimintaan ja toimintatapoihin 3.4

- Keskiarvo 3,7

Kuvio 13. Esimiesty0 ja johtaminen -osion tulokset.

Yli 23 % vastaajista oli vahintaan jokseenkin eri mieltd ensimmaisen vaittaman
kohdalla, jossa arvioitiin sdanndllisen palautteen saamista, kun taas 35 % vas-
taajista oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. Palautetta saaneista

tydntekijoista selva enemmistd eli 71,8 % koki palautteen olleen vahintaan jok-

seenkin positiivista.
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Yli 74 % vastanneista tyontekijoista koki, ettéd esimies tukee vahintaan jollain
keinoin tyossajaksamista ja etta esimiehen kanssa voi kayda keskustelua myos
vaikeistakin asioista. Alle kolme vuotta tyoskennelleista vastaajista 73 % ilmoitti
olevansa jokseenkin tai taysin samaa mielta vaitteesta "voin puhua esimiehel-
leni vaikeistakin asioista”. Yli nelja vuotta tydskennelleista yli 63 % oli vain jok-

seenkin samaa mielta vaittamasta.

Vastaajista 43,6 % koki voivansa vaikuttaa yrityksen toimintaan ja toimintatapoi-
hin edes jossain maarin. Alle kolme vuotta tydskennelleiden osalta 13,5 % vas-
taajista koki olevansa vahintaan jokseenkin eri mielta kyseisesta vaittamasta.
Yli nelja vuotta tydoskennelleiden osalta neutraalin vastauksen antoi yli 63 %, ja

jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli reilut 36 % vastanneista tydntekijoista.

4.2.4 Tyo ja kehittyminen

Neljannessa osiossa vastaajat arvioivat omaan tydhonsa ja tyossa kehittymi-
seen liittyvia vaittamia. Ne liittyivat palkkaan, perehdytykseen, osaamisen kehit-
tamisen mahdollisuuksiin ja tydon merkityksellisyyden kokemiseen. Lisaksi tyon-
tekijat arvioivat tyon monipuolisuutta ja laadukkaan tekemisen mahdollisuutta.
Vaittamia arvioitiin asteikolla 1-5, jossa yksi oli taysin eri mielta ja viisi taysin
samaa mielta. Tyo ja kehittyminen -osion kokonaiskeskiarvotulokseksi muodos-
tui 3,9 (kuvio 14).
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9. Vastaa seuraaviin vaittdmiin.

Vastaajien maara: 39

Keskiarvo

Olen saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviini 3.9

Tydliani on minulle suuri merkitys 42
Saan tehda tyoni laadukkaasti 45
Tydni on monipuclista 4.1
3.9

Voin kehittya tyossan

Saan tehda kykyjani ja osaamistani vastaavaa tyota 3.8

Olen tyytyvainen palkkaani 3,1

— Keskiarvo 3,9

Kuvio 14. Tyo ja kehittyminen -osion tulokset.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 97,4 % oli vahintadan jokseenkin samaa
mielta vaittamasta "saan tehda tydni laadukkaasti”. Taysin samaa mielta oli alle
30-vuotiaista tyontekijoista puolet. Taysin samaa mielta 31-45-vuotiaiden osalta

0li 62,5 % ja yli 46-vuotiaista yli 38 % vastanneista.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 48,7 % oli jokseenkin samaa mielta vaittei-
den "olen saanut riittavan perehdytyksen tyotehtaviini” ja "tyoni on monipuolista”
kanssa. Kuitenkin keskimaarin noin 15 % alle 30-vuotiaista ja 31-45-vuotiaista
vastaajista koki perehdytyksen olleen jokseenkin riittdmatonta. Yli puolet kai-

kista vastaajista koki voivansa edes jossain maarin kehittya tydossaan.

Tyon merkityksellisyyden kokonaisarvioksi muodostui 4,2. Yli 46-vuotiaista vas-
taajista kaikki kokivat tydnsa vahintaan jokseenkin merkitykselliseksi ja heista-
kin yli 46 % koki olevansa taysin samaa mielta vaitteesta "tyollani on minulle

suuri merkitys”.

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista ainoastaan alle 13 % oli taysin tyytyvaisia
palkkaukseensa. Kolmasosa vastaajista oli palkkaukseen liittyvan vaittaman
osalta vahintaan jokseenkin eri mielta. Nuorten alle 30-vuotiaiden vastaajien
keskuudessa palkkaukseen liittyvan kysymyksen vastauksissa oli eniten hajon-

taa. Ikdryhma oli ainoa, jossa vastaukset hajaantuivat koko vastausasteikolle 1—
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5. Heidan osaltaan 22,2 % prosenttia oli taysin tyytymattomia ja 27,8 % taysin
tyytyvaisia palkkaansa. Yli 46-vuotiaiden osalta 38,4 % oli jokseenkin tyytyvaisia

omaan palkkaansa.

4.2.5 Tyoyhteiso ja henkinen turvallisuus

Tyoyhteiso ja henkinen tuvallisuus -osiossa kyselyyn vastanneet tyontekijat ar-
vioivat tyoyhteison keskinaiseen toimintaan ja tyoilmapiiriin liittyvia vaittamia.
Niita arvioitiin asteikolla 1-5, jossa yksi oli taysin eri mielta tai erittdin huono(sti)
ja viisi taysin samaa mielta tai erittain hyva/hyvin. Tydyhteiso ja henkinen turval-
lisuus -osion kokonaiskeskiarvotulokseksi muodostui 4,3. Tulos oli korkein ja

nain ollen paras, vertailtaessa eri osioiden tuloksia keskenaan.

10. Vastaa seuraaviin vaittamiin.

Vastaajien maara: 39

Keskiarvo

Voin olla tydpaikalla oma itseni 44

Tyoyhteisossa kannustetaan ja fuetaan toisia 43

0 1 2 3 4

- Keskiarve 4,3

Kuvio 15. Tydyhteiso ja henkinen turvallisuus -osion tulokset 1/2.

11. Vastaa seuraaviin véittamiin.

Vastaajien maara: 39
Keskiarvo

0 2 3 4

— Keskiarvo 4,2

Kuvio 16. Tyoyhteiso ja henkinen turvallisuus -osion tulokset 2/2.
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Kyselyyn vastanneista tyontekijoista yli puolet ilmaisivat olevansa taysin samaa
mielta vaittamasta "voin olla tydpaikalla oma itseni” (kuvio 15). 31-45-vuotiaista
vastaajista liki 13 % ilmaisi olevansa vaittaman osalta jokseenkin eri mielta, kun
taas muut ikaryhmat ilmaisivat vahintaan neutraalin kannan. Myos tyopaikan il-
mapiiria pidettiin vastaajien keskuudessa vahintaan neutraalina, silla vastaus-

vaihtoehdot yksi ja kaksi eivat keranneet yhtaan vastaajaa.

Joukkoon kuuluvuuden tunnetta mitattaessa liki 8 % vastaajista kertoi tunte-
vansa vahintaan jokseenkin ulkopuolisuutta tyoyhteisossa. Tamankin vaittaman
kohdalla 31-45-vuotiaiden osalta hajonta oli suurinta. Heista 25 % vastasi tun-
tevansa itsensa vahintaan jokseenkin ulkopuoliseksi, ja naistakin vastaajista
puolet tunsivat itsensa taysin ulkopuoliseksi tydyhteisdssa. Ikaryhmasta kuiten-
kin puolet oli taysin samaa mielta vaittamasta "tunnen tydyhteisdssa kuuluvani

joukkoon”.

Alle 46-vuotiaista tyontekijoista puolet oli taysin samaa mielta vaittamasta "tyo-
yhteisOssa kannustetaan ja tuetaan toisia”. Yli nelja vuotta tydskennelleista vas-

taajista liki 10 % oli jokseenkin eri mielta asiasta.

limapiiri tydpaikalla koettiin erittdin hyvaksi alle 46-vuotiaiden tyontekijoiden
kohdalla, silla heista yli 65 % oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. Myds
alle kolme vuotta tydskennelleiden osalta yli 53 % oli tdysin samaa mielta asi-

asta.

Kaikkein huonoimmin tydssaan viihtyvat 31-45-vuotiaiden ikdryhma. Heista
12,5 % vastasi viihtyvansa jokseenkin huonosti tydssaan. Yli nelja vuotta yrityk-
sessa tyoskennelleista liki 10 % koki samoin. Yli 46-vuotiaista vastaajista enem-
misto eli liki 77 % ilmoitti viihtyvansa jokseenkin hyvin. lkaryhmasta vain hieman
yli 15 % ilmoitti viintyvansa erittain hyvin. Nuorimmat alle 30-vuotiaat tyontekijat
ilmoittivat viihtyvansa tydssaan parhaiten, silla heista liki 39 % oli sitd mielta,
etta viihtyy tydssaan erittain hyvin. Samoin on alle kolme vuotta yrityksessa
tydskennelleiden osalta, joista liki 40 % ilmoitti viihtyvansa erittain hyvin. limapii-

ria ja tydssa viihtyvyytta kuvaavat tulokset on esitetty kuviossa 16.
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4.2.6 Suosittelu ja sitoutuneisuus

Suosittelu ja sitoutuneisuus -osiossa mitattiin henkiloston sitoutuneisuutta yrityk-
sen palvelukseen. Vastausten perusteella voidaan arvioida ja ennakoida fluktu-
aatiota eli vaihtuvuutta. Sitoutuneisuutta mitattiin vaittamalla "haluan tydsken-
nella Puhdas llossa viela kolmen vuoden kuluttua”. Yrityksen vetovoimaisuutta
mitattiin vaittamalla "suosittelisin Puhdas lloa tydpaikkana ystavilleni”. Vastaus-
ten kokonaiskeskiarvoksi suosittelu ja sitoutuneisuus -osiosta muodostui 3,6,

joka on alhaisin tulos vertailtaessa eri osioiden pistetuloksia keskenaan.

12. Vastaa seuraaviin vaittamiin.

Vastaajien maara: 33

Keskiarvo

Haluan tyoskennella Puhdas llossa viela kolmen vuoden

kuluttua D=6 2,9
Suosittelisin Puhdas lloa tyopaikkana ystavilleni 4,3

1 2 3 4

Kuvio 17. Suosittelu ja sitoutuneisuus -osion tulokset.

Kuten kuviosta 17 kay ilmi, on sitoutuneisuutta mittaavan vaittaman tulos alle
neutraalin raja-arvon sen ollessa 2,9. Perati 33 % vastaajista ilmoitti, ettei valtta-
matta halua tyoskennelld yrityksen palveluksessa kolmen vuoden kuluttua. Ai-
noastaan 7,7 % vastaajista oli tdysin samaa mielta vaittamasta. Vastausten pe-
rusteella selkeasti huonoiten tydnantajan palvelukseen ovat sitoutuneet alle 30-
vuotiaat tydntekijat, joista yli 55 % ilmaisi olevansa vahintaan jokseenkin eri
mielta vaittamasta. Myos kotisiivouksen tyontekijoista yli 41 % ilmaisi olevansa
jokseenkin eri mielta asiasta. Yli 46-vuotiaat ja yli nelja vuotta tyoskennelleet

tyontekijat ovat sitoutuneet yritykseen tyontekijoina vahvimmin.

Kysyttaessa suositteluvalmiudesta ystaville ikaryhma, tiimi ja tydssaolovuodet
huomioon ottaen yhta ryhmittymaa lukuun ottamatta tulokset olivat selvasti yli
neljan ja tulokset olivat melko tasaiset. Vahvimmin yritysta tyopaikkana suositte-
lisivat yli nelja vuotta yrityksen palveluksessa olleet tyontekijat. Heista liki 73 %

oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta.
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4.2.7 Fiilis ja tulevaisuus

Fiilis ja tulevaisuus -osion tavoitteena oli selvittaa vastaajan syvinta tunnetta
tyontekijana ja selvittaa, mitka tekijat muodostavat Puhdas llosta hyvan tyonan-
tajan. Osiossa oli mahdollista antaa kehitysideoita, joilla tydssa viihtymista voi-
taisiin kehittaa tulevaisuudessa. Fiilista mitattiin mittarilla, joka pohjautuu mu-
kaillusti Makikankaan ja Hakasen (2017) artikkelissaan esille tuotuun Peter
Warrin (1990) kehittdmaan tunneperaisen tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuuksien
mittaamiseen. Fiilismittarin vastausvaihtoehtoina olivat innostus, mukavuus,

neutraali, tylsyys ja ahdistus.

13. Mitd seuraavista koet télld hetkell4d eniten tydssasi?

Vastaajien maara: 39

0 2 4 3 8 o 12 4 16 18¢ 20 22 24! 2 28% 30 32 34 36 38 40° 42% 44%
neutraali 36%
tylsyys

Kuvio 18. Fiilismittauksen tulokset.

Kuten kuviosta 18 kay ilmi, suurin osa Puhdas llon kyselyyn vastanneista tyon-
tekijoista kokee tydssaan mukavuutta, mutta kaksi vastaajaa kokee myds ahdis-
tuksen tunnetta. Selkeasti eniten tunnetta innostus tuntevat valinnan tehneista
vastaajista yrityssiivouksessa tydoskentelevat henkilot ja vahiten kotisiivouk-
sessa tyoskentelevat vastaajat. Mukavuutta tuntevista vastaajista liki 70 % oli yli
46-vuotiaita. Yli nelja vuotta yrityksessa tyoskennelleista ja mukavuutta tunte-
vista tydntekijoista oli vastaajissa perati 55 %. Puolet neutraalia tunnetta tunte-
vista olivat ialtdan 31—-45-vuotiaita.

Kysymyksessa 14 vastaajien oli mahdollisuus kertoa avoimesti "mika tekee

Puhdas llosta hyvan tydnantajan?” Avoimia vastauksia jatettiin 39 kappaletta.
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Monissa vastauksissa tuotiin esille esimiestyohon ja johtamiseen liittyvia seik-
koja seka palkkaan ja ty6olosuhteisiin liittyvia asioita. Seuraavassa on poimittu

esimerkkeja kysymykseen annetuista vastauksista:

Tyovalineet, tyovaatteet, valittava johtoporras. — — Esimies kuunte-
lee ja on empaattinen. Reilu ollakseen 2020 vuoden yritys. Paras
siivousfirma tyontekijalle. — — Joustavuus ja yksildllisyys, jokaisen
elamantilanne yms huomioidaan listoja tehdessa, vahvuudet jne. —
— kaikki on jarjestetty hyvin. Valineet, koneet ym. — — Parempi palk-
kataso ja se, etta tyontekijoista todella valitetaan ja heitd kohdellaan
hyvin. Yleinen ilmapiiri on todella mukava. — — Taéita riittaa ja tyoolo-
suhteet kunnossa. — — Epakohtiin rohkeasti puuttuminen, kannus-
tava asenne tyontekijoita kohtaan. — — Puhtaassa llossa perehdy-
tykseen on mielestani panostettu seka laadun etta maaran osalta.
Tyontekijoita kuunnellaan ja heidat kohdataan tasavertaisina tyoyh-
teison jasenina. — — Ihana ilmapiiri!!! Koen, etta tyétani arvostetaan.
— — Palkka tulee ajallaan. — — Avoin ilmapiiri ja siivoojan tyon ym-
martaminen. Annetaan tilaa uuden oppimiselle ja virheiden tekemi-
set hyvaksytaan. — — Hyva porukka, jotka kuuntelee ja auttaa aina
jos tarvii. Esimiehet aina tyontekijan puolella. — — Porukan henki.

Kysymyksessa 15 kartoitettiin tyohyvinvointiin liittyvia kehitysideoita. Kysymyk-
seen "mita tydssa viihtymiseen liittyvia asioita toivoisit eniten kehitettdvan seu-
raavan vuoden aikana?” vastasi 28 kyselyyn osallistunutta tyontekijaa. Vastauk-
set liittyivat laajasti eri aiheisiin, kuitenkin kaksi asiaa tuli esille useammassa
kuin yhdessa vastauksessa. Pareittain tyoskentelyn mahdollisuutta toivottiin li-
sattavan, jotta tutustuminen muihin tiimilaisiin olisi mahdollista. Vastauksissa
ehdotettiin yhdessa tydskentelyn mahdollisuutta jarjestettavan muutaman ker-
ran kuukaudessa. Toinen useamman maininnan saanut vastaus oli kohtaamo-
tilaisuuksien tai muiden yhteisten tapahtumien maaran lisaaminen yhteisollisyy-
den tunteen kasvattamiseksi. Kohtaamoista toivottiin myos aiempaa liikkuntapai-

notteisempia.

Koulutusta ja osaamisen kehittamista tyovalineiden, aineiden ja tyoskentelyme-
netelmien osalta toivottiin nykyista enemman. Kommenteissa todettiin kehitetta-
vaa myos tyoskentelyaikataulujen suhteen. Osa vastaajista kokee annetut aika-
raamit eri tydkohteissa toimimiselle ja kohteiden valilla siirtymiselle liian

tiukoiksi, jolloin esimerkiksi paivan tauot voivat jaada pitamatta. Tyopaivan koh-
teita toivottiin sijoitettavan maantieteellisesti samalle alueelle. Aikatauluista joh-
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tuvia sekaannuksia toivottiin valtettavan, koska ne aiheuttavat uupumuksen tun-
netta ja tekevat tyopaivista raskaita. Myoskin esimiesten vastuita toivottiin sel-
kiytettavan nykyisesta. Lisaksi palkanmaksun oikeellisuus ja tyon sijaisjarjeste-

lyt nostettiin yhdeksi kehitettavaksi asiaksi.

Viimeisessa kysymyksessa vastaajien oli mahdollista antaa avointa palautetta
liittyen omaan ty0honsa tai toteutettuun kyselyyn liittyen. Vastauksia jatettiin
kaikkiaan 16 kappaletta. Paaosin vastauksissa kehuttiin tydnantajaa ja tyokave-
reita. Esille tuotiin myds huomiota oman auton kayton kalleudesta ja perehdytta-

miseen panostamisesta.

Palkkaan suhteutettuna ty6 on todella raskasta. Vaikkakin ty6 ihan
mukavaa onkin, on tyopaivien jalkeen energiat niin vahissa, ettei
jaksa tehda enaa mitaan. Palkka on alyttdman huono, mika ei tie-
tysti ole tydnantajan vika, mutta kylla se vain vaikuttaa viihtyvyy-
teen, todettiin eraassa palautteessa.

Kyselyn osalta palautetta annettiin kysymyksesta numero 7, jossa vastaajan tuli

asettaa yrityksen henkilostoedut itselle mieluisimpaan tarkeysjarjestykseen.

Tuo numerointi tehtava (1-10) oli vaikea tehda kannykalla. Muuten
hyva paketti, tsemppia tydohon! — — Kuinka kauan olet ollut tdissa
puhtaalla ilolla kohdassa vaihtoehdot alle 3vuotta tai 4-6? Olen ollut
yli kolme vuotta, mutta alle 4, joten ei sopivaa vaihtoehtoa. Kysy-
mykseen, jossa piti asettaa asiat tarkeysjarjestykseen, olisi voinut
miettid helpomman tavan vastata (tulee vaikuttamaan tutkimuksen
luotettavuuteen). Muuten mukavan selkea ja lyhyt kysely.

Muutoin kyselya pidettiin mielenkiintoisena ja sita kehuttiin kivaksi.

5 Tutkimustulosten analysointi

5.1 Nakemys Puhdas llosta tyonantajana on yksimielinen

Puhdas llon johdolle ja tyontekijdille suoritettavien haastattelu- ja kyselytutki-
musten tulosten perusteella voitaneen todeta, etta yrityksessa panostetaan mo-

nin eri keinoin hyvaan tydntekijakokemukseen. Kuten luvussa 2.1 on todettu,
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tyonantajamielikuva on kokonaisuus, joka muodostuu monesta eri seikasta, ja

tyontekijakokemus on yksi tarkeimmista sisaisen tydnantajamielikuvan osista.

Kysyttaessa millainen Puhdas llo Oy on tyopaikkana, tuli tyontekijoiden ja yrityk-
sen johtokolmikon vastauksissa esille monia yhtalaisyyksia. Tyopaikkaa kuvat-
tiin samoilla adjektiiveilla, joista eniten yhtalaisyyksia saivat iloinen, luotettava,
valittava ja reilu. TyOnantajaa kuvaavat adjektiivit ovat osin samoja, joita Pihan
ja Poussan (2012, 131-132) Aalto-yliopiston opiskelijoille toteuttamassa tutki-
muksessa tuli esille, kun tehtavana oli kuvata hyvaa esimiesta ja johtajaa. Tyon-
tekijakokemus muodostuu muun muassa esimiestyosta ja johtamisesta, joten
tuohon tutkimukseen pohjaten voidaan johtamisen todeta olevan jokseenkin
kunnossa. Esimiestyon ja johtamisen tuloksia tarkastellaan tarkemmin luvussa
5.3.

TyoOntekijoille suoritetun kyselyn kysymyksessa 6 vastaajien tuli arvioida johdon
nimeamia tyonantajaa kuvailevia adjektiiveja. Tuloksia tarkasteltaessa voidaan
todeta, etta hajontaa vastauksissa oli hyvin vahan. Keskiarvotulos oli 4,5, ja me-
diaanivastaukset olivat neljan ja viiden valilla. Voikin varmasti todeta, etta yrityk-
sen johto tuntee tyontekijansa vahintaan hyvin ja osaa tulkita heidan ajatuksi-
aan. Muutoin ei varmastikaan olisi paadytty nain yhtalaisiin tuloksiin.
Yhtalaisyytta vastauksissa oli myos kokonaiskeskiarvon osalta, joka tyontekijoi-
den kyselytutkimuksessa muodostettiin teemojen 3—6 tuloksista. Tyontekijoille
suoritetun kyselytutkimuksen osalta tulos oli 3,9 ja johdon arvioima tulos oli 3,8.
Tasta voidaan siis paatella, etta yrityksen johto tuntee tyontekijansa ja yrityksen

tydnantajamielikuvan tilanteen hyvin.

5.2 Yhtenainen ndakemys tarkeimmista henkilostdoeduista

Yrityksen johto arvioi haastatteluissaan tarkeimmiksi henkilostoeduiksi muun
muassa alan tydehtosopimusta paremman palkkauksen, sairausturvavakuutuk-
sen ja kattavat tyoterveyshuollon palvelut. Myds tydvaatteet ja tydpuhelin seka

yhteiset hetket tuotiin haastatteluvastauksissa esille.
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Tyontekijoille suoritetussa kyselytutkimuksessa vastaajat saivat arvottaa henki-
|Ostoedut itselleen tarkeimpaan jarjestykseen. Huomattavaa yhtalaisyytta on ha-
vaittavissa myos taman kysymyksen osalta johdon ja tyontekijoiden vastauk-
sissa, silla tyontekijoiden mielesta kiistatta kolme tarkeinta etua ovat kattava
tyoterveyshuolto, sairausturvavakuutus ja alaa parempi palkkaus. Vahaisin mer-
kitys tyontekijoille vastausten perusteella on henkilokunta-alennuksilla yrityksen
tuotteista ja palveluista, yhteistybkumppaneiden tarjoamilla eduilla ja tydnanta-

jan tarjoamalla maksuttomalla kahvilla ja teella.

Tuloksista voidaan tehda yhteenvetoa, etta rahallisesti arvokkaat henkilostoedut
koetaan yrityksen henkiloston keskuudessa merkityksellisimpina ja tama koros-
tui etenkin vanhempien vastaajien joukossa, vaikkakin vastaajista suurin osa oli
nuoria alle 30-vuotiaita tyontekijoita. Tama on mielestani ymmarrettavaa, kun
tulokset suhteutetaan alan yleiseen ansiotasoon. Sairastumisesta ja tapatur-
masta aiheutuvat kustannukset voivat olla toisinaan suuret, jolloin tydnantajan

terveyden- ja hyvinvoinnin tarjoamat palvelut ovat merkittavassa roolissa.

Nuoret alle 30-vuotiaat tyontekijat arvostivat vanhempia tyontekijoita enemman
niin sanottuja pehmeita tydsuhde-etuja, kuten tydnantajan osoittamaa palkitse-
mista ja muistamista seka yhteisia hetkia erilaisten hellittelyhoitojen ja ruoan aa-
ressa. Nuorten osalta tulokset ovat yhtalaisia nykytrendiin, jossa nuoret arvosta-
vat yha enemman tyon merkityksellisyytta seka tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
(Luukka 2019, 122). Toki palkan osalta tassa tutkimuksessa ei I6ydetty yhte-
nevaisyytta tamanhetkiseen trendiin, jossa palkalla ei olisi nuorille tydntekijoille
suurta merkitysta (Studentwork 2017, 2). Palkan merkitys kaikkien ikaryhmien
osalta tassa kyselytutkimuksessa oli yhta tarkea ja se sijoittui listauksen karki-
paahan, kolmen tarkeimman asian joukkoon. Tamakin on mielestani hyvin ym-

marrettavaa ja liittyy aiemmin mainittuun alan yleiseen matalapalkkaisuuteen.

Palkan arvottaminen riippuu myoskin siita, minka paamaaran eteen tyontekija
tyota tekee. Mikali tydn perimmainen tarkoitus on varmistaa elanto, koetaan
palkka silloin tarkeaksi. Piha ja Poussa (2012) kuvaavat kehittymishaluisia tyon-

tekijoita urakehittyjiksi, joille taas palkka ei ole se ensisijainen tarkea osa tyota.
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Sitd enemman arvostetaan ammattilaisena kehittymista ja uralla etenemisen
mahdollisuutta. (Piha & Poussa 2012, 165.)

5.3 Esimiestyo, johtaminen ja osallistaminen kaipaa kehittamista

Puhdas llon esimiesty6ta ja johtamista voidaan pitda kohtalaisen hyvana, vaik-
kakaan arvosana ei ylla taysin jokseenkin hyvaan eli neljaan. Teema sai koko-
naisarvosanan 3,7. Tyontekijoiden mielesta eniten kehitettavaa on palautteen
antamisessa tai pikemminkin sen saamisessa. Paaosin saatu palaute kyselytut-
kimuksen vastausten perusteella on kuitenkin positiivista, jota voidaan pitaa yh-
tena onnistumisen mittarina. Palautetaidot tulivat esille myds johdon haastatte-

luissa, jossa ne nimettiin yhdeksi kehitettavaksi asiaksi yrityksen toiminnassa.

Esimiestyohon ja johtamiseen liittyen tyontekijoiden avoimissa palautteissa tul
esille esimiestyon selkeyden lisaaminen. Vastuita ja toimintoja toivottiin sel-
kiytettavan, jotta tyontekijan on helpompi tunnistaa, kenelle mikakin asia yrityk-
sessa kuuluu ja kuka vastaa mistakin osa-alueesta. Esimiesty6ta ja johtamista
selkeyttamalla ja maaratietoistamalla voidaan osa-alueen tuloksia kehittaa pa-
rempaan suuntaan. Esimiestaidoilla ja organisointikyvylla on suuri merkitys
muun muassa tyohyvinvoinnin kannalta, kuten luvussa 2.6.7 kavi ilmi. Viitalan
(2021, 36, 49-50) mukaan etenkin lahijohtaminen eli Iahiesimiestyd on yksi
merkittavimmista voimavaroista yrityksen toimintaa ja talla johtamisella edes-
autetaan hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista. Han nimeaa johtamisen
yhdeksi keskeiseksi menestystekijaksi yrityksessa, ja hyvin organisoitu toiminta
on osa hyvaa johtamista. (Viitala 2021, 36, 49-50.) Esimiesty® nimettiin myos
johdon haastatteluissa yhdeksi kehitettavaksi kohteeksi. Johtokolmikossa on
tunnistettu nykyiset haasteet ja suunnittelua toiminnan kehittamiseksi on jo
tehty. On todettava, ettéd hyvalla ja suunnitelmallisella johtamisella on suuri mer-
kitys myOs yrityksen liikketoimintaan eika sen merkitysta voida arvioida ainoas-

taan tyonantajamielikuvan nakdkulmasta.

TyOntekijat arvioivat osiossa myds omia vaikuttamismahdollisuuksiaan yrityksen

toiminnassa. Kysymyksen arvosana oli 3,4, joka on hieman yli neutraalin arvion.
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Tyontekijoille on tarkeaa luoda vaikuttamismahdollisuuksia, jonka myota merki-
tyksellisyyden tunne kasvaa ja niin sanottu tyon imu voi lisaantya. Kuten lu-
vussa 2.6.6 kavi ilmi, on tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksilla yrityksen
toimintaan, toimintatapoihin ja tyon sisaltoon suora vaikutus tyon mielekkyyteen.
(Piha & Poussa 2012, 40.) Vaikutusmahdollisuuksia lisaamalla kehitetdan myos
tyohyvinvointia, kuten Tyoterveyslaitoksen vuonna 2017 toteutettu tutkimus
osoitti (Harma 2017). Avoimissa kommenteissa tyontekijat toivoivat muun mu-
assa parityoskentelyn mahdollisuutta ja kohtaamo-tilaisuuksien sisallon moni-
puolistamista. Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksia voidaan lisata esimer-

kiksi osallistamalla heita naiden toimintojen suunnitteluun.

5.4 Tyossa viihdytaan ja halutaan kehittya

Tyo ja kehittyminen -teeman kokonaisarvosanaksi muodostui 3,9, jota voidaan
pitda jokseenkin hyvana. Seitsemasta vaittdmasta ainoastaan kahden arvio jai
alle osion kokonaiskeskiarvon, joista osaamista vastaavaa tyota kasitelleen vait-
taman osalta muutaman desimaalin verran. Kysymys on tarkea, silla Viitalan
(2021, 51) mukaan tyontekijan henkildkohtaiset kyvyt ja osaamista vastaava tyo
ovat yksittainen merkittava osa tyontekijakokemuksen muodostumista. Vaitta-
man tulosten analysointi jaa kuitenkin melko kapeaksi, koska kyselytutkimuksen
avulla ei paasty pureutumaan tulosten juurisyihin. Vaittaman arviointiin vaikuttaa
useampi asia, kuten esimerkiksi se, onko tyontekijan koulutus joltakin toiselta
alalta. Avoimissa palautteissa tuotiin esille yrityksen opiskelijaystavallisyytta,
josta voidaan paatella yrityksessa tyoskentelevan useampia tyontekijoita opinto-
jensa ohella. Talldin voidaan kokea, ettei tyo vastaa omaa osaamista ja ammat-

titaitoa, vaikka siihen olisikin saanut perehdytyksen.

Yllattavaa oli palkkaan liittyvan vaittaman tulos. Vaittaman keskiarvotulokseksi
muodostui 3,1, joka tarkoittaa neutraalia suhtautumista. Puhdas llo tuo esille
maksavansa tydehtosopimusta parempaa palkkaa, joka tuotiin myds johdon
haastatteluissa esille. Toki palkan suhteen ollaan varmastikin harvoin taysin tyy-
tyvaisia, mutta on silti yllattavaa, etta yrityksessa, jossa palkkaan panostetaan,
on tyontekijoiden tyytyvaisyys vain keskiluokkaa. On mahdollista, etta tyonteki-
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joiden keskuudessa palkkaa arvioidaan yleisesti alalla, silla avoimessa kom-
mentissa kritisoitiin yleisesti alan palkkausta suhteessa tyon fyysisyyteen ja ras-
kauteen. Kommentissa tuotiin kuitenkin esille huomio, ettei asia ole yksistaan
tydnantajan kasissa. Osin tulokseen voi vaikuttaa yleinen mielikuva alan palk-
kauksesta. Tahan vastatakseen yrityksen tulisi viestinnassaan korostaa enem-

man tarjoamaansa korkeampaa palkkausta.

Kysymysosion parhaimman arvion sai tyon tekemisen laadukkuuteen liittyva
vaittama, joka kerasi keskiarvovastauksen 4,5 ja oli samalla parhaan arvion
saanut yksittainen kyselytutkimuksen vaittama. Johdon haastatteluissa jokainen
haastateltava toi esille yrityksen panostuksen tyon tekemiseen muun muassa
perehdytyksen, valineiden, laitteiden ja koneiden seka menetelmien osalta.
Haastatteluiden ja kyselytutkimuksen tulokset vastaavat hyvin toisiaan, mika
viestii asian strategisesta merkityksesta yrityksen toiminnassa. Tulokseen tuo
syvyytta avoimissa kommenteissa esille nostetut tydn tekemiseen liittyvat kom-
mentit. Monissa vastauksissa tuotiin esille tilojen, valineiden ja vaatetuksen asi-
anmukaisuutta. Tata voidaan pitaa yrityksessa jopa erittain hyvin onnistuneena,
silla Korpi ym. (2012, 70) kirjoittavat, etta asianmukaisilla tydvalineilla ja tyds-
kentelytiloilla on erityisen suuri vaikutus tyontekijakokemuksen muodostumi-

seen.

Panostamalla tyon tekemiseen muun muassa asianmukaisilla valineilla, oikein
valituilla ja testatuilla tydmenetelmilla seka henkiloston perehdyttamisella luo-
daan ammatin ja tyon arvostusta. Nailla vaikutetaan tydntekijakokemuksen
muodostumiseen. Tyon tekemisen mahdollisuuksiin panostaminen mahdollistaa
myoOs tilan ja ympariston motivaation syntymiselle ja sen ruokkimiselle. Jokainen
voi kuvitella tilanteen, jossa tyota joutuisi tekemaan rikkinaisilla tai tyohon sovel-
tumattomilla valineilla ja millainen merkitys nailla olisi tydon tekemisen motivaati-

oon kyseisen toimijan palveluksessa. (Luukka 2019, 145.)

Yrityksen panostaessa edella mainittuihin asioihin, luodaan kuvaa yrityksen toi-
minnasta. Yritys luo samalla mielikuvaa koko alasta, joka vaikuttaa muun mu-

assa sen houkuttelevuuteen tyépaikkana. (Lappalainen 2019.)
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5.5 Puhdas llon tyoyhteis6 koetaan turvalliseksi

Kyselytutkimuksessa tydyhteiso ja henkinen turvallisuus -osio kerasi koko tutki-
muksen parhaimman arvosanan, ollen 4,3. Osio muodostui viidesta tyohyvin-
vointiin liittyvasta vaittamasta, joilla mitattiin tyoilmapiiria, yhteishenkea ja tyoyh-
teison avoimuutta. Kaikki vaittamat saivat tulokseksi vahintaan arvosanan 4,

jota voidaan pitaa jokseenkin hyvana tuloksena.

Tyo6ilmapiirin muodostumiseen ja sen muovaantumiseen vaikuttavat monet eri
tekijat. Suurimmassa roolissa ovat yrityksen johto, esimiehet ja tyontekijat seka
kaikkien heidan keskinainen kanssakayminen. Ihmisten lisaksi tyoilmapiiriin vai-
kuttavat yrityksen toimintatavat ja -kulttuuri. (Viitala 2021, 47.) Kun naitd mainit-
tuja asioita peilataan tutkimuksen tuloksiin, voidaan todeta monen asian olevan
kunnossa. Kuten yritysjohdon haastatteluissa kavi ilmi, yrityksen toimintatavat
ovat paaosin johdonmukaiset ja niita kehitetdan jatkuvasti vastaamaan teho-
kasta toimintaa ja laadukasta lopputulosta. Yrityksessa tyoskentelevien henkiloi-
den valit ovat paaosin kunnossa, toisiin luotetaan, apua uskalletaan pyytaa ja
sitd annetaan, ristiriidat ja epakohdat kasitellddn nopeasti seka rakentavassa
yhteishengessa, aivan kuten avoimessa ja toisiaan kannustavassa tyoyhtei-
so6ssa kuuluukin. Korven ym. (2012) mukaan nain liiketoiminnasta saadaan tuot-
toisaa ja tehokasta. Silloin se myds kannustaa tyontekijoitd tuomaan ajatuksi-

aan ja ideoitaan esille (Korpi ym. 2012, 70-71).

Nyt kun tyGilmapiiria on tutkittu ja se on voitu osoittaa hyvaksi, on tarkeaa jatkaa
sen yllapitamista ja kehittamista. Sita on tutkittava saanndllisesti ja mahdollisia
muutoksia on pyrittava tunnistamaan ja nimeamaan. Viitalan (2021) mukaan
tydhyvinvointia ja -ilmapiiria on mahdollista kehittdd monin eri tavoin. Esimer-
kiksi lahiesimiestydhdn panostaminen ja toimenkuvien selkeyttdminen voivat li-
sata tydhyvinvoinnin tuntemista (Viitala 2021, 176). Nama ovat tulleet esille ke-
hitettavina asioina johdon haastatteluissa, mutta myds tyontekijat toivoivat

kyselytutkimuksen avoimessa palauteosiossa kiinnitettavan naihin huomiota.

Tyohyvinvointiin panostettaessa mahdollistetaan myods motivaation yllapitami-
nen ja ruokkiminen. Voisikin sanoa, etta Puhdas llossa tyontekijdoiden motivaa-

tion ruokkiminen on helpompaa, kun perusta eli tydhyvinvointi on kunnossa.
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Hyva motivaatio ja tyohyvinvointi nakyvat myos yrityksen ulkopuolelle muun mu-

assa asiakaspalvelun valityksella. (Viitala 2021, 47.)

5.6 Puhdas lloa ollaan valmiita suosittelemaan tyopaikkana

Kyselyyn vastanneista Puhdas llon tyontekijoista liki 75 % olisi valmiita suositte-
lemaan yritysta tydpaikkana ystavilleen. Neutraalin kannan ilmaisi 23 % vastan-
neista. Suosittelua mitattiin tutkimuksessa perinteisen eNPS-mittauksen sijaan
samalla 1-5 arviointiasteikoilla, jolla vastaajat arvioivat muitakin vaittamia. Tu-
losta voidaan pitaa hyvana, ja se kertoo siita, etta kokonaisvaltaisesti tyontekija-
kokemus yrityksen tyontekijoilla on hyva. Nain voidaan arvioida myos yrityksen
tyonantajamielikuvan olevan hyvalla tasolla, vaikkakin sen osalta on 16ydetty

my0s kehitettavia kohteita.

Hyva suositteluaste antaa varmuutta tyonantajamielikuvan johtamiseen ja sen
maaratietoiseen kehittamiseen. Viesti huonosta tyontekijakokemuksesta Kiirii
nopeasti puskaradion valityksella ystavapiirissa ja sosiaalisen median kana-
vissa. Kun suositteluaste on hyvalla tasolla, voidaan luottaa siihen, etta siihen
vaikuttavat asiat ovat kunnossa ja nain valtytaan imagoon ja brandiin negatiivi-
sesti vaikuttavilta puheilta. (Korpi ym. 2012, 68—69.)

Tyontekijoiden sitoutuneisuutta yritykseen voidaan pitaa tulosten pohjalta heik-
kona. Tama voi osittain johtua siita, etta osa tyontekijoista tyoskentelee yrityk-
sessa opintojen ohella. Sitoutuneisuutta mitattiin vaittamalla "haluan tyésken-
nella Puhdas llossa viela kolmen vuoden kuluttua”. Sitoutuneisuuden tulos jai
alle neutraalin raja-arvon, ollen 2,9 ja samalla koko kyselytutkimuksen huonoin
yksittéinen tulos. Kysymyksen perusteluiden juurisyihin ei kyselytutkimuksella
paasty kiinni, koska kohdassa ei ollut mahdollista jattaa avointa palautetta. Syita
ei tullut esille mydskaan kyselyn lopussa, avoimissa kohdissa.

Vastauksissa tuli esille, ettd nuorin alle 30-vuotiaiden ikaryhma on sitoutunut
kaikista heikoiten tydnantajansa palvelukseen. Heista yli puolet ilmaisi olevansa
vahintaan jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Kotisiivouksessa tyoskentele-

vien vastaajien osalta luku oli hieman alhaisempi eli 41 %. Sitoutuneisuuteen
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voisi kenties panostaa monipuolisemmalla tyonkuvalla ja mahdollisuudella tyos-

kennella vaihtelevasti eri timeissa, toisin sanoen tehtavakierrossa.

Nuorten alhaista sitoutuneisuutta ei voida pitaa yllatyksena, silla Viitalan (2021)
mukaan yha enenevissa maarin nuorten liikkuminen tyoelamassa eri tyonanta-
jien palveluksessa on kasvava trendi. Pitka ura yhden ja saman tyonantajan

palveluksessa ei ole enaa itseisarvo. (Viitala 2021, 143.)

5.7 Puhdas llon tyontekijoilla on hyva fiilis

Tyontekijoilta kysyttiin kyselytutkimuksessa sen hetkista fiilista, eli mita he tunte-
vat tyossaan. Vastausvaihtoehtoja oli viisi, joista jokaisen vastaajan oli mahdol-
lista valita yksi. Viidesta vaihtoehdosta nelja sai valintoja. Vaihtoehtoina olivat
innostus, mukavuus, neutraali ja ahdistus seka tylsyys, jota yksikaan tyontekija

ei valinnut.

Kysymysasetannassa hyddynnettiin mukaillen Peter Warrin (1990) kehittelemaa
mallia tunneperaisen tydhyvinvoinnin eri ulottuvuuksien mittaamisesta (Maki-
kangas & Hakanen 2017, 104—106). Tulosten perusteella voidaan todeta, etta
suurin osa kyselyyn vastanneista Puhdas llon tyontekijoista on tydssaan innos-
tuneita tai he kokevat mukavuuden tunnetta. Huomionarvoista mielestani on,
ettd vanhimpaan ikaryhmaan kuuluvista seka pisimpaan yrityksessa tyoskennel-
leista suurin osa tunsi mukavuuden tunnetta, joka osaltaan kertoo, etta yrityk-
sessa on hyva olla toissa.

Fiilis ja tulevaisuus -osiossa oli mahdollista jattaa avointa palautetta tydhon tai
toteutettuun kyselyyn liittyen. Saatu palaute oli padosin positiivista ja yndenmu-
kaista tuloksissa esille tulleiden huomioiden kanssa. Joitakin yksittaisia rakenta-
via palautteita oli myos jatetty. Palautteissa toivottiin muun muassa poissaoloi-
hin varautumista riittavalla resurssoinnilla ja sijaisjarjestelyilla. Lisaksi alan
matalapalkkaisuutta tuotiin esille vaikkakin ymmarrettiin, ettei tydnantajalla juuri-

kaan ole mahdollista vaikuttaa koko alaa koskevaan palkkapolitiikkaan. Esille
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nousseita kehitysideoita on tuotu esille luvussa 6.5, jossa on listattuna toimen-
pide-ehdotuksia Puhdas llon johdon hyodynnettavaksi toiminnan kehittami-

sessa.

Kyselytutkimuksen tuloksia raportoitaessa, itse kyselytutkimukseen liittyen nousi
esille eras tekninen huomio. Kysymyksessa 3 vastaajien tuli valita tyossaolo-
aika. Vastausvaihtoehdot olivat alle kolme vuotta, 4—7 vuotta ja yli seitseman
vuotta. Nain ollen vastaajien, jotka olivat tydskennelleet yli kolme, mutta alle
nelja vuotta, saattoi olla hankalaa valita vastausvaihtoehtoa. Talla ei kuitenkaan

ole kyselytutkimuksen lopullisen tuloksen kannalta merkitysta.

6 Pohdinta

6.1 Tyonantajamielikuva on laaja kokonaisuus

Kuten aiemmassa tekstissa on kaynyt ilmi, on tydnantajamielikuva laaja koko-
naisuus. Tyonantajamielikuvasta puhuttaessa puhutaan yrityksen tyonanta-
jabrandista, mika jokaisella yrityksella on olemassa riippumatta siita, panoste-
taanko siihen vai ei. On tarkeaa muistaa, etta tydnantajamielikuva ja yrityskuva
kulkevat kasi kadessa. Toista kehitettdessa myods toinen kehittyy, ja toisinaan
voikin olla jopa hankalaa erotella tydnantajamielikuvan ja yrityskuvan eroavai-

suudet.

Tyon alkuvaiheessa tydnantajamielikuvan kokonaisuuden hahmottamiseksi ra-
kensin kasitekartan (kuvio 19), josta mielestani kay hyvin ilmi aiheen laajuus.
Kasitekartan avulla oli helpompaa lahtea kirjoittamaan tyonantajamielikuvasta

juuri tyontekijakokemuslahtdisesti, jota tassa opinnaytetydssa on kayty lapi.



73

Visio ~ Vastuullisuus

TyGnantajalupaus \ Markkinainti

- Esimiestyd

: : Viestinta i aisuus
Yritys- ja toimintakulteuuri —— : / L
i Tyon joustavuus
Strategia -

T Tydntekijskokemus

Tyon Kiinnostavuus

Kuvio 19. Tyonantajamielikuva rakentuu monesta asiasta (mukaillen opinnayte-

tyon teoriataustamateriaali).

Kasitekarttaa laatiessani ymmarsin yha paremmin sen, ettei tyonantajamieliku-
vaa voida kehittaa kiinnittdmalld huomiota ainoastaan yhteen asiaan. Tyonanta-
jamielikuvan kehittdmisessa on ymmarrettava kokonaisuus ja mista se muodos-
tuu, silla kaikki yrityksessa tapahtuvat asiat vaikuttavat tyontekijakokemukseen.
Mikali jokin tyontekijakokemukseen vaikuttava asia on huonosti, heikentaa se
koko tyonantajamielikuvaa. Niinpa tyonantajamielikuvan maaratietoinen ja stra-
teginen kehittdminen on avain onnistuneeseen ja menestyksekkaaseen tyonan-

tajabrandiin.

6.2 Ajatuksia tyonantajamielikuvan tutkimisesta ja kehittamisesta

Perehtyessani tydnantajamielikuvaan teoria- ja lahdemateriaalin avulla seka tu-
tustumalla aiemmin aiheesta tehtyihin opinnaytetoihin huomasin yllatyksekseni,
etta niissa on paaosin keskitytty ulkoisen tyonantajamielikuvan tutkimiseen ja
sen merkitykseen yrityksen toiminnassa. Monesti aihetta tarkasteltiin rekrytoin-
nin nakdkulmasta, jolloin haasteena on ollut saada ammattitaitoista ja sitoutu-
nutta vakea yritykseen toihin. Viime aikoina ja etenkin koronapandemian tuo-

missa poikkeuksellisissa olosuhteissa on yha enemman kiinnitetty huomiota
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mya0s sisaisen tyonantajamielikuvan merkitykseen. Itse ajattelenkin, etta yrityk-
sissa tuodaan tulevaisuudessa yha enemman esille tyontekijakokemusta ja
tydnantajamielikuvaa esille markkinoinnissa. Nain kyetaan vetoamaan ihmisten
— asiakkaiden — tunteisiin ja tuomaan muun muassa vastuullisuuteen liittyvia

asioita konkreettisemmin esille.

Kuten teoriaosuudessa tuotiin esille, muodostuu tydnantajamielikuva aina yrityk-
sen sisalta ja sen kehittaminen tai kehittamatta jattaminen vaikuttaa aina myos
ulkoisen tyonantajamielikuvan tilaan. Oma nakemykseni on, etta sisaista tyon-
antajamielikuvaa tutkittaessa saadaan tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja
vain nain tydnantajamielikuvaa voidaan kehittda maaratietoisesti ja tuloksek-
kaasti. On siis tunnettava nykytilanne ja tunnistettava siihen vaikuttavat seikat,
jotta suunnitelmallinen ja maaratietoinen kehittaminen on mahdollista. Kun tama
pohjatyd on kunnossa, voidaan asioista viestia esimerkiksi markkinoinnin kei-
noin. Nain vaikutetaan myds yrityksen ulkoiseen tyonantajamielikuvaan ja yri-

tyskuvaan.

Tybnantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen tutkiminen on ollut mielenkiin-
toista. Jo ennestaan tiesin, etta toimeksiantajayrityksessa on panostettu tyonte-
kijakokemukseen monin eri tavoin. Juuri taman vuoksi oli mielenkiintoista haas-
tatella yrityksen johtoa ja kuulla heidan ajatuksiaan yrityksen
tyonantajamielikuvan tilasta. Haastatteluiden perusteella saaduissa vastauk-
sissa ei itselleni tullut juurikaan mitadan uutta, mutta paasin syventamaan aiem-
min hankkimaani tietoa yrityksen toiminnasta ja toimintatavoista. Haastattelui-
den mydta minulle vahvistui kuva siita, etta toimeksiantajayrityksessa aidosti
valitetaan henkilostosta. Kuten haastatteluraportissa kavi ilmi, tama toteutuu
monin eri keinoin. Omalla kohdallani eniten huomioni kiinnittyi tyén laadukkaan
tekemisen mahdollistamiseen, jota edesautetaan muun muassa tydvalineval-
mistelulla ja joka lahdeteorian mukaan on yksi merkittavimmista tydntekijakoke-
mukseen vaikuttavista asioista. Toinen huomionarvoinen panostus on mieles-

tani tyontekijoiden kattava tyoterveyshuolto ja sairauskuluvakuutus.
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Tyontekijoille tehdyssa kyselytutkimuksessa ei mielestani noussut esille juuri-
kaan mitaan yllattavaa. Tuntiessani yrityksen toimintaa jo ennalta, olivat kysely-
tutkimuksen tulokset melko odotettuja. Ne vastasivat hyvin myds johdon haas-
tatteluissa esille tulleita seikkoja. Eniten huomioni kiinnittyi henkiloston
sitoutuneisuuteen, jonka tulos oli kaikista kyselytutkimuksen tuloksista heikoin,
jaaden alle neutraalin tuloksen raja-arvon eli alle kolmen. Tuloksia tulkittaessa
on huomattavissa, ettd Puhdas llo panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja viih-
tymiseen. Vaikka moni asia on jo hyvalla tasolla, on tyontekijakokemuksessa ja
tyonantajamielikuvassa silti kehitettavaa. Tyontekijat toivat kyselyn avoimissa
kentissa esille omia nakemyksiaan toiminnan kehittamiseksi. On toki tiedostet-
tava, ettei kaikkea toivottua voi toteuttaa — ei ainakaan kerralla, mutta palaute ja
ideat on hyva ottaa huomioon toiminnan kokonaisvaltaisessa ja pitkan tahtai-
men suunnittelussa. Nain tyontekijdilla on ollut aito mahdollisuus vaikuttaa
oman tyopaikan toimintaan. Talla tavoin mahdollistetaan osallistuminen ja luo-
daan osallisuuden tunnetta. Nain on mahdollista lisata myos merkityksellisyy-

den tunnetta tyossa.

Tata opinnaytetyota on ollut todella mielenkiintoista tehda. Aihe on ollut laaja
kokonaisuus, jota tutkittaessa on tullut huomioida monia asioita. Tyonantajamie-
likuva aiheena pitaa sisalladn monia keskeisia henkildston kehittdmisen (HRD)
teemoja ja voisikin sanoa, etta taman opinnaytetyon paatteeksi minulla on entis-
takin laajempi ja kattavampi kuva seka tieto-osaaminen henkildstohallinnon teh-
tavakentasta. Toki tydnantajamielikuvaan liittyy myos henkilostojohtamisen
(HRM) elementteja, kuten tydsopimussuhteisiin liittyvia asioita. Parhaan tyonte-
kijakokemuksen saavuttamiseksi seka HRD:n ettd HRM:n nakdkulmasta asioi-

den tulee olla kunnossa.

Uskon, etta tata opinnaytetydta on mahdollista hyddyntaa yrityksissa sisaisen
tydnantajamielikuvan tutkimisessa ja kehityskohteiden havainnoimisessa. Opin-
naytetyo antaa kattavan kuvan siita, mita tyonantajamielikuvaa kehitettaessa tu-
lee huomioida ja mitka asiat siihen liittyvat. Nain ollen tata tutkielmaa voidaan

pitda pienehkdna oppaana tydnantajamielikuvan maailmaan.
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6.3 Tyoelaman muutokset

Talla hetkella tydelama on murroksessa. Sukupolvien nuorentuessa ty6elama
muuttuu ja odotukset tyon suhteen muuttuvat. Tutkimusten mukaan nuoret ar-
vostavat yha enemman palkan sijaan tyon merkityksellisyytta seka vapautta eli
tydelaman ja henkildkohtaisen elaman yhteensovittamista. Paikkariippumaton
tyo ja mahdollisuus etatyohon ovat yksi olennainen osa tatéd muutosta.
Tyontekijakokemuksella on suuri merkitys tyontekijan sitoutumiseen. Mikali
tyontekija kokee huonoa kohtelua tai ei koe tulleensa arvostetuksi tyoyhtei-
s0ssa, on kynnys tyopaikan vaihtamiseen matala. Myos huonot vaikutusmah-
dollisuudet oman tydtehtavan sisaltoon tai yrityksen toimintaan voivat lisata ha-
lua siirtya toisen tydnantajan palvelukseen. Suuri henkil6stdn vaihtuvuus taas
lisaa yrityksen henkilostokustannuksia ja voi vaikuttaa negatiivisesti yrityksen

toimintaan.

Luvussa 2.5.6. mainitun perusteella voitaneenkin olettaa, ettd mukautumiskykyi-
sessa ja kehittymishakuisessa organisaatiossa, jossa tyontekijalla on mahdolli-
suus vaikuttaa tydyhteison toimintatapoihin ja toimintakulttuuriin, tydntekijat viih-
tyvat ja ovat sitoutuneet tydnantajan palvelukseen. Vaikuttamis- ja
kehittamismahdollisuudet yllapitavat ja kasvattavat tyontekijan motivaatiota,
joka vaikuttaa tyontekijakokemukseen. Talla tavoin hyvaa tyonantajamielikuvaa
kehitetaan ja yllapidetaan.

Voidaankin siis sanoa, etta tana paivana tyontekijan on edes jossain maarin voi-
tava vaikuttaa tyotehtavan sisaltoon ja tyon tekemiseen. Tyon merkitykselli-
syytta tunteakseen tyontekijan on voitava kokea mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohon ja yrityksen toimintaan. Talla tavoin ruokitaan motivaatiota ja ylla-

pidetaan tyon mielekkyytta.

6.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tyota olisi voinut jatkaa tyontekijoille tehdyn kyselytutkimuksen jalkeen tyonteki-
jOille toteutettavalla teemahaastattelulla, jossa olisi ollut mahdollisuus syventya

tarkemmin tutkimustuloksissa nousseisiin huomioihin. Haastattelun avulla olisi
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mahdollista saada yksityiskohtaisempaa ja tarkempaa tietoa sisaisen tyonanta-
jamielikuvan tilaan vaikuttavista asioista. Haastattelussa olisi voitu perehtya tar-
kemmin kyselytutkimuksessa esille nousseisiin yllattaviin tuloksiin eli alhaiseen
sitoutumiseen ja tyytyvaisyyteen palkasta. Tassa opinnaytetydssa paatettiin kui-
tenkin rajata tama toinen haastattelu pois aikataulullisista ja tutkimuksen laajuu-

teen liittyvista syista.

Haastatteluiden ja kyselytutkimuksen tulosten my6ta olisi ollut mahdollista to-
teuttaa yksityiskohtainen ja yrityksen toiminnan kannalta strategiaa tukeva
suunnitelma tyénantajamielikuvan johtamiseksi. Suunnitelman olisi voinut laatia
esimerkiksi seuraavan vuoden ajalle, jossa olisi ollut aikataulutettuna kehitetta-
via asioita ja niihin liittyvia kehitystoimenpiteita, seka kuka mistakin toimenpi-
teesta vastaa. Suunnitelmassa olisi mahdollista tuoda esille myds tydkaluja toi-

minnan kehittamisen arvioimiseksi.

Opinnaytetyon tutkimusta olisi ollut mahdollista jatkaa myds tutkimalla puhtaus-
ja siivousalan tyonantajamielikuvaa valtakunnallisesti. Tutkimuksen avulla olisi
ollut mahdollista muodostaa kokonaiskasitys alan tyonantajamielikuvan tilasta ja
verrata niita tuloksia tdman opinnaytetyon tuloksiin. Nain olisi ollut mahdollista
verrata, kuvastaako Puhdas llon sisdinen tydnantajamielikuva yleisesti alasta

muodostunutta mielikuvaa.

Neljantena jatkotutkimusvaihtoehtona olisi ollut tutkia yrityksen ulkoista tydnan-
tajamielikuvaa. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa esimerkiksi yritykseen hakeu-
tuvien tydnhakijoiden keskuudessa tai yritys- ja kuluttaja-asiakkaiden keskuu-

dessa.

6.5 Toimenpide-ehdotuksia tydonantajamielikuvan kehittamiseksi

Tahan lukuun on listattuna tutkimuksen paatteeksi esille nousseita ajatuksia yri-
tyksen kayttoon tydntekijakokemuksen vahvistamiseksi ja tydnantajamielikuvan
kehittamiseksi seka sen hyodyntamiseksi markkinoinnissa:

o Tyontekijalahettildaiden nimeaminen ja kouluttaminen.
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o Blogikirjoitukset, joissa tuodaan esille tyon sisaltoa ja tyon tekemi-
seen liittyvia asioita. Voidaan kertoa myos, millaista on tyosken-
nella Puhdas llossa.

o My day -videot sosiaalisen median kanavissa tyokohteista ja tyo-
paivien sisallosta. Voidaan tuoda esille my0s sita, milla tavoin
Puhdas llossa panostetaan tyon tekemiseen ja millaisia erilaisia
tehtavia yrityksessa on.

"Pikkuisen paremman palkan” havainnollistaminen. Esimerkiksi kuinka
paljon pikkuisen parempi palkka nakyy keskimaarin yhden tyontekijan
kuukausipalkassa ja kuinka iso panostus tdama on yritykselta vuositasolla.

o Sisaisesti ja ulkoisesti.

Esimiesten ja johdon toimenkuvien selkeyttaminen.

o Viestiminen henkilostolle.
Palauteantokulttuurin kehittaminen ja edistaminen.

o Esimiesten kouluttaminen palautteen antamiseen.
Tyodsuhde-etujen arvon havainnollistaminen. Tuodaan myos esille se,
kuinka laaja valikoima erilaisia tydsuhde-etuja yrityksessa on. Osalle
tydntekijoista voi olla vierasta ajatella jotakin yksittaista henkilostoetua
tyosuhde-etuna.

o Yhteisten ruokailu- ja hyvinvointihetkien nimeaminen esimerkiksi
arjen tahtihetkiksi, jolloin tyontekijalle muodostuu selkeampi kuva,
ettda namakin hetket lukeutuvat tydsuhde-etuihin.

o Listaus tydsuhde-eduista ja siita, kenella on oikeus mihin etuun
(sopimustuntimaaran merkitys).

o Selkea toimintatapamalli palkitsemisemis- ja muistamiskaytan-
ndsta, joka on myos tyontekijdiden nahtavilla.

Tyosuhde-etujen pohtiminen yhdessa tyontekijoiden kanssa. Esimerkiksi
tydntekijat saisivat yndessa aanestaa seuraavalle vuodelle mieleisensa
tydsuhde-edun tyonantajan tarjpamasta valikoimasta, joka tukee tyonte-
kijoiden hyvinvointia ja yrityksen strategian mukaista toimintaa.
TyOnantajalupausten maarittely kyselytutkimuksen tulosten pohjalta, joita
tuodaan esille yritysesittelyssa, yrityksen kotisivuilla seka esimerkiksi

sahkopostiviestien allekirjoituksessa asiakaslupauksen yhteydessa.
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o Kyselytutkimuksen tulosten hyodyntaminen yrityksen markkinoinnissa ja
viestinnassa.

e Kokonaisvaltaisen kyselytutkimuksen toteuttaminen saanndllisesti, esi-
merkiksi vuosittain ja osatutkimuksen toteuttaminen esimerkiksi puolivuo-
sittain. Osatutkimuksessa voidaan kysya fiilikseen ja tyohyvinvointiin liit-
tyvia asioita. Kyselytutkimuksena voidaan hyodyntaa tassa
opinnaytetyossa toteutettua kyselytutkimuspohjaa.

e Tyontekijoiden listaamien adjektiivien hydodyntaminen yrityksen markki-
noinnissa ja viestinnassa, eli millainen Puhdas llo on tyopaikkana ja tyon-
antajana. Tassa voidaan hyodyntaa kuviota 10.

o Kuviota voidaan hyédyntaa yrityksen logona silloin, kun puhutaan
rekrytoinnista tai tydnantajuuteen ja tyontekijoihin liittyvista asi-
oista. Kuvaa paivitetaan vuosittain vastaamaan ajankohtaisia tu-
loksia.

e Tyontekijoiden kokemuksen hydodyntaminen yrityksen markkinoinnissa ja
viestinnassa. Sisaltona voi hyddyntaa tutkimuskysymyksen mika tekee
Puhdas llosta hyvan tydnantajan? -vastauksia.

e Urasivujen perustaminen yrityksen kotisivuille. Urasivuilla esitellaan yri-
tyksessa olevia tehtavia, toimintakulttuuria ja tyontekijoita. Urasivujen
tehtavana on lisata kiinnostusta yritysta ja alaa kohtaan. Urasivut luovat
tydonhakijoille ja yrityksen sivustolla vieraileville mielikuvan Puhdas llosta
tyopaikkana.

o Tyontekijakokemuksen merkityksen ja tydnantajamielikuvan merkityksen
kouluttaminen esimiehille (palveluohjaajille). Nain havainnollistetaan

oman toiminnan merkitys organisaatiossa.

TyOnantajamielikuvan kehittdmiseksi on olemassa runsaasti tukimateriaalia.
My6s monet konsultti- ja henkildstopalveluyritykset tarjoavat erilaisia paketteja
tyonantajamielikuvan kartoittamiseksi ja kehittamiseksi. Yksi selkea ja yksinker-
tainen tydnantajamielikuvan kehittamisen tyokalu on tyonhaun sovellusalustoja
tarjoavan RecRight-yrityksen tydnantajamielikuvamalli (liite 4), josta on mahdol-
lista rakentaa huoneentaulu tydnantajamielikuvan kehittamiseksi. RecRightin

tyokalussa voi hyddyntaa taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen avulla saa-
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tuja vastauksia seka tassa luvussa esittamiani kehitysideoita. Kehittamisen tu-
eksi ja huoneentaulun tayttamisen avuksi [Oytyy yrityksen kotisivuilta myos tyon-
antajamielikuva rekrytoinnin apuna -kasikirja (RecRight 2021). Kun tyonantaja-
mielikuvaan on kerran alettu panostaa, on sen kehittaminen ja johtaminen

tulevaisuudessa entista helpompaa.
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Haastattelukysymykset johdolle

1) Millainen Puhdas llon yrityskulttuuri on?

a) Miten teilld johdetaan?

b) Kohtaavatko yrityksen toimintakulttuuri ja arvot?
Yrityskulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan sité millainen yritys on, miten yrityksessé johdetaan, milld
tavoin yrityksessé kohdataan henkildsté. Yrityskulttuuri on olemassa, vaikka siihen ei erikseen panostet-
taisi tai kiinnitettdisi huomiota. Yrityskulttuuri rakentuu yrityksessd toimivista henkildistd ja yrityksen
arvoista sekd strategiasta.

2) Mika on mielestasi tarkein asia, joka tekee Puhdas llosta hyvan tydnantajan? Miksi?
a) Miten tama nakyy yrityksenne toiminnassa?

3) Miten haluaisitte/toivoisitte erottautuvanne tyonantajana kilpailijoistanne?

4) Mitka kolme adjektiivia haluaisitte tyontekijoillenne tulevan ensimmaisend mieleen, kun he kuvaile-
vat Puhdas lloa tyénantajana?

5) Asteikolla 1-5 (1=erittdin huono 5=erittdin hyvin), miten ajattelette tyontekijéiden viihtyvan yrityk-
sen palveluksessa?
a) Miksi ajattelet nain?
b) Mitka asiat tdhan vaikuttavat?
6) Millaiseksi ajattelet tyontekijoidenne kokevan yrityksenne esimiestyon ja johtamisen?
a) Mita hyvaa?
b) Mitd kehitettavaa?
7) Mitka asiat/seikat sitouttavat tyontekijanne Puhdas llon palvelukseen sinun mielestasi?
8) Mitka ovat mielestasi yrityksen tarkeimpia henkilostoetuja? (3 tarkeinta)

9) Missa tydnantajamielikuvaan liittyvassa asiassa teidan tulisi vield kehittya?

10) Mitd muuta tydnantajamielikuvaan liittyvaa sinulle tulee mieleen, minka haluat tuoda esille tassa
haastattelussa.
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Saate Puhdas llon tyontekijoille

Hyvé Puhdas llon tyéntekija!

Opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen téllé hetkelld opinnéytetyétd Puhdas
llon tybnantajamielikuvan selvittdmiseksi. Opinnéytetyon tavoitteena on muodostaa késitys Puhdas
llosta tybpaikkana, jonka selvittdmiseksi tutkin yrityksen tybntekijGkokemusta.

Olen tehnyt séhkoisen kyselylomakkeen Puhdas llon tydntekijbille, johon toivoisin teidén kaikkien
vastaavan. Néin annatte arvokasta tietoa opinnéytetyéni tutkimukseen ja yrityksen toiminnan kehit-
tdmiseksi.

Kyselyyn vastaaminen kestédad noin 10 minuuttia ja vastaaminen on mahdollista tehda ty6-
ajalla. Kysely toteutetaan anonyymisti eli henkilbllisyyttédsi ei ole mahdollista saada selville
vastausten perusteella!

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan yksi hierontalahjakortti sekd kaksi kahvilalahjakorttia. Pal-
kinnot sponsoroi Puhdas llo Oy. Arvontaan osallistutaan kyselytutkimuksen jélkeen erillisella verk-
kosivulla, johon saat linkin kyselytutkimuksen péétteeksi. Arvonnassa keréttyja yhteystietoja ei
voida yhdistaéa kyselytutkimuksen vastauksiin eiké niitéd luovuteta muuhun kéyttéén.

Vastausaikaa on 6.4.-16.4. Vastaathan siis mahdollisimman pian.

Suuret kiitokset jo etukéteen!
Linkki ja QR-koodi kyselyyn: https.//link.webropolsurveys.com/S/02E739976FC3B368
Ystéavéllisin terveisin,

Simo Lappalainen
liiketalouden amk-opiskelija
Karelia-ammattikorkeakoulu
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Webropolilla luotu kysely: Opinnéytetyéhon liittyva Kysely Puhdas Ilo...  https:/link webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc-. ..

K Karelia

Opinnaytetyohon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n
tyontekijoille

1. Mihin ikdryhméén kuulut? *

() alle 30 vuotta

() 3145

O yli 46 vuotta

2. Missi tiimissd tydskentelet? *

Mikili tyoskentelet useamman eri palvelun toiminnoissa, valitse tiimi sen mukaan jossa suurin osa tyGajastasi
tapahtuu.

O Kotisiivous
O Yrityssiivous

O Muut palvelut

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Puhdas llossa? *

Mukaan luettuna yritysostojen myoti liittyneet yritykset.

() alle3vuotta

o 4-7 vuotta

O Yli 7 vuotta

4. Oletko tyoskennellyt muussa siivous- ja puhtausalan yrityksessid? *

O Kyla
o En

1/2 23.4.2021 klo 11.42
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Webropolilla luotu kysely: Opinnéytetyéhon liittyva Kysely Puhdas Ilo...  https:/link webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc-. ..

K Karelia

Opinndytetyohon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n
tyontekijoille

5. Mitka kolme adjektiivia kuvaavat mielestési parhaiten Puhdas lloa tyénantajana? *

Adjektiivilla kuvataan, millainen jokin asia on.

Seuraava

14% Valmis

171 23.4.2021 klo 11.42



Webropolilla luotu kysely: Opinnéytetychén liittyva kysely Puhdas Ilo...

tyontekijoille

6. Kuinka hyvin seuraavat adjektiivit mielestési kuvaavat Puhdas lloa tySnantajana? *

1 2
ei jokseenkin
lainkaan huonosti

Luotettava O o
Turvallinen O O
Vilittava O O
Reilu O O
Moderni O O
Kehittyva O O
lloinen O O
Helposti lahestyttava o O

3

neutraali

O00O0000O0

K Karelia

Opinnédytety6hon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n

4

jokseenkin
hyvin

O

000000

7. Seuraavassa on lueteltu Puhdas llon henkiléstdetuja. Aseta edut mieleiseesi

tiarkeysjarjestykseen! *

1 on sinulle eniten tirkein, 2 toiseksi tiirkein jne. Yhtd numeroa voit kiyttid ainoastaan kerran.

Tydnantajan tarjoama kahvi/tee

Siivouskoneiden ja -laitteiden lainausmahdollisuus omaan kayttéon
Henkilékunta-alennukset (kotisiivous -15 %, pesulapalvelut -20 %)

Kattava tyéterveyshuolto

Sairauskuluvakuutus

Vapaa-ajan tapaturmavakuutus

Yhteiset hetket (pitsaperjantai, aamiaisbrunssi ym.)

Edut ja alennukset yhteistydkumppaneiden tuotteista ja palveluista

Tyoehtosopimusta parempi palkka (pikkasen parempi palkka)

Tyénantajan osoittama palkitseminen ja muistaminen

Seuraava

29% Valmis

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

Valitse

5

erittain
hyvin

00000000
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https://link. webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc- ...

23.4.2021 klo 11.43
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https://link. webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc- ...

K Karelia

Opinnaytety6hon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n

8. Vastaa seuraaviin vaittamiin.

Esimiehelld tarkoitetaan tissi kyselyssid henkil6d, joka organisoi péivittaista tyotési ja toimii

yhteyshenkilonasi tydpaikalla.

Saan saanndllisesti palautetta tydhoni
liittyen

Tydsténi saama palaute on p&éosin
positiivista

Voin puhua esimiehelleni vaikeistakin
asioista

Esimieheni tukee tydsséjaksamistani

Voin vaikuttaa yrityksen toimintaan ja
toimintatapoihin

Seuraava

tyontekijoille

*

1

taysin eri
mielta

O

O OO O

2

jokseenin
eri mielta

O

O OO O

43% Valmis

3

neutraali

O

O OO O

4

jokseenkin
samaa mieltad

O

O OO0 O

5
taysin
samaa
mielta

O

O OO O

23.4.2021 klo 11.43
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https://link. webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc- ...

Opinnaytety6hon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n

tyontekijoille

9. Vastaa seuraaviin vaittamiin. *

Olen saanut riittdvan perehdytyksen
tydtehtaviini

Ty6lldni on minulle suuri merkitys
Saan tehda tyoni laadukkaasti
Tyéni on monipuolista

Voin kehittya tydssani

Saan tehdd kykyjéni ja osaamistani
vastaavaa tyita

Olen tyytyvainen palkkaani

Seuraava

1
taysin

eri jokseenkin
mielté eri mieltd

O O 0000 O

57% Valmis

2

O

O O O0OO0O0O0

3

neutraali samaa mielta

O

OINORIONONONO)

4
jokseenkin

O

O O 0000

5
taysin
samaa
mieltd

O

O O O0OO0O0O0

23.4.2021 klo 11.43
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https://link. webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc- ...

Opinnaytety6hon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n

tyontekijoille

10. Vastaa seuraaviin vaittamiin. *

Olen saanut riittdvan perehdytyksen
tydtehtaviini

Ty6lldni on minulle suuri merkitys
Saan tehda tyoni laadukkaasti
Tyéni on monipuolista

Voin kehittya tydssani

Saan tehdd kykyjéni ja osaamistani
vastaavaa tyita

Olen tyytyvainen palkkaani

Seuraava

1
taysin

eri jokseenkin
mielté eri mieltd

O O 0000 O

71% Valmis

2

O

O O O0OO0O0O0

3

neutraali samaa mielta

O

OINORIONONONO)

4
jokseenkin

O

O O 0000

5
taysin
samaa
mieltd

O

O O O0OO0O0O0

23.4.2021 klo 11.44
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Webropolilla luotu kysely: Opinnéytetyéhon liittyva Kysely Puhdas Ilo...  https:/link webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc-. ..

K Karelia

Opinndytetyohon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n
tyontekijoille

11. Vastaa seuraaviin vaittamiin. *

1 5
taysin 2 4 taysin
eri jokseenkin 3 jokseenkin samaa

mielté erimieltd  neutraali samaa mielta mielta

Haluan tydskennelld Puhdas llossa viela O O O O O

kolmen vuoden kuluttua

Suosittelisin Puhdas lloa tydpaikkana O o O O O

ystavilleni

Seuraava

86% Valmis

23.4.2021 klo 11.44
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Webropolilla luotu kysely: Opinnéytetyéhon liittyva Kysely Puhdas Ilo...  https:/link webropolsurveys.com/Preview/Index/f9487f3d-d02b-42fc-. ..

K Karelia

Opinnédytety6hon liittyva kysely Puhdas llo Oy:n
tyontekijoille

12. Mit4 seuraavista koet talla hetkella eniten tyossési? *

innostus

O

mukavuus

tylsyys

O
O neutraali
O
O

ahdistus

13. Miké tekee Puhdas llosta hyvan tyénantajan? *

14. Mita tyossa viihtymiseen liittyvia asioita toivoisit eniten kehitettdvan seuraavan vuoden
aikana?

15. Tdssé sinulla on mahdollisuus jattaa avointa palautetta liittyen tyéhon tai tahan kyselyyn.

100% Valmis

171 23.4.2021 klo 11.44
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