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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd toimeksiantajan, yritys X:n, sisdisen tytn-
antajakuvan nykytila eli henkiléston kokemus tyonantajasta. Selvityksen kohderyhmana oli
Helsingin toimistossa assistentin tehtavissa ja muissa tukifunktioiden tehtavissa tyoskente-
levat tyontekijat.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin tydnantajakuvan maaritelmaa, ja-
koa siséiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan seka tydnantajakuvan merkitysta. Tydnantaja-
kuvaan vaikuttavia tekijoita tarkasteltiin erityisesti viimeaikaisten tutkimusten pohjalta. Li-
saksi viitekehyksessa kasiteltiin tydnantajakuvan kehittdmisen prosessia.

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin, mita tekijoitd yritys X:n tydntekijat arvostavat yleisesti
tydnantajassa, miten tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat toteutuvat yritys X:ssa tyon-
tekijoiden mielestd ja onko taustatekijoilla vaikutusta tyontekijoiden kokemuksiin. Opin-
naytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa ja aineistonkeruu-
menetelmana kyselytutkimusta.

Kun yritys X:n tyontekijat valitsivat tydnantajaa, heille oli selvityksen perusteella yleisesti
tarkeinta hyva ty6ilmapiiri ja kulttuuri, kilpailukykyinen palkka ja henkilostdedut seka mielen-
kiintoiset tyttehtavat. Jokainen tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista toimi yritys X:ssa
enemmiston mielesta joko melko hyvin tai erittain hyvin. Vastaajan tytehtavalla ja ialla oli
jonkin verran vaikutusta tuloksiin. Mahdollisiksi kehityskohteiksi yritys X:ss& nousivat mah-
dollisuus vaikuttaa, joustavuus tyojarjestelyissa seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet.
Suurin osa vastaajista kertoi suosittelevansa tyonantajaa muille erittéain todennakoisesti.
Selvityksen perusteella yritys X:lla on kohderyhmassa hyva sisainen tydnantajakuva.

Avainsanat tyOnantajakuva, siséinen tydnantajakuva, tyontekijakokemus
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The objective of this thesis was to investigate the current state of company X's internal em-
ployer brand which means the way employees experience their employer. The target group
of the investigation was employees who work as assistants and in the support functions in
the Helsinki office.

The themes of the theory focused on the concept of the employer brand, the difference
between an internal and external employer brand, and the importance of employer branding.
The factors that have influence on the employer brand were examined particularly based on
recent research. Furthermore, the process of employer branding was discussed on the the-
ory.

In this thesis the focus was on which factors of the employer the employees generally con-
sider important, how do the factors operate in company X and does the background infor-
mation of the employees effect their experiences. The method of the thesis was a quantita-
tive study which was implemented through a questionnaire survey.

The investigation indicates that when choosing an employer, the employees of company X
value good working environment and culture, competitive salary and employee benefits, and
interesting assignments the most. Each of the factors influencing an employer brand func-
tioned either well or extremely well for most of the employees. The job and age of the em-
ployee had some effect on the results. Development targets for company X included the
opportunity to have an impact, flexible working conditions, and opportunities to career de-
velopment. Most of the employees were extremely likely to recommend their employer to
others. In conclusion, the results of the thesis indicate that company X has a good internal
employer brand inside the target group.

Keywords employer branding, internal employer brand, employee expe-
rience
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1 Johdanto

1.1 OpinnaytetyOn tausta ja toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajayritys haluaa pysya tunnistamattomana, joten toimeksi-
antajasta kaytetdan tassa tydssa nimitysta yritys X. Opinnaytetydn toimeksiantajayritys
on asianajotoimisto, joka on télla hetkella yksi liikejuridiikan johtavista toimijoista Suo-
messa. Yritys X toimii Helsingin liséksi yhdessa pohjoismaisessa kaupungissa. Se on
kooltaan suuri yritys ja tyollistéd& yhteensa noin 350 tyontekijad. Noin kaksi kolmannesta
henkilostosta on vakituisessa ty0suhteessa olevia asianajajia. Viimeinen kolmannes
henkilostdsta koostuu muista kuin asianajajan tehtavissa tydskentelevista tyontekijoista
ja harjoittelijoista eli assistentin tehtavissa ja muissa tukifunktioiden tehtavissa tydsken-
televistd henkilgista. Tukifunktioihin kuuluvat HR, IT, myynti, markkinointi ja viestinta,
talousosasto, kdannostiimi ja muut toimiston tukipalvelut. (HR-asiantuntija 2021.)

Yritys X on asiantuntijaorganisaatio, jossa ihmiset ovat keskeisessa roolissa. Alalla
asiantuntijuus on kriittista ja kdydaan kilpailua parhaista osaajista, jotka tuovat yritykselle
lisdarvoa ja Kilpailuetua. Yritys X pyrkii lisdamaan tunnettuuttaan potentiaalisten tyon-
hakijoiden keskuudessa muun muassa oppilaitosyhteistydn avulla. Koska asianajajina
tyodskentelevilla henkildilla on hyvin samanlainen oikeustieteellinen koulutustausta,
kohderyhma on helppo tavoittaa. Tukifunktioissa tydnhakijayleisd on hyvin laaja, koska
tehtaviin soveltuvat monenlaiset henkilét, joilla on hyvin erilaisia koulutustaustoja. Siksi
toimeksiantajaa kiinnostaa saada tietoonsa, minkalaisia ajatuksia, odotuksia, haaveita ja
oletuksia tukifunktioissa tydskentelevilla henkildilla on. Yritys X:ssé ei ole tehty aiemmin
tydnantajakuvan nykytilasta vastaavaa selvitystd, jossa keskityttaisiin tiettyyn kohde-

ryhmaan. (HR-asiantuntija 2021.)

Yritys X:n strategisia kulmakivid ovat johtaminen, raataloidyt tiimit, johtavat asiakkaat,
erinomainen patevyys, ensiluokan asiakaskokemus, kestava instituutio ja merkittava ky-
vykkyys. Se kehittaa aktiivisesti tydnantajakuvaansa ja on nimennyt tydryhméan huoleh-
timaan kehittamisty6sta. Yritys X on méaaritellyt uudelleen viisi vuotta sitten tyénantaja-
kuvaviestinsa sisdisen ja ulkoisen materiaalin, kokousten, tydpajojen ja keskustelujen
pohjalta. N&in saatiin selville paasyyt siihen, miksi ihmiset kiinnostuvat tydskentelysta,
tulevat toihin ja pysyvat tdissa yritys X:ssa. Viestien kirkastamisen jalkeen se on seuran-
nut sdannollisesti sisaisten kyselyjen ja ulkoisen datan avulla, etta viestit tukevat yrityk-

sen strategiaa ja arvoja seka ovat kohderyhmille houkuttelevia ja totta sisaisesti. Lisaksi



yrityksessa seurataan, ettd tydnantajakuva on yhteydessa yrityksen brandiin ja etta se
on uniikki yhdistelma sen myyntivalteista. Kaikki uudet tyontekijat tayttavat tydsuhteen

alussa tydnantajakuvasta kyselyn. (HR-asiantuntija 2021.)

Asianajajaliiton vuosien 2019 ja 2020 tutkimusten mukaan suomalaisia opiskelijoita Kiin-
nostaa asianajoala seka erityisesti keskisuurissa ja suurissa liikejuridiikkatoimistoissa
tyodskentely, vaikka puolella vastaajista ei ollut lainkaan kokemusta asianajotoimistossa
tyoskentelystéa. Seké naisille etta miehille tarkeita ovat monipuoliset tyétehtavat, kilpailu-
kykyinen peruspalkka seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Opiskelijat yhdistavat suuriin
liikejuridiikkatoimistoihin kiireen, kilpailun, ylity6t, hierarkian, haastavuuden, rahan ja
kansainvalisyyden. Keskisuurissa toimistoissa nousevat kiireen lisaksi esille niin moni-
puolisuus, haastavuus kuin asiantuntevuus. Muutaman vuoden tyduran jalkeen vaihde-
taan usein alaa. Alanvaihdolle syitd ovat tyypillisesti tyén kuormittavuus seka tyon ja
vapaa-ajan yhdistamisen vaikeudet. Korkea palkkataso ei korvaa taysin vapaa-aikaa.
Asianajoalan tulevaisuutta ajatellen alalla viihtymisesta on pidettava huolta, ja alan tulee
saatua houkuteltua jatkossakin parhaita osaajia. Tyon ja vapaa-ajan yhdistamista hel-
pottaisivat erityisesti joustava tybaika, etdatydmahdollisuus ja tydmaaran tilapainen va-

hentaminen perhesyista. (Lappeteldinen 2020.)

Yrityksen suorituskykya voidaan mitata erilaisilla mittareilla. Mittarit voidaan jaotella ko-
viin ja pehmeisiin. Kovat mittarit ovat numeraalisia ja yksiselitteisia, kuten liikevaihto.
Pehmeat mittarit ovat laadullisia maariteltavia ja liittyvat ihmisiin, kuten tydnantajakuva.
(Viitala & Jylhd 2019, 191-192.) Kasvavan osaajapulan keskella tydantajakuvan ymmar-

taminen onkin yksi yrityksen tarkeimmista kilpailukeinoista (Salminen-Kultanen 2019).

1.2 Opinnaytetydn tavoite ja tutkimusongelma

Taman tutkimustyyppisen opinnaytetydn aiheena on tydnantajakuva. Tytssa selvitetdén
seuraavaa tutkimusongelmaa: Mika on yritys X:n sisdisen tydnantajakuvan nykytila

kohderyhmassa? Tutkimusongelma ratkaistaan seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

o Mita tekijoita yritys X:n tyontekijat arvostavat yleisesti tydnantajassa?
e Miten tyOnantajakuvaan vaikuttavat tekijat toteutuvat yritys X:ssa tyon-
tekijoiden mielesta?

¢ Onko taustatekijoilla vaikutusta tyontekijéiden kokemuksiin?



Opinnaytetydssa halutaan siis kartoittaa tekijoita, jotka ovat yritys X:n tyontekijoille tar-
keimpia kriteereita tydnantajaa valittaessa, ja selvittaa, miten henkilosté kokee eri teki-
jéiden toteutuvan yritys X:ssa talla hetkella. Liséksi halutaan selvittaa, onko vastaajien

taustatekijoilla vaikutusta kokemuksiin.

1.3 Opinnaytetydn menetelma ja rajaukset

Tassa tydssa kaytetddn kuvailevaa analyysia, joka tyypillisesti vastaa kysymyksiin

"mitd”, "minkalainen” tai "kuinka paljon”. Kuvailevassa analyysissa tarkoituksena on ku-
vata, minkalainen tai kuinka yleinen tutkittava ilmié on. Tydssa kaytettava tutkimus-
menetelma on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tarkoituksena on |6ytaé yhdenmukaisuuksia, jotka ovat yleistettavissa tutkimuskohteiden
ryhmaan. Maaréllisen tutkimuksen pyrkimyksena ei siis ole kuvailla yksittaistapauksia.

(Tutkimusprosessi.)

Maarallisella tutkimuksella pyritaan seka kuvailemaan etta selittdmaan tutkittavia ilmioita
jarjestelmallisten havaintojen avulla. Empiirisen havainnoinnin eli mittauksen kohteita
kutsutaan havaintoyksikdiksi, ja ne maaraytyvéat tutkimusongelman perusteella. Perus-
joukolla puolestaan tarkoitetaan havaintoyksikéiden muodostamaa kokonaisuutta. (Otos
ja otantamenetelmat.) Tutkimusasetelmalla tarkoitetaan suppean méaaritelman mukaan
empiirisen aineiston rakennetta. Taman tyon tutkimusasetelma on poikkileikkaus-
aineisto, johon kuuluu useita havaintoyksikkdja ja vain yksi mittauskerta. Havainto-
yksikdista selvitetddn halutut muuttujien arvot, ja havaintoyksikét ovat tyypillisesti
kyselytutkimuksissa ihmisia. (Tutkimusasetelma.) Tassa tydssa perusjoukko on yritys
X:n tyontekijat ja havaintoyksikkdina selvityksen kohderyhmé&na olevat yritys X:ssa Hel-
singin toimistossa assistentin tehtavissa ja tukifunktioiden tehtavissa tydskentelevét
tyontekijat. Aineistonkeruumenetelmana kaytetaan kyselytutkimusta. Kyselytutkimuksen
avulla saadaan kerattya tehokkaasti laaja aineisto isolta joukolta (Hirsjarvi & Remes &
Sajavaara 2009, 195-197).

Sisdisen ja ulkoisen tyonantajakuvan rajaaminen on melko haastavaa, koska ne ovat
kiinteasti yhteydessa toisiinsa ja muodostavat yhdessa kokonaisuuden, mutta tutkimuk-
sissa voi olla tarkoituksenmukaista keskittyd padasiassa vain toiseen perspektiiviin
(Kainz 2015, 44). Tamé&n opinnaytetytn teoreettisessa viitekehyksessa kasitelldan tyon-
antajakuvaa kokonaisuudessaan ja sisdinen tydnantajakuva selvitetddn rajaamalla

kyselytutkimuksen kohderyhma yritys X:n tyontekijoihin.



2 Tyo6nantajakuva

2.1 Tyobnantajakuvan maaritelma

Tybnantajakuvasta kaytetaan myds termeja tydnantajamielikuva ja employer branding
(EB), jotka tarkoittavat tdssd opinnaytetydssd samaa asiaa. Tydnantajakuvan yhtey-
dessa puhutaan usein myds tydnantajamaineesta, -brandista ja -imagosta seka tyon-

tekijakokemuksesta.

Tassa opinnaytetydssa tyonantajakuva tarkoittaa yrityksen mainetta tytnantajana. Tyon-
antajakuvaa luovat yrityskuva, rekrytointipolitikka ja tapa, jolla yritys kohtelee tyon-
tekijoitaén. Yrityskuva syntyy markkinointiviestinnan seka asiakkaiden kokemusten ja
uutisten kautta. Rekrytointipolitikkaan vaikuttavat tydpaikkailmoitusten luonne ja sisélto
seka rekrytointien maara ja tiheys. Liséksi palkkataso, perehdyttaminen sek& henkilos-
ton kehittdminen ja johtaminen muokkaavat tyonantajakuvaa. (Viitala 2014, 85.)

Tybnantajakuva on siis yrityskulttuurin heijastuma. Hyvan tydnantajakuvan rakentumi-
nen vahvan yrityskulttuurin pohjalta edellyttdd, etta yrityksen tyontekijat kokevat yritys-
kulttuurin omakseen. Tydnantajakuvan viestintd on tehokkainta, kun organisaation tyon-
tekijat kertovat siitd itse. Vaikka tyonantajakuvan rakentumista tapahtuu orgaanisesti,
sitd tulisi vahvistaa tietoisesti. Tytnantajakuvan rakentamisessa olennaista on organi-
saation oma ymmarrys kulttuuristaan ja sen pohjalta annetut tydnantajalupaukset, minka
jalkeen keskitssa on systemaattinen ydinviesteja alleviivaava viestinta. (Luukka 2019,
135-136.)

Tyontekijakokemus on tydnantajakuvan kannalta keskeinen tekija. Hyva tyontekija-
kokemus rakentuu yhteisoéllisesta kulttuurista, mahdollisuudesta jatkuvaan oppimiseen
ja kehittymiseen, tydn merkityksellisyydesta ja tytn joustavuudesta. (Nissila 2019.) Or-
ganisaatio voi siis tietoisesti vaikuttaa useimpiin tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista
pitkalla aikavalilla. Hyvalla johtamisella ja henkildston tydhyvinvoinnista huolehtimisella
on olennainen vaikutus niin sisdiseen kuin ulkoiseenkin tydnantajakuvaan. TyOnantaja-
kuva voi saada kolhuja esimerkiksi huonosti toteutettujen joukkoirtisanomisten, ty6-
suojelurikkomusten, laittomien irtisanomisten tai ulkoistusten seurauksena. (Kauhanen
2012, 70.)



Tybnantajakuvan kehittamisen prosessissa luodaan erottuvasti erinomainen paikka
tyoskennelld ja mainostetaan tyopaikkaa kohderyhmalle, jonka tietoa ja taitoa organisaa-
tiossa tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi (Mosley & Schmidt 2017). Jokaisella yrityk-
sella on tydnantajakuva riippumatta siitd, onko sen kehittdmiseen keskitytty aktiivisesti.
Tybnantajakuva tarkoittaa mielikuvaa tydnantajasta ja arjesta tydyhteisdssa. Siihen vai-
kuttavat kaikki kokemukset ja kohtaamiset yrityksen kanssa, kuten se, mita yrityksesta
nakyy ulospéain, miten markkinoidaan, mitd mediassa puhutaan ja miten tyontekijat kayt-
taytyvat vapaa-ajalla. (Mista tydnantajamielikuva muodostuu.)

2.2 Siséinen ja ulkoinen tydnantajakuva

Tybnantajakuva voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tytnantajakuvaan. Sisainen tyon-
antajakuva tarkoittaa yrityksen sisalla tyontekijoille muodostuvaa nakemysta ja koke-
musta siita, minkalainen tydnantaja on. Yrityksen sisdinen tytnantajakuva heijastuu ul-
koiseen tydnantajakuvaan. Ulkoinen tydnantajakuva tarkoittaa yrityksen ulkopuolisten
henkildiden saamaa kuvaa yrityksesta tyonantajana. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012,
67.) Kauhasen mukaan tyonantajakuva tarkoittaa sitd kuvaa, mik& seka organisaation
nykyisilla tyontekijoilla etta potentiaalisilla tydnhakijoilla on organisaatiosta (Kauhanen
2012, 69). Korpi, Laine ja Soljasalo puolestaan ottavat maaritelméssaan huomioon laa-
jemmin myds muut yrityksen ulkopuoliset tahot kuten yhteistytkumppanit ja henkiléston
l&heiset (Korpi ym. 2012, 67).

Sisdinen tydnantajakuva kertoo, mité organisaation nykyiset tyontekijat ajattelevat tyon-
antajastaan. Tyontekijoista nakyy ja kuuluu ulospain, viihtyvatké he tydpaikallaan. Jos
tyontekijat ovat tyytyvaisia, he puhuvat tydnantajastaan positiivisesti niin tyohon liitty-
vissd asioissa kuin vapaa-ajallaan ja sosiaalisessa mediassa. (Salminen-Kultanen
2019.) Sisaiseen tydnantajakuvaan vaikuttaa kaytannossa kaikki, mita yrityksen arjessa
tapahtuu kuten johtaminen, palkkaus, tehtavat, tydyhteiso, toimisto, sijainti ja tyévalineet

kuin asiakkaatkin (Mista tydnantajamielikuva muodostuu.).

Yrityksen tyontekijat ovat ikaan kuin yrityksen sisaisia asiakkaita ja tyOpaikat sisaisia
tuotteita. Jotta sisdisten asiakkaiden tarpeet saadaan taytettya, tyopaikkojen tulee olla
riittdvan houkuttelevia ja motivoivia. Siséisella tytnantajakuvalla on myds tutkittu yhteys

ulkoiseen asiakaskokemukseen. (Kainz 2015, 37-39.)



2.3 Tyo6nantajakuvan merkitys

Yritysten vélinen kilpailu parhaimmista tyontekijoista kiristyy jatkuvasti. Organisaatiot,
joilla on hyva tybnantajakuva, ovat vetovoimaisia ja houkuttelevat parhaita osaajia — vie-
lapa kohtuullisella palkkatasolla. Tyonantajakuvan merkitys on suurempi nuorten henki-

I6iden kuin jo kokemusta omaavien henkildiden kohdalla. (Kauhanen 2012, 69.)

Tybnantajakuva tukee nykyisten tyontekijoiden itseilmaisua. Mikéli yritys houkuttelee
oikeanlaisia tyontekijoita, tyontekijakuvan kehittaminen tukee organisaation identifioitu-
mista. Tydnantajakuvan kehittdmisen tavoitteena on luoda uniikki ja houkutteleva kuva,
joka on sekd samassa linjassa yrityksen strategian ja bréandin kanssa etta ottaa huo-
mioon potentiaalisista ja nykyisista tyontekijoista koostuvan kohderyhmén. Tybnantaja-
kuva on myos tytkalu, joka auttaa organisaatiota valttdmaan liiallista heterogeenisyytta
eli epayhtenaisyytta tyontekijdissa. Liiallinen heterogeenisyys henkildstossa voi olla or-
ganisaatiolle vaaraksi pitkalla aikavalilla. (Kainz 2015, 54.) Erilaiset ihmiset viihtyvat eri-
laisissa organisaatioissa. Todenmukaisen tydnantajakuvan tunnistaminen ja viestiminen
on tarkeaa, jotta yritys saa houkuteltua sille sopivia kandidaatteja. (Mista tyonantaja-

mielikuva muodostuu.)

Tyodnantajakuvan kehittdminen on erittain térkeda useimpien organisaatioiden menes-
tyksen kannalta. Organisaation menestys on vahintaan osittain sen tyontekijdiden an-
siota. Menestyksekkaat organisaatiot todennakdisesti ymmartavat tydnantajakuvan ke-
hittdmisen perusteet, maksavat vihemman palkkaa ja saavat taitavimmat tyontekijat.
Tybnantajakuvaa onnistuneesti kehittdmalla organisaation poissaolot laskevat, tyon-
tekijat pysyvat todennakdisemmin toissa yrityksessa, tyontekijat ovat tyytyvaisempia ja

sitoutuneempia seké tuotto on korkeampi. (Parment & Dyhre 2009, 13-14.)

Tybnantajakuva on nykypaivana entista merkittadvammassa asemassa parhaiden kyky-
jen houkuttelemiseksi. Yha useammat tydnkuvat sisaltavat strategisia, immateriaalisia
tehtavia, joissa tehdéaén kompleksisia paattksia ja joissa aikaa ja valvontaa on vahan.
Odotukset sosiaalisia taitoja, emotionaalista alykkyyttd sekd asiakas- ja markkina-
orientoitunutta lahestymistapaa kohtaan ovat kasvaneet ja nakyvat tavassa, miten tyon-
tekijat puhuvat organisaatiostaan, huolimatta tehtdvan tasosta. Erityisesti nuoremmat
ammattilaiset ovat aktiivisia suunnittelemaan urakehitystaan ajoissa. He tietavat, mita he

haluavat, ja esittavat vaatimuksia tyénantajille. (Parment & Dyhre 2009, 15.)



Koska nykypaivana ihmiset tietavat, etta heilla on valinnanvaraa, he ajattelevat enem-
man mahdollisuuksiaan elamassé, mika lisda todennakdoisyytta kokea tyytymattomyytta.
Liséksi inmiset pelkadvat enemman jadvansa paikoilleen ja etteivat kehity, jos he sitou-
tuvat pitkéksi aikaa yhteen yritykseen. Vaikka ihmiset tietaisivat, mita he haluavat, pelko,
rohkeuden, taitojen tai koulutuksen puute tai huono terveys voi estaa ihmisia saavutta-
masta sitd. Tyonantajakuvan kehittdminen voi helpottaa naita ongelmia, kun inmiset saa-
vat lisda tietoa uramahdollisuuksista ja heille parhaiten sopivista organisaatioista. (Par-
ment & Dyhre 2009, 21.)

TyOnantajakuvan kehittdminen on siis eduksi myo6s tyontekijoille. Se helpottaa tyon-
tekijoitd l0ytamaan sopivimman tyénantajan. Houkutteleva tydnantaja tarjoaa mahdolli-
suuksia kasvuun ja antaa tunnustusta yksilon vahvuuksien, heikkouksien, arvojen, halu-
jen ja asenteen perusteella. Tyontekijan arvojen tulisi olla samassa linjassa organisaa-
tion kulttuurin kanssa. Oikea henkil6 vaarassa paikassa vaaraan aikaan on pahaksi sekéa
yksil6lle, organisaatiolle ettéa yhteiskunnalle. Ihmiset, jotka ovat oikeassa paikassa, voi-
vat paremmin, sairastavat vahemman ja ovat onnellisempia. (Parment & Dyhre 2009,
22-23))

TalentPoolin vuoden 2014 selvityksen mukaan 41 prosenttia tydnhakijoista etsii tietoa
yrityskulttuurista, ennen kuin hakee avointa tehtavaa. Tyonantajakuvaan vaikuttavat or-
ganisaation tyontekijoiden todelliset, autenttiset kokemukset, ja tatd kokemustietoa ym-
martavat yritykset saavat hakijat samaistumaan yritykseen. Virherekrytoinnin riski piene-

nee, koska jos mielikuva ei tasmaa, sopimattomat hakijat karsivat itsensa. (Kaijala 2016.)

Tybnantajakuvan kehittdminen voi liséta koko toimialan houkuttelevuutta. Koska kilpailu
parhaista osaajista on kiristynyt, ammattilaisten palkkaamisen kulut ovat kasvaneet.
Tyobnantajakuvan kehittaminen on hyvéaksi my6s koko kansakunnan kilpailukyvyn edis-
tamiseksi, jotta osaavat tyontekijat saataisiin pysymaéan toissa kotimaassa. (Parment &
Dyhre 2009, 23-24.)

Duunitorin vuoden 2020 Kansallisen Rekrytointitutkimuksen mukaan 91 prosenttia rek-
rytoinnin ammattilaisista ajattelee, ettad hyva tyénantajakuva on ratkaisevaa rekrytoinnin
onnistumisen kannalta. Lahes puolet vastaajista on kayttanyt vimeisen vuoden aikana
ulkoista kumppania tyonantajakuvan rakentamiseen. 41 prosentissa organisaatioista
vastuu tydnantajamielikuvasta on HR:ll4 ja viestinnélla yhdessa ja 29 prosentissa pel-

kastaan HR:ll&. 17 prosentissa organisaatioista ei ole vastuuhenkil6a lainkaan. Vain 42



prosenttia ajattelee, ettd omistajuus tydnantajakuvasta kuuluu HR:lle. Organisaation
tydnantajakuva kuuluu ylimman johdon agendalle 73 prosentin mielesta. 72 prosenttia
uskoo, ettad rekrytoinnissa ratkaisevaa on ehdokkaan sopiminen yrityskulttuuriin. Rekry-
toinnissa koetaan suurena haasteena positiivisen tyénantajakuvan luominen ja yllapito
seka se, ettei jatkuvaan tydnantajamielikuvan rakentamiseen kayteta riittavasti aikaa tai
rahaa. Vuosina 2021-2022 organisaatioissa on tydnantajakuvan kehittdmisessa nou-
sussa tyonantajakuvastrategia seka hakijakokemuksen ja ulkoisen mielikuvan mittaami-
nen (kuvio 1). Liséksi tyontekijalahettilaiden rooli tulee korostumaan virallisen
rekrytointimarkkinoinnin rinnalla. (Kansallinen 2020 Rekrytointitutkimus.)

Olemme tehneet 2019 Olemme tekemdssa 2020 Olemme tekemassa 2021-22
1 Oma tyonantajasivu 13% Tytnantajakuvastrategia 12 % Hakija = e = 17%
2 Sisdisen mielikuvan mittaaminen  12% Ty@nantajalupauksen muotoilu 11% Ulkoisen mielikuvan mittaaminen 13%
3 Tydnantajalupauksen muotoilu 10% Hakijakoke kse - e 11% Tyonantajakuvastrategia 10 %
4 Hakijaprofiilien luominen 9% Tyonantajabuvaviestintd, videot 10% TyGnantajakuvaviestintd, videot 9%
5 Tydnantajakuvaviestintd, videot 9% Hakijaprofiilien luominen 9% Hakijaprofiilien luominen T%
6 Ty@nantajakuvaviestinta, artikkelit 8% Sisdizen mislikuvan mittaaminen 9% Kilpailija-analyysi T%
7 Telwvaviestintd, muu visuaalinen materiaali 8% Tyanantajakuvaviestinta, artikkelit 8% Tyidnantajalupauksen muotoilu 7%
8 Ulkoisen mielikuvan mittaaminen 7% Ta-kuvaviestintd, muu visuaalinen materiaali 8% Tyontekijlshettilyys %
9 Kilpailija-analyysi 7% Oma tyonantajasivu 7% Tyonantajakuvaviestinta, artikkelit 6%
10 Tydnantajakuvastrategia 7% TyGntekijalahettilyys 6% Sisdisen mielikuvan mittaaminen 6%
11 H 3 e = 33 en 5% Ulkoisen mielikuvan mittaaminen 5% Ta-kuvaviestinta, muu visuaalinen materiaali 6%
12 Tyontekijalahettilyys 5% Kilpailija-analyysi 4% Oma tybnantajasivu 6%

Kuvio 1. Tyonantajakuvan Kkehittdminen organisaatioissa (Kansallinen 2020 Rekrytointi-
tutkimus).

2.4 Tyobnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Tybnantajakuvaan vaikuttavat monet eri tekijat aina yrityksen toimialasta organisaation
ulkoiseen ja sisaiseen viestintdan, toimipaikan sijaintiin sek& omistajuuteen ja omistuk-
sen jakautumiseen. MyoOs artefakteilla, henkiloston kokemuksilla, palkkatasolla ja
henkildstbeduilla, kasvupoluilla ja oppimismahdollisuuksilla seké julkisella nakyvyydella

medioissa on suuri merkitys tyénantajakuvaan. (Kauhanen 2012, 69.)

Maxwellin ja Knoxin tutkimuksen mukaan tyontekijdille tarkeat tydnantajan ominaisuudet

jakautuvat neljgéan kategoriaan: tydsuhteeseen, organisaation menestymiseen, tulkittuun



ulkoiseen kuvaan ja tuotteen tai palvelun ominaisuuksiin. Tydsuhteeseen kuuluvat tyo-
ymparistd, henkildstd, tydnkuva, palkitseminen, johtaminen sekd esimiesten ja tyon-
tekijoiden valiset suhteet. Tyoymparistoon liittyvat tyotahti, tydpaikan sijainti ja sosiaali-
nen dynamiikka. Henkilostoon liittyvat tydyhteisbn moninaisuus ja tyypillisen tyéntekijan
piirteet. Tyonkuvassa vaikuttavat tehtavien monipuolisuus ja haasteellisuus. Palkitsemi-
nen koostuu aineellisista palkitsemistavoista, kuten palkasta ja eduista, ja aineettomista
palkitsemistavoista, kuten kouluttamisesta ja urakehitysmahdollisuuksista. Johtamiseen
sisaltyvat palkitsemisen perusteet, esimiesten odotukset tyontekijoita kohtaan, esimies-
ten kyky vastata tyontekijoiden tarpeisiin ja ideoihin sek& byrokratian taso. Esimiesten ja
tyontekijoiden valiset suhteet kasittavat esimiesten asenteen tydntekijoitd kohtaan ja
tyontekijoiden asenteen esimiehia kohtaan kuten luottamuksen ja kunnioituksen tason.
(Maxwell & Knox 2009, 898—903.)

Maxwellin ja Knoxin mukaan organisaation menestys kasittdd menneen menestyksen,
nykyisen tilan ja odotetun tulevaisuuden menestyksen esimerkiksi suosion, tuottavuu-
den, kyvyn toimia brandin arvojen mukaisesti, myynnin, markkina-aseman seka palvelun
laadun ja merkityksellisyyden perusteella. Tulkittuun ulkoiseen kuvaan liittyvat samalla
toimialalla toimivat henkil6t ja sidosryhmat, joilla nahdaan olevan vaikutusta organisaa-
tion menestykseen. Lisaksi yrityksen tarjoaman tuotteen tai palvelun piirteet ja arvot miel-

letddn osaksi tydnantajakuvaa. (Maxwell & Knox 2009, 898—-903.)

Universumin osaajatutkimus on paitsi Suomen mutta my6s maailman suurin ja kattavin
osaamistutkimus, joka tuo esiin kaikkein houkuttelevimmat tydnantajat ammattilaisten ja
opiskelijoiden mielestd. Tutkimuksesta selvidd, mita he haluavat ihanteelliselta tytn-
antajaltaan seké heidan urahaaveitaan. Lisaksi tutkimuksesta kay ilmi, mitd ominaisuuk-
sia he yhdistavat tydnantajiin ja mitk& ovat ratkaisevia tekijoita, kun he valitsevat seuraa-

vaa tybantajaa. (Ammattilaiset 2020.)

Universumin vuoden 2020 Suomen ammattilaistutkimuksen mukaan tarkein tekija uutta
tyOnantajaa valittaessa on Kkilpailukykyinen pohjapalkka, toiseksi tarkein monipuoliset
tyotehtavat ja kolmanneksi tarkein joustavuus tyojarjestelyissd. Neljanneksi tarkeinta
ammattilaisille on kunnioitus tyontekijoitd kohtaan ja viidenneksi tarkeinta ystavallinen
tyoymparistd. Seuraavaksi tulevat esimiehet, jotka tukevat kehittymista, varmuus tyo-
suhteen jatkumisesta, vaikutusvalta, mahdollisuus vaikuttaa henkil6kohtaisesti ja korkea

ansiotaso tulevaisuudessa. Yritys X ei sijoitu Suomen ammattilaistutkimuksessa
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juridiikan alalla listattujen houkuttelevimpien kymmenen tyénantajan joukkoon. Houkut-
televimpia tydnantajia juridiikan alalla ovat tuomioistuimet, oikeusministerio, syyttaja-

laitos, ulkoasiainministerié ja OP Ryhma. (Ammattilaiset 2020.)

Universumin vuoden 2020 Pohjoismaiden, eli kyseisessa tutkimuksessa Suomen, Tans-
kan, Norjan ja Ruotsin, ammattilaistutkimuksen mukaan vain Suomessa tarkein tekija
tulevaisuuden tydnantajaa valittaessa on kilpailukykyinen palkka. Tanskassa ja Norjassa
ammattilaisille tarkeintéd on ystavallinen tydymparistd, joka on Suomessa toiseksi tar-
keintd. Ruotsissa ammattilaiset arvostavat eniten kehittymistd tukevia esimiehid, jota
Suomessa pidetaan vasta kymmenenneksi tirkeimpéana. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino
on Tanskassa kolmanneksi ja Ruotsissa neljanneksi tarkeintd mutta ei ylla Suomessa
kymmenen tarkeimman joukkoon. (Taulukko 1.) Ammattilaiset odottavat Tanskassa ja
Norjassa huomattavasti isompaa palkkaa kuin Suomessa ja Ruotsissa. Jokaisessa
Pohjoismaassa miehet odottavat isompaa palkkaa kuin naiset. (Nordic's Most Attractive
Employers — Professionals 2020.)

Taulukko 1. Tarkeimmat tekijat pohjoismaalaisille ammattilaisille tydnantajaa valittaessa (Nor-
dic's Most Attractive Employers — Professionals 2020).
SUOMI TANSKA NORJA RUOTSI
1. | Kilpailukykyinen Ystavallinen Ystavallinen Esimiehet, jotka
pohjapalkka tydymparisto tydymparisto tukevat
kehittymista
2. | Monipuoliset Kilpailukykyinen Kilpailukykyinen Korkea ansiotaso
tyotehtavat pohjapalkka pohjapalkka tulevaisuudessa
3. | Joustavuus Tyo6n ja vapaa- Monipuoliset Varmuus
tyojarjestelyissa ajan tasapaino tyotehtavat tydsuhteen
jatkumisesta
4. | Kunnioitus Esimiehet, jotka Kunnioitus Tyon ja vapaa-
tyontekijoita tukevat tyontekijoita ajan tasapaino
kohtaan kehittymista kohtaan
5. | Ystavallinen Joustavuus Varmuus Kilpailukykyinen
tydymparisto tyojarjestelyissa tydsuhteen pohjapalkka
jatkumisesta

Universumin vuoden 2020 Suomen opiskelijatutkimuksessa korostuvat uutta tyon-
antajaa valittaessa samat tekijat kuin ammattilaistutkimuksessa mutta eri jarjestyksessa.
Opiskelijoiden mielesta tarkein tekija on monipuoliset tyotehtavat, toiseksi térkein

ystavallinen tydymparistd ja vasta kolmanneksi tarkein kilpailukykyinen pohjapalkka.
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Neljantena tulee korkea ansiotaso tulevaisuudessa ja viidentena kunnioitus tyontekij6ita
kohtaan. Seuraavaksi tulevat hyva suositus tulevaisuuden uraa varten, tydsuhteen var-
muus, joustavuus seka esimiehet, jotka tukevat kehittymista. Myos opiskelijoille kaikista
houkuttelevimpia tydnantajia juridiikan alalla ovat tuomioistuimet ja oikeusministeri6. Yri-
tys X sekd monet Kkilpailevat asianajotoimistot sijoittuvat Suomen opiskelija-
tutkimuksessa listattujen houkuttelevimpien neljankymmenen tyénantajan joukkoon.

(Opiskelijat 2020.)

Universumin vuoden 2020 Pohjoismaiden, eli kyseisessa tutkimuksessa Suomen, Tans-
kan, Norjan ja Ruotsin, opiskelijatutkimuksen perusteella vain Suomessa opiskelijoille
kaikkein tarkeinta tulevaisuuden tydnantajaa valittaessa ovat monipuoliset ty6tehtavat.
Seka Tanskassa ettd Ruotsissa tarkein tekija on korkea ansiotaso tulevaisuudessa, joka
on Suomessa neljanneksi ja Norjassa kolmanneksi tarkeinta. Norjassa arvostetaan eni-
ten ystavallista tydymparistod, joka on Suomessa ja Tanskassa toiseksi tarkeintd.
Johtamismahdollisuudet ovat Tanskassa opiskelijoille viidenneksi tarkeimpia ja tyossa
koulutus ja kehittyminen Norjassa toiseksi tarkeimpid, mutta ne eivat ole muissa
Pohjoismaissa viiden merkittavimman tekijan joukossa. (Taulukko 2.) Kuten ammattilai-
set myos opiskelijat odottavat Tanskassa ja Norjassa huomattavasti isompaa palkkaa
kuin Suomessa ja Ruotsissa. Naiset odottavat Pohjoismaissa miehia 7-11 prosenttia

vahemman palkkaa. (Nordic's Most Attractive Employers 2020.)

Kilpailukykyinen
pohjapalkka

Korkea ansiotaso
tulevaisuudessa

Kunnioitus

tyontekijoita
kohtaan

Hyva suositus
tulevaisuuden
uraa varten
Esimiehet, jotka
tukevat
kehittymista
Johtamis-
mahdollisuudet

Korkea ansiotaso
tulevaisuudessa

Monipuoliset
tyotehtavat

Kilpailukykyinen
pohjapalkka

Taulukko 2. Tarkeimmat tekijat pohjoismaalaisille opiskelijoille tydnantajaa valittaessa (Nor-
dic's Most Attractive Employers 2020).
SUOMI TANSKA NORJA RUOTSI
Monipuoliset Korkea ansiotaso  Ystavallinen Korkea ansiotaso
tyotehtavat tulevaisuudessa tydymparisto tulevaisuudessa
Ystavallinen Ystavallinen Ty6ssa koulutus Varmuus
tydymparisto tydymparisto ja kehittyminen tydsuhteen

jatkumisesta
Hyva suositus
tulevaisuuden
uraa varten
Esimiehet, jotka
tukevat
kehittymista
Kunnioitus
tyontekijoita
kohtaan
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Young Professional Attraction Index (YPAI) -tutkimus selvittaa vuosittain, mika on Suo-
messa nuorille ammattilaisille tarkeinta valitessaan seuraavaa tyonantajaansa. YPAI-
tutkimus mittaa tyonantajien houkuttelevuutta kolmella mittarilla: yrityksen maine tyon-
antajana, yrityksen koettu menestys ja vastaajan halukkuus tydskennella yrityksessa.
Tutkimuksessa arvioidaan 50 eri yritysta, jotka valikoituvat erillisesta esitutkimuksesta.
Esitutkimuksessa nuoret ammattilaiset nimeavat yrityksen, jossa he haluaisivat tyésken-
nella. Yritys X ei ole vuonna 2020 valittujen 50 yrityksen joukossa. (Suomen houkuttele-

vimmat tydnantajat.)

YPAI-tutkimuksen mukaan houkuttelevimmat tydnantajat nuorten ammattilaisten mie-
lesta ovat Supercell, Futurice, Google, KONE ja Gofore. Nuoret ammattilaiset arvostavat
kotimaisia tyonantajia ulkomaisia enemman. Tutkimuksessa menestyneita yrityksia yh-
distavat vastuullisuustoimet ja niisté viestiminen. Houkuttelevia tyOnantajia ovat erityi-
sesti tekniikan tai IT-alalla toimivat innovatiiviset yritykset, jotka panostavat tyon-
tekijoihinsa ja kertovat avoimesti yrityksen arjesta. Julkisen sektorin organisaatiot erot-
tuvat luotettavuudellaan, vakaudellaan ja yhteiskunnallisesti merkityksellisella tydll&.

(Suomen houkuttelevimmat tydnantajat.)

YPAI-tutkimuksen mukaan nuorelle ammattilaiselle tarkein tekija tydbnantajan valinnassa
on mielenkiintoiset tydtehtavat. Toiseksi tarkein on yrityksen kulttuuri ja ty6ilmapiiri, kol-
manneksi tarkein palkka ja henkilostéedut ja neljanneksi tarkein tydpaikan sijainti. Seu-
raavaksi tulevat joustavuus ja ty6ajat, kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet seka vastuul-
lisuus. Tarkeaa ovat myds yrityksen luotettavuus ja vakavaraisuus, yrityksen toimiala
seka yrityksen bréandi ja maine. (Kuvio 2.) Vuoteen 2019 verrattuna kymmenen tarkeim-
man tekijan listalta on karsiutunut yrityksen arvot, miké voi johtua nuorten ammattilaisten
halusta nahda arvot osana yrityksen kulttuuria. (Tarkeimmat asiat tyénantajaa valit-

taessa.)
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1. Mielenkiintoiset tyotehtavat

2. Yrityksen kulttuuri ja tydilmapiiri

3. Palkka ja henkildstoedut

4. Tybpaikan sijainti

5. Joustavuus ja tydajat

6. Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet

7. Vastuullisuus (tasa-arvo, ympiristd, eettisyys)
8. Yrityksen luotettavuus/vakavaraisuus m

9. Yrityksen toimiala

10. Yrityksen bréndi ja maine

Kuvio 2. Kymmenen tarkeinté asiaa tydnantajan valinnassa vuonna 2020 YPAI-tutkimuksen mu-
kaan (Tarkeimmat asiat tydnantajaa valittaessa).

T-Median ty6nantajakuvatutkimuksessa 2020 tekniikan ja kaupallisten alojen korkea-
kouluopiskelijat ja tydelaméssa olevat korkeakoulutetut valitsevat mielestaan kolme téar-
keinta tyopaikan valintakriteeria. Tutkimuksen mukaan tarkein tekija tyénantajaa valit-
taessa on tyttehtavien mielenkiintoisuus. Toiseksi tarkeintd on hyva palkkataso, joka
vuonna 2019 oli tarkein. Tyopaikan tyoilmapiiri pysyy kolmanneksi tarkeimpana kritee-
rind. Neljanneksi tarkeintd on mahdollisuus tehda tyota, jonka kokee merkitykselliseksi
ja viidenneksi tarkeintd mahdollisuus kehittya tydssa. Seuraavaksi tulevat merkitys tule-
van urakehityksen kannalta, varmuus tydsuhteen jatkuvuudesta, mahdollisuus sovittaa
yhteen ty6- ja perhe-elama, tydn monipuolisuus seké tydpaikan kateva sijainti. (Kuvio 3.)
(Puska 2020.)

-

Mielenkiintoiset tyotehtavat

Hyvé palkkataso

Tydpaikan tysilmapiiri

Mahdollisuus tehda tysta, jonka koen merkitykselliseksi
Mahdollisuus kehitty4 tybssa

Merkitys tulevan urakehityksen kannalta

Varmuus tydsuhteen jatkuvuudesta

Mahdollisuus sovittaa yhteen tys- ja perhe-elama

© ©® N O LA W N

Tydn monipuolisuus

—
o

Ty6paikan kateva sijainti

Kuvio 3. Kymmenen tarkeintd asiaa tydnantajan valinnassa vuonna 2020 T-Median tydnantaja-
kuvatutkimuksen mukaan (Puska 2020).



14

Viestintatoimisto Drumin kyselytutkimuksen 2020 mukaan Suomen tydikaiselle vaestolle
hyvan tydpaikan tarkeimpia kriteereitd ovat tyon merkityksellisyys, palkkaus ja tyo-
kulttuuri. My6s mukavat tyokaverit ovat tarkeitd. Hyvan esimiehen merkitys on tyo-
kavereihin verrattuna huomattavasti pienempi. Palkkaus on miehille tarkeampi asia kuin

naisille, ja sen merkitys nousee selvasti vasta 40 vuoden iassa. (Kyselytutkimus. 2020.)

Tyo6paikan valintaan ja hyvan tydnantajakuvan muodostumiseen vaikuttavat siis erityi-

sesti seuraavat 15 tekijaa:

e kilpailukykyinen palkka ja henkilostoedut
¢ mielenkiintoiset tydtehtavat

¢ mahdollisuus tehda merkityksellista tyota
e hyva yritysbrandi

o yrityksen vastuullisuus

e mielenkiintoinen toimiala

¢ kunnioitus tydntekijoita kohtaan

e hyva tyGilmapiiri ja kulttuuri

¢ esimiehet, jotka tukevat kehittymista

e varmuus ty6suhteen jatkumisesta

e mahdollisuus vaikuttaa

e joustavuus tyodjarjestelyissa

e kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet

¢ mahdollisuus sovittaa yhteen ty6 ja vapaa-aika

o tyOpaikan kateva sijainti.

2.5 Tyobnantajakuvan kehittaminen

Tybnantajakuvan kehittdminen on prosessi, jossa yritys maarittelee ja asemoi itsensa
suhteessa Kilpailijoihin. Rekrytointimarkkinointia voidaan hyddyntda osana tyOnantaja-
kuvan viestimistd. Tyonantajakuvaa kehittaessdan yrityksen tulee varmistaa sen arvo-
jen, kulttuurin ja yksilollisyyden olevan linjassa ideaalien tydnhakijoiden tavoitteiden
kanssa. Autenttisen ja positiivisen tydnantajakuvan rakentaminen vie resursseja mutta
on kannattavaa. Vahva tyonantajakuva voi houkutella myos kandidaatteja, jotka eivat
hae t0ita aktiivisesti. Yrityksissa, joilla on vahva tyonantajakuva, tydntekijat ovat motivoi-
tuneita ja sitoutuneita, mika vahentaa henkildston vaihtuvuutta. Tehokkaat tyontekijat li-

saavat yrityksen kasvua. Tyontekijat ovat ylpeitd ollessaan osa yritystd, ja heista voi jopa
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tulla brandilahettilaita. Positiivinen tydnantajakuva on tarkeda myos asiakashankinnan ja
asiakkaiden pitamisen kannalta. Rekrytointi on kaksi kertaa kallimpaa yrityksille, joilla
on heikko ty6nantajakuva, ja yritykset voivat joutua kompensoimaan huonoa mainettaan
maksamalla henkilostélle enemman palkkaa. Puolet kandidaateista ei tydskentelisi
huonomaineiselle yritykselle, vaikka saisi enemman palkkaa. Yli puolet tydnhakijoista
jattéa hakematta yritykseen luettuaan huonoja arvioita tydnantajasta netista. (Employer

branding and recruitment.)

TyOnantajakuva on olennainen teema pitkan aikavélin menestyksen saavuttamisessa.
Yrityksen arvo riippuu yhd enemman sen tydntekijoista. Siksi tydnantajakuvan kehitta-
minen on tullut mukaan strategisen johtamisen yhteyteen. Tydnantajakuva on merkittava
resurssi yrityksen strategiaa parhaiten tukevien tyontekijoiden rekrytoinnissa, motivoin-
nissa ja sitouttamisessa. Tydnantajakuvan kehittaminen on tydnantajan markkinointia,
jossa asiakkaana on potentiaalinen tai nykyinen tyontekija ja myytavana tuotteena orga-
nisaatio. Kehittdamisen tarkoituksena ei ole luoda katteettomia odotuksia, silla ero totuu-
den ja mielikuvan valilla todennakoéisesti paljastuu. Mielikuvan tulee erottua muista ja
kohdistua paakohderyhmalle. Mielikuvasta tulee viestia organisaation vahvuuksia koros-
tavasti ja toimintaa muokata kohderyhméan odotusten suuntaan. Henkiléston tyo-
panokseen vaikuttaa kokemus siitd, kenelle t6ita tehdaan. Tydnantajakuvaan vaikuttavat
kaytannossa kaikki organisaatioon liittyvat tekijat kuten toimiala, johto ja henkil6sto, tuot-
teet ja palvelut, fyysiset rakennukset, markkinointi, viestintd, uutiset ja asiakaspalvelu.
Eniten tybnantajakuvaan vaikuttavat omat tai tuttavien kokemukset joko tyontekijana,

asiakkaana tai yhteistyékumppanina. (Vuorinen 2013, 189-191.)

Tyobnantajakuvan kehittdmisen prosessissa ensimmaiseksi on tarkeaa tehda arvio nyky-
tilanteesta, jossa voidaan hyddyntaa tydnantajakuvatutkimuksia ja -selvityksia. Nykyis-
ten tyontekijoiden kautta voidaan selvittdd, minkéalaista tyévoimaa organisaatio on hou-
kutellut ja mink&lainen tydntekijoiden tyypillinen profiili on, mika sai heidat tulemaan or-
ganisaatioon t6ihin sek& mista he pitavat ja eivat pida organisaatiossa. (Vuorinen 2013,
191-192))

Menestyakseen ja houkutellakseen tydntekijoitd yrityksen tulee ilmaista yksildlliset ja
houkuttelevat piirteensa rehellisesti ja avoimesti. Prosessi alkaa yrityksen sisélta. Orga-
nisaation vahvuuksien liséksi tulisi tunnistaa heikkoudet, jotta niita voidaan kehittaa tule-
vaisuutta varten. TyOnantajakuvan kehittdmisen tavoitteena on saada kandidaatit

harkitsemaan yritystd, hakemaan toihin yritykseen, palkkaamisen jalkeen sitoutumaan ja
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osallistumaan seka suosittelemaan yritysta muille. (Rosethorn, Helen & Members of Ber-
nard Hodes Group & Contributors 2009, 94-95.)

Henkiloston kokemukset leviavat tehokkaasti tydmarkkinoilla ja ovat vaikuttavampia kuin
markkinointiviestinnan avulla luotu vaikutelma. Organisaation henkiléstévoimavarojen
johtamista kehittdmalla voidaan kehittdd myds tydnantajakuvaa. Kehittamiskohteiden
l[6ytamiseen saadaan tietoa omalta henkildstolta. Erityisesti jokaisen vapaaehtoisesti ir-
tisanoutuvan nékemysten kysyminen on tarke&dd lahtbhaastattelussa. Kehittdmis-
kohteista voidaan |0ytaa tietoa myos muista organisaatioista, joiden tydnantajakuva on
tunnetusti hyva. Oppilaitosyhteistydn avulla voidaan rakentaa tytnantajakuvaa ja tehda
organisaatiota tunnetuksi potentiaalisten tyénhakijoiden keskuudessa. (Viitala 2014, 85.)

Yritykset kdyvat kovaa kilpailua parhaiden kykyjen etsimisessa ja pitdmisessa. Sosiaali-
nen media on pakottanut yrityksia olemaan lapinakyvampid, ja ihmiset luottavat enem-
man henkildston kokemuksiin kuin yrityksen rekrytointimarkkinointiin. Tamén takia ta-
lenttien houkuttelu painottuu tyéntekijdiden sitouttamiseen. Tytnantajakuvan kehittami-
sesta on tullut strategisesti entistd merkittdvampaa. Vuonna 2014 toimitusjohtajille seka
HR- ja markkinointijohtajille 18 maassa tehdyn tutkimuksen perusteella kehittamistydn
paatavoite on turvata pitkan aikavalin rekrytointitarpeita. Tydnantajakuvan kehittamisen
tavoitteita ovat myos tydnantajakuvan rakentaminen globaalisti ja paikallisesti seka kil-

pailijoista erottautuminen. (Mosley 2015, 2—4.)

Parhaiden kykyjen houkuttelemiseksi ja palveluksessa sailyttamiseksi yrityksen tulee ar-
vioida nykyisen tydnantajakuvan tila, maaritella vahvuuksien pohjalta minkalaisena tyon-
antajana haluaa nayttaytya sekd muuttaa tama selkeaksi ja houkuttelevaksi EVP:ksi
(Employee Value Proposition) eli tydnantajalupaukseksi. Lisdksi yrityksen tulisi hyédyn-
taa sosiaalista mediaa proaktiivisesti ja jakaa yrityksen sisdisia vahvuuksia korostavia
tarinoita. Yrityksen on tarkeda huolehtia myds siita, ettd jokaisessa yrityksen toiminnossa

ymmarretddn vahvan tyonantajakuvan arvo. (Mosley 2015, 2—4.)
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3 Selvitys yritys X:n sisaisesta tydnantajakuvasta

3.1 Menetelmd, kysymykset ja tavoitteet

Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto tehokkaasti eli saada
seka paljon tutkittavia henkiloita ettd kysya monia asioita. Kyselylomakkeen avulla voi-
daan kerata tietoa tosiasioiden ja toiminnan lisaksi vastaajien arvoista, asenteista ja
mielipiteistd sekad perusteluja ndille. Lomakkeen alkuun sisaltyy usein myds vastaajaa
koskevia taustakysymyksia, kuten ik&, sukupuoli, perhesuhteet, koulutus ja ammatti.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195-197.)

Kysymykset voivat olla avoimia, monivalintoja tai perustua asteikkoihin. Avointen kysy-
mysten avulla vastaajat saavat mahdollisuuden ilmaista itseddn omin sanoin, ja ne 0soit-
tavat, mika on keskeista vastaajien ajattelussa. Monivalintakysymysten avulla vastaajat
vastaavat samaan kysymykseen siten, etta vastauksia on helppo vertailla. Liséaksi moni-
valintakysymykset auttavat vastaajaa tunnistamaan asian ilman, etta hanen taytyisi
muistaa se. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvilla kysymyksilla voidaan tutkia, miten voi-
makkaasti vastaaja on samaa tai eri mielta esitetyn vaittaman kanssa. (Hirsjarvi ym.
2009, 198-201.)

Taman opinnaytetydn kyselylomakkeessa kaytetaan padasiassa strukturoituja kysymyk-
sid, eli kysymyksissa on vastaajalle valmiit vastausvaihtoehdot. Lomakkeessa on moni-
valintakysymyksia ja asteikkoihin perustuvia kysymyksia seka yksi avoin kysymys. Val-
miissa vastausvaihtoehdoissa jatetdan asteikon keskimmainen vaihtoehto pois, koska

vastaajan halutaan ottavan kantaa kysymykseen. (Liite 1.)

Kysely muodostuu kahdesta osiosta: taustatekijoiden kartoittamisesta ja varsinaisesta
tydnantajakuvan selvittamisesta. Kyselyn alussa kysytaan vastaajan tyttehtava ja ika-
luokka. Taustatekijoitd kysytadan, jotta voidaan selvittédd, onko niilla vaikutusta tuloksiin.
Taustatekijoita kysytddn mahdollisimman vahan, jotta vastaajat sailyttavat anonymiteet-
tinsa. Ainoat pakolliset kohdat kyselyssd ovat suostumus vastaamiseen ja tyotehtava.
Koska muihin kysymyksiin vastaaminen ei ole pakollista, vastaajalla on mahdollisuus

halutessaan jattaa ottamatta kantaa tiettyihin kohtiin.

Tutkittavat tekijat valittiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Tydnantajakuvaa koskevat

kysymykset rajautuivat tutkimusongelman ja -kysymysten perusteella. Parmentin ja
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Dyhren mukaan tydnantajakuvaa tutkiessa on hyva kysya henkilostolta, suosittelisivatko
he tybnantajaa muille (Parment & Dyhre 2009, 60). Esimerkiksi Universumin Suomen
ammattilaistutkimuksessa ja T-Median tydnantajakuvatutkimuksessa kysytaan, mitka
annetuista vaihtoehdoista ovat vastaajan mielestd kolme tarkeintd tydpaikan valinta-
kriteeria (Ammattilaiset 2020; Puska 2020). Lisdksi Universumin tutkimuksessa pyyde-
taan vastaajaa arvioimaan, miten tarkeitd annetut vaihtoehdot ovat hénelle asteikolla
1-5 (Ammattilaiset 2020).

Tydssé selvitetdan, mitka annetuista valintakriteereistéa ovat vastaajille yleisesti tarkeim-
pid tyOnantajaa valittaessa ja miten ne toteutuvat yritys X:ssd. Vastaajilta kerataan
avointa palautetta, miten yritys X voisi kehittda sisaista tyonantajakuvaansa. Liséksi ky-
sytddn, miten todennadkoisesti vastaaja suosittelisi tydnantajaa muille. Nain kartoitetaan,
minkalainen yritys X:n sisainen tyonantajakuva on. Yritys X:n aiempien selvitysten pe-
rusteella hypoteesi eli olettamus on, etté yritys X:lla on hyva sisdinen tyénantajakuva
(HR-asiantuntija 2021).

3.2 Otos ja toteuttaminen

Tassa opinnaytetydssa tehtiin yritys X:n tyontekijoille anonyymi kyselytutkimus. Selvitys
rajattiin Helsingin toimistossa assistentin tehtavissa ja muissa tukifunktioiden tehtavissa
tyoskenteleviin tyontekijoihin, eiké tuloksia laajenneta koskemaan koko yrityksen henki-
|6stoa. Otoksen koko on 62 tydntekijaa. Kyselysta pyrittiin tekemaan lyhyt, jotta vastaus-

prosentti olisi korkea ja vastaajat vastaisivat kysymyksiin huolellisesti.

Lahetin kaikille kohderyhmaan kuuluville henkildille s&hkopostitse linkin kyselyyn
31.3.2021. Lisdksi lahetin muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta séhkdpostitse
7.4.2021, jotta vastausprosentti nousisi. Vastausaika paattyi 9.4.2021, eli vastausaikaa

oli ynteensa kymmenen paivaa.

3.3 Tulokset

Vastauksia kyselyyn tuli yhteensé 44 kappaletta, eli vastausprosentiksi muodostui 71 %.
Kaikki vastaajat vahvistivat alussa osallistumisensa kyselyyn. Vastaajista assistentteja
oli 23 ja muihin tukifunktioihin kuuluvia tydntekijoitd 21, eli vastaajien jakauma ty6-

tehtavien valilla oli hyvin tasainen (kuvio 4).
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Tyoskenteletkd assistentin tehtavissa vai muissa
tukifunktioiden tehtavissa?

44 vastausta

= Assistentti

= Muu

Kuvio 4. Vastaajien jakauma tyotehtavittain.

Suurin osa vastaajista oli 25—-34-vuotiaita. Seuraavaksi suurimmat ryhmat olivat 45-
vuotiaat tai sitd vanhemmat ja 35-44-vuotiaat. Pienin vastaajaryhma oli 24-vuotiaat tai

sitd nuoremmat. Yksi vastaajista ei halunnut kertoa ikdéansa. (Kuvio 5.)

Minka ikainen olet?

43 vastausta

= 24 tai alle
= 25-34
35-44
45 tai yli

Kuvio 5. Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajille yleisesti kaikkein tarkein valintakriteeri tydpaikkaa valitessaan on hyva tyo-
ilmapiiri ja kulttuuri, jonka valitsi 33 vastaajaa (75,0 %). Seuraavaksi tarkeimmat tekijat
ovat kilpailukykyinen palkka ja henkilostéedut seka mielenkiintoiset tybtehtavat, jotka
molemmat valitsi yhteensé 29 vastaajaa (65,9 %). Kahdeksan vastaajaa (18,2 %) nosti
tarkeimpien kriteerien joukkoon kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet ja seitsemén (15,9
%) kunnioituksen tyontekijoitéa kohtaan. Vastaajista viisi (11,4 %) valitsi mielenkiintoisen

toimialan ja varmuuden ty6suhteen jatkumisesta. (Kuvio 6.)
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Mitk& seuraavista ovat sinulle yleisesti tarkeimpia valintakriteereita
tyopaikkaa valitessasi?

44 vastausta
Hyva tyoilmapiiri ja kulttuuri
Kilpailukykyinen palkka ja henkildstdedut 29
Mielenkiintoiset tyotehtavat 29
Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet 8
Kunnioitus tydntekijoita kohtaan 7
Mielenkiintoinen toimiala 5
Varmuus tyosuhteen jatkumisesta 5
Mahdollisuus tehda merkityksellista tyota 4
Mahdollisuus sovittaa yhteen tyd ja vapaa-aika 4
Yrityksen vastuullisuus 2
Joustavuus tyojarjestelyissa 2
Mahdollisuus vaikuttaa 1
Ty6paikan kateva sijainti 1
Hyva yritysbréandi | o
Esimiehet, jotka tukevat kehittymista = o

Kuvio 6. Tarkeimmat kriteerit tyopaikkaa valittaessa.

Kaikista 15 tekijasta, joiden toteutumista yritys X:ssa selvitettiin, kilpailukykyisen palkan
ja henkilostbetujen kertoo toimivan erittdin hyvin 29 vastaajaa (65,9 %), mik& on selvi-
tyksessa korkein saatu tulos. Myds hyva yritysbrandi toteutuu suurimman osan (56,8 %)
mielesta yritys X:ssa erittdin hyvin. Melko hyvin toteutuvat mielenkiintoiset tyotehtavat ja
yrityksen vastuullisuus. Selvdn enemmistdn (79,5 %) mielestéa myds mahdollisuus tehda

merkityksellista ty6ta toteutuu melko hyvin. (Kuvio 7.)

33



21

Miten seuraavat tekijat toteutuvat mielestasi yritys X:ssa?

40
35
20 29
25 25
23
20 18 18
13
10
5 5
4
0 0 o0 0 0 0
, °m ] -
Kilpailukykyinen palkka ja Mielenkiintoiset Mahdollisuus tehda Hyva yritysbrandi Yrityksen vastuullisuus
henkilostéedut tyotehtavat merkityksellista tydta

H erittdin huonosti  ®Wmelko huonosti  ®mmelko hyvin  ®erittain hyvin

Kuvio 7. Tyo6nantajakuvaan vaikuttavien tekijéiden toteutuminen yritys X:ssé.

Yritys X toimii joka toisen (52,3 %) mielesta erittédin mielenkiintoisella toimialalla, ja joka
toisen (54,5 %) mielestd myds hyva tydilmapiiri ja kulttuuri toteutuvat yritys X:ssé erittain
hyvin. Kunnioitus tydntekijoita kohtaan, esimiehet, jotka tukevat kehittymistd, seka var-
muus tydsuhteen jatkumisesta toteutuvat suurimman osan mielesta melko hyvin. (Kuvio
8.)

Miten seuraavat tekijat toteutuvat mielestasi yritys X:ssa?

30
26
25
24
23 23
19 19
20 18 18
16
10 I I
3 3
z 1
0 0 0 0 0o o0
. L ] - ]
Mielenkiintoinen toimiala  Kunnioitus tyéntekijoita Hyva tydilmapiiri ja Esimiehet, jotka tukevat ~ Varmuus tydsuhteen
kohtaan kulttuuri kehittymista jatkumisesta

merittdin huonosti  ®Wmelko huonosti  ®mmelko hyvin  ®erittain hyvin

Kuvio 8. Tyo6nantajakuvaan vaikuttavien tekijéiden toteutuminen yritys X:sséa.
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Vaikka mahdollisuus vaikuttaa, joustavuus tyojarjestelyissa seka kasvu- ja urakehitys-
mahdollisuudet toteutuvat enemmistén mielestd melko hyvin, monet vastaajat kokevat
niissa jonkin verran puutteita. Joka kolmas (34,1 %) arvioi mahdollisuudet vaikuttaa
melko huonoksi. Melkein neljannes (22,7 %) puolestaan kokee joustavuuden tyo-
jarjestelyissa melko huonoksi tai erittain huonoksi. Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet
kokevat melko huonoksi yhteensé 17 vastaajaa (38,6 %). Reilu enemmistt (68,2 %) on
sitd mieltd, ettd mahdollisuus sovittaa yhteen tyo ja vapaa-aika toimii yritys X:ssa melko
hyvin, ja tydpaikalla on suurimman osan (59,1 %) mielesta erittain kateva sijainti. (Kuvio
9)

Miten seuraavat tekijat toteutuvat mielestasi yritys X:ssa?

40

30
30

26

23 23
21
20
17 17
15
11
10 9 9
6 6 5
0 ! 0 0 I 0 !
0 - -
Mahdollisuus vaikuttaa Joustavuus Kasvu- ja Mahdollisuus sovittaa  TyOdpaikan kateva sijainti
tyojarjestelyissa urakehitysmahdollisuudet yhteen tyd ja vapaa-aika
merittéin huonosti  ®Wmelko huonosti melko hyvin erittain hyvin

Kuvio 9. Tyonantajakuvaan vaikuttavien tekijéiden toteutuminen yritys X:ssa.

Avoimeen kysymykseen siitd, miten tydnantaja voisi kehittda sisaista tydnantaja-
kuvaansa, vastasi 16 vastaajaa (36,4 %). Vastauksista nousee esille samat kolme
kehityskohdetta kuin aiemmassa kysymyksessa eri tekijdiden toimivuudesta yritys X:ssa:
mahdollisuus vaikuttaa, joustavuus ty¢jarjestelyissd sekd kasvu- ja urakehitys-
mahdollisuudet. Vastaajat haluaisivat lisaa mahdollisuuksia vaikuttaa niin yrityksen si-
sdisiin asioihin kuin omiin tyojarjestelyihin ja lisda osallistamista heitd koskeviin paatok-
siin. Osa vastaajista toivoisi enemman yksildlliset tarpeet huomioivia ratkaisuja ja osa
enemman yhtendisia toimintatapoja. Joustavuutta toivotaan tydaikajarjestelyihin esimer-
kiksi liukuvan tydajan kayttdonotolla. Joustavaa etatydmahdollisuutta pidetaan tarkeana

my0Os koronapandemian jalkeen. Liséksi vastaajat haluaisivat, ettd avoimuutta lisattaisiin
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tyokulttuuriin ja viestintdan ja ettd myds muiden kuin asianajajien urapolkujen tukemista

tuotaisiin enemman esille.

Miten todennakdisesti suosittelisit tydnantajaa muille?

40

30
30

20

11
10

0

erittain melko melko erittain
epatodennékoisesti epatodennakaoisesti todennakaoisesti todennakdisesti

Kuvio 10. Yritys X:n suosittelu tydnantajana muille.

Kyselyn viimeiseen kysymykseen suurin osa (68,2 %) vastaajista vastasi suosittele-
vansa yritys X:4a tyonantajana muille erittain todennakdisesti ja joka neljas (25,0 %)
melko todennékdisesti. Vain kolme (6,8 %) vastaajista suosittelisi tydnantajaa melko
epatodenndkoisesti. Yksikaan vastaajista ei kertonut, ettd suosittelisi tyénantajaa muille

erittain epatodennakdisesti. (Kuvio 10.)

3.4 Tulosten analysointi

Viidelle kuudesta 24-vuotiaasta tai nuoremmasta tarkein tekija tydnantajaa valittaessa
on mielenkiintoiset tydtehtavat ja puolelle hyva tydilmapiiri ja kulttuuri seka kilpailu-
kykyinen palkka ja henkilostoedut. Kaikista téarkeintd 25-34-vuotiaille vastaajille on
kilpailukykyinen palkka ja henkildstbedut, toiseksi tarkeinta hyva tyoilmapiiri ja kulttuuri
ja kolmanneksi tarkeinta mielenkiintoiset tyétehtavat. 35—44-vuotiaille karjessa on hyva
tyGilmapiiri ja kulttuuri ja toisena seka kilpailukykyinen palkka ja henkilostoedut etta
mielenkiintoiset tyotehtavat. Noin neljélle viidesosalle 45-vuotiaista tai vanhemmista
hyva ty6ilmapiiri ja kulttuuri on yksi tarkeimmista kriteereista tytnantajaa valittaessa, yli
puolelle kilpailukykyinen palkka ja henkilostdedut ja hieman alle puolelle mielenkiintoiset
tyotehtavat. Jokaisessa ikaryhmassa toistuvat siis samat kolme tarkeinta valintakriteeria

mutta eri jarjestyksessa. (Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Tarkeimpien tyépaikan valintaan vaikuttavien kriteerien jakauma ikaryhmittain.

24 tai alle 25-34 35-44 45 tai yli
Hyva tydilmapiiri 50,0 % 81,3% 80,0 % 81,8 %
ja kulttuuri
Kilpailukykyinen 50,0 % 87,5% 60,0 % 54,5 %
palkka ja
henkilostbedut
Mielenkiintoiset 83,3 % 75,0 % 60,0 % 455 %
tyotehtavat

Seka Universumin Suomen opiskelijatutkimuksen etta YPAI-tutkimuksen mukaan tar-
keinta tybnantajaa valittaessa on mielenkiintoiset ty6tehtavat, toiseksi tarkeinta tyo-
ilmapiiri ja kolmanneksi tarkeinta palkka (Opiskelijat 2020; Tarkeimmat asiat tybnantajaa
valittaessa). T-Median tutkimuksen mukaan tarkeinta on tyétehtavien mielenkiintoisuus,
hyva palkkataso ja tyopaikan tydilmapiiri (Puska 2020). 24-vuotiaiden tai nuorempien
vastaukset ovat siis linjassa naiden kaikkien kolmen nuorille ammattilaisille tehtyjen tut-

kimusten tulosten kanssa.

Universumin Suomen ammattilaistutkimuksen mukaan tarkein tekija tyénantajaa valit-
taessa on kilpailukykyinen pohjapalkka ja sitten tulevat monipuoliset tyétehtavat, jousta-
vuus tyojarjestelyissd, kunnioitus tyontekijoita kohtaan ja viidentend ystavéllinen tyo-
ymparistd (Ammattilaiset 2020). Kyselyssa kilpailukykyinen palkka ja henkilostdedut oli
kaikkein tarkeintd 25—34-vuotiaille. Joustavuuden tyojarjestelyissa valitsi tarkeimmaksi
vain kaksi vastaajaa (4,5 %). Kunnioitus tyontekijoita kohtaan oli vastaajille viidenneksi
tarkeintd. 35—44-vuotiaille ja 45-vuotiaille tai sitd vanhemmille kaikkein tarkeinta on hyva
tydilmapiiri ja kulttuuri, joka puolestaan ammattilaistutkimuksen mukaan on vasta viiden-

neksi tarkeinta.

Viestintatoimisto Drumin kyselytutkimuksen mukaan palkkauksen merkitys nousee sel-
vasti vasta 40 vuoden iassa (Kyselytutkimus. 2020). Taman tyon tuloksissa palkkauksen
merkitys on kuitenkin suuri jokaisessa ikaryhmassa. Lisaksi Drumin tutkimuksen mukaan
hyvan esimiehen merkitys on tydkavereihin verrattuna huomattavasti pienempi, mika na-
kyy my6s opinnaytety6n tuloksissa (Kyselytutkimus. 2020). Hyva ty6ilmapiiri ja kulttuuri
on vastaajille kaikkein tarkein tekija tyopaikan valinnassa, kun taas kukaan vastaajista ei

valinnut esimiehid, jotka tukevat kehittymista.
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YPAI-tutkimuksen mukaan tydpaikan sijainti on neljanneksi tarkein tydpaikan valinta-
kriteeri ja T-Median tutkimuksen mukaan kymmenenneksi tarkein (Tarkeimmat asiat
tybnantajaa valittaessa; Puska 2020). Tassa kyselyssa tydpaikan katevan sijainnin valitsi

tarkeimmaksi vain yksi vastaaja (2,3 %).

Assistentit, jotka ovat 34-vuotiaita tai nuorempia, kokevat kaikkein tarkeimmaksi valinta-
kriteeriksi ty6nantajaa valittaessa kilpailukykyisen palkan ja henkilostéedut. Kolme
neljisosaa heista valitsi tarkeaksi myds hyvan tyoilmapiirin ja kulttuurin seka mielen-
kiintoiset tyotehtavat. He toivoisivat yritys X:ssé lisdd mahdollisuuksia vaikuttaa, jousta-
vuutta tyojarjestelyissa seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksia. Muissa tukifunktioiden
tehtavissd tydskentelevat, jotka ovat 34-vuotiaita tai nuorempia, arvostavat eniten
mielenkiintoisia tydtehtavia, hyvaa tyoilmapiirid ja kulttuuria seka kilpailukykyista palkkaa
ja henkiléstdetuja. Samoin kuin 34-vuotiaat tai nuoremmat assistentit he toivoisivat lisda

mahdollisuuksia vaikuttaa yritys X:ssé (kuvio 11).

12

10

m Assistentti

m Muu

N

melko huonosti melko hyvin

Kuvio 11. Mahdollisuus vaikuttaa yritys X:ssé& 34-vuotiaiden tai nuorempien mielesta.

Muissa tukifunktioiden tehtavissa tyoskenteleville, jotka ovat 35-vuotiaita tai vanhempia,
tarkeintd ovat selvasti hyva tyoilmapiiri ja kulttuuri seka kilpailukykyinen palkka ja
henkilostbedut. Seuraavaksi tarkeimpia tekijoita heille ovat sekd mielenkiintoiset tyo-
tehtavat etta kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet. He haluaisivat lisaa mahdollisuuksia
vaikuttaa seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksia yritys X:ssa. Assistenteille, jotka ovat
35-vuotiaita tai vanhempia, kaikkein tarkeinta on hyva tydilmapiiri ja kulttuuri, toiseksi
tarkeintd mielenkiintoiset tyotehtavat ja kolmanneksi tarkeimmaksi nousee varmuus

tydsuhteen jatkumisesta. Neljdnneksi tarkeimpid ovat sekéa kilpailukykyinen palkka ja
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henkildstbedut, mielenkiintoinen toimiala etté kunnioitus tydntekijoitd kohtaan. Assistent-
tien, jotka ovat 35-vuotiaita tai vanhempia, vastauksissa nousee esille eri tekijéiden toi-
mivuudessa yritys X:ssd yksi kehityskohde, joka on sama kuin samanikaisilla muissa

tukifunktioissa tydskentelevilla: kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet (kuvio 12).

H Assistentti
I m Mo

melko huonosti melko hyvin erittéin hyvin

N W b 01 OO N

o P

Kuvio 12. Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet yritys X:ssa 35-vuotiaiden tai vanhempien mie-
lesta.

Mahdollisuus vaikuttaa nousee esille mahdollisena kehityskohteena muissa ikéaryhmissa
kuin 45-vuotiaissa tai vanhemmissa. Noin puolet muihin ikAryhmiin kuuluvista vastaajista
kokee, ettd mahdollisuus vaikuttaa toteutuu melko huonosti. Noin puolet 45-vuotiaista tai
vanhemmista puolestaan kokee sen toteutuvan erittain hyvin ja puolet melko hyvin. (Ku-
vio 13.)
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Kuvio 13. Mahdollisuus vaikuttaa yritys X:ssa ikaryhmittain.
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My@s joustavuus ty6jarjestelyissa toimii jokaisen 45-vuotiaan tai vanhemman mielesta
vahintdan melko hyvin. Muissa ikaryhmissa puolestaan noin joka kolmas kokee jousta-
vuuden toimivan melko huonosti. Joustavuus tydjarjestelyissa on ainoa tekija, jonka yksi

vastaajista arvioi toimivan yritys X:ssa erittéin huonosti. (Kuvio 14.)
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Kuvio 14. Joustavuus tydjarjestelyissa yritys X:ssa ikaryhmittain.

Suurin osa 24-vuotiaista tai huoremmista on sitd mieltd, ettd kasvu- ja urakehitys-
mahdollisuudet toteutuvat melko hyvin tai erittdin hyvin, mutta reilu kolmannes muista
ikaryhmista puolestaan kokee ne melko huonoksi. Kaikista assistenteista yhteensa lahes
puolet kokee, etta kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet toteutuvat melko huonosti (kuvio
15). Noin joka kolmannen mielesté joustavuus tydjarjestelyissa toimii melko huonosti tai
erittdin huonosti, ja vajaan kolmanneksen mukaan mahdollisuus vaikuttaa toteutuu
melko huonosti. Kokonaisuudessaan assistentit ovat tyytyvaisia muiden tekijoiden toimi-
vuuteen. Myo6s tukifunktioiden tehtavissa tydskentelevien mukaan mahdollisiksi kehitys-
kohteiksi nousevat mahdollisuus vaikuttaa seka kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet.
Noin joka kolmannen mielesta kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet toimivat melko huo-
nosti (kuvio 15). Kolmanneksen mukaan my6s mahdollisuus vaikuttaa toteutuu melko
huonosti. Muiden tekijoiden toimivuuteen tukifunktioiden tehtévissa tydskentelevat hen-

kilot ovat varsin tyytyvaisia.
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Kuvio 15. Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet yritys X:ssa ty6tehtavittain.

Tyo6tehtavittain tarkasteltuna suurin osa seka assistentin tehtavissa ettd muissa tukifunk-
tioiden tehtavissa tytskentelevista henkilbista suosittelisi tybnantajaa muille erittain
todennakdisesti. Ikaryhmittdin tarkasteltuna vain yksittaiset 25-44-vuotiaat vastaajat
suosittelisivat tydnantajaa melko epatodennakoéisesti. Jokainen 24-vuotias tai nuorempi
vastaaja suosittelisi yritys X:aa tydnantajana muille erittdin todennakoisesti. Kaikki 45-
vuotiaat tai sitd vanhemmat suosittelisivat yritys X:aa melko todennakdisesti tai erittain

todennakadisesti. (Kuvio 16.)
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Kuvio 16. Yritys X:n suosittelu ik&ryhmittain.
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4 Paatanto

4.1 Johtopaattkset

Taman opinnaytetyén tavoitteena oli siis selvittdd yritys X:n sisaisen tydnantajakuvan
nykytila eli henkiléston kokemus tytnantajasta. Erittain hyvin toteutuvat selvityksen pe-

rusteella yritys X:ssa:

e kilpailukykyinen palkka ja henkilostoedut
e tyopaikan kateva sijainti

e hyva yritysbrandi

e hyva tyGilmapiiri ja kulttuuri

e mielenkiintoinen toimiala.

Loput kymmenen selvityksessa tarkasteltua tydnantajakuvaan vaikuttavaa tekijaé toteu-
tuvat yritys X:ssa melko hyvin. Erityisen positiivista on, etta vastaajille tarkeimmat tekijat
tydnantajaa valittaessa toteutuvat yritys X:ssa vahintaan melko hyvin. Vastaajille kaik-
kein tarkein asia eli hyva tydilmapiiri ja kulttuuri toteutuu enemmistén mielestéa erittain
hyvin. Samoin kilpailukykyinen palkka ja henkildstbedut toteutuu erittdin hyvin ja mielen-

kiintoiset tyotehtavat melko hyvin.

Osa tyontekijoista toivoisi lisda kasvu- ja urakehitysmahdollisuuksia, mahdollisuuksia
vaikuttaa seka joustavuutta tyojarjestelyihin. Taustatekijoilla eli tyétehtavalla ja ialla oli
jonkin verran vaikutusta saatuihin tuloksiin. Jokaiseen kohtaan eri tekijoiden toimivuu-
desta yritys X:ssa enemmisto vastaajista kertoi niiden toimivan joko melko hyvin tai erit-
tain hyvin. Lisaksi suurin osa vastaajista suosittelisi tydnantajaa melko todennékdisesti
tai erittain todennakdisesti, eika yksikdan vastaajista suosittelisi yritys X:8a erittain epa-
todennékdisesti. Selvityksen perusteella yritys X:lla on kokonaisuudessaan hyva siséi-

nen tyénantajakuva kohderyhmassa eli hypoteesi oli oikea.

Kauhasen mukaan tyfnantajakuvan merkitys on suurempi nuorten henkildiden kuin jo
kokemusta omaavien henkildiden kohdalla (Kauhanen 2012, 69). Yritys X:n tulisi ottaa
jokaisen henkilostoryhman ja ik&ryhman tarpeet huomioon, mutta tydnantajakuvatyota
ajatellen sen kannattaisi kiinnittd& erityistd huomiota nuorten henkildiden tarpeisiin.
Jatkotoimenpiteend yritys X voisi kehittaa tassa selvityksesséa esiinnousseita tekijoita

erityisesti avoimeen kysymykseen saatujen vastausten perusteella ja seurata kehitysta
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tekemalla vastaavanlainen selvitys myohemmin uudelleen. Lisaksi yritys X voisi tehda
kartoituksen koko henkiléston sisdisesta tyonantajakuvasta tai rajata sen puuttuvaan
kohderyhmaan eli asianajajan tehtavissa tydskenteleviin tai toiseen toimistoon ja ver-

tailla selvitysten tuloksia.

Yrityksen sisainen ty6nantajakuva heijastuu ulkoiseen tydnantajakuvaan eli yrityksen
ulkopuolisten tahojen saamaan kuvaan yrityksesta tyonantajana (Korpi ym. 2012, 67).
Jatkoselvityksena yritys X voisi tehda kartoituksen myds ulkoisesta tytnantajakuvasta
kohderyhmassa. Yritys X voisi seurata sijoittumistaan vuosittain esimerkiksi Universumin
tyonantajakuvatutkimuksissa ja ottaa tavoitteekseen sijoittua Suomen ammattilais-
tutkimuksessa juridiikan alalla listattujen houkuttelevimpien kymmenen tydnantajan jouk-
koon.

4.2  Tutkimuksen luotettavuus ja sen mittaaminen

Aineistonkeruumenetelmana kyselytutkimuksessa on muutamia heikkouksia. Ei voida
olla varmoja, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen tai miten rehel-
lisesti he ovat siihen vastanneet. Lisaksi on vaikea varmistua, miten selvilld vastaajat
ovat alueesta tai miten onnistuneita annetut valmiit vastausvaihtoehdot ovat vastaajien

mielesta. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Selvityksen aihe ja kyselylomakkeen kysymykset ovat melko arkaluonteisia. Vastaajille
painotettiin, etta tulokset kasitellaan luottamuksellisesti ja ettei yksittaista vastaajaa voi
tunnistaa tuloksista, jotta vastaajat uskaltaisivat vastata rehellisesti. Kyselylomakkeessa
maaériteltiin vastaajaa varten, mité tydnantajakuvalla tarkoitetaan, ja koko lomake ja ky-
symykset pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman ymmarrettaviksi ja yksinkertaisiksi. Li-
saksi kyselylomaketta testattiin ja muokattiin kommenttien perusteella viela ennen lahet-
tamisté vastaajille. Koska valmiista vastausvaihtoehdoista jatettiin pois asteikon keskim-
maiset vaihtoehdot, vastaajien tuli ottaa kantaa kysymyksiin. Vastaajat edustivat katta-
vasti perusjoukkoa, ja otoksen koko oli riittava. Vastausprosentti oli korkea ja kato jai

selvityksessa melko pieneksi.

Reliabiliteetti tarkoittaa kvantitatiivisen tutkimuksen kielessa mittarin johdonmukaisuutta.
Reliaabeli mittari mittaa aina kokonaisuudessaan samaa asiaa. Se muodostuu stabili-
teetista ja konsistenssista. Stabiliteetilla tarkoitetaan mittarin pysyvyyttd ajassa.

Epastabiilissa mittarissa satunnaisvirheiden eli esimerkiksi olosuhteiden tai vastaajan
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mielialan vaikutukset nakyvat helposti. Konsistenssi puolestaan tarkoittaa yhtenaisyytta,
eli jos useista vaittdmista muodostuva mittari jaetaan kahteen joukkoon vaittamia, kum-
mankin joukon tulee mitata samaa asiaa. (Mittaaminen: mittarin luotettavuus.) Taman
opinnaytetydn mittaustulokset eivét ole sattumanvaraisia, vaan ne ovat pysyvia, yhtenai-

sia ja toistettavissa my6s muissa selvityksissa. Opinnaytety6 on reliaabeli.

Mittarin validiteetti tarkoittaa mittarin patevyytta mitata nimenomaan sita, mita sen tarkoi-
tus on mitata, riittdvan tehokkaasti ja kattavasti (Mittaaminen: mittarin luotettavuus). Ta-
man opinnaytetyon kyselylomake laadittiin huolellisesti teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta. Tydssa saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Opinnaytety6 on myds validi.

4.3 Opinnaytetydn oma arviointi

Opinnaytetydprosessi oli hyvin opettavainen. Prosessi opetti erityisesti suurten asia-
kokonaisuuksien hallintaa ja aikatauluttamista. Haastavimmaksi prosessissa koin teo-
reettisen viitekehyksen kirjoittamisen. Kirjoitin opinnaytetydéni COVID-19-pandemian ai-
kana, mutta onneksi luotettavia lahteita oli tyon aiheesta hyvin saatavilla myds sahkai-
sessda muodossa. Kaytin viitekehyksessa paljon sekd suomenkielisia etta englannin-
kielisia lahteita. Lisdksi hyddynsin monipuolisesti tydnantajakuvasta tehtyjd ajan-
kohtaisia tutkimuksia, mika antoi hyvan mahdollisuuden tulosten vertailulle.

Tybnantajakuva on aiheena erittédin ajankohtainen, kiinnostava ja tarkea ymmartaa.
Maarallisen menetelman ja kyselytutkimuksen kayttdminen sopi aiheeseen hyvin, ja
tutkimuskysymykset rajattiin tutkimusongelman mukaisesti. Teksti on selke&é ja johdon-
mukaista. Opinnaytetyon tekeminen toimeksiantona oli mielestani mielenkiintoista ja on-
nistunut valinta. Oman oppimiskokemuksen liséksi opinnaytetyd tuottaa toimeksi-
antajalle uutta tietoa ja lisdarvoa. Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen opinnaytetydhoni

ja prosessiin.
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Mielenkiintoinen toimiala

Kunnioitus tyontekijoitd kohtaan

Hyva tydilmapiiri ja kulttuuri

Esimiehet, jotka tukevat kehittymista
Varmuus tydsuhteen jatkumisesta
Mahdollisuus vaikuttaa

Joustavuus tyGjérjestelyissa

Kasvu- ja urakehitysmahdollisuudet
Mahdollisuus sovittaa yhteen tyo ja vapaa-aika

TyOpaikan kateva sijainti
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Miten seuraavat tekijat toteutuvat mielestasi yritys X:ssa?

Kilpailukykyinen palkka ja
henkilostGedut

Mielenkiintoiset
tyotehtavat

Mahdollisuus tehd&
merkityksellisid tyota

Hyva yritysbrandi

Yrityksen vastuullisuus

Mielenkiintoinen toimiala

Kunnioitus tydntekijoita
kohtaan

Hyva tydilmapiiri ja
kulttuuri

Esimiehet, jotka tukevat
kehittymista

Varmuus tydsuhteen
jatkumisesta

Mahdollisuus vaikuttaa

Joustavuus
tyojarjestelyissa

Kasvu- ja
urakehitysmahdollisuudet

Mahdollisuus sovittaa
yhteen tyo ja vapaa-aika

Tyopaikan kateva sijainti

erittdin
huonosti

O

o 0 o o0 0O o 0O 0o 0O 0O O o O O

melko
huonosti

O

c O 0 o o 0O 0 0O O O O O O O

melko hyvin

O 0 O 0O 0O 0 O 0O O O O O O O

Liite 1
4 (5)

erittain hyvin

O

o 0O o 0o 0O 0 0O 0O 0O O O O O O
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Miten tyonantaja voisi kehittaa sisaista tyonantajakuvaansa?

Kerro vapaasti ehdotuksistasi.

Oma vastauksesi

Miten todennakodisesti suosittelisit tyonantajaa muille?

erittiin epatodenndkoisesti O O O O erittdin todennakoisesti

Takaisin G  Sivu 3/ 3

Ala koskaan laheta salasanaa Google Formsin kautta.

Tama lomake luotiin verkkotunnuksessa Metropolia Ammattikorkeakoulu. Ilmoita vaarinkdytosta



