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Taloushallinnon alan yritykset tekevat nakyvasti tydnantajabrandin kehittdmistoimia seka
rekrytoivat aktiivisesti ja nakyvasti. Rekrytointi seka uuden tyontekijan koulutus ja
perehdytys kuluttavat yrityksen resursseja, minka vuoksi yritysten kannattaa parantaa
omaa pitovoimaansa ja nain pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tutkimuksen
tavoitteena oli etsia ratkaisua taloushallinnon alan yritysten tydvoimapulaan 16ytamalla
alan yritysten pito- ja vetovoimatekijoita.

Tutkimus aloitettiin maarittelemalla veto- ja pitovoimaa synnyttavia tekijoita tutkimuksen
teemoiksi. Koska teemojen yksiselitteinen maarittely todettiin haastavaksi ja teemat
osittain paallekkaisiksi, paadyttiin tutkimus tehtavaksi teemahaastattelun avulla.

Haastateltavaksi valittiin kaksi taloushallinnon alalla tydskentelevaa henkiloa.
Ensimmainen haastateltava oli uransa alkuvaiheilla oleva tilitoimistossa tydskenteleva
korkeakoulutettu henkild, joka oli hiljattain vaihtanut tydnantajaa. Toinen haastateltavista
oli jo urallaan pitkalle edennyt tilintarkastusalan ammattilainen, joka oli tehnyt muitakin
vaativia taloushallinnon tehtavia uransa aikana. Haastatteluista saatua aineistoa
analysoitiin poimimalla keskusteluista niita tekijoita, mitka haastateltavat itse kokivat
kaikkein tarkeimmiksi.

Haastateltavat kokivat padosin kaikki maaritellyt pito- ja vetovoimatekijat itselleen tarkeiksi.
Molemmat mainitsivat tarkeimpien pitovoimatekijoiden joukkoon kuuluviksi kilpailukykyisen
palkkauksen ja hyvan tyoilmapiirin. Vetovoimaisuutta luo eniten positiivinen mielikuva
yrityksesta tyonantajana. Vastauksissa oli kuitenkin myos eroja, josta voitiin paatella, etta
kaikki tyontekijat eivat koe samoja asioita yhta tarkeina, vaan henkilokohtaisilla tekijoilla on
my0s vaikutusta.

' Asiasanat: pitovoima, vetovoima, henkilostdjohtaminen, tydnantajamielikuva
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Companies in the field of financial management carry out employer brand development
activities visibly and recruit actively. Recruitment and the training and orientation of a new
employee consume the company's resources, which is why companies should improve
their holding power, and thus reduce employee turnover. The aim of the study was to find
a solution to the labor shortage of financial administration companies by recognizing
employee retention and attraction factors.

The study starts by defining the factors generating employee attraction and retention to be
used as themes. Since the unequivocal definition of the themes was found to be
challenging and the themes were partly overlapping, it was decided that the study would
be conducted with semi-structured interviews.

Two people working in the field of financial administration were selected to be interviewed.
The first interviewee was a university-educated person working for an accounting firm at
the beginning of her career and who had recently changed employer. The second
interviewee was a professional in the field of auditing who had already advanced in her
career, and who had performed other demanding financial management tasks during her
career. The data obtained from the interviews was analyzed by extracting the factors the
interviewees themselves felt were the most important.

The interviewees felt that mostly all the defined retention and attraction factors were
important to them. Both mentioned competitive pay and a good working atmosphere as the
most important retention factors. The most important attraction factor is a positive image of
the company as an employer. However, there were also differences between the answers,
from which it could be concluded that not all employees perceive the same things as
equally important but personal factors, too, have an effect.

' Keywords: employee retention and attraction, HR management, employer brand
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Pitovoima Henkildston pitovoima (eng. employee retention), joka lisaa tyo-
voiman pysyvyytta. Pitovoima kannustaa tyontekijaa pysymaan

nykyisella tydnantajallaan.
Rekrytointi Rekrytoinnilla tarkoitetaan tydvoiman hankkimista, seka siihen va-
littdmasti liittyvia toimintoja.

Vetovoima Henkiloston vetovoima (eng. employee attraction). Yrityksen

houkuttelevuus tyonantajana mahdollisille tyontekijoille.

Tyontekijakokemus  Tyodntekijan tunteet, ajatukset ja mielikuvat tydnantajasta tyon-
antajana, mitkd ovat syntyneet vuorovaikutuksessa tydnantajan

kanssa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Ammattitaitoisen tydvoiman puute on yleisesti katsottu olevan Suomessa jo niin merkittava
iimio, etta se rajoittaa taloudellista kasvua. Taloushallinnon alan yritykset ovat nekin jo
vuosia antaneet ymmartaa, etta osaavan tyovoiman Ioytamisessa on haasteita. Kuten ta-
loushallintoalan vuoden 2019 toimialaraportissakin (Metsa-Tokila, 2019, s. 22) todetaan,
alan perusopinnot suorittaneita henkil6ita on kylla saatavilla, mutta osaavia tekijoita, jotka
saataisiin nopeasti tekemaan yritykselle tuottavaa laskutettavaa tyota, on huonommin saa-

tavilla.

Olen itse aloittanut taloushallinnon alalla tydskentelyn muutaman kuukauden ennen taman
tutkimuksen aloittamista. Huomasin jo opiskellessani, ettd monet taloushallinon alan yrityk-
set rekrytoivat voimakkaasti opiskelijoita, jotka eivat viela valttamatta ole valmistuneet-
kaan, mika antoi ymmartaa, etta alalla on tarvetta kouluttautuneelle ja osaavalle tyovoi-
malle. Aloitin itsekin opintojeni aikana harjoittelujakson tilitarkastusyhteisdssa avustavissa
tilintarkastustehtavissa. Nopeasti huomasin, etta seka tilitoimistoissa, etta tilintarkastusyh-
teisdissa osaavasta tyovoimasta haluttaan pitaa kiinni. Lisaksi alan yritykset panostavat

paljon rekrytointiin ja tydonantajamielikuvan parantamiseen.

Taloushallintoliitto (i.a) on suomalaisten tilitoimistojen yhteinen jarjestd. Se on todennut
verkkosivuillaan, etta toimialan ja sen mahdollisuuksien on oltava tulevaisuudessa aikai-
sempaa enemman esilla. Houkuttelevuus nahdaankin yhtena lahitulevaisuuden merkitta-
vimmista haasteista alalla. Suomen Tilintarkastajat Ry:n verkkosivuilla (Raitio, 2022) jul-
kaistu artikkeli on otsikoitu: "Tilintarkastajia on vahemman kuin koskaan - t6ita olisi tarjolla
enemman kuin ikind”. Tama voidaan nahda selkeana viestina siita, etta alalle tarvitaan, ja

halutaan, osaavia tyotekijoita.

Jotta taloushallinnon alojen tydvoimapulaa saataisiin parannettua, tulisi alan toimijoiden
pyrkia uusien osaajien rekrytoinnin ja houkuttelevuuden kehittdmisen lisaksi panostamaan

huomattavasti myos tyontekijoiden alalla pysymiseen. Alan yrityksissa jo tydskentelevien
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tyontekijoiden houkuttelemiseen, rekrytointiin ja osaamisen kehittamiseen kaytetyt resurs-

sit eivat talloin valuisi pois yrityksesta, tai koko alalta.

Veto- ja pitovoima eivat ole termeina yksiselitteisia, eivatka tarkasti rajattuja. Englanninkie-
liset vastineet ovat sinansa patevia, mutta termien moninainen kayttd kotimaisessa kirjalli-
suudessa aiheuttaa tulkinnanvaraisuutta. Pitovoima on termina harvemmin kaytetty, kun
vetovoimasta ja vetovoimaisuudesta taas on puhuttu jo pitkaan, ja monessa eri asiayhtey-
dessa. Yleisesti vetovoimasta puhutaan houkuttelevuutena muissa, kuin henkilostéjohta-
misen yhteydessa, mika ei valttamatta ota pitovoimatekijoita kovinkaan hyvin huomioon.
Tassa tyossa kaytetysta lahdemateriaalista kuitenkin suurin osa kasitti pitovoiman yhtena
vetovoiman osana, tai ainakin kiinteasti siihen liittyvana, joten niita ei ole tarkoituksenmu-
kaista kasitella toisistaan erillisind asioina. Toisaalta taas niita ei ole hedelmallista yhdis-
taakaan, koska tydvoiman tyontekijan pysyvyys ja tydnantajan houkuttelevuus ovat eri asi-

oita.

1.2 Taloushallinnon toimiala

Taloushallinnon ala on liike-elamalle palveluita tuottava ala, jonka toimialaluokkaan on
Suomessa perinteisesti luettu kirjanpito, laskentatoimi, tilintarkastus, seka veroneuvonta,
ja se jakautuu kolmeen alaluokkaan. Kirjanpito ja tilinpaatoksen laadinta muodostavat
oman alaluokkansa, ja sen alle kuuluvat myos esimerkiksi palkanlaskenta, laskutus-
reskontran hoitaminen ja liikkevaihtoon perustuvien verojen laskenta. Toiseen alaluokkaan
kuuluvat tilintarkastuspalvelut, johon kuuluu yritysten hallinnon, kirjanpidon ja tilinpaatosten
tarkastuksen lisaksi muut lakisaateiset tilintarkastus- ja varmennuspalvelut, jotka on tilin-
tarkastajille asetettu. Kolmannen alaluokan muodostavat muut laskentatoimen palvelut, joi-
hin kuulivat myos veroilmoitusten laadinta yrityksille ja yksityishenkildille, seka asiakkaan
edustaminen veroviranomaisten luona. Kuten Metsa-Tokilakin (2019, s.11) toteaa, ovat toi-
mialan alaluokat jakautuneet kaytannossa selkeasti siten, etta tilitoimistot tuottavat kirjan-
pito- ja tilinpaatospalveluita, kun taas tilintarkastusyhteisot tuottavat tilintarkastus- ja var-
mennuspalveluita. Muita laskentapalveluita taas tarjoavat seka edella mainitut, etta laki- ja

asianajopalveluita, tai vastaavia tarjoavat yritykset.
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Viime vuosien merkittdvimpana muutoksena Metsa-Tokila (2019, s.11) nakee sen, etta
alojen yritykset ovat alkaneet tarjoamaan perinteisten palveluiden lisaksi myos erilaisia
konsultointipalveluita, joka osittain on jo alkanut sekoittaa alan yritysten toimenkuvia kes-
kenaan. Muutos on ollut selkeasti nahtavilla viime vuosin, varsinkin alojen sisalla. Osa tili-
toimistoista on alkanut ottaa yritysten taloudellisen neuvonantajan roolia itselleen, konsul-
toinut asiakkaita erilaisissa yritysjarjestelyratkaisuissa ja liiketoiminnan kehittamisessa. Ti-
lintarkastusyhteisot, varsinkin isoimmat kansainvaliset toimijat, taas tarjoavat yrityksille eri-
laisia lakineuvonnan ja varallisuuden hallinnan neuvontapalveluita, joita on ehka aikaisem-

min voitu pitaa lakitoimistojen tuottamina palveluina.

Alojen yritysten yhteenlaskettu liikkevaihto on Tilastokeskuksen (i.a.-b) mukaan kehittynyt
vuosien 2017 ja 2021 valilla 1,55 miljardista yli kahteen miljardiin euroon. Tyontekijoiden
maara on myos kasvanut, vuotta 2021 luukuunottamatta, samalla tarkasteluvalilla. Tata
tutkimusta tehdessa ei ollut saatavilla viela vuoden 2022 vastaavia tietoja, joten tassa ei
voitu tehda johtopaatosta siita, oliko havaittu tyotekijamaaran lasku yksittaisen vuoden il-

mio, vai tuleeko jatkossa tyotekijamaaran kehitys hidastumaan.

Viimeisimmat tilastot Tilastokeskuksen yritysten rakenne- ja tilinpaatostilastoista on saata-
villa vuodelta 2021 (Tilastokeskus, i.a.-a). Tilastosta haettiin tiedot toimialojen yhtididen toi-
mipaikoista, likevaihdosta, seka henkiloston kokonaismaarasta. Toimialakohtaisten tieto-
jen mukaan kirjanpito- ja tilinpaatospalveluissa toimi yli kaksi kolmasosaa koko taloushal-
lintoalan henkilostomaarasta. Toimialojen yritysten 4661 toimipaikasta kirjanpito- ja tilin-
paatospalvelujen toimipaikat kattavat lahes yhdeksan kymmenesta. Tilintarkastuksen toi-
mipaikkoja oli vuonna 2021 482 kappaletta, ja muun laskentatoimen toimialan toimipaik-
koja 125 kappaletta. Liikevaihdollisesti kirjanpito- ja tilinpaatdspalveluiden yritykset tuotta-
vat noin 61 % taloushallinnon toimialojen lilkkevaihdosta tilintarkastuspalveluiden tuottaessa
noin 37 % kokonaisliikevaihdosta. Muun laskentatoimen alle rekisteroityjen yritysten liike-
vaihto oli ainoastaan noin 2 % kokonaisvaihdosta. Seuraavassa taulukossa on kuvattu toi-

mialan jakauma aloittain.
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Taulukko 1. Taloushallintoalan yritysten toimipaikat, liikevaihto, seka henkilostomaara (Ti-
lastokeskus, i.a.-a).

Toimiala Toimipaikat | Liikevaihto (1000 euroa) Henkilosto
69201 Kirjanpito- ja tilinpaatéspalvelu 4054 1234495 12098
69202 Tilintarkastuspalvelu 482 736205 4768
69209 Muu laskentatoimen palvelu 125 38240 338
Yhteensa 4661 2008940 17204

Kuten Kaarlejarvi ja Salminenkin (2019, s. 16) toteavat, on taloushallinnon toimialoilla ta-
pahtuva kehitys suhteellisen tasaista ja hidasta. Merkittava syy alojen tasaisesta kehityk-
sesta selittyy alan luonteella, jonka tehtdvana on tuottaa palveluita muille yrityksille. Suu-
relta osin alojen tuottamat palvelut ovat lakisaateisia, jonka myds voidaan olettaa tasaavan

alan kysynnan vaihtelua moniin muihin toimialoihin verrattuna.

Suomalaiset taloushallinnon alan yritykset ovat kansainvalisesti tarkasteltuna olleet talous-
hallinnon sahkoistamisen karjessa 90-luvun lopulta lahtien (Kaarlejarvi & Salminen, 2019,
s. 11). Heidan mukaansa taman mahdollisti Suomen lainsaadanto, joka mahdollisti sahkoi-
seen taloushallintoon siirtymisen jo vuonna 1997 ensimmaisena koko maailmassa. Seka
tilitoimistot, etta eri ohjelmistotalot kehittivat sahkoista taloushallintoa yhtena globaalina
karkimaana, mutta kehitys on hidastunut Suomen osalta taloushallinnon siirtyessa digitaa-
lisuuteen. Huolimatta siita, ettd suomalaiset taloushallinnon jarjestelmien toimittajat ovat
osaltaan menettaneet etumatkaansa, ovat suomalaiset organisaatiot edelleen karkimaana
uusien tekniikoiden hyodyntamisessa taloushallinnossa, ja suomalainen taloushallinto on-

kin erittain tehokasta kansainvalisesti tarkasteluna.

Toimialan yleiset tuntomerkkeihin ovat pitkdan kuuluneet iso maara paperia ja manuaalista
tydta vakioimattomin menetelmin, viranomaisvelvoitteiden tayttaminen, seka alhainen palk-

kataso (Aho, 2019, s. 15-18). Tietokoneet ovat olleet laajalti kaytdssa, mutta niiden
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potentiaalia on jatetty hyodyntamatta. Asiakkaiden kanssa ei ole aiemmin kommunikoitu
juurikaan ylimaaraisia, vaan ilmoitettu vaaditut ja pyydetty puuttuvat tiedot. Tama malli on
muuttumassa, mutta harmillisen hitaasti. Kaarlejarvi ja Salminen (2019, s. 16) katsovat ta-
loushallinnon edellisen merkittavan siirtyman olleen sahkoisesta taloushallinnosta siirtymi-
sen digitaaliseen, jossa sahkoisesta materiaalista alettiin muodostamaan bittivirtaa tiedon
kasittelyyn ja siirtelyyn. Heidan mukaansa seuraava merkittava askel on digitaalisesta mal-
lista siityminen alykkaaseen taloushallintoon, jolloin dataa aletaan hy6dyntaa taloushallin-

non prosessien tehostamiseksi ja automatisoimiseksi.

Aho (2019, s.25) katsoo, etta vaikka yleisesti on puhuttu, etta jatkuvasti lisdantyva automa-
tisaatio ja yha alykkaammat toiminnot taloushallinnon alalla vahentavat tyovoiman tarvetta,
eivat alan tyot tule loppumaan, vaan osaamisvaatimukset alalla tulevat kasvamaan. Aiem-
min taloushallinnon ammattilaisen tyé on koostunut suurelta osin rutiininomaisisista toimin-
noista, kun tulevaisuudessa perustoimintojen automatisoituessa heilta tullaan vaatimaan
entista enemman kykya konsultoimaan ja kommunikoimaan asiakkaiden suuntaan, seka
yha monimutkaisempien ongelmien ratkaisukykya (Kaarlejarvi & Salminen, 2019, s. 241).
Lisaksi alan osaamisvaatimuksissa tulee korostumaan entistd enemman alykkaiden jarjes-

telmien tuomien mahdollisuuksien ymmartaminen ja kaytto.

Tyotehtavat alalla tulevat muuttumaan siis tulevaisuudessa. Paitsi etta varsinaisten kirjan-
pitajien osaamisvaatimukset kasvavat, tulee alan yritysten henkilostoon kuulumaan myaos
taysin uudenlaisia tehtavia, kuten prosessiasiantuntijoita, jarjestelmaarkkitehteja ja analyy-
tikkoja, seka liikkeenjohdon konsultoinnin ammattilaisia (Kaarlejarvi & Salminen, 2019, s.
242). Nama muutokset asettavat huomattavan paljon lisdvaatimuksia johtamiselle, koska
tyontekijoiden toimenkuvat poikkeavat niin olennaisesti perinteisista taloushallinnon tehta-
vista. Siina, missa manuaalista kirjanpitoa suorittavaa henkiléa pyrittiin ohjaamaan toimi-
maan tydssaan mahdollisimman standardisoidusti, vaaditaan tulevaisuuden tydnkuvissa
entistd enemman hyvia ja luovia ongelmanratkaisutaitoja. Aho (2019, s. 256) katsoo, etta
tyotehtavien ja tarvittavien tydntekijan ominaisuuksien muuttuessa, joten johtamisenkin on
muututtava. Digitaalisesta taloushallinnosta alykkaaseen siirtyessa johtamisesta tulee va-
hintdankin haasteellista monelle johtajalle. Seuraavassa kuviossa on esitetty taloushallin-

non toimialojen muutos 2017-2021.
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Taloushallinnon toimialojen muutos 2017-2021
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Kuvio 1. Taloushallinnon toimialojen muutos (Tilastokeskus, i.a.-b.).

1.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Kuten edella todettiin, ovat taloushallinnon toimialat olleet kasvusuhdanteessa viime vuo-
sina, ja kun otetaan huomioon alan yritysten tuottamien palveluiden monipuolistuminen,

tarvitsevat yritykset kehittyakseen osaavaa tydvoimaa. Palvelualat, mihin taloushallinnon
toimialatkin kuuluvat, perustavat toimintansa ihmisten tuottamille palveluille, ja ndin ollen
alojen yritysten menestys on pitkalti riippuvainen niiden henkilostosta, seka sen ammatti-

taidosta, motivaatiosta, seka muusta kompetenssista.

Vuodelta 2018 olevasta rekrytointitutkimuksesta (aTalent Recruiting) ilmenee, etta alakoh-
taisessa houkuttelevuudessa on eroja. Raportin vastaukset on keratty aloittain jaotellen
vastaukset IT-, kaupallisen- ja teknisen alan ammattilaisten vastauksiin. Kaikilla vastaajilla
selvasti houkuttelevimmat piirteet tydonantajassa olivat tyontekijoistdan huolehtiva ja urake-
hityksen mahdollistava. Muissa tekijoissa tarkeysjarjestys alkaakin jo muuttua niin, etta

selkeaa priorisointia eri piirteiden valilla on todella vaikea tehda.
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Taman tutkimuksen tarkoituksena on I0ytaa taloushallinnon alalta niita veto- ja pitovoima-
tekijoita, jotka houkuttelevat alan yrityksiin patevia osaajia, ja mitka saavat alalla jo tyos-
kentelevat harjaantuneemmat tyotekijat pysymaan toissa nykyisella tyonantajallaan. Nai-
den tekijoiden avulla alan yritykset pystyvat paremmin seka I6ytamaan uutta tydvoimaa,
etta sitouttamaan jo yrityksessa tyoskentelevat pysymaan pitempaan palveluksessaan,
jotta uuden tyovoiman rekrytointiin, perehdytykseen ja kouluttamiseen tarvittavien resurs-
sien tarve ei kasvaisi lilan suureksi. Tutkimuksen paatavoitteena on selvittaa, mitka tekijat

houkuttelevat alan yrityksiin tyontekijoita, ja mitka tekijat pitavat heidat siella.

1.4 Aiemmat tutkimukset aiheesta

Kotimaisessa tieteellisessa tutkimuksessa ei tata tyota tehdessa viela oltu tehty vastaa-
vasti rajattuja tutkimuksia. Vaikka veto- ja pitovoimaisuutta on tutkittu Suomessa ja kan-

savalisesti jo pitkaan, ei suomalaisen taloushallinnon alalta vastaavia |0ytynyt.

Sami Hakala (2018) on tutkinut tilitoimistoalan houkuttelevuuden ongelmakohtia, seka kei-
noja sen parantamiseksi. Han tutki kyselytutkimuksen avulla alan ja sen yritysten houkutte-
levuutta. Hanen tutkimuksensa keskittyi selvittamaan, miten alan yritysten toivottiin viesti-
van ja olevan nakyvilla opiskelijoiden ja nuorten kohderyhmalle. Tutkimuksessaan han on
tullut johtopaatokseen, etta tilitoimistoala on houkutteleva nuorten keskuudessa (mts. 51-
53). Hanen mielestaan kuitenkin mielikuvien vaaristymat ja tiedon puute alan, seka sen yri-
tysten tarjoamista mahdollisuuksista ovat merkittavimpia syita sille, miksei ala houkuttele
nuoria riittavasti. Tama tutkimus ei kuitenkaan ottanut kantaa alan, eika sen yrityksen pito-

voimaisuuteen, mika omassa tydssani on keskeinen tutkimuksen kohde.

Heidi Heikkila ja Sari Vierikko (2022) ovat tutkineet vammaistyon veto- ja pitovoimaa. Hei-
dan tutkimuksensa etsi keinoja sosiaali- ja terveysalojen tyontekijoiden sitouttamiseen
seka alaan, etta tydnantajaansa. He toteuttivat tutkimuksensa kvantitatiivisin menetelmin
kyselytutkimuksen avulla Tukenan asumispalveluissa tydoskenteleville sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneille tyontekijoille. Heidan paatelmanaan
oli, ettd merkittdvimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijat olivat tydpaikan kaytantéja (mts.
38-40). Voimakkaimpina sitoutumista lisaavia tekijoita olivat tyotehtavien mielekkyys,

osaamisen arvostaminen ja varmuus tyOpaikan sailymisesta. Myos tyoilmapiirilla ja tyo
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arvostuksella nahtiin olevan selkea yhteys tyontekijan sitoutumiseen. Tutkimuksen mu-

kaan palkkaus nahtiin myods merkittavana pitovoimaan vaikuttavana tekijana.

Tassa tyossa pyritaan selkeyttamaan myos pito- ja vetovoimaan vaikuttavia tekijoita, jotta
niiden tutkiminen voisi olla tulevaisuudessa selkeampaa. Edella kuvattujen opinnaytetoi-
den veto- ja pitovoiman kasitteiden rajaukset poikkeavat paljolti niista, mita tassa tyossa
on havaittu. joten taman tutkimuksen voidaan katsoa antavan edellytyksia myos jatkotutki-

mukselle.

1.5 Tutkimuksen vaiheet

Kohtuullinen korvaus tehdysta tyosta ja muut tydsuhde-edut, oma henkinen ja fyysinen hy-
vinvointi ty0ssa, seka oikeudenmukainen johtaminen ovat esimerkkeja aiheista, jotka var-
masti nousevat esiin tarkeina teemoina jokaisessa tyotyytyvaisyyskyselyssa, mita talous-
hallinnon tyonantajatkin tyontekijoilleen jarjestavat. Tassa tutkimuksessa pyritdédn tuomaan

esiin niita seikkoja, jotka tyontekijat kokevat kaikkein tarkeimmiksi ja vaikuttavimmiksi.

Tyodntekijoiden houkuttelevuuteen ja pysyvyyteen liittyvat organisaatioiden sisaiset tutki-
mukset ja aiheeseen liittyvat opinnaytetyot tehdaan useimmiten kvantitatiivisin menetel-
min, minka vuoksi halusin tehda tutkimuksen nimenomaisesti kvalitatiivisin menetelmin
haastattelemalla. Tyonantajaorganisaatioilla on harvoin resursseja tutkia veto- tai pitovoi-
maa kvalitatiivisin menetelmin niin, etta niista tehtaisiin yksittainen tulkinta. Taman tyon tut-
kimusongelmana on saada syvallisempi ymmarrys veto- ja pitovoimaan vaikuttavien teki-

joiden merkityksesta.
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2 PITOVOIMA JA VETOVOIMA

2.1 Pitovoima

Pitovoima on suomenkielisessa johtamisen termistossa melko uusi kasite, eika sita ollut
kotimaisessa tieteellisessa kirjallisuudessa tata tutkimusta tehdessa viela maaritelty. Pito-
voimaa lahimpana englanninkielisena vastineena voidaan pitaa termia employee retention,
jolla tarkoitetaan tyOvoiman pysyvyytta, mihin myos pitovoimalla useimmiten viitataan hen-
kilostojohtamisen kontekstissa. Pitovoima koostuu tekijoista, mitka sitouttavat tyontekijoita
tydnantajaan. Garberin (2008, s. 2, 39) mukaan tyontekijdiden pysyvyyden parantaminen
tulisi olla jokaisella yrityksella ja organisaatiolla yhtena tarkeimmista strategisista tavoit-
teista jo nyt, kun tulevaisuudessa osaavan tyovoiman sitouttaminen tulee kaymaan entista
suuremmaksi haasteeksi. lIman johdonmukaista pitovoiman lisaamiseen keskittyvaa stra-
tegiaa yritysten on vaikea pitaa tyontekijoitaan sitoutuneina, koska talloin ei pystyta tunnis-
taa niita tekijoita, mitka aiheuttavat tyontekijoiden vaihtuvuutta. Korkea tyontekijoiden vaih-
tuvuus kertoo vetovoimaisuuden puutteesta ja on selkein merkki pitovoimastrategian epa-

onnistumisesta tai puutteesta (Bussin, 2018, s. 3).

Bussin (2018, s. 3) tiivistaa pitovoiman organisaation prosessiksi, mika tahtaa pitamaan
tydntekijan tydnantajan palveluksessa mahdollisimman pitkdan. Han kuten myds Garber
(2013, s. 1) ovat ymmartaneet pitovoimaa lisdavien toimintamallien lisaavan myds tydomoti-
vaatiota ja tydhyvinvointi, seka niiden kautta suoraan tuottavuutta. Toisin sanoen tyonteki-
joiden pitovoimasta huolehtiminen paitsi vahentaa vaihtuvuutta, myos lisaa sen tyontekijoi-
den tuomaa panosta yritykseen, joten pitovoiman parantamisen hyodyt eivat rajoitus pel-

kastaan vaihtuvuuden vahentamiseen.

Kossivi ym. (2016) ovat tulleet tutkimuksessaan johtopaatdkseen, etta pitovoima koostuu
useiden tekijoiden summasta, eika pitovoimaa voi lisata tehokkaasti yksittaisten tekijoiden
toimesta. He havaitsivat myos, etta yleisen tutkimustiedot valossa pitovoimaa muodosta-
vien tekijoiden tehokkuuteen vaikuttavat tydontekijan omat henkilokohtaiset ominaispiirteet
ja toimiala, milla tydskennellaan, seka tydnantajan maine, eli tybnantajabrandi. Heidan
mielestaan seka pitovoimatekijat, etta niiden vaikuttimet ovat monimutkainen kokonaisuus,

josta on paljon vaaria tulkintoja yrityksissa, jonka vuoksi niita tulisikin tutkia nykyista
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enemman. He ovat tunnistaneet kahdeksan selkeaa pitovoimatekijaa, joita ovat urakehi-
tysmahdollisuudet, tyosta saatu kompensaatio, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, johtaminen,
tyoskentely-ymparisto, sosiaalinen tuki, omat vaikutusmahdollisuudet, seka oppiminen ja

kehittyminen.

Das ja Baruah (2013) ovat tehneet kirjallisuuskatsauksen tyontekijoiden pitovoimatekijoi-
hin, tyotyytyvaisyyteen ja tydvoiman vaihtuvuuteen artikkelissaan. Heidan mielestaan pito-
voimaan vaikuttava tekijat vaikuttavat suoraan myads tyotyytyvaisyyteen, kun tyotyytyvai-
syydella taas on todettu olevan suora yhteys tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Naiden kolmen
tekijan keskinainen yhteys on katsauksen mukaan siis niin ilmeinen, etta ne kaikki tulisi ot-
taa huomioon pitovoimasta puhuttaessa. Artikkelissa on havaittu yhdeksan eri tekijaa,
jotka vaikuttavat tydntekijoiden pitovoimaan. He ovat tunnistaneet tekijoiksi tydsta saadun
kompensaation, muut palkkiot ja tunnustukset, urakehitys, omat vaikuttamismahdollisuu-
det, tydn ja vapaa-ajan tasapainon, hyvan tydympariston, koulutuksen ja kehittymisen, joh-
tamisen ja turvallisuuden, joten tulokset ovat hyvin samankaltaiset edella mainitun tutki-

muksen kanssa.

Seka Arthurin (2001), Mosleyn (2014) etta Garberin (2008) tunnistamat ja mainitsemat pi-
tovoimatekijat I1oytyvat molemmista aiemmin mainituista kirjallisuuskatsauksista. Lienee
turvallista olettaa, etta vaikka pitovoima on Suomessa tieteellisessa tutkimuksessa ja kirjal-
lisuudessa vahan kaytetty termi, ovat pitovoimatekijat itsessaan aiemmin tunnistettuja ja
tutkittuja ilmidita. Kysymykseen siita, ettda mitka pitovoimat tekijat ovat tehokkaimpia tai tar-
keimpia, ei I0ydy yhta, eika yksiselitteista vastausta, joten kaikki pitovoimatekijat on otet-

tava huomioon tavalla tai toisella, jotta pitovoimatekijoita voidaan johtaa tehokkaasti.

Pitovoimatekijoita on eri kirjallisuudessa jaettu eri tavoin, ja monien tekijoiden maaritelmat
menevat myos keskenaan paallekkain. Tutkittavan aiheen seka itse tutkimuksen selkeytta-
miseksi paadyttiin kayttamaan pitovoimatekijoista alla olevaa jaottelua, joka sisaltaa taman

tutkimuksen kannalta oleelliset seikat, joita tutkitusta lahdeaineistosta havaittiin.

Pitovoimaan vaikuttavat tekijat ovat seuraavat:
— Palkka

— Muut aineelliset ja aineettomat palkkiot
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— Urakehitys

— Kehittyminen ja kouluttautuminen

— Osallistavuus

— TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
— Turvallisuus

— Tyodilmapiiri

— Lahijohtaminen

2.1.1 Pitovoimatekijat ja niiden johtaminen

Henkilostojohtamisen yhtena tarkeimmista tavoitteista on houkutella yritykseen henkil0s-
t04a, joka auttaa organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa, seka pitaa heidat. Henkilostolla
tulee olla oikeanlainen osaaminen, minka lisaksi heita tulee olla kaytettavissa oikea maara
oikeaan aikaan. Johtamisella luodaan toimintamallit yrityksen pitovoimaa tukevien tekijoi-
den syntymiselle (Kauhanen, 2012, s.18; Viitala, 2021, s.12). Johtamiskaytannailla on
suora ja vaikuttava merkitys henkiloston pysyvyyteen, eli pitovoimaan. Hyva johtajuus joh-
taa parempaan tyotyytyvaisyyteen ja -motivaatioon, joka taas vahentaa tyontekijoiden
vaihtuvuutta, mika on merkki pitovoiman toteutumisesta (Das & Baruah, 2013; Kossivi ym.
2016). Yrityksen henkildstojohtamisen toimintamallit tulisikin suunnitella siten, etta yrityk-
sen pitovoimatekijat tulisi huomioitua yrityksen henkildstokaytannoissa, seka kaikessa

muussa toiminnassa, mika tyontekijoihin vaikuttaa ja mika heille nakyy.

Viitala (2021, s. 50) on tehnyt havainnon luokiteltujen yleisesti kaytdssa olevien henkildsto-
kaytantojen tutkimuksen keskeneraisyydesta, koska niista on puuttunut monia keskeista
tekijoita, joihin lukeutuu muun muassa henkiloston osallistamisen kaytannat, ja lahijohtami-
sen kaytannot. Han on nostanut naista tarkasteltavaksi muun muassa palkitsemista, ilma-
piirin ja osaamisen kehittamista, kyvykkyyksien ja urien hallintaa, osallistamiskaytantoja ja
tydhyvinvoinnin johtamista, jotka lukeutuvat selvasti aiemmin todettuihin pitovoimatekijoi-
hin.

Palkitseminen laajana kasitteena sisaltaa kokonaisuudessaan tyontekijan palkan, joka
maksetaan tehdysta tyosta ja kaikki muut rahallisesti mitattavat korvaukset ja etuudet,
seka aineettomat asiat, jotka tyontekija kokee itselleen palkitsevana (Viitala, 2021, s. 101).
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Naita kasitellaankin usein yhtena kokonaisuutena. Palkat ja palkitseminen nousevatkin
useimmissa pitovoimaa kasittelevissa julkaisuissa ensimmaisten tekijoiden joukossa esiin.
Aineettomia asioita, jotka tyotekijat voivat kokea palkitseviksi ja sita kautta muodostua pito-
voimaa edistaviksi, ovat esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omiin tyotehtaviin ja omaan
tyoskentelyyn, seka mahdollisuus oppimiseen ja urakehitykseen. Tyon sisallosta ja tekemi-
sesta kumpuava aineeton palkitsevuus ja taloudelliset palkkiot ovat molemmat merkittava
motivointitekijoita. Varsinainen palkka ja muut rahalliset korvaukset ovat motivointikeinoina
huomattavasti monimutkaisempia. Niiden merkitys vaihtelee suuresti eri ammattiryhmien ja
asematasojen valilla, ja ne menettavat merkitystaan, mikali tyon aineettomia palkkioita ei
koeta riittavan tyydyttaviksi. Tyytyvaisyys palkitsemiseen, seka aineelliseen, etta aineetto-
maan maaraytyy merkittavasti sen mukaan, miten hyvin tyontekija kokee sen olevan tasa-
painossa tyolle antamaansa panokseen nahden (Das & Baruah, 2013). Viitala (2021, s.
101) nakee tyodtekijan kokeman epatasapainon johtavan ennen pitkaa siihen, etta tydnte-
kija pyrkii itse tasapainottamaan tilaa joko pienentamalla omaa tyopanostaan, tai pyrki-
malla parempaan korvaukseen panoksestaan, josta voi seurata tydpaikan vaihtuminen.
Taman vuoksi tydnantajan tulisikin aina suunnitella palkitsemistapansa mahdollisimman
tasapainoisiksi ottaen huomioon seka tyonkuvan erityispiirteet, etta tyontekijan henkilokoh-

taiset ominaisuudet (Kauhanen, 2012, s.113).

Osallistaminen ja tydyhteison sisainen yhteistyd ovat myds merkittavia tydhon sitoutumista
parantavia tekijoita. Parhaassa tapauksessa koko yrityksen henkil6std kokee olevansa
osallinen yrityksen toimintaan, seka pystyvansa vaikuttamaan siihen (Viitala, 2021, s. 143).
Tunne siita, etta pystyy vaikuttamaan aidosti yrityksen paatoksentekoon lisaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, ja sita kautta sitouttaa tyontekijaa. Hanen mielestaan ylimman johdon
luottamus tydntekijoiden aitoon kehittamishaluun on merkittavin tekija osallistamisen kult-
tuurin luomisessa. Luottamus on kuitenkin vuorovaikutteinen tekija, jossa molempien osa-
puolien, seka johdon, etta tyontekijoiden, tulee pystya luottamaan toisiinsa. Viestimalla yri-
tyksen ajankohtaisista ja merkityksellisista asioista voidaan lisata luottamuksen tunnetta.
Tyontekijoiden osallistaminen ja yhteistyd ovatkin merkittava tekija luottamuksen kasvatta-
miseksi yrityksen johtoon, joten luottamus ja osallistaminen ruokkivat onnistuessaan toisi-
aan (Das & Baruah, 2013).
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Aiemmin oppimisella tarkoitettiin teoriatiedon osaamista ja omaksumista, kun nykyaan op-
pimiseen kasitetaan myos uusien tilanteiden ja ongelmien ratkaiseminen, joiden kautta
tyontekijat omaksuvat uutta tietoa ja osaamista. Osaamisen johtaminen nimensa mukai-
sesti tarkoittaa toimintaa, milla pyritaan kehittdmaan organisaation sisaista osaamista (Vii-
tala, 2021, s. 114-116). Osaamisen johtamisen merkittavimpia toimintoja ovat osaavan
henkiloston hankkiminen ja pitaminen, seka heidan osaamisensa kehittaminen. Tyossa ta-
pahtuvaa oppimista ja kehittymista tapahtuu osittain itsestaan ilman erillistd suunnittelua
tyota tehdessa, jonka lisaksi osaamista voidaan kehittdd myos suunnitellusti ja kontrol-
loidusti. Tyontekijan perehdytyksen, erilaisten koulutusten ja paivittaisviestinnan kautta voi-
daan osaamista kehittaa systemaattisemmin, kun epamuodollisempaa oppimista voidaan
tehostaa hieman toisenlaisin keinoin. Naihin kuuluu muun muassa erilaiset tyopajat ja pro-
jektit, tyokierto, seka tiimitydskentely. Sen lisaksi, etta tyontekijdiden osaamisen kehittami-
nen lisaa tyontekijan tyon mielekkyytta, saa tydnantaja siita myos selkeaa hyotya henkilos-
ton kyvykkyyden parantuessa. (Lemmetty, 2022, s. 101). Taman vuoksi suunnitelmallinen

osaamisen kehittaminen on erittain tehokas johtamisen keino.

Ty06- ja vapaa-ajan tasapainosta on tulossa koko ajan tarkeampi pitovoimatekija (Das &
Baruah, 2013). Tydnantaja voikin tukea tydntekijan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista
erinaisin keinoin. Esimerkiksi tydaikojen joustavuus ja erilaiset tydnantajan tarjoamat pal-
velut, kuten paivahoidon jarjestaminen ja lounasetu ovat niita, mitka voivat auttaa tyonteki-

jaa kehittamaan oman tyon ja vapaa-aikansa valista suhdetta (Kauhanen, 2012, s. 203).

Henkildstdjohtaminen on yksi merkittavimmista yrityksen kilpailutekijoista, koska silla, mi-
ten tyoyhteisda johdetaan, on merkittava vaikutus koko yrityksen toimintaan. Lahiesihenki-
|6ita ovat kaikki, joilla on suoraan johdettavanaan muita tyontekijoita (Viitala, 2021, s. 142).
Heita on kaikista johtajista eniten, ja he tekevatkin suurimman osan ihmisten johtamisesta.
Nykyaikaisissa organisaatiossa kaikilla tyontekijoilla on joku esihenkild. Esihenkildiden
rooli yhteis0ssa, seka heidan johtamistapansa ovat yksia merkittavimpia johtamisen naky-
via muotoja tyontekijoille. Heidan johtamisensa rakentaa tyopaikan kulttuurin. Lahijohtami-
selle tulisikin luoda yrityksen johdossa kehykset, jotka tukevat yrityksen strategian mu-
kaista henkilostojohtamista (Joki, 2021, s 98). Yrityksen johtaminen tulee suunnitella siten,

ettd se mahdollistaa ja tukee kaikkien pitovoimatekijdiden muodostumista. Johtamisen
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onnistumista tulee seurata, jotta sen vaikutuksia voidaan arvioida, ja sita kautta kehittaa

paremmaksi.

2.1.2 Tyohyvinvointi pitovoimatekijana

Johtamistyyleja on erilaisia, niilla on suuri vaikutus tyoyhteisdon ja sen hyvinvointiin. Esi-
miehen tehtava on luoda tyopaikalla tyohyvinvointia, eli positiivista ja kannustavaa ilmapii-
ria, joka tukee tyontekijan jaksamista ja suoriutumista hanen tyossaan, milla taas tyonteki-
jat saadaan pyrkimaan kohti yhteisia paamaaria (Joki, 2021, s. 150-152). Onnistunut johta-
minen koetaan tasapuolisena ja innostavana (Kossivi ym. 2016). Talldin luodaan edellytyk-
sia tyontekijoiden aloitteellisuudelle, itseohjautuvuudelle ja joustavuudelle. Hyvinvoivassa
tyoyhteisOssa vuorovaikutus on avointa, johtaminen koetaan tasa-arvoiseksi ja tyontekoa
edistavaksi. Tyohyvinvoinnin perusta syntyy johtamisen lisaksi tyoterveyshuollosta, -turval-
lisuudesta, yhteison ilmapiirista ja sen jasenten osaamisesta ja kyvykkyydesta (Pietikainen
& Rinta-Jouppi, 2020). Kaikki nuo tekijat toimivat aiemmin lueteltujen pitovoimatekijéiden
joukkoon suoraan tyoterveyshuoltoa lukuun ottamatta, mika sekin voidaan yhdistaa use-
ampaan pitovoimaa muodostavaan tekijaan, kuten tydsta saataviin etuihin, seka tarpee-

seen turvallisuuden tunteesta, jota tydterveyshuolto onnistuessaan tarjoaa.

Tyodhyvinvointi koostuu siis monista eri pitovoimaan vaikuttavista tekijoista, joista osaan
voidaan vaikuttaa tydnantajan puolesta suoraan erilaisin johtamisen keinoin, ja osaan
tydntekija voi itse vaikuttaa eniten. Manka ja Manka (2016 s. 71) ovat listanneet tyénanta-
jan ja tyontekijan vaikutuspiireissa olevia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joista ai-
noiksi tyontekijan omaan vaikutuspiiriin kuuluviksi keinoiksi luettiin myonteinen asenne,
tyoyhteisotaidot, seka yksilon vastuun omasta itsestaan ja itsensa johtamisesta. Kaikkiin

muihin pitovoimaa lisaaviin tekijoihin voidaan vaikuttaa suoraan johtamisen keinoin.

21.3 Tyonimu

Pitovoimasta, vetovoimasta, tyotyytyvaisyydesta ja tyohyvinvoinnista puhuttaessa puhu-
taan usein tyon imusta. Tyon imu on termina vakiintunut suomen kieleen kaannoksena
englanninkielisesta hollantilaisten tutkijoiden Arnold Bakkerin ja Wilmar Schaufelin maarit-

telemasta work engagement -termista (Hakanen, 2011, s. 38). Tyon imu ilmenee
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toteutuessaan siten, etta tyontekija haluaa tehda parhaansa tyon tavoitteiden saavutta-
miseksi. Han viihtyy tyossaan ja kokee tekevansa tarkoituksellista tyota. Tyon imua kokeva
tyontekija heraa ja lahtee toihin aamulla hyvilla mielin, seka nauttii tehdessaan sita. Aika
kuluu ty6ta tehdessa huomaamatta ja tyon tekemisesta ollaan ylpeita. Hakasen (s. 39) mu-
kaan tyon imua kuvaa parhaiten kolme hyvinvointia ilmentavaa tekijaa; tarmokkuus, up-
poutuminen ja omistautuminen. Tyontekijat, jotka kokevat tyon imua, ovat tuottavampia,
tyytyvaisempia, terveempia, ja sitoutuneempia, minka lisaksi he levittavat positiivista ilma-
piiria ymparilleen saaden ymparillaankin olevat tyontekijat herkemmin kokemaan tyon

imua (Rosethorn, 2009, s. 36).

Tyodn imua ei ole pakkomielteinen ja kohtuuttoman kuormittava tyoskentely, vaan se on
vastakohta, jota nimitetaan tydholismiksi (Hakanen, 2011, s.112, 118). Silloin ajatusta ei
saada irtautumaan tyosta, ei voida hyvin, eika saada mielihyvaa tyostaan ja toita tehdaan
pakonomaisesti, jolloin siita tulee uuvuttavaa. Tyoholismi ei johdu useinkaan itse tyosta,
vaan tyontekijan omasta suhtautumisesta itseensa ja tyohonsa. Tyohon kyllastyminen on
myos tyon imun vastakohta. Talldin tyontekija kokee tydnsa merkityksettomaksi ja tylsaksi,
jolloin han leipaantyy tydhonsa. Silloin tydnteon motivaatio on alhainen ja tekemisesta
puuttuu tarkoitus. Yksitoikkoinen tyo aiheuttaa herkasti kyllastymista, mutta aiemmin mie-
lekkaaksikin koettu tyo voi alkaa kyllastyttaa, jos tyontekija ei saa tyostaan tarpeeksi kun-
nioitusta tai han kokee tekemansa tyon hyddyttémaksi (Hakanen & Kaltiainen, 2020, s.
118).

Tyon imu on pidempiaikainen tunnetila, jonka taso voi vaihdella paivittain, mutta pitkassa
juoksussa tunnetila on suhteellisen samankaltainen (Hakala, 2020, s. 49, 105). Tyén imu
luo pohjan tyohyvinvoinnille. Tyd imua kokevalla tyontekijalla on paremmat voimavarat
tydssa suoriutumiseen. Hanen on helpompi selviytya tyon vaatimuksista ja saa parhaim-
millaan lisda voimavaroja tehdessaan mielekkaaksi kokemiaan tyotehtavia. Silloin kun tyon
voimavarat, niin sosiaaliset, psykologiset, kuin fyysisetkin, riittdvat tydn vaatimuksiin, paa-
see tyontekija kokemaan tyonsa positiivisia seurauksia. Silloin he suoriutuvat tydstaan hy-
vin seka ovat sitoutuneita siihen, ja talldin tyon imu toimii parhaimmalla tavalla. Tyon imua

kokevat tydntekija on sitoutunut tydhdnsa (Rosethorn, 2009, s. 36-38).
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2.2 VETOVOIMA

Vetovoimalla tarkoitetaan fysiikan kontekstissa voimaa, joka vetaa kahta kappaletta toisi-
aan lahemmaksi. Termia voidaan kayttaa yksinkertaisesti myds kuvaamaan voimaa, mika
vetaa. Kuvainnollisena termina vetovoima tarkoittaa kiehtovuutta, houkuttelevuutta tai vie-
hatysvoimaa (Vetovoima, i.a.). Henkildstdjohtamisen tieteenalalla vetovoima (eng. em-
ployee attraction) on yleisesti vakiintunut termi, jolla tarkoitetaan toimialan, ammatin tai
tydnantajan houkuttelevuutta. Pito- ja vetovoimatekijat ovat monilta osin yhtenevia, ja pito-
voimatekijat synnyttavat myos vetovoimaa, eli kiinnostusta yritysta kohtaan, koska ihmisen
tarpeet ja odotuksista tyotaan kohtaan ovat pitkalti samoja seka uraansa suunnittelevilla,
kuin tyossa jo olevilla. Usein pitovoimaa pidetaankin yhtena vetovoimatekijana, kuten
Huhta ja Myllyntaus (2022, s. 17) ovat tehneet.

Jotta yritys voi saada toimivaa ja osaavaa tydvoimaa, tulee sen olla houkutteleva tydnan-
taja (Garber, 2008, s. 1-3). Henkilostdn puoleensa vetaminen on yrityksille koko ajan haas-
tavampaa, kun tyontekijoiden maara vahenee suurten ikaluokkien vanhetessa, ja uudella
tydntekijasukupolvella on entista suuremmat vaatimukset tyénantajalta, eika tuo muutos
tule akkia vaihtamaan suuntaansa vaeston ikarakenteen ollessa nykyisen kaltainen. Kil-
pailu osaavasta tyovoimasta kiristyy. Myos tyon merkitys ihmiselle on muuttunut viimeisina
vuosikymmenina. Nykyaan tyo on yha useammalle meista osa elamaa, eika sen merkitys
tule todennakoisesti lahitulevaisuudessa vahenemaankaan (Bussin, 2018, s. 3). Tydter-
veyslaitoksen verkkolehdessa Sarkkinen (2016) oli kerannyt vastauksia kyselysta, missa
kysyttiin lukijoilta, etta mita tyo heille merkitsee, ja miten siihen suhtautuminen on muuttu-
nut vuosien mittaan. Vastauksista nakyy tyon vaatimusten koko kirjo. Osa ihmisista tekee
toita rahoittaakseen itselleen mieluisan elamantyylin, kun taas osa kokee voivansa saada
tydn avulla jotain sellaista merkitysta, jota rahan avulla ei voi saada. Monista vastauksista

myos kay ilmi, ettei tyota jaksettaisi tehda, mikali sita ei koettaisi mielekkaaksi.

Tyon tulee siis pystya tarjoamaan ihmiselle tarkoituksenmukaisuutta ja merkitysta, jotta se
on vetovoimainen (Malmelin & Hakala, 2012, s. 50). Yritysten tuleekin pystya rakentamaan
ja viestimdan omaa missiotaan ja visiotaan mahdollisimman selkeasti siten, etta tyontekijat
voivat ldytaa niista yhtenevaisyyksia omiin tarpeisiinsa ja arvoihinsa. Kun ihminen kokee

tekevansa merkityksellista tyota, jossa han voi vaikuttaa ja tuoda ymparistoonsa lisaarvoa,

on hanen tyoskentelynsa tuottavampaa, sitoumus tyonantajaan voimakkaampaa.
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Yritysten vetovoiman muodostaa sen identiteetti. Yrityksen identiteetti muodostuu niista
piirteista ja ominaisuuksista, mitka erottavat sen muista yrityksista ja organisaatioista (Mal-
melin & Hakala, s. 10-12). Inmisille syntyvat mielikuvat ja kokemukset yrityksen toimin-
nasta ja suhtautumisesta ympardivaan yhteiskuntaan muodostavat sille identiteetin. Mieli-
kuvat syntyvat median ja viestinnan vaikutuksella, minka vuoksi yhtion julkisuuskuva, el
brandi, on merkittavin yksittainen vetovoimatekija. Yrityksen brandi on sita, miten se koe-
taan, eika sita, mita se viestii (Rosethorn, 2009, s. 73). Tyontekijoilla on omat paamaa-
ransa ja tavoitteensa, ja vetovoima syntyykin silloin, kun tyontekija kokee tyonantajan
brandin sellaiseksi, etta tyonantajan nahdaan mahdillistavan tyontekijan omien tarkoitus-
periensa toteuttamisen tyonantajalla tyoskennellessaan, ja lIoytaa sita kautta tyosta mielek-

kyytta.

Vetovoima koostuu siis yrityksen toiminnasta ja viestinnasta kehittyneistd mielikuvista, etta
kokemuksista tydnantajana. Huhta ja Myllyntaus (2022 s. 18) esittavat mallin, jossa organi-
saatiolla on kaksi tapaa vaikuttaa vetovoimaansa. Toinen on tyontekijakokemus, joka muo-
dostuu tyontekijan ja tydnantajan vuorovaikutuksesta. Toinen on koko organisaatiobrandiin
alle lukeutuva tyonantajabrandi, johon myds tydntekijakokemuksilla on merkittava vaiku-
tus. Tyotekijakokemukseen vaikuttavat myos tyonantajabrandin antamat lupaukset ja odo-
tukset (Huhta & Myllyntaus 2022 s. 18-19). Tydntekijakokemus ja tydnantajabrandi ovat
siis keskenaan riippuvaisia niin, etta molemmilla on vaikutus toisiinsa. Sen vuoksi niita tu-
leekin kasitella yhdessa, eika taysi rajanveto niiden valilla ole mahdollista, eika edes tar-

koituksenmukaista

2.2.1 Tyontekijakokemus vetovoimana

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat kaikki tyopaikalla ja tydnantajan kanssa koetut asiat
(Rosethorn, 2009 s. 36). Kuitenkaan kaikkeen ei ole mahdollista vaikuttaa, joten tyonanta-
jan tulisi keskittya niiden kokemusten parantamiseen, mihin sen on helpoin vaikuttaa koh-
tuullisin resurssein. Perinteiset tyon pitovoimaa aiheuttavat tekijat ovat merkittava osa
tyontekijakuvan muodostumista, koska tyotyytyvaisyys ja tyotyytyvaisyys parantavat tyosta
saatavaa kokemusta. Tyontekijakokemus tulee olemaan, ellei jo olekin, yksi tulevaisuuden
tarkeimmista kilpailuvalteista yrityksille (Jenkens, 2023). Ihmisten oman vapaa-aikaansa

arvostus on kasvussa samalla, kun odotukset tyota kohtaan muuttuvat. Jos seka tyon
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merkityksellisyyden vaatimukset, etta vapaa-ajan arvostus ovat nousussa, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisesta onkin tulossa entista tarkeampaa. Tyonantajan tulee pyrkia hel-
pottamaan tyontekijan vapaa- ja ty6ajan yhteensovittamista tyoskentelykulttuurin muutok-

sessa, jotta tyontekijakokemus saadaan mahdollisimman positiiviseksi.

Huhta ja Myllyntaus (2022, s. 371) katsovat, etta tydontekijakokemuksen tarkeys vetovoi-
matekijana on korostunut edellisen vuosikymmenen aikana viestinnan ja tiedonkulun li-
saantyessa Heidan mielestaan tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia tydhonsa ja tyonanta-
jaansa viestivat positiivista signaalia tydnantajastaan ymparilleen. Perinteisesti suuri osa
ihmisista on puhunut niin tyostaan ja tyonantajastaan vahintaan laheisilleen ja sukulaisil-
leen. Laheisten ihmisten lisaksi toista on voitu puhua myoés vieraammille ihmisille. Sosiaali-
sen median suosion kasvaessa my0s tyontekijoiden kokemukset tydnantajastaan leviavat
aiempaa tehokkaammin ja laajemmalle yleisolle. Suoraan tyontekijalta tuleva viesti on mo-
nissa tilanteissa tehokkaampi ja uskottavampi, kuin yritykselta tuleva, vaikka viesti sisalto
olisikin sama (Mosley, 2014, s. 177). Tyodntekijan itsensa kertomat ura- ja asiakastarinat,
seka muut positiiviset kokemukset tyota tehdessa, ovat erinomaisia julkisuuskuvaa kehitta-
via viesteja seka ulkoisesti, etta sisaisesti. Parhaassa tapauksessa onnistunut tyontekija-
kokemus paitsi sitouttaa tyontekijaa tydnantajaansa, tekee se tyontekijasta positiivista
viestia ymparilleen levittavan brandi Iahettilaan, joka edesauttaa hyvan tyonantajabrandin

muodostumista.

2.2.2 Tyonantajabrandi vetovoimatekijana

Paras ja suorin tapa kehittaa tydnantajabrandin vetovoimaa, on sen oma henkildsté (Ha-
kala & Malmelin, 2012, s. 136). Positiiviset tarinat ja kokemukset tydntekijoiltd kuultuna
ovat tehokkain keino viestimaan yrityksen ulkopuolelle tydntekijakokemusta. Organisaation
sisalla tehty tyd pitovoiman kasvattamiseksi lisaa myos ulkoista vetovoimaa (Rasanen,
2019). Monissa yrityksissa tyonantajabrandi nahdaan pelkastaan henkildstéhallinnon, tai
vaihtoehtoisesti viestinnan alaisuuteen kuuluvana toimintona, kun tosiasiassa onnistuneen
tydnantajabrandayksen johtamisen tulisi tapahtua seka henkilostohallinnon ja viestinnan,
etta strategisen johdon yhteistydona. Tydnantajabrandi on sita, milta yrityksen toiminta nayt-

taa, millaisia henkilostoa siella tydskentelee ja mita yritys tekee.
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Tybnantajabrandi on osa organisaation brandia, eli yritysbrandi (Huhta & Myllyntaus, 2022,
s. 57-58). Useimmiten se on myds riippuvainen siita. Tyonantajabrandia ei voi irrottaa irral-
liseksi muusta organisaatiosta, eika sen brandista. Tyonantajabrandi kertoo, millainen yri-
tys on tyOnantajana ja miten se kohtelee tyontekijoitaan. Tyonantajabrandista puhuttaessa
hedelmallisin lahestymiskulma on se, miten brandi aidosti koetaan laajan yleison keskuu-
dessa, eika se, miten yritys itse oman brandinsa kokee. Sen vaikutukset heijastuvat yhtion
kokonaisbrandiin, eika se ole taysin hallittavissa oleva kokonaisuus. Yrityksen brandilla
tarkoitetaan samaa asiaa, kuin sen imagolla, maineella ja mielikuvilla. Sama koske myos
tyonantajabrandia. Tyonantajabrandi on se osa yrityksen brandista, mika vaikuttaa ja ve-

toaa yleisoonsa, eli tyontekijoihin.

Reis ym. (2021) ovat tehneet systemaattisen data-analyyseihin pohjautuvan katsauksen
tydnantajabrandin ja osaamisen johtamisen (eng. talent management) valisen yhteyden
selvittamiseksi. Heidan lopullinen paatelmansa oli, etta osaamisen johtamisen taso korreloi
voimakkaasti positiivisen tyonantajabrandin kanssa. Lisaksi he havaitsivat, etta positiivinen
tydnantajabrandi on valttamaton osaavimman tydvoiman rekrytoimiseksi ja pitdmiseksi.
Tybnantajabrandia voidaankin pitaa yhtena tarkeimmista tekijoista silloin, kun tydnantaja
haluaa rekrytoida palvelukseensa alan parhaimmat osaajat. Tyonantajabrandin tarkein
tehtava onkin siis erottaa yritys kilpailijoistaan herattamalla ihmisissa positiivisia mielikuvia
tydnantajana (Mosley, 2014, s. 109-110).

2.3 Yhteenveto

Kuten aiemmissa kappaleissa havaittiin, pito- ja vetovoima koostuvat useiden tekijoiden
yhteissummasta. Tassa tyossa kaytetyissa lahteissa seka veto-, etta pitovoimatekijoina
mainittiin toistuvasti yhtenevaisia teemoja. Vaikka terminologiassa ja rajauksissa havaittiin-
kin eroja, ei niiden valilla havaittu ristiriitoja. Talla perusteella voidaankin olettaa, etta aina-
kin nama tekijat lisdavat koettua veto- ja pitovoimaa. Mikdan havainto ei kuitenkaan pois-
sulje sita mahdollisuutta, etta veto- ja pitovoimaa voidaan kokea myds tekijoista, mitka ei-

vat sisaltyneet naihin havaintoihin.

Onnistuneen tutkimuksen kannalta on aina oleellista maaritella ilmidé mita tutkitaan. Taman

tutkimuksen toteuttamisen selkeyttamiseksi, seka tutkimuksesta saatavan tuloksen laadun
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parantamiseksi paadyttiin luokittelemaan tekijat seuraavan kuvion mukaisesti seuraaviin

teemoihin.

e Yritysbrandi
e Tybnantajabrandi
e Tyénantajamielikuva

Kuvio 2. Veto- ja pitovoimatekijat.

e Palkka

e Muut aineelliset ja aineettomat
palkkiot

e Urakehitys

e Kehittyminen ja
kouluttautuminen

e Osallistavuus

e TyOn ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen

e Turvallisuus

e Tyoilmapiiri

e Ldhijohtaminen
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3 REKRYTOINTI

Rekrytointi on yksi yrityksen tarkeimmista prosesseista, koska sen tarkoitus on [0ytaa yri-
tykselle oikeanlaista tydvoimaa silloin, kun se sita tarvitsee (Joki, 2021, s. 65-66). Hanen
mielestaan rekrytoinnin tulisi lahtokohtaisesti aina lahtea liikkeelle siita ajatuksesta, etta
millaista tyotekijaa yritys tarvitsee. Yrityksen tulee pystya maarittelemaan se, minka tehta-
van hoitamiseen rekrytoitavaa henkilda tarvitaan, minka avulla voidaankin miettia, millaista
osaamista ja ominaisuuksia rekrytoitavalla tulee olla. Tydntekijaa palkatessa ei kuitenkaan
tule miettia pelkastaan tehtavaa, johon tyontekijaa tarvitaan, vaan valinnassa tulee ottaa
huomioon se yhteisd ja ymparistd, mihin tydntekijaa ollaan palkkaamassa (Kaijala, 2016,
s. 19-24). TyOssa, jossa henkildon arkeen liittyy paljon kanssakaymista muiden tyontekijoi-
den kanssa, tulee ottaa huomioon myos hanen soveltumisensa osaksi jo olemassa olevaa
tydyhteis6a. Substanssiosaamisen lisaksi tydntekijan tulee pystya toimimaan osana tyotii-
mia ja -yhteis6a. Tyontekija, joka ei sovi yrityksen tarpeisiin ja yhteisoon, ei voi siella hyvin,
eikd sen vuoksi pysty suoriutumaan tydssaan pitkaan, eika tehokkaasti (Rotkin, 2015, s.
54).

3.1 Rekrytoinnin prosessin suunnittelu

Kaijalan (2016, s. 127-128) mielesta rekrytoinnin prosessi pitaisi aina suunnitella sen poh-
jalta, minka tasoista tyovoimaa tarvitaan, miten paljon soveltuvaa tydvoimaa on tarjolla.
Kun tiedetaan millaisia taitoja ja ominaisuuksia tyontekijalta vaaditaan ja odotetaan, voi-
daan alkaa suunnittelemaan rekrytoinnin prosessia. Rekrytointia suunnitellessa tulee aina-
kin miettia, mista tyontekijoita etsitaan ja millaisia hakukanavia kaytetaan, seka milla me-
netelmilla tyontekija toimeen valitaan. Rekrytoinnin tekemiseen ei ole vain yhta oikeaa ta-
paa (Rashmi, 2010, s. 22-23). Rekrytoinnin prosessi tulee suunnitella siten, etta sen avulla
on mahdollisuus I6ytaa yritykseen juuri ne tekijat, joita tarvitaan. Oleellista on myds arvi-
oida rekrytoinnin jalkeen prosessin onnistumista, etta sita voidaan jatkossa kehittaa mah-

dollisimman hyvaksi.

Rekrytointi voidaan tehda joko ulkoisella rekrytoinnilla etsimalla tarvittavaa tyontekijaa yri-
tyksen ulkopuolelta, tai sisaisella rekrytoinnilla kohdentaen haku jo yrityksessa tyoskente-
leville (Joki, 2021, s. 66-68). Ennen ulkoisen rekrytoinnin jarjestamista olisi aina syyta
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pohtia, voisiko tarvittavaa tydvoimaa loytya sisaisella haulla. Moni tyontekija voi haluta
vaihtaa tehtavaa laajentaakseen osaamispiiriaan tai kehittaakseen tyon mielekkyytta tyon
kierron keinoin. Sisaisessa rekrytoinnissa on monta hyvaa puolta. Yrityksessa jo valmiiksi
tyoskenteleva tyontekija tunnetaan entuudestaan. Tiedetaan hanen tyoskentelytapansa,
seka vahvuutensa ja heikkoutensa. Lisaksi talon sisalta siirtyva tyontekija tuntee niin sano-
tusti talon tavat, joten perehdyttaminen on todennakoisesti tehokkaampaa. Sisaisessa siir-
rosta voi seurata my0Os haasteita, joita ei ulkoisessa rekrytoinnissa paase syntymaan. Si-
saisessa haussa voi tyOpaikkaa hakea useampikin tyontekija, jolloin osa hakijoista jaa va-
litsematta. Kaijalan (2016, s. 246) mukaan tama voi synnyttaa valitsematta jaaneissa
huono mielta ja pettymysta, tai jopa kateutta valittua henkilda kohtaan. Lisaksi ongelmia
voi syntya silloin, jos haetaan esihenkild yhteison sisalta. Yhteisossa, jossa valittu henkilo
on aiemmin tydskennellyt alaisena muiden rinnalla, voi kokea esimiesasemaan noustes-
saan ongelmia oikeanlaisen roolin saavuttamiseksi. Sisadisen haun kautta yhteison sisalta
valittu esimies voi monissa tapauksissa jaada ilman tarvittavaa tukea sen vuoksi, etta han
tuntee alaisensa ja ymparistonsa, mutta tarvitseekin todennakaoisesti paljon tukea yrityksen
johdosta. Sisaisessa rekrytoinnissa tyontekijoiden vaatimukset ja valintakriteerit tulee opti-

maalisessa tilanteessa olla samat, kuin ulkoisessakin.

Ulkoinen rekrytointi alkaa Kaijalan (2016, s. 129) mukaan siita, ettd paatetaan rekrytointi-
viestinnan kanavat. Kanavien valintaan on syyta kiinnittaa erityista huomiota, koska valittu
kanava vaikuttaa suuresti siihen, millaisia ihmisia viestinta tavoittaa. Yritys voi laittaa liik-
keelle mainoksia ja ilmoituksia, jossa ilmoitetaan vapaasta tyopaikasta (Rashmi, 2010, s.
26-28). Niita voi olla lehdissa, televisiossa, verkossa, tai vaikka ulkona olevalla mainostau-
lullakin siina, missa mita tahansa muitakin mainoksia ja ilmoituksia. Siihen voidaan kayttaa
erityisia rekrytointiin tarkoitettuja verkkosivuja ja -palveluita. Tydntekijaa voi etsia myos
rekrytointiin keskittyneen yrityksen tai toimijan kautta. Rekrytointiyrityksilla on useimmiten
kerattyna luetteloon mahdollisesti kiinnostuneiden tyontekijoiden tietoja valmiiksi, joista
rekrytoitavaa voidaan etsia, tai se voidaan tehda suorahakuna, jolloin rekrytoitavia henki-
[6ita etsitaan ja lahestytaan aktiivisesti niin, etteivat he valttamatta ole edes toita etsineet.
Rekrytointi voi tehda myds erilaisissa rekrytointitapahtumissa ja -messuilla, seka myds op-

pilaitoksissa
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Rekrytointikanavia on olemassa muitakin, jotka eivat ole kuitenkaan yhta kaytettyja, kuin
edelld mainitut yleisimmat kanavat (Kaijala, 2016, s.149). Tyontekija voidaan rekrytoida jo
yrityksessa tyoskentelevan tyontekijan suosituksesta. Rekrytointia tehdaan myos yrityksen
yritysten kumppani- ja yhteistyoverkostojen kautta, kuten esimerkiksi asiakkaiden tai toi-
mittajien henkildstosta, tai jopa saman alan yrityksesta, joiden kanssa tehdaan yhteistyota.
Nama rekrytointikeinot ovat edullisia toteuttaa, mutta niilla ei myodskaan pystyta tavoitta-
maan laheskaan samanlaista vastaanottajakuntaa, mita avoimemmilla rekrytointimenetel-
milla (Rashmi, 2010, s. 38). Useimmiten yritykset valitsevat useamman kanavan, joilla
tyontekijaa etsitaan. Laajempi valikoima kaytettavia kanavia varmistaa sen, etta viestin ta-

voittaa mahdollisimman moni potentiaalinen tyontekija.

3.2 Tyodntekijan valinta

Riippumatta siita, millaista rekrytoinnin kanavaa on kaytetty, on yrityksen aina tehtava paa-
tos (Joki, 2021, s. 73). Vaikka potentiaalisia tyontekijoita olisi ainoastaan yksi, tulee yrityk-
sen valita, etta palkkaatko he hanet, vai ei. Harvoin tilanne kuitenkaan on sellainen, etta
ehdokkaita on ainoastaan yksi, varsinkin jos rekrytointiin on kaytetty useampaa, kuin yhta
hakukanavaa. Valintaprosessi maaraytyy lahes aina sen mukaan, miten erityista osaa-
mista tehtavan hoitaminen vaatii, miten paljon on hakijoita, seka millaiset resurssit valin-

taan on kaytettavissa.

Usein valintaprosessi alkaa karsinnalla, jossa hakijoiden joukosta poimitaan pois ne, jotka
eivat tayta tyo koulutus-, tai kokemusvaatimuksia (Kaijala, 2016, s. 66, 169). Sen jalkeen
voidaan valintaa jatkaa joko mahdollisilla esitehtavilla, soveltuvuusarvioinnilla, tai tehda
suoraan haastattelu. Haastattelua pidetaankin kaikkein tarkeimpana valinnan vaiheena, ja
niita voidaan jarjestda myds useampia valintaprosessin eri vaiheissa. Seuraavassa vai-
heessa voidaan tehda soveltuvuusarviointeja ja erilaisia testeja, jonka jalkeen tarkistetaan
suosittelijat ja tehdaan paatos. Seka Joki (2021. s 73), etta Kaijala (2016, s. 176), korosta-
vat haastatteluiden merkitysta valintaprosessissa kaikkein merkityksellisimmaksi. Molem-
mat pitavat useampaa haastattelijaa parempana kuin yhta, koska silloin haastattelun arvi-

osta saadaan objektiivisempi.
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Tyodntekijan valinnan jalkeen alkaa onnistuneen rekrytointiprosessin ehka kriittisin vaihe,
mika on perehdytys (Rashmi, 2010, s. 149-152). Perehdytys ei periaatteessa olekaan
enaa rekrytoinnin prosessia. Kuitenkin sen tarkeytta korostetaan Joen (2021, s. 88) mu-
kaan jokaisessa rekrytoinnin ohjeessa. Hyvankin rekrytoinnin saavutukset muuttuvat mitat-
tomiksi, jos perehdytyksen tai rekrytoinnin jalkihoidon, kuten Kaijala (2016, s.66) asian il-
maisee, prosessiin ei panosteta. Perehdytyksen aikana tyontekijalle alkaa muodostumaan
mielikuvia ja -piteita tydnantajasta, seka itse tydnkuvasta. Ensimmaisten paivien ja viikko-
jen aikana tyontekijalle alkaa muodostumaan kasityksia siita, miten hyvin tydonantaja vas-
taa niita tarpeita ja odotuksia, mita tyontekijalla on. Mikali yrityksen perehdytysprosessi
epaonnistuu ja tyontekijalle paasee muodostumaan negatiivisia mielikuvia, on niita huo-
mattavan paljon vaikeampi muuttaa tulevaisuudessa, koska ensivaikutelmat ovat inmisille

hyvin tarkeita.

3.3 Rekrytoinnin merkitys yrityksen veto- ja pitovoimalle

Rekrytoinnin suunnitteluun ja jarjestamiseen kannattaa panostaa (Kaijala, 2016, s. 66;
Rashmi, 2010, s. 41). Seka kaytettavilla rekrytoinnin kanavilla, valintaprosessilla, etta pe-
rehdytyksella on merkitysta yrityksen pito- ja vetovoimaisuudelle. Rekrytointiin kaytettavilla
kanavilla ja viesteilla on aina vaikutus tyonantajamielikuvaan. Kaytettavien rekrytointika-
navien valinta tulee tehda siita lahtokohdasta, etta se tavoittaa haluttuja ihmisryhmia ja

viestin tulee olla sellainen, joka vetoaa heihin.

Kaytettaessa useita kanavia yhta aikaa, tulee viestit suunnitella siten, etteivat ne ole ristirii-
dassa keskenaan (Joki, 2021, s. 96). Kaijalan mukaan (2016, s. 151) viestin tulee korostaa
seka itse tyon, etta tydnantajan vetovoimaisuutta ja houkutella sopivia, seka karsia ei-ha-
luttuja, hakijoita. Tyontekijan valintaprosessissa ollaan suoraan vuorovaikutuksessa haki-
jan kanssa. Siina pyydetaan tekemaan ehka testeja, tehtavia ja soveltuvuuskokeita. Heita
haastatellaan ja heille viestitdan eri valintaprosessin vaiheissa. Niiden hakijoiden kanssa,
jotka paasevat valintaprosessissa pisimmalle, kommunikoidaan todennakdisesti eniten.
Naista kaikista valintaprosessin vaiheista hakijalle alkaa jo syntymaan mielikuvia tydnanta-
jasta. Viimeistaan perehdytyksen aikana tyontekija saa itselleen ensimmaiset kokemukset

yrityksesta tyonantajana. Tama vaihe on se, mista pitovoiman syntyminen alkaa.
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Huhdan ja Myllyntauksen mukaan (2022, s. 260-261) onnistunut rekrytointi tarvitsee tuek-
seen hyvaa tyonantajabrandia. Heidan mukaansa rekrytointi onnistuessaan myos kehittaa
tyonantajabrandia. Lisaksi positiivinen tyonantajakuva houkuttelee useampia ja laaduk-
kaampia hakijoita. Rekrytointiprosessin tulee tukea yrityksen strategiaa ja arvoja kaikissa
sen vaiheissa. Rekrytointiin liittyvaa viestinta on tarkea osa tyonantajabrandin rakenta-
mista (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2016). Sen avulla voidaan erottua kilpailijoista, ja rekry-
tointiviestinta onkin erinomainen kanava positiivisen tydnantajamielikuvan vahvistamiseen
ja tyénantajabrandin rakentamiseen. Rekrytointiprosessissa tulee huolehtia myos siita, etta
henkildille, jotka eivat tule valituiksi, jaa prosessista positiivinen mielikuva, koska he voivat
erinomaisia ehdokkaita seuraavassa tyontekijan haussa (Korpi ym., 2012, s. 47-49). Kai-
jala (2016, s. 67) kertoo, ettd on olemassa tutkimuksia, joiden mukaan tydsopimuksen te-
kohetkella tyontekijan sitoutuminen yritykseen on vahvimmillaan, minka jalkeen se alkaa
heikkenemaan. Se ei kuitenkaan koske kaikkia tyontekijoita, vaan rekrytoinnin jalkeen luot-

tamusta ja sitoumusta aletaan vasta tosissaan rakentamaan.
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4 TUTKIMUS

4.1 Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Sosiaalitieteellisissa opinnaytetdissa kaytettavat yleisimmat paatutkimusmenetelmat, eli

tutkimusotteet, voidaan jakaa kahteen tutkimustyyppiin - kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen
(Kananen, 2019, s. 25). Kvantitatiivinen tutkimus on maarallista tutkimusta, minka avulla

pyritdan useimmiten saamaan tutkimustuloksia, joita voidaan yleistaa kaytantoon. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen avulla pyritdan taas ymmartamaan syvallisemmin tutkittavaa ilmiota ja
sen taustalla vaikuttavia tekijoita. Taman tyon keskittyessa loytamaan vaikuttavimpia veto-
ja pitovoimatekijoita, valittiin tutkimuksen menetelmaksi laadullinen, eli kvalitatiivinen tutki-

mus.

Pitkarannan (2014, s. 33) mukaan laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkimuk-
sella tavoitellaan ilmididen laajempaa ymmartamista ja tulkintaa. Usein laadullisessa tutki-
muksen avulla pyritaan hanen mukaansa myos keksimaan keinoja ilmiodiden soveltami-
seen kaytanndssa. Tutkimuksessa kaytettavan aineiston keraaminen, kasitteellistaminen
ja analysointi ovat hanen mielestaan myos tarkeita vaiheita ja ne liittyvat vahvasti toisiinsa.

Toimia tehdaan usein paallekkain ja niiden erottelu on mydskin usein haastavaa.

4.2 Tutkimushaastattelu

Tutkimushaastattelun tyyppeja on kolme, ja niiden valinen ero syntyy siita, miten rakentei-
nen ja ohjattu haastattelu on (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s. 47-48). Lomakehaastattelut ovat
tarkkaan suunniteltuja ja jasenneltyja, kun taas strukturoimattomat haastattelut ovat enem-
man keskustelun kaltaisia. Teemahaastattelu on taas noiden valiin jaava haastattelu-
muoto, jossa haastattelu etenee nimensa mukaisesti tiettyjen teemojen mukaan. Vastaa-

jien tulkintatavat kysymyksista ja kasitteista tulevat teemahaastatteluissa myds huomioon.

Koska tutkimuksen paatavoitteena on havaita taloushallinnonalan veto- ja pitovoimateki-
joista niita seikkoja, mitka tyontekijat itse kokevat tarkeimmiksi ja vaikuttavimmiksi, paatet-
tiin tutkimus toteuttaa haastatteluna. Haastateltavien kanssa keskustelemalla olisi mahdol-

lista 16ytda mahdollisimman hyvin niita tekijoita, jotka tyontekijat itse kokevat tarkeimpina
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veto- ja pitovoimatekijoita itselleen. Haastattelu tutkimusmenetelmana lukeutuu kvalitatiivi-
siin tutkimusmenetelmiin ja on muotoiltavissa monenlaisten tutkimusten tekemiseen (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022, s. 32-34). Sen avulla voidaan tehokkaasti tasmentaa saatuja vas-
tauksia, seka esittaa lisakysymyksia ja perusteluita saatuihin vastauksiin. Lisaksi se koros-
taa haastateltavaa tutkimuskohteena ja antaa hanelle mahdollisuuden vaikuttaa tutkimuk-

sen kulkuun.

Haastattelumenetelman selkeana etuna on Jyringin (1974, s. 11-12) mukaan se, etta vaa-
rinymmarrykselle jaa vahemman tilaa, kuin kyselytutkimuksella. Kysymyksia pystytaan tar-
kentamaan ja toistamaan, jotta vastaamattomia kysymyksia jaisi vahemman. Lisaksi vaa-

rinkasityksia voidaan korjata haastattelun aikana, mika saatujen tulosten luotettavuutta.

4.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun ominaisuudet tukevat tutkimuksen tavoitetta saada syvallinen ymmar-
rys siita, mitka tekijat taloushallinnon osaajat itse kokevat tarkeimmiksi, ja mitka heidan
paatoksentekoonsa eniten vaikuttavat. Tutkimustavaksi valittiin siis puolistrukturoitu tee-

mahaastattelu, koska sen katsottiin tukevan tutkimuksen tavoitetta parhaiten.

Teemahaastattelussa korostuvat ihmisten omat tulkinnat tutkittavista asioista (Pitkaranta,
2014, s. 92-93). Haastateltaville esitettavat kysymykset ja niiden esitysjarjestys voivat
vaihdella. Sanamuodot voivat myos vaihdella. Teemahaastattelun tarkoitus on saada tutki-
muksen kannalta merkittavia vastauksia, joten kysymysten taytyy kuitenkin kiinteasti liittya
aiheeseen. Teemahaastattelussa kuitenkin kysymysten avoimuus ja rajaaminen tulee voi

vaihdella suurestikin.

Kuten tassakin tyossa, tutkimuksen kohteet, ja niihin liittyva termisto tarkentuvat teoria- ja
tutkimustietoon perehdyttaessa. Hirsjarvi ja Hurme (2022, s. 67) opastavat nostamaan tut-
kittavat ilmiot teorian kasitteiksi, joiden varaan haastattelun teemat rakentuvat. Haastatte-
lun kysymykset rakentuvat noiden teemojen ymparille, ja haastattelun aikana vastaukset ja
lisakysymykset taas tarkentavat ja ohjaavat kysymysteemoja. Haastattelurunkoa suunnitel-
lessa ei suunnitella varsinaisia kysymyksia, vaan teema-alueet, mihin haastattelu keskit-

tyy. He tuovat myos esiin, ettd haastateltavien henkildiden mielentila, seka laajempikin
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elamantilanne vaikuttavat vastauksiin, joten kysymysasetelmat tulisi olla tarpeeksi valjia

tuon seikan huomioon ottamiseksi.

44 Teemat

Tutkimuksen aiheesta halutaan saada syvallinen ymmarrys jattamalla mahdollisimman va-
han mahdollisuuksia kysymysten ja vastausten vaarinymmarryksille ja -tulkinnoille, joten
tutkimustavaksi valittiin teemahaastattelu. Tutkittavan kohteen omat kasitykset ja ymmar-
rys tutkimusaiheen teemoista voivat vaikuttavaa paljon haastattelun tuloksiin, mika pyrittiin
huomioimaan haastatteluiden aikana keskustelemalla termien kaytosta tassa tutkimuk-

sessa.

Arvioitaviksi pitovoimatekijoiksi haastattelussa nostettiin palkkaus ja muu tyosta saatava
tunnustus ja korvaukset, uramahdollisuudet, osallistava johtaminen, vapaa-ajan ja tyon yh-

teensovittaminen, tyoilmapiiri, osaamisen kehittdminen, seka johtaminen.

Vetovoimatekijoina arvioitiin tyontekijakokemusta ja tydnantajabrandin merkitysta, eli sita,
millaiselle tydnantajalle he olisivat valmiita vaihtamaan, seka sita, millaisia mielikuvia uu-
den tydnantajan tulisi herattaa, etta tyopaikan vaihtaminen voisi alkaa kiinnostamaan. Kay-

tanndssa nuo tekijat maarittavat mahdollisen tydnantajan houkuttelevuuden

4.5 Haastattelujen toteutus

Haastattelututkimuksen otosta, eli haastateltavia, valittaessa tulee aina ottaa huomioon se,
mihin kysymyksiin halutaan vastauksia. Tassa tutkimuksessa halutaan saada selville ta-
loushallinnon alojen veto- ja pitovoimatekijoita, joten on luonnollista valita haastateltavat
toimialojen yrityksista. Hirsjarven ja Hurmeen (2022, s. 59) mukaan kvalitatiivisessa tutki-
muksessa merkittavaa tietoa voidaan saada jo muutaman henkilon otannalla, ja laaduk-
kaita tutkimuksia on tehty myos yhta henkil6a haastattelemalla. Talldin puhutaan yleisesti
satunnaisesta naytteesta (Jyrinki, 1974, s. 28). Hanen mielestaan haastateltavien ihmisten
maara ei ole laheskaan niin oleellinen tekija, kuin haastatteluista saatujen havaintojen

maara ja laatu.
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Haastateltavien valinnassa otettiin huomioon taloushallinnon toimialan alalajien jakaantu-
minen. Kirjanpidon ja tilintarkastuksia tekevat yritykset muodostavat euromaaraisesti 98 %
taloushallinnon alojen liikevaihdosta (Tilastokeskus, i.a.-a), minka vuoksi paatettiin tutki-
mukseen ottaa yksi tyontekija kansainvalisesta tilintarkastusyhteisosta ja yksi kirjanpitoa
tuottavasta yrityksesta. Koska tutkimukseen kaytettavan otannan koko on pieni, pyrittiin
haastateltavien henkildiden valinta tekemaan siten, ettd haastatteluihin saataisiin erilaisia
nakokantoja. Valintakriteeriksi paatettiin tuoda myos uran pituutta ja ikderoa, koska mo-

lemmat vaikuttavat veto- ja pitovoimatekijoiden henkilokohtaiseen merkitykseen.

Ensimmainen haastateltava on 2 vuotta kirjanpidon tgita tilitoimistossa tehnyt noin 25-vuo-
tias henkilo, joka oli kuukautta aiemmin vaihtanut tyonantajaa. Han oli valmistunut liiketa-
louden tradenomiksi kaksi vuotta aiemmin, ja tydoskennellyt edellisella tydnantajalla siita
lahtien. Toinen haastateltava on alle 40-vuotias kauppatieteiden maisteri, joka on tydsken-
nellyt kansainvalisessa tilintarkastusyhteisdssa n.10 vuotta, minka lisaksi han on tehnyt
urallaan muita korkeaa osaamistasoa vaativia taloushallinon toita. Haastatteluiden tulok-
sista ei haluttu tehty yhtenaista johtopaatosta, koska tutkimuksessa pyrittiin havaitsemaan

my0s eroja vastaajien valilla.

Haastatteluiden pohjustukset kaytiin keskusteluna haastateltavien kanssa lapi ennen
haastattelun aloittamista. Tarkoituksena oli tuoda esiin haastateltavalle haastattelun tarkoi-
tus, mika oli saada vastaus haastateltavien henkilokohtaiseen tunteeseen veto- ja pitovoi-
masta. Haastateltavien kanssa kaytiin alussa myos lapi veto- ja pitovoiman maaritykset ja
merkitykset tdssa tutkimuksessa. Esille nostettiin myods se mahdollisuus, etta jos oma ko-
kemus ei sovi haastattelun raameihin, toivotaan haastateltavan kertovan omin sanoin ha-
nen oma nakemyksensa. Vetovoimaisuudella kerrottiin tarkoitettavan tyonantajan houkut-
televuutta, kuten yrityksen brandia tybantajana, sekd omaa mielikuvaa tydnantajana. Pito-
voimalla kerrottiin tarkoitettavan niita asioita, mitka sitouttavat tydnantajaan ja luovat pysy-

vyytta. Pitovoimatekijoiden maarittelyyn kaytettiin taman tyon jaottelua.

4.6 Keratyn aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineistoa analysoidaan kolmivaiheisena prosessina (Hirsijarvi &

Hurme, s.152-157). Prosessiin kuuluu aineiston kuvailu, luokittelu ja yhdistely.
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Kuvailuvaiheen tarkoitus on yrittaa luokitella ja jasennella tutkimuksen kohteita. Tassa vai-
heessa painottuu tutkijan oma tulkinta keratysta aineistosta. Tassa vaiheessa tulee pyrkia
punnitsemaan jokaisen yksityiskohdan relevanttius aiheelle, seka sen painoarvo suh-
teessa tutkittavaan ilmioon. Saadun aineiston luokittelu on tarkea osa analysointia. Luokit-
telu auttaa tulosten jasentelyssa, mika auttaa kasitteellistamaan tutkittavaa ilmiota. Luokit-
telun tulisi perustua johonkin empiiriseen pohjaan. Aineiston yhdistelyssa pyritaan rakenta-

maan luokitellusta aineistosta kokonaisuutta, jota niita voidaan kasitella.

Haastatteluaineistosta tehdyn analyysin tarkoitus on, etta tutkija pystyy tehda tulkintoja ai-
neistosta (Hirsijarvi & Hurme, s.157-158). Tulkintaa voidaan pitada onnistuneena silloin, kun
tutkimuksen lukija pystyy samaistumaan tutkijan nakokulmaan, seka pystyy ymmartamaan
ne seikat, minka perusteella kyseiseen tulkintaan on paadytty. Kvalitatiivisessa tutkimuk-

sessa tulkintoja tehdaan koko tutkimusprosessin ajan.

Laadullisen aineiston analysointia tapahtui useissa vaiheissa. Haastatteluiden aikana saa-
tuja vastauksia analysoitiin osittain jo haastattelun aikana, joiden perusteella tehtiin jatko-
kysymyksia ja tarkennuksia. Aineiston kuvailussa ja luokittelussa kaytettiin apuna tutki-
muksen teemoista saatuja havaintoja pito- ja vetovoimatekijoista. Aineistosta tehtyja luokit-
teluja verrattiin tutkimuksen teemoihin, jotta tutkimuksen tuloksista pystyttiin tekemaan joh-

topaatoksia.
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5 TULOKSET

5.1 Ensimmainen haastattelu

Houkutteleva tyonantaja on selkeasti rento yritys, mika ei ole turhan jaykka. Rennompi ja
ihmislaheisempi imago koettiin vetovoimaisempana, kuin kylma ja virastomainen. Ihmisla-
heinen mielikuva, missa yrityksen henkilosto esiintyy omilla nimillaan henkilokohtaisesti,
mainittiin helpottavan myos lahestymista. Toinen tekija, mika koettiin vetovoimaisena, oli
hyva maine tyonantajana. Jos yrityksesta on kuultu aiemmin muilta ihmisilta, ettei se ole
kohdellut tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti, ei sinne ollut mielekasta hakeutua toihin-
kaan. Pienellad paikkakunnalla, kuten Seinajoella koettiin huonon maineen leviavan nope-
asti, ja haastateltava kertoikin, ettei edes harkitsisi hakemista tyopaikkaan, mista olisi kuul-
lut enemman ikavia kokemuksia. Tyonantajamielikuva, mika ei herata luottamusta, ei hou-

kuttele.

Pitovoimatekijoista ensimmaisena haastattelussa nousi palkkaus. Toisen haastateltavan

ensimmainen kommentti hanelle tarkeista pitovoimatekijaista oli seuraava.

Kylla sinne kolmen karkeen ainakin nousee palkka, koska sita tarvitaan kuiten-
kin elamiseen.

Palkan maaran tulee olla sellainen, etta se on linjassa tyon vaatimusten ja kuormittavuu-
den kanssa. Jos alkaa muodostua tunne, ettei palkka vastaa annettua panosta, ei se
tunnu kohtuulliselta. Palkan kehittyminen osaamisen kehittyessa on sellainen tekija, mika

sitoo tydnantajaan.

Tyoilmapiiri nousi seuraavaksi esiin samalla todeten, ettei sekaan yksin riita pitkalle, mikali
muut pitovoimatekijat puuttuvat. Hyvan tyoilmapiirin maarittelee se, etta tyoyhteisdssa kai-
killa on mukava olla, eika kukaan koe epatasa-arvoa. Hyva tyoilmapiiri mahdollistaa sen,
etta kaikki saavat olla ja tydskennellda omana itsenaan. Johtamistavoilla nahtiin olevan
merkittava vaikutus tydhyvinvointiin niin, etta johtamistyylit ja -tavat koetaan tarkeimpia hy-
vinvoinnin rakentajina tai rikkojina. My0s rekrytoinnissa toivottiin otettavan huomioon sita,
miten mahdollinen uusi tyontekija sopii osaksi tyoyhteisoa. limapiiria kuvattiin hyvaksi sil-

loin, kun "kaikilla on kiva tulla toihin”
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Kolmantena esiin nousi mahdollisuus kouluttautua ja kehittya tyon ohessa. Tyossa, jossa
omaa osaamista ei ole mahdollista kehittaa, ei ole mielekas kovin pitkdan. Osaamisen ke-
hittdminen on tarkeaa myos urakehityksen kannalta, koska se mahdollistaa uralla etenemi-
sen. Erilaisia koulutuksia toivottiin kaikille tyontekijoille, eika pelkastaan tieylle joukolle,

jotta kaikki voisivat kehittya omassa tyossaan ja urallaan.

5.2 Toinen haastattelu

Jotta henkild olisi valmis vaihtamaan tyopaikkaa, tulisi sen tarjota mielenkiintoista tyota,
joka vastaa osaamista ja koulutusta. Palkkaus ei ainakaan saa laskea yhtaan, vaan sen
tulisi kasvaa, jotta toinen tydnantaja olisi houkuttelevampi Stressittdmampi toimenkuva
voisi myos olla houkuttelevampi, koska nykyisessa tyossa se on sesonkiaikaan iso kuor-
mittavuustekija. Sita, etta toinen tydnantaja tarjoaisi samanlaista ty6ta, ei koettu yhtaan
houkuttelevana. Nykyisen tydnantajan vetovoimatekijand ensimmaisena nousee esiin hyva

tyonantajamaine- ja kokemus. Henkilostolla on hyvat edut ja heista pidetaan huolta.

Pitovoimatekijoina mainittiin kaikki vetovoimana pidetyt tekijat. Palkkaus on tarkea tekija,
mutta ei maaraava. Jos jossain vaiheessa alkaisi tuntua, etta palkka ei ole kilpailukykyi-
nen, olisi sitoutuminen huonompaa. Kuitenkin palkkauksen pitaisi olla toisella tydnantajalla

selkeasti parempi, etta sen vuoksi toiselle tydnantajalle siirtyminen tulisi harkittavaksi.

My0s turvallisuus oli tarkea pitovoimatekija. Turvallinen olo tydskennellessa ja tunne, etta
oma tyopaikka on turvattu, lisaavat sitoutuneisuutta tyonantajaan. Tilanne, jossa oman it-
sensa, tai tyopaikan turvallisuus olisivat epavarmoja, olisi ahdistavaa tyontekijalle. Vaikka
oma tyollistyminen ei huoletakaan, tyopaikan ja tydyhteison vaihtuminen koetaan mahdolli-

sesti kuormittavana.

Ty06- ja vapaa-ajan valinen tasapaino on tarkeaa. Silla, etta tydnantaja mahdollistaa jous-
toa oman vapaa-ajan ja lomien suunnittelussa, on merkittava etu. Vaikka tyo on tiettyina
aikoina hyvinkin hektista ja vapaa-aikaa ei jaa aina riittdvasti, on muina aikoina mahdolli-
suus pidempiin vapaisiin silloin, kun se itselle sopii. Tarkeaa on perheelliselle myoskin se,
etta kesalomat ja merkittavat juhlapyhat saa olla rauhassa vapaalla. Tydaikojen joustavuus

on olennainen tekija tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa.
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Tyoilmapiiri ja hyva henki tyokavereiden kesken sitoo myos nykyiseen tyohon, ja toihin on
kiva tulla monesti pelkastaan tyokavereiden ansiosta. Positiivinen tyoilmapiiri lisaa omaa
tyohyvinvointia. Kokemuksia on myds tyopaikoista, joissa tydilmapiirin kanssa on ollut on-
gelmia, eika paluu sellaiseen tulisi kysymykseenkaan. Jos toihin ei olisi mukava tulla, al-

kaisi uuden tyopaikan etsiminen valittomasti

"Kouluttautumismahdollisuuksista ja urakehityksesta tai muusta pitda sanoa,
niin ne ei talla hetkella kiinnosta patkaakaan”.

Kouluttautumista ja urakehitysta ei nahty urallaan jo pitkalle edenneella tarkeana. Lisakou-
lutus ja yleneminen tuo todennakoisesti lisaa vastuuta ja tyotehtavia, mika ei houkuta. La-
hijohtamisen pitovoimavaikutuksesta on vaikea tehda arviota, koska sen lasnaoloa paivit-

taisessa toiminnassa ei juurikaan huomaa.

5.3 Yhteenveto

Molempien haastateltavien kokemaan vetovoimaan vaikuttaa eniten se, millainen tydnan-
tajamielikuva yrityksesta on muodostunut. Molemmat haastateltavat kokevat pitovoimateki-
joiden luovan myos vetovoimaisuutta. Positiivinen mielikuva yrityksesta tyonantajana koe-
taan houkuttelevana. Tyonantajamielikuvan ollessa negatiivinen asia oli painvastoin. Kum-
pikaan ei nahnyt todennakdisena vaihtoehtona tydllistya huonomaineiseen yritykseen,

palkkatasosta huolimatta.

Palkkaus nousi tarkeaksi vetovoimatekijaksi, mutta se nahtiin myds tarkeana pitovoimate-
kijana. Tarkeaa oli molemmilla vastaajilla se, etta he kokevat tyosta saatavan palkan, seka
muiden palkkioiden olevan tasapainossa tyon kuormittavuuden ja heilta vaadittavan osaa-
mistason kanssa. Palkan tulee myds olla myds linjassa sen kanssa, mita alan palkat ylei-

sesti ovat.

Pitovoimatekijoista molemmat tyontekijat nostivat heille tarkeimpien tekijoiden joukkoon
tyoilmapiirin ja tyokaverien merkityksen. Kun tyopaikalla on mukava ilmapiiri, sinne on mu-
kava saapua ja siella on mukava tydskennella. Molemmat haastateltavat kokivat mahdot-
tomina tilanteen, jossa he pystyisivat tydskentelemaan pitkia aikoja huonon ilmapiirin valli-

tessa.
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Toisella haastateltavalla turvallisuus nousi tarkeaksi tekijaksi, mita ensimmainen haastatel-
tava ei nostanut erityisesti esiin. Seka oma henkildkohtainen turvallisuus, etta tunne tyo-
paikan pysyvyydesta lisaavat pitovoimaa. Jos lasna on usein huoli tyopaikan sailyvyy-

desta, olisi silla negatiivinen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen.

Suurin ero pitovoimauuden kokemuksen kannalta haastateltavien valilla oli urakehityksen
ja kouluttautumisen teemassa. Ensimmainen haastateltava koki ne kolmanneksi tarkeim-
maksi tekijaksi, kun taas toinen ei nahnyt sita mitenkaan kiinnostava nykyisessa tilantees-

Saan.

Molemmat haastateltavat olivat yksimielisia siita, etta seka veto-, etta pitovoima koostuvat
molemmat monista tekijoista. Lisaksi molemmat kokivat, etta tassa tydssa maaritellyt veto-
ja pitovoimaa lisaavat tekijat menevat paljon paallekkain. Heidan mielestaan yritys, jonka
mielikuva vaikuttaa pitovoimaiselta, on vetovoimainen. Positiivinen tydnantajamielikuva

taas vuorostaan nahtiin paitsi vetovoimaa, niin myos pitovoimaa lisaavana.

Johtopaatoksena haastatteluista voisi todeta, etta vaikka molemmat henkilot nakivat veto-
ja pitovoiman muodostuvat samankaltaisista tekijoista, oli heidan mielestaan tekijdiden vai-
kuttavuuksissa isoja eroja. Hyvan tydnantajamielikuva molemmat nakivat suurimpana ve-
tovoimatekijana. Pitovoimatekijoista tyoilmapiiri oli ainoa tekija, minka molemmat haasta-
teltavat nostivat selkeasti tarkeimpien joukkoon. Palkkaus nousi myds esiin molemmilla,
mutta sita ei nahty niin merkityksellisena. Muutoin haasteltavien vastauksen poikkesivat
toisistaan, eika haastatteluiden perusteella pystytty tekemaan selkeda johtopaatosta siita,

mitka pitovoimatekijat ovat kaikkein tarkeimmat.
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6 EHDOTUKSET TOIMENPITEIKSI

6.1 Miten lisata pitovoimaa

Tyoilmapiirin merkitys korostui haastatteluissa kaikkein tarkeimmaksi. Hyva tyoilmapiiri to-
teutuu silloin, kun aamuisin on mukava tulla téihin ja tyonteko tuntuu mukavalta. Hyvassa
tyGilmapiirissa paasee syntymaan tyon imua, eivatka pienet vastoinkaymiset itse tyossa
lannista. Tyokaverien kanssa kaytava sosiaalinen kanssakaynti on tarkeaa, ja sen avulla
tyossa jaksetaan paremmin. Hyva tyGilmapiiri synnyttaa tyohyvinvointia ja tyytyvaisyytta

tydhon.

"Tydilmapiiri oli ihan tosi hyva ja kaikki tyokaverit oli tosi mukavia ja nain, etta
sellaisesta ei niin kuin ole ollut puutetta, mutta se pelkastaan eiriita, vaan sitten
pitaa olla niitd muitakin (pitovoimatekijoita)”.

Vaikka molemmat haastateltavat kokivat tyGilmapiirin yhtena tarkeimpina pitovoimateki-
joina, ei se yksinaan riita. Tyonantajien tulee huolehtia kaikkien pitovoimatekijoiden ole-

massaolosta.

Hyvan ilmapiirin lisaksi yrityksen palkkauksen ja muiden palkkioiden tulee olla kilpailuky-
kyisia. TyOsta tulee saada sen suuruinen palkka, etta se tuntuu kohtuulliselta tyon vaati-
muksiin ja kuormittavuuteen nahden. Kilpailijoita alempi palkka voidaan nahda myos merk-
kina siita, etta tydnantaja ei arvosta tyontekijoitaan. Palkan tulee myos kehittya sita mukaa

kun tyontekijan osaaminen ja tehokkuus paranevat.

Myds turvallisuuden tunne tyota tehdessa ja luottamus tydpaikan pysyvyyteen ovat tar-
keita. Tyontekijan pitaa pystya luottamaan siihen, etta tydnantaja on sitoutunut tyonteki-
joihinsa ja haluaa taata heille turvalliset tyoskentelyolosuhteet. Tyontekija, joka kokee
oman itsensa tai oman tyonsa uhatuksi, alkaa voida huonosti, eika ole enaa itsekaan si-

toutunut tydnantajaansa.

Haastateltava, joka oli viela uransa alkuvaiheessa, naki urakehitysmahdollisuuden ja kou-
luttautumismahdollisuudet erittain tarkeina pitovoimatekijoina, kun taas urallaan jo pitkalle
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edennyt ei antanut sille henkilokohtaisesti mitaan painoarvoa haastattelun hetkella. Uran ja

osaamisen kehitysmahdollisuuksia tulee olla.

6.2 Miten lisata vetovoimaa

Liiketalouden opiskelijoille jarjestetyssa kyselyssa kolme tarkeinta uratavoitetta olivat maa-
ilmanlaajuisesti tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, vakaa ja turvallinen tyd, seka johtotehtaviin
ylentyminen. Vastauksissa oli kuitenkin hajontaa, eika kymmenesta valittava olleesta teki-
jasta yksikaan ollut sellainen, jonka olisi valinnut yli puolet vastaajista. Urallaan jo edisty-
neille tehdyssa tutkimuksessa taas eniten toistuva tekija vastauksissa oli tyosta saatava
rahallinen korvaus, mutta kuitenkin vastaajista ainoastaan 49 % oli sen maininnut (Mosley,
2014, s. 90-93). Vaikka nuo kaikki tekijat selkeasti vaikuttavatkin houkuttelevuuteen, ei ole

niista voida tehda yksiselitteista paatelmaa, milla uusia tyontekijoita voidaan houkutella.

Rekrytointia tulee Kaijalan (2016, s. 242) mukaan ajatella pitkan ajan strategisena inves-
tointina. Tydntekija, joka on talossa kolmen tuhannen euron kuukausipalkalla kolme
vuotta, maksaa bruttopalkkoina tydnantajalle 108 000 euroa. Kun otetaan huomioon kaikki
tyontekijasta yritykselle aiheutuvat kustannukset, on tyontekijakulun kokonaiskustannus
Suomen Yrittdjien (i.a.) verkkosivuilla kaytetylla 1,6-kertoimella perati 172 800 €. Se on
monelle yritykselle merkittava kustannusera 3 vuoden ajalle, minka vuoksi rekrytointien on-

nistumiseen tuleekin panostaa, etta tuon investoinnin tuotto olisi mahdollisimman hyva.

Vetovoimaa tuleekin kasvattaa panostamalla yrityksen tydnantajabrandiin. Positiivinen
mielikuva yrityksesta tydnantajana tukee rekrytointien onnistumista ja onnistuneet rekry-
toinnit tukevat edistaa pitovoiman syntymista
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6.3 Ehdotuksia toimenpiteiksi

Ajat, jolloin tyontekijat jonottivat aamuisin tehtaan portailla toihin paastakseen ovat ohi.
Tana paivana, kuten lahitulevaisuudessakin, kilpailu tydvoimasta tulee lisdantymaan var-
sinkin niilla aloilla, joilla tyontekijoilta vaaditaan osaamista, joustamista ja sitoutumista. Niin
toimialojen, kuin niiden tyonantajienkin, tulee tehda jatkuvaa tyota osaavan tyévoiman

houkuttelemiseksi ja vaihtuvuuden pienentamiseksi pito- ja vetovoimaansa kasvattamalla.

Pitovoimatekijoista huolehtiminen ei valttamatta edes vaadi merkittavia rahallisia panostuk-
sia, vaan suurta osaa niista voidaan parantaa asenteita ja johtamismalleja muuttamalla.
Panostukset toki kuluttavat aina yrityksen resursseja jollain tapaa, oikein kohdennettu pa-
nostus esimerkiksi tydhyvinvointiin voi toisaalla taas saastaa resursseja merkittavasti.
Tyontekija, joka on sitoutunut yritykseen, on myos todennakdisesti tuottavampi ja kokee
tydn imua. Motivoitunut ja tyytyvainen tyontekija myos levittaa positiivisuudellaan hyvaa
mielialaa myos ymparilleen. Parhaimmillaan pitovoimaan tehty panostus voi tuottaa monin-

kertaisesti hyotya monella eri tavoin.

TyOantajien tulee kehittda vetovoimaansa positiivisen tyonantajamielikuvan kautta. Rekry-
tointien onnistumiseen vaikuttaa merkittavasti se, millaisena ty6antajana yritys koetaan,
seka se, millainen brandi yrityksella ylipaataan on. Negatiivisten tyonantajakokemusten
muodostumista kannattaa valtella kaikin keinoin, koska negatiiviset kokemukset leviavat
huomattavasti positiivisia tehokkaammin. Yrityksen tyonantajabrandi on sita, millaisena ih-
miset sen tydnantajana nakevat, eika se, miten yritys itse brandinsa kokee ja siita viestii.

Positiiviset tydnantajakokemukset taas syntyvat pitovoimatekijdista huolehtimalla.

Yrityksen rekrytointiprosessilla on myos merkittava vaikutus sen veto- ja pitovoimaan. Rek-
rytointiviestinta on hyva tilaisuus antaa ymparilleen positiivista viestia, mutta siina ei pida
sortua lilkkaa markkinointiin. Tyopaikkailmoitusten tulee olla rehellisia, koska tayttamatto-
mat lupaukset heikentavat luottamusta, pitovoimaa ja tydnantajakokemusta. Rekrytointi-
prosessia tulee kaikki hakijoita kohdella kunnioittavasti siten, etta heille jaa positiivinen
kuva yrityksesta. Hakijat, joita ei valita, voivat olla seuraavassa haussa erinomaisia ehdok-
kaita. Vaikka hakija koettaisiin sellaisena, ettei hanta haluta tdihin missaan tilanteessa, tu-
lee hantakin kohdella kunnioittavasti, koska hankin todennakdisesti jakaa kokemuksiaan

yrityksesta ainakin lahipiirilleen. Perehdytysvaiheeseen on syyta panostaa, koska silloin
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tyontekija saa ensimmaiset kokemukset tyoskentelysta, minka vuoksi sen onkin kriittinen

vaihe pitovoiman syntymisen alkamiseen.

Jokainen yritys on omalla tavallaan uniikki, eivatka samat toimet ja toimintamallit toimi kai-
kissa. Yrityksessa voi olla pitovoimatekijat suurilta osin huolehdittuna, mutta yksittainen
merkittava tekija ei toteudu, mika aiheuttaa haasteita. Toisessa taas voi olla yksittainen ja
merkittava asian erittain hyvin huolehdittuna, mutta muiden tekijoiden puute taas lisaa
vaihtuvuutta. Todennakoisesti suurimmassa osassa yrityksia todellisuus on jotain naiden

kahden valilta.

Vaikka vaihtuvuus yrityksessa olisikin pienta, eika tydvoiman saamisessa olisi ongelmia,
on veto- ja pitovoimaa synnyttavien tekijoiden huomioiminen tarkeaa. Niista suuri osa saat-
taa toteutua huomaamatta ilman, etta niihin on kiinnitetty aiemmin erityista huomiota. Tal-
I6inkin niiden tiedostaminen ja tunnistaminen on tarkeaa, jotta veto- ja pitovoimaa tukevien

tekijoiden sailyttaminen tulee huomioiduksi yrityksen muussa paatoksenteossa.

Yhtenaisia toimintamalleja veto- ja pitovoiman parantamiseksi ei voida jarkevasti luoda,
vaan jokaisen yrityksen tulee tehda niita toimia, mitka palvelevat juuri heidan tarpeitaan.
Voin varauksetta suositella kaikissa yrityksissa miettimaan pienen hetken sita, miten hei-
dan veto- ja pitovoimaisuudestaan huolehditaan. Seuraavassa kuviossa on taman tyon pe-
rusteella havaittuja teemoja, joista huolehtimalla paasee hyvaan alkuun veto- ja pitovoi-

man rakentamisessa.



Lisaa pitovoimaa Lisaa vetovoimaa

e Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen

e Palkkaus kilpailukykyiseksi

e Ldhijohtamiseen panostaminen

e Turvallisuuden tunteesta
huolehtiminen

¢ Ty0- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen
mahdollistaminen

e Urakehitys- ja
kouluttautumismahdollisuudet

Kuvio 3. Lisaa pito- ja vetovoimaa.
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e Pitovoimatekijat kuntoon

e Positiivisesta
tyonantajamielikuvasta
huolehtiminen

* Yrityksen brandi
houkuttelevaksi
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7 POHDINTA JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

7.1 Tutkimuksen tavoitteiden toteutuminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli I0ytaa merkittavimpia veto- ja pitovoimatekijoita taloushallin-
non alan yrityksissa. Maariteltyjen tekijoiden joukosta pystyttiin tunnistamaan seka yhte-
nevaisyyksia, etta eroavaisuuksia. Lahes kaikki pitovoimaksi maaritellyt tekijat olivat kui-
tenkin sellaisia, mitkd molemmat haastateltavat kokivat jollain tapaa tarkeiksi nykyisessa
ura- ja elamantilanteessaan. Molemmat haastateltavat kokivat yrityksen brandin ja tyonan-
tajamielikuvan olevan tarkeita vetovoimatekijoita. Tutkimuksen perusteella voidaan myos-
kin todeta, etta yrityksissa missa pitovoimatekijat toteutuvat, ovat vetovoimaisia. Sen toteu-
tuminen kuitenkin edellyttaa, etta yritys pystyy myos viestimaan positiivista tydnantajamie-

likuvaa organisaation ulkopuolelle.

Kuitenkaan tassa tutkimuksessa ei onnistuttu erottamaan tekijoiden joukosta niita merkitta-
vimpia teemoja, joihin tyonantajien tulisi selkeasti keskittya. Myoskaan ei pystytty selkeasti
osittamaan sita, mista erot haastateltavien valilla syntyivat. Syita voivat olla esimerkiksi
henkildiden oma elaman- tai uratilanne. Lisaksi ihmisen henkildkohtainen arvomaailma,
seka suhtautuminen tyohon ja tydntekoon varmasti vaikuttavat tavalla tai toisella heidan

kokemukseensa.

7.2 Aiheita jatkotutkimukseen

Vaikka tyontekijoiden pysyvyyden parantamiseksi ja vaihtuvuuden pienentamiseksi on
tehty paljon suomenkielisia tutkimuksia ja julkaisuja ei pitovoimaa ole yksiselitteisesti maa-
ritelty niissa. Sen vuoksi tutkimusaiheena voisi olla pitovoiman maarittely, eli selvitys siita
mista pitovoima rakentuu kaikkiaan. Laadukas tutkimus aiheesta auttaisi varmasti pitovoi-
man parantamista valillisesti useilla eri aloilla, jotka karsivat kroonisesta osaajapulasta. Li-
saksi olisi mielenkiintoista saada tietaa, miten eri alojen valilla I0ytyy vaihtelua siita, mitka
tekijat koetaan pitovoimana.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe on tutkimus, mika yrittaisi selvittaa yleisia

eroja koetuissa pitovoimatekijoissa. Koska kahden haastateltavan perusteella havaittiin jo
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selkea ero pitovoimatekijoiden merkityksessa, voisi esimerkiksi laajempi otanta paljastaa
enemman eroavaisuuksia. Myos eroa selittavien tekijoiden selvittaminen olisi sellainen

tyon aihe, mika voisi hyddyttaa pitovoiman tutkimista laajemminkin.

7.3 Opinnaytetyon prosessi

Ensimmaisen opinnaytetydn tekeminen oli kokonaisuutena opettavainen kokemus. Opin-
naytetyon vaiheiden ja vaatimusten kokonaishahmottaminen oli aluksi haastavaa. Opin-

naytetyon aihe ja toteutustapa vaihtuivat kaksi kertaa prosessin aikana, mika osaltaan li-
sasi hahmottamisen vaikeutta. Teoriapohjan relevanttius, tutkimuksen metodologia ja ai-
neiston analysoinnin vaiheet olivat omassa tyossani kaikkein haastavimmat. Kokonaisuu-

den ymmartaminen ja sisaistaminen vaativat paljon uuden oppimista ja omaksumista.

Valitut tutkimusmetodit osoittautuivat taman tutkimuksen kannalta onnistuneiksi. Haastat-
teluiden alussa molemmat haastateltavat antoivat ymmartaa, etteivat he ole varmoja siita,
mita veto- ja pitovoimatekijat ovat. Haastatteluiden aikana pystyttiin tarkentamaan ja rajaa-

maan tutkittavia kasitteita, mika edisti tutkimuksen tavoitteiden toteutumista.

Kun ymmarsin, mika merkitys teoriapohjalla ja tutkimusmetodologilla on tyon toteutukselle
ja laadulle, alkoi opinnaytetyon prosessi selkeytya itsellenikin. Tyon etenemista sujuvoitti
kieltamatta myos lahestyva viimeinen palautuspaiva. Kun tyon tekemisesti alkoi tulemaan
saannollista ja sen kanssa istui useamman kerran viikossa, alkoi tyo etenemaan suhteelli-
sen sujuvasti. Valilla paasi jopa kokemaan jonkinasteista flow-ilmiota ja tekstia syntyi
melko vaivattomasti. Toinen opinnaytetyoni, mikali sellaista alan joskus tekemaan, tulee
sujumaan paljon tehokkaammin ja laadukkaammin, kun prosessin olen kerran kaynyt lapi

ja saanut jonkintasoisen ymmarryksen siita, mita tyon taytyy sisaltaa.
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