" LAUREA (,den edelli,

AMMATTIKORKEAKOULU

Organisaation maine ja vetovoimatekijat.
Case: Puolustusministerio.

Laakso, Hanna

2013 Hyvinkaa



Laurea-ammattikorkeakoulu
Hyvinkaa

Organisaation maine ja vetovoimatekijat. Case:
Puolustusministerio.

Laakso Hanna
Liiketalouden koulutusohjelma
Opinnaytetyo

Toukokuu 2013



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Hyvinkaa
Liiketalouden koulutusohjelma

Laakso Hanna
Organisaation imago ja maine. Case: Puolustusministerio.

Vuosi 2013 Sivumaara 30

Organisaatio on yhta kilpailukykyinen kuin sen henkilosto. Henkiloston motivaatio, tiedot ja
taidot ovat merkittavassa asemassa organisaation menestyksessa. Imago ja maine ja tyonan-
tajakuva ovat suuressa asemassa tyopaikkaa valitessa. Tassa opinnaytetyossa pohditaan tyo-
paikan vetovoimatekijoita, mainetta ja yrityskuvaa.

Teoriaosuudessa kasitellaan mainetta ja sen vaikutusta tyonantajakuvaan. Tutkimusosiossa
kasitellaan Case-organisaation vetovoimatekijoita.

Menetelmana opinnaytetyossa on kaytetty laadullista teemahaastattelua. Haastattelin viitta
eri asemassa ja eri sukupuolta olevaa virkamiesta heidan motiiveistaan hakeutua toihin puo-
lustusministerioon. Kysyin heilta, millaisia mielikuvia heilla oli puolustusministeriosta ennen
tyollistymistaan sinne ja miten mielikuvat ovat vaikuttaneet tyopaikan valintaan.

Tutkimustulokset kertovat puolustusministerion henkiloston olevan varsin motivoituneita tyo-

honsa ja tyytyvaisia, mutta parannettavaakin toki on. Mielikuvat puolustusministeriosta ennen
sinne tyollistymista ovat olleet varsin olemattomia tai neutraaleja.
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An organization is as competitive as its personnel. Employees’ motivation, skills and knowhow
are in a major role in a company’s success. What makes a person apply for a certain position
or a job? How great of a deal is employers image and reputation when applying for a job? In
this thesis | am going to find out what makes an employer attractive and interesting.

In the theoretical part | wrote about image and reputation and their impact onto company im-
age. The analysis part is about the case organizations attractions.

This thesis was made for the Ministry of Defense of Finland. The purpose of this thesis is to
find out what factors make the Ministry of Defense competitive when it comes to personnel.

The method used in this thesis is qualitative theme interview. | interviewed five people in
different positions in the Ministry of Defense of Finland. | asked about their motives for
working in the Ministry of Defense. What kind of images they had before their employment
and how did the images affect when applying for the job they are in now.

What | found out was that the people working in the Ministry of Defense are very highly

motivated and satisfied with their workplace. Also the images before working in the Ministry
of Defense were quite neutral or nonexistent

Keywords: Image, reputation, company image, attractions.
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1 Johdanto

Yritys on yhta kilpailukykyinen kuin sen henkilosto. Tulevaisuudessa organisaatioiden merkit-
tavimpina haasteina ovat ammattitaitoisen ja kilpailukykyisen tyovoiman saaminen seka tyo-
hon motivoiminen ja sitouttaminen. Tulevaisuudessa liikkuvuus tyomarkkinoilla lisaantyy, ja
on arvioitu, etta vuosina 2000-2015 Suomen tyoelamasta poistuu noin miljoona ihmista suur-
ten ikaluokkien jaadessa elakkeelle. Ihmisia rekrytoidaan enemman samalla kuin tyovoiman
tarjonta vahenee, jolloin hyvia ja osaavia hakijoita on vahemman. Tasta johtuen tyomarkki-
noilla tulee olemaan lisaantyva puute ja kilpailu osaavista ja ammattitaitoisista tyonteki-
joista. (Pennanen 2011, 6; Hyppanen, 2007, 176.)

Ammattitaitoisen henkilokunnan pulan kiihtyessa tulee tyonantajakuvan merkitys rekrytoin-
nissa ja henkiloston sitouttamisessa entista tarkeammaksi. Organisaation maine heijastuu sen
tyonantajakuvaan, joka vaikuttaa nykyisen henkiloston sitoutumiseen ja tulevien tyontekijoi-
den rekrytointiin. (Hyppanen 2007, 19-20.)

Hyvasta tyonantajamaineesta on hyotya henkilostoa etsittaessa ja se voi tuoda organisaatiolle
etua monella eri osa-alueella. Organisaation sydamen muodostavat sen tyontekijat ja ilman
heita organisaatio olisi hyodyton, eivatka mitkaan sen osa-alueet paasisi kehittymaan. Mita
osaavampia ja motivoituneempia yrityksen tyontekijat ovat, sita enemman siita on organisaa-
tiolle hyotya. (Puusa & Reijonen 2011, 248, 308-310.)

2 Yrityskuva ja maine

Opinnaytetyon seuraavassa osassa kerron imagon maaritelmasta ja maineen vaikutuksesta yri-
tyskuvaan. Imago, maine, yrityskuva, profiili, brandi, yrityksen ilme. Naita sanoja kaytetaan
sekaisin organisaation herattamista mielikuvista. Kaikkia sanoja yhdistava tekija on niiden
aineettomuus, joten niita on melko hankala mitata, mutta se ei kuitenkaan tarkoita, etteiko
niita kannattaisi pohtia.

Yrityskuva voidaan maaritella yksilon tai yhteison muodostamaksi mielikuvaksi tietysta yrityk-
sesta tai organisaatiosta. Tama mielikuva koostuu erilaisista asenteista, uskomuksista, koke-
muksista, tiedoista, tunteista ja paatelmista. Yrityskuvalla voidaan tarkoittaa myos sita mieli-
kuvaa, jonka tietty yritys tai organisaatio haluaa jollekin kohderyhmalle itsestaan antaa. (Pit-
kanen, 2001, 15.)

2.1 Maine



Maine on tunnettuutta. Ihmiset tuntevat organisaation nimeltaan ja maineeltaan. Yritys tai
organisaatio voi omalla toiminnallaan vaikuttaa omaan maineeseensa. Yritys voi miettia, mil-
laisen kertomuksen se luo itsestaan. Yrityksella voi olla hyva tai huono maine, mutta yleensa
tietysti pyritaan hyvaan maineeseen. Maineen muodostumiseen vaikuttavat useat eri tekijat.
Ensimmaisella tasolla vaikuttavat suorat omakohtaiset kokemukset, toisella tasolla kuulopu-
heet ja kolmannella tasolla mediaviestinta ja mediajulkisuus. Todellisuus ja todellinen toi-
mita on maineen perusta. Kunnollinen tyo on hyvan maineen perusta. Jos jotain luvataan, se
pidetaan. Lupauksille taytyy loytya katetta myos todellisuudessa. Jos tyontekijalle tyohaas-
tattelussa luvataan tyopuhelin, tyosuhdeauto tai muuta sellaista, ne tulee myos todellisuu-
dessa hanelle jarjestaa. Mikali sovituista asioista ei pideta kiinni, tyontekija pettyy ja muo-
dostaa ikavan kasityksen organisaatiosta. Voi myos olla, etta han kertoo viela tusinalle muul-

lekin, millaiseen organisaatioon han on menossa toihin. (Pitkanen, 2001, 17-19.)

Jotkut tarinat jaavat elamaan, toiset kuolevat pian pois. Organisaation maineella on suuri
merkitys tyovoimaa hankittaessa. Huonolla maineella ei paase kovin pitkalle. Uskomuksen
mukaan negatiivisesta asiasta kerrotaan keskimaarin kymmenelle ja hyvasta noin yhdelle hen-
kilolle. Huonoilla uutisilla on taipumusta levita nopeammin. On siis tarkeaa, etta tyonantaja-

maine on kohdillaan.

Maine on arvokas asia. Se mita organisaatio on ja mita se pitaa arvokkaana kiteytyy organisaa-
tion maineessa. Maine koostuu niista mielikuvista, joita tyonhakijoilla organisaation toimin-

nasta aidosti on. Niiden mielikuvien pohjalta he maarittelevat tyopaikan haluttavuuden.

Yrityksen hyva maine luo vetovoimaa ja hyva maine houkuttelee parhaat luoksesi. Maine vai-
kuttaa olennaisesti siihen, millaisia tyontekijoita organisaatio saa tyomarkkinoilta. Hyva-
maineisessa organisaatiossa on enemman vetovoimaa, joka houkuttelee parhaat tyotekijat.
Tama on mielikuvatalouden suurimpia menestystekijoita. Suomessa tilanne on muuttumassa
dramaattisesti seuraavien vuosien aikana, kun suuret ikaluokat jaavat elakkeelle. Jokaisella
alalla koetaan ennennakematon tilanne, niin julkisella kuin yksityisellakin sektorilla. Taytyy
siis erottua joukosta. Hyvamaineiseen organisaatioon ollaan valmiita menemaan toihin pie-
nemmalla palkalla kuin huonomaineiseen organisaatioon kertoo Amerikkalainen Cherenson
Groupin tutkimus. Raha ja ahneus eivat siis ole mielikuvatalouden tyontekijoiden keskeisia
vetovoimatekijoita. Yhteiskuntavastuuseen liittyvat asiat ovatkin korostuneet menestykseen
liittyvia asioita enemman. Kysymys ei ole kuitenkaan vain siita, miten parhaat tyontekijat
saadaan taloon, vaan kuinka heidat myos pidetaan talossa. Suomalaiset yritykset ja julkinen
sektori ovat havahtuneet suurien ikaluokkien elakoitymiseen liittyviin riskeihin vain imagolli-
silla ja kosmeettisilla toimenpiteilla, kuten tekemalla yritysesitteita, videoita, mainoksia ja
messuosastoja. Kuitenkaan ei ole puututtu sen enempaa yhteiskuntavastuuseen, johtamiskult-

tuuriin tai henkilostopolitiikkaan, jotka ovat tyontekijoille paljon suuremmassa arvossa. Mai-



neeltaan hyvat organisaatiot saavat mielikuvatalouden parhaat resurssit. Kaikki alkaa rekry-
tointiprosessista. Hakemuksiin ei vastata, tai jos vastataan, niin se on hyvin konemaista. Jo-
kainen kontakti joko vahvistaa tai heikentaa organisaation mainetta hakijan mielessa. Taman
takia olisi tarkeaa huolehtia, etta jokainen rekrytointiprosessiin osallistuva on maaritelty
mainevastuu. Valitsematta jaaneet hakijat ovat myos usein unohdettu kokonaan. Vaikka hen-
kiloa ei valita, han kertoo kuitenkin kokemuksestaan prosessista ja organisaatiosta. Lisaksi
han voi olla tulevaisuudessa tarkea yhteistyokumppani tai asiakas. Taman takia myos rekry-
tointiprosessin jalkityo pitaisi tehda kunnolla.(P. Aula 2002, 261-263.) Potentiaalisiin tyonte-

naarit, ekskursiot, mediajulkisuus, internet ja hyvantekevaisyys. (P. Aula 2002, 266).

2.2 Tyonantajakuva osana mainetta

Taman paivan tyonhakija on osittain vaativampi kuin aikaisemmin. Tyonhakija ja tyonantaja
ovat entista tasavertaisemmassa asemassa. Tyontekija haluaa tietaa samantyyppisia kysymyk-
sia yrityksesta tai organisaatiosta kuin yritys tyonhakijalta. Palkkauksen, etenemismahdolli-
suuksien tai tyon monipuolisuuden lisaksi tyontekija on kiinnostunut tyonantajan visioista yri-
tyskulttuurista, joustavuudesta ja esimerkiksi arvomaailmasta. Joidenkin tutkimuksien mu-
kaan uusia tarkeita kriteereja, joita koulutettu tyovoima arvostaa, ovat muun muassa alan
kehittyva ja dynaaminen imago mahdollisuus vaihtaa tyotehtavia organisaation sisalla, itse-
nainen tyo, tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen seka yrityksen itselle sopivat arvot.
Nykyisin tyolle annetaan myos samanlaisia vaatimuksia kuin kulutushyodykkeille. Toissakin

pitaisi olla kivaa, hauskaa ja mukavaa.

Henkilostoon panostaminen on tarkeaa missa tahansa yrityksessa, mutta hyvalla henkilostopo-
lititkalla on myos selkeita imagovaikutuksia. Onkin tarkeaa, etta rekrytoitavalle annetaan
sellainen mielikuva yrityksesta, joka vastaa yrityksen tyontekijoiden todellista mielikuvaa.

Nain mielikuvalla on myos katetta todellisuudessa.

Yrityksen julkinen kuva ja nakyminen julkisuudessa on tarkeaa. Samoin ovat organisaation
kotisivut, jotka ovat monesti tyonhakijan ensimmainen kontakti yritykseen. Organisaation op-
pilaitossuhteet voivat olla myos merkittavassa asemassa, yritysvierailut, kesatyopaikat, har-
joittelut yms. Pitamalla yrityskuvan hyvana organisaatio pysyy houkuttelevana tyonantajana.
(Pitkanen, 2001, 76-77).

3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tehtiin toimeksiantona puolustusministeriolle. Tyoskentelin sihteeriharjoitte-

lijana puolustuspoliittisella osastolla elokuusta 2011 tammikuuhun 2012. Idea opinnaytetyon



aiheesta syntyi lounastauolla keskustellessa sihteeriharjoittelijoiden vahaisesta hakijamaa-
rasta puolustusministerioon vuodenvaihteessa 2011-2012. Puheeksi tuli myos pitkaan avoinna
ollut controllerin virka puolustusministeriossa. Mietimme yleisesti, mitka asiat houkuttelevat
mahdollisia tyontekijoita hakemaan tiettya paikkaa ja onko tyonhaku sattumanvaraista vai
onko silla syvempia merkityksia. Mitka ovat siis syyt hakeutua tiettyyn tyopaikkaan, ja etenkin

juuri puolustusministerioon. Tasta lahtokohdasta lahdimme kehittamaan aihetta eteenpain.

3.1 Tutkimusongelma, tyon tavoitteet, tarkoitus, ja rakenne

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, mitka ovat puolustusministerion edut nykypaivan ko-
ventuneilla tyomarkkinoilla ja mita etuja voidaan markkinoida tyontekijoita etsittaessa.
Mitka syyt saavat hakemaan toihin puolustusministerioon ja mitka ovat rekrytoinnin vahvuu-
det tyopaikan houkuttelevuuden kannalta osaavan henkilokunnan palkkaamiseen? Naihin ky-
symyksiin vastauksia haetaan muun muassa pyytamalla henkiloita maarittelemaan arvostami-
aan asioita yleisesti tyoelamassa teemahaastattelun avulla. Miten nama arvostukset peilautu-
vat omalla tyopaikalla? Naiden yleisten arvostusten pohjalta on tarkoitus miettia, miten
puolustusministerion tyonantajakuvasta saisi entista houkuttelevamman ja siten saada moti-

voitunutta ja ammattitaitoista henkilokuntaa.

Tutkimuksen rakenne jakautuu kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmaisessa osassa kerrotaan
tutkimuksen menetelmasta, taustasta ja toteutuksesta seka case-organisaatiosta. Tutkimuk-
sen toisessa oassa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia seka johtopaatoksia ja tutkimuksen

objektiivisuutta.

Toteutin tutkimuksen teemahaastatteluosuuden puolustusministerion tiloissa Helsingissa en-
nalta sovittuina ajankohtina maaliskuussa 2012. Sovimme haastattelut joko sahkopostin tai
puhelimen valityksella. Valitsin haastateltaviksi eri-ikaisia seka miehia etta naisia eri tehta-
vista ja eri osastoilta. Lahetin saatekirjeen kuudelle henkilolle, joista sain viisi haastatte-
luun. Haastattelut tehtiin joko neuvotteluhuoneissa tai henkilon omassa tyohuoneessa. Ennen
haastattelua kerroin viela tutkimuksestani ja etta haastateltavien henkilollisyydet pidetaan
anonyymeina. Materiaalia haastatteluista tuli noin 12 sivua. Haastattelussa otettiin huomioon
vain sanallinen viestinta, huomioimatta jatetaan tauot puheessa, naurahdukset, yskaisyt,

eleet, ilmeet ynna muu sanaton viestinta.
3.2 Tutkimusmenetelma
Tama opinnaytetyo on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen

lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen ja laadullisen tutkimuksen luonteena on ko-

konaisvaltainen tiedonhankinta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija suosii ihmista tiedonke-
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ruun valineena ja luottaa enemman omiin havaintoihin ja keskusteluihin tutkittaviensa kanssa

kuin mittausvalineilla hankittuun tietoon. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 152, 155).

Tutkimusmenetelmana kaytin teemahaastattelua. Paadyin tahan menetelmaan sen takia,
koska haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, jolloin mahdolli-
sia vaarinymmarryksiakin syntyy vahemman, ja talla tavalla saa syvemman kasityksen tutkit-
tavasta asiasta. Haastattelun avulla saadaan myos kuvaavia esimerkkeja tutkittavasta ai-
heesta, silla haastateltavilla on omakohtaisia kokemuksia kasiteltavasta aiheesta. Teemat
ovat kaikille samat ja haastateltavat voivat vastata omin sanoin, silla vastauksia ei ole sidottu
vastausvaihtoehtoihin. Haastattelu on kohdennettu kahdeksaan eri teemaan, joista keskus-
tellaan. (Hirsjarvi 2007, 199; Hirsjarvi 2009, 36, 47).

3.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset oli jaettu neljaan eri paateemaan, jotka ovat tyohyvinvointi, rekrytointi
ja perehdyttaminen, motivointi ja palkitseminen seka imago ja tyonantajakuva. Paateemojen

alla oli tarkentavia alateemoja.

Tyohyvinvointi-teeman alateemoja olivat toimiva tyoyhteiso seka tyokyky. Tyohyvinvointi-
teeman kysymyksissa pyrittiin selvittamaan, millainen on haastateltavan mielesta toimiva
tyoyhteiso, millaisia asioita tyoelamassa arvostaa ja miten nama peilautuvat nykyisessa tyo-
paikassa. Haastatteluissa pyydettiin myos kertomaan oman tyoyhteison tyoilmapiirista ja vuo-
rovaikutuksesta seka viestinnasta. Tahan teemaan kuuluivat myos kysymykset tyoterveys-

huollosta ja tyoergonomiasta.

Toiseen teemaan kuuluivat kysymykset rekrytoinnista ja perehdyttamisesta. Haastateltavia
pyydettiin kertomaan omasta rekrytointiprosessistaan ja miten siina onnistuttiin tai epaonnis-

tuttiin. Lisaksi haastateltavia pyydettiin kertomaan omasta perehdytyksesta ja sen maarasta.

Motivointi ja palkitseminen-teemassa oli eniten alateemoja. Haastattelujen kolmannessa
teemassa oli kysymyksia palkasta, urakehityksen tukemisesta ja sitoutuneisuudesta tyonan-
tajaan. Haastatteluissa pyydettiin kertomaan, millainen palkitseminen motivoisi parempiin
tyosuorituksiin, onko palkka sopiva tyotehtaviin nahden, miten urakehitysta tuetaan ja millai-

set koulutusmahdollisuudet tyonantajalla on. Lisaksi kysyttiin sitoutuneisuutta tyonantajaan.

Viimeisessa teemassa kysyttiin kysymyksia, jotka liittyivat tyonantajan imagoon ja tyonanta-
jakuvaan. Haastateltavia pyydettiin kertomaan millaisia mielikuvia heilla oli puolustusministe-
riosta ennen tyollistymistaan sinne. Kysyttiin myos, miten vanhat mielikuvat ovat muuttuneet

ja miten kokemukset ovat vastanneet odotuksia.



11

Haastatteluiden lopuksi kysyttiin tarkentavia kysymyksia ja annettiin mahdollisuus omille
kommenteille. Haastateltavia pyydettiin kertomaan, miksi oli hakeutunut toihin juuri puolus-
tusministerioon. Lisaksi kysyttiin haastateltavien omia kommentteja puolustusministerion ve-

tovoimatekijoista.

3.4 Case-organisaation kuvaus

Puolustusministerio on valtion laitos, jonka tehtavana on valtioneuvoston osana ja oman hal-
linnonalansa ohjaajana vastata turvallisuudesta, kansainvalisesta puolustuspoliittisesta yh-
teistyosta seka kansallisesta puolustuspolitiikasta. Puolustusministerio myos vastaa puolustus-
voimien toiminnasta ja sotilaallisen maanpuolustuksen voimavaroista. Ministerion vastuulla on
myos Suomen osallistuminen kansainvalisiin kriisinhallintaoperaatioihin ympari maailman,

hallinnonalan budjetin laatiminen ja puolustusmateriaalihankinnat.

Puolustusministerio vastaa lisaksi kokonaismaanpuolustuksen koordinoinnista, kestavasta

maanpuolustustahdosta ja toimii valikatena valtioneuvoston ja puolustusvoimien valilla. Val-
tioneuvosto ohjaa puolustusministerion kautta puolustusvoimia ja toisaalta puolustusvoimien
tarpeet kulkevat puolustusministerion kautta valtioneuvostoon. Puolustusvoimia johtaa puo-
lustusvoimain komentaja Ari Puheloinen, jolla on apunaan paaesikunta. Hallinnollisesti puo-

lustusvoimat on kuitenkin puolustusministerion alainen.

Puolustusministerion vastuulla olevat organisaatiot ovat turvallisuus- ja puolustusasiain komi-
tea, paaesikunta ja puolustusvoimat, kutsuntalautakunnat, kutsunta-asiain keskuslautakunta,
maanpuolustustiedotuksen suunnittelukunta, maanpuolustuksen tieteellinen neuvottelukunta
(MATINE), vapaaehtoisen maanpuolustustyon neuvottelukunta, suomalaiset rauhanturvaamis-

organisaatiot seka puolustushallinnon rakennuslaitos. (Suomen Puolustusministerio).

3.5 Henkilosto

Puolustusministeriossa tyoskentelee noin 145 tyontekijaa ja sotilasvirkoja on noin 20. Ministe-
riossa tyoskentelee kaiken ikaisia ihmisia ja keski-ika on 45 vuotta. Puolustusministerion hen-
kilostolla on yleensa korkeakoulu- tai yliopistotutkinto. Henkilostossa on myos alemman kor-
kea-asteen tai keskiasteen tutkinnon suorittaneita tyontekijoita. Yleisimmat tutkinnot ovat
kuitenkin valtiotieteen, oikeustieteen, filosofian ja upseerin tutkinnot seka eriasteiset kau-
palliset tutkinnot. (Suomen Puolustusministerio. Puolustusministerion vastuulla olevat

organisaatiot).
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Ministeriossa on kolme osastoa nelja erillisyksikkoa seka turvallisuus- ja puolustusasiain komi-
tean sihteeristo (TPAK) ja maanpuolustustiedotuksen suunnittelukunnan sihteeristo (MTS).
Naiden lisaksi osastojen sisainen tyo on jaettu useampaan yksikkoon. (Suomen Puolustusminis-
terio. Osastot ja yksikot).

Ministerion johtamistapa on samanlainen kuin minka tahansa siviiliviraston. Puolustusministe-
riota johtaa puolustusministeri, apunaan valtiosihteeri, kansliapaallikko seka avustajat. Minis-
teriossa on kolme osastoa nelja erillisyksikkoa seka turvallisuus- ja puolustusasiain komitean
sihteeristo (TPAK) ja maanpuolustustiedotuksen suunnittelukunnan sihteeristo (MTS). Naiden

lisaksi osastojen sisainen tyo on jaettu useampaan yksikkoon. (Suomen Puolustusministerio).

Valtiosihteeri

ansllap&&llikk&

Lainvalmistelu- ja
oikeusyksikkd

e —

Hallintoyksikkd ———

Tarkastusyksikkd

osasto

[ Hallintopoliittinen

Materiaaliyksikko

Henkilostoyksikkd

Yhdyskunta- ja
ymparistoyksikkd

Tietohallintoyksikké

Kuva 1: Puolustusministerion organisaatiokaavio. (Suomen Puolustusministerio.

Organisaatiokaavio)

4  Tutkimustulokset
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Seuraavaksi opinnaytetyossani tarkastellaan teemahaastattelun tuloksia. Haastattelun tulok-

set on esitetty teemoittain.

4.1  Rekrytointi ja perehdyttaminen

Tyohonopastus ja perehdyttaminen auttavat seka organisaatiota etta uutta tyontekijaa.
Huolellisella perehdyttamisella on suuri rooli uuden henkilon tullessa taloon. Perehdyttami-
sella tarkoitetaan niita toimenpiteita, joilla organisaatio pyrkii sopeuttamaan uuden henkilon
joustavasti uuteen tyohon seka tyoymparistoon. Tyotehtavasta riippuen perehdyttamisen
laajuus ja syvallisyys vaihtelee, mutta on tietyt asiat, joita tulisi kayda lapi uuden tyonteki-
jan kanssa. Yritys ja sen toiminta-ajatus, visiot, liikeideat, strategiat seka menettelytavat.
Perehdytykseen tulisi sisaltya tyopaikan henkiloston esittely tai ainakin lahimmat kollegat,
asiakkaat ja paivittaiset tyoyhteison pelisaannot. Tarkeaa olisi myos selvittaa tuleviin tyoteh-
taviin liittyvat odotukset, toiveet ja velvoitteet. Perehdytyksessa voidaan kayttaa erilaisia
tyopaikan tyoohjeita, turvallisuusohjeita tai muita kirjallisia ohjeita. Suullista vuorovaiku-
tusta ei voida kuitenkaan sivuuttaa kirjallisilla ohjeistuksilla. Joissain tilanteissa on myos
hyva tutustuttaa uusi tyontekija uuteen paikkakuntaa. Ulkomaankomennuksilla tata pidetaan
tarkeana asiana ja se helpottaa uuteen ymparistoon sopeutumista ja nain ollen uuden tyon
aloittamista. Mikali on palkattu huolellisesti valittu henkild, jonka osaamista on tarkoitus
hyodyntaa, mutta jos hanet aluksi pakotetaan luopumaan kehittamisajatuksistaan tai aikai-
semman osaamisen hyodyntamisesta, ei rekrytointi ole yrityksen kannalta tai uuden henkilon
kannalta onnistunut. (Helsila 2002, 52-53).

Perehdyttaminen voikin olla yksi kulmakivi, joka erottelee hyvat yritykset huonoista. Hyvalla
perehdyttamisella taataan motivoitunut uusi tyontekija, joka haluaa jatkossakin kouluttautua
ja etsia luovia ja uusia ratkaisuja ongelmatilanteissa. Jos perehdytys on huono, tyontekijalla
kestaa huomattavasti kauemmin oppia talon tavoille ja nain tyontekija ei ole yhta tuottava
kuin hyvin perehdytetty. Hyva perehdytys on pitkassa juoksussa panostus tulevaan. Pieni pa-
nostus uuden tyontekijan alkumetreille on siis kannattavampaa kuin perehdytyksen laimin-

lyonti.

Haastateltavan 1 mukaan on harmillista, etta puolustusministeriossa on tyontekijoita, jotka

ovat hoitaneet tehtavaa lyhyissa patkissa jo pidemman aikaa.

”Se on aina vahan semmosta suhmurointia, etta vaikka lehdessa onkin ilmoitus
uudesta tehtavasta niin yleensa loytyy joku joka on jo hoitanut tehtavaa kol-

men kuukauden patkissa 10 vuotta.” 1
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Tallainen menettelytapa haastateltavan mukaan hankaloittaa ja vaaristaa rekrytointiproses-
sia. Perehdytykseen pitaisi hanen mukaan panostaa enemman. Perehdytys pitaisi tehda kun-
nolla myos niille, joiden tyosuhde on lyhyempi. Pienilla asioilla saisi perehdytyksesta parem-
man, esimerkiksi siten, etta kierratetaan uusi tyontekija talossa, esitellaan ihmiset ja toimi-
tilat. Perehdytyksessa pitaisi enemman panostaa siihen, etta rohkaistaan uutta henkiloa esit-
taytymaan vieraille ihmisille ja kerrottaisiin paremmin mita talossa tehdaan ja mita oma yk-
sikko tekee. Nain uusi henkilo saisi paremman kokonaiskuvan, jotta sen jalkeen voi alkaa
miettimaan omaa paikkaansa organisaatiossa on ja nain helpottaa uudessa tehtavassa menes-

tymista.

Olennaista perehdyttamisessa on muistaa hyva opastus ja suunnitella se huolella. Uusi henkilo
tarvitsee kokeilua, toimintaa ja opettelua, jotta han voi saada kokemuksia ja oppia niista.
Tarkeaa on myos saada palautetta tehdysta tyosta ja nain oppia lisaa vuorovaikutuksen
kautta. Uusi motivoitunut tyontekija haluaa luonnollisesti peilata uusia oppimiaan asioita en-
nalta opittuihin. (Helsila 2002, 52-53).

Haastateltava 2 mukaan rekrytointiprosessi on ollut onnistunut. Erityisen positiivista oli se,
etta laitettuaan hakemuksen saman tien tuli vastaus sahkopostiin. Pelkka hakemuksen saapu-
misen huomioiminen voi vaikuttaa suuresti mielikuvaan mahdollisesta tulevasta tyonanta-
jasta. Pienilla yksityiskohdilla voidaan vaikuttaa positiivisesti. Haastateltavan mukaan pereh-
dytyskin on hyvin hallinnassa, kierratettiin paljon talossa ja esiteltiin. Perehdytysta on ollut

haastateltavan mukaan riittavasti.

Haastateltava 3 mukaan rekrytointiprosessi meni todella hyvin ja nopeasti. Han kuitenkin koki
monien papereiden tayttamisen valinnan jalkeen negatiiviseksi asiaksi ja koki sen hitaana by-
rokratiana. Perehdytykseen han on ollut tyytyvainen ja kokenut, etta aina on saanut apua,

kun sita on tarvinnut.

Haastateltavan 4 mukaan rekrytointiprosessissa on paljon oppimista. Han joutui odottamaan
pitkaan, ennen kuin haneen otettiin yhteytta. Sitten kun otettiin yhteytta, niin odotettiin
paatosta ja niin edelleen. Ennen kaikkea hakijoiden informoiminen oli hoidettu hanen mieles-
taan huonosti. Hanen mielestaan ei kerrottu tarpeeksi, missa vaiheessa valinnassa ollaan me-
nossa milloinkin. Tiedonkulussa on tassa asiassa siis hanen mukaan opittavaa. Sahkoinen rek-

rytointijarjestelma tosin hanen mielestaan toimi moitteettomasti.

”Informointi on se missa on petrattavaa.”3

Haastateltavan 4 mukaan perehdytysta oli sopivasti, mutta minkaanlaista perehdytyssuunni-

telmaa ei hanelle tehty. Han kuitenkin kokee, etta on aina saanut vastauksen tarvittaessa ja
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on ollut iloinen siita, etta hanelle on annettu vaativiakin tehtavia. Haastateltavan 5 mukaan
rekrytointiprosessi oli hidas ja formaali. Perehdytys on hanen mielestaan hyvin hallussa, silla

hanelle oli tehty valtavan hieno perehdytysohjelma.

4.2  Motivointi ja palkitseminen

Sana motivaatio tulee latinankielesta sanasta "motivus”, joka tarkoittaa liikkeella pitavaa
voimaa, liikkeelle panevaa. Motivaatio on sisaista voimaa, joka pitaa meidat liikkeella, ja
paattaa miten sinnikkaasti ja voimakkaasti jotakin asiaa tavoittelemme ja mihin ylipaansa

suuntaudumme. (Airo, 2008, 51).

Omien motivaatiotekijoiden tunnistaminen on erityisen tarkeaa, silla useimmiten ihminen
suoriutuu parhaiten tehtavista, joihin han on sisaisesti motivoitunut. Yleinen tapa tarkastella
motivaatiota on jakaa se sisaiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaiseen moti-
vaatioon tuskin esimies paasee kovinkaan paljon kasiksi, toisin kuin ulkoiseen. Ulkoisella mo-
tivaatiolla taas tarkoitetaan ihmisten ulkopuolisten tekijoiden synnyttamia motivaatioita,
esimerkiksi palkkioita, rahaa tai tyotehtaviin liittyvia tavoitteita. Tyoelamassa ulkoisia moti-
vaatiotekijoita on lasna runsaasti. Tyohon on suhtauduttava motivoituneesti tavalla tai toi-
sella, vaikka kaikki tyotehtavat eivat miellyttaisikaan niin paljon. Esimerkiksi rutiineista in-
nostuminen ja motivoituminen voi olla hankalaa, mutta useimmat ymmartavat rutiinien tar-
keyden isommassa mittakaavassa ja siksi motivaatiota niiden tekemiseen syntyy riittavasti.
(Airo 2008, 57-58).

Palkitseminen on kasitteena melko laaja, ja se kasittaa niin taloudelliset palkkiot kuten pal-
kan ja muut rahalliset edut seka ei-taloudelliset kuten sosiaaliset palkkiot tai urapalkkiot.
Palkitseminen nahdaan usein johtamisvalineena, jolla motivoidaan tyontekijoita parempiin
tyosuorituksiin. Palkitsemisella luodaan organisaation menestysta ja kannustetaan henkilos-
toa. Palkitsemisen tavoitteena on kannustaa tyontekijoita toimimaan yrityksen arvojen mu-
kaisesti. (Kauhanen 2003, 105).

Palkitseminen on organisaatiossa tarkea motivoinnin valine. Parasta palkitsemista voi olla
pelkka kiitos hyvin tehdysta tyosta. Palkkiona voi olla rahallinen arvo, mutta joskus pelkka
huomioiminen riittaa. Nyky-yhteiskunnassa on totuttu palkitsemaan rahallisesti, emmeka ole

tottuneet kannustamaan muuten.

Haastateltavan 1 mukaan parasta palkitsemista on palaute. Palautteen ei valttamatta tarvitse
olla edes positiivista palautetta, vaan rakentava palaute riittaa. Haastateltava haluaisi kuulla,

mita hanen tyossaan voisi parantaa, mika on onnistunut erityisen hyvin ja miten tyota pitaisi
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mahdollisesti muuttaa. Haastateltavan mielesta palaute on palkitsemista. Haastateltavan mu-

kaan rahallinen palkitseminen ei ole niinkaan tarkeaa.

”Palaute on mun mielesta palkitsevaa.” 1

Haastateltavan 2 mukaan tyotehtavien mielekkyys on tyon tarkein motiivi. Tyon vastuullisuus

myos motivoi.

”...etta sulla on vastuuta, sulle annetaan vastuuta ja sa saat sita...” 2

Talla tavalla esimiehen ja tyontekijan valille syntyy eraanlainen luottamus, etta vastuuta
kannattaa antaa ja samoin tyontekijalle tulee sellainen tunne, etta tyo kannattaa tehda kun-
nolla. Haastateltava 2 mukaan palkkakehitys ei vastaa tyon vaativuuden lisaantymista. Tehta-
vat ovat hanen mukaansa huomattavasti vaativimpia ja palkka laahaa sen osalta perassa. Tul-
kittavissa tassa tapauksessa kuitenkin on, etta rahalliset palkkiot eivat ole niin tarkeita kuin

itse tyon mielekkyys.
Haastateltava 3 mielesta olisi motivoivaa, jos joskus saisi esimerkiksi ravintolaillallisen, elo-
kuvaliput tai jotain pienta, ei valttamatta kallista, mutta motivoivaa. Liikuntasetelit olivat
haastateltavan mukaan myos hyva asia, etenkin se, etta niiden arvoa ei vahenneta palkasta,
vaan ne ovat taysin ilmaiset. Palkasta han ei valita, vaikka saisi se olla suurempikin.

”Tata tehdaan fiiliksella, eika rahan perassa.”3

”Sopivasti tekemisen kautta.”4

”QOon ihan tyytyvainen palkkaani.”4

Haastateltavan 5 mukaan palkka ei ole kilpailukykyinen, hanen mielesta pitaa olla muita te-

kijoita, mitka motivoi riittavasti.

4.3 Vuorovaikutus ja viestinta

Tiedon panttaaminen ja salailun kulttuuri ei toimi ja se tuleekin korvata informaation ja tie-

don jakamisen kulttuurilla. (Aula ja Heinonen 2002, 18.)

Haastateltavan 1 mielesta jokaisessa tyopaikassa viestintaa voisi parantaa, mutta kokee, etta

puolustusministeriossa ollaan menossa koko ajan parempaan suuntaan. Oman osaston henki-
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lomaaran kasvaessa viestinta vaikeutuu. Ennen oli helpompaa pienemmalla porukalla ja vies-

tinta oli henkilokohtaisempaa.

”Tiedon maara ja tyontekijoiden maara ja hoidettavien asioiden maara on kas-

vanut tosi paljon, etta viestinta on entista vaikeampaa.”1

Haastateltavan 3 mukaan tiedonkulkua ja viestintaa voisi parantaa huomattavasti. Esimerkiksi
niin, etta kaikkea tietoa ei jaeta kaikille, silla tiedon maara on valtava. Hanen mielesta tulisi
ensinnakin miettia, kenelle juuri kyseinen tieto on tarkeaa, ja sitten jakaa se niille, jotka sen
tiedon oikeasti tarvitsevat. Tiedonkulun parantaminen tekisi tyoyhteisosta hanen mukaansa

toimivamman, jotta kaikki tietaisivat missa mennaan.

”Informaation maara on jaatava.” 3

Viestinnassa olisi haastateltava 4 mukaan parannettavaa, mutta han uskoo sen olevan jokai-

sen organisaation ongelma.

"Tietysti viestinta taalla on vahan arkaluonteista, et on sellaisiakin asioita,

mista ei oikeen voikaan puhua, et se on aika haastavaa.”

Haastateltavan 4 mukaan viikoittaiset yksikkopalaverit parantavat huomattavasti tiedonkul-
kua. Hanen mielesta on hyva, etta viikoittain kaydaan lapi, mita keskijohdon palavereissa on
kayty lapi, ja nain tieto tulee sielta alaspain. Parempaan suuntaan ollaan siis menossa hanen

mukaansa silla yksikkopalavereita ei muutamaan kuukauteen ollut.

4.4  Tyotyytyvaisyys ja viihtyvyys

Tyohyvinvoinnista ja tyoyhteisosta keskusteltaessa esiin nousi erilaisia asioita. Kaikkien haas-
tateltavien mielesta hyva tyoyhteiso on avoin ja tasa-arvoinen. Asioista taytyy voida puhua
avoimesti ja kasitella konfliktitilanteet alta pois mahdollisimman pian. Jollei nain tehda, voi-
vat asiat jaada vaivaamaan pitkaksikin aikaa. Kahden haastateltavan mukaan toissa voi ja pi-
taakin olla myos hauskaa. Haastateltavan 2 mukaan talossa on sellainen olo, etta ihmiset te-
kevat tosissaan toita ja asiat saadaan sujumaan. Hanen mukaan hanen osastollaan ei tyoilma-
piiri ole kovin hyva. Ongelmia hanen mukaansa on nimenomaan sisaisessa tiedonkulussa ja

toiden organisoinnissa. Tyohyvinvoinnissa hanen mukaansa on paljon tehtavaa.

”Tarkeeta on myos, etta mennaan lujaa, mutta rennosti.”4
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”Asiat sujuu tehokkaasti ja ihmiset on hyvin sitoutuneita tyohonsa ja motivoi-

tuneita.”2

”Se on tarkeeta mulle et voi olla sellases tyopaikassa missa valilla nauretaan-
kin.”4

”Taalla valittyy hyva positiivinen vire.”2

Haastatteluiden perusteella puolustusministeriossa tyontekijat kokevat tyonsa merkitykselli-
seksi ja tarkeaksi. Haastateltavat ovat motivoituneita ja sitoutuneita tyohonsa ja kokevat,
etta talon yleinen ilmapiiri on myos sitoutunut ja motivoiva. Toissa kaytetaan niin paljon ai-

kaa, etta tyopaikan pitaakin olla mielekas ja merkityksellinen.

Haastateltavan 1 mukaan jokaisella tyopaikalla on aina omat napisijansa ja napisemisen ai-
heet. Juoruilu ja selan takana puhuminen luo huonoa henkea. Hanen mielesta tyoyhteison
ilmapiiri on jokaisen omalla vastuulla. Haastateltavan 3 mielesta avoimuus ja tasa-arvo eivat
toteudu puolustusministeriossa. Hanen mukaan paivittaiset tyotehtavat on helppo hoitaa, kun
on itse sellainen ihminen, joka tulee kaikkien kanssa toimeen. Pienia klikkeja kuitenkin valilla

esiintyy.

Yleisesti ottaen kuitenkin kaikkien haastateltavien mielesta puolustusministeriossa on varsin
hyva tyoilmapiiri, vaikka kehittamisen kohteitakin loytyy. Omilla toimintatavoillaan ja kayt-
taytymisellaan voi luoda hyvaa fiilista ja kaikilla on oma vastuu tyoyhteisonsa ilmapiirista.
Yksi sanoi, etta ei mielellaan jaa kahvihuoneisiin tai muualle juoruamaan, vaan yrittaa itse

olla positiivinen ja avoin.

Haastateltavan 5 mukaan puolustusministeriossa valittyy se, etta ihmiset kokevat oman
tyonsa merkitykselliseksi, mutta organisaationa on kuitenkin kehittymisen varaa. Ministerion
sisalla valittyy hyva ilmapiiri. Viestintaa voisi parantaa, mutta haastateltavan 5 mukaan se on

jokaisen organisaation ongelma.

4.5 Tyoterveys ja tyoergonomia

Haastateltavan 2 mukaan puolustusministeriolla on toimiva tyoterveyshuolto ja ergonomiaan
on kiinnitetty huomioita. Haastateltava 3 on kuullut pelkkaa hyvaa tyoterveyshuollosta ja han
antaa hyvaa palautetta myos siita, etta ergonomiseen tyoasentoon on kiinnitetty huomioita.
Tarvittaessa fysioterapeutti tulee laittamaan tyopisteen henkilokohtaisesti juuri itselle sopi-

vaksi.
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”0On ihan mahtavaa, et tullaan oikeesti tekemaan se sun mittojen mukaan.”3

”Kokonaispaketti on mun mielesta sillai hallussa.”2

Haastateltavan 4 mukaan kaikki on toiminut tyoterveyshuollon kanssa hyvin ja ajan sai nope-

asti.

Haastateltava 5 ei ole ehtinyt perehtymaan asiaan, mutta tietaa, etta tarvittaessa joku tulee

saatamaan tyoolot itselle sopivaksi.

4.6  Urakehityksen tukeminen

Haastateltavan 1 mukaan hanen omalla osastollaan kehityskeskustelut, urakehitysajattelu ja
koulutuksen tukeminen on viety pidemmalle kuin muualla puolustusministeriossa, ja kehitysta
aikaisempaan verrattuna on tapahtunut paljon. Haastateltavan mukaan kuitenkaan ei riita,
etta urakehitysta tuetaan muodollisesti, vaan esimiehen tulisi aktiivisesti auttaa ja kannustaa
urakiertoon ja uusiin tehtaviin hakeutumista. Parantamisen varaa olisi ja hanen mielesta tar-

vittaisiin valineet, jolla urakierto tehtaisiin mahdolliseksi.

Haastateltavan 2 mukaan urakehitys on ollut puolustusministeriossa pettymys. Hanen mu-
kaansa virkanimikkeen vaihtoa paallikkonimikkeeksi on luvattu vuosia aikaisemmin, mutta

mitaan ei kuitenkaan ole tapahtunut.

"Tyhjia lupauksia.”2

Koulutusmahdollisuudet haastateltavan 2 mukaan ovat hyvat. Haastateltavan mukaan aina,
kun on ollut jotain tiettya koulutusta johon han on halunnut osallistua, niin se on ollut mah-
dollista. Haastateltavan 2 mukaan etatyomahdollisuus on erityisen hyva asia. Se helpottaa
hanen mukaansa perhe-elaman ja tyoelaman yhteensovittamista. Vaikka urakehitys ei ole
mennyt hanen kohdallaan, niin kuin oli luvattu, ja palkka ei valttamatta vastaa tyon vaati-
vuutta, niin tyonantaja on kuitenkin plussan puolella, eli positiivisia asioita on enemman kuin

negatiivisia.

Koulutusmahdollisuuden ovat haastateltavan 4 mukaan hyvat. Han on ollut koulutuksissa ja

aikoo jatkossakin osallistua.

4.7  Sitoutuneisuus tyonantajaan
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Haastateltavan 1 mukaan patkatoista huolimatta han kokee, etta henkilosto on hyvin sitoutu-

nutta.

”Puolustushallinto on vahan ideologisempi asia...” 1

”Tanne ehka hakeutuu sellasia ihmisia ketka ajattelee samalla tavalla kun mi-

ten ministerio toimii.”1

Haastateltavan 2 mukaan puolustushallinnolle on ominaista se, etta ihmiset ovat hyvin sitou-
tuneita tyohonsa. Puolustushallinto on hyvin erityinen ala, jossa ihmiset tekevat kunnianhi-
moisesti toita. Puolustusministeriossa on hyvia asiantuntijoita ja haastateltava kokee tyonsa

haasteellisena ja mielenkiintoisena.

”Kyl ihmiset on ylpeita et ne on taalla toissa.” 4

”Siin on jonkunlaista arvoa et on puolustusministeriossa. Kyl ma ihan ylpee voin

olla tyonantajastani ja tyopaikastani.”4

”Ei mua huvittais taalla kayda muutamaa kuukautta pyorahtamassa.” 5
4.8 Imago ja tyonantajakuva
Haastateltavan 1 mielesta puolustusministeriolla on hyva kuva, ja han on itse myos tyytyvai-
nen. Sisaltapain kun asiaa katsoo, niin tietenkin kehittamisen kohteita loytyy, koska kaikki ei
nay ulos pain.

”Ei mua nolota sanoo ystaville, etta ma oon puolustusministeriossa toissa.”?2

”Ma oon ihan mielellani taalla ja oon ylpee siita.”2
Ennen puolustusministerioon tulemista haastateltavalla 2 oli puolustusministeriosta melko
etainen mielikuva eika hanella juurikaan ollut mitaan henkilokohtaisia kontakteja puolustus-
ministerioon. Kuitenkin hallinnonala oli aikaisemmasta tyosta tuttua, joten han koki silla ta-
valla siirtymisen puolustusministerioon toihin helpoksi.
Haastateltava 3 koki puolustusministerion olevan vanhoillinen ja jaykka ennen sinne t6ihin

menemista ja yllattyi positiivisesti siita, etta siella olikin paljon nuoria toissa. Hanen mieles-

taan se pitaisi saada myos nakymaan ulospain.
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Haastateltava 4 ajatteli ennen tyollistymistaan puolustusministerioon, ovatkohan puolustus-

ministeriossa kaikki sotilaita tai jotenkin sotilashenkisia.

”Armeija pienoiskoossa... mut ei se pida paikkaansa, ilmapiiri on rento.”4

Haastateltavalla 5 oli melko neutraalit mielikuvat puolustusministeriosta ennen sinne tyollis-
tymistaan. Han uskoo etta puolustusministerio vetoaa niin sanottuihin syviin arvoihin, kuten

isanmaallisuuteen.

”Neutraalit mielikuvat, vakaa ja perusarvoja tukeva.” 5

4.9  Syyt hakeutua toihin puolustusministerioon

Haastateltavaa 1 on aina kiinnostanut kansainvaliset asiat, han on opiskellut alaa ja tehnyt
lopputyon nykyiseen tyohon liittyvasta aiheesta. Puolustusministeriossa kiinnosti nimenomaan
kansainvalisyys, asiantuntijaorganisaatio, toiden pitkajanteisyys ja se, etta saa perehtya sy-

vallisesti tyohonsa. Tyosta myos loytaa koko ajan lisaa ja uutta.

Puolustushallinnon tuttuus kiinnosti haastateltavaa 2 ja jonkinlainen tuntuma, ja kontaktit
puolustusvoimiin lisasi mielenkiintoa hakeutua toihin puolustusministerioon. Haastateltava 4
sattui nakemaan lehti-ilmoituksen ja ajatteli, etta se kuulosti mielenkiintoiselta ja omalta
tyonkuvalta. Sattumalta han siis haki paikkaa. Haastateltavan 5 Tehtavankuvaus oli kirjoitettu

niin , etta se vaikutti mielenkiintoiselta, siita huolimatta etta se oli valtion tyo.

4.10 Muut edut

Haastateltavat luettelevat etuina lisaksi pienen talon edut, sen etta asioita voi hoitaa henki-
lokohtaisesti, tyotoverit tunnetaan nimelta tai ainakin kasvoiltaan. Pienet asiat, kuten tyopu-

helin voivat olla tarkeita.

”?...kyl ma tata pidan vahan keskivertoministerioo ammattitaitosempana ta-

lona.” 1

Haastateltavan 2 mielesta puolustushallinnolla ja puolustusministeriolla on hyva imago. Han
kokee, etta ulkopuoliset arvostavat puolustusministerion tekemaa tyota ja han onkin saanut
siviilisektorilta sellaista palautetta. Han kokee, etta puolustusministerion imago on luotta-
musta herattava ja kertoo tyon luonteen ja sen julkisuuden olevan tasapainossa. Haastatelta-
van mukaan puolustusministerion kilpailuedut ovat samat kuin valtiolla yleensa. Niita on va-

kaa tyosuhde, vaikkakin vahennyksia ja irtisanomia on jouduttu viime aikoina tekemaan. Han
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kuitenkin kokee valtiolla tyopaikkojen olevan turvatumpia ja laadukkaampia kuin yksityisella

tai kuntasektorilla.

Haastateltavan 2 mukaan on olemassa ihmisia, jotka kokevat puolustusministerion tekeman
tyon hyvin vanhanaikaisena. Urakehitysta hanen mukaansa tulisi tukea enemman. Hanen mu-
kaansa olisi tarkeaa, etta naisia saataisiin enemman nakyville paikoille puolustusministeri-

ossa. Se tekisi hyvaa puolustusministerion imagolle.

”Naisia johtaville paikoille!”

Palkalla ei haastateltavan 3 mukaa voida kilpailla tyovoimasta. Hanen mukaansa on kiva, etta

puolustusministeriossa ollaan niin sanotusti ajassa kiinni.

”Se et sa meet toista kotiin ja uutisissa puhutaan niista asioista mita sa oot

tehny. Se on ihan mielettoman hienoa.”3

Haastateltavan 3 mukaan sekin, etta puolustusministeriossa on nuorta ja osaavaa vakea, pi-
taisi sada jotenkin ulospain nakymaan. Tyotilat saivat hyvaa palautetta ja se, etta melkein
kaikilla on omat tyohuoneet. Sijainti myos on tosi hyva, rauhallinen, mutta silti ydinkeskus-

tassa.

”Taa tyo palkitsee niin paljon.”3

Kaikki viisi haastateltavaa oli samaa mielta siita, etta liukuva tyoaika on hyva asia. Kahdessa
haastattelussa keskusteltaessa etenemismahdollisuuksista puolustusministeriossa esille tulivat
naisten huonot etenemismahdollisuudet. Kaikki osastojen ylimmat virkamiehet ovat miehia ja
upseereja. Kaikissa haastatteluissa todettiin tyoskentelytilojen olevan hyvat ja tyopaikan si-

jainti loistava.

Haastateltavan 4 mielesta tilat ovat kivat ja liukuva tyoaika erittain hyva asia. Hyvaa on myos
se, etta tyokannykan voi sulkea toista lahtiessa, eivatka tyoasiat pyori mielessa vapaa-ajalla.
Tyopaikan sijainti on hyva, jotta voi helposti tyopaivan paatteeksi menna omille asioille.

Haastateltavan mukaan virkasuhde on varma.

”No niin varmaa ku vaan voi olla, et kylhan taa nyt aika varmalta nayttaa.”4

”Ainahan on tietysti epavarmuutta tassa maailmassa, kyl se ainakin hitaampaa

on, et ei tuu viikon varoitusajalla et hei, saat kenkaa.”4
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Haastateltavan 4 mielesta kansainvalisyys on kilpailuetu ja etta puolustusministeriossa paasee
mielenkiintoisiin kansainvalisiin tehtaviin. Etuja on lisaksi, etta tyo on merkityksellista ja na-

kyvaa: uutisissa voi nahda tyonsa tuloksia.

”Ku sa teet jotain asiaa ja se saattaa olla illalla uutisissa.”

”Riittavan hyvat tyovalineet”.5

”Uuden hienot ja valjat tilat” 5

”Kassakaapit hammentaa.” 5

4.11 Tutkimustulosten luotettavuus ja objektiivisuus

Laadullisessa tutkimuksessa perinteiset patevyyden ja luotettavuuden maaritelmat eivat valt-
tamatta tule kysymykseen, silla kaikki kulttuuria ja ihmisia koskevat kuvaukset ovat ainutlaa-
tuisia. (Hirsijarvi ym. 2007, 227.)

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan validiteettia ja reliabiliteettia. Reliabili-
teetti tarkoittaa luotettavuutta eli mittaustulosten toistettavuutta ja validiteetti patevyytta
eli tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita on tarkoitus mitata. Menetelmat ja mit-
tarit eivat aina kuitenkaan vastaa valttamatta sita, mita tutkija kuvittelee tutkivansa. Vas-
taajat ovat esimerkiksi voineet ymmartaa kysymyksen eri tavalla kuin tutkija oli ajatellut.
Mikali tutkimustuloksia kuitenkin kasitellaan tutkijan alkuperaisen ajattelumallin mukaisesti,
ei tutkimustuloksia voida pitaa luotettavina ja patevina. Jokaisen tutkimuksessa patevyytta ja
luotettavuutta on kuitenkin hyva arvioida jotenkin, vaikka kyseisia kasitteita ei haluaisikaan
kayttaa. (Hirsjarvi ym. 2002, 226-227).

Lisaksi tutkimusteksti on tutkijan tulkinta tietyista lahteista ja tietysta aineistosta. Tarkeana
menetelmallisen objektiivisuuden kriteerina pidetaan tutkimuksen toistettavuutta, sita, etta

toinen tutkija voi toistaa tutkimuksen samoista lahtokohdista. (Hirsjarvi ym. 1997, 286-287).

Taman opinnaytetyon haastattelukysymysten luotettavuuden ovat tarkastaneet kohdeorgani-
saation edustaja seka ohjaava opettaja. He totesivat, etta niilla saadaan riittavasti tietoa ja
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Lisaksi haastateltavilla on ollut haastattelun aikana tarkentaa
kysymyksia, mikali niita ei ole ymmarretty.

Teorialle ja nakemyksilleni on haettu vahvistusta haastatteluiden avulla. Haastatteluiden tu-

lokset olivat hyvin samansuuntaisia kaikilla haastateltavilla. Otos oli kuitenkin hyvin pieni osa
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koko henkilostosta. Luotettavamman tuloksen olisi saanut suuremmalla otoksella, mutta sil-

loin haastattelujen syvyys olisi muuttunut.

4.12 Johtopaatokset ja yhteenveto

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa, mitka asiat ovat puolustusministerion vetovoima-
tekijoita tyomarkkinoilla. Puolustusministeriossa ollaan tutkimustulosten perusteella yleisesti
ottaen tyytyvaisia. Toki parannettavaakin loytyy, mutta enemman oltiin tyytyvaisia, kuin tyy-
tymattomia. Talossa tyoskentelevat ovat tyytyvaisia, mutta se pitaisi saada myos nakymaan
enemman ulospain. Tyopaikkailmoituksista voisi esimerkiksi tehda mielenkiintoisempia ja
nuorekkaampia. Lisaksi Puolustusministerio voisi markkinoida itseaan paremmin tyonantajana
vastavalmistuneille tai opiskelujen loppuvaiheessa oleville henkiloille erilaisissa opiskelijata-
pahtumissa tai messuilla. Talon nuorekkuus, viihtyvyys ja rentous voisi nakya enemman.
Haastattelujen perusteella mielikuvat ennen puolustusministerioon tyollistymista olivat melko
olemattomia. Usein ensimmainen kontakti uuteen organisaatioon ovat sen Internet-sivut,
joten Puolustusministerion Internet-sivuilla voisi esimerkiksi nykyista selkeammin esitella

puolustusministerion tyotehtavia ja henkilostoa ja heidan koulutustaustaansa.

Lahdin tekemaan tyota kunnianhimoisesti ja melko tiukalla aikataululla. Lopulta jouduin ra-
jaamaan tyota melko paljon ja luopumaan tiukasta aikataulusta. Olisin halunnut tehda tutki-

muksesta laajemman, mutta ajankaytollisesti se ei ollut mahdollista.

Olen oppinut opinnaytetyonprosessin aikana joitakin asioita. Jos aloittaisin prosessia nyt,
suunnittelisin sen huolellisemmin ja miettisin aiheen rajauksen perusteellisemmin. Tekisin

tyota saannollisemmin ja jarjestelmallisemmin kuin nyt tein.
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Liite 1. Saatekirje

Hei,

Olen Laurea ammattikorkeakoulun opiskelija ja teen opinnaytetyota puolustusministerion kil-
pailueduista tyomarkkinoilla. Suoritin opintoihini kuuluvan tyoharjoittelun puolustuspoliitti-
sella osastolla syksylla 2011. Tarvitsen 5-7 haastateltavaa maaliskuun aikana. Haastattelu on
tyypiltaan teemahaastattelu ja kestaa noin puoli tuntia. Haastateltavien henkilollisyydet pi-

detaan anonyymeina.

Mika ajankohta sinulle sopisi parhaiten? Ilmoitathan osallistumisestasi viimeistaan perjan-

taina 9. Maaliskuuta.

Ystavallisin terveisin,

Hanna Laakso
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Liite 2. Teemahaastattelukysymykset

Tyohyvinvointi
toimiva tyoyhteiso
-millainen on mielestasi toimiva tyoyhteiso?
-millaisia asioita arvostat tyoelamassa?
-onko tyoyhteisosi mielestasi tasa-arvoinen ja oikeudenmukai-
nen?
-kerro tyoyhteisosi ilmapiirista
-onko ilmapiiri avoin ja luottamuksellinen?
-kuvaile tyoyhteisosi vuorovaikutusta ja viestintaa
-onko asioita, mitka saisivat tyoyhteisosta toimivamman
tyokyky ja tyohyvinvointi
-mita mielta olet puolustusministerion tyoterveyshuollosta?
-mita mielta olet tyoergonomiasta?
-kerro virkistyspaivasta tai muusta vastaavasta tapahtumasta ja
kuinka ne vaikuttavat tyokykyyn ja tyohyvinvointiin?
Rekrytointi ja perehdyttaminen
Onnistunut rekrytointiprosessi
-millainen on mielestasi onnistunut rekrytointiprosessi?
-kerro omasta rekrytointiprosessista, ja miten siina onnistut-
tiin/epaonnistuttiin
Perehdytys
-millaisen perehdytyksen sait?
-oliko perehdytysta liikaa/sopivasti/liian vahan
Motivointi ja palkitseminen
Palkitseminen
-millainen palkitseminen motivoisi parempaan tyosuoritukseen?
Palkka
-onko palkkasi sopiva tyotehtaviisi nahden?
-haluatko kertoa jotain muuta palkkaan liittyen?
Urakehityksen tukeminen
-miten urakehitystasi on tuettu puolustusministeriossa?
-millaisia koulutusmahdollisuuksia puolustusministerio tarjoaa?
Sitoutuminen
-kuinka sitoutunut olet puolustusministerioon tyonantajana?
-kerro tulevaisuudestasi puolustusministerion palveluksessa

Imago/tyonantajakuva
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Millaisena tyonantajana nait puolustusministerion ennen tyosken-
telyasi taalla?

Onko mielikuva pitanyt paikkaansa? Miten kokemukset ovat vas-
tanneet odotuksia?

Mitka edella mainitut asiat ovat mielestasi puolustusministerion kilpailuedut tyomarkki-

noilla? Vai onko se jokin muu asia?
Naetko toimialan ja toiminnan maanpuolustukseen liittyvien asioiden parissa kilpai-
luetuna?
Muut asiat
-tyopaikan sijainti, remontoidut tilat, liukuva tyoaika, varma
tyosuhde, kuuluminen ryhmaan, toimeentulo, tyon ilo, tunne

osaamisesta...



