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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millainen tydnantajamielikuva Seinajoen
seurakunnasta on muodostunut sekéa selvittdd tyonantajamielikuvan syntymekanismia ja
siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi oli tarkoitus tutkia, onko rekrytointiprosessilla mahdollista
kehittaad tydnantajamielikuvaa ja miten rekrytointiprosessilla voi mielikuvaan vaikuttaa. Viime
vuosien aikana Seingjoen seurakunnassa on huomattu, ettd osaavan tyévoiman saaminen
on entistd vaikeampaa, ja tahan ongelmaan ratkaisuksi lahdettiin selvittmaan
tydantajamielikuvaa.

Opinnaytetyossa kaydaan lapi tybnantajamielikuvaan liittyvaa teoriaa eri nakokulmista seka
tarkastellaan Suomen evankelisluterilaista kirkkoa ja Seindjoen seurakuntaa tydnantajina.
Tutkimuksen toteuttamistapa oli laadullinen tutkimus, ja metodina kaytettiin
teemahaastatteluja. Haastattelukysymykset muodostettiin teoriaosuuden pohjalta.

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla kevaalla 2021 auki olleiden Etela-Pohjanmaan
Perheasiain neuvottelukeskuksen perheneuvojien kahteen virkaan hakeneita henkil6ita.
Hakijoita oli yhteensa 32, ja heista haastatteluun vastasi yhdeksan. Vastaajat vastasivat
profiililtaan hyvin koko hakijaryhmé&a. Haastattelut toteutettiin syys-lokakuussa 2021.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta Seingjoen seurakunnan tydnantajamielikuva on
hyvin positiivinen. Tutkimuksen tulosten pohjalta annetaan kehittdmisehdotuksia
tyonantajamielikuvan parantamiseen rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen perusteella
tyonantajamielikuvan muodostumisessa erittain tarkedna voidaan pitda rekrytointiviestinnan
onnistumista sekd haastattelutilannetta ja henkilokohtaista kontaktointia hakuprosessin
aikana.

1 Asiasanat: tydnantajamielikuva, rekrytointiprosessi, rekrytointiviestinta, seurakunta
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The aim of this thesis was to find out the employer brand of the Evangelical Lutheran parish
of Seinajoki and to find out how the employer brand had formed. Moreover, the intention
was to study if it would be possible to develop the employer brand by a recruitment process,
and how it could be done. In the last few years, the Evangelical Lutheran parish of Seinajoki
has realized the difficulty of recruiting competent labor force, and this was the reason why it
was necessary to study here the employer brand of the Evangelical Lutheran parish of
Seingjoki.

The study covers the theory on employer brand from different point of views and also
considers the Evangelical Lutheran Church of Finland and the Evangelical Lutheran parish
of Seingjoki as an employer. The thesis study was qualitative, and the research method
used was a semi-structured interview. The interview questions were composed based on
the theoretical part of the thesis.

The data was collected by interviewing the applicants to two vacancies at South
Ostrobothnia’s Family Counseling Center, vacant in the spring of 2021. It had altogether 32
applicants, and nine of them responded to the study. Those nine applicants matched well
the entire group of applicants. The interviews were conducted in September and October
2021.

As a result of the study, it can be concluded that the employer brand of the Evangelical
Lutheran parish of Seinajoki is very positive. Based on the results, suggestions were made
to improve the employer brand in the recruitment process. Based on the study, successful
recruitment communication, personal contacts and the interview may be considered
essential for the formation of the employer brand.

1 Keywords: employer brand, recruitment process, recruitment communication, parish
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Lahes kaikki kirkkoa koskevat tunnusluvut osoittavat tarpeen strategisten tar-
kastusten tekemiselle: kasteiden ja vihkimisten maarat laskevat nopeasti, ko-
koava toiminta ei tavoita entiseen malliin, kirkon jasenmé&éara vahenee ja evan-
kelis-luterilaiseen kirkkoon kuuluu joillakin alueilla enaa alle puolet vaestosta.
Kirkon oppiin sitoutuminen ja uskonnollinen kasvatus ovat heikentyneet. Lis&ksi
kirkon siséiset kiistat ovat voimistuneet. Kaikesta tasta huolimatta kirkolla on
edelleen merkittdva asema suomalaisessa yhteiskunnassa ja ihmisten mie-
lissa. Erityisesti kriisitilanteissa, kuten pandemian aikana, kirkon merkitys ko-
rostuu turvan, toivon ja lohdutuksen antajana. (Ovet auki — Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon strategia vuoteen 2026 2020, 2.)

Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa tehdaan edelleen tosissaan tydta suomalaisessa
yhteiskunnassa, vaikka jotkin tunnusluvut osoittavatkin halyttavia merkkeja. Tata tyota teke-
maan tarvitaan osaavia ja sitoutuneita tyontekij6ita. Kirkon tilastojen mukaan Suomen evan-
kelis-luterilaisessa kirkossa 30.6.2021 tydskenteli 19 392 henkil6a. Naista henkiloista 45,4
% tydskenteli hengellisessa seurakuntatydssa, loput 54,6 % tydskentelivat niin sanotuissa

tukitoimintojen tydpaikoissa (Kirkon tilastot [5.8.2021]).

Peltonen (2020, 3) kertoo, etta Tilastokeskuksen vuosittain tuottamiin tydnantajahaastatte-
luihin tehdyissa toimipaikoissa rekrytointiongelmat ovat nousseet jalleen ennéatystasolle
vuonna 2019. Hanen mukaansa tyévoimaa hakeneista toimipaikoista jopa 44 % oli kokenut
ongelmia rekrytoinnissa. Peltosen (s.12) mukaan hyvan henkiloston saatavuusongelmat liit-
tyvat henkiloston osaamiseen liittyviin syihin, tydpaikkoihin liittyviin syihin ja hakijan henkil6-
kohtaisiin ominaisuuksiin. Henkiléston osaamiseen liittyvia syita ovat esimerkiksi koulutus,
tyokokemus, sosiaaliset taidot, kielitaito tai muu tyon vaatima taito. 91 % rekrytointiongelmia
kokeneista toimipaikoista mainitsi ongelmien syyksi nimenomaan namé osaamiseen liittyvat
syyt. Ty6paikkaan liittyvia syité ovat esimerkiksi palkkaus, tytpaikan sijainti ja tydalat. Tama
nahtiin erityisesti ongelmaksi julkisen sektorin tyopaikoilla. [lmién taustalla voi olla julkisen
sektorin jadminen jalkeen palkkakilpailussa. Hakijan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liitty-

via syitd ovat hakijan aloitekyky, motivaatio, oppiskyky ja muut henkildkohtaiset



ominaisuudet. (Peltonen, 12.) On siis tarkead, etta tydnantajat pystyisivat houkuttelemaan
hakijoiksi henkil6ita, joilla ei olisi ndita mainittuja rekrytointiongelmiin johtavia henkilokohtai-
seen osaamiseen tai henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvid syita. Parempia ja kokeneem-

pia hakijoita taytyy pyrkia saamaan esimerkiksi tytnantajamielikuvaa parantamalla.

Vaahtio (2005, 21) arvioi, etta tulevina vuosina tyévoiman maara vahenee, kilpailu kiristyy
entisestaan ja samalla kiristyy myos kilpailu osaavasta henkilostosta. Han arvioi, ettd enéaa
ei kayda kilpailua pelkista huippuosaajista, vaan my6s perustyon ammattilaisista alkaa ole-
maan pulaa. Vaahtio (s. 221) toteaa myds, etta kaikissa kehittyneissé maissa vaeston ikaan-
tyminen on aiheuttanut huolta tydvoiman riittavyydesta. Han kertoo, etta julkisuudessa on
esitetty laskelmia siita, kuinka paljon ulkomaalaisia tarvitaan lahitulevaisuudessa ty6pu-
laamme korjaamaan. Toisaalta h&n kuitenkin ajattelee, etta tyontekijat eivat ole méaarallisesti
toisillaan korvattavia, vaan heilla on erilaisia laadullisia kykyja ja ominaisuuksia. Tyodnteki-
joilla on tietty ik, sukupuoli, pitempi tai lyhyempi koulutus, tyéhistoria seka erilaisia toiveita
tyouran ja ammatin suhteen. Ja vaikka tydmarkkinoille tulevien ja sielta poistuvien ikaluok-
kien kokoero on olemassa oleva tosiasia, myds tydomarkkinat muuttuvat koko ajan. Emme
oikeasti tiedd, mika tydvoiman maarallinen tarve tulee olemaan tulevaisuudessa, emmeka
tieda millaisia toita Suomessa silloin tehdaan ja millaisia laadullisia ominaisuuksia silloin eri-
tyisesti etsitaan. (Vaahtio 2005, 222—-223.) Wilden, Gudergan ja Lings (2010) toteavat, etta
tyonantajamielikuvalla on suuri merkitys, kun tydnhakija paattaa, mita tyéta han aikoo ha-
kea. Heidan mukaansa kokeneemmat tyonhakijat ovat vaativampia tyonantajamielikuvan
suhteen kuin vasta vahan tytkokemusta omaavat tyonhakijat. Tyénantajamielikuvaa muok-

kaamalla on siis mahdollista saada parempia, kokeneempia ja osaavampia tydnhakijoita.

Kun puhutaan seurakunnasta tybnantajana, ei voida millaan ohittaa arvojen ja tyén merki-
tyksellisyyden vaikutusta tytnantajamielikuvaan seka hakuhalukkuuteen. Toiset pitavat seu-
rakuntatyon ammattia kutsumuksena, toiset eivét voisi ajatellakaan tyéskentelevansa seu-
rakunnassa. Myos nykyaika ohjaa ihmisia tahan suuntaan. Aaltonen, Ahonen ja Sahimaa
(2020, 17) toteavatkin, ettd ihmiset ovat tulleet entistd enemman merkitysjanoisiksi. Heidan

mukaansa ihmisten oman toiminnan ja tyén merkityksellisyys on aina kiinnostanut, mutta



2010-luvulla kiinnostus aihepiiria kohtaan on selkedasti lisdantynyt. Aaltosen ym. (s. 48) mu-

kaan elam&n merkityksellisyys syntyy suhteessa omiin arvoihin.

1.2 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Kirkon tutkimuskeskuksen toteuttamasta Seurakuntien tunnettuuskyselystd 2021 selviaa,
ettd 10 % kyselyyn vastanneista piti mielikuvaa Seindjoen seurakunnasta yleisesti erittain
myonteisena ja 48 % piti sitd myonteisend. Verraten koko kirkon vastauksiin, tulos on erittain
hyva. Mutta millaisena tydnantajana Seingjoen seurakunta mielletdan? Opinnaytetyon tar-
koituksena on selvittaa Seindjoen seurakunnan tydnantajamielikuva seka selvittda tyonan-
tajamielikuvan syntymekanismia ja siihen vaikuttavia seikkoja. Opinnaytetydssa tutkitaan
erityisesti sita, onko rekrytointiprosessilla mahdollista kehittaéa tytnantajamielikuvaa ja miten
rekrytointiprosessilla voi mielikuvaan vaikuttaa. Seingjoen seurakunnan hallintojohtaja Pe-
ralammen (2021) mukaan hakijamaarat avoimiin tydpaikkoihin ovat vahentyneet viime vuo-
sien aikana. Han kertoo, ettd osaavan tydvoiman ldytaminen on haastavaa erityisesti tietyille
tukitoimintojen tyoaloille, mutta rekrytointihaasteita on nahtavissa jo jokaisella tybalalla. Han
arvioi nadiden haasteiden johtuvan esimerkiksi kilpailutilanteesta, seurakuntien ja yleensakin

julkisten tydyhteisdjen palkkakehityksesta seké arvoristiriidoista.

Seindjoen seurakunta on Suomen toiseksi suurin seurakunta, 31.12.2020 silla oli 51 368
jasenta (Seindjoen seurakunnan tilinpaatdés 2020 2021, 4) ja 196 tyontekijaa (Seindjoen
seurakunnan henkildstotilinpdatds 2020 2021, 4). Taman opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittdd, millainen tydnantajamielikuva Seingjoen seurakunnasta on muodostunut tyépaik-
kaa seurakunnasta hakeneille henkil6ille ja mistd muodostunut mielikuva on syntynyt. Li-
saksi annetaan kehittamisehdotuksia siihen, miten tydnantajamielikuvaa voisi parantaa eri-

tyisesti rekrytointiprosessia hyddyntaen.

Vaikka Seinajoen seurakunnassa on panostettu tyéhyvinvointiin, sen tutkimiseen ja ke-
hittamiseen, ei tybnantajamielikuvaa siellé ole aikaisemmin tutkittu. Tutkimuksen tarkoi-

tuksena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:



1. Millaisena tydnantajana Seinajoen seurakunta mielletaan?

2. Miten Seingjoen seurakunnan tydnantajamielikuvaa voidaan parantaa?

Opinnaytetyoprosessi sai alkunsa kevaalla 2021 tarpeesta selvittdd Seinajoen seurakunnan
tyonantajamielikuvaa ja kehittda sita kutsuvammaksi, etta tulevaisuudessakin olisi mahdol-
lista varmistaa osaavan ja sitoutuneen tyévoiman saanti tehtaviin. Tietyilla aloilla osaavan
tybvoiman saanti oli ollut jo joitakin vuosia hankalaa myos Seingjoen seurakunnassa ja ta-
han ongelmaan lahdettiin etsiméaéan ratkaisua. Kirjoittaja itse toimii Seingjoen seurakunnan

henkilostopaallikkbna ja opinnaytetyo tulee tukemaan suoraan hanen jokapaivaista tyétaan.

Opinnaytety6én johdannossa tutustutaan opinnaytetydn taustaan, sen tavoitteisiin ja raken-
teeseen. Luvussa 2 keskitytaan teoriaosuuden selvittdmiseen, luku 3 kasittelee tutkimus-
menetelmi& ja tutkimuksen toteuttamista. Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli
laadullista haastattelututkimusta. Haastattelut suoritetaan teemahaastatteluina ja niissa
haastatellaan joukkoa Seindjoen seurakuntaan hakeneita henkil6ita. Luvussa 4 esitellaan

tutkimustulokset.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVA

Korven, Laineen ja Soljasalon (2012, 66) mukaan tyonantajamielikuva merkitsee sita, mil-
laisena tyOpaikka nayttaytyy tyontekijoille ja tydnhakijoille. He kuvaavat tydnantajakuvan
muodostuvan yrityksen sisalla vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoittelemasta mieliku-
vasta, yrityksen viestinnasta ja yritykselle talla hetkella sopivasta mielikuvasta sek& naiden
eri vaihtoehtojen yhteensopivuudesta. Ruokolahti (2020, 78) esittd& kolme syyté, miksi tyon-
antajamielikuvaan kannattaa kiinnittda huomiota. Nama ovat taistelu tyovoimasta, lahjak-
kaan tydvoiman vaikutus yritysten kilpailukykyyn seka tydnantajamielikuvan vaikutus kysyn-
tdan. Han ei tarkoita tdssa tyopaikkojen kysyntaa, vaan erityisesti yrityksen tuotteiden ja
palveluiden kysyntaa. Ruokolahti (s. 79) muistuttaa, etta tydnantajamielikuvalla on siis suora
vaikutus liiketoimintaan. My6s Viktoria Rampl ja Kenning (2014, 218) toteavat, etta tyonan-
tajamielikuvan merkitys lahjakkuuksien houkuttelemiseksi kasvaa nopeasti. Heidan mu-
kaansa mielikuvan rakentaminen potentiaaliseksi auttaa houkuttelemaan ja sailyttamé&an

lahjakasta henkilostod, mikd puolestaan on valttamatonta palvelun laadun takaamiseksi.

Gomesin ja Nevesin (2011, 1) mukaan organisaatiovetovoima on sita, etta tydnantajat pyr-
kivat strategisesti hyddyntamaan vahvuuksiaan hakijoiden houkuttelemiseksi. Heidan (s. 3)
mukaansa hakemusaikomukseen johtavien tekijoiden ymmartaminen on ratkaisevan tar-
kedéa tehokkaan rekrytoinnin kannalta. Gomes ja Neves toteavat, ettd aikaisemmat tutki-
mukset organisaation vetovoimasta ovat osoittaneet, etta tyopaikan valintaa koskevaan
paatokseen voivat vaikuttaa useat tekijat, kuten tyén ominaisuudet, organisaation ominai-
suudet ja hakijan kasitykset organisaation ominaisuuksista. Gomesin ja Nevesin (s. 5) mu-
kaan hakijoiden ndkemykset mahdollisesta tyénantajasta, mukaan lukien kasitykset organi-
saation houkuttelevuudesta, ovat avainasemassa hakijoiden houkuttelussa. He jatkavat,
ettd alkomusta hakea tyotd ennustivat molemmat, koetut tybn ominaisuudet sekd organi-
saation ominaisuudet. Myds organisaation houkuttelevuus on taysin riippuvainen naiden
suhteesta. Gomes ja Neves (s. 5) toteavat, ettéa tama selvasti nayttaa, etta kasitykset orga-
nisaatiosta ovat tarkeassa asemassa rekrytointiprosessin aikana. Heiddn mukaansa kéasi-
tykset organisaatiosta ja olemassa olevat kasitykset tydsta osoittautuivat vahvimmiksi en-

nustajiksi, kun mitattiin aikomusta hakea tyota. He lisaavat myads, etta kasitys organisaation
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houkuttelevuudesta on avainmuuttuja rekrytoinnin vetovoimavaiheessa ja kun mietitdan ai-

komusta hakea tyota.

Mosleyn (2014, 3—4) mukaan termi& tyOnantajamielikuva on maaritelty lukemattomilla eri
tavoilla. Eniten kaytetyt maaritelmat voidaan hanen mukaansa jakaa kolmeen eri kategori-

aan, nama ovat:

1. Organisaatiosta annettu lupaus.
2. Organisaatiossa itsesta haluttu mielikuva ja maine.

3. lhmisten ajatusten, tunteiden ja kokemusten kautta muodostunut mielikuva.

Mosley (2014, 4) pitdd viimeistd kategoriaa luotettavimpana lahteena tydnantajamieliku-
valle, silla se muovautuu ihmisten kokemusten mukaan, ei sen mukaan, mitd organisaatio
itse haluaisi tydnantajamielikuvan olevan. Mosleyn esitteleman viimeisen kategorian mu-
kaan jokaisella organisaatiolla on tydnantajamielikuva, halusivat he yrityksessa sité tai eivat.
Mosleyn (s. 82) mukaan organisaatiot luovat tydnantajamielikuvan, vaikka eivét siihen tie-

toisesti pyrkisikaan.

Vaahtio (2005, 56-57) toteaa usein kuullun sanottavan, ettd onnistunut rekrytointi alkaa jo
tehtavankuvan maarittelysta. Vaahtio kuitenkin tyrmaa taman ja toteaa, etta onnistunut rek-
rytointi on alkanut jo paljon ennen sita. Han painottaa, etta yritysten on huolehdittava siita,
ettd niiden maine on kunnossa ja etta kaikki niiden toimet kestavat kriittisen tarkastelun.
Kuten aiemmin on jo mainittu, tydnantajamielikuva maarittda siis hakijoiden laatua, heidan
kykyjaan ja osaamistaan. Ruokolahti (2020, 78) muistuttaakin, ettd yritys voi valita uudet
tyontekijdnsa vain siita joukosta, joka sinne hakeutuu t6ihin. Korpi ym. (2012, 67) esittavat,
etta tyonantajamielikuva voidaan jakaa kahteen padosioon: sisaiseen ja ulkoiseen tydnan-
tajamielikuvaan. Ensin mainitulla tarkoitetaan yrityksen siséalla muodostunutta tydnantaja-
mielikuvaa, eli sitd, miten tyontekijat nakevat ja kokevat tydnantajansa. Ulkoinen tydnanta-

jamielikuva muodostuu yrityksen ulkopuolisten henkildiden mielikuvasta.

Viktoria Ramplin ja Kenningin (2014, 219) artikkelissa todetaan, ettd alan tutkimukset viit-

taavat siihen, ettd tyonantajabrandin houkuttelevuutta voidaan selittaa paitsi toiminnallisilla
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ominaisuuksilla, kuten korvauksilla ja etenemismahdollisuuksilla, myds brandin persoonalli-
suuspiirteilla eli brandiin liittyvilla inhimillisilla ominaisuuksilla. Naitd persoonallisuuspiirteita
ovat heidan mukaansa luotettavuus, jannitys, hienostuneisuus, karuus ja osaaminen. Vikto-
ria Rampl ja Kenning toteavat my@s, ettéa koska tydymparistd on suurelta osin siihen liittyvien

ihmisten tuote, tyontekijat ovat tydnantajabrandin kannalta keskeisessa asemassa.

Organisaation tyontekijat siis luovat ison osan tyonantajamielikuvasta. Ulkoinen ja sisainen
tyonantajamielikuva ovat toisistaan riippuvaisia. Sisdinen mielikuva heijastuu myds ulkopuo-
liseen mielikuvaan ja nain ollen vaikuttaa siihen. Sisaista tydnantajamielikuvaa pystyy muok-

kaamaan esimerkiksi palkitsemiseen ja tydhyvinvointiin liittyvilla teemoilla.

2.1 TyoOnantajamielikuva, brandi, maine jaimago

Tybnantajamielikuvalle tietynlaisia synonyymeja ovat brandi, maine ja imago. Brandi, maine
ja imago vaikuttavat myds tydnantajamielikuvaan. Tydnantajamielikuva on yksi osa naita
kaikkia kolmea termid. Tassa osiossa esitellaan sita, miten brandi, imago ja maine eroavat

tyonantajamielikuvasta ja miten ndma kolme kasitetta vaikuttavat tyénantajamielikuvaan.

Korpi ym. (2021, 102) huomaulttivat, etta tyonantajamielikuvan luonnin ja vahvistamisen
eteen tehtavaa tyota ei pitaisi ajatella maaraaikaisena kampanjana tai projektina vaan pit-
kdjanteisena toimintatapojen muutoksena, uusina paivittaisina tyokaluina. He toteavat, etta
brandin rakentaminen ei koskaan ole nopea vaihe. Heidan mukaansa mielikuvien muutta-
minen vie aikaa, silla vime kadessa brandi on se mielikuva, jonka henkilé saa yrityksesta,
ja se ei valttamatta vastaa sita kuvaa, jonka yritys haluaisi itsestanséd antaa. Kauhasen
(2016, 57) mukaan brandi tarkoittaa tuotemerkkia tai laajemmin ymmarrettynd kohderyhman
tuntemaa tuotteen, palvelun, organisaation tai ihmisen nimea. Han esittda, etta tarkeita
bréandiin liittyvia tekijoitd ovat mielikuva ja tunnettuus. Tunnettuus kertoo sen, miten laajalti
brandi tunnetaan, kun taas mielikuva kertoo sen, mistéa se tunnetaan. Kun ajatellaan Seina-
joen seurakuntaa brandind, voidaan siis miettia sita, millainen mielikuva organisaatiosta Sei-

ndjoen seurakunta tulee ja miten hyvin ja laajalti se on tunnettu. Mielikuva organisaatiosta
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vaikuttaa myds tydnantajamielikuvaan. Harvoin huonon tuotebrandin organisaatiossa tyon-

antajamielikuva on kunnossa.

Ruokolahti (2020, 26) sanoo, ettd maine on yhteinen nimittaja niille kasityksille, joiden
pohjalta sidosryhmaét arvioivat yrityksen kykya, toimintatapaa ja halua tuottaa ympaérilleen
arvokkaita asioita. Han tasmentaa, etta tybnantajamielikuva on siis my6s osa mainetta ja
maine osa tybnantajamielikuvaa. Ruokolahden (s. 35-36) mukaan maine luo yritykselle
toimintaluvan ja sidosryhmien myotavaikutuksen toiminnalle. Han esittda, ettd brandi
puolestaan pitdd huolta erilaistumisesta ja markkinalahtdisestd merkityksellisyydesta.
Ruokolahti esittaa, etta ilman mainetta brandi pitda sisalladn vain tyhjia lupauksia. Han
kuvaa, etta ilman brandia maine on kuin kutsuvieraslippu illan matsiin, mutta lipussa ei
lue, minka illan matsiin ja ketka siella pelaavat. Kauhasen (2016, 58) mukaan imago on
kasitteena hyvin lahellda brandin kasitettd, lahinna imago on kuitenkin organisaatiosta
muodostunut mielikuva sidosryhmien mielesta. Aulan ja Heinosen (2011, 12) mukaan
maine tekee yrityksesté hyvan tai huonon, ja maine erottaa yritykset toisistaan. He totea-
vat, ettd maineensa kautta yritysta joko arvostetaan tai ei. Kun maine syntyy yritysta tar-
kastelevien, esimerkiksi tydnhakijoiden, kokemuksista ja tulkinnoista, kyse on yrityksen
todellisuuden ja sitd koskevien mielikuvien yhteisvaikutuksesta. Aula ja Heinonen myds
kertovat, ettd hyvan maineen yhtena keskeisena etuna voidaan pitaa sita, etta hyvamai-
neiset yritykset saavat kayttoénsa parempia resursseja alhaisemmilla ponnistuksilla ja
kustannuksilla. Heidan mukaansa esimerkkina tasta ovat laadukkaammat ja taitavammat

tyonhakijat. Aula ja Heinonen toteavat (s. 185):

Jos ulkopuolisella henkil6lla ei ole omakohtaista kokemusta, h&n tekee mai-
nearvionsa muiden kertomien tarinoiden kautta tai pelkkiin mielikuviin perus-
tuen. Ihmiset kuuntelevat, aistivat, lukevat lehtié ja surffaavat netissa. Jokaisella

on ndkemys, ja aika usein se on todellinen.

Aula ja Heinonen (2011, 12-14) esittelevat maineen rakentumisen nelikentan, jolla pysty-

tdan kuvaamaan se problematiikka, kuinka hallitsevia mielikuvat ovat suhteessa todelli-

suutta rakentaviin, omakohtaisiin kokemuksiin — ja painvastoin.
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Kuvio 1. Maineen rakentumisen nelikentté (Aula & Heinonen 2011, 13).

Tavoitemaine-tilanteessa maine on erittain hyva. Sidosryhmilla on yrityksesta myonteiset
mielikuvat, ja my6s ihmisten omat kokemukset ovat hyvia. Nain siis yrityksen maine vas-
taa yrityksen todellista toimintaa. (Aula & Heinonen 2011, 12.) Kun maineella on viestin-
nallinen ongelma, sidosryhmilla on hyvia kokemuksia yrityksesta, mutta jostain syysta
olemassa olevat mielikuvat ovat yrityksen kannalta epaedullisia. Usein kyseessa on jon-
kin kaltainen viestinnallinen ongelma, joka on melko helposti korjattavissa. (s. 12-13.)
Kun yrityksen maineella on toiminnallinen ongelma, on yritys kriisissa. Talldin seka koke-
mukset ettd mielikuvat yrityksesta ovat huonoja. Maineenhallinnan kannalta kriisi muo-
dostuu todelliseksi vasta sitten, kun kokemukset ja mielikuvat eivat vastaa todellista tilan-
netta. Kun yritys on tilanteessa, jossa seka kokemukset etta mielikuvat ovat huonoja, yksi
tie selviytya ongelmista on keskittda kaikki resurssit toiminnan parantamiseen. (s. 13.)
Aula ja Heinonen (s.14) toteavat, etta yritys, joka on maineansassa, on oikeasti huono,
mutta jostain syysta siitd on muodostunut hyva kasitys. Heidan mukaansa esimerkiksi
mainonta ja markkinointi voivat rakentaa yritykselle maineansaa, jolloin liian suuret lu-

paukset herattavéat odotuksia todellisuutta paremmasta.

14
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Aulan ja Heinosen (2011, 18) mukaan maineessa on aina kysymys organisaatioon liitet-
tavista arvostuksista, ja se mita milloinkin arvostetaan, vaihtelee maiden ja kulttuurien
valilla. Heidan mukaansa meidéan on otettava huomioon ne merkitykset, joita yrityksiin
litetddn, ja meidan on valttamatontd ymmartaa yrityksiin liittyvat arvostukset, ennen kuin
voimme ymmartdd, mita yrityksen maine on ja miten maineeseen voidaan vaikuttaa.
Vaahtio (2005, 58) toteaa, ettd maineen rinnalla ja sijasta puhutaan my6s imagosta.
Imago on sanana runsaasta kaytosta huolimatta melko uusi. Vaahtio (s. 59) jatkaa, etta
vaikka imagosta on puhuttu vasta viitisenkymmenté vuotta, tarkoituksenmukainen mieli-
kuvien luominen ei ole uusi asia. Mielikuvan muodostamiseen vaikuttaa kaikki kohteesta
saatavissa oleva tieto. Imagoa ei mydskaan yksin hallitse lahettaja eiké& yksin vastaanot-
taja, vaan sen muodostuminen riippuu molemmista henkildistd. Vaahtio (s. 60) toteaa
mya0s, ettad yrityksissa puhutaan nykyaan mieluummin maineesta kuin imagosta. Han ku-
vailee mainetta nain (s. 60—-61):
"Se joka on kokenut, ndhnyt tai kuullut, kertoo muille, jotka vuorostaan kertovat

muille ja niin edelleen. Jos imago rakentuu mielikuvista, niin maine syntyy te-
oista.”

2.2 Tyo6nantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Kuten edelld esitettiin, brandi, maine ja imago vaikuttavat kaikki tydnantajamielikuvaan.
Tybnantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoitd on myds muita. Tassa osiossa esitellaan naita

muita vaikuttavia tekijoita.

Korpi ym. (2021, 69-71) esittelevat Australiassa vuonna 2005 tehdyn tutkimuksen mukai-
sesti viisi tydnantajamielikuvaa muokkaavaa tekijda. Naita ovat urakehitysmahdollisuus,
tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri, oman tyon kehittdmismahdollisuus ja kokonaispalkkaus.
Koska tyonantajamielikuva muodostuu naisté viidesta tekijastd, he arvelevat, etta jos kolme
tai nelja tekijad naisté on erityisen hyvalla tolalla, voidaan muista tinkia tai jattd& kokonaan
panostamatta niihin. Korven mukaan tyontekijat ja tybnhakijat itse arvottavat sen, mita naista
tekijoista pitavat tarkeimpéana omassa rekrytointiprosessissaan ja tata kautta muodostavat

tyonantajamielikuvan joko hyvaksi tai huonommaksi.
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Mikéali et ole selkea ja keskusteleva siitd, mika tekee juuri sinun yrityksestasi erityisen, muok-
kautuu tydonantajamielikuva Mosleyn (2014, 83) mukaan koko kyseisen tyGalasektorin mu-
kaiseksi ottaen mukaan kaikki ennakkoluulot ja vaarinkasitykset, jotka tata kyseista alaa
koskevat. Selkea viestinta auttaa siis myos tydonantajamielikuvan luomisessa oikeaan suun-
taan. Ristiriitaiset viestit aiheuttavat hAmmennystd, kuten aiemmin Aulan ja Heinosen (2011,

13) maineen rakentumisen nelikentassa todettiin.

Vaahtio (2005, 55-56) toteaa, ettd tyonhakijat valitsevat millaista tyotd he ovat halukkaita
tekemaan. Han jatkaa, etta valintoihin vaikuttavat monet tekijat, kuten tyépaikan sijainti, tyo-
matka, palkka, tyon miellyttavyys ja tybkaverit. Han toteaa, etta harvemmin syrjinnasta pu-
hutaan nain pain, mutta rekrytointitilanteessa valinta on aina kaksisuuntainen prosessi.
Vaahtion (s. 58) mukaan prosessissa arvioitavana ovat paitsi tyontekijat ja -hakijat, myos
tarjolla oleva ty6, tybehdot, tytpaikka ja tydnantaja. Hanen mukaansa hakuhalukkuuteen
vaikuttavat kaikki tydnantajasta tiedossa oleva seikat, ja erityisesti koulutetut ihmiset ottavat
tarkoin selvaa yrityksesta mihin ovat hakeutumassa. Vaahtio toteaa myos, ettd osaajista
kilpailtaessa hyva maine on valttikortti. Vaahtion (s. 62) mukaan tulevaisuuden rekrytointei-
hin tulee valmistautua pitamalla huolta organisaation hyvasta maineesta jo tanaan. Vaahtio
(s. 61) jatkaa, ettd organisaatio voi pyrkia vaikuttamaan maineeseensa paitsi teoillaan, myos
viestinnallaén. Tekojen ja viestinndn tulee kertoa samoista asioista, kuitenkin niin, etta teot
tulevat aina ensin. Han toteaa, etta kaiken pohjana tassa on siis se, mita oikeasti tapahtuu,
ei se, mita viestitddn. Vaahtio (s. 207) ohjeistaa myds varmistamaan, etta yrityksen maine
on kunnossa koko ajan. Hanen mukaansa arvojen, viestinnan ja toiminnan tulee puhua sa-
maa kielta, muuten maine saattaa olla menetetty. Korpi ym. (2012, 97) sanovat, etta tyon-
antajakuvan kehittymisté voi seurata esimerkiksi sill&, miten uudet tyontekijat viihtyvat tyos-
saan ja vastaako tyopaikka niitd odotuksia, joita he siihen asettivat rekrytointiprosessin ai-

kana. Tybnantajamielikuvan ei siis tulisi poiketa odotuksista.

2.3 Arvot jatyon merkityksellisyys

Helkama (2015, 8-9) kuvailee arvojen olevan tietoisesti valittuja ja ne voivat muuttua ihmi-

sen ian ja kokemuksen karttuessa. Hanen mukaansa arvot kuvastavat toimintaamme



17

ohjaavia normeja, jotka ovat muodostuneet ihmisten valisessa kanssakaymisessa. Han jat-
kaa ihmisten ilmaisevan niiden avulla, millaisia asioita heidan mielestaan tulisi tavoitella ja
miten ihmisten tulisi kayttaytya toisiaan kohtaan. Helkama (s. 10-11) jatkaa, etta arvot oh-
jaavat ja perustelevat valintoja, ja koska ammatinvalinta on perinteisesti elaman keskeisim-
pia valintoja, ihmiset valitsevat ammattinsa yleensa arvojensa mukaan. Han kertoo, etta tut-
kimuksissa on havaittu saman alan ihmisilla olevan kesken&én varsin samankaltainen arvo-
maailma, joka eroaa muiden alojen ihmisten arvomaailmasta. Helkama (s. 12) on havainnut,
ettd arvoilla on vaikutusta myds ihmisten hyvinvointiin. Hanen mukaansa vahvin ja johdon-
mukaisin hyvinvointia selittdva tekija on ihmisen ja hdnen ymparistonsa arvojen yhteenso-

pivuus.

Aaltosen ym. (2020, 49) mukaan omat arvomme johtavat meité kiinnostumaan erilaisista
asioista ja elamaan hyvinkin erilaista elamé&a. He toteavat, etta erilaiset arvot johtavat erilai-
siin motivaattoreihin ja erilaisiin paamaariin, eika naita voi verrata keskenaan toisten henki-
I6iden kanssa. Aaltonen ja Lindroos (2012, 29) toteavat, ettd suurin motivaatiotekija, joka
nostaa meidat aamulla sdngysta tdihin, on oman tyon tarkoitus ja merkitys. He jatkavat (s.
114), ettad ty6 voi olla tyontekijalle valttamattomyys, siunaus, pakko tai mahdollisuus. Heidan
mukaansa monilla liittyy tydhon — tavalla tai toisella — myds henkilékohtainen kutsumus.
Costa (2015, 78) toteaa, ettda emme voi lokeroida elamaamme henkilokohtaiseen ja amma-

tilliseen osioon, joilla kummallakin olisi eri arvot.

Helkama (2015, 233-235) toteaa Euroopan yhteiskuntakyselysta selviavan, etta ihmisten
valinen luottamus on séilynyt Suomessa samalla korkealla tasolla kuin ennen, vaikka muu-
alla maailmassa suuntaus nayttaa olevan toinen. Hanen mukaansa havainnosta tekee ham-
mastyttavan se, etta eriarvoisuus on maailmanlaajuisesti vahvassa yhteydesséa epéaluotta-
mukseen ja eriarvoisuuden kasvu ihmisten vélisen luottamuksen heikkenemiseen. Yhdeksi
vastavoimaksi tata yhteyttd vastaan Helkama nékee protestanttisen uskonnon arvoperin-
teen. Han huomauttaa, etta protestanttinen Eurooppa, Suomi mukaan lukien, on talla het-
kella ainoa osa maailmasta, jossa kansalaisten enemmisto katsoo, ettd muihin ihmisiin voi

luottaa. Helkama toteaa, ettd tasa-arvo, tyd ja rehellisyys vahvistavat taalla toisiaan ja
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jatkaa, etta vaikka uskonto ei ole nakyva osa protestanttisen Euroopan arkea, sen nakyma-

ton perinne on silti lasna keskuudessamme.

Costa (2015, 34) esittelee syita tyontekoon. Hanen mukaansa niita ovat:

Ammatilliset syyt — uratavoitteiden toteuttaminen

Saavuttaminen — paaseminen siihen, mita elamassaan tavoittelee
Taloudelliset syyt — vaurauden luominen

Omaan talouteen liittyvat syyt — itsensé ja perheenséa elattdminen
Henkilokohtaiset syyt — tayttymyksen tunne ja itsensa kokeminen tarkeaksi

Yhteiskunnalliset syyt — valttyminen olemasta taakkana toisille

N o g M wDd e

Ihmissuhteisiin liittyvéat syyt — toisten tukeminen hoitamalla osuutensa yhteisista

ponnisteluista

Naiden lisaksi Costa (2015, 35) toteaa kuitenkin, ettd tyonteon perimmaisin, kaikenkattava
tarkoitus on ehka kuitenkin Jumalan palveleminen tyéssa ja tydon sen kautta. Han toteaa,
ettd 1640-luvulla kirjoitetun Westminsterin katekismuksen ensimmainen kysymys kuului:
"Mika on ihmisen tarkein ja ylevin paamaara?”. Vastaukseksi annettiin: lhmisen tarkein ja
ylevin padmaara on tuottaa kunniaa Jumalalle ja iloita hanesta taydellisesti koko ikuisuuden
ajan.”. Costan mukaan voimme tuoda Jumalalle kunniaa tydssdmme ja sen kautta. Hanen

mukaansa tyontekomme on eraanlaista Jumalan palvelemista.

2.4 TyOnantajamielikuva rekrytointitilanteessa

Markkasen (2002, 5-6) mukaan rekrytointi on aina lasn4, tilanteesta ja vuodesta toiseen.
Hanen mukaansa se ei ole trendikasta sisalloltaan eiké toteutukseltaan — se on uskomus-
ten, tietojen ja joskus vaarinkasitystenkin yhdistelma, jolla on suora yhteys todellisuuteen,
jokapaivaiseen tyohon. Sama kuvaus voisi patea myos tydnantajamielikuvaankin; se on

aina lasna, halusimmepa sita tai emme.

Wilden ym. (2010) kertovat, ettd potentiaaliset tyontekijat yleensa etsivat etukateen tiettyja
tietoja tyosta, kuten tyontekopaikka ja palkka. He arvelet, etta kuitenkaan joitakin
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ominaisuuksia, kuten tydilmapiirid ja organisaation tyéntekijaorientaatiota, ei voi normaalisti
havaita etukateen. Tyodnantajan houkuttelevuus on yleensa joukko ennakoituja asioita, joita
potentiaalinen tyontekija kuvittelee saavuttavansa tietyssa organisaatiossa. Kasvavien yri-
tysten tulee luoda ja vahvistaa tytnantajamielikuvaa, joka edistaa sitoutumista oppimiseen
ja kehittdmiseen, eika vain korosta palkkaa. Wilden ym. toteavat, etta tyénantajamielikuvan
johtaminen rekrytointitilanteissa siséltaa psykologisia, taloudellisia ja kaytannaollisia nakokul-
mia, jotka potentiaaliset tyontekijat kohdistavat kyseessa olevaan yritykseen. He toteavat
my0s, etta tietoisuus naista havainnoista voi auttaa organisaatiota luomaan houkuttelevan
ja kilpailukykyisen tydnantajabrandin. Tyoikaisten maara on vahenemassa ja tama aiheuttaa
enenevissd maarin kilpailua hyvastéa ja kykenevasta tydvoimasta. Tyonantajastrategioiden
kehittaminen ja strategisten kilpailuetujen esitteleminen hakijoille avoimien tydpaikkojen
mainonnassa Vvoi helpottaa sopivien tyontekijdiden l6ytymista ja tarjota strategista etua tyon-
antajalle. (Wilden ym. 2010.) Ja kuten Gomes ja Neves (2011, 1) jo aikaisemminkin totesi-
vat, tybpaikan valintaa koskevaan paatoksentekoon voivat vaikuttaa useat tekijat, esimer-
kiksi tyon ominaisuudet, organisaation ominaisuudet ja hakijan kasitykset organisaation

ominaisuuksista eli toisin sanoen siis tydnantajamielikuva kokonaisuudessaan.

Markkanen (2002, 110) sanoo, ettd henkilostdon rekrytoinnin ja erityisesti sen saatavuuden
kannalta olennaista on organisaation vetovoima. Han toteaa myos, ettd houkuttelevat yri-
tykset vetavat lahjakkuuksia puoleensa. Tydnantajamielikuvalla on siis myds h&nen mieles-
tdan merkittavia vaikutuksia siihen, millaisia tydnhakijoita organisaation on mahdollista
saada, ja sitd kautta silla on vaikutusta my6s organisaation toimintaan ja menestykseen.
Korpi ym. (2012, 76) taas nakevat, etta mikali yrityksella on positiivinen tybnantajakuva, tyo-
hakemusten maaré kasvaa ja samalla hakijoiden taso myds paranee. Kun todellinen koke-
mus tydnantajasta ja ennalta saatu mielikuva kohtaavat ja ovat yhtenevaiset, ei pettymyksia
synny. Tamé nopeuttaa tydtehtdvien oppimista, aloittamista ja myds tiimiytyminen nopeu-

tuu. Henkildsto viintyy tydsuhteessa pidempaan ja palkan merkitys tydsuhteessa pienenee.

Korpi ym. (2012, 95) toteavat tyonantajamielikuvan liittyvan l&heisesti henkilostohallintoon,
mutta myds markkinointiin, viestintdén ja yrityskuvaan yleensa. He muistuttavat, etta tyon-

antajakuvan kehittdmisen pitaisi siis olla tarkeda kaikille naille tahoille. Heidan mukaansa
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johdon tavoitteet, viestityt elementit seké henkilosto tekevat tydantajakuvasta koko yrityksen
asian, ja sisainen tydantajakuva on se, minka pohjalle tata kaikkea rakennetaan. Rekrytoin-
tiviestinta nousee useammassa artikkelissa esiin, kun puhutaan tydnantajamielikuvasta rek-
rytointitilanteissa. Rekrytointiviestinnasta kerrotaan lisaa taman opinnaytetyéon myohem-
missé luvuissa. Wilden ym. (2010) toteavat, ettd my6s brandiviestinta vaikuttaa ty6antaja-
mielikuvaan ja sita kautta mahdollisiin hakijoihin. He esittavat, ettd henkilostd- ja markki-
nointiosastojen valilla tulisi olla yhteys, ettd molemmilla olisi ymmarrys siita, miten markki-

nointi eri kohteille vaikuttaa koko organisaatioon ja mielikuvaan siita.

2.5 Rekrytointiviestinnan merkitys tyénantajamielikuvaan

Rekrytointitilanteessa ulkoiseen tydnantajamielikuvaan vaikuttaa erityisen suuresti rekry-
tointiviestinta. Viestinnalla pystytdén luomaan, tai ainakin muokkaamaan, sita kuvaa, joka
tydnhakijoilla tybnantajasta on. Tydnantajamielikuvaa tulee kehittéda verkossa sééanndollisesti,

monipuolisesti ja organisaatiota hyddyttaden (Korpi ym. 2012, 83).

Lievens ja Slaughter (2016, 415) ovat I6ytaneet artikkelissaan kolme tekijaa, jotka vaikutta-

vat tydnantajamielikuvaan. Naita ovat:

1. Organisaation toiminta ja ominaisuudet, kuten osaamispddoma ja tuotekehitys.

2. Organisaation itsensa hoitama organisaatioviestinta, kuten mainokset, internet-
sivut ja rekrytointiviestinta.

3. Organisaation ulkopuolelta tuleva informaatio organisaatiosta, kuten median

luoma kuva seka "suusta suuhun” liikkkuva tieto.

Lievens ja Slaughter (2016, 416—-417) toteavat, ettd aikaisemmat tutkimukset todistavat, etta
yrityksen viestinnalla ja erityisesti rekrytointiviestinnalla on vahva merkitys organisaation
houkuttelevuuteen seka tydonhakuaikomuksiin. He toteavat myds, etta rekrytoijilla on merkit-
tava vaikutus hakijoiden kasitykseen organisaatiosta seka tydnhakuaikomuksiin. He huo-

masivat tutkimuksessaan, ettda rekrytoijan kayttaytyminen, hanen persoonallisuutensa,
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osaamisensa, tiedonantokykynsa ja luotettavuutensa, vaikuttivat paljon kokonaiskuvaan

tyGnantajasta.

Vaahtion (2005, 193-194) mukaan jokaista ehdokasta arvostava, ammattitaitoisesti lop-
puunviety rekrytointiprosessi luo myonteisen kuvan yrityksesta. Han toteaa, etta taman pai-
van yhteiskunnassa ja tyoelamassa tilanteet vaihtelevat todella nopeasti ja se henkild, jota
tandan haastattelet tyopaikkaan, voi huomenna olla esimiehesi. Rekrytointiviestintdan kan-
nattaa siis erityisesti panostaa, erityisesti myos heidan kohdallaan, jotka eivat ole tulleet
tehtavaan valituksi. Mosleyn (2014, 244) mukaan negatiivinen hakijakokemus kerrotaan to-
dennékdisemmin eteenpain kuin positiivinen. Mosley kertoo, ettd ensimmainen askel posi-
tilvisen tybnantajamielikuvan luomisessa rekrytointitilanteessa on se, etté perusasiat ovat
kunnossa. Hanen mukaansa jokaista hakijaa on kohdeltava kunnioittavasti. Prosessin vai-
heista on viestittava ja paatokset on perusteltava hyvin. Mosley muistuttaa, etta vaikka tyén-
haun tulos ei olisi hakijan kannalta positiivinen, on mahdollista jattda hakijalle positiivinen
mielikuva tyopaikasta. Tasta saattaa olla hyétya myéhemmin uusia avoimia paikkoja taytet-
taessa.

Wilden ym. (2010) toteavat, etta selkeat signaalit brandista johtavat selkedén brandi-ima-
goon ja se samalla vahentéaa riskia tydskennella yrityksessé, mika ei olisikaan omien toivei-
den mukainen. He viittaavat myds siihen, etté brandisignaalien vaikutukset mahdollisia tyon-
tekijoitd kohtaan riippuu johdonmukaisuudesta, selkeydesta ja uskottavuudesta. Heidan mu-
kaansa suusta suuhun kulkeva tieto on tarkein ja uskottavin tydnantajamielikuvan lahde ja
tata tosiasiaa tulisi kayttad hyvaksi ja vahvistaa tyontekijoiden perehdyttdmisohjelmissakin.
Kauhanen (2016, 17) esittda, ettd organisaation menestymisen kannalta on erityisen tar-
keda se, milla tavalla organisaatio houkuttelee sille tulevaisuuden kannalta oikeanlaista ja
sopivaa osaamista omaavaa henkildstda ja miten se pystyy pitdmaan sen. Han jatkaa, etta
henkiloston todellisista tarpeista pitda huolehtia ja panostaa kaikilla tavoin tyéhyvinvointiin,
silla se on yksi keskeisista tekijoistd tassa suhteessa. Kauhanen sanoo, ettd henkildston
tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen

tulokseen ja maineeseen, mukaan lukien tydnantajamielikuva.
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3 SUOMEN EVANKELIS-LUTERILAINEN KIRKKO JA SEINAJOEN SEU-
RAKUNTA TYONANTAJINA

3.1 Suomen evankelis-luterilainen kirkko tyénantajana

Voittoa tavoittelemattoman (nonprofit) organisaation tarkoitus on muuttaa yksi-
I6ita ja yhteiskuntaa (Drucker 2008, 21).

Ovet auki — Suomen evankelis-luterilaisen kirkon strategian vuoteen 2026 mukaan organi-
saation on tiedettava, mita varten se on olemassa. Kirkon perustehtavana on tuoda esille
Jumalan valtakuntaa ja julistaa Jeesusta Kristusta maailman pelastajana. Tamé& on kirkon
ja kirkon tyontekijoiden olemassaolon perimmainen syy. Perustehtava ohjaa kaikkea Kir-
kossa olevaa elamaa ja siella toteutettavaa toimintaa. Taman tulisin olla myds jokaisen Kir-

kon jasenen oma tapa elaa. (Ovet auki 2020, 3.)

Arvot ovat jokaiselle tydyhteistlle merkityksellisia. Mikali tydntekijat kunnioittavat ja noudat-
tavat tydnantajan arvoja, ne ohjaavat koko yhteison ja sen jasenten toimintaa. Arvot ilmai-
sevat, minkd mukaan yhteis6 haluaa toimia, arvot ohjaavat myds arkipéivan toimintaa ja
paatoksentekoa. Toiminnan ja strategian onnistumisen kannalta on keskeista, etta tyoyhtei-
son ja tyontekijoiden arvot sopivat yhteen. Meidéan kirkko -strategian mukaan Suomen evan-
kelis-luterilaisen kirkon arvot ovat: pyhan kunnioitus, vastuullisuus, oikeudenmukaisuus ja
totuudellisuus. (Meidéan kirkko — Osallisuuden yhteisé 2007, 35-36.) Uudemman, Ovet auki
— Suomen evankelis-luterilaisen kirkon strategian vuoteen 2026 (2020, 4) mukaan kirkon

arvot ovat usko, toivo ja rakkaus.

Saksi (2020, 190-191) toteaa, ettd arvot voivat vaikuttaa useisiin valintoihimme ja erityisesti
silloin, kun pohdimme uuteen tydtehtavaan siirtymistd. Hanen mukaansa téllaisessa tilan-
teessa arvojen rooli luottamuksen herattgjand, rakentajana ja vahvistajana nayttaa talldin

korostuvan. Han lisaakin, etta tydnantajilla on vastuu viestia omista arvoistaan.

Kirkkolain (21.12.2012/1008, 6. luku, 13 8) mukaan kirkon tyontekijan on kuuluttava konfir-

moituna jasenena evankelis-luterilaiseen kirkkoon, mikali tydsuhde perustuu:
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1. virkasuhteeseen;

2. tyGsuhteeseen, joka liittyy kirkon jumalanpalveluselamé&én, diakoniaan, kasvatuk-
seen, opetukseen tai sielunhoitoon;

3. tydsuhteeseen, jossa kirkon jasenyyden ja konfirmaation edellyttdminen on tyo-
tehtavien luonteen vuoksi muutoin perusteltua. (KL 21.12.2012/1008, 6. luku, 13
8.)

Vaikka kirkko tyGnantajana toivookin tydntekijoiden omaksuvan omat arvonsa, kaikkiin teh-

taviin ei voi siis lain mukaan vaatia kirkon jasenyytta.

Meidan kirkko -strategiaa laatineen tydryhméan mietinndssa kerrotaan, etta kirkon henkilos-
ton ja koko tydyhteison hyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison rakenteet, johtajuus, ammatilli-
sen osaamisen edistaminen, ty6ilmapiiri, tyon tuloksellisuus, tydsuojelu, tydterveys ja oikeu-
denmukainen palkkaus. Mietinnén mukaan kirkko kuitenkin mahdollisesti kohtaa tyévoima-
pulan seka koulutetusta tydvoimasta syntyvan kilpailun. (Suomen evankelis-luterilaisen Kir-
kon strategiaa vuoteen 2015 laatineen tydryhman mietinté 2007, 24.) Kirkon henkil6sto-
maara ja -rakenne ovat sellaisia, etta niita on syyta tarkastella kriittisesti talouden, muutto-
likkeen, kirkon jasenmaaran ja ikarakenteen muuttumisen vuoksi. Naihin kaikkiin haasteisiin
vastaamiseen edellytetaan seurakunnilta selkeiden suunnitelmien laatimista. (Meidan kirkko
— Osallisuuden yhteis6 2007, 24—25.) Kaira (2020, 106—109) kuitenkin toteaa, etta kansain-
valisesti tarkasteltuna Suomen evankelis-luterilaisessa kirkossa on poikkeuksellisen paljon
palkattuja tyontekijoita.
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KIRKKOHALLITUS+

Kuva 1. Kirkkohallituksen strategia vuoteen 2026 2020.

Kirkkohallituksen strategia vuoteen 2026 (2020, 5) mukaan kirkkohallituksen tavoitteena on
edistdd uskon, toivon ja rakkauden toteutumista kirkossa ja muualla yhteiskunnassa hoita-
malla ja kehittamalla kirkon yhteista hallintoa, taloutta ja toimintaa. Myds téssa strategiassa
toimintaa ja paatoksentekoa ohjaavat arvot: usko, toivo ja rakkaus. Kirkkohallitus on siis
mukana kehittamassa seurakuntien toimintaa hoitamalla ja kehittamalla kirkon yhteista hal-
lintoa, taloutta ja toimintaa. Kirkkohallituksen strategian 2026 (s. 14) mukaan kirkkohallitus
huolehtii henkiloston hyvinvoinnista koulutuksen, joustavien tydjarjestelyiden ja laadukkaan

tyoterveyshuollon ja hyvan johtamisen avulla.

Kirkkohallituksen strategian 2026 mukaan kirkolta vaaditaan muutoskykya ja -ketteryytta.
Strategia esittda, ettd muutokset ovat aiempaa arvaamattomampia ja hopeampia, eika nii-
den vaikutukset ilmene samalla tavalla kaikkialla. (Kirkkohallituksen strategia vuoteen 2026
2020, 8-9.) Tama tuleva muutos vaatii myds tyontekij6ilta entistda enemman. On tarkeaa,

ettd kirkko 16ytaa omiin arvoihinsa sopivia ja niihin sitoutuvia tyontekijoita, mutta on myos
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tarkeaa, etta tarvittavat osaamis- ja kykyresurssit otetaan huomioon. Kirkkohallituksen stra-
tegian 2026 mukaan jatkossa tarvitaan muutoskyvyn ja -ketteryyden lisaksi my6s muun mu-
assa kokeilukulttuurin tuntemista ja omaksumista, vaikuttavuuden saavuttamista, digitaalisia
kykyja, uudistamisen mahdollisuuksia, vapaaehtoisten johtamiskykya seka kykya toimia

kumppanina erilaisissa verkostoissa (Kirkkohallituksen strategia vuoteen 2026 2020, 4-10).

3.2 Seingjoen seurakunta

Seinajoen seurakunta on Suomen toiseksi suurin seurakunta, 31.12.2020 silla oli 51 368
jasenta (Seindjoen seurakunnan tilinpaatdés 2020 2021, 4) ja 196 tyontekijaa (Seindjoen
seurakunnan henkilostotilinpaatds 2020 2021, 4). 54 % tyontekijoista tekee hengellista seu-
rakuntatyota, 28 % kiinteisto- ja kirkonpalvelutyota, 11 % hallinto- ja toimistoty6té ja loput 7
% hautausmaaty6ta (Seindjoen seurakunnan henkilostotilinpéaéatds 2020 2021, 6).

Seindjoen seurakunnan henkildstétilinpaatoksen 2020 (2021, 11) mukaan seurakunnan
tyontekijoiden keski-ika on 47,5 vuotta. Henkilostotilinpaatoksesta ilmenee, etta henkildston
suurimmat ikaryhmat ovat 40-44-vuotiaat seka 55-59-vuotiaat, molempia ikaryhmia on 17
% henkilostosta. Myods 60—64-vuotiaita on merkittdva maara. Henkilostosta suuri osa siis
elakoityy lahivuosien aikana. Seinajoen seurakunnan henkildstésuunnitelmassa vuosille
2019-2022 (2018, 1) todetaankin, etta ennakointi henkilostdtarpeissa on osa organisaation
suunnittelua ja strategiaty6ta, jolla voidaan varmistaa osaava ja oikein mitoitettu henkilosto

organisaatioon myos tulevaisuudessa.
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Kuvio 2. Seindjoen seurakunnan henkilokunnan ikdjakauma 31.12.2020 (Seindjoen
seurakunnan henkildstétilinpaatos 2020 2019, 11).

Seinajoen seurakunnan strategia 2021-2025 kertoo, etté seurakunta kutsuu jokaista la-
hetyskaskyn mukaisesti Jumalan yhteyteen, valittamaan laheisista ja pitamaan huolta
luomakunnasta. Strategian mukaan Seindjoen seurakunta vahvistaa yhteisollisyytta ja
kohtaa jokaisen lampimasti ja avoimesti, yhteisdssa jokainen saa tulla kohdatuksi ja kuul-
luksi omana itsendén, lisaksi Seindjoen seurakunta tunnetaan yhteisona, jonka jase-
nyytta, tyota ja tyon tuloksia arvostetaan. Strategian mukaan seurakunnan arvot ovat
usko, toivo ja rakkaus. Nama samat tavoitteet ja arvot patevat niin seurakuntalaisiin kuin

tyontekijoihinkin pain.
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3.3 Seingjoen seurakunta tydnantajana

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyéhyvinvointia lisdavat muun muassa hyva ja
motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito.
Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kas-
vaessa tyon tuottavuus ja tydbhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen
maara laskee. (Seinajoen seurakunnan henkilostotilinpaatés 2020 2021, 18.)

Kuten aiemmin todettiin, ulkoinen ja sisainen tyonantajamielikuva ovat toisistaan riippuvai-
sia. Sisainen mielikuva heijastuu myods ulkopuoliseen mielikuvaan ja nain ollen vaikuttaa
siihen. Sisdista tyonantajamielikuvaa pystyy muokkaamaan esimerkiksi palkitsemiseen ja
tyohyvinvointiin liittyvilla teemoilla. Seingjoen seurakunnan vuoden 2020 henkil6stotilinpaa-
tosestd (2021, 18) ilmenee, ettd Seindjoen seurakunnassa on tiedostettu tyohyvinvointi
tydnantajamielikuvaa parantavana tekijand. Seurakunnassa jarjestetaan vuosittain tyéhy-
vinvointikysely, jonka tuloksia hydédyntamalla tyéhyvinvointia pyritdan parantamaan vuosit-
tain. Henkilostotilinpaatds vuodelta 2020 osoittaakin, ettd panokset tydhyvinvointiin tuottavat
tulosta pitkalla aikavalilla ja suunta monella mittarilla mitattuna on hyva.

Seinajoen seurakunnassa noudatetaan yhtendista rekrytointikaytantoa. Tama koskee seka
vakituisten virkojen ja tydsuhteiden, mutta myds sijaisuuksien tayttéa. Hallinnollinen menet-
tely noudattaa kirkkolakia ja -jarjestysta. Paatos- ja toimeenpanovalta kussakin tapauksessa
maaraytyvat edella mainittujen lakien ja asetusten seka kirkkoneuvoston ohjesaannén mu-

kaisesti, tama ilmenee Seindjoen seurakunnan rekrytointisaannosta (2018, 2).

Seingjoen seurakunnassa on kaytossa sahkoinen KirkkoHR-rekrytointityokalu, joka edes-
auttaa rekrytointiviestinnén toteuttamista. Tydnhakijat tayttavat sahkdisesti hakutietonsa
KirkkoHR-ty6kaluun ja tata kautta heille voi viestia myos yksityisesti tai yhteisesti sahkdpos-

tin valityksella.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

4.1 Laadullinen tutkimus

Vilkka (2021, 118) kirjoittaa, ettéa laadullisella tutkimusmenetelmalla toteutettavaan tutkimuk-
seen sisaltyy aina kysymys: mita merkityksia tutkimuksessa tutkitaan? Tama edellyttaa tas-
mentamista tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merkityksid. Kuten myéhemmin
tdssa opinnaytetydssakin todetaan, Vilkka on myos sitéd mieltd, ettd kasityksien ja vastaa-
vien kokemuksien vélilla ei aina valttamatta ole yhteyttd. Hanen mukaansa kasitykset kerto-
vat yhteison perinteista ja tyypillisista tavoista ajatella, kun taas kokemus on aina henkil6-
kohtainen. Tybnantajamielikuva voi olla niin kokemuksista kuin kasityksistakin riippuvainen
mielikuva. Yleensa tytnantajamielikuva on muodostunut molemmista naistéa. Vilkka (s. 120-
122) huomauttaa, ettd laadullisen tutkimusmenetelman erityispiirteena on se, etta tavoit-
teena ei ole totuuden loytdminen tutkittavasta asiasta, vaan tutkimuksen tavoitteena on tut-
kimuksen aikana muodostuneiden tulkintojen avulla nayttaa esimerkiksi ihmisen toiminnasta
jotakin, joka on valittotman havainnon tavoittamattomissa. Hanen mukaansa valittdman ha-
vainnon tavoittamattomissa olevat asiat ovat samankaltaisia kuin arvoitukset, ja tutkimuksen
tavoite on naiden arvoitusten ratkaiseminen. Vilkka toteaa myos, etta laadullisella tutkimus-
menetelmalla tehdyn tutkimuksen tarkea tehtava on tiedon kerd&misen liséksi lis&td ymmar-
rysté tutkittavaa asiaa kohtaan ja siten vaikuttaa myonteisesti tutkittavaa asiaa koskeviin

ajattelu- ja toimintatapoihin myés tulevaisuudessa.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 71) esittavat, etta laadullisen tutkimuksen yleisimmaét aineistonke-
ruumenetelméat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva
tieto. Heiddn mukaansa néita voidaan kayttaa joko vaihtoehtoisesti, rinnakkain tai eri tavoin
yhdisteltyna tutkittavan ongelman ja tutkimusresurssien mukaan. Tuomi ja Sarajarvi (s. 72)
jatkavat, etta haastattelun idea on varsin yksinkertainen. Heiddn mukaansa on jarkevaa ky-
sya asiaa, mikali haluaa selvittdd mitd ihminen ajattelee tai miksi h&n toimii niin kuin toimii.
Toisaalta Alasuutari (2011, 149) toteaa, ettd yksilo ei vastaa yhteenkaan kysymykseen pyr-
kimattd edes jonkinlaiseen kasitykseen siita, pyritddnkd kysymyksella johonkin tai mitka
asiat ovat kysymysten taustalla olevan tutkimusaineiston kannalta oleellisia. Hanen
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mukaansa nama muodostuvat tulkintamallit ja tilanteenmaarittelyt ohjaavat haastateltavaa
vastauksissaan jonkun verran. Tuomi ja Sarajarvi (s. 74) kuitenkin toteavat, etta haastatte-
lun etuna on se, ettd haastatteluun voidaan valita henkil6t, joilla on tietoa ja kokemusta tut-
kittavasta ilmiosta. Myos Vilkka (2021, 122) kertoo, ettd laadullisella tutkimusmenetelmalla
toteutetussa tutkimuksessa aineistoa on mahdollista kerata monella eri tavalla. Han jatkaa,
etta kaikki ihmisen tuottama materiaali kertoo jotakin niista laaduista, joita ihmiset ovat ko-
keneet, ja tasta syysta tutkimusaineisto keratdan usein haastatteluna.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 75) kertovat, etta teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeis-
ten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Hei-
dan mukaansa on makukysymys, pitaako kaikille haastateltaville esittaa kaikki samat suun-
nitellut kysymykset, onko kysymykset esitettdva samassa jarjestyksessa ja pitaakod esimer-
kiksi sanamuotojen olla jokaisessa haastattelussa taysin samat. Heiddn mukaansa yhden-
mukaisuuden vaatimuksen aste vaihtelee teemahaastattelulla toteutetusta tutkimuksesta
toiseen. Tuomi ja Sarajarvi (s. 85) toteavat, ettd yleisin aineiston keruun yhteydessa esitet-
tava kysymys koskee aineiston kokoa: kuinka paljon aineistoa tulee keréta, jotta tutkimus
olisi tieteellistd, edustavaa ja yleistettavissa. Heidan mukaansa opinnéaytetyd on tekijansa
harjoitusty®, jonka tarkoituksena on osoittaa oppineisuutta omalta alalta. Tassa mielessa
opinnaytteiden aineistojen koot eivat ole juurikaan merkityksellisia, eika aineiston kokoa tule
pitééa opinnaytetydn merkittavimpana kriteerina. He myds jatkavat, ettei laadullisissa tutki-
muksissa pyrita tilastollisiin yleistyksiin.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon laadullinen aineisto kerattiin teemahaastatteluilla. Haastateltavat va-
littiin Seindjoen seurakunnassa toteutuneista rekrytoinneista. Yksittaisen rekrytointiproses-
sin valinnan kriteerein& olivat rekrytointiprosessin tuoreus, tiedonantajien moninaisuus ja
hakijoiden maara. Rekrytointiprosesseista valittiin kevaalla 2021 auki olleiden Etela-Pohjan-
maan Perheasiain neuvottelukeskuksen perheneuvojien kahden viran yhdistetty haku. Vir-
koja haki yhteensa 32 henkilod. Haastattelukutsu esitettiin kaksi kertaa kaikille 32:lle haki-

jalle, naistd haastatteluun vastasi yhdeksan henkilda. 32 hakijasta 15 oli
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seurakuntataustaisia, 15 oli ei-seurakuntataustaisia ja kaksi hakijoista oli sellaisia, joilla oli
teologin koulutus, mutta he eivat olleet koskaan tehneet papin ty6ta. Haastatelluista viisi oli
seurakuntataustaista, kolme ei-seurakuntataustaista ja yksi oli teologi, joka ei ole tehnyt pa-
pin ty6td. Tama huomioon ottaen haastateltavien joukko kuvasi taustaltaan hyvin koko ha-
kijajoukkoa. Haastateltavista kaksi oli ollut aiemmin Seindjoen seurakunnassa toissa, yksi
oli juuri aloittanut ty6t Seindjoen seurakunnassa ja yksi oli valittu toihin Seindjoen seurakun-
taan, mutta ei ollut ty6taéan vield aloittanut. Haastattelut toteutettiin syys-lokakuussa 2021.
Vastaukset kertovat pelkéstaan ulkoisesta tydnantajamielikuvasta. Kuten aiemmin mainit-
tiin, Korpi ym. (2012, 67) esittivat, etta tyonantajamielikuva voidaan jakaa kahteen paa-
osaan: sisaiseen ja ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. Sisainen tydnantajamielikuva tarkoit-
taa yrityksen sisalla muodostunutta tydnantajamielikuvaa, eli sitd, miten tyontekijat nakevat
ja kokevat tydnantajansa. Ulkoinen tydnantajamielikuva muodostuu heidan mukaansa yri-

tyksen ulkopuolisten henkildiden mielikuvasta.

Tutkimuksessa kaytetyn teemahaastattelurungon kysymykset olivat:

1. Millainen tyénantajamielikuva sinulle on muodostunut Seingjoen seurakunnasta?
Mitka seikat ovat vaikuttaneet taman mielikuvan kehittymiseen?

3. Mitka seikat vaikuttivat paatokseesi hakea tata avointa virkaa Seinajoen seura-
kunnasta?

4. Miten rekrytointiprosessi vaikutti mielikuvaasi Seinajoen seurakunnasta tyénanta-
jana?

5. Kerro miten Seingjoen seurakunta onnistui rekrytointiviestinnassaan tassa haku-
prosessissa.

6. Miten omat arvosi ja kokemuksesi tyon merkityksellisyydesta vaikuttavat yleisesti

ottaen hakukiinnostukseesi?

Naiden kysymysten liséksi saatettiin kysya tarkentavia kysymyksia samoihin teemoihin liit-

tyen. Kysymykset muodostettiin opinnaytetydn teoriaosuuden pohjalta.

Haastattelut suoritettin Microsoft Teams -viestinta- ja yhteisty6alustalla, jonka avulla

haastattelut oli helppo toteuttaa seka& nauhoittaa. Nauhoituksen etuna oli se, etta
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haastatteluun pystyi helposti palaamaan uudelleen ja analysointia oli helppo talla tavoin
tarkentaa. Nauhoitettu aineisto litteroitiin, eli kirjoitettiin tekstimuotoiseksi. Haastatteluista
kertyi litteroitua tekstia 1-3 sivua haastateltavaa kohden, yhteensa sivuja kertyi 15. Haas-

tattelut olivat kestoltaan 9—17 minuuttia.

4.3 Laadullinen siséllénanalyysi

Alasuutari (2011, 38) toteaa, etté laadullisen tutkimuksen analyysissa aineistoa tarkastel-
laan usein kokonaisuutena. Hanen mukaansa (s. 191) laadullisen analyysin perusperiaate
on havaintojen absoluuttisuus: erillisten havaintojen pohjalta tulee muotoilla sdéntoja, jotka
patevat poikkeuksetta koko aineistoon. Han jatkaa, etta paattelya ei voi perustaa havainto-
yksikkoa kuvaavien muuttujien valisiin tilastollisiin yhteyksiin. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 95)
kirjoittavat, etta laadullisessa analyysissa puhutaan usein induktiivisesta ja deduktiivisesta
analyysista. Tama jako perustuu heiddn mukaansa tulkintaan tutkimuksessa kaytetysta
paattelyn logiikasta, joka on joko induktiivinen eli yksittaisesta yleiseen eteneva tai deduktii-

vinen eli yleisesta yksittdiseen eteneva.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 109) kuvaavat aineistolahtdista siséllonanalyysin etenemista

seuraavalla kuviolla:



Haastattelujen kuunteleminen ja auki kirjoitus sana sanalta

e

Haastattelujen lukeminen ja sisaltdon perehtyminen

«

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

e

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

e

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

e

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

e

Alaluokkien yhdistdminen ja ylgluokkien muodostaminen niisté

«

¥ldluokkien yhdistdminen ja kokoavan kdsitteen muodostaminen

Kuvio 3. Aineistolahtbisen sisallonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109).

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 109) kuvaavat aineiston pelkistdmista eli redusointia niin, etta
siina haastatteluaineistosta karsitaan tutkimukselle ep&olennaiset asiat. He kuvaavat ai-
neiston pelkistamista joko informaation tiivistamiseksi tai pilkkomiseksi osiin, jaljelle jate-
tdan vain tutkimustehtavalle olennaiset ilmaukset. Heidan (s. 110) mukaansa aineiston
ryhmittelyssa eli klusteroinnissa aineiston alkuperaisiimaisut kaydaan tarkasti lapi, ja ai-
neistosta etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Tassa

vaiheessa samaa asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetdén luokaksi seka
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nimetaan jollain luokkaa kuvaavalla kasitteella. Viimeisena heidan (s. 111) mukaansa
seuraa aineiston abstrahointi, jossa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto, ja
valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Abstrahointi tarkoittaa

siis kasitteellistamista.

Tassa tutkimuksessa analyysiprosessi eteni hyvin samankaltaisesti kuin Tuomi ja Sara-
jarvi kuviossa 3 esittavat. Haastattelujen jalkeen kuuntelin nauhoitetut haastattelut kerran
kokonaisuudessaan lapi ymmartddkseni ja hahmottaakseni kokonaisuuden. Seuraa-
vassa vaiheessa kirjoitin haastattelut puhtaaksi sana sanalta ja tulostin puhtaaksi kirjoi-
tetut haastatteluaineistot paperille. Numeroin yhdeksan haastattelua koodeilla H1-H9.
Ennen sisallon muuta kasittelya poistin haastatteluista taytesanat ja tutkimuksen kannalta
epaolennaiset sisallét ylivivaamalla ne. Analyysiprosessin seuraavassa vaiheessa vari-
koodasin vastauksia, esimerkiksi kysymykseen 1 liittyvat vastaukset alleviivasin punai-
sella varilla, kysymykseen 2 liittyvat vastaukset alleviivasin keltaisella varilla ja niin edel-
leen. N&in pystyin helposti poimimaan esille tulleita vastauksia my6s muiden esitettyjen
kysymysten alta. Kun olin l6ytanyt kaikki haastatteluissa esitetyt vastaukset, aloitin pel-
kistettyjen ilmausten listaamisen. Pelkistettyja ilmauksia yhdistelin ja muodostin niista

paa- ja alaluokkia.

4.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997, 23) mukaan tutkimuksentekoon liittyy ai
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na

useita eettisia kysymyksia, jotka on otettava huomioon. Heidan mukaansa eettisesti hyva

tutkimus edellyttaa, ettd tutkimuksenteossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantéa. He

(s.

25) varoittavat, etta hyvaa tieteellista kaytantda on mahdollista loukata monin tavoin, erityi-

sesti tiedonhankintatavat voivat aiheuttaa ihmistieteissa eettisia ongelmia. He korostavat,

etta lahtokohta tutkimuksessa tulee aina olla ihmisarvon kunnioittaminen.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 140) toteavat, etté laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvio

in-

nista ei ole olemassa minkaanlaisia yksiselitteisia, selkeita ohjeita. My6s Hirsjarvi ym. (1997,

231) sanovat, ettd vaikka tutkimuksessa pyritdan valttdmaan virheiden syntymista, silti
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tulosten luotettavuus ja patevyys voivat vaihdella. Heidan mukaansa yksi tutkimuksen arvi-
ointiin liittyva kasite on validius eli patevyys. Se tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman
kykya mitata juuri sita, mita silla on tarkoituskin mitata. He (s. 231-232) mainitsevat esimerk-
kina tilanteen, jossa esitettyihin kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat eivat ole
taysin kasittdneet kysymyksia samalla tavalla kuin haastattelija on sen tarkoittanut. Hirsjarvi
ym. (1997, 232-233) muistuttaa, ettd laadullisessa aineistossa analyysissa keskeista on luo-
kittelujen tekeminen. He lisaavat, etta lukijalle on kerrottava niin luokittelun perusteet kuin
my®os tulosten tulkinnan perusteet. Hirsjarven ym. (1997, 232) mukaan laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan parantaa tutkijan tarkalla ja yksityiskohtaisella selostuksella tut-
kimuksen toteuttamisesta ja sen etenemisesta. Heidan mukaansa myos itsearviointi on tar-
keda. Heidan (s. 233) mielestaan lukijaa auttaa, jos tutkimusselostetta rikastutetaan esimer-

kiksi haastattelujen suorilla lainauksilla tai muilla autenttisilla dokumenteilla.

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry on laatinut Ammattikorkeakoulujen opin-
naytetoiden eettiset suositukset vuonna 2019. Siina todetaan (s. 4), etta suositusten tavoit-
teena on yhtenaistaa ammattikorkeakoulujen opinnaytetyoprosessia, edistaa hyvaa tieteel-
listd kaytantdd, ennaltaehkaista tieteellista eparehellisyyttd ja omalta osaltaan kohentaa
opinnaytettiden laatua. Suosituksissa otetaan kantaa prosessiin osallistuvien henkiléiden ja
tahojen oikeuksiin, velvollisuuksiin ja vastuisiin tutkimuseettisista nakokulmista. Suosituk-
sien (s. 5) mukaan ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tekijan tulee hallita hyva
tieteellinen kaytantd (myohemmin HTK), tieteelliseen kaytantdon liittyvat tutkijan ja ohjaajan
vastuut, HTK:n loukkauksen tunnusmerkit, HTK-kasittely Suomessa ja mahdollinen seuraa-
mus ammattikorkeakoulussa, ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettiset erityispiirteet, eetti-
sen ennakkoarvioinnin lahtékohdat, tarpeellisuus ja ennakkoarviointimenettely, tutkimus-,
kehitys- ja innovaatiotoimintaan liittyva lainsaadantod seka soveltuvin osin tieteenala- ja am-

mattialakohtaiset eettiset normistot ja kaytannot.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdéa millaisena ty6antajana Seindjoen seurakunta
miellettdan ja miten Seinajoen seurakunnan tydnantajamielikuvaa voidaan parantaa. Naihin
tutkimuskysymyksiin pyrittin saamaan vastauksia edella mainittujen teemahaastattelujen
haastattelukysymyksien avulla. Haastattelukysymykset ja tutkimuksen tulokset on jaoteltu
kolmen otsikon alle. Nama ovat: tybnantajamielikuva Seingjoen seurakunnasta, hakukiin-

nostukseen vaikuttaneet tekijat ja rekrytointiviestinta

5.1 Tyodnantajamielikuva Seingjoen seurakunnasta

Vastaukset Seindjoen seurakunnan tyénantajamielikuvasta voidaan jakaa kolmeen ylaluok-
kaan. Nama ovat: positiivinen tydnantajamielikuva, "seurakunta kun seurakunta” ja ei mieli-
pidetta. Kahdella vastaajalla ei ollut minkdanlaista mielikuvaa Seindjoen seurakunnasta
tydnantajana. Lopuilla vastaajista oli positiivinen tydnantajamielikuva, tosin kaksi vastaajaa
totesi positiivisen mielikuvansa perustuvan seurakuntiin yleisesti, ei nimenomaan Seindjoen
seurakuntaan. Haastateltavat, joilla oli positiivinen mielikuva Seindjoen seurakunnasta tyon-

antajana, kuvailivat mielikuvaansa esimerkiksi seuraavasti:

...koin, etta vastaanottavainen, etta en pitanyt sitd mitenkaan itsestaan selvyy-
tend, etta tammaonen keikkatydlainen otetaan huomioon. (H3)

Mulle on jotenkin rakentunut sitten niista henkildista, jotka méa tiedén ja tunnen,
niin semmonen kuva on tullut, etta teilla on hyva tyéskennella. (H4)

Iso tydyhteisd, jossa on tuota niin kohtuullisen hyvat toimintaresurssit. Ja aika
hyvin johdettu yhteis6. (H8)
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koulutusmahdollisuudet
-toimiva ja kannustava
tybyhteisd
-vastaanottavainen
seurakunta

-tyytyvdiset ja
sitoutuneet tydntekijit

Tydnantajamielikuva Positiivinen > ¢ .
Seindjoen seurakunnasta tydnantajamielikuva -ndkyvyys mediassa
' -hyva tynantaja

-riittdvat

toimintaresurssit

-hyvin johdettu yhteisd

N Y,

;" ™

"Seurakunta kun

seurakunta”

Ei mielipidettd

Kuvio 4. Millainen tydnantajamielikuva vastaajille oli muodostunut Seingjoen seurakun-
nasta?

Vastaajille on muodostunut mielikuva Seindjoen seurakunnasta tydnantajana haastattelun
perusteella kolmen erilaisen ylaluokan mukaan. Nama ovat: kuulopuheet, oma kokemus ja
medianékyvyys. Lisaksi, kuten aiemmin jo mainittiin, kahdella vastaajalla ei ollut minkaan-
laista mielikuvaa Seinajoen seurakunnasta tydnantajana. Kaksi vastaajista oli kuullut Seiné-
joen seurakunnan tyontekijoilta, ettd he ovat viihtyneet tydssdén seurakunnassa. Kahdella
vastaajalla oli omakohtaisia kokemuksia Seindjoen seurakunnassa tydskentelysta ja se on
vaikuttanut positiivisesti heiddn mielikuvaansa Seinajoen seurakunnasta tyonantajana. YKksi
vastaajista korosti omana positiivisena kokemuksenaan haastattelukaynteja. Kaksi vastaa-
jista oli saanut seurakunnasta positiivisen kuvan median valityksella. Esimerkiksi viime ai-
koina mediassa ollut tyokiertohanke oli lisdnnyt positiivista mielikuvaa Seingjoen seurakun-

nasta ty0nantajana.
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— Tydntekijit ovat

Kuulopuheet
uulopunee vithtyneet

-oma tytkokemus
Tybnantajamielikuvaan
Oma kokemus —

vaikuttaneet seikat \ -haastattelukiynnit

\ Mediandkyvyys — Tydkierto

Ei mielipidettd
tydnantajamielikuvasta

Kuvio 5. Mitka seikat ovat vaikuttaneet vastaajien tydnantajamielikuvan muodostumiseen?

No siis tietysti ihan kuulopuheet, mutta myds oma kymmenien vuosien kokemus
siind kentéssa toimimisessa. Sita on tullut aika monelta taholta. (H2)

No ma olen ollut Seindjoen seurakunnan palveluksessa aikoinaan, ja kylla se
sitd perua on. (H8)

Mutta mulle on jotenkin rakentunut sitten niisté henkil6ista, jotka méa tiedan ja
tunnen, niin semmonen kuva on tullut, etta teilla on hyva tydskennella. Jotenkin
kaikki on tyytyvaisia ja sitoutuneen olosia tydhonsa ja vaikuttaa, etta on silla
tavalla asiat hyvin. (H4)

Rekrytointiprosessi vaikutti tydnantajamielikuvaan positiivisesti neljalla tavalla, nama olivat:
esihenkilén henkildkohtainen kontakti, tiedon saaminen hakuprosessin aikana, haastattelu-

tlanne ja positiivinen hakuprosessi kokonaisuudessaan. Negatiivisen vaikutuksen
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tyonantajamielikuvaan aiheutti hakijan tunne siita, etté papeilla on etuajo-oikeus perheneu-
vojien virkoihin. Liséksi kolme haastateltavaa totesi, ettei rekrytointiprosessi vaikuttanut hei-
dan mielikuvaansa Seingjoen seurakunnasta tyonantajana, koska he eivéat tulleet valituksi

haastattelukierrokselle saakka.

/

—p -esihenkilén

\

Positiiviset vaikutukset
henkiltkohtainen

kontakti

e -positiivinen

- haastattelutilanne

- -hakuprosessi

Rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan

vaikutus -tiedon jakaminen
tybnantajamielikuvaan ™~ \ /

Negatiiviset vaikutukset — -tunne siitd, ettéd papeilla
on etuajo-oikeus

virkoihin

Kuvio 6. Miten rekrytointiprosessi oli vaikuttanut vastaajien mielikuvaan Seindjoen seura-
kunnasta tyonantajana?

Ettd Markkuhan lahetti mulle sitten kaikki ne mité sen koko prosessin aikana
siina oli, keta haastateltiin, keta oli haastattelemassa ja ketké olivat hakeneet ja
ketk& kutsuttiin haastatteluun ja mik& oli valintatydryhman kanta ja nain edel-
leen. (H1)

Et mulle jai siité jotenkin niin kun sellanen tosi hyva mieli koko siita haastattelu-
tilanteesta ja kaikista niista ihmisista, jotka siina haastattelussa oli paikalla. (H1)

Ehka sellanen niin kun negatiivisena ilmiona oli sellanen, etté koska oli sellanen
mielikuva, etta kaytanndssd nama papit, papeilla on usein niin kun etuajo-oi-
keus naihin virkoihin... kylla taa hyva veli -jarjestelma taitaa tassa aika vahvasti
toimia. (H2)
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No ma tykkasin hirvedasti siitd informaation kulusta, et ma tykkasin, et se oli sel-
kee prosessi. ...kokonaisuutena se prosessi oli hirveen selkee, ma aina tiesin,
etta nyt tulee téa vaihe ja nyt tulee taa vaihe. (H6)

5.2 Hakukiinnostukseen vaikuttaneet tekijat

Hakukiinnostus voidaan taman tutkimuksen mukaan ryhmitella neljdgdn ryhmaan. Nama
ovat: tamankaltaista tydta on harvoin tarjolla, henkilokohtaiset syyt, houkutteleva ty6 seka
houkutteleva tydnantaja. Henkilokohtaisia syitd olivat: tyOpaikan sijainti, vaihtelun halu ja
halu edeta uralla.

Perheneuvajien tytita

harvoin tarjolla

A
//
//
//
//
E— ~tytipaikan sijainti
Hakukiinnostukseen > - . yop I
Henkilkohtaiset syyt — > _vaihtelun halu
vaikuttaneet tekijat : .
\ -eteneminen uralla
.,
\\\\
\_ Houkutteleva tyo
4

Houkutteleva tyénantaja

Kuvio 7. Mitk& seikat ovat vaikuttaneet vastaajien paatokseen hakea avoinna olleita vir-
koja?

Perheneuvojan paikkojahan nyt ei oo niin kovinkaan paljon... (H1)
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No sijainti on yks ja sitten se, ettd mulla on télla hetkelld liikkuva tyo ja aika
itsendinen tyo, etta sitten siind on mahdollisuus, etta vois tehda tyota yhdessa
paikassa ja olis tyoyhteison tuki ja kannatus. (H3)

No, se tehtava oli semmonen mik& mua erityisesti kiinnostaa. Sen tyyppisia teh-
tavia ei oo kauhesti tassa ollut avoinnakaan. (H4)

...on halu saada jotain vaihtelua omiin tehtaviin ja Seingjoen seurakunta tyon-
antajana on ihan varteen otettava, tykkasin tai ajattelin, etta se on niin kuin tyén-
antaja, johon voi luottaa ja joka on niin kun, uskon, etta siella tyéskentelyolo-
suhteet on kaikin puolin kunnossa ja niista pidetaan huolta. (H8)

Haastatelluille heidéan omat arvonsa ja kokemus tydn merkityksellisyydesta vaikuttivat kaik-
kien tyonhakukiinnostukseen. Mahdollisuus auttaa muita, ty6 seurakunnassa ja se, ettei
tydssa ole arvoristiriitoja omien arvojen kanssa vaikuttivat siihen, millaisia tytehtéavia haas-

tateltavat hakevat.

-merkityksellinen tyd
Tyd seurakunnassa -kirkon perheneuvonta

on saavutettavaa ja

ilmaista
" -Jumalan lasnéolo
Hakukiinnostukseen . ol autt . . -on.‘nat kokemukset
vaikuttaneet tekijat alu auttaa muita vaikuttaneet
-empatiaa annettavana
\
™,
™,
\\
\\
\\
N
4

Ei arvoristiriitaa

Kuvio 8. Miten vastaajien arvot ja kokemukset tyon merkityksellisyydesta vaikuttivat ylei-
sesti ottaen hakukiinnostukseen?
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Kyllah&n se omalle hyvinvoinnille on tarkeaa, ettd saa tytskennella semmo-
sessa tyOpaikassa, jossa arvot ei 0o ristiriidassa omien arvojen kanssa. Etta on
ne siella, tiedostan arvot ja ne on tarkeana ohjaamassa sitd missa haluaa, mita
tyota haluaa tehda ja minkalaisessa paikassa. (H9)

Jos tehtava on tarpeeks mielenkiintoinen, niin en ma oo ajatellut, ettd mun tarttis
valttamatta olla kirkon tyontekija. Nyt tdd mielenkiintoinen mukava ty6tehtava
oli kivassa seurakunnassa, mista mulle valitty sellanen, etté tassa tiimissa ma
voisin haluta olla. (H6)

Joo, kylla ne tas vaiheessa on tarkeitd, kun siihen pystyy panostamaan. Etta
kun ei oo en&é pienia lapsia, ei 00 semmosia niin kun ulkopuolisia tekijoita, ei
oo idkkaita vanhempia, kenesté pitais huolehtia, nii nyt on, ma koen, etta silla
tavalla niin kun paras aika satsata toihin. (H3)

5.3 Rekrytointiviestinta

Haastateltavien kokemukset Seingjoen seurakunnan rekrytointiviestinnasta tassa hakupro-
sessissa jakautuivat positiivisiin ja negatiivisiin kokemuksiin. Positiivisia kokemuksia olivat:
esihenkilén henkilokohtainen kontaktointi, tiedon saanti hakuprosessin aikana ja positiivinen
prosessinkulku kokonaisuudessaan. Negatiivisia kokemuksia olivat: tietokatkos hakupro-

sessin aikana seka palautteen puuttuminen hakuprosessin jalkeen.
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Kuvio 9. Seindjoen seurakunnan onnistuminen rekrytointiviestinnassaan tassa hakupro-

sessissa.

Markku soitti ite ja se koko haastattelutilanne oli sellainen jotenkin, ihmiset oli
siina jotenkin sellasella hyvalla mielella ja hyvalla asenteella suhtautuu. ...taa
on varmaan ihan hyvé paikka, ettd tonne varmasti kannattaa menna. (H1)

Mutta sitten tota mulle jai siita haastattelusta sellanen kasitys, etta sit soitetaan
viela sillon samana iltana niille, jotka menee jatkoon ja sitten tota mahan sita
sitten tietysti odotin ja sita puhelua ei kuulunut ja sit ma olin niin et apua, et
oonks ma tulkinnut tan ihan vaarin... siina tapahtu joku sellanen pieni katkos.
(H1)

Myonteista on ollut, ettd meita tiedotettiin hyvin. Etta kerrottiin mita tapahtuu ja
mita tulee seuraavaksi, niin se tieto on ollut tosi hyvaa. Ja sitten niin ne pienet
sanat vaikuttaa niissa viesteissa... (H9)



43

6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd Seindjoen seurakunnan tyénantajamieli-
kuva seka ymmartaa tyonantajamielikuvan syntymekanismia ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Opinnaytetyossa oli tarkoitus tutkia erityisesti sitd, onko rekrytointiprosessilla mahdollista
kehittdad tyonantajamielikuvaa ja miten rekrytointiprosessilla voi mielikuvaan vaikuttaa. Tut-
kimuskysymykset olivat: millaisena tydnantajana Seindjoen seurakunta mielletaan ja miten
Seindjoen seurakunnan tydénantajamielikuvaa voidaan parantaa. Tavoitteena oli myds tutki-
muksen pohjalta antaa Seingjoen seurakunnalle kehittdmisehdotuksia tydnantajamielikuvan

parantamiseksi.

Opinnaytetyon aikaisempaan tutkimukseen pohjautuva teoriaosuuden ja myds taman opin-
naytetyon tutkimuksen mukaan tyonantajamielikuva muodostuu monista eri tekijoista. Kuten
Ruokolahti (2020, 26) mainitsee, maine on yhteinen nimittaja niille kasityksille, joiden poh-
jalta ihmiset arvioivat organisaation kykya, toimintatapaa ja halua tuottaa ymparilleen arvok-
kaita asioita. Han lisd&, etta tydnantajamielikuva on osa mainetta ja maine on osa tyonan-
tajamielikuvaa. Myds tutkimuksen mukaan organisaation maine vaikuttaa tyonantajamieli-
kuvaan. Mielikuva muodostuu olemassa olevista tiedoista ja kasityksista, liittyivat ne sitten

toimimiseen tyfantajana tai eivat.

Vaahtio (2005, 193-194) totesi, etté jokaista hakijaa arvostava ja ammattitaitoisesti loppuun
saakka viety rekrytointiprosessi luo yrityksesta myonteisen kuvan. Hanen mukaansa rekry-
tointiviestintdan kannattaa panostaa, erityisesti myds heidan kohdallaan, jotka eivat tulleet
valituksi. My6s opinnaytetyon tutkimuksessa ilmeni, etta rekrytointiprosessi kokonaisuudes-
saan vaikutti merkittavasti tydnantajamielikuvaan Seindjoen seurakunnasta. Myds hakijat,
jotka eivat tulleet valituksi tehtdvaan arvostivat hyvaa ja oikea-aikaista tiedostusta rekrytoin-
nin eri vaiheista seka henkilokohtaista kontaktointia. Myds Mosley (2014, 244) piti tdrkeana
sita, etta rekrytointiprosessissa on perusasiat kunnossa ja ettd jokaista hakijaa kohdellaan

kunnioittavasti. Opinnaytetyon teoria- ja tutkimusosuudet vastasivat ja tukivat hyvin toisiaan.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettéd Seindjoen seurakunnalla on erittain positii-
vinen tybnantajamielikuva. Yhdekséasta vastaajasta kahdella ei ollut minkaanlaista
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mielikuvaa Seindjoen seurakunnasta tyonantajana, mutta muilla seitsemalla vastaajalla
mielikuva oli positiivinen. Kaksi vastaajaa oli muodostanut positiivisen mielikuvansa yleisesti
kaikkia seurakuntia kohtaan, mutta viisi vastaajaa kohdisti positiivisen tyonantajamieliku-
vansa nimenomaan Seindjoen seurakuntaan. Nama positiiviset mielikuvat olivat muodostu-
neet Seindjoen seurakunnan tarjoamista hyvista koulutusmahdollisuuksista, riittavista toi-
mintaresursseista, toimivasta, kannustavasta ja vastaanottavasta tyoyhteisosta, tyytyvai-
sista ja sitoutuneista tyontekijoista, medianakyvyydesta seké hyvasta johtamiskulttuurista.
Nama mielikuvat olivat muodostuneet kuulopuheiden, omien kokemuksien ja median vali-
tyksella. Kukaan haastateltavista ei maininnut negatiivisia asioita, kun kysyttiin Seingajoen

seurakunnan ty6nantajamielikuvasta.

Vaahtion (2005, 61) mukaan tekojen ja viestinnan tulee kertoa samoista asioista, kuitenkin
niin, etta teot tulevat ensin. Hanen mukaansa kaiken pohjana on se, mita oikeasti tapahtuu,
ei se, mita tekemisestéa kerrotaan. Viestinnalla on kuitenkin suuri merkitys tyénantajamieli-
kuvaa muokatessa. Tutkimuksessa ilmeni, etta hakuprosessin rekrytointiviestinnalla oli seka
positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia tydnantajamielikuvaan. Usea vastaaja piti erittain po-
sitiivisena sitd kokemusta, ettd esimies kontaktoi hakijat henkilokohtaisesti hakuprosessin
aikana. Myos tiedon jakaminen rekrytointiprosessin eri vaiheissa lisasi positiivisen tyonan-
tajamielikuvan tunnetta. Negatiivisena vaikutuksena rekrytointiviestinnassa todettiin tieto-
katkos, jossa annetusta tiedosta oli muodostunut erilainen kasitys, kun oli ollut tarkoitus.
Myds palautetta hakemuksesta ja siitd miksi ei kutsuttu haastatteluun toivottiin. Jatkossa
tulisikin erityisesti kiinnittdd huomiota rekrytointiviestintdan, sen tapaan ja sisaltoon. Tutki-
muksen mukaan ei ole yhdentekevaa se, miten asioista viestitaan. Yksi haastateltava sanoi

Seingjoen seurakunnan rekrytointiviestinnésta nain:

Ja sitten niin ne pienet sanat vaikuttaa niissa viesteissa, etta kun kaikki on ar-
vokkaita tyonhakijoita, vaikkei paasisi haastatteluunkaan... (H9)

Tutkimuksessa ilmeni, etta haastateltavien kokemukset rekrytointiprosessista vaikuttivat
mielikuvaan Seindjoen seurakunnasta tydnantajana. Rekrytointiprosessilla oli paasaantai-
sesti positiivisia, mutta myds negatiivisia vaikutuksia. Yhdella vastaajalla nousi rekrytointi-

prosessin aikana tunne, ettd papeilla on etuajo-oikeus perheneuvojien virkoihin. Mikali
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tama tunne olisi tiedostettu ajoissa, olisi se saatettu estaa onnistuneella rekrytointiviestin-
nalla. Positiivisia vaikutuksia lisasivat esihenkilon henkilokohtainen kontaktointi, positiivi-
nen haastattelutilanne, tiedon jakaminen hakuprosessin aikana seké hakuprosessi koko-
naisuudessaan. Kolme haastateltavaa kertoi, etta haastattelutilanne oli vaikuttanut positii-

visesti tydbnantajamielikuvaan. Naista kolmesta vain yksi tuli valituksi tehtavaan.

6.1 Kehitysehdotukset

Vaikka Seinajoen seurakunnan tyénantajamielikuva olikin positiivinen, jaa aina parantami-
sen varaa. TyOnantajamielikuvan parantamista mietittdessa taytyy ottaa huomioon niin si-
sainen kuin ulkoinenkin mielikuva. Vaikka tassa tutkimuksessa onkin keskitytty lahinna ul-
koiseen tybnantajamielikuvaan, taytyy todeta, etta sisaisella tyénantajamielikuvalla on myo6s
merkittavia vaikutuksia ulkoiseen mielikuvaan, silla tdssa tutkimuksessa haastateltavien
mielikuva oli muodostunut muun muassa tyoyhteison ja tyontekijdiden kautta. Seindjoen
seurakunnan vuoden 2020 henkildstotilinpaatoksesta (2021, 18) ilmenevien tydhyvinvointia
lisdavien seikkojen lisaksi tulisikin jatkuvasti kehittdd uusia ja erilaisia henkildstén tyytyvai-
syytta lisddvid toimia ja kaytanteitda. Jokavuotinen tyotyytyvaisyystutkimus ja siitd saadun

tiedon hyddyntaminen on erityisen tarkeaa.

Kuten Wilden ym. (2010) esittavat, henkilosto- ja markkinointiosastojen valilla tulisi olla yh-
teys, ettd molemmilla olisi ymmarrys siita, miten markkinointi tyénantajamielikuvaan vaikut-
taa. Seingjoen seurakunnassakin tulisi tehda tiivimpaa tyota henkilostopaallikon ja viestin-
tdosaston kanssa rekrytointimarkkinoinnissa ja -viestinnassa. Esimerkiksi yhdenmukaisen
rekrytointi-ilmeen luominen koko seurakunnalle olisi tarkeda. Myos Lievens ja Slaughter
(2016, 416-417) toteavat, etta aikaisempien tutkimuksien mukaan yrityksen viestinnalla ja
erityisesti rekrytointiviestinnalla on vahva merkitys organisaation houkuttelevuuteen seka
tyonhakuaikomuksiin. He toteavat, etta rekrytoijilla on merkittdva vaikutus hakijoiden kasi-

tykseen organisaatiosta.

Haastattelutilanne on ty6nantajalle hyva mahdollisuus kertoa myds itsestaan tydnantajana

ja saada positiivisen tydantajamielikuvan avulla nama ei-valitut hakijat hakemaan jotakin
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toista, ehka sopivampaa tehtavaa organisaatiossa. Seindjoen seurakunnassa tulee tulevai-
suudessa kiinnittaa enemman huomiota varsinaiseen haastattelutilanteeseen. Siihen on va-
rattava enemman aikaa ja jokainen haastateltava on kohdattava yksildllisesti ja arvokkaasti.
On muistettava, ettd haastattelutilanteessa ei arvioida pelkastaan haastateltavaa, vaan siina

on arvioitavana myos seurakunta tyénantajana.

Saadakseen osaavia hakijoita jatkossakin Seindjoen seurakunnan tulisi taman tutkimuksen
mukaan panostaa positiivisen siséisen tyonantajamielikuvan yllapitamiseen, tiivimpéaéan yh-
teistydhon henkilostod- ja viestintdosastojen valilla, rekrytointiviestintdan ja haastattelutilan-
teeseen. Positiivista sisdista tydnantajamielikuvaa tulee kehittdd esimerkiksi sdéannéllisen
tyotyytyvaisyyskyselyn kautta tehtavilla kehittdmistoimilla. Henkil0st6- ja viestintdosaston tu-
lisi yhdessé luoda seurakunnalle kutsuva ja nakyva rekrytointi-ilme, jolla olisi mahdollista
erottua rekrytointiviestinndssa muista seurakunnista ja organisaatioista. Rekrytointiviestin-
nan tulisi jatkossa olla selvdsanaista ja oikea-aikaista, mutta my6s lamminta ja huomioon-
ottavaa. Haastattelutilanteessa seurakunnalla on mahdollisuus kohdata tehtavaan valitta-
van henkilon liséksi joukko tulevia mahdollisia uudelleen hakijoita. Hakuprosessissa esimie-
hen henkildkohtainen kontaktointi on edelleen erityisen tarkedéd. Esimiehen tulee varata ta-
han aikaa jatkossakin. Haastattelutilanteessa on erinomainen mahdollisuus parantaa tyon-
antajamielikuvaa jarjestamalla haastateltaville kokemus, jossa heidat kohdataan yksildina.
Jokaiselle haastateltavalle tulee jarjestaa aikaa niin, ettei haastattelutilanteessa tule kiireen
tuntua. Haastattelutilanteessa voisi jatkossa esitella seurakunnan toimintaa lyhyesti, samoin
seurakunnan tarjoamia tyosuhde-etuja ja mahdollisesti myds tyotyytyvaisyyskyselyn tulok-

sia.

6.2 Pohdinta

Opinnaytety6n tavoitteet onnistuivat hyvin. Tutkimuksen avulla saimme selville sen, millai-
nen tybnantajamielikuva Seinajoen seurakunnasta on muodostunut tdhan haastatteluun
osallistuneille rekrytointiprosessissa mukana olleille hakijoille. Lisdksi I6ysimme onnistumi-
sia ja epakohtia toteutetussa rekrytointiprosessissa, ja sita kautta organisaation on mahdol-

lista parantaa rekrytointiprosessejaan jatkossa. Tutkimuksen perusteella ty6nantaja-



a7

mielikuvan muodostumisessa erittdin tarkeéana voidaan pitaa rekrytointiviestinnan onnistu-
mista seka haastattelutilannetta ja henkilokohtaista kontaktointia. Seurakunnassa toteute-
taan kymmenia rekrytointeja vuosittain, joten mikali jatkotutkimuksia halutaan tydnantaja-
mielikuvasta toteuttaa, tutkimusmateriaalia on mahdollista saada jokaisen rekrytoinnin yh-

teydessa.

Prosessin arvioinnissa haastattelukysymysten asettelu herattdd kysymyksia. Olivatko kysy-
mykset osittain johdattelevia? Erityisesti huolta aiheuttaa kysymys: Miten omat arvosi ja ko-
kemuksesi tyon merkityksellisyydesta vaikuttavat yleisesti ottaen hakukiinnostukseesi? La-

hes jokainen vastaaja aloitti vastauksen talla tavalla:

No kyllahan se vaikuttaa ehdottomasti. (H1)

Jatkokysymyksista huolimatta haastattelija ei juurikaan saanut toivomaansa vastausta juuri
siihen, miten omat arvot ja kokemus tyon merkityksellisyydesta ovat vaikuttaneet hakukiin-
nostukseen. Olisiko kysymys pitanyt muotoilla jotenkin toisin tai olisiko jatkokysymyksia pi-
tanyt esittdd viela enemman? Muilta osin kysymykset ja vastaukset vastasivat toisiaan ja
kysymyksilla saatiin vastauksia juuri niihin seikkoihin, joihin oli tarkoituskin. Haastattelijalle

jai kasitys, ettd muilta osin haastateltavat ymmarsivat kysymykset oikein.

Kysymykset liittyen hakukiinnostukseen vaikuttaviin seikkoihin seké hakijoiden omiin arvoi-
hin ja tuntemuksiin tyon merkityksellisyydesta olivat irrallisia, eivatka vastanneet niinkaan
tutkimusongelmiin, mutta ne antoivat arvokasta lisétietoa hakijoiden kayttaytymisesta jatkoa
ajatellen. Nama kysymykset nousivat teoriaosuuden pohjalta tarkeaksi osaksi Seinajoen
seurakunnan jatkotydskentelya, vaikka eivét varsinaiseen tutkimusongelmaan vastanneet-
kaan. Toisaalta kysymys hakukiinnostuksesta antoi viitteitd myos siihen, etté tydnantajamie-
likuvalla on merkitysta hakukiinnostukseen. Haastateltavien mukaan Seingjoen seurakunta

koettiin houkuttelevana tyonantajana. Yksi haastateltava vastasi nain:

...ajattelin, etta se on tydnantaja, johon voi luottaa ja joka on, uskon, etta siella
tydskentelyolosuhteet on kaikin puolin kunnossa ja niista pidetdan huolta. (H8)
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Pyrin ottamaan opinnadytetyon eettisyyden ja luotettavuuden huomioon Hirsjarven ym.
(1997, 231) mukaan pohtiessani kysymysten ymmartamista. Luotettavuutta parannettiin
myo6s Hirsjarven ym. (s. 232) oppien mukaan tarkalla ja yksityiskohtaisella selostuksella tut-
kimuksen toteuttamisesta ja sen etenemisestéa seka itsearvioinnilla. Arene ry:n Ammattikor-
keakoulujen opinnéaytetdiden eettisissa suosituksissa (2019, 14) opiskelijoiden muistilista on

seuraavanlainen:

Olen selvittanyt esteellisyyteni.
Olen perehtynyt opinnaytetyoni aiheeseen
Olen yhdessa ohjaajani kanssa punninnut tyon edellyttdmét resurssit

Olen tutustunut tutkimuseettisiin ohjeisiin

a r w N

Olen tutustunut henkilttietojen kasittelyyn ja tietosuojaan liittyviin periaatteisiin ja

ammattikorkeakouluni ohjeisiin

6. Olen yhdessa ohjaajani kanssa selvittanyt, tarvitseeko opinnaytetyoni eettisen en-
nakkoarvioinnin ja/tai tutkimuslupia seka tarpeen mukaan ndma hankkinut

7. Olen yhdessa ohjaajani ja yhteistydkumppaneiden kanssa solminut tarvittavat so-
pimukset

8. Opinnaytetyoni ja mahdollisten muiden opinnaytteeseeni liittyvien julkaisujen kir-
joittajuudesta ja tekijyydesta on sovittu

9. Opinnaytetyoni aineistojen sailyttAmisesta sek& omistus- ja kayttdoikeuksista on
sovittu kaikkien osapuolten hyvaksymalla tavalla

10. Olen ilmoittanut opinnaytetydhoni liittyvan rahoituksen ja muut merkitykselliset si-
donnaisuudet

11.0len tietoinen, etta opinnaytetyo tarkistetaan plagiaatintunnistusjarjestelmassa

12. Ymmarran, ettd opinnaytetydni on julkinen asiakirja

13.Minulla on oikeus laadukkaaseen opinnaytetydprosessiin

Nama eettiset suositukset ovat opinnaytetyoni prosessissa toteutuneet. Opinnaytetdiden
eettisissa ohjeissa (s. 24) todetaan myds, ettd opinnayteprosessi on ensisijaisesti opis-
kelijan oppimisprosessi, ja sen tulee lisata tekijansa asiantuntijuutta, ammatillista kehitty-
mistd ja tydelamataitoja. Naiden kaikkien seikkojen katson lisdantyneen prosessin
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aikana. Opinnaytetyo on antanut paljon tarpeellista tietoa tydssani selviytymiseen ja siiné
kehittymiseen. Opinnéaytetydprosessi oli opettavainen ja palkitseva. Tyossani Seindjoen
seurakunnan henkilostopaallikkona suoritan rekrytointitehtavia viikoittain, silti opin paljon
tdman prosessin aikana. Prosessi antoi varmuutta jatkaa niita toimia, joita seurakunnas-
samme on jo tehty rekrytointiprosessien parantamiseksi. Liséksi sain paljon uusia ideoita
kehitettavaksi niin haastattelutilannetta, rekrytointiviestintaa kuin koko rekrytointiproses-
sia ajatellen. Prosessi antoi myo6s intoa alkaa kehittdmé&éan seurakuntamme rekrytointi-

ilmettd houkuttelevammaksi.

Tutkimuksesta ilmeni, etta hyvinkin pienilla asioilla voi olla vaikutusta tyonantajamieliku-
vaan. Joskus erittdin merkitsevia voivat olla vaikka ne pienet sanat rekrytointiin liittyvassa
viestinnassa. Tama tulisi muistaa jokapaivaisessa tyodssa kiireen keskelld, kun rekrytointiin

littyvia tehtavia suoritetaan.



50

LAHTEET

Aaltonen, K. & Lindroos, R. 2012. Tydelaman tarkoitus — Oivalla 7 voimaa. Helsinki: Talen-
tum

Aaltonen, T., Ahonen, P. & Sahimaa, J. 2020. Johda merkitysta. Helsinki: Alma Talent.
Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0.Tampere: Vastapaino.

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry. 2019. [Verkkojulkaisu]. Ammattikorkea-
koulujen opinnaytetdiden eettiset suositukset. [Viitattu 20.2.2022]. Saatavana:
www.arene.fi/julkaisut/raportit/opinnaytetoiden-eettiset-suositukset/

Aula, P. & Heinonen, J. 2011. M2 maineen uusi aalto. Helsinki: Talentum.

Costa, K. 2015. Jumala ty6elamassa. Joka paivassa tarkoitus. Hameenlinna: Paiva Osake-
yhti6.

Druker, P. 2008. Voittoa tavoittelemattoman organisaation johtaminen. Hameenlinna: Tal-
entum.

Gomes, D. & Neves, J. 2011. Organizational attractiveness and prospective applicants” in-
tentions to apply. [Verkkoartikkeli]. Personnel review, 40 (6), 684—699. [Viitattu 5.8.2021].
Saatavana SeAMK-Finna-palvelusta.

Helkama, K. 2015. Suomalaiset arvot — Mik& meille on oikeasti tarkeda? Helsinki: Suoma-
laisen kirjallisuuden seura.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 1997. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kustannusosakeyh-
tio Tammi.

Kaira, T. 2020. "Sitd kohti, mikd on edessad”. Strategia-ajattelun ominaispiirteet Suomen
evankelis-luterilaisessa kirkossa. Kirkon tutkimuskeskuksen julkaisuja 131. Vaasa: Kir-
kon tutkimuskeskus.

Kauhanen, J. 2016. TyOhyvinvointi organisaation menestystekijana. Kehittdmisohjelman
laatiminen. Printon, Viro: Kauppakamari.

Kirkkohallituksen strategia vuoteen 2026. [Verkkojulkaisu]. Kirkkohallitus. [Viitattu
6.1.2022]. Saatavana: Kirkkohallituksen strategia - evl.fi



https://evl.fi/plus/hallinto-ja-talous/strategiat/kirkkohallituksen-strategia

51

Kirkon tilastot, henkilostotilastot. Ei paivaysta. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 5.8.2021]. Saata-
vana www.eVl.fi/plus -palvelusta. Vaatii kayttdoikeuden.

Korpi, T., Laine, T. & Soljasalo, J. 2012. Rekrytoinnin suhteellisuusteoria. Helsinki: Manage-
ment Institute of Finland MIF.

L 21.12.2012/1008. Kirkkolaki.

Lievens, F. & Slaughter, J.E. 2016. Employer image and employer branding: What we know
and what we need to know. [Verkkoartikkeli]. The annual review of organizational psy-
chology and organizational behavior. [Viitattu 11.8.2021]. Saatavana SeAMK-Finna-pal-
velusta.

Markkanen, M. 2002. Onnistu rekrytoinnissa. Helsinki: WSQY.

Meidan kirkko — osallisuuden yhteis6. Suomen evankelis-luterilaisen kirkon strategiaa vuo-
teen 2015 laatineen tydryhman mietinté. 2007. [Verkkojulkaisu]. Helsinki: Suomen evan-
kelis-luterilaisen kirkon keskushallinto, Sarja C 2007:10. [Viitattu 3.8.2021]. Saatavana:
5f5b2de0-14aa-77a0-d314-ac53568ab03e (evl.fi)

Meidan kirkko — Osallisuuden yhteis6. Evankelis-luterilaisen kirkon strategia vuoteen 2015
saakka. 2007. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 3.8.2021]. Saatavana: www.eVvl.fi/meidankirkko

Mosley, R. 2014. Employer brand management: Practical lessons from the world’s leading
employers. Chichester: Wiley.

Ovet auki — Suomen evankelis-luterilaisen kirkon strategia vuoteen 2026. 2020. [Verkkojul-
kaisu]. Helsinki: Suomen evankelis-luterilainen kirkko. [Viitattu 4.8.2021]. Saatavana:
Ovet auki - Suomen ev.lut.kirkon strategia vuoteen 2026 (evl.fi)

Peltonen, J. 2020. Tyévoiman hankinta toimipaikoissa vuonna 2019. [Verkkojulkaisu]. TEM-
analyyseja 103/2020. Tyo- ja elinkeinoministerid. [Viitattu 5.8.2021]. Saatavana:
http://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-327-603-1

Peralampi, P. 2021. Hallintojohtaja. Seinajoen seurakunta. Haastattelu 8.4.2021.
Ruokolahti, R. 2020. Maineen johtamisen kasikirja. T-Media Oy.

Saksi, J. 2020. Arvovalta: Opas arvojen hyodyntamiseen 2020-luvulla johtamis- ja asiantun-
tijatydssa. Helsinki: Kauppakamari.


http://www.evl.fi/plus
https://evl.fi/documents/1327140/52566745/kirkon_strategia_2015_mietinto.pdf/5f5b2de0-14aa-77a0-d314-ac53568ab03e?t=1620279649695
http://www.evl.fi/meidänkirkko
https://evl.fi/documents/1327140/52567038/Ev.lut.kirkko-strategia.pdf/9fb95410-78a0-6ace-a331-aa2c31b869c5?t=1600781363026
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-603-1

52

Seindjoen seurakunnan henkildstosuunnitelma 2018—-2022. 2017. Seinajoen seurakunta.
Seindjoen seurakunnan henkilostotilinpaatés 2020. 2021. Seingjoen seurakunta.
Seinajoen seurakunnan rekrytointisaantd. 2018. Seindjoen seurakunta.

Seingjoen seurakunnan strategia 2021-2025. 2021. Seingjoen seurakunta.

Seindjoen seurakunnan tilinpaatoés 2021. 2021. Seindjoen seurakunta.

Seurakuntien tunnettuuskysely 2021. 25.5.2021. [Verkkojulkaisu]. Kirkon tutkimuskeskus.
Saatavana: www.eVv|.fi

Tuomi, J. & Sarajarvi A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi. Helsinki: Kustannus-
osakeyhtié Tammi.

Vaahtio, E-L. 2005. Rekrytointi menestystekijana. Helsinki: Edita Prima Oy.

Viktoria Rampl, L. & Kenning, P. 2014. Employer brand trust and affect: Linking brand per-
sonality to employer attractiveness. [Verkkoartikkeli]. European journal of marketing, 48
(1/2), 218-236. [Viitattu 11.8.2021]. Saatavana SeAMK-Finna-palvelusta. Vaatii kaytto-
oikeuden.

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehitd. 5. painos. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Wilden, R., Gudergan, S. & Lings, L. 2010. Employer branding: Strategic implications for
staff recruitment. [Verkkojulkaisu]. Journal of marketing management, vol. 26 (1-2), 56—
73. [Viitattu 5.8.2021]. Saatavana SeAMK-Finna-palvelusta.


http://www.evl.fi/

