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Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli tutkia valtiovarainministerion tyonantajakuvaa ja
vetovoimaisuutta tyonantajana asiantuntijatasolla. Opinnaytetyon tavoitteina oli selvittaa,
miten valtiovarainministerion ulkoinen tyonantajakuva ja tyontekijakokemus kohtaavat ja
miten valtiovarainministerion tyonantajakuvaa ja tyontekijakokemusta voidaan kehittaa. Tut-
kimus on ajankohtainen laajasti vaikuttavan, muun muassa suurten ikaluokkien elakoitymisen
seka teknologiamurroksen aiheuttaman osaajapulan takia, jonka keskella tyonantajat kilpaile-
vat tyontekijoista tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehittamisen avulla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee tyonantajakuvaa ja sen vetovoimaisuuden
vahvistamista erityisesti ulkoisen tyonantajakuvan nakokulmasta. Toisena paateemana kasi-
tellaan tyontekijakokemusta, sen osatekijoita ja kehittamista. Tyonantajakuvaa ja tyonteki-
jakokemusta kasitellaan lapi teoriaosuuden myos valtionhallinnon nakokulmasta.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena kevaan 2022 aikana ja tutkimusmene-
telmana kaytettiin teemahaastatteluja. Kohderyhmaksi valittiin kolmen kuukauden sisalla
valtiovarainministeriossa viran tai virkasuhteensa aloittaneet asiantuntijatehtavissa tyosken-
televat virkamiehet. Lopullinen otanta koostui kahdestatoista asiantuntijasta, jotka olivat
tyoskennelleet valtiovarainministeriossa kahdesta viikosta vajaaseen viiteen kuukauteen.
Teemahaastatteluissa kaytiin lapi kolme paateemaa: tyonantajakuva ennen virkasuhteen al-
kua, tyontekijakokemus virkasuhteen alettua seka tyontekijakokemuksen ja tyonantajakuvan
kehittaminen.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta valtiovarainministerion tyonantajakuva koetaan
yleisesti ottaen arvostettuna, arvovaltaisena ja asiantuntevana. Vetovoimaisuutta heikenta-
vaksi tekijaksi osoittautui haastattelujen perusteella kuitenkin tyonantajakuvan luoma mieli-
kuva rajatusta kohderyhmasta liittyen asiantuntijarekrytointeihin. Mielikuvat peilautuvat osit-
tain negatiivisina uskomuksina liittyen todennakoisyyksiin tyollistya valtiovarainministerioon
ja sita kautta mahdollisena kynnyksena hakeutua valtiovarainministerioon toihin. Tutkimuksen
perusteella valtiovarainministerion tyonantajakuva ja tyontekijakokemus eivat taysin kohtaa
toisiaan. Valtiovarainministerio koettiin tyonantajana kuvattuja ennakkoluuloja ja stereotypi-
oita joustavampana, modernimpana ja raikkaampana organisaationa. Tyontekijakokemuksen
osalta tutkimuksesta nousi esiin tarve vahvistaa ja selkeyttaa valtiovarainministerion yhteista
kulttuuria seka lisata vuorovaikutusta organisaation sisaisesti.

Keskeisimmat tutkimuksen tuottamat kehitysehdotukset liittyivat rekrytointi- ja tyonantaja-
kuvaviestinnan monipuolistamiseen seka organisaatiokulttuurin selkeyttamiseen ja kaytanto-
jen vahvistamiseen tyon arjessa. Tutkimus tuotti kehitysehdotuksia myos liittyen rekrytointi-
prosessin selkeyttamiseen ja siita viestimiseen seka perehdytysprosessiin erityisesti sosiaali-
sen perehdyttamisen nakokulmasta. Jatkotutkimuskohteeksi taman opinnaytetyon pohjalta
nousi tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen tarkasteleminen tarkemmin valtiovarainmi-
nisterion sisalla osastokohtaisesti.

Asiasanat: tyonantajakuva, tyontekijakokemus, hakijakokemus, vetovoimaisuus
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The assignment of this thesis was to study the employer image and attraction of the Ministry
of Finance as an employer at a specialist level. The objectives of the thesis were to find out
in which way the external employer image aligns with the employee experience and how the
employer image and employee experience can be improved. This study is topical for the skill
shortage caused, i.a., by technology development and demographic change, that results in
employers competing over employees by improving their employer image and employee
experience.

The theoretical section covers employer image and attraction development, specifically from
an external employer image perspective. Moreover, the second theme handles employee
experience, its elements, and development. In addition, a central government perspective is
discussed in the theoretical section.

The study was implemented in the spring of 2022 using qualitative research and theme
interviews as methods. Specialists who had started their service within three months in the
Ministry of Finance were chosen as the focus group. The final group consisted of twelve
specialists that had been working in the Ministry of Finance for two weeks to close to five
months. Three themes were covered in the interviews: employer image before the office,
employee experience after starting in the office, and development of the employer image
and employee experience.

As a finding of the study, it can be stated that the employer image of the Ministry of Finance
is viewed as respected, prestigious, and professional. However, according to the interviews,
the attraction is decreased by the idea that the target group of candidates in the recruitment
of specialists is limited. The ideas are reflected partially as negative beliefs concerning the
likelihood of becoming recruited and, therefore, as a higher threshold to apply to work in the
Ministry of Finance. The study found that the employer image and employer experience do
not fully align. The Ministry of Finance was experienced as a more flexible, modern, and fresh
organization than the preconceptions and stereotypes described. As for employer experience,
the study found that the common organizational culture should be clarified and strengthened
and that the internal interaction should be increased.

The main areas of improvement that the study identified concerned diversifying the
recruitment and employer image communication as well as clarifying the organizational
culture and effectuating the practices in the organization. The study also brought
development proposals concerning the clarification of the recruitment process and its
communication and the orientation process, especially from a social perspective. As a further
inspection, the employer image and employee experience could be studied inside the Ministry
of Finance from a department-specific view.

Keywords: employer image, employee experience, candidate experience, attraction
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1 Johdanto

Tyomarkkinoilla eletaan historiallisia aikoja: avoimia tyopaikkoja on tarjolla ennatyksellisen
paljon ja osaajapula vaivaa lahes jokaista toimialaa. Taustalla on muun muassa vaestoraken-
ne, suurten ikaluokkien elakoityminen ja digitaalinen teknologiamurros. Covid-19-pandemian
jalkiseurauksena on tapahtunut joukkoirtisanoutumisia, kun tyontekijat ovat alkaneet pohtia
uraansa tyossa viihtymisen ja merkityksellisyyden kautta. Puhutaan tyontekijoiden markki-
noista, joissa tyontekijat hakevat palkan lisaksi toimivaa yrityskulttuuria ja hyvaa johtamista.
Ukrainan kriisi heikentaa talousnakymia, mutta ei arvioiden mukaan onnistu muuttamaan
laajempaa tyovoimapulan ilmiota Suomessa. (Valkama 2021; Heikkinen 2022; Uusitalo 2022;
Erkko 2021.)

Tyonantajien nakokulmasta kilpailu tyonhakijoiden huomiosta on muuttunut tiukemmaksi.
Tyonhakijoiden muuttuessa valikoivammiksi ja vaativammiksi tyonantajansa suhteen on orga-
nisaatioiden erotuttava vetovoimaisen tyonantajakuvan avulla. Vetovoimaisuuden keskiossa
on onnistunut tyontekijakokemus, joka rakentuu tyon arjen ja organisaation kulttuurin kaut-
ta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 6, 11). Luukka (2019, 128) kuvailee tyontekijakokemusta henki-
lokohtaiseksi kokemukseksi, jossa yksittaisen tyontekijan odotukset ja hanelle annetut lu-
paukset tormaavat tyonteon arjen ja yrityksen kulttuurin kanssa yhteen luoden tyytyvaisyytta
tai tyytymattomyytta ja sitoutumista tai sitoutumattomuutta. Tyontekijakokemus siis syntyy
tyonantajakuvan luomien lupausten ja tyontekijan henkilokohtaisen kokemuksen kohdatessa
toisensa. Tyonantajakuvaa ja tyontekijakokemusta on tarkeaa kehittaa erityisesti henkiloston
sitouttamisen ja uusien tyonhakijoiden houkuttelemisen kannalta. (Luukka 2019, 128-129;
Huhta & Myllyntaus 2021,9.)

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli kartoittaa valtiovarainministerion tyonantajakuvaa
ja tyontekijakokemusta seka selvittaa, miten kasitykset valtiovarainministeriosta ovat vastan-
neet todellisuutta siirryttaessa virkasuhteeseen. Tavoitteena on vahvistaa valtiovarainministe-
rion vetovoimaisuutta tyonantajana. Valtiovarainministerio (VM) on yksi valtioneuvoston 12
ministeriosta ja vastaa hallituksen talouspolitiikasta, valtiontalouden ja kuntatalouden hoi-
dosta seka julkisesta hallinnosta. Sen vastuualueella ovat myos valtionhallinnon kehittaminen
ja henkilostovoimavarojen johtaminen seka julkisen hallinnon digitalisaation ja tietopolitiikan

edistaminen. (Valtiovarainministerio 2022.)

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena haastattelemalla kahtatoista valtiova-
rainministerion asiantuntijatehtavissa tyoskentelevaa virkamiesta, jotka olivat tyoskennelleet
haastatteluhetkena kahdesta viikosta vajaaseen viiteen kuukauteen. Teemahaastatteluissa

kartoitettiin mielikuvia ja ajatuksia valtiovarainministeriosta tyonantajana ennen virkasuh-



teessa aloittamista ja selvitettiin, kuinka mielikuvat olivat kehittyneet tyon arkeen astuttaes-
sa. Lisaksi keskusteltiin ajatuksista liittyen tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen kehit-
tamiseen. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee tyonantajakuvaa, sen vetovoimai-

suuden vahvistamista seka tyontekijakokemusta, sen osatekijoita ja kehittamista.
1.1 Toimeksiantajan esittely

Valtiovarainministerio (VM) on yksi valtioneuvoston kahdestatoista ministeriosta. Ministerio
vastaa hallituksen talouspolitiikasta, valtiontalouden ja kuntatalouden hoitamisesta seka jul-
kisesta hallinnosta. Sen vastuualueella ovat myos valtionhallinnon kehittaminen ja henkilosto-
voimavarojen johtaminen seka julkisen hallinnon digitalisaation ja tietopolitiikan edistami-

nen. (Valtiovarainministerio 2022b.)

Valtiovarainministeriota johtaa valtiovarainministeri. Ministeriossa on usein myos toinen mi-
nisteri, jonka vastuualue sovitaan hallitusta muodostettaessa. Kevaalla 2022 valtiovarainmi-
nisterina toimii Annika Saarikko ja toisena ministerina kuntaministeri Sirpa Paatero. Ministeri-
on kansliapaallikkona toimii valtiosihteeri ja hanta avustavat alivaltiosihteerit, hallinto- ja

kehitysjohtaja seka talouspolitiikan koordinaattori. (Valtiovarainministerio 2022b.)

Valtiovarainministerién organisaatio

Valtiovarainministeri Kuntaministeri
Annika Saarikko Sirpa Paatero

Valtiosihteeri kansliapdallikkona
Juha Majanen

Talouspolitiikan koordinaattori Alivaltiosihteeri Hallintopolitiikan alivaltiosihteeri
Lauri Kajanoja Leena Morttinen Paivi Nerg

Budjettiosasto Rahoitusmarkkinaosasto Valtionhallinnon kehittdmisosasto
Budjettipaallikké Annika Klimenko Yiijohtaja Pauli Kariniemi Yiijohtaja Juha Sarkio

Julkisen hallinnon tieto- ja
viestintdtekninen osasto
Ylijohtaja Jarkko Levasma

Kansantalousosasto Kansainviliset rahoitusasiat
Yiijohtaja Mikko Spolander Finanssineuvos Kristina Sarjo

Vero-osasto EU-sihteeristd Kunta- ja aluehallinto-osasto
Ylijohtaja Terhi Jarvikare Finanssineuvos Marketta Henriksson Ylijohtaja Jani Pitk&niemi

Valtiovarain controller -toiminto
Valtioneuvoston controller
Jaana Kuusisto

Kehittdmis- ja hallintotoiminto Valtion tyénantajatoiminto (VTML)
Yiijohtaja Anu Nousiainen Neuvottelujohtaja Sari Ojanen

. . VALTIOVARAINMINISTI
Viestinté g TS TR

Vie! johtaja Johanna Vesikallio

Kuvio 1: Valtiovarainministerion organisaatiokaavio (huhtikuu 2022) (Valtiovarainministerio
2022a)



Valtiovarainministeriossa tyoskentelee noin 360 henkiloa (huhtikuu 2022). Organisaatiokaavio
kuvataan kuviossa 1. Ministerio koostuu budjetti-, kansantalous-, vero- ja rahoitusmarkkina-
osastoista seka kunta- ja aluehallinto-osastosta, julkisen hallinnon ICT-osastosta (JulkICT) ja
valtionhallinnon kehittamisosastosta, jonka yhteydessa toimii valtion tyomarkkinalaitos. Joh-
don ja osastojen tukena toimii EU-sihteeristo ja kansainvaliset rahoitusasiat -yksikko. Taman
lisaksi ministeriossa on valtiovarain controller -toiminto, joka toimii valtioneuvoston hallinnon
ohjaajana ja valvontaviranomaisena. Valtiovarainministerion sisaisesta hallinnosta vastaa
kehittamis- ja hallintotoiminto, jonka yhteydessa toimii viestintayksikko. (Valtiovarainminis-
terio 2022.) Valtiovarainministerion hallinnonalalla toimii myos monia virastoja, kuten Vero-

hallinto, Digi- ja vaestotietovirasto ja Tilastokeskus (Valtiovarainministerio 2022b).
1.2  Tyonantajakuva ja tyontekijakokemus valtionhallinnossa

Valtiovarainministerio on tehnyt yhdessa virastojen kanssa valtion tyonantajakuvatyota yli 20
vuotta. Tyonantajakuvan uudistaminen nostettiin yhdeksi kolmesta valtion HR:n kehittamis-
kohteista vuonna 2018. Vuonna 2019 valtiovarainministerio asetti myos henkilostojohtamisen
uudistusohjelman, jonka tavoitteeksi kuvataan kehittaa valtion henkilostojohtamista ja tyon-
tekijakokemusta ja sita kautta vahvistaa valtion kilpailukykya tyonantajana. Uudistamisen
taustalla on my6s valmistautuminen voimakkaan elakoitymisen seka digitaalisen teknolo-
giamurroksen aikaansaamaan rekrytointitarpeeseen. (Valtiovarainministerio 2021a, 3,5.; Val-
tiovarainministerio 2019.) Valtiolla.fi- verkkosivuilla (2020) tavoitteiksi kuvataan valtion nayt-

taytyminen hyvana ja kilpailukykyisena tyonantajana sisaisesti ja ulkoisesti.

Virastosta tai tyopaikasta riippuen painotukset tyonantajakuvan kehittamisessa vaihtelevat
mutta yhteisena tavoitteena on viestia siita, etta valtiolla tyoskennellaan tarkeiden ja merki-
tyksellisten asioiden parissa. Hakijoille ja valtiolla tyoskenteleville halutaan lahettaa viesti
joustavasta, tasa-arvoisesta ja luotettavasta tyonantajasta. Myos kehittymismahdollisuuksia
ja jatkuvaa oppimista seka tyohyvinvointia ja tyossa viihtymista halutaan korostaa. Valtiova-
rainministerion kehittamisosastolta Laine (2020) kuvaa, etta tyonantajakuvan ytimessa on
hyva arki, jonka myota tyontekijat myos itse viestivat positiivista kuvaa valtiosta tyonantaja-

na. (Attia 2020; Valtiovarainministerio 2021a, 7.)

Valtion rekrytoijille ja tyonantajakuvasta viestiville on maaritelty yhteiset ohjeet koskien
tyonantajakuvaviestintaa. Valtion yhteinen slogan on ”Vaikuta valtiolla”. Valtiovarainministe-
rio on myos uudistanut valtion hakijaviestinnan tasoa ja yhdenmukaisuutta koskevan ohjeis-
tuksen vuonna 2021. Ohjeistus kay lapi viestintaa valtion rekrytointiprosessissa vaihe vaiheel-
ta ja antaa esimerkkeja hakijakokemuksen parantamiseksi. (Valtiovarainministerio 2021a, 7;

Valtionhallinnon kehittamisosasto 2021.)

Valtion tyonantajakuvan kehittamisen keskeinen valine on Valtiolle.fi-sivusto, josta loytyvat

kaikki valtion avoimet tyopaikat seka tietoa valtiosta tyonantajana. TyOnantajakuvasta viesti-
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taan myos erilaisissa tapahtumissa ja messuilla seka 2020 avautuneella Valtiolla.fi- sivustolla,
jossa on tietoa tyoelamasta ja sen kehittamisesta arkisten kokemusten kautta. (Valtiokonttori
2022.) Myos harjoittelijayhteistyo kuvataan yhtena keinona vahvistaa positiivista tyonantaja-
kuvaa opiskelijoiden keskuudessa. Yhteisiksi kehityskohteiksi vuodelle 2022 liittyen harjoitte-
lijayhteistyohon kuvataan aktiivinen hakijaviestinta ja harjoittelupaikkojen tarjoaminen Suo-
messa oleville ulkomaalaisille opiskelijoille. (Valtiovarainministerio 2021b.) Tyonantajakuva-
viestintaa toteutetaan osaltaan myos korkeakouluopiskelijoille tarkoitettujen Valtion monet
urapolut -opintojaksojen kautta, joissa syvennytaan monipuolisesti valtion eri urapolkuihin ja
tyollistymismahdollisuuksiin (3AMK 2022).

2  Tyonantajakuva

Tyonantajakuva (employer image) kuvastaa niita kasityksia, ajatuksia ja mielikuvia, joita
organisaatio herattaa tyonantajana. Tyonantajakuva rakentuu yksiloiden kohtaamisissa orga-
nisaation kanssa. (Cable and Turban 2001, Younis & Hammad 2021, 245 mukaan.) Tyonantaja-
kuva voidaan maaritella myos organisaation lupauksena tietynlaisesta tyontekijakokemukses-
ta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 23; Mosley 2014, 3-4.) Positiivinen tyonantajakuva ja sen kehit-
taminen ovat edellytyksia organisaation vetovoimaisuudelle ja erottumiselle tyomarkkinoilla.
(Luukka 2019, 135; Kaijala 2018, 88; Huhta & Myllyntaus 2021, 23.) Tyonantajakuva on osa
laajempaa kasitysta organisaatiosta, eli organisaatiokuvaa, joka voi rakentua muun muassa
organisaation taloudellisen menestyksen, yhteiskunnallisen aseman tai sen tarjoamien palve-
luiden kautta (Lievens & Slaughter 2016, 409).

Tyonantajakuvalla on monta sisarkasitetta, kuten tyonantajabrandi, -mielikuva ja -maine.
Mukaillen tyonantajakuvan maaritelmaa voidaan myos tyonantajabrandia kuvailla ideana ja
lupauksena siita, millainen tyonantaja organisaatio on ja millaisen tyopaikan se tarjoaa.
Tyonantajamielikuva taas voidaan nahda yhtena tyonantajabrandin osatekijoista, kuvaten
yksilon subjektiivisia uskomuksia ja ajatuksia organisaatiosta tyonantajana. Maine viittaa ylei-
sempaan, laajan yleison kasitykseen tyonantajasta. Eri sisarkasitteita kaytetaan kirjallisuu-
dessa usein synonyymeina toisilleen nakokulmasta ja koulukunnasta riippuen. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 22, 34.) Luukka (2019, 135) kutsuu tyonantajakuvaa organisaatiota rehellisesti
kuvaavaksi kasitteeksi viitaten siihen, etta brandiin keskittyminen saattaa kasvattaa kuilua
organisaation todellisen kulttuurin ja ulospain viestityn brandin valille. Lapinakyvyys onkin
tyonantajakuvan suhteen selkea suuntaus. Esimerkiksi rekrytointiprosessissa pyritaan yha
useimmin rehellisempaan viestintaan, eika tyonantajasta haluta luoda liian kiiltokuvamaisia
mielikuvia. (Eskola 2021.) Myos valtion viestinnassa on kaytetty tyonantajakuvan kasitetta
(esim. valtiovarainministerio 2021a; Attia 2020), jonka myota myos tassa opinnaytetyossa
puhutaan paasaantoisesti tyonantajakuvasta. Myos muita sisarkasitteita ja niita koskevaa teo-

riaa hyodynnetaan opinnaytetyon teoriaosuuden rakentamisessa.
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2.1 Ulkoinen ja sisainen tyonantajakuva

Tyonantajakuvaa voidaan tarkastella organisaation ulkoa ja sisalta kasin. Ulkoinen tyonanta-
jakuva tarkoittaa organisaation ulkopuolisten henkiloiden kasityksia ja kokemuksia organisaa-
tiosta (Lievens & Slaughter 2016, 410). Ulkoisen tyonantajakuvan osalta tavoitteena on, etta
organisaation ulkopuoliset tahot ja erityisesti kohderyhmaksi valitut osaajat saavat syste-
maattisesti tietoa paitsi avoimista tyopaikoista, mutta myos siita, milta tyoelama organisaa-

tiossa nayttaa. Viestit voivat kertoa esimerkiksi organisaation toiminnasta ja siella vallitsevas-
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Kuvio 2 : Ulkoinen ja sisainen tyonantajakuva (mukaillen Lievens & Slaughter 2016, 410; Kor-
pi, Laine & Soljasalo 2012, 67-69)

Sisaisella tyonantajakuvalla tarkoitetaan organisaatiossa tyoskentelevien henkiloiden kasityk-
sia ja nakemyksia organisaatiosta tyonantajana. Sisaista tyonantajakuvaa voidaan kutsua myos
organisaation identiteetiksi. (Lievens & Slaughter 2016, 410.) Sisainen tyonantajakuva raken-
tuu tyontekijan kokemuksista organisaation palveluksessa ja siihen voidaan vaikuttaa kehit-
tamalla tyontekijakokemusta. Sisainen tyonantajakuva myos heijastuu ulospain, jonka vuoksi
se on tarkea osatekija myos ulkoisen tyonantajakuvan kehittamisessa. (Korpi, Laine & Soljasa-
lo 2012, 67-69.) Kuviossa 2 havainnollistetaan ulkoisen ja sisaisen tyonantajakuvan suhdetta

ja tyontekijakokemuksen keskeista roolia tyonantajakuvaan vaikutettaessa.

Tyonantajakuvan kehittamisesta puhuttaessa viitataan usein ulkoiseen tyonantajakuvaan ja
tyonantajabrandaykseen. Sisainen tyonantajakuva taas voidaan nahda jatkeena ulkoiselle
tyonantajakuvalle, kun organisaatioon rekrytoidun tyontekijan odotukset organisaatiosta koh-
taavat sisaisen tyonantajakuvan tyontekijakokemuksen kautta. (Luukka 2019, 129; Lievens
ym. 2007, Torkin 2018, 54-57 mukaan.) Seuraavat kappaleet kasittelevat tyonantajakuvan

vahvistamista paasaantoisesti ulkoisen tyonantajakuvan nakokulmasta. Sisaisen tyonantajaku-
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van kehittamiseen keskitytaan tyontekijakokemuksen nakokulmasta myohemmin sita kasitte-

levissa kappaleissa.
2.2 Vetovoimainen tyonantajakuva

Houkuttelevana ja kiinnostavana nayttaytyvaa tyonantajaa voidaan kuvata vetovoimaiseksi.
Vetovoiman ytimessa on organisaation identiteetti ja organisaatiosta riippuen vetovoimaisuus
perustuu erilaisiin vahvuuksiin ja tunnuspiirteisiin. Myos tyontekijan omat arvot vaikuttavat
sithen, miten houkuttelevana tyonantaja koetaan. Vetovoimaisuuden edellytyksena voidaan
pitaa sellaista organisaation kulttuuria, jonka tyontekijat kokevat omakseen. (Malmelin &
Hakala 2012, 11-13; Luukka 2019, 30, 135.)

Tyonantajakuva nahdaan tarkeana kilpailuvalttina tyomarkkinoilla. Vahvan tyonantajakuvan
omaavat yritykset ja organisaatiot ovat tyonhakijoiden silmissa vetovoimaisempia ja ne hou-
kuttelevat huippuosaajia eli talentteja hakeutumaan organisaatioon toihin. (Kaijala 2016, 88;
Duunitori 2018.) Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa on siis olennainen. Duunitorin 2020
tekeman kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan yli 90 prosenttia vastaajista piti tyonan-
tajamielikuvaa ratkaisevana tekijana rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Kun hakijoilla on
selkea kuva tyonantajasta, myos virherekrytointien maara pienenee ja tehtaviin hakeutuu

juuri oikeanlaisia osaajia. (Duunitori 2020; Huhta & Myllyntaus 2021, 26.)

Tyonantajakuvan vetovoima voidaan jakaa instrumentaalisiin ja symbolisiin osatekijoihin (ku-
vio 2) (instrumental-symbolic framework) (Lievens & Highhouse 2003, Lievens & Slaughter
sijaintiin, palkkaan, tyosuhde-etuihin ja kehittymismahdollisuuksiin. Toimialasta riippuen
erilaiset kaytannon tekijat painottuvat tyonantajan houkuttelevuutta mitattaessa: esimerkiksi
finanssialan tyonantajia arvioidaan eri piirteiden perusteella kuin fyysista tyota tarjoavaa
organisaatiota. Symbolisia tekijoita voidaan kutsua organisaation persoonallisuuden piirteiksi.
Ne ovat luonteeltaan subjektiivisempia ja niihin on vaikeampaa vaikuttaa kuin instrumentaali-
siin tekijoihin. Tyonantajan symbolinen arvo nakyy sen houkuttelevuudessa esimerkiksi, jos se
koetaan arvovaltaiseksi tai trendikkaaksi. Symbolisia tekijoita voidaan mitata erilaisten skaa-
lojen avulla tarkastellen esimerkiksi organisaation innovatiivisuutta, avoimuutta, arvovaltaa
tai vakautta. (Lievens & Slaughter 2016, 411.)
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Instrumentaaliset i vl el

tekijat

® avoimuus
Ol ¢ vakaus
e sijainti

. e innovatiivisuus
¢ tyosuhde-edut

Kuvio 3 : Tyonantajakuvan instrumentaaliset ja symboliset tekijat (Lievens & Highhouse 2003,
Lievens & Slaughter 2016, 411 mukaan)

Tyonhakijat arvioivat tyonantajan vetovoimaisuutta erilaisten arvojen kautta. Tyonantajan
arvolupaus (employer value proposition) tarkoittaa organisaation omaa maaritelmaa ja lu-
pausta itsestaan tyonantajana ja kiteyttaa sen, miksi hakijan tulisi valita juuri kyseinen orga-
nisaatio tyonantajakseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 5.5.1.) Samoliuk, Bilan, Mishchuk ja
Mishchuk (2022) arvioivat tutkimuksessaan keskeisia tyonantajan valintaan vaikuttavia arvoja.
Kohderyhmana olivat korkeakoulutetut Y- ja Z-sukupolven henkilot, joiden osaamiseen koh-
distuu paljon kysyntaa tyomarkkinoilla. Merkittavimmat tutkimuksesta nousseet erot arvojen
tarkeysjarjestyksissa nakyivat sukupuolen ja tyokokemuksen mukaan. Naiset kokivat tutki-
muksen perusteella tarkeaksi tyonantajan tarjoaman turvallisuuden ja vakauden, kun miehilla
tarkeimpia arvoja olivat koulutus ja henkilokohtainen kehitys. Tyokokemuksen osalta tutkimus
osoitti, etta tyokokemusta omaavilla vastaajilla palkka koettiin tarkeimmaksi tekijaksi tyon-
antajaa valittaessa, kun taas tyonantajan maine ja brandi vaikutti valintaan enemman niiden

kohdalla, joilla ei ollut tyokokemusta.

Vahva tyonantajakuva vaikuttaa potentiaalisten tyonhakijoiden lisaksi myos jo tyosuhteessa
olevien tyontekijoiden sitouttamiseen ja pitamiseen. Tutkimusten mukaan vahvan tyonanta-
jakuvan omaavat organisaatiot onnistuvat seka houkuttelemaan, etta sitouttamaan osaajia
huolimatta osaajapulasta seka muista tyomarkkinoihin vaikuttavista haasteista. (Wolfswinkel
& Enslin 2020.) Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus (employee turnover) aiheuttaa organisaatiol-
le paljon suoria ja epasuoria kuluja muun muassa rekrytoinnin ja perehdyttamisen myota.
Jatkuva vaihtuvuus heikentaa myos organisaation sosiaalisia verkostoja. Taman vuoksi veto-
voiman lisaksi myos pitovoima (retention) on tarkeaa organisaation menestyksen kannalta.
(Grotto, Hyland, Caputo & Semedo 2017, 445.) Vetovoimainen tyonantajakuva heijastuu myos
tyontekijoiden suoriutumiseen ja sita myota organisaation tuottavuuteen. Tutkimusten mu-

kaan tyontekijat ovat myos valmiita tyoskentelemaan vahvan tyonantajakuvan omaavissa
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organisaatioissa pienemmalla palkalla. (Cable & Turban 2003 & Fulmer ym. 2003, Lievens &
Slaughter 2016, 414 mukaan.)

Vetovoimainen tyonantajakuva vaikuttaa myos laajempaan organisaatiokuvaan tai -brandiin ja
sita myota sidosryhmiin. Jos organisaatio nahdaan luotettavana ja johdonmukaisena, ovat
organisaation ulkopuolisetkin toimijat todennakoisemmin sitoutuneita tukemaan ja toimimaan

organisaation kanssa myos haastavissa tilanteissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 27.)
2.3  Tyonantajakuvan kehittaminen

Sultan, Clarke ja Goodman (2017, 416) kuvaavat tyonantajakuvan vahvistamista pyrkimyksena
paketoida organisaatiossa tyoskentelyn arvo ja hyodyt nakyvaksi viestiksi, joka tavoittaa niin
organisaation sisaiset tyontekijat kuin ulkoiset, potentiaaliset tyonhakijat. Vetovoimaisen
tyonantajakuvan vahvistamisen ytimessa on tyontekijakokemuksen ja organisaation kulttuurin
ymmartaminen ja siita viestiminen totuudenmukaisesti (Laine 2017). Green (2019, 103) ku-
vaa, etta tyonantajakuva ei muuta organisaation kulttuuria, vaan toimii peilina sen nykytilal-
le. Nykytilaa voidaan kartoittaa keraamalla tietoa seka nykyisilta tyontekijoilta, etta tyonha-

kijoilta esimerkiksi kyselyjen tai haastatteluiden avulla.

Kun tyonantajakuvaa halutaan vahvistaa, on hyva valita, kenelle siita halutaan viestia. Orga-
nisaation vetovoimaisuutta tavoitellessa ei ole tarkoituksenmukaista pyrkia nayttaytymaan
houkuttelevana mahdollisimman laajalle joukolle hakijoita. Kohderyhman valinnassa on poh-
dittava esimerkiksi, millaista osaamista organisaatioon tarvitaan eniten, mihin rooleihin on
vaikeinta rekrytoida osaajia ja miten osaamistarve tulee muuttumaan tulevaisuudessa. Kohde-
ryhmia valitaan usein kolme tai nelja ja ne voidaan priorisoida tarkeysjarjestykseen esimer-
kiksi rekrytointimaarien perusteella. Rajaaminen on tarkeaa myos siksi, etta rekrytoinneissa
suuren hakijajoukon saavuttavat organisaatiot joutuvat vaistamatta myos tuottamaan petty-
myksia suurelle maaralle hakijoita, jotka eivat tule valituksi. Vetovoimaisuutta kehitettaessa
on houkuttelevuuden maksimoinnin sijasta siis keskityttava luomaan tyonantajakuvaa, joka
vetaa puoleensa juuri oikeanlaisia osaajia. (Green 2019, 104-105; Luukka 2019, 134; Huhta &
Myllyntaus 2021, 40.)

Sosiaalinen media ja internet ovat nykyaan merkittavassa roolissa tyonantajakuvan rakentu-
misessa ja sen kehittamisessa. Tyonantajakuvaviestintaa tapahtuu muun muassa ammatillisis-
sa verkostoissa kuten LinkedInissa, seka sosiaalisiin verkostoihin ja sisallontuotantoon keskit-
tyvissa palveluissa kuten Instagramissa, Facebookissa ja Youtubessa. (Salli & Takatalo 2014,
42.; Szwajlik 2018, 496.) Uudempana alustana tyonantajakuvan kehittamiselle on noussut
lyhyiden videoiden jakamiseen suunniteltu mobiilisovellus TikTok. Tyonantajakuvaa voidaan
vahvistaa sosiaalisessa mediassa esimerkiksi kuvaamalla materiaalia tyontekijoiden tavallises-
ta tyopaivasta. (Ku 2021.) Keskeista on tunnistaa milla kanavilla valitut kohderyhmat liikkuvat

ja tarjota siella heita kiinnostavaa sisaltoa ja tietoa tyonantajasta (Green 2019, 105). Positii-
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vista tyonantajakuvaa tutkimusten mukaan lisaa esimerkiksi se, jos organisaatiot toimivat
sosiaalisessa mediassa reaktiivisesti, eli vastaavat heille esitettyihin kysymyksiin. Kiinnostusta
herattaa myos monipuolinen ja massasta erottuva sisalto, jota julkaistaan sopivalla tahdilla.
(Korpi ym. 2012, 78-79.)

Esimerkiksi valtionhallinnossa tyoskentelevilla on kaytossa aihetunniste #toissavaltiolla, jonka
avulla sosiaalisessa mediassa voidaan jakaa sisaltoa tyonteon arjesta ja kokemuksista. Myos
Valtiolla.fi-sivuston blogi tarjoaa valtionhallinnon tyontekijoille alustan jakaa tyontekijako-
kemuksiaan. (Valtiolla.fi 2020.) Organisaatiot voivat hyodyntaa viestin viejina myos tyonteki-
jalahettilaita. Tyontekijalahettilas vahvistaa positiivista tyonantajakuvaa kertomalla organi-
saatiossa tyoskentelysta esimerkiksi siihen valitulla sosiaalisen median kanavalla. Lahettilai-
syyden on perustuttava luottamukseen, aitouteen ja tyontekijan omaehtoisuuteen. Onnistu-
akseen se kuitenkin vaatii organisaation puolelta kannustamista ja ohjeistusta. (Anttila 2020;
Hurmerinta 2015, 79-83.)

Tyonantajakuvaviestintaa voidaan vahvistaa myos erilaisilla meriiteilla, jotka lisaavat viestien
uskottavuutta. Tallainen meriitti voi olla esimerkiksi henkilostokyselyn hyvat tulokset. Myos
ulkoiset tunnustukset ja sertifikaatit toimivat tyonantajakuvan vahvistajina. Yksi tunnetuim-
mista on Great Place to Work -instituutti, joka listaa vuosittain parhaimpia tyonantajia ja
myontaa sertifikaatteja, jotka pohjautuvat tyontekijoiden nakemyksiin tyonantajasta. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 25-26; Great Place to Work 2022.) Myos anonyymeille tyoantaja-
arvioinneille tarjoavat alustat kuten kansainvalinen Glassdoor- ja suomalainen Tunto-palvelu
voivat parhaimmillaan vahvistaa organisaation positiivista tyonantajakuvaa. Toisaalta tyyty-
mattomien tyontekijoiden antamilla negatiivisilla arvioilla on vastakkainen vaikutus. Tyonan-
tajakuvaa ei siis voida rakentaa ilman tyontekijakokemukseen keskittymista. (Green 2019,
103; Huhta & Myllyntaus 2021, 20, 223.)

Kaikilta osin tyonantajakuva ei ole organisaation omissa kasissa. Muun muassa organisaation
toimiala vaikuttaa siihen, millaisia mielikuvia siita syntyy tyonantajana. Esimerkiksi vuonna
2020 tyonantajakuvaan ja sen kehittamiseen erikoistuneen Universum Connections -yhtion
teettaman tutkimuksen mukaan liiketalouden korkeakouluopiskelijat nakivat houkuttelevim-
miksi markkinointi-, mainonta- ja PR-alan seka johdon konsultointitehtavat. Toimialat, kuten
maatalous- tai siivousala, joita ei nahda niin kiinnostavina, joutuvat kilpailemaan hakijoiden
huomiosta lahtokohtaisesti enemman. (Universum 2020, Huhta & Myllyntaus 2021, 21-22 mu-

kaan.)

Toimialoihin liitetaan myos alasta riippuen erilaisia media- ja viihdeteollisuuden vahvistamia
mielikuvia, jotka eivat valttamatta kuvasta todellisuutta. Esimerkiksi pankkialan organisaatiot

voidaan nahda tyopaikkoina, joita kuvaavat isot rahalliset bonukset ja maskuliininen tyokult-
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tuuri. (Huhta & Myllyntaus 2021, 21.) Pinttyneet mielikuvat voivat olla myos negatiivisia. Esi-
merkiksi Kuntaliitto-konsernin alainen rekrytointiratkaisuja tarjoava Kuntarekry kuvaa tavoit-
teekseen purkaa kunta-alaan liittyvia myytteja siita, etta kunta-ala ei tarjoa tyontekijoilleen

kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia (Kunta-ala 2020).

3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (employee experience) kuvaa tyosuhteessa olevan tyontekijan ja tyonan-
tajan valisen vuorovaikutuksen aikaansaamia kokemuksia ja ajatuksia organisaatiossa tyosken-
telysta. Tyotekijakokemus voi yhtaalta tarkoittaa tyontekijan tekemaa kokonaisarviota orga-
nisaatiosta, ja toisaalta yksittaisen hetken, kuten kehityskeskustelun myota tulleita ajatuksia
ja tunteita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 77.) Tyontekijan ja organisaation valille syntyy erilai-
sia kohtaamispisteita saapumiskokemuksesta lahtokokemukseen, jotka kaikki vaikuttavat
tyontekijan kasitykseen organisaatiosta tyonantajana (Green 2019, 118-119; Huhta & Myllyn-
taus 2021, 120).

Ensimmaiset tyontekijakokemukset syntyvat jo ennen tyosuhteen alkamista. Rekrytointipro-
sessin aikana syntynytta kokemusta tyonantajasta kutsutaan hakijakokemukseksi (candidate
experience). Hakijakokemus koostuu rekrytointiprosessin ja rekrytoijan tuottamasta yhteis-
vaikutuksesta, ja vaikuttaa hakijan nakemykseen organisaatiosta tyonantajana. Onnistunut
hakijakokemus vahvistaa tyonantajakuvaa ja luo positiivista mainetta organisaatiolle. Negatii-
vinen hakijakokemus taas voi pahimmillaan aiheuttaa hakijan ja organisaation valisen suhteen
katkeamisen. (Miles & McCamey 2018; Salli & Takatalo 2014, 9; Green 2019, 119.)

Tyontekijakokemusta voidaan tarkastella myos tyonantajakuvan luomien odotusten nakokul-
masta. Luukka (2019, 129) kuvailee tyontekijakokemusta henkilokohtaiseksi kokemukseksi,
jossa yksittaisen tyontekijan odotukset ja hanelle annetut lupaukset tormaavat tyonteon ar-
jen ja yrityksen kulttuurin kanssa yhteen luoden tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta ja sitou-

tumista tai sitoutumattomuutta.
3.1 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Rekrytointi, eli henkilostohankinta, kattaa kaikki ne toimenpiteet, joiden avulla yrityksen tai
organisaation palvelukseen saadaan uusi henkilo (Viitala 2021, 60). Rekrytointiprosessi alkaa
tehtavankuvan, valintakriteeriston ja tyopaikkailmoituksen laatimisella. Hakuaika alkaa, kun
tyopaikkailmoitus julkaistaan valituissa hakukanavissa. Hakuajalla hakemuksia kasitellaan ja
suoritetaan esikarsintaa. Rekrytointihaastattelut ja muut hakijoiden arviointimenetelmat
toteutetaan tavallisesti hakuajan paatteeksi. Hakijoiden arviointi paattyy rekrytointiprosessin
lopussa valintapaatokseen ja valitun henkilon palkkaukseen. Myos uuden tyontekijan perehdy-
tys on osa rekrytointiprosessia. (Salli & Takasalo 2014, 10-11; Joki 2021, 65-66.)
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Rekrytointiprosessin lapi kulkee tavallisesti lukuisia hakijoita ja siina onnistuminen vaikuttaa
hakijakokemukseen ja sita myota myos tyonantajakuvaan. Onnistuneen hakijakokemuksen
varmistaminen on tarkeaa niin valittujen kuin ei-valittujen hakijoiden kohdalla. Hakijoiden
nakokulmasta rekrytointiprosessissa on tavoitteena tyosuhde heita kiinnostavassa organisaa-
tiossa, ja rekrytointiprosessissa etenemiseen ja valituksi tulemiseen kaytetaan usein paljon
aikaa. Taman vuoksi hakuprosessiin liittyy myos paljon odotuksia. (Miles & McCamey 2018;
Salli & Takatalo 2014, 12.) Prosessin kulku tulee pystya perustelemaan ja jokaisella vaiheella
on oltava selkea merkitys. On hyva kyseenalaistaa tuottavatko esimerkiksi useat haastattelu-
kierrokset tai hakijoille teetetyt testit prosessiin aitoa lisaarvoa, vai heikentavatko ne hakija-
kokemusta. (Luukka 2019, 276, 279.)

Tyopailkka- Esikarsinta Haastattelut P‘aatgkg,lsta Perehdytys
ilmoitus viestiminen

Kuvio 4: Rekrytointiprosessi hakijakokemuksen kautta

Hyvan hakijakokemuksen keskiossa on hakijan kokemus siita, etta rekrytoiva organisaatio on
aidosti kiinnostunut hakijoistaan (Kaijala 2016, 156). Hakijakokemuksen kehittaminen vaatii
aina sen nykytilan kartoittamista. Rekrytointiprosessin laatua voidaan kartoittaa esimerkiksi
testauttamalla sita organisaation omien tyontekijoiden tai kolmannen osapuolen toimesta.

Rekrytointiprosessin paatteeksi on myos hyva antaa hakijoille mahdollisuus antaa palautetta

prosessin eri vaiheista, onnistumisista ja kehityskohteista. (Green 2019, 107-109.)
3.1.1 Tyopaikkailmoitus ja esikarsinta

Hakijakokemuksen (kuvio 3) kannalta ensimmainen kohtaaminen organisaation kanssa on
usein tyopaikkailmoitus. Tyopaikkailmoituksen sisallon, kuten muunkin hakijaviestinnan tulisi
olla ytimekasta ja selkeaa. Hakijakokemuksen kannalta hyva ilmoitus on visuaalinen, antaa
selkeat toimintaohjeet hakijalle ja tekee hakemisesta mahdollisimman helppoa. Etenkin, jos
osaajista on pulaa, on tyopaikkailmoituksen tarkeaa olla tarpeeksi houkutteleva ja se on jul-
kaistava oikeissa ilmoituskanavissa. Hakuilmoituksen julkaisussa kaytetaan yha luovempia
alustoja. Tyopaikkailmoitus voi esimerkiksi olla muotoiltu peliksi tai se voidaan julkaista mo-
biilisovelluksessa. (Salli & Takatalo 2014, 25, 39)
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Valtion hakuilmoituksissa on virkamieslain mukaan mainittava virkaan sisaltyvat tehtavat ja
saadetyt kelpoisuusvaatimukset, hakuaika seka viranomainen, jolle hakemus on osoitettava.
Ilmoituksesta tulee myos tulla ilmi, onko virka perustettu tiettyyn yksikkoon vai onko se viras-
ton yhteinen. Henkiloarvioinnin kannalta hakuilmoituksen sisalto on olennainen, silla se voi
nojata vain niihin seikkoihin, jotka on mainittu hakuilmoituksessa. (Virkamieslaki 750/1994;
Laine & Aijala 2020, 32.) Valtion rekrytointien hakijaviestintdaa koskevassa ohjeistuksessa
(2021) hakuilmoituksessa painotetaan toimimaan asetettujen raamien mukaisesti, mutta sa-
malla raataloimaan ilmoituksen teksti ja siina kaytetty kieli niin, etta se tuo esille organisaa-
tion tyylin ja luo todenmukaista kuvaa tehtavasta. Hakijaystavallisyyden tarkeytta koroste-
taan muun muassa rohkaisemalla muotoilemaan tehtavanimike selkeasti ja taydentamalla sita
lisatermeilla (esim. ”Asiantuntija kiertotalouden tiimiin”) seka kuvailemaan tehtavakohtaiset
odotukset peilaten niita tyotehtaviin. Taman lisaksi ohjeistus kehottaa viestimaan selkeasti
palkasta, ilmoittamaan tehtavan sijainti tarkasti seka kuvailemaan etatyohon ja matkustami-

seen liittyvia seikkoja mahdollisimman realistisesti. (Valtionhallinnon kehittamisosasto 2021.)

Valtion rekrytoinneissa hakuilmoituksella on hakijoiden houkuttelemisen lisaksi julkisuusvaa-
timuksellinen tehtava ja ilmoitus haettavaksi julistamista on julkaistava valtakunnallisesti.
Hakuilmoitus julkaistaan Valtiolle.fi -palvelussa seka TE-palveluissa, mutta tarvittaessa voi-
daan hyodyntaa myos lehti- ja internet-ilmoittelua. Avoimista paikoista kannustetaan viesti-
maan myos henkiloston ammatillisissa ja sosiaalisissa verkostoissa, kuten LinkedInissa tai
Twitterissa. Myos Valtiolle.fi -palvelu toimii aktiivisesti sosiaalisen median alustoilla. (Laine &
Aijala 2020, 19, 23.) Laine & Aijala (2020, 19) korostavat, etta erityisesti ministerididen joh-
taja- ja asiantuntijavirkojen seka muiden valtioneuvoston yleisistunnon nimittamistoimival-

taan kuuluvien virkojen kohdalla olisi tarkeaa huolehtia riittavasta ilmoitusten nakyvyydesta.

Hakuilmoituksen julkaisun jalkeen suoritetaan esikarsintaa ja hakijoihin ollaan yhteydessa.
Hakukirjeen lahettamisen jalkeen hakijoilla alkaa muodostua positiivisia odotuksia rekrytoin-
tiin ja organisaatioon liittyen. Jos prosessi kuitenkin venyy tai viivastyy, eika hakijalle viestita
etenemisesta tarpeeksi pian, kaantyvat mielikuvat tyonantajasta helposti kielteisiksi. Vaikka
paatoksia ei saataisikaan tehtya nopeasti, riittaa positiivisen hakijakokemuksen varmista-
miseksi usein se, etta hakijalle viestitaan prosessin etenemisesta. Potentiaalisimmat hakijat
olisi hyva saada tavoitettua jo ennen hakuajan paattymista. (Salli & Takatalo 2014, 12.) Tek-
nologiaa hyodynnetaan nykyaan paljon rekrytointiprosessissa esimerkiksi rekrytointijarjestel-
mien lahettamien automaattisten viestien muodossa. Teknologia voi tehostaa prosesseja,
mutta sen tulisi toimia yhteistyossa inhimillisen vuorovaikutuksen kanssa. Jos esimerkiksi au-
tomaattisessa viestissa luvataan olla hakijaan yhteydessa viikon sisalla, on tarkeaa myos lu-
nastaa tama lupaus. (Green 2019, 108-109.) Valtion rekrytoinneissa automaattisia viesteja
lahetetaan hakijalle muun muassa heti hakemuksen lahettamisen jalkeen ja kun hakuaika on

paattynyt (Valtionhallinnon kehittamisosasto 2021).
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Myos haastattelukutsut toimivat hakijakokemuksen rakentajina. Keskeista varmistaa, etta
hakija tietaa, mita odottaa saapuessaan haastatteluun. Valtion hakijaviestintaa koskevan
ohjeistuksen mukaan haastatteluun kutsuttaessa kaydaan lapi muun muassa haastattelun
ajankohta ja kesto, sijainti ja haastattelijat seka annetaan haastateltavalle mahdollisuus ky-
sya kysymyksia. (Valtionhallinnon kehittamisosasto 2021.) Mosley (2014, 244) kuvaa malliesi-
merkkina yhdysvaltalaisen konsulttiyritys McKinseyn haastattelukutsua, jossa painotetaan,
ettei haastattelutilannetta tarvitse jannittaa ja ettei haastattelun tarkoituksena ole etsia
hakijoiden heikkouksia tai esittaa hamaavia kompakysymyksia. Viestissa haastattelijoita kuva-
taan valittaviksi ihmisiksi, joiden tavoitteena on tuoda esiin hakijoiden vahvuudet. Viestin

tarkoituksena on rentouttaa hakijoita ennen haastatteluihin saapumista.
3.1.2 Haastattelutilanne

Haastattelu on tarkea osa onnistunutta rekrytointiprosessia (Kaijala 2016, 78). Haastatteluti-
lanteen aluksi on hyva pyrkia luomaan luottamuksellinen tunnelma ja puitteet avoimelle kes-
kustelulle (Joki 2021, 6.4.; Salli & Takatalo 2014, 52). Haastattelijalta vaaditaan hienovarai-
sia sosiaalisia taitoja. Myos olemus, kehonkieli ja lasnaolevuus vaikuttavat hakijan kokemuk-
seen: positiivisen hakijakokemuksen kannalta on keskeista, etta haastateltava kokee tulleensa
kuulluksi ja nahdyksi. (Salli & Takatalo 2014, 66-67; Laine & Aijala 2020, 51.) Kaijala (2016,
82) kuvaa, etta haastattelijan tarkein tyokalu on haastattelijan itse. Jokaista hakijaa tulisi
pystya tarkastelemaan tuorein silmin, vaikka hakijamaara olisikin suuri. Hakijakokemuksen ja
arvioinnin kannalta on tarkeaa, etta haastattelija pitaa omasta henkisesta ja fyysisesta vireys-

tilastaan huolta, ja etta haastatteluja ei ajoiteta liikaa samalle paivalle.

Haastatteluiden kyselytekniikoita ja tapoja on monenlaisia. Tarkeaa hakijakokemuksen kan-
nalta on tekniikasta ja haastattelutavasta riippumatta kiinnittaa huomiota kysymysten tyyliin
ja jarjestykseen. Haastatteluissa voidaan hyodyntaa ns. aaltomallia aloittamalla lammittely-
kysymyksilla edeten hiljalleen kohti tarkeita avainkysymyksia ja palaten lopuksi taas kevyem-
piin aiheisiin seka hakijan omiin kysymyksiin. Valinnan kannalta eparelevantit kysymykset
seka hypoteettiset kysymykset, jotka pohjaavat vain kuviteltuihin tilanteisiin on hyva jattaa
pois. Kysymykset kannattaa myos muotoilla mahdollisimman selkeiksi, eika samassa lauseessa
kannata kysya montaa asiaa. Haastattelijan on my0s tarkeaa pysya neutraalina, eika kysymyk-
sissa tulisi olla tuomitsevaa savya. (Mosley 2014, 247; Salli & Takatalo 2014, 66; Laine & Aijala
2020, 53.) Kysymysten on oltava avoinna olevan tehtavan kannalta oleellisia myos lainsaadan-
nollisista syista. Tietosuojalaki ja yhdenvertaisuuslaki antavat raamit sille, mita haastatteluis-
sa saa kysya, ja mita tietoja voidaan hyodyntaa valintapaatosta tehdessa. (Tietosuojalaki
1050/2018; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.) Haastattelu ja muu hakuprosessi on arviointipro-
sessi myos hakijan nakokulmasta. On tarkeaa, etta tyotehtavasta ja organisaatiosta viestitaan
mahdollisimman lapinakyvasti ja realistisesti siten, etta my0s hakija itse voi arvioida omaa

soveltuvuuttaan kyseessa olevaan rooliin ja tydyhteiséon. (Laine & Aijala 2020, 53.)
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On luonnollista, etta hakijat ovat persooniltaan hyvin erilaisia. Haastattelija voi mukauttaa
kayttaytymistaan esimerkiksi rohkaisemalla ja antamalla aikaa ujolle tai varautuneelle haas-
tateltavalle tai ohjaamalla ja rajaamalla keskustelua puheliaan tai dominoivan haastateltavan
kohdalla. (Hyppanen 2015, 7.6.) Valtionhallinnon asiantuntijoiden ja johtajien rekrytointeja
koskevan oppaan mukaan haastatteluun olisi hyva osallistua paasaantoisesti enintaan kolme
haastattelijaa. Tata suurempi haastattelijakokoonpano saattaa heikentaa sosiaalisesti varau-
tuneemman hakijan suoriutumista ja toisaalta nostaa itsevarmemman hakijan parempaan
valoon. (Laine & Aijala 2020, 51.)

Haastattelun lopetus on hakijakokemuksen kannalta merkittava. Haastattelun paatteeksi sovi-
taan selkeasti prosessin seuraavista askelista ja jatkotoimenpiteista. Valtion rekrytoinneissa
tama tarkoittaa muun muassa nimittamisaikataulusta viestimista. Myos mahdollisesta yhtey-
denotosta hakijan suosittelijoihin tai aikaisempiin tyonantajiin on hyva sopia ja viestia selke-
asti ennen haastattelun paattamista. Hakijalle on myos tarkeaa antaa lopuksi mahdollisuus

esittaa kysymyksia tai tdydentda aiemmin kertomaansa. (Laine & Aijala, 73.)

Haastattelujen lisaksi voidaan kayttaa muita arviointimenetelmia, kuten persoonallisuusteste-
telmat ovat asiantuntevasti ja luotettavasti toteutettuja. (Salli & Takatalo 2014, 79, 81; Laki
yksityisyyden suojasta tyoelamassa 759/2004) Hakijakokemuksen kannalta on tarkeaa, etta

valittujen arviointimenetelmien avulla hakija saa mahdollisimman helposti tuotua esiin oman

tehtavaan liittyvan osaamisensa (Green 2019, 107).
3.1.3 Valintapaatoksista viestiminen

Haastatteluiden ja muiden arviointimenetelmien jalkeen tehdaan valintapaatokset. Erityisesti
ei-valittuja hakijoita on tarkeaa kasitella harkitusti ja kunnioittaen. Hakijoille lahetettavan
hylkaysviestin on hyva sisaltaa tieto esimerkiksi siita, kuinka paljon kyseiseen tehtavaan oli
hakijoita ja mitka tekijat painottuivat valinnassa. Myos valitun henkilon nimi voidaan ilmoit-
taa. (Kaijala 2016, 108.) Valtion rekrytoinneissa valtion virkamieslaki (750/1994) edellyttaa,
etta nimityspaatoksesta on tiedotettava virkaa tai virkasuhdetta hakeneille. Ilmoituksessa on
mainittava taytettavana ollut virka tai virkasuhde, paatoksen tehnyt viranomainen, nimitys-

paiva seka virkaan tai virkasuhteeseen nimitetty.

Cortinin, Galantin & Barattuccin (2019) tutkivat erilaisten hylkayskirjeiden aiheuttamia reak-
tioita hakijoissa. Onnistuneen hylkayskirjeen merkkina pidettiin sita, jos hylatyt hakijat haki-
vat organisaatioon uudestaan. Tulokset osoittivat, etta viestinnan oikea-aikaisuuden lisaksi
positiiviseksi koettiin epamuodollisemmat ja personoidut viestit. Rakentava palaute oli tutki-
muksen valossa helpompi vastaanottaa, kun se sita ei koettu liian etdiseksi. Laineen ja Aijalan
(2020, 50-51) mukaan valtion rekrytoinneissa yhteydenpidolla hakijoihin pyritaan yllapita-

maan ammattimaista ja hyvaa kuvaa organisaatiosta. Hakijoille, jotka osallistuivat haastatte-
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luun mutta eivat tulleet valituiksi ohjeistetaan ilmoittamaan tieto puhelimitse. Yhteydenoton
tavoitteena on osoittaa huomaavaisuutta ja arvostusta hakijan osallistumisesta ja panostuk-

sesta hakuprosessiin.

Valitun tai valittujen hakijoiden kohdalla positiivisen hakijakokemuksen luominen on usein
helpompaa. Valitun hakijan kanssa on hyva kayda lapi ainakin aloitusajankohta, aloitukseen
liittyvat kaytannon seikat ja palkka. Palkitsemiseen liittyvat asiat kannattaa kayda lapi selke-
asti jo hyvissa ajoin hakuprosessia, jotta hakijalle ei synny eparealistisia kuvia esimerkiksi
palkan suuruudesta. Hakijan nakokulmasta liian alhainen palkkatarjous tai hankalaksi koetut
palkkaneuvottelut saattavat luoda hakijalle epaarvostetun olon. (Miles & McCamey 2018; Val-

tionhallinnon kehittamisosasto 2021.)
3.1.4 Perehdytys

Perehdytys on rekrytointiprosessin viimeinen vaihe ja siina onnistuminen on hakija- ja tyonte-
kijakokemuksen kannalta olennaista (Mosley 2014, 246). Perehdytyksen tavoitteena on tutus-
tuttaa uusi tyontekija tyonkuvaan, organisaatioon ja sen kulttuuriin ja antaa edellytykset
toimia uudessa tehtavassa (Viitala 2021, 83). Hyva perehdytys vaatii ennakointia ja suunni-
telmallisuutta. On varmistettava, etta aloittaessaan tyontekijalla on tarvittavat tyovalineet,
nimetty perehdyttaja tai mentori ja selkea suunnitelma perehdytyksen etenemisesta. Pereh-
dytys alkaa usein jo ennen ensimmaista tyopaivaa esimerkiksi perehdytysmateriaalien lahet-
tamisella. Positiivista kokemusta voidaan tukea myos esimerkiksi kutsumalla uusi henkilo ta-
paamaan tiimia ennen virallista aloituspaivaa, lahettamalla henkilokohtainen kirje tai soitta-
malla hakijalle. Ennen tyohontuloa tapahtuvan perehdytyksen tarkoituksena on edistaa tyon-
tekijan sosiaalista sopeutumista ja turvallisuuden tunnetta. (Green 2019, 113; Viitala 2019,
84; Luukka 2019, 287-291.)

Kriittisin vaihe perehdytyksen osalta kestaa kolmesta kuuteen kuukauteen, jonka aikana kes-
kimaarin 17 prosenttia tyontekijoista paattaa tyosuhteensa. Useiden tutkimusten mukaan
keskeinen tekija perehdytyksen onnistumisessa on, etta uusi tyontekija kokee tulleensa sosi-
aalisesti hyvaksytyksi. Sosiaalinen integroituminen tukee oppimista, kun verkostojen kautta
tieto on helpommin saatavilla ja apua kysytaan matalammalla kynnyksella. (Bauer, Ellis, Er-
dogan & Nifadkar 2017.)

Etenkin covid-19-pandemian aikana ja jalkeen perehdytys on monissa organisaatioissa toteu-
tettu osittain tai kokonaan etana. Etana toteutetun perehdytyksen yksi suurimmista haasteis-
ta on tutustuttaa ja integroida uusi tyontekija tyoyhteisoon. Positiivisen perehdytyskokemuk-
sen varmistamiseksi on huolehdittava riittavasta viestinnasta ja yhteistyosta tyoyhteison sisal-
la. Verkon kautta voidaan toteuttaa myos kevyempia ryhmaytymisaktiviteetteja tai peleja,
jotka edistavat sosiaalista perehdytysta. Myos kameroiden kaytto etatapaamisissa on keino

lisata yhteyden kokemusta verkon yli. Fyysisesti tyopaikalla tapahtuvassa perehdytyksessa
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uusi henkilo tekee havaintoja organisaatiosta jatkuvasti myos ilman jarjestettya perehdytys-
ta. Etaperehdytyksessa onkin tarkeaa viestia organisaation kulttuurista riittavasti, jotta se
valittyy uudelle tyontekijalle. (Rodeghero, Zimmermann, Houck ja Ford 2021; Varshney 2022,
55, 61-64.)

Myo0s sisaisissa rekrytoinneissa ja henkilokierroissa perehdyttaminen on tarkeaa. (Kaijala 2016,
247). Henkilokierto tarkoittaa henkilon siirtymista maaraajaksi organisaation sisalla toisiin
tehtaviin. Henkilokierron tavoite on syventaa ja jakaa osaamista organisaation sisaisesti. Sitra
yhdessa valtiovarainministerion kanssa on laatinut valtiohallinnon henkilokiertoihin oppaan.
Perehdytyksen osalta oppaassa painotetaan varaamaan perehdyttamiselle riittavasti aikaa,
nimeamaan perehdyttajat hyvissa ajoin ja toteuttamaan perehdytys systemaattisesti. Myos
henkilokierron vastaanottava osapuoli ja siella oleva tyoyhteiso tarvitsee perehdyttamista,
jotta uusi henkilo osataan ottaa vastaan. Perehdyttamista tarvitaan myos, kun henkilokierto
paattyy, jotta kerrytetty osaaminen saadaan jaettua ja hyodynnettya. (Valtiovarainministerio
2012, 7-8, 22.)

3.2 Tyontekijakokemuksen osa-alueet ja kehittaminen

Tyontekijakokemus rakentuu erilaisista elementeista riippuen organisaatiosta ja sita voidaan
mallintaa erilaisin viitekehyksin. Huhta ja Myllyntaus (2021, 161) kuvaavat tyontekijakoke-
musta kokemuskahdeksikon avulla. Kahdeksikon (kuvio 4) elementit on asetettu konkreetti-
semmista tekijoista alas abstraktimpiin, organisaation ytimessa oleviin asioihin. Kahdeksikon
alaosassa on organisaation toiminnan tarkoitus, organisaatiokulttuuri, johtaminen ja sosiaali-
nen ymparisto. Ylempana taas fyysinen tyoymparisto ja -valineet seka tyohyvinvointi. Oletuk-
set ja odotukset naiden elementtien sisalla vaihtuvat riippuen organisaation toimialasta,
tyontekijan taustoista ja tyotehtavista. Odotuksiin vaikuttavat myos esimerkiksi tyontekijan
arvot, elamantilanne ja aikaisemmat tyokokemukset. Kahden tyontekijan kokemus voi olla
hyvin erilainen, vaikka kohtaamispisteet organisaation kanssa olisivat identtiset. Tyontekija-
kokemuksen tarkastelussa on hyva keskittya siihen, miten yksittainen tyontekija ottaa vastaan

organisaation tarjoamat puitteet. (Wride, Patterson & Maylett 2017, 27.)
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Kuvio 5: Tyontekijakokemuksen kahdeksikko (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 61.)

Goldsmith ja Morgan (2017, 12) puolestaan jakavat tyontekijakokemuksen kolmen ymparisto-
tekijan mukaan: teknologinen-, fyysinen- ja kulttuurinen toimintaymparisto. Teknologinen
ymparisto kattaa kaikki tyossa kaytettavat jarjestelmat, sovellukset ja ohjelmat. Hyvan tek-
nologisen ympariston ytimessa on teknologisten valineiden kayttajalahtoisyys. Tarkeaa on
myos, etta teknologia on tasavertaisesti kaikkien tyontekijoiden saatavilla ja helposti kaytet-
tavissa. (Goldsmith & Morgan 2017, 77-79.) Teknologisen toimintaympariston tarkeys on ko-
rostunut digitalisaation muuttaessa organisaatioiden toimintaa, etenkin koronapandemian
jalkeisessa ajassa (Helsingin seudun kauppakamari 2021). Fyysinen toimintaymparisto vaikut-
taa tyontekijakokemukseen tyopaikan viihtyvyyden ja toimivuuden kautta (Goldsmith & Mor-
gan 2017, 59). Digitalisaation ja koronapandemian myota suhde fyysiseen ymparistoon on
muuttunut ja tyota tehdaan etayhteyksin ja monipaikkaisesti. Kun tyontekijat kayvat toimis-
tolla harvemmin, korostuvat toimistojen suunnittelussa esimerkiksi joustavuus ja sosiaalisten
kontaktien korostaminen (Aalto University 2021). Tyontekijakokemusta on alettu kehittaa
myos tekemalla toimistoista elamyksellisia paikkoja, joiden tarkoitus on inspiroida ja herattaa
tunteita (Goldsmith & Morgan 2017, 61-62; Huhta & Myllyntaus 2021, 149.)

Tutkimusten perusteella organisaation kulttuurinen ymparisto vaikuttaa tyontekijakokemuk-
seen hieman enemman kuin teknologinen ja fyysinen ymparisto (Goldsmith & Morgan 2017,
15). Organisaatiokulttuuri rakentuu niista organisaation arvoista, rakenteista ja toimintata-
voista, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista. Kulttuuri myos yhdistaa

organisaation tyontekijoita ja erottaa organisaation muista. (Luukka 2019, 25.)

Onnistuneen tyontekijakokemuksen merkki on tyytyvainen ja hyvinvoiva henkilosto. Tyossa

viihtyvyyden edellytyksia ovat psykologisten perustarpeiden, kuten autonomian, kyvykkyyden
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ja yhteisollisyyden kokemusten toteutuminen. (Martela & Jarenko 2014, 28.) Tyonantajan ja
tyontekijan valilla tulisi vallita psykologinen sopimus siita, etta kumpikin taho toimii ajatellen
toisen parasta. Taman toteutuessa tyonteon arjessa tyontekijan sitoutuvuus ja luottamus
tyonantajaa kohtaan paranevat. Tyohyvinvointi vaikuttaa myos tyontekijoiden tuottavuuteen,
vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121, 123.) Myos asiakastyy-
tyvaisyys on vahvasti yhteydessa tyontekijakokemukseen. Tyytyvaiset tyontekijat luovat myos

asiakkailleen tyytyvaisyytta, ja toisin pain. (Wride ym. 2017, 24-25).

Tyontekijakokemuksen tarkastelussa huomio ei keskity enaa vain tyotyytyvaisyyteen, vaan
tavoitteena ovat innostuneet ja sisaisesti motivoituneet tyontekijat. Tarmokkuuden, omistau-
tumisen ja uppoutumisen kokemuksia sisaltavaa tyohyvinvointia kutsutaan tyon imuksi (enga-
gement). Lukuisat tutkimukset yhdistavat tyon imun muun muassa parempaan suoriutumiseen
ja voimavarojen vahvistumiseen, fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen, parempaan liikevaih-
toon ja asiakasuskollisuuteen. Tyon imu on luonteeltaan myos tarttuvaa ja sen on todettu
parantavan tyontekijan hyvinvointia myos kotona. (Tyoterveyslaitos 2020; Huhta & Myllyntaus
2021, 130-132; Martela & Jarenko 2014, 6, 19.)

4 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan tutkittavaa ilmiota tai kohdetta
sen laadun, ominaisuuksien ja merkitysten kautta. Laadullisen tutkimuksen keskiossa ovat
ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta ja sen aiheuttamista tunteista, ajatuksista
ja kokemuksista. Erilaisten menetelmien avulla pyritaan tavoittamaan se, mika ihmiselle on
merkityksellista ja luomaan naista merkityksista kokonaisuuksia ja johtopaatoksia. (Vilkka
2021, 94.) Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat muun muassa havainnointi,

haastattelut, kyselyt ja erilaiset dokumentit (Kananen 2014, 27).

Erityispiirre laadullisessa tutkimuksessa on, ettei sen tavoitteena ole loytaa totuutta, vaan
nostaa esille tutkimuksen pohjalta jotain, joka ei ole valittomasti tai ilmiselvasti havaittavissa
(Vilkka 2021, 95). Laadullista tutkimusta pidetaan usein vaihtoehtona maaralliselle, eli kvan-
titatiiviselle tutkimukselle, mutta menetelmia voidaan kayttaa myos toistensa tukena. (Vilkka
2021, 94; Koppa, Jyvaskylan yliopisto 2021.) Laadullista aineistoa voidaan myos analysoida

kvantitatiivisin menetelmin, esimerkiksi taulukoinnin avulla (Alasuutari 2011, 149-150).

Laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen on erilaisia menetelmia ja tutkimuksen kohteesta
riippuen aineistoa kerataan ja analysoidaan eri tavoin. Aineistona voidaan kayttaa kaikkea
ihmisen tuottamaa materiaalia. Yleisimpia ja tunnetutuimpia laadullisen tutkimuksen mene-
telmista ovat erilaiset haastattelututkimukset, mutta aineistoksi soveltuvat myos esimerkiksi

paivakirjat, kirjeet, kouluaineet, valokuvat tai videot. Laadullisille menetelmille on yhteista
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aineistolahtoisyys ja aineiston sisallon, kuten haastatteluista poimittujen sitaattien hyodyn-
taminen tutkimuksessa. Tyypillista on my0s teorian ja aineiston valinen vuoropuhelu. Lahto-
kohtana teoria kuitenkin toimii aineiston tukena, eika toisinpain. (Juuti & Puusa 2020, 9-10;
Vilkka 2021, 99.)

Tarkeaa tutkimusmenetelmaa valitessa on ymmartaa, etta laadullisen tutkimuksen kohteet,
eli ihmiset, ovat alttiita vaikutteille ja koettu todellisuus ja kayttaytyminen ovat vahvasti
konteksti- ja tilannesidonnaisia. Myos tutkimus itsessaan muokkaa kasityksia ja koettua todel-
lisuutta. Tutkijan on tiedostettava, etta valitut menetelmat ja tavat kerata aineistoa saatta-
vat ohjata myos hanen omia havaintojaan tiettyyn suuntaan. Laadullisessa tutkimuksessa tut-
kijan tehtava on ohjata ja kontrolloida tutkimusta, kuitenkin samalla sailyttaen noyran ja
avoimen suhtautumisen tutkittavaan kohteeseen. (Juuti & Puusa 2020, 97.) Tutkittavasta
kohteesta voidaan usein kayttaa erilaisia maaritelmia ja kasitteita, jotka on hyva valita harki-
tusti ja perustella. Tutkijan on myos valtettava tekemasta ennakko-oletuksia ja pyrittava
tarkastelemaan tutkittavaa aihetta ilman, etta arkijarjen itsestaanselvyydet vaikuttavat tul-
kintoihin liikaa. (Juhila 2021.)

4.1  Laadullinen tutkimusprosessi

Laadullisen tutkimuksen prosessi havainnollistetaan kuviossa 6. Laadullista tutkimusta voidaan
kuvata aineistolahtoiseksi, viitaten siihen, etta tutkimuksen kulku riippuu paljolti aineiston
tuottamisesta ja sen analysoinnista. Taman vuoksi tutkimuksen prosessi ei yleensa etene yhta
lineaarisesti kuten kuviossa, vaan todellisuudessa vaiheet tapahtuvat limittain ja vuorovaiku-
tuksessa toistensa kanssa. Koko prosessin lapi on otettava huomioon tutkimuksen luotetta-
vuus. (Gunther & Hasanen 2021.)
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Kuvio 6: Laadullisen tutkimuksen prosessi (Kananen 2014; Gunther & Hasanen 2021)
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Laadullisen tutkimuksen prosessi alkaa suunnitteluvaiheella, jossa maaritellaan mita tutki-
taan, miksi ja miten. Tutkimusaiheen valintaan vaikuttavat usein tutkijan oma kiinnostus,
aiheen ajankohtaisuus seka olemassa oleva substanssi ja osaaminen. Aihe voi myos perustua
aikaisempiin tutkimuksiin. Suunnitteluvaiheessa tutkimus rajataan ja muodostetaan tutkimus-
ongelma. Laadullisessa tutkimuksessa ongelmanasettelu voi olla joustava, mutta tutkimus
tulee kuitenkin maaritella niin, etta siihen pystytaan loytamaan vastaus tutkimuksen keinoin.
Tutkimusongelmat on usein kuvattu mita- ja miten -kysymysten muodossa. Tutkimus on tar-
keaa rajata, silla liian laajoja aiheita on vaikeaa hallita. Rajaamista tapahtuu usein myos
suunnitteluvaiheen jalkeen tutkimuksen edetessa ja tutkittavan ilmion hahmottuessa. (Kana-
nen 2014, 29,33; Gunther & Hasanen 2021.) Suunnitteluvaiheessa valitaan myos aineisto ja
tapa, jolla se kerataan. Aineisto voidaan kerata tutkijan toimesta tai voidaan hyodyntaa val-
miina loytyvia, niin sanottuja luonnollisia aineistoja, kuten lehtiartikkeleja tai kuvia. (Giint-
her & Hasanen 2021.)

Tutkimus edellyttaa myos aina aiheeseen liittyvaan teoriaan perehtymista. Teoria toimii vii-

tekehyksena tutkimukselle, se avaa tutkijalle mita aiheesta tiedetaan ja mitka alueet kaipaa-
vat lisaa tarkastelua, seka toimii tutkimuksen suunnannayttajana. Teorian ja empiirisen osan,
eli keratyn aineiston ja sen analyysin valilla tulee vallita tiivis yhteys ja niiden on hyva kayda

vuoropuhelua toistensa kanssa. (Kananen 2014, 51; Glinther & Hasanen 2021.)

Tutkimuksen teoreettista viitekehysta seuraa empiirinen osuus, eli niin sanottu kenttavaihe.
Empiirisessa osassa valitun tutkimusmetodin avulla kerataan tutkimusongelman kannalta
olennainen aineisto, joka analysoimalla saadaan tulokset ja lopulta tutkimuksen johtopaatok-
set. (Kananen 2014, 52.)

Tutkimushaastattelut ovat kaytetyin tiedonkeruumenetelma laadullisissa tutkimuksissa. Haas-
tattelut voidaan toteuttaa joko yksilohaastatteluina tai pari- ja ryhmahaastatteluina, mikali
halutaan tarkastella tiimin tai yhteison yhteisia kokemuksia. Haastattelututkimuksen eri muo-
toja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Lomakehaastattelussa
voidaan kayttaa myos termia strukturoitu haastattelu. Siina haastattelu toteutetaan etuka-
teen laaditun lomakkeen avulla. Teemahaastattelu on vapaamuotoisempi haastattelumuoto,
jossa haastattelija ja haastateltava kayvat lapi ennalta valittuja aihealueita. Avoimessa haas-
tattelussa haastattelua ei rakenneta valmiiden kysymysten tai teemojen mukaan, vaan haas-
tateltava kertoo vapaasti aiheesta valitsemistaan nakokulmista kasin. (Vilkka 2021, 99-101;
Kananen 2014, 70.)

Haastattelu on keskustelunomainen tilanne, mutta se eroaa spontaanista ja arkisesta vuoro-
vaikutuksesta siten, etta se toteutuu haastattelijan aloitteesta ja on tavoitteellinen tiedonke-
ruun suhteen. Haastattelija voi tutkimuksesta riippuen pyrkia luomaan haastattelusta mahdol-

lisimman tasavertaisen ja rennon tilanteen, tai vaihtoehtoisesti sailyttaa etaisyyden ja passii-
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visemman roolin haastateltavaan. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 24-25.) Haastattelut koos-
tuvat sanoista ja lauseista seka non-verbaalista viestinnasta eli kehonkielesta. Haastattelut
vaativat tutkijalta tulkintaa ja herkkyytta huomata piilevat merkitykset “rivien valista”. (Ka-
nanen 2014, 71.)

Laadullisen aineiston analyysi voidaan jakaa kahteen vaiheeseen, havaintojen pelkistamiseen
ja tulkintaan, eli tutkimuksen arvoituksen ratkaisuun (Alasuutari 2011, 32, 35). Analyysia var-
ten aineisto on tapana saattaa yhteen muotoon, joka tarkoittaa usein litterointia eli teksti-
muotoon muuttamista. Litterointi voidaan tehda erilaisin tarkkuuksin riippuen siita, mihin
tutkimuksessa ollaan hakemassa vastauksia. Litteroinnissa voidaan esimerkiksi huomioida sa-
nojen lisaksi puheessa esiintyvat tauot, huokaukset tai naurahdukset. Vahimmillaan litteroin-
nin on kuitenkin vastattava kysymykseen “mita sanotaan?”. Litteroitua aineistoa tarkastellaan
tutkimuskysymysten nakokulmasta etsien ne kohdat, jotka vastaavat tutkittavaan ilmioon tai
aiheeseen. Yksi tapa jasennella aineistosta loydetyt kokonaisuudet on koodaus. Koodauksessa
aineisto pelkistetaan koodeihin, eli nimikkeisiin ja koodit ryhmitellaan. Aineisto saadaan nain
pelkistettya tiettyjen yhteisten nimittajien ja piirteiden mukaan. (Kananen 2014, 99-100;
Alasuutari 2011, 32.; Kallio 2021.) Toinen tapa jasennella aineistoa on teemoittelu, josta

kerrotaan lisaa myohemmin teemahaastattelua koskevassa kappaleessa.

Havaintojen pelkistamisen pohjalta tutkimukselle haetaan ratkaisu. Ratkaisua voidaan kuvata
tutkittavan ilmion merkitystulkintana. (Alasuutari 2011, 35.) Ratkaisu voi tutkimuksesta riip-
puen olla esimerkiksi selitys tietylle ilmiolle tai jonkin toiminnan logiikka tai tyypillisyys. Rat-
kaisun loytaminen vaatii aineiston lukutaitoa. Laadullisesta aineistosta voidaan usein tehda
lukuisia eri tulkintoja, ja tarkeaa on osata tarkastella tuloksia oikeista nakokulmista ja valit-

tujen tutkimuskysymysten lapi. (Kananen 2014, 114-115.)

Tutkimuksen empiirinen vaihe synnyttaa usein tarvetta teoriaan perehtymiselle ja uusille
tiedonkerayskierroksille. Tutkimuksen tuloksena syntyy usein myos uusia ongelmakohtia, jotka

esitetaan tutkimuksen lopussa jatkotutkimuskohteina. (Kananen 2014, 52,100.)

4.2 Teemahaastattelu ja tulosten analysointi

Teemahaastattelun tavoitteena on saada ymmarrys siita, mita haastateltava ajattelee tutkit-
tavasta aiheesta. Teemahaastattelu sijoittuu strukturoimattoman (avoin haastattelu) ja struk-
turoidun (lomakehaastattelu) valimaastoon. Teemahaastattelussa maaritellaan etukateen
siina kasiteltavat teemat, eli aiheet, joista keskustellaan. Haastattelua varten laaditaan run-
ko tai listaus kasiteltavista asioista haastattelijan ennakkokasitysten pohjalta. Haastateltava
saa kuitenkin kertoa vapaasti kasiteltavasta aiheesta ja haastattelu etenee tyypillisesti haas-
tateltavan ehdoilla. Teemahaastattelun aikana haastattelija tekee tarkentavia kysymyksia ja
varmistaa, etta haastattelussa kaydaan lapi ennalta paatetyt teemat. Keskustelun aikana

heraa usein myos taysin uusia kysymyksia. Toisin kuin strukturoidussa haastattelussa, teema-
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haastattelussa kysymysten jarjestys ja laajuus voivat vaihdella riippuen esimerkiksi haastatel-
tavan kokemuksista tai toimenkuvasta. (Kananen 2014, 76-77; Eskola ym. 2018, 25.)

Valituista teemoista saadaan haluttua tietoa haastateltavien kautta. Haastateltavaehdokkaita
lahestytaan useimmiten suoralla yhteydenotolla esimerkiksi sahkopostitse. Yhteydenotossa
kuvaillaan haastattelun tavoitteet ja syy, miksi kyseista henkiloa halutaan haastatella. Talloin
myos henkilo itse voi arvioida omaa soveltumistaan tutkimukseen. Yhteydenotossa on myos
hyva ilmoittaa haastattelun kesto seka se, jos haastattelu toteutetaan anonyymisti. (Eskola
ym. 2018, 25.) Mikali tutkimuksessa kasitellaan henkilotietoja, on haastateltavalle osoitettava
ja dokumentoitava se, etta henkilotietojen kasittelyssa huomioidaan tietosuojasaannokset.

(Tietosuojavaltuutetun toimisto 2022.)

Teemojen muodostaminen vaatii perehtyneisyytta tutkittavaan ilmioon ja sita koskevaan kir-
jallisuuteen. Toisaalta teemat ja kysymykset muodostuvat usein myos luovan ajattelun ja
intuition perustella. Hyva teemahaastattelu perustuu teoreettiseen ymmarrykseen, mutta
antaa tilaa myos tasta poikkeaville aihealueille. Teemahaastatteluun on hyva valmistua huo-
lellisesti. Riippuen haastateltavasta haastattelu voi soljua luontevasti ja keskustelunomaisesti
tai vaihtoehtoisesti vaatia haastattelijalta paljon kysymyksia ja kaivamista. Vahasanaisemman
haastateltavan varalle on hyva, etta teemojen lisaksi haastattelija on valmistautunut tar-

kemmilla apukysymyksilla. (Eskola ym. 2018, 37-38.)

Teemahaastattelun analysointi tapahtuu usein teemoittelun avulla. Ennen teemoittelua haas-
tattelut kirjoitetaan auki, eli litteroidaan. Teemoittelussa nostetaan esiin haastatteluista
nousseita tyypillisia aihekokonaisuuksia, jotka ovat keskeisia tutkimuskysymyksen kannalta.
Valitut teemat eivat voi olla yksittaisessa haastattelussa esiin nousseita aiheita, vaan niiden
on toistuttava aineistossa useammin. On myos huomioitava, etteivat esille nousseet teemat
ole automaattisesti haastatteluihin etukateen valittuja teemoja. Haastattelun runko ei siis
saa maaritella analyysia, jotta se ei perustuisi liikaa tutkijan ennakkokasityksille. Teemoitte-
lun myota tutkimusraportissa esitellaan usein katkelmia, eli sitaatteja litteroidusta aineistos-
ta, joiden tarkoitus on havainnollistaa, mihin tutkija pohjaa valitsemansa teemat. (Juhila
2021b.)

Tutkimuksen toteutus ja siita kirjoittaminen ja raportointi kulkevat limittain koko tutkimuk-
sen prosessin ajan. Laadullista tutkimusta voidaan raportoida monin eri tavoin ja tekstin tyyli
ja luonne vaihtelevat tieteenaloittain. Kirjoittaminen harvoin tapahtuu siina jarjestyksessa,
missa asiat esitetaan lopullisessa tutkimusraportissa ja tekstia muokataan ja karsitaan useaan
otteeseen. Tieteellisessa kirjoittamisessa on keskeista selkean kieliasun ja rakenteen lisaksi
tiedostaa tieteen arvot, normit ja kasitteet. Laadullisen tutkimuksen raportointi on luonteel-
taan vaistamatta subjektiivista, jonka vuoksi tekstin tulisi olla lapinakyvaa ja tuoda selkeasti

ilmi tutkijan tekemat ratkaisut ja niiden taustat. Lukijan tulisi pystya tarkastelemaan rapor-
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tista prosessin ja siita johdettujen paatelmien suhdetta seka arvioimaan tutkimuksen luotet-
tavuutta. (Glnther & Hasanen 2021b.)

4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa on tarkeaa todentaa, etta tutkimuksen johtopaatokset ovat oikeita ja
tosia. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole yksiselitteista. Toisin kuin maa-
rallisessa tutkimuksessa, ei luotettavuutta voida mitata tai laskea vakiintuneen arviointikri-
teeriston avulla. Tutkimuksen kohteena olevia ihmisten kokemuksia, kayttaytymista tai aja-
tuksia ei voida taysin vakioida, eika puhdasta objektiivisuutta voida saavuttaa. (Kananen
2014, 145-147.) Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteerina voidaan pitaa tutkijaa
itseaan ja hanen rehellisyyttaan. Tutkijan tulee siis arvioida tutkimuksen luotettavuutta kai-
kissa valinnoissaan ja ratkaisuissaan. Tutkimuksen toteuttaminen ja sen luotettavuus eivat ole

erillisia prosesseja, vaan ne kulkevat kasi kadessa koko tutkimuksen ajan. (Vilkka 2021, 155.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata tutkimuksen reliabiliteetin ja validi-
teetin avulla. Reliabiliteetti viittaa tulosten pysyvyyteen ja toistettavuuteen, eli siihen, etta
tutkimus johtaa samoihin tuloksiin, jos tutkimus uusitaan. Uusintamittaus siis vahvistaa tut-
kimustulokset, eika toisin pain. Reliabiliteetti liittyy eniten tutkimuksen toteuttamisvaihee-
seen. (Vilkka 2021, 153; Kananen 2014, 147.)

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimusmetodin kykya mitata oikeita ja tarkoituksenmu-
kaisia asioita. Jotta validiteetti toteutuisi, tulee varmistaa, etta tukittavan ja tutkijan kasitys
tutkimuksen sisallosta kohtaavat. Validiteetti liittyy vahvasti tutkimuksen suunnitteluun, eli
siihen, mita kasitteita ja maaritelmia tutkimuksessa valitaan kaytettavan, ja mika on mit-
tauksen kohde. Validiteetti on otettava huomioon myos aineiston analyysia ja syy-
seuraussuhteita luotaessa. (Vilkka 2021, 153; Kananen 2014, 147.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin perustana on riittava dokumentaatio. Teh-
dyt valinnat ja ratkaisut on kyettava perustelemaan. Luotettavuutta voidaan vahvistaa myos
teettamalla tutkimus toisen tutkijan toimesta. Kahden tutkijan sama tulkinta lisaa tutkimuk-
sen ristiriidattomuutta. Tulkintojen objektiivisuutta voidaan lisata myos esimerkiksi teema-
haastattelussa siten, etta haastateltavan annetaan lukea haastatteluista keratty aineisto. Jos
tutkittava vahvistaa tutkijan kuvauksen oikeaksi, on tutkimus ongelmaton. Laadullisessa tut-
kimuksessa on myos pohdittava tutkittavien kohteiden, kuten haastateltavien maaraa. Satu-
raatio, eli kyllaantyminen viittaa siihen, etta eri lahteiden tarjoamat tutkimustulokset alkavat
toistua. Uusia havaintoyksikoita, eli esimerkiksi haastateltavia, voidaan ottaa niin kauan, kun

ne tuottavat uutta tietoa tutkimukseen. (Kananen 2014, 150-154.)
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5  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon toimeksiantona oli tutkia valtiovarainministerion tyonantajakuvaa ja vetovoi-
maisuutta liittyen asiantuntijarekrytointeihin. Selvitettavat keskeiset teemat olivat, miten
valtiovarainministerion tyonantajakuva ja tyontekijakokemus kohtaavat, miten tyontekijako-
kemusta voidaan kehittaa ja miten tyonantajakuvasta kannattaisi viestia. Haastattelut toteu-
tettiin kevaalla 2022 huhti- ja toukokuussa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, silla tutkimuksen kohteiden (tyonantajakuva
ja tyontekijakokemus) keskiossa ovat ihmisten tunteet, ajatukset ja kokemukset. Tutkimus-
menetelmaksi valittiin teemahaastattelut, silla tavoitteena oli kasitella valittuja aiheita va-
paasti rajaamatta niita lilkaa etukateen. Teemahaastattelujen lahtokohtana oli tavoittaa,
mika haastateltavien nakokulmasta aiheisiin liittyen on merkityksellista. Naista merkityksista

pyrittiin luomaan kokonaisuuksia ja johtopaatoksia.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin noin kolmen kuukauden sisalla valtiovarainministeriossa
viran tai virkasuhteen aloittaneet henkilot, jotka tyoskentelivat asiantuntijatehtavissa. Asian-
tuntijatehtavissa tyoskennellaan valtiovarainministeriossa esimerkiksi virkanimikkeilla asian-
tuntija tai erityisasiantuntija, neuvotteleva virkamies, ylitarkastaja tai -neuvos. Luukan
(2019, 300) mukaan uuden tyontekijan organisaatioon adaptoitumiseen kuluu enintaan nelja
kuukautta, jonka sisalla hanelta kannattaa kysya nakokulmia ja ajatuksia organisaation toi-
mintatavoista tai sen kulttuurista. Kohderyhmaan haettiinkin ensisijaisesti uusia tyontekijoita,
jotka pystyivat tarkastelemaan tyonantajaansa tuorein silmin seka peilaamaan kokemuksiaan
myos ennen tyossa aloittamista. Koska osaajapula ei kosketa samassa suhteessa sihteeri- ja
assistenttirekrytointeja, rajattiin kohderyhma asiantuntijatehtavissa tyoskenteleviin virka-

miehiin.

Haastatteluja varten kohderyhmalle lahetettiin kaksi sahkopostia, joissa kuvailtiin opinnayte-
tyon aihe ja pyydettiin vapaaehtoisia ilmoittautumaan haastatteluun. Yhteensa haastatteluun
ilmoittautui 12 henkiloa. Lopulliseen haastattelijajoukkoon otettiin mukaan myos yli kolme
kuukautta virassa tai virkasuhteessa olleita asiantuntijoita. Haastateltavat olivat tyoskennel-
leet tehtavissaan kahdesta viikosta vajaaseen viiteen kuukauteen. Keskimaarainen tyokoke-
mus oli noin kolme kuukautta. Haastateltavista neljalla ei ollut lainkaan kokemusta valtiolla
tyoskentelysta. Kahdeksalla oli kokemusta valtiolla tyoskentelysta, joista viidella oli tyo- tai
tyoharjoittelukokemusta toisesta ministeriosta. Yhdellakaan haastateltavalla ei ollut aikai-

sempaa kokemusta valtiovarainministeriossa tyoskentelemisesta.
5.1 Haastattelut

Haastattelut toteutettiin videohaastatteluina Teamsin valityksella ja niille varattiin haastatel-

tavan aikataulusta riippuen 30-60 minuuttia. Haastatteluja varten laadittiin tietosuojalause-
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ke, joka lahetettiin haastateltaville ennen haastattelua. Tarkempi tietosuojalauseke lahetet-
tiin sita koskevan selvityksen takia ensimmaisille haastateltaville heidan suostumuksellaan

poikkeuksellisesti jalkikateen.

Haastatteluissa kaytiin lapi kolme teemaa: tyonantajakuva ennen virkasuhteen alkua, tyonte-
kijakokemus virkasuhteen alettua ja tyontekijakokemuksen ja tyonantajakuvan kehittaminen.
Haastattelun aluksi kerrattiin haastattelun nauhoittamiseen ja tietosuojaan liittyvat paakoh-
dat. Alkuun haastatteluissa kysyttiin taustatekijoita kartoittavia demografisia kysymyksia
liittyen siihen, milloin haastateltava oli aloittanut virassa tai virkasuhteessa, millainen tyohis-
toria hanella oli ja oliko han tyoskennellyt ennen valtiolla tai ministeriossa. Haastatteluja
varten oli laadittu teemahaastattelurunko (liite 1), jossa oli listattuna haastattelun teemat,
seka apukysymyksia teemoihin syventymisen tueksi. Apukysymyksia kaytiin lapi vapaassa jar-
kokysymyksia. Valtiovarainministeriosta kaytetaan haastatteluissa ja opinnaytetyon tutkimus-

osuudessa myohemmin myos lyhennetta VM.

Haastattelut litteroitiin ja aineiston analysoinnissa hyodynnettiin teemoittelua. Teemoittelua
varten laadittiin kaksi samanlaista taulukkoa, joiden avulla tehtiin havaintoja aineistosta nou-
sevista, tutkimuksen kannalta merkittavista ja toistuvista aihekokonaisuuksista. Teemoittelul-
le tyypillisesti tutkimusraportissa esitetaan sitaatteja, eli katkelmia haastatteluista valittujen
teemojen havainnollistamisen tukena ja perusteena. Tutkimusosuudessa esitellyissa sitaateis-
sa on kaytetty peruslitterointia. Peruslitteroinnissa puhe muutetaan tekstiksi sanatarkasti,
mutta siita jatetaan pois taytesanat, toistot seka yksittaiset aannahdykset (Tietoarkisto
2022).

5.2 Tyonantajakuva ennen virkasuhteen alkua

Ensimmaisena tutkimusteemana kartoitettiin tyonantajakuvaa ennen virkasuhteen alkua muun

muassa seuraavilla kysymyksilla:

e Mitka tekijat saivat sinut hakeutumaan valtiovarainministerioon toihin?

e Mita mielikuvia valtiovarainministerio heratti ennen virkasuhteen alkua?
e Pohdituttiko jokin valtiovarainministeriossa tyoskentelyssa? Mika jannitti?
e Oliko sinulla etukateen tietoa valtiovarainministeriossa tyoskentelysta?

e Miten rekrytointihaastattelu vaikutti mielikuvaasi valtiovarainministeriosta?

Syiksi valtiovarainministerioon hakeutumiselle kuvailtiin usean haastateltavan kohdalla tyon
ja tehtavien koettu merkityksellisyys tai vaikuttaminen yhteiskunnallisella tasolla. Valintaan
oli vaikuttanut myos kiinnostavaksi koettu tehtavankuva ja ajatukset urakehityksesta. Osa
haastattelijoista mainitsi vaikuttaviksi tekijaksi myos positiiviset kuulopuheet ystavilta tai

kollegoilta liittyen valtiovarainministeriossa tyoskentelyyn. Tehtavaan hakeutumisen takana
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oli osan kohdalla myos sattumiksi kuvaillut syyt tai verkostojen kautta tullut pyynto. Kahdella
haastateltavalla valtiovarainministerioon hakeutuminen oli ollut selkeampana tavoitteena jo
pidemman aikaa. Erilaiset syyt ja taustat jakautuivat haastateltavien kesken suhteellisen

tasaisesti, eika yksittainen tekija noussut toisia merkittavammaksi.

Haastattelun alussa pyydettiin alussa pohtimaan mielikuvia valtiovarainministeriosta tyonan-
tajana ennen virkasuhteessa aloittamista. Puolet (6 kpl) haastateltavista kuvaili valtiovarain-
ministeriota jollakin tapaa arvovaltaiseksi tai arvostetuksi tyoantajaksi. Valtioavarainministe-
riota kuvailtiin muun muassa ”vallan ministeriond” ja “ministerididen ministeriond”, joka

kontrolloi ja on muita ylempana. Valtiovarainministeriota verrattiin myos muihin ministerioi-

hin muun muassa asiantuntijuuden nakokulmasta.

”Jos nyt vaikka muihin ministeridihin vertaa niin on mun nédkemyksen mukaan kyl... En
niinku vditd, ettd muut ministeriot ois niinku epdammattimaisia, se ei oo ehkd oikein,
mut kyl mul oli jotenkin semmoinen mielikuva, et kyl VM:ssd on ns. se niinku kovin ta-

”

SO.

"Ehkd semmoinen tietynlainen, verrattuna tosi moneen, vaikka mydskin ministeriéon

niin viel enemmdn jotenkin semmoinen jamdakkd asiantuntijuus.”

Valtiovarainministerion koettu arvovaltaisuus ja korkea taso nousi esiin myos tiettyna kynnyk-
sena valtiovarainministerioon hakeutumiselle. Vastauksista kavi ilmi, etta valtiovarainministe-
rioon toihin paaseminen oli nahty jossain maarin vaikeana tai omista mahdollisuuksista oli
oltu epavarmoja. Myos tyotehtavissa menestymisesta koettiin paineita tai niissa epaonnistu-
mista pohdittiin. Valtiovarainministerioon hakeutumiseen liittyvista kynnyksista tai paineista
kertoivat etenkin sellaiset haastateltavat, joilla ei ollut paljon tai lainkaan kokemusta valtiol-
la tai ministeriossa tyoskentelemisesta, tai joiden tyokokemus oli yleisestikin ottaen lyhyem-
pi. Valtiovarainministerion kohderyhma nahtiin osittain kapeana ja oletukset olivat, etta esi-
merkiksi oma koulutustausta tai tyokokemus ei riittaisi valituksi tulemiseen. Toisaalta houkut-
televuuteen kerrottiin vaikuttavan myos se, etta valtiolla ja valtiovarainministeriossa virka-
suhteet ovat usein maaraaikaisia. Maaraaikaisuus oli ollut osan kohdalla aikaisemmin joko
este tehtavaan hakeutumiselle tai se nahtiin negatiivisena tekijana, joka pohditutti paljon

hakuvaiheessa.

”Kyl mun tdytyy sanoo, ettd md hain tétd paikkaa niin ettd md ajattelin, etten md tule

saamaan sitd virkaa.”

”Kdsitys ettd on hirvedn hankala saada tydpaikkaa varsinkin niinku vakituista virkaa

kun tulee hallinnon tai valtion ulkopuolelta”
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”Jos tdtd mahdollisuutta ei olis siind mieles tullut ndin niinku suoraan poydalle niin,

olis mulla saattanut ehkd olla jopa kohtalaisen korkea kynnys hakea VM:dan...”

”...ja sitten oli tietysti ehkd huoli siitd, ettd kun tddlld kdsitellddn ikddn kuin, no vdd-
rin sanoa tdrkedmpid asioita, mut korkeamman profiilin asioita niin olihan tunne, ettd

ndis on vaihemmdn niin kuin mokaamisen varaa, voisko ndin sanoa.”

”..Mulle tuli vaan semmoinen odotusarvo, ettd odotetaanko ettd md tulen nyt.. ja

niinkun ratkaisen kaikki ongelmat..”

Muita asioita, jotka haastateltavat kokivat jannittaviksi tai pohdituttaviksi ennen viran tai
virkasuhteen alkamista olivat esimerkiksi se, millaista tyon arki kaytannossa tulee olemaan,
miten tyoyhteisoon integroituminen toteutuu ja millaisia kehittymismahdollisuuksia tyo tarjo-
aa. Valtiovarainministeriosta tyoymparistona nousi esiin useassa vastauksessa myos mielikuvat
byrokraattisuudesta, jaykkyydesta tai hierarkkisuudesta. Eras haastateltava pohti myos omaa

persoonaansa ja sen sopeutumista jaykaksi olettamaansa tyokulttuuriin:

”..ettd mdkin oon kuitenkin ihmisend aika semmonen huithapeli ja tykkddn pitdd haus-
kaa ja tdlleen niin sit md ajattelin, ettd soviks md niinku ihmisend tdllaiseen niin kun,
jos nyt voi sanoa jéykkddn virkamieskoneistoon, mutta ehkd nyt kun aloitti niin sit on

tullut se todellisuus, ettd ei se ookkaan niin jédykkdad.”

Haastatteluissa kartoitettiin myos rekrytointiprosessin vaikutuksia tyonantajakuvaan. Kaikki
(12 kpl) haastateltavista kuvailivat rekrytointihaastattelua jollakin tavalla positiiviseksi koke-
mukseksi. Haastatteluun osallistuneita ihmisia kuvailtiin muun muassa valittomiksi, lammin-
henkisiksi ja miellyttaviksi. Hyvaksi koettiin myos esimerkiksi se, etta haastattelussa kerrot-
tiin avoimesti ongelmista, joita kyseisessa tyoyhteisossa oli koettu. Rekrytointiprosessista
kokonaisuudessaan puolestaan tuotiin ilmi useammassa haastattelussa myos kehitettavia puo-
lia. Prosessin hitaus, joka johtui esimerkiksi turvallisuusselvityksen tai virallisen nimityspaa-
toksen viivastymisesta, kuvattiin epavarmuuden tunteita herattavaksi. Myos rekrytointiproses-
sin kokonaisuudesta toivottiin viestittavan paremmin ja selkeammin, esimerkiksi ilmoittamal-
la ennakkoon, missa vaiheessa suosittelijoiden yhteystietoja tullaan pyytamaan tai viestimalla

selkeammin aloitusajankohdasta.

”Se (rekrytointihaastattelu) oli ehkd se ensimmdinen kosketuspinta siihen, ettd se ei

ollutkaan niin jaykkdd. Se oli tosi hauska ja rento tapaaminen”

”"Muutaman kerran oli silleen, ettd ku ei mitddn kuulunut tosi pitkddn aikaan niin sit

md olin vdhdn silleen et no ei ne varmaan mua ota sinne.”
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5.3  Tyontekijakokemus virkasuhteen alettua

Toisena tutkimusteemana oli tyontekijakokemus virkasuhteen alettua, jota kartoitettiin muun

muassa seuraavilla kysymyksilla:

e Mika oli vaikutelmasi VM:sta ensimmaisten paivien perusteella? Miten koit perehdy-
tysprosessin?

e Mika on yllattanyt positiivisesti?

e Mika ei ole vastannut odotuksia?

e Mihin olet tyytyvainen tyossasi? Miten tyohyvinvointia tuetaan?

e Millaiseksi koet organisaation kulttuurin?

Suurin osa haastateltavista koki perehdytysprosessin ainakin osittain onnistuneena, mutta
lahes jokainen (11 kpl) toi esille myos kehityskohteita liittyen perehdytykseen tai tyon aloi-
tukseen. Positiiviseksi koettiin muun muassa se, etta tyovalineet olivat ensimmaisena paivana
valmiina ja ne sai nopeasti kayttoon. Myos ennen aloitusta tapahtuva perehdytys, kuten puhe-
limella toimiva VM:n perehdytysapplikaatio tai ennakkoon lahetetyt materiaalit koettiin hyvi-

na.

Yli puolet (7 kpl) haastateltavista kuvaili etatyoskentelyn perehdytysprosessia heikentavana
tekijana. Erityisesti sosiaalisen perehdyttamisen ja tyoyhteisoon integroitumisen nakokulmas-
ta virkasuhteen alussa olisi toivottu enemman lasnatyota. Muut perehdytysprosessiin liittyvat
kehityskohteet liittyivat muun muassa prosessin nopeuteen suhteessa uuden tiedon maaraan,
liialliseen omaan vastuuseen tai selkean perehdyttajan puuttumiseen. Toisaalta osan mielesta
esimiehen tuki oli riittavaa ja kynnysta pyytaa apua kuvailtiin matalaksi. Moni haastateltavis-
ta mainitsi, etta perehdytys olisi kaivannut jossain maarin selkeytta ja jarjestelmallisyytta tai
sita kuvailtiin suurpiirteiseksi. Vaikka asiantuntijatehtavissa oli totuttu itseohjautuvuuteen,
moni kaipasi tyon alkuun enemman tukea. Osa haastateltavista toi esiin, etta myos organisaa-
tion kokonaisuuden ja vastuualueiden hahmottamiseen kaivattaisiin lisaa selkeytta. Ministeri-
on yleisperehdytyksen lisaksi toivottiin raameja myos substanssiin liittyvien asioiden opiske-
lulle. On huomionarvoista, etta perehdytysprosessit ovat valtiovarainministerion sisalla hyvin

erilaisia riippuen tehtavista, yksikosta, osastosta ja tyotilanteesta.

”..sit ku sd meetkin ensimmdistd kertaa palaveriin niin kukaan ei oikeastaan jaksa pe-
rehdyttdd sua siihen asiaan vaan sit mennddn suoraan syvddn pddtyyn, et sitten se oli
ehkd silleen hieman haastavaa pddstd jotenkin siihen tyoyhteisdon itsessddn kiinni ja

my®0skin niihin omiin hommiin kiinni.”

”"Muutama asia oli vdhdén sellainen niinku ettd heitetddn kylmddn veteen ja testataan

ettd osaako uida -tyyppinen”
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Tyontekijakokemukseen liittyen tarkeaksi koettiin tyoyhteisoon liittyvat asiat, jotka nousivat
esille yli puolessa (8 kpl) haastatteluista. Sosiaalisesta nakokulmasta tyontekijakokemusta
tukeviksi asioiksi koettiin muun muassa saannolliset yhteiset palaverit, Teamsin kautta jarjes-
tettavat kahvittelut seka vapaamuotoiset yhteiset aktiviteetit tyoyhteison kanssa. Moni kuvasi
kollegoitaan vastaanottavaisiksi ja tiimihenkea hyvaksi. Myos tyohyvinvointia tukevat toimin-
not, kuten saannolliset henkilostokyselyt ja tyohyvinvointiin liittyvat tietoiskut koettiin ylei-
sesti hyvina. Toisaalta osa haastateltavista toi esiin tyon kiireellisyyden, ja sen, etta sinallaan
hyvaksi koettuihin tilaisuuksiin ei ollut aina mahdollisuutta osallistua, tai niihin ei ollut aikaa

keskittya kunnolla.

”Kun tarvii apua ja ohjausta ja ndin poispdin niin sitten ettd ei ole kylld koskaan tullut
semmoinen olo, ettd olipa tyhmd kysymys tai miten sd et tdtd tiennyt, ettd varmasti

paras (tyoyhteisé) missd olen koskaan ollut”

”..mun mielestd kaikki kuitenkin siis alkanut silleen tosi kivasti ja mut on otettu hyvin
vastaan ja semmonen tunne on ettd et apua saa tai ku vaan sitd osaa ja ymmdrtdd ja

kehtaa pyytada.”

”Se asiantuntijuus semmosena tietynlaisena mielikuvana niin se on kylld totta mut sit-
ten tavallaan on ollut hienoa ndhdd se, ettd sielld virkamiesten takana on kuitenkin

totta kai ne oikeatkin ihmiset”

Valtiovarainministerion yhteinen tyo- tai organisaatiokulttuuri koettiin haastattelujen perus-
teella osittain hankalaksi hahmottaa. Kulttuuri oli tunnistettavissa paremmin yksikko- tai
osastotasolla ja ministerion yhteisiin kaytanteisiin ei osattu valttamatta ottaa kantaa. Kol-
masosa (4 kpl) haastateltavista kuitenkin kuvaili kulttuuria tai organisaation kaytanteita
avoimiksi, keskusteleviksi tai osallistaviksi. Positiivisena nahtiin esimerkiksi henkilostostrate-
gian yhteydessa toteutetut kommenttikierrokset, jonka avulla henkilosto paasi osallistumaan

lisesti, nahtiin edellytyksena toimintojen kehittamiselle.

”On niin paljon erilaisia tehtdvid ja osastoja ja yksikditd, ettd en ole varma, ettd onko

olemassa sielld yhtd yhteistd tyokulttuuria.”
”Vaikea edelleenkin sanoo sitd, ettd mikd se VM:n niinku yhteinen kulttuuri on.”

”Keskusteleva kulttuuri, eli asioista keskustellaan ja niistd voi olla eri mieltd... Ihan
rauhassa vois olla eri mieltd. Eikd kukaan ota siitd nokkiinsa. Koska silld tavalla pysty-
tddn kehittamddn toimintoja ja tuomaan esille se, ettd on jossain jotain ongelmaa,
koska jos ei niitd ongelmia uskalleta tuoda esille, niin hankala niihin on silloin myos-

kddn kenenkdén puuttua.”
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Haastateltavilta pyrittiin myos kartoittamaan, mitka asiat tyonteon arjessa ovat mahdollisesti
yllattaneet tai mitka asiat eivat jollain tasolla olleet vastanneet odotuksia. Useimmat yllatyk-
set liittyivat tyonteon rentouteen tai joustavuuteen. Ennakkoluuloja oli selkeasti myos tyopu-
keutumiseen liittyen. Useampi haastateltava koki, etta pukeutuminen oli rennompaa kuin oli
kuvitellut tai etta yleinen mielikuva valtiovarainministerion virkamiehien pukeutumisesta oli

korostetun virallinen, eika vastannut todellisuutta.

”Md en tiedd onks se korona tehny sen vai mitd vai onko sillein ldhtokohtaisesti mut
md oon ylldttynyt se et tdltd osin se mun tyd on ihan samanlaista, okei md kirjaan pdi-
vittdin tunnit ja mulla juoksee saldot ja ndin. Mut mua ei mitenkddn kytdtd tai seurata

tai mitddn tdllaista. Et se oli mulle tosi positiivinen ylldtys.”

”Semmonenkin voi olla ylldttavad, ettd mdkin mietin silloin aluks ettd joudunko mda
menemddn uusimaan koko garderobin, ettd onks mulla tyyliin se yksi mekko jos md
kehtaan mennd toihin... Ainakaan siind omassa yksikossdni se nyt ei ole semmoinen po-

notyskulttuuri mitd nyt ehkd joku vois ajatella ettd voisi olla.”

”. . liituraitapukuinen virkamies joka kédvelee salkku kddesséd vakavana ja siis tdmmoi-

nen mielikuva mutta sehdn on kaikkea muuta.”
5.4 Tyontekijakokemuksen ja tyonantajakuvan kehittaminen

Kolmas tutkimusteema kasitteli tyontekijakokemuksen ja tyonantajakuvan kehittamista.

Teemaa kartoitettiin muun muassa seuraavilla apukysymyksilla:

e Mika tekisi tyontekijakokemuksestasi VM:ssa paremman?

e Onko jotain, jota puuttuu?

e Onko jotain, jota jattaisit kokonaan pois, jotta kokemus paranisi?
e Mita ennakkoluuloja luulet VM:sta olevan?

e Mita haluaisit mainostaa VM:ssa tyoskentelya?

Haastatteluissa kartoitettiin haastateltavien oman tyonantajakuvan lisaksi sita, millaisia mie-
likuvia tai ennakkoluuloja he yleisesti ajattelivat valtiovarainministeriosta olevan. Monen
haastateltavan kohdalla yleisten ennakkoluulojen tai stereotypioiden tunnistaminen oli hel-
pompaa tai niita kuvailtiin enemman, kuin henkilokohtaisia ajatuksia. Esille tuodut positiiviset
mielikuvat liittyivat VM:n asiantuntijuuteen tai arvostettavuuteen tyonantajana. Negatiivisia
mielikuvia kuvailtiin kuitenkin selkeasti enemman, joka saattoi myos johtua kysymyksenaset-
telusta ja sanojen ”stereotypia” ja “ennakkoluulo” usein kielteisiksi tulkituista merkityksista.
Yleisia mielikuvia kuvailtiin muun muassa sanoin ”jaykka rahanvartija”, ”"byrokraattinen”, ”ei
joustava” ja korostuneen virkamiesmainen”. Valtiovarainministerion aseman rahaministerio-

na ja muita ohjailevana toimijana nahtiin peilautuvan negatiivisina mielikuvina, johon ajatel-
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tiin vaikuttavan esimerkiksi ministerion rooli usein kielteisten uutisten kertojana. Kulttuurin

ajateltavan nayttaytyvan ”jaykkana” tai “ummehtuneena”.

”Kyl se on aina siistid jos sd pddset tdmmgisiin hommiin toihin. Kyl md sanon et se
yleinen mielikuva on se et kun sd tulet VM:ddn niin tyd on tdrkeetd ja sd olet pdtevd,

jos sd pddset VM:lle toihin.”

”"Mutta ehkd semmoinen ettd VM on jotenkin se paikka missd luovuus viimeistddn kuo-

lee, et sielld ei ole liikkumavaraa

"Ettd me ollaan joku semmoinen homehtunut vanha organisaatiokulttuuri, niin mulla
on nyt niin monesta eri organisaatioissa kokemusta, ettd se ei pidd lainkaan paikkaan-

sa ja ndd on tosi moderneja tydpaikkojen ainakin ndmd ministeriot”

”Keskusteluissa VM toteaa syvilld rintaddnelld, ettd mehdn ndistd asioista viime kd-
dessd pddtetddn, ettd nyt mennddn ndin ja niin pitddkin mennd, mut tdmd ehkd luo
sitten ndihin virastoihin ja muihin toimijoihin semmosen vdhdn ettd okei ettd arrogan-

tit VM:ldiset ettd ne istuu sielld vallankahvassa kiinni.”

”Norsunluutornista huudellaan jotain totuuksia.”

”Kavereilta on tullut sellasta kommenttia ettd aa ettd siel ollaan varmaan jotenkin to-
si niinku, ehkd harmaita ja tiukkoja, ja istutaan sen rahakirstun pddlld tyyppisesti, mi-

kd ehkd tavallaan mulla itselldkin on ollut jonkun ndkoisend mielikuvana.”

Yleisten mielikuvien ja ennakkoluulojen tunnistamisen jalkeen haastateltavilta kysyttiin, mi-
ten he kertoisivat tai mainostaisivat valtiovarainministeriota tyonantajana sellaiselle ihmisel-
le, jolla ei ole tietoa VM:ssa tyoskentelysta tai jonka mielikuvat perustuvat edella tunnistet-
tuihin ennakkoluuloihin. Merkittavimmiksi teemoiksi haastateltavien vastauksissa nousivat
tyon merkityksellisyyteen seka tyoyhteisoon liittyvat asiat. Moni haastateltava kuvaili, etta
valtiovarainministeriossa paasee tyoskentelemaan yhteiskunnallisesti merkittavien ja mielek-
kaiden asioiden parissa, tai etta tyon kautta paasee aidosti vaikuttamaan yhteiskuntaan. Tyo-
yhteisoa taas haluttiin mainostaa asiantuntevana, osaavana ja motivoituneena. Tyokavereilta
kuvailtiin saavan myos tukea ja heita pidettiin mukavina ja kannustavina. Myos tyon jousta-
vuutta ja inhimillisyytta haluttiin tuoda esille vastapainona mielikuvalle byrokraattisuudesta

ja jaykkyydesta. Ilmapiiria kuvailtiin myos raikkaaksi ja tyon tekemisen tapoja moderneiksi.

”Suurempi ajatus siitd, ettd on on hienoa olla tekemdssd asioita, jotka vaikuttaa ih-
misten hyvinvointiin ja tulevaisuuteen, niin se on se tietty asia mikd on ldhelld syddn-

”

ta.
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”No kyl md mainostaisin sitd nimenomaan, ettd mun mielestd ihmiset tddlld on yleises-

ti ottaen tosi motivoituneita.”

”Tdd on raikas ja moderni, tdd on ajassa ihan téysin, tddl ei oo endd mitddn sellast

pompddsimdistd.”

”lhan yhtd lailla kuin jossakin, kun ihmiset menee johonkin startupiin, siis siind mie-

lessd, ettd tadlld on vapaata ja tddlld ei niinku kytdtd ja saa vastuuta ja kaikkea.”

”Jos tulee VM:n toihin niin tulee joustavaan organisaatioon missd olla oma itsensd,
missd inhimilliselld tydpanoksella sd saavutat todella, tai inhimilliselld tyépanoksella,

sulla on mahdollisuus tosi hyvddn urakehitykseen omalla alalla.”

Haastateltavien kanssa kaytiin myos lapi tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyvia asioi-
ta. Moni esille tuoduista kehityskohteista liittyi etatyoskentelyyn ja sen tukemiseen. Muun

muassa kotitoimiston rakentamista ja monipaikkaista tyota toivottiin tuettavan enemman.

Tahan liittyen kaytannon esimerkkeina mainittiin internetyhteyden tarjoaminen tyonantajan
puolelta seka mahdollisuus hyodyntaa erilaisia tyovalineita riippuen tyotehtavasta. Harmilli-
sena ja vanhanaikaisena kaytantona koettiin myos se, etta tyomatkoja ei voida hyodyntaa

tyoaikana. Erityisesti perehdytykseen liittyen etatyoskentely koettiin yhteisollisyytta heiken-
tavana tekijana. Nakemys oli, etta osa koulutuksista tai tilaisuuksista olisi ollut parempi jar-
jestaa paikan paalla tai etta alussa toisten uusien virkamiesten kohtaaminen olisi parantanut
tyontekijakokemusta. Huomioitavaa on, etta suurin osa haastateltavista oli aloittanut tyonsa

ajankohtana, jolloin covid-19-pandemian takia oli asetettu etatyosuositus.

”Uusien tyontekijoiden tdmmoistd yhteisperehdytystd ettd ndkis muitakin samassa ti-
lanteessa olevia, ettd sais tavallaan sellasta vertaiskokemusta siitd, ettd mitd haastei-
ta tai kysymyksid on tullut mieleen kun on aloittanut ja ndin ettd mullekin silloin kun
md aloitin niin ei sattunut tdlle samalle tai tédhdn ldhelle samaan yksikkdén ketdédn

muita niin ei ollut semmoisia tahoja.”

Osa haastateltavista toi myos esille organisaation laajuudesta johtuvan vaikeuden hahmottaa
valtiovarainministerion sisaisia vastuualueita. Kaytannon toiveena tuotiin esille esimerkiksi
listaus, josta voisi suoraan loytaa oikean henkilon, mikali tarvitsee tietoa jostakin asiasta.
Eras haastattelija kuvasi, etta kokisi tehokkaammaksi, jos oikean henkilon voisi paikantaa
suoraan sen sijasta, etta tiedustelisi asiaa esihenkiloltaan. Myos muiden osastojen toiminnasta
yleisesti oli kiinnostusta tietaa enemman. Valtiovarainministerio jakautuu kahteen osaan val-
tiovarainministerin ja kuntaministerin vastuualueiden mukaan. Tama jako nakyi joidenkin
haastateltavien mukaan selkeasti, ja osien valille toivottiin pienempaa kuilua seka enemman

vuorovaikutusta.
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”Ei oikein tiedd mihin ottaa yhteyttd, et semmoinen joku lista, ettd kenelle kuuluu
mitdkin ja kuka hoitaa mitdkin niin voisi olla ihan hyvda. Mind en vield ainakaan tiedd

enkd tiedd mistd semmoinen lista (Oytyisi.”

”Varsinkin alussa on vaikea tietdd kuka tekee mitd kun osastot on niin suuria, tai niin
paljon suurempia, ettd se oikeen henkil6n l6ytdminen ja tietdminen kuka vastaa mis-

takin asiasta nii vaik tuijottaa sitd organisaatiokaaviota niin se ei anna vastausta.”

”Mikd itselle on ndyttdytynyt tdssd kohtaa on ehkd vdhdn semmoinen niinku tietynlai-
nen niin kuin siiloisuus ettei vilttdmdttd oikein tiedetd, et mitd muilla osastoilla ta-
pahtuu ja sit ehkd se mistd puhutaan, joka ei oo ehkd semmoinen niinku.. Niin edel-
leenkin vdhdn siitd, ettd on vahdn niinku kaks erillistd osaa ettd miten ne saisi vield

peilaamaan toisiinsa.”

Organisaatiokulttuurin nakokulmasta kehittamiskohteet koskivat lahinna kulttuurin vahvista-
mista ja selkeyttamista. Osa haastateltavista koki, etta valtiovarainministeriolla ei ollut sel-
keaa yhtenaista kulttuuria. Kokemus myos oli, etta hyvia linjauksia oli tehty, mutta niita ei
ollut viety aina kaytantoon tyonteon arkeen. Yhtena esimerkkina annettiin johdolta tullut
yleinen linjaus ja kehotus pitaa etakokouksien alussa kameraa paalla, joka ei haastateltavan
mukaan ollut toteutunut. Toinen linjaus, joka nousi esille useammassa haastatteluista koski
tyon huokoisuutta. Johdolta tulleen linjauksen ideana oli lopettaa kokoukset viisi tai kymme-
nen minuuttia aikaisemmin, jotta tyopaivan sisalle tulisi enemman taukoja. Myoskaan tata ei

ollut koettu toteutettavan kaytannossa.

”Ehkd lotero kulttuuri jossain asioissa, ettd on hyvid ideoita ja sanotaan, ettd joo tdd
otetaan nyt kdyttdoon ja tdlleen ettd nyt niitd ei pidetd niitd ylipitkid palavereja ja
muuta ettd pitdd jattdd siihen vdhdn vdliin, mut niitd ei oikeasti kdytdnnossd sitten to-

teuteta, siin on vdhdn petrattavaa.”

”Semmoisia asioita pitdisi ehkd selkeemmin viestid ja tiedottaa ja kehottaa ihmisid
aloittamaan oikeasti ne palaverit sit 5 yli eikd tasalta, koska nyt se oli semmonen asia
mikd jossain tdmmosessd henkildstotilaisuudessa mun mielestd heitettiin ilmoille ja sit
sen jdlkeen niinku ehkd kaks ihmistd otti siitd koppia ja mulla on ollu joku yksi semmoi-

nen palaveri..”

Joidenkin haastateltavien kanssa keskusteltiin tarkemmin myos ideoista tyonantajakuvan ke-
hittamiseen liittyen. Osa haastateltavista koki, etta tyonantajakuvaan liittyvassa viestinnassa
olisi hyva korostaa, etta valtiovarainministerioon voi hakea monenlaisista eri koulutus- ja

tyotaustoista ja siten houkutella my0s organisaation ulkopuolisia hakijoita, joilla ei ole koke-
musta ministeriossa tai valtiolla tyoskentelysta. Kuten osa haastateltavista kuvasi myos omia

mielikuviaan pohtiessa, olivat he itsekin epailleet mahdollisuuksiaan tulla valituksi valtiova-
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rainministerioon tai se nayttaytyi osan mielessa epatodennakoiselta ennen valintapaatosta.
Valtiovarainministerion virkamiehista koettiin olevan tietynlainen rajallinen kuva, joka ei
kuvannut taysin todellisuutta. Tata mielikuvaa ajateltiin voitavan kehittaa silla, etta ulkoises-
sa viestinnassa tuotaisiin esille monipuolisemmin erilaisia virkamiehia ja erilaisia tyonkuvia.
Kaytannon esimerkkina annettiin videomuotoiset virkamiesesittelyt. Hakukanaviin liittyen
mainittiin myos, etta niin sanotut passiiviset tyonhakijat tavoitettaisiin paremmin, jos rekry-

tointiviestintaa tehtaisiin aktiivisemmin muuallakin kuin Valtiolle.fi -sivustolla.

”Md luulen et se on pitkd prosessi jos pitdis avata ihmisille, et mitd tddlld oikeasti teh-
dddn, mitd sen keltasen kirjan lisdks tddl tuotet-, se pelottava paksu valtion budjetti,
joka on se ihmisten ajatus siitd mitd tddl tuotetaan, mitd valtavan paljon muuta téd on

tdd ministerio.”

”Ulkopuolelta tuleminen organisaatioon, se pitdis tehdd riittdvdn helpoksi ja mahdol-
liseksi, ja sellaseks et se olis aito vaihtoehto ja se selvdsti ndhtdisiin ettd on ihan OK ha-
keutua myos ulkopuolelta, ettei ainoo polku ole tulla pitkdd virkauraa niinku askel aske-

leelta ylospdin.”

”..Se vdhdn niinku turn me off tietylld tavalla et hetkonen eihdn mul oo tdmmost koke-
musta et enhdn md nyt voi edes hakea tdmmdistd paikkaa, ja ehkd koen et ei mulla ole
edes mitddn saumaa hakea VM:n toihin koska en ole lakimies enkd ekonomisti, jotka ehkd
on ne yleisimmadt tutkinnot.. Mikd on sitten taas, toisaalt mielenkiintoista, ettd se on
osoittautunut ehkd hyvdssd ja pahassa vahédn harhakuvaks, ettd hetkonen et okei, kylld-
hdn sielld on piinkovia ekonomisteja ja yleenséd ne on ne henkilét, jotka ndkyy julkisuu-
dessa. Siitdhdn tds on periaattees kyse, ettd jos me katsotaan, et minkdlaisia henkilGitd
VM:std on ettd meil on yleensd alivaltiosihteeri ja rahoitusmarkkinaosaston pddllikkod ja
budjettipddllikkdd ja tietenkin kansliapddllikkod, et he on ne jotka ndkyy sielld, he profi-
loituvat hyvin vahvasti tdmmdsend kovan talouspolitiikan osaajina, joita he ovat, koska
siind positiossa ovat, niin tietenkin itekin miettii, sit peilaa ehkd niitd odotuksia siihen,

et tdmmaonen on ihminen joka on VM:ssd toissd.”

”Md ehkd sanoisin sen, ettd tuota VM ei kuitenkaan ole tuonut rekrytoinneissaan esille
sitd, ettd miten monipuolisesti VM:ssd on niin kun tyotehtavid erilaisia, jolloin mydskin
se tausta voi olla hyvin erilainen. Eli ei ole mitddn standarditaustaa tai ei pitdisi olla
vaan ettd haetaan mydskin vidhdn erikoisempia opintoja ja taustoja omaavia henkilbitd ja

asiantuntijoita sinne toéihin.”
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6  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon toimeksiantona oli tutkia valtiovarainministerion tyonantajakuvan vetovoimai-
suutta seka toteutunutta tyontekijakokemusta. Tutkimuksen avulla pyrittiin selvittamaan

miten valtiovarainministerion tyonantajakuva ja tyontekijakokemus kohtaavat, miten tyonte-
kijakokemusta voidaan vahvistaa ja miten tyonantajakuvasta kannattaisi viestia. Tutkimuksen

keskeisimmat tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotukset kuvataan taulukossa 1.

Teemahaastattelujen perusteella valtiovarainministeriota pidetaan arvovaltaisena ja arvos-
tettuna organisaationa, jossa tyoskentelee asiantuntevia henkiloita merkityksellisten asioiden
parissa. Haastateltavien omat mielikuvat valtiovarainministeriosta ennen virkasuhteen alka-
mista olivat yleisesti ottaen positiivisia. Tyonantajakuvan vetovoimaisuutta heikentaa kuiten-
kin haastattelujen perusteella se, etta omat mahdollisuudet tyollistya valtiovarainministeri-
00n nahtiin osittain heikkoina. Valtiovarainministerion asiantuntijarekrytointien kohderyhma
nayttaytyy kapeana liittyen toivottuun koulutustaustaan tai tyokokemukseen, joka saattaa
heijastua kynnyksena hakea avoimiin rooleihin. Kehitystoimenpiteena valtiovarainministerion
rekrytointi- ja tyonantajakuvaviestinnassa olisi tarkeaa tuoda esille monipuolisesti erilaisia

valtiovarainministeriossa tyoskentelevia virkamiehia ja heidan tyotehtaviaan.

Haastattelujen perusteella rekrytointihaastattelut koettiin yleisesti ottaen tyonantajakuvaa
vahvistavina tilaisuuksina. Kuitenkin rekrytointiprosessiin laajemmin toivottiin enemman sel-
keytta ja ketteryytta. Prosessin pituus ja viestinnan odottelu oli aiheuttanut osalla epavar-
muuden tunteita, jotka heikensivat hakijakokemusta. Valtiovarainministeriossa rekrytoinnin
kulku saattaa esimerkiksi turvaselvityksen tai muiden ulkopuolisten tekijoiden takia pitkittya,
jonka vuoksi positiivisen hakijakokemuksen ja tyonantajakuvan varmistamiseksi on tarkeaa
huolehtia rekrytointiviestinnan riittavasta maarasta ja oikea-aikaisuudesta. Myos muihin rek-
rytointiprosessiin liittyviin seikkojen, kuten hakijoiden suosittelijoihin tai tyon aloituspaiva-
maarasta viestimiseen olisi hyva kiinnittaa huomiota, seka luoda prosessille yhtenaiset toimin-

tatavat organisaatiotasolla.

Suurin osa haastateltavista oli aloittanut tyoskentelynsa etatyosuosituksen aikaan, tai virka-
suhteen alku oli muuten sisaltanyt vain vahan lahityoskentelya. Perehdytyksen suhteen eta-
tyoskentely koettiin yleisesti tyontekijakokemusta heikentavana tekijana erityisesti sosiaali-
sesta ja tyoyhteisollisesta nakokulmasta. Haastattelujen tulokset liittyen etaperehdytykseen
mukailevat myos aiheesta tehtyja tutkimuksia. Rodeghero ym. (2021) tutkivat ohjelmoijien
etaperehdytysta ja siihen liittyvia haasteita. Suurimmaksi perehtyjien haasteeksi tutkimuksen
perusteella nousi sosiaalisen siteen muodostaminen tyoyhteisoon. Tutkimuksen pohjalta nous-
seita suosituksia etaperehdytykseen liittyen olivat muun muassa kameroiden kayttaminen
etakokouksissa, erillisen perehtyjakaverin nimeaminen, yksilotapaamiset perehtyjan kanssa

seka kommunikaation ja avun pyytamisen helpottaminen.
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Mahdollisuuksien mukaan virkasuhteen alussa olisi tarkeaa sisallyttaa perehdytykseen myos
riittavasti lahityota. Sosiaalista tyontekijakokemusta etaperehdytyksessa tukisi myos uusille
tyontekijoille jarjestettavat tilaisuudet tai muut vaylat, jotka mahdollistaisivat vuorovaiku-
tuksen uusien virkamiesten valilla. Perehdytykseen liittyen nousi esille myos tarve hahmottaa
organisaatio kokonaisuutena seka helpottaa ja lisata sisaista vuorovaikutusta osastojen valilla.
Edella mainittu Rodeghero ym. (2021) toivat tutkimuksessaan esille myos, etta etaperehdy-
tyksessa korostuu tarve antaa uudelle tyontekijalle tarpeeksi tietoa organisaatiosta, seka
tyontekijan ja hanen tiiminsa roolista isommassa kokonaisuudessa. Kehitystoimenpiteena mi-
nisterion yhteiseen perehdytykseen voitaisiin ottaa tavoitteeksi lisata tietoa organisaation
sisaisista verkostoista seka muiden osastojen ja yksikoiden toiminnasta ja yhteyshenkiloista.
Kaytannon toiveena nousi esimerkiksi selkea listaus, josta olisi helposti loydettavissa tarvitta-
va yhteyshenkilo. Mikali tallainen listaus on jo olemassa, olisi tarkeaa tuoda se aidosti saata-

ville perehdytyksen aikana.

Valtiovarainministerion yhteinen organisaatiokulttuuri koettiin haastattelujen perusteella
osittain vaikeaksi hahmottaa. Yhteisia hyvaksi koettuja kaytanteita, kuten tyon huokoisuuteen
tai etakokouksiin liittyvia linjauksia tunnistettiin, mutta niita ei ollut nahty juurikaan harjoi-
tettavan kaytannossa. Kulttuuri nayttaytyi osalle haastateltavista heikosti maariteltyna tai
siita ei syntynyt vahvoja mielikuvia. Organisaatiokulttuurin selkeyttaminen ja vahvistaminen
on tarkeaa niin tyontekijakokemuksen kuin tyonantajakuvan vahvistamisen kannalta. Kulttuuri
rakentuu konkreettisten tekojen kautta: luodut kaytannot ja linjaukset on tarkeaa lunastaa ja
vieda tyon arkeen asti. (Luukka 2019, 116, 135, 252.)

Tyonantajakuvan vahvistamisen nakokulmasta tarkeana tuloksena haastatteluista kavi ilmi se,
etta valtiovarainministerio koettiin tyonantajana ennakkokasityksia joustavampana ja moder-
nimpana organisaationa. Yleisia valtiovarainministerioon liitettyja stereotypioita ja ennakko-
luuloja kuvattiin muun muassa adjektiiveilla byrokraattisuus, konservatiivisuus, jaykkyys ja
korostunut ”virkamiesmaisyys”. Vaikka joidenkin haastateltavien mukaan nama piirteet koet-
tiinkin jossain maarin totuudellisina, eivat ne yleisesti ottaen toteutuneet tyonteon arjessa.
Esimerkiksi tyoyhteisoa ja -ilmapiiria kuvailtiin rennoksi ja miellyttavaksi ja tyopukeutuminen
oli ennakko-odotuksia vapaampaa. Tyonantajakuvaviestinnassa olisi tarkeaa tuoda vankan
asiantuntijuuden rinnalle tyon arjessa haastattelujen perusteella aidosti toteutuvia piirteita,

kuten vapaus, inhimillisyys, modernius ja raikkaus.
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Kehitysehdotukset

Valtiovarainministerion tyonantajakuva ja tyontekijakokemus

Haastattelujen perusteella
valtiovarainministerio
nahdaan arvostettuna ja
arvovaltaisena
tyonantajana. Mielikuvat
kuitenkin peilautuvat
osittain negatiivisina
uskomuksina liittyen
tyollistymiseen ja sita kautta
kynnykseen hakeutua
valtiovarainministerioon

toihin.

Rekrytointihaastattelut
koettiin yleisesti ottaen
tyonantajakuvaa
positiivisesti vahvistavina
tilaisuuksina.
Rekrytointiprosessin
kokonaisuuteen toivottiin
kuitenkin osan kohdalla

selkeytta ja jouhevuutta.

Etatyoskentely virkasuhteen
alussa koettiin erityisesti
sosiaalista perehtymista
heikentavaksi tekijaksi.
Haastatteluista nousi esille
tarve hahmottaa
organisaatio paremmin
kokonaisuutena seka
helpottaa ja lisata sisaista
vuorovaikutusta osastojen

valilla.

Valtiovarainministerion
asiantuntijarekrytointien
kohderyhma nayttaytyy
osittain kapeana muun
muassa tyohistorian ja

koulutustaustan suhteen.

Rekrytointiprosessia
viivastyttavat tekijat ja
epaselvyydet vaikuttavat
hakijakokemukseen sita

heikentavasti.

Etatyoskentely virkasuhteen
alussa vaikeuttaa sosiaalista
integroitumista.
Perehdytyksessa on tarkeaa
keskittya vuorovaikutuksen
lisaamiseen organisaation
sisalla ja luoda ymmarrysta
eri osastoista ja niiden

toiminnasta.

Rekrytointi- ja ulkoisessa
tyonantajakuvaviestinnassa
olisi tarkeaa tuoda
monipuolisesti esille
valtiovarainministerion
erilaisia virkamiehia, seka

heidan tyonkuviaan.

Positiivisen
hakijakokemuksen
varmistamiseksi olisi tarkeaa
lisata viestien maaraa ja
oikea-aikaisuutta
rekrytointiprosessiin

liittyvista asioista.

Ministerion yhteiseen pereh-
dytykseen on hyva ottaa
tavoitteeksi lisata tietoa
organisaation sisaisista ver-
kostoista, muiden osastojen
ja yksikoiden toiminnasta ja
yhteyshenkiloista. Uusille
virkamiehille on tarkeaa
jarjestaa vuorovaikutukselli-
sia tilaisuuksia tai muita
vaylia sosiaalisen perehdy-

tyksen tueksi. Mahdollisuuk-



Valtiovarainministerion
yhteinen kulttuuri nahdaan
haastattelujen perusteella
osittain heikolta ja vaikeasti
hahmotettavalta. Hyvia
kaytanteita tunnistettiin,
mutta niiden ei koettu

toteutuvan tyon arjessa.

Yleisia ennakkoluuloja
valtiovarainministeriosta
kuvailtiin muun muassa
adjektiiveilla jaykka,
byrokraattinen ja
konservatiivinen. Tama ei
kuitenkaan usean
haastateltavan perusteella
toteudu
tyontekijakokemuksessa, ja
VM:n organisaatiota ja
tyoyhteisoa haluttiin
mainostaa modernina ja

raikkaana ja inhimillisena.

Tyontekijakokemuksen ja
tyonantajakuvan
nakokulmasta organisaation
yhteista kulttuuria tulisi
vahvistaa ja tehdyt
linjaukset tulisi saattaa

kaytantoon.

Valtiovarainministerion
ulkoinen tyonantajakuva ei
taysin kohtaa sisaisen
tyonantajakuvan ja
tyontekijakokemuksen

kanssa.

Taulukko 1: Tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotukset
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sien mukaan virkasuhteen
alussa on hyva lisata lahi-

tyoskentelya.

Organisaation yhteinen
kulttuuri rakentuu
konkreettisten tekojen
kautta, joten kaytannot ja
linjaukset on tarkeaa

lunastaa tyon arjessa.

Viestinnassa olisi hyva tuoda
esille tyon arkea seka
ihmisia
virkamiesnimikkeiden
takana. Asiat, joita
haastattelujen perusteella
olisi hyva korostaa, ovat
muun muassa inhimillisyys,
modernius, raikkaus ja

tyoyhteiso.

Tutkimus toteutui ennakkoon luodun suunnitelman mukaan hyvin. Haastattelujen otanta oli

riittava (12 kpl) ja aineisto alkoi loppua kohden kyllaantymaan, eli toistamaan itseaan. Tee-

mahaastattelut soveltuivat tutkimusmenetelmaksi hyvin, silla aiheita ei haluttu rajata ja

maaritella liikaa etukateen. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi se, etta tarkeimmaksi nousseet

teemat ja kehityskohteet olivat lahtokohtaisesti haastateltavien itsensa vapaasti esille tuo-

mia. Ennalta oli maaritelty vain karkeat teemat, joiden avulla haastatteluja ohjattiin eteen-

pain. Merkittavimmiksi teemoiksi tutkimuskysymysten kannalta nousivat valtiovarainministeri-

on tyonantajakuvan kohtaaminen tyontekijakokemuksen kanssa, rekrytointi- ja perehdytys-

prosessin vaikutukset tyonantajakuvaan ja tyontekijakokemukseen seka organisaation kulttuu-

rin vahvistaminen ja tyonantajakuvaviestinnan kehittaminen. Lopulliset toteutuneet teemat



45

vastasivat hyvin ennalta maariteltyyn tutkimusongelmaan ja kysymyksiin. Myos toimeksianta-
jan arvion mukaan tutkimuksen kokonaisuus oli toteutettu hyvin ja riittavalla otannalla ja se

toi ilmi selkeita kehittamiskohtia ministerion toiminnasta.

Alkuperainen kohderyhma (alle kolmen kuukauden sisalla virkasuhteensa aloittaneet) laajen-
tui hieman tutkimuksen edetessa, ja lopulta haastateltavissa oli myos vajaa viisi kuukautta
VM:ssa tyokennelleita virkamiehia. Tama ei kuitenkaan haitannut tutkimuksen toteutusta.
Pidempaan virkasuhteessa olleet haastateltavat pystyivat osittain tuomaan tuoreempia virka-
miehia monipuolisemmin tyontekijakokemuksiaan ilmi, mutta kykenivat kuitenkin reflektoi-
maan kokemuksiaan myos ennen virkasuhteessa aloittamista. Keskimaaraisesti haastateltavat

olivat kuitenkin aloittaneet virkasuhteessaan noin kolme kuukautta ennen haastatteluhetkea.

Valtiovarainministerion laajuus ja moninaisuus organisaationa seka haastateltavien sijoittumi-
nen eri osastoihin ja yksikoihin vaikeuttaa hieman tulosten yleistettavyytta. Haastatteluissa ja
aineiston analyysissa kuitenkin pyrittiin arvioimaan sita, mitka tekijat ja piirteet koskivat

yksittaisen yksikon tai osaston kaytanteita, ja mitka koskivat laajemmin organisaation toimin-

taa. Vaikeammin yleistettavat kohdat tuotiin myos opinnaytetyon tutkimusosuudessa ilmi.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa erityisesti valtiovarainministerion rekrytointi- ja
tyonantajakuvaviestinnan seka tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyvassa tyossa. Jatko-
tutkimuksena voitaisiin tarkastella tyontekijakokemusta ja tyonantajakuvan vetovoimaisuutta
valtiovarainministeriossa osastotasolla esimerkiksi kyselytutkimuksen avulla. Laajempi tutki-
mus auttaisi havainnollistamaan valtiovarainministerion laajuudesta ja monista eri osastoista
ja yksikoista johtuvia eroja seka paikantamaan, onko tietyissa organisaation osissa enemman
tarvetta kehitystoimenpiteille. Tutkimuksen myota voitaisiin myos jakaa hyvaksi havaittuja
kaytantoja esimerkiksi rekrytoinnin ja perehdytyksen prosesseista seka yhtenaistaa toimintoja

ministerion sisalla.
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Liite 1: Teemahaastattelun haastattelurunko

Haastattelurunko

Alkuun:

Kyseessa on valtiovarainministerion tyonantajakuvaan ja tyontekijakokemukseen keskittyva
opinnaytetyo. Haastattelu on luottamuksellinen, eika haastateltavan henkilollisyys tule ilmi
opinnaytetyossa. Haastattelu nauhoitetaan litterointia ja tulosten analysointia varten. Aineis-

tot havitetaan analyysin valmistuttua.

Demografiset kysymykset:

1. Milloin virkasuhteesi VM:ssa alkoi?
2. Kuinka pitkaan olet ollut tyoelamassa?
3. Oletko tyoskennellyt ennen valtiolla/yksityisella?

Teema 1: Tyonantajakuva ennen virkasuhteen alkua

Apukysymykset:

4. Mitka tekijat saivat sinut hakeutumaan valtiovarainministerioon toihin?

Mita tyonantajamielikuvia valtiovarainministerio heratti ennen virkasuhteen alkua?
Pohdituttiko jokin VM:ssa tyoskentelyssa? Mika jannitti?

Oliko sinulla etukateen tietoa valtiovarainministeriossa tyoskentelysta?

Miten rekrytointihaastattelu vaikutti mielikuvaasi valtiovarainministeriosta?

Mitka seikat voisivat sinusta vahvistaa/kehittaa VM:n tyonantajamielikuvaa?

VR Now

Teema 2: Tyontekijakokemus virkasuhteen alettua

Apukysymykset:

10. Mika oli vaikutelmasi VM:sta ensimmaisten paivien perusteella? Miten perehdytys su-
jui?

11. Mika on yllattanyt positiivisesti?

12. Mika ei ole vastannut odotuksia?

13. Mihin olet tyytyvainen tyossasi?

14. Millaisiin asioihin haluaisit muutosta?

Teema 3: Tyontekijakokemuksen ja tyonantajakuvan kehittaminen

Apukysymykset:

15. Mika tekisi tyontekijakokemuksestasi VM:lla paremman?

16. Onko jotain, jota puuttuu?

17. Onko jotain, jota jattaisit kokonaan pois, jotta kokemus paranisi?
18. Mita ennakkoluuloja luulet VM:sta olevan?

19. Mita haluaisit mainostaa/hehkuttaa VM:ssa tyoskentelya?

Lopuksi: Haastateltava voi kertoa vapaasti ajatuksiaan kasiteltyihin teemoihin liittyen.
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