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1 Johdanto

Suomessa on meneillddn suuri rakennemuutos, joka on nahtavissa seka taloudessa
ettd tyoelamdassa. Kyseessa ei ole pelkdstaan yleismaailmallisesta taloustilanteesta
johtuva laskusuhdanne, vaan rakennemuutos johtuu useasta eri tekijasta. Suomen
taloutta rasittavat edelleen 1990-luvun lamasta jaanyt rakenteellinen tyottomyys,
suurten ikaluokkien elakoityminen ja tyodikdisten maaran vaheneminen. Erityisesti
tyoikdisten maaran vaheneminen aiheuttaa yrityksille haasteita, joihin yritysten on
|6ydettava ratkaisu saadakseen riittavasti, niin maarallisesti kuin laadullisestikin
tyovoimaa. Kilpailussa tyovoimasta parjaavat vain ne yritykset, jotka pystyvat
tekemaan yrityksesta houkuttelevan nykyisten ja potentiaalisten tyontekijéiden

silmissa. (Ruotsalainen 2013; Tennant 2013.)

Ty6elama ja tyon tekeminen ovat viime aikoina muuttuneet tyotehtavien ja tydurien
suhteen, mutta myds uusien sukupolvien ja tyontekijoiden myota. Internet-talous on
sekin vaikuttanut tyéelaman murrokseen, silla digitalisoitumisen seurauksena
tyotehtdvat ovat muuttuneet. Tuotannon tyopaikkoja on havinnyt globaalien
yritysten siirtdessa tuotantoaan halvempiin maihin, mutta Suomeen on syntynyt
tyopaikkoja palvelualalle ja tietotyohon. Uusi tyoelama, uudenlaiset tyotehtavat ja
uusi sukupolvi haastavat niin tekijat kuin yrityksetkin.

(Paananen 2013.)

Ty6elaman murros ja suurten ikdluokkien elakéityminen haastavat organisaatiot
kehittamaan tyonantajakuvaansa parjatakseen kilpailussa uusista potentiaalista
tyontekijoista. Hyvalla tydnantajamaineella vahvistetaan kilpailukykya
potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa, ja onnistuneella rekrytoinnilla
varmistetaan, etta organisaation henkildstén maara ja osaaminen vastaavat
organisaation tarpeita. (Aula & Heinonen 2002, 170-171; Karvonen 2005, 69; Vuokko
2004, 204.)



Uudet tulevat sukupolvet eroavat taysin aiemmista sukupolvista monessa suhteessa,
mutta erityisesti siind, etta heidan eldamdssaan on digitaalisuus aina ollut lasna. Jotta
organisaatio pystyisi vastaamaan potentiaalisten tyotekijoiden odotuksiin, on
olennaista selvittaa, millaisia odotuksia tulevilla osaajilla on niin tyéelamalta kuin
tyonantajiltakin. (Herbison & Boseman 2009, 1-3; Mokka, Neuvonen, Riala, Vassinen,

Alanen, Kaskinen & Aman 2009, 5.)

1.1 Opinnaytetyon lahtokohta ja tavoitteet

Kansaneldkelaitoksessa (myohemmin Kela), kuten muissakin organisaatioissa on
huomattu, etta kilpailu uusista osaajista on lisdantynyt. Nykyisin voidaankin puhua
tyontekijoiden markkinoista, silla hyvista tyontekijoista kdaydaan kovaa kilpailua.
Tradenomien koulutusohjelma antaa hyvan pohjan sille osaamiselle, jota Kelan
tyotehtavien menestyksekkadseen hoitamiseen tarvitaan. Taman opinnadytetyon
avulla halutaan selvittaa, millainen mielikuva tradenomiopiskelijoilla on Kelasta
tyonantajana ja mita kanavia he kadyttavat etsiessdan potentiaalisia tyonantajia.

(Svard 2013.)

Koska tutkittavasta ilmidsta halutaan saada mahdollisimman syvallinen ymmarrys,
tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa on
kyseessa empiirisen ilmion tutkiminen, jossa laadulliset menetelmat toimivat
tyokaluina kohdeilmion kasitteellisen merkityksen pohdinnassa (Eskola & Suoranta

2008, 14).



1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Kela on ollut mukana jo useampana vuonna Taloustutkimuksen ja Universumin
tekemissa tydantajakuvatutkimuksissa. Universumin tekemassa tutkimuksessa
vastaajat ovat kaupallisen alan opiskelijoita ja Taloustutkimuksen tekemassa
tutkimuksessa jo tydelamassa olevia esimiehia ja asiantuntijoita. Tutkimuksilla
halutaan saada selville, millainen mielikuva ja mita odotuksia heilld on Kelasta

tyonantajana.

Myds rekrytointikanavat ovat vuosien saatossa kokeneet muutoksia. Erityisesti
digitalisoituminen on mahdollistanut uusia viestinnan muotoja. Viestinta on
muuttunut entistda nopeammaksi ja my6s vuorovaikutteiseksi. Rekrytoinnin

kehittamiseksi halutaan saada selville, miten tradenomiopiskelijat tavoitetaan.

Tutkimuskysymykset ovat:

Millainen mielikuva tradenomiopiskelijoilla on Kelasta tyonantajana?

Mita kanavia tradenomiopiskelijat kayttavat etsiessdaan potentiaalisia tyonantajia?

Opinnaytetyon rakenne

Opinndytetyon raportointi alkaa johdannolla, joka tutustuttaa lukijan opinndytetyon
l[ahtokohtiin ja tavoitteisiin. Luvussa kaksi esitelldan toimeksiantaja ja aikaisempia
aihealueeseen liittyvia tydnantajakuvatutkimuksia. Luvussa kolme ja nelja esitetdan
kuvaus aihealueeseen liittyvasta teoriasta. Lukujen keskeisimmat kasitteet ovat
tydnantajakuva, y-sukupolvi ja sosiaalinen media. Luvussa viisi kerrotaan
tutkimuksen toteuttamisesta, tehdyistd menetelmavalinnoista ja aineiston
analysoinnista. Luvussa kuusi kerrotaan tutkimuksen tulokset ja viimeisessa luvussa

esitetdan loppuyhteenveto tutkimuksesta ja tuloksista.



2 Toimeksiantaja

Kansaneldkelaitoksen (Kelan) tehtdavana on hoitaa Suomen sosiaaliturvan piiriin
kuuluvien henkildiden perusturvaa. Jokainen Suomessa asuva on jossain eldmansa
vaiheessa Kelan asiakkaana. Myds ulkomailla asuva henkil6 voi tietyin edellytyksin
kuulua Suomen sosiaaliturvan piiriin. Kelan hoitamia sosiaaliturvaetuuksia ovat
lapsiperheiden tuet, asumistuet, opintotuki, sotilasavustus, sairausvakuutus,
kuntoutus, vammaisetuudet, tyottdman perusturva ja vahimmaiseldkkeet. Kelassa
ratkaistaan vuosittain 16 miljoonaa tukihakemusta. Kelan osuus Suomen
sosiaalimenoista on noin viidennes. Kelan toimintaa rahoittaa padosin valtio. (Kela

2013.)

Kelan toiminta-ajatus on Eldamadssa mukana — muutoksissa tukena. Talla halutaan
viestia Kelan olevan mukana kaikissa elamantilanteissa antamassa taloudellista tukea
ja turvaa Suomen sosiaaliturvaan kuuluville henkiloille. Kelan asema, tehtava ja
hallinto on saadetty Kansaneldkelaitoksesta annetussa laissa, ja sosiaaliturvaa

koskevista tehtdvista on sadadetty etuuksia koskevissa laeissa. (Kela 2013.)

Kansaneldkelaitos perustettiin vuonna 1937 hoitamaan kansaneldkkeiden
maksamista. Toiminta on laajentunut vahitellen ja vuonna 1964 saadetyn
sairausvakuutuslain my6ta lain toimeenpano tuli Kelan tehtaviksi. Viimeisten kahden
vuosikymmenen aikana Kelan hoitamat tehtavat ja maksamat sosiaaliturvaetuudet
ovat lisddantyneet merkittavasti. 1980-luvulla Kela sai hoidettavakseen ty6ttéman
perusturvan, 1990-luvulla lapsilisdt, opintotuen ja asumistuen ja viimeisimpina 2000-

luvulla elatustuen, vammaisten tulkkauspalvelun ja takuueldkkeen. (Kela 2013.)

Viime vuosina on kayty valilla kiivastakin keskustelua omaishoidontuen ja
toimeentulotuen perusosan maksamisen siirtamisesta Kelan hoidettavaksi. Siirtoa on
perusteltu mm. silld, ettd se edistaisi luottamusta yhteiskunnan tasapuoliseen
kohteluun, ns. yhden luukun periaatetta, ja etta tukihakemusten kasittely saattaisi

nopeutua (Lapintie & Tiainen 2013.) SDP:n kansanedustaja Anneli Kiljusen mielesta



toimeentulotuen perusosan siirtaminen Kelalle ei ole oikea ratkaisu, han pelkaa
siirron myo6ta unohdettavan ihmisen kokonaisvaltaisen auttamisen perinteisen

sosiaalitydn muodossa (Luumi 2013; Kela 2013.)

Etuuksien toimeenpanon lisaksi Kelan tehtaviin kuuluu:

- eri etuuksista ja palveluista tiedottaminen

- sosiaaliturvan kehittdminen tutkimusten avulla

- laatia tukien ja toiminnan ennakoinnissa ja seurannassa tarvittavia tilastoja,
arvioita ja ennusteita

- tehda ehdotuksia sosiaaliturvaa koskevan lainsaadannon kehittamiseksi

- vastata Kansallisen Terveysarkiston (KanTa) palvelujen tuottamisesta.

(Kela 2013.)

Kelan toimii eduskunnan alaisena itsendisena sosiaaliturvalaitoksena, jolla on oma
hallinto ja talous. Sen valvontaa hoitavat eduskunnan nimeamat valtuutetut. Kelan
organisaatio koostuu valtuutetuista, hallituksesta, keskushallinnosta ja kolmesta
aluehallinnosta. Aluehallinnot eli vakuutusalueet jakautuvat erillisiksi
vakuutuspiireiksi. Lisaksi organisaatioon kuuluu vakuutuspiireihin rinnastettavia
erityisyksikoita, joihin on keskitetty kv-asiat, opintotukiasiat ja perintdasiat. Kelan
hallitus vahvistaa Kelan tydjarjestyksen, jossa maaritelldaan mm. paajohtajan ja
johtajien tehtavat, Kelan organisaatio ja johtavien toimihenkildiden tehtavat ja

kelpoisuusehdot. (Kela 2013.)

Viime vuosina Kela on kehittanyt asiakaspalvelua tuomalla asiakkaiden kayttoon
uusia palvelukanavia. Sahkdisen asioinnin yleistymisen myo6ta yha useampi asiakas on
vaihtanut toimistoasioinnin sahkdiseen asiointiin. Vuonna 2011 Kelan verkkosivuilla
oli kdaynteja yli 16 miljoonaa ja vuonna 2013 perati 21,6 miljoonaa kertaa. Vuonna
2012 Kelan verkkosivujen uudistusten myota asiointi tuli mahdolliseksi myos eri
mobiililaitteilla. Vuonna 2013 noin joka 10. asiakas kavi Kelan verkkosivuilla jollakin

mobiililaitteella. (Kela 2013.)



2.1 Kela tyonantajana

Vuoden 2012 lopussa Kelan palveluksessa oli 6 135 henkil63, joista vakinaisia
tyontekijoita 5 702. Ndista naisten osuus oli 82 %. Uusia tyontekijoita rekrytoitiin 381

vuonna 2012.

Kelan henkilostda tyoskentelee yli 200 paikkakunnalla Suomessa, ja heista suurin osa
asiakaspalvelussa ja etuuksien ratkaisutydssa. Sen lisaksi Kelassa tydskentelee eri
alojen ammattilaisia, kuten lahes 600 it-alan ammattilaista seka lddkareita, juristeja
ja farmaseutteja. Tradenomeja Kelassa tyoskentelee noin 10 % koko henkildstosta.
Kela on suosittu tyonantaja, silla vuosittain Kela vastaanottaa yli 20 000

tyohakemusta. (Kela 2013.)

Kelan toissa viihdytaan, ja tyosuhteet ovat perinteisesti pitkia. Viimeisimmassa
henkilostébarometrissa kelalaiset antoivat yhteishengesta kouluarvosanan 8, ja yli
80 % kertoi olevansa kokonaisuudessaan tyytyvdinen tyéhonsa. Tydssa viihdytaan
hyvan tyoilmapiirin vuoksi. Viihtyvyytta lisadavat myos tyon ja vapaa-ajan
sovittaminen eri elamantilanteissa, joustavat tyoajat ja hyvat tydsuhde-edut. Kela
tarjoaa monenlaisia tyotehtavia eri ammattialoille ja tukee tyontekijoidensa
urakehitysta kannustamalla kehittamaan omaa osaamista seka tarjoamalla

koulutusta. (Kela 2013.)

Kelassa, kuten muissakin organisaatioissa on huomattu, etta kilpailu uusista osaajista
on lisdantynyt. Nykyisin voidaankin puhua tyontekijéiden markkinoista, silla hyvista
tyontekijoista kaydaan kovaa kilpailua. Vuonna 2012 kaynnistettiin nelivuotinen
Kelasta huipputydpaikka -hanke, jolla kehitetdan henkilostéjohtamisen
kokonaisuutta. Hankkeen tavoitteena on tehda Kelasta yhdessa tekemisen,
kehittymisen ja tyohyvinvoinnin huippupaikka. Hanke kdynnistettiin osana

henkilostostrategiaa, ja silla tavoitellaan hyvaa tyonantajakuvaa ja ammattimaista



rekrytointia. N&illa tekijoilla voidaan varmistaa, etta kilpailussa yha vahenevasta

tyovoimasta menestytdan. (Kela 2013; Svard 2013.)

2.2 Aikaisemmat tyonantajakuvatutkimukset

Kela on ollut vuodesta 2008 mukana tutkimuksissa, joissa tutkitaan Kelan
tyonantajamainetta eli tydnantajakuvaa potentiaalisten tyontekijoiden ja nykyisen
henkiloston keskuudessa. Tutkimukset, joissa Kela on ollut mukana, ovat
Taloustutkimus Oy:n tekema Tyonantajakuvatutkimus, Universumin tekema
opiskelijatutkimus ja henkiloston keskuudessa tehty Great Place to Work -tutkimus.
Tutkimusjoukko on koostunut Taloustutkimuksen tekemassa tutkimuksessa
tyoeldamassa mukana olevista asiantuntijoista ja esimiehistd, Great Place to Work -
tutkimus on henkildston keskuudessa vuosittain toteuttava tutkimus. Muita

tutkimuksia tai opinnaytetoita ei Kelan tydnantajakuvasta ole tehty. (Svard 2013.)

Valtion organisaatioiden tyonantajakuvaa ovat tutkineet mm. T-media ja TNS Gallup
Oy. Uusimman tyénantajakuvatutkimuksen tulokset julkaistiin T-median 2014
toteuttamasta tutkimuksesta. Tutkimukseen vastanneiden korkeakouluopiskelijoiden
ja korkeakoulusta valmistuneiden vastaajien mielesta valtio oli suosituin tyonantaja.
Vastaavassa tutkimuksessa vuonna 2013 Valtio oli 2. suosituin ja vuonna 2012 valtio

oli suosituin tydnantaja. (Salminen-Kultanen 2014.)

Valtionvarainministerio teetti 2009 TNS Gallup Oy:lla tutkimuksen valtion
tyonantajakuvasta. Tutkimustulosten mukaan valtion vahvuudet tyénantajana ovat
tyopaikkojen pysyvyys ja varmuus, tyoolosuhteet ja -vdlineet, mahdollisuudet
ammattitaidon ja itsensa kehittamiseen, tyéhyvinvoinnin toteutuminen ja

tyotehtavien mielenkiintoisuus. (Pehkonen 2009.)

Vuonna 2013 Universum toteutti Suomessa opiskelijatutkimuksen, jossa mukana oli
yli 10 500 vastaajaa, 35:std eri yliopistosta. Kaikista vastaajista 3 212 vastaajaa olivat

kaupallisen alan opiskelijoita. Tutkimukseen osallistui 110 eri organisaatiota ja
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yritystda Suomesta. Tutkimuksella arvioitiin, kuinka haluttuja tyénantajia
tutkimuksessa mukana olleet yritykset ja organisaatiot olivat kaupallisen alan
opiskelijoiden keskuudessa. Tutkimuksessa selvitettiin vastaajien nakemyksia
organisaation tydantajamaineesta ja imagosta, tyohon ja tyotehtaviin liittyvista
ominaisuuksista, organisaation sosiaalista pddomaa (henkilosto ja
organisaatiokulttuuri) seka palkkausta, tydsuhde-etuja ja etenemismahdollisuuksia.

(Svard 2013.)

Kela on ollut Universumin toteuttamassa tutkimuksessa mukana vuodesta 2010.
Tuosta alkaen Kelan tyonantajakuvaa on seurattu systemaattisesti samojen
tutkimusten avulla. (Svard 2013.) Tutkimuksen mukaan Kelan ty6antajamielikuvan
vahvuudet ovat organisaation yhteiskuntavastuu, eettiset standardit ja
vakavaraisuus. Kelan tarjoamista tyotehtavista ja niihin liittyvista assosiaatioista
nousivat esille asiakaspalvelu, turvallinen tyonantaja ja haastava ty6. Sosiaalisesta
pdadomasta arvostettiin suvaitsevaisuutta vahemmistdja kohtaan, sukupuolten
valisen tasa-arvon edistamista ja henkiloston arvostusta. Palkkaus ja
etenemismahdollisuuksissa arvostettiin Kelasta saatua tyokokemusta, joka olisi hyva
referenssi tuleviin tyétehtaviin, kilpailukykyista palkkausta ja mahdollisuutta edeta
johtotehtaviin. Kela sijoittui tutkimuksessa sijalle 43, kun vuotta aiemmin Kelan

sijoitus oli 62:s. (Svard 2013.)

Great Place to Work

GPW Institute Finland Oy on globaali tutkimus-, konsultointi ja koulutusyritys, joka
tarjoaa yrityksille palveluja organisaatiokulttuurin kehittamiseksi. Yritys julkaisee
vuosittain listan 50 Suomen parhaasta tyopaikasta. Lista laaditaan Suomen parhaat
tyopaikat- tutkimukseen perustuen. Tutkimus on kansainvalisesti arvostettua ja
tunnettua tutkimusta. Vuonna 2012 Suomen parhaat tyOopaikat- tutkimukseen vastasi

250 000 suomalaista tyontekijaa. (Great Place to Work 2014.)

Kela on osallistunut Great Place to Work- tutkimukseen vuosina 2012 ja 2013.

Vuonna 2013 tutkimukseen vastasi 3 500 Kelan tyontekijaa, joista alle 25-vuotiaita oli
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116 vastaajaa ja 26-34-vuotiaita 626 vastaajaa. Esitan tutkimustulokset
paadpiirteittdin juuri naista ikaryhmista, koska ikaryhma edustaa y-sukupolvea ja tassa

opinnaytetyotutkimuksessa mukana olleet vastaajat edustavat myds y-sukupolvea.

Tutkimuksessa kartoitettiin viisi eri osa-aluetta. Osa-alueet kasittelivat organisaatiota
ja sen toimintaa, johtamista, josta erityisesti henkilostojohtamista, sekd tyoyhteisoa

ja tybnantajaa vastaajan nakokulmasta. Kartoitetut osa-alueet olivat:

organisaation uskottavuus

- henkiléston kunnioitus

- oikeudenmukaisuus

- tyontekijan kokema ylpeys tyosta

- yhteishenki.

Ensimmaisessa osiossa (uskottavuus) vastaajia pyydettiin arvioimaan organisaation
ja johdon toimintaa. Toiminnoista kartoitettiin organisaation viestintaa henkilostolle,
henkilston ja johdon valistd vuorovaikusta, miten se on jarjestetty ja toimiiko
vuorovaikutus seka miten johto on onnistunut organisaation strategian

toteuttamisessa.

Toinen osio (kunnioitus) kasitteli henkiloston arvostamista ja kunnioitusta. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan tyOnantajaa ja tyotehtavia tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
Kysymyksissa pyydettiin arvioimaan erilaisia tyohyvinvointiin liittyvia aspekteja,
kuten esimerkiksi, tarjoaako tyonantaja tyoaikajoustomahdollisuuksia ja
mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen seka kokeeko tyontekija tyopaikan ja

tyoyhteison turvalliseksi, niin fyysisesti kuin henkisestikin.

Kolmannessa osiossa (oikeudenmukaisuus) vastaajat arvioivat tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden toteutumista tyopaikalla yleisesti ja myos tyétehtavien
kannalta. Kysymyksilla kartoitettiin, olivatko tyotekijat kokeneet saavansa tasa-
arvoista kohtelua niin johdolta kuin tyotovereilta seka jakautuuko organisaation

taloudellinen menestys oikeudenmukaisesti.
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Neljds osa-alue (ylpeys) kartoitti tyontekijan pehmeita arvoja, eli miten tyontekija
arvottaa omaa tyotdan, tyoyhteis6dan ja tyonantajaa. Kysymyksissa kasiteltiin mm.

ammattiylpeyttd, ylpeytta tyonantajasta ja tydmotivaatiota.

Viimeisessa osa-alueessa (yhteishenki) vastaajia pyydettiin arvioimaan oman
tyopaikan ja koko organisaation yhteishenkea ja tydyhteison toimivuutta. Vastaajat
arvioivat, miten tyotoverit huomioivat toisensa ja miten uudet tyontekijat otetaan
vastaan tyoyhteisoon. Lisaksi vastaajat arvioivat, onko tydyhteiso yhteistyokykyinen

ja millainen tyoilmapiiri tydpaikalla vallitsee.

Alle 25-vuotiaiden ja 26-34- vuotiaiden vastaajien keskuudessa parhaiten
menestyneet osa-alueet olivat yhteishenki ja ylpeys. Yhteishengessa kolme parhaiten

toteutunutta vaittamaa olivat:

- Tyopaikalla on ystavallinen ilmapiiri.
- Taalla voin olla oma itseni.

- Taalla ihmiset valittavat toisistaan.

Huonoimmin menestyneet vaittamat yhteishenki-osiossa olivat:

- Kun henkilot siirtyvat toisiin tehtaviin tai toiseen yksikkdon, he tuntevat olonsa
kotoisaksi.
- Taalla ihmiset juhlistavat erityistapahtumia.

- Meilla on vahva yhteishenki.

Ylpeyden suhteen parhaiten toteutuneet vaittamat olivat :

- TyoOpanokseni on tarkea.

- Tavat, joilla vaikutamme yhteiskuntaan, ovat minusta hyvia.

- Taalla ihmiset ovat valmiita ponnistuksiin, jotta tyot tulevat tehdyksi.
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Huonoiten menestyneet vadittamat olivat:

- Olen ylpea kertoessani muille tyoskentelevani taalla.
- Tyollani on erityinen merkitys: se ei ole “pelkka tyo”.

- Haluan tyéskennella taalla viela pitkaan.

Muista osa-alueista parhaiten toteutuivat vaittamat:

- Tama on fyysisesti turvallinen tydpaikka.
- Taalla ihmisia kohdellaan tasa-arvoisesti rippumatta syntyperasta.

- Pystyn jarjestamaadn toista vapaata tarpeen vaatiessa.

Muista osa-alueista huonoiten menestyneet vaittamat olivat:

- Jokaisella on mahdollisuus saada erityista tunnustusta.

- Saan mielestani oikeudenmukaisen osuuden organisaation taloudellisesta
menestyksesta.

- Johdolla on selked nakemys siitd, mihin suuntaan organisaatio on menossa ja

miten sinne pdastaan.

(Great Place to Work 2013.)
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3 Tyonantajakuva

Tassa kappaleessa kerrotaan mita tyonantajakuvalla tarkoitetaan, miten
tyonantajakuva muodostuu ja miten sita voidaan rakentaa ja hallita. Lisaksi kerrotaan
y-sukupolveen liitettyja nakemyksia, heidan odotuksistaan tyoelaman suhteen, ja
assosiaatioita joita liitetdaan yhteisesti y-sukupolveen ja tydelamaan. Luvun lopussa
kerrotaan sosiaalisen median ja digitaalisuuden tuomista muutoksista ja niiden

omaksumisesta osaksi tyoelamaa.

3.1 Mielikuva ja imago

Elamaamme ohjataan entista enemman mielikuvien avulla. Muodostamme
mielikuvia omiin kokemuksiimme perustuen ja kuulemiemme tarinoiden perusteella.
Aiemmin brandays liitettiin tiukasta yrityksen tuotteisiin, mutta sittemmin brandays
on otettu mukaan myds tyonantajakuvan kehittamiseen. Mielikuvasta ja maineesta
on tullut tekija, joka ohjaa ihmisten paatoksia kaikkialla ja kaikesta. (Karvonen 2005,

4.

Mielikuvaa ja imagoa sanoina, pidetdan yleensa synonyymeina. Naita kasitteita
kdytetaan puhuttaessa palvelusta, tuotteesta, aatteesta ja mielikuvan
organisaatiosta, ja niilla tarkoitetaan niiden kasitysten summia, joita organisaatiosta
tai jostain sen toiminnasta muodostetaan. Mielikuva muodostetaan yksilén
muistirakenteeseen jadneista muistijaljista, ja niiden valisista assosiaatioista.
Mielikuvan muodostamiseen ei tarvita omakohtaisia kokemuksia, sillda mielikuva voi
perustua yleisiin mielikuviin, kuulopuheisiin tai median luomiin mielikuviin. (Vuokko

2004, 190-191, 200-201.)
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Mielikuvaan vaikuttavat

asenteet

- arvot ja arvostukset

- uskomukset ja kuulopuheet
- tiedot

- havainnot

- kokemukset.

Muodostetut kasitykset ja mielikuvat ovat aina subjektiivisia kasityksia
todellisuudesta, ja perustuvat jokaisen yksilon, yhteison tai sidosryhman omiin

tulkintoihin. (Vuokko 2004, 190-191, 200-201.)

Imago liitetadn organisaation persoonallisuuteen, identiteettiin ja maineeseen.
Persoonallisuudella tarkoitetaan kaikkia organisaation erityisten ominaispiirteiden
kokonaisuutta. Organisaatiolla on sisdinen ja ulkoinen imago, joista sisdisella imagolla
on suurempi painoarvo. Sisdainen imago on henkildston tulkinta organisaation
maineesta, ja vaikuttaa suoraan ty6ilmapiiriin, tyohyvinvointiin ja henkildston
motivaatioon. Identiteetti on maaritelty useilla eri tavoilla. Minimissaan identiteetilla
tarkoitetaan organisaation ulkoista visuaalista ilmettd, mutta laajimmillaan sen
ymmarretdan olevan kaikki mita organisaatio tekee, ja miten se vaikuttaa

mielikuvaansa. (Karvonen 2005 18,39, 46-47, 49; Vuokko 2004, 191.)

Niin maine, imago kuin mielikuvakin kuuluvat samaan ilmié6n, mutta kertovat
ilmiosta eri nakokulmista. Imago on ndakokulma, jonka organisaatio haluaa itsestdan
viestittaa, usein visuaalinen ilmaisu itsestdaan. Maine on viestin vastaanottajan
ndkokulma, tulkinta vastaanottamastaan viestista ja perustuu usein kuultuun,
kerrottuun tai mainittuun viestiin. Potentiaalisten tyontekijoiden silmissa
organisaatio haluaa viestittda hyvalla imagolla olevansa hyva tyopaikka. Organisaatio
voi luoda hyvaa imagoa hyvalla toiminnalla ja hyvalla viestinnalld, joiden tulee olla
yhtenadista, ja antaa organisaatiosta samanlainen kuva. (Backhaus & Tikoo 2004, 501;

Karvonen 2005 18,39, 46-47, 49; Vuokko 2004, 203-204.)
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3.2 Maine ja tyonantajakuva

Organisaation imago vaikuttaa sen kaikkien sidosryhmien tekemiin paatoksiin. Sen
vuoksi parjatakseen kilpailussa osaavasta tydévoimasta, tulee yrityksen pystya
erottumaan kilpailevista tydnantajista. Vetovoimainen ja hyvan tyénantajamaineen
omaava yritys on haluttu tyonantaja potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa.
Houkutteleva yritys vetaa lahjakkuuksia puoleensa. Markkanen (2002) esittdakin
lahjakkaiden tyotekijoiden rekrytointia reseptiksi parantaa organisaation toimintaa ja
menestystd, ja organisaation tyonantajakuvaa. Lahjakkaat huipputyypit myos lisdavat

organisaation houkuttelevuutta lasndolollaan.( Markkanen 2002, 110-111.)

Synonyymisanakirja rinnastaa maineen (englanniksi reputation) vallitsevaan
kasitykseen ja mielipiteeseen jostakin. Aula ja Mantere (2005) toteavat Websterin
sanakirjan puolestaan maarittelevdan maineen englanninkielisen vastineen

reputation-sanan seuraavasti

- yleison, yhteisén tai vastaavan suosiollinen tai ei-suosiollinen suhtautuminen
henkil66n tai asiaan
- myonteinen suhtautuminen (esim. joku menettda maineensa)

- huomionosoitus, kunnia.

Yrityksen mainetta asiakkaiden nakokulmasta on tutkittu paljonkin, mutta mainetta
potentiaalisen tyontekijan nakdkulmasta suhteessa vahan. Yrityksen on myos
huomioitava maineen hallinnassa kolme eri ndkékulmaa; maine asiakkaiden
keskuudessa, yrityksen maine ja maine tyonantajana, joista jokaisella on vaikutus

toisiinsa. (Wilden, Gudergan ja Lings 2010, 57-58.)

Maine on jotain puhuttua ja kerrottua, johon usein liittyy puhutusta kohteesta
annettu arviointi. Maineeseen liittyva arviointi erottaa maineen kohteena olevan
jostain toisesta kohteesta. Maine ei ole olemassa itse kohteessa, vaan jossain
muualla, kuten kohteen sidosryhmien valisessa vuorovaikutuksessa. Maine syntyy

kohdetta arvioivien henkildiden mielikuvissa ja heiddn tulkinnoissa, ja se perustuu
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jokaisen omaan kokemukseen ja tulkintaan. (Aula & Mantere 2005 31-32; Aula &

Heinonen 2011, 12.)

Ty6nantajamaineen on madritelty olevan tulkinta organisaatiosta ja tulkinnoista
syntyva mielikuvien kokonaisuus. Tydnantajakuvan maaritellaan tekijaksi, jolla
organisaatio erottuu kilpailijoistaan. Mielikuvien syntymiseen vaikuttavat yrityksen
eri sidosryhmien omakohtaiset kokemukset yrityksen tuotteista ja palvelusta, ja
yrityksesta kerrotut arvottavat tarinat. Maine syntyy eri sidosryhmien valisessa
suorassa tai valillisessa vuorovaikutuksessa, mutta tydnantajakuva syntyy jokaisessa
kohdetta tarkastelevan yksilon tulkinnoissa ja mielikuvissa, jotka yksilé on
muodostanut kuulemaansa ja kokemaansa perustuen. (Aula & Mantere 2005, 32;

Aula & Heinonen 2011, 12; Aula & Heinonen 2002, 38.)

Ty6nantajakuva jakautuu sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisdisen
tydantajakuvan avulla organisaatio tavoittelee nykyisten tyontekijoiden sitoutumista
organisaation arvoihin ja paamaariin. Sisdiseen tydnantajakuvaan voidaan vaikuttaa
viestimalla yrityksen arvoista ja tayttamalla annetut arvolupaukset. Ulkoinen
tyonantajakuva on suunnattu potentiaalisille tyontekijoille, jolla organisaatio pyrkii
vaikuttamaan valitun kohderyhman halukkuuteen hakeutua téihin organisaation
palvelukseen. Hyvalla ulkoisella tydnantajakuvalla voidaan vaikuttaa myds nykyisten

tyontekijoiden mielikuvaan tyonantajastaan. (Backhaus & Tikoo 2004, 501-502.)

Yrityksen menestymisen ehtona kilpailussa osaavasta tyovoimasta on hyva
tyonantajamaine. Hyvalla maineella yritys pystyy houkuttelemaan laadullisesti ja
maarallisesti hyva potentiaalisia tyontekijoita, seka sitouttamaan nykyiset ja
potentiaaliset tyontekijat yritykseen. Tybnantajamaine on olennainen osa yritysta ja
se tulee huomioida yrityksen johtamisessa omana osa-alueenaan kaikissa yrityksen
toiminnoissa, jolla varmistetaan yrityksen houkuttelevuus potentiaalisten
tyontekijoiden keskuudessa myos tulevaisuudessa. Hyva ulkoinen maine voidaan
saavuttaa vasta kun organisaatio on saavuttanut hyvan sisdisen maineen. (Aula &

Heinonen 2002, 170-171; Karvonen 2005, 69; Vuokko 2004, 204.)
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3.3 Tyonantajakuvan muodostuminen

Hyva maine ei synny nopeasti, vaan se vaatii pitkdaikaista tyota maineen
rakentamiseksi. Hyvan tyonantajamaineen muodostumiseen vaikuttavat kaikki
organisaation toimintatavat, niin sisdisessa kuin ulkoisessakin toiminnassa kaikkien
sen sidosryhmien kanssa.

Hyvan tydnantajakuvan muodostumiseksi yrityksen tulee kiinnittdaa huomioita
sisdiseen ja ulkoiseen viestintdan, ja yrityksen todelliseen toimintaan. Hyva toiminta
ja viestinta edistavat imagon ja maineen muodostumista halutulle sidosryhmalle,
mutta toiminnan seka viestinnan antama kuva organisaatiosta tulee olla
samanlainen. (Aula & Mantere 2005, 26-27, 214-215; Karvonen 2005, 51; Vuokko
2004, 204; Vuokko 2003, 11, 113.)

Organisaation tyonantajamaine ldhtee organisaation sisaltd. Maineen rakentamiseksi
organisaatioissa tuleekin kiinnittda huomiota tyéhyvinvointiin, jonka avulla
saavutetaan myodnteinen vuorovaikutteinen toiminta koko organisaatiossa.
Ty6hyvinvointi nakyy tyontekijoiden hyvana motivaationa, vastuuntuntoisuutena ja
muutosvalmiutena. Henkil6ston tydhyvinvointi nakyy myds suoraan yrityksen
asiakkaiden kanssa kaytavassa vuorovaikutuksessa, maineen rakentuessa yrityksen ja
sen sidosryhmien valisessa vuorovaikutuksessa. (Karvonen 2005, 69; Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 4.)

Ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi ja hyvan tydnantajamaineen rakentamiseksi huomioi
tulee kiinnittda tyon uusiin mahdollisuuksiin ja myonteisten piirteiden [6ytamiseen ja
kehittamiseen. Tyohyvinvoinnin tekijat ovat siten tyontekija, esimies, tyo ja

organisaatio. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 4.)

Nykyisen tydmarkkinoiden muuttumisen ja tydvoiman vahenemisen vuoksi
henkilostojohtaminen ja hyva esimiestyd muodostuvat entista tarkeammiksi
yrityksen menestyksen kannalta. Tienarin (2010) mukaan Gary Hamel on hahmotellut
tulevaisuuden johtamisen siten, ettd johtamisen paamaarana ei ole pelkastaan

omistajien tyydyttdminen, vaan johtamisen tulee palvella korkeampia pdamaaria.
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Talla Hamel tarkoittaa Tienarin (2010) mukaan yhteisollisyyden, luovuuden ja
luottamuksen lisdamista. Kaytanndssa tama tarkoittaa tydskentelytapoja, joihin Y-
sukupolvi on tottunut jo pienesta pitden. Y-sukupolvi on tottunut toimimaan yhdessa

yhteisen pdamaaran saavuttamiseksi. (Hyppanen 2009, 16 — 17; Tienari 2010.)

Ulkoinen tydnantajakuva muodostuu yrityksesta kerrotuista arvottavista tarinoista
sen sidosryhmien valisessa vuorovaikutuksesta. Maine muodostuukin nimenomaan
viestinndn avulla, jossa kokija, nakija tai kuulija viestii kokemuksistaan muille.
Vuorovaikutuksessa on kysymys kohtaamisesta, jossa kohtaavat viestija, viestin
vastaanottaja, ja kohde josta viestitdan. Kohtaamisissa sekoittuvat eri osapuolten
omat tiedot, taidot, ennakkoluulot, asenteet , arvot ja kulttuurit. Kohtaamiset
voidaan jaotella sen mukaan, ovatko ne valillisia vai valittomia. (Aula & Heinonen

2002, 91-92.)

Vilillisia kohtaamisia ovat ne kohtaamiset, joissa sidosryhman edustaja kohtaa
organisaation edustajan henkilokohtaisesti. Tama kohtaamisen taso on kaikkein
vaativin, silla ensivaikutelmaa on vaikea myéhemmin muuksi muuttaa. Valillinen
kohtaaminen on kysymyksessa myds silloin, kun kohdataan yrityksen tuote tai
palvelu. Mielikuva muodostetaan tuotteen tai palvelun laatuun perustuen.
Kolmannen tason kohtaamisessa yritys ei ole lasna suoraan, vaan kohtaaminen
tapahtuu esimerkiksi yrityksesta kdytavassa keskustelussa tai yrityksen

markkinointiviestinnan perusteella. (Aula & Heinonen 2002, 91-92.)

Maineenhallinnassa korostuu yrityksen toiminta sen sidosryhmien nakdkulmasta.
Voimakkaimmin maineeseen vaikuttaa ensimmaisen tason kohtaaminen yrityksen
edustajan ja sidosryhman edustajan kesken. Yritysten tuleekin kiinnittdd huomiota
nimenomaan naihin kohtaamisiin, mutta myos muutoinkin siihen mita tehdaan ja
miten tehddan ja miten siita viestitaan. Karvosen (2005) mukaan Smythe, Dorward ja
Reback (1992, 20-24) sanovat maineen hallinnan perustuvan organisaation
perusasioihin, joita ovat visio, arvot, etiikka ja strategia. Tasoista muodostuvat

organisaation kulttuuri, arvostukset ja toimintatavat ilmaisevat organisaatioiden
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perusarvoja. Hyva maine rakentuu siten organisaation hyvalle toiminnalle ja siihen

pohjautuvaan viestintaan.

Useat yritykset ottavat osaa erilaisiin tydnantajamaine-tutkimuksiin, jossa yritykset
tavoittelevat korkeata sijoitusta suosituimpien tyonantajien seurassa. Tutkimukseen
osallistumisen tavoitteena on lisata yrityksen tunnettavuutta ja tyénantajamainetta.
Tutkimuksiin osallistuminen ei kuitenkaan ole tehokkain tai tarkein vaihtoehto
tyonantajamaineen lisdéamiseksi, vaan maine leviaa tutkimuksia tehokkaammin
perinteisesti ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Tehokkaimmat viestintdkanavat
|oytyvat siten organisaation sisalta tai sen sidosryhmistd. Ndita ovat entiset ja
nykyiset tyontekijat, jotka kertovat tydnantajasta ystavilleen ja tuttaville, ja toisten
yritysten tyontekijoille. Yritykseen rekrytoitu tyontekija saattaa houkutella perassaan
tuttavia, ystavia tai entisia tyotovereitaan. Opiskelijt saavat tietoa eri tydnantajista
heille suunnatuilla messuilla, alumnien ja sosiaalisen median kautta, joka on

erityisesti nuorten suosima viestintdakanava. (Tennant 2013.)

Viime aikoina yrityksen etiikka on noussut tarkedksi tekijaksi maineen
muodostumisessa, asiakkaiden tullessa eettisesti valveutuneemmaksi kuin aiemmin.
Tybnantajan kantaman sosiaalisen vastuun merkitys on lisddantynyt viime aikoina
erityisesti nuorten tyontekijéiden keskuudessa, kun nuoret ovat osoittaneet
lisddntyvaa kiinnostusta yrityksen vastuulliseen liiketoimintaan mm.
ymparistdasioiden osalta. (Ekonen, Pyykkénen, Timonen, Terio & Térn 2010, 13).

(Tennant 2013; Turban & Greening 1996, 658-659.)

Hyvan yrityksen maine muodostuu siten hyvista teoista, hyvan viestinnasta ja hyvista
suhteista sen sidosryhmia kohtaan. Organisaatio voi vaikuttaa maineen
muodostumiseen tekemalla ja kertomalla, mutta ei itse voi muodostaa itsestdan
haluamaansa mainetta, vaan jokainen yksil6 muodostaa maineen itsendisesti omaan
kokemukseen ja tulkintaan perustuen. (Aula & Heinonen 2002, 32-37; Karvonen

2005, 49.)
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3.4 Maineen hallinta

Backhaus ja Tikoo (2004) kertovat Sullivanin (2004) maéaritelleen tydnantajakuvan
olevan “tavoitteellista, pitka-ajan strategiaa, jolla hallitaan nykyisten tyotekijoiden,
potentiaalisten tyontekijdiden ja osakkeenomistajien tiettyyn yritykseen
kohdentamaa tietoisuutta ja havaintoja”. Tydnantajamaine on osa yrityksen
mainetta, mutta ndakdkulma tyonantajakuvan hallinnassa on eri, kuin muun maineen
hallinnassa. Yrityksen eri sidosryhmilla voi muodostettu maine olla erilainen, koska
mainetta katsotaan eri nakdkulmasta. Organisaatio voi pyrkia vaikuttamaan
maineeseensa teoillaan ja viestinnallg, silla maine pohjautuu lopulta yrityksen

tekoihin. (Vaahtio 2005, 60-61.)

Maineen hallinta on ensisijaisesti sidosryhmasuhteiden hoitamista, jota voidaan
johtaa viisivaiheisen prosessin avulla. Ensin tehtavdan maineanalyysin perusteella
laaditaan strategia, jossa maaritellaan nykyasema ja maineenhallinnan ja johtamisen
tavoitteet. Strategian laatimisen jalkeen luodaan taktiikka eli keinot jolla strategiassa
maariteltyyn tavoitteeseen paastaan. Neljas vaihe kasittaa maineenhallinnan
hoitamalla vuorovaikutussuhteita ja vaikuttamalla yrityksesta kerrottaviin tarinoihin.
Viimeinen eli 5.vaihe on maineenhallinnan jatkuvaa seuraamista, jonka perusteella
prosessia muokataan tarpeen mukaan. (Aula & Heinonen 2002, 170-171; Aula ja

Mantere 2005, 215.)

Mainestrategian tulee olla osan koko yrityksen strategiaa, silla maineenjohtaminen
vaatii jatkuvaa tyotd. Koska maine muodostuu yrityksen sidosryhmien mielikuvista,
on vuorovaikutus ja viestintd suuri osa maineenhallintaa. Tyonantajakuvan tulee
vastata todellisuutta, silla pelkdstaan kiiltavalla tydnantajakuvalla ei yritys voi pitaa
kiinni nykyista tyontekijoista. (Aula & Heinonen 2002, 170-171; Aula & Mantere
2005, 215; Markkanen 2002, 111.)

Yritysten julkisuuskuvaa, mainetta ravistelee sosiaalisen median ja laajemmin
internetin tuomat mahdollisuudet viestinndssa. Kun aiemmin tietoa ja uutisia oli

mahdollisuus levittda vain painetussa mediassa, radiossa tai televisiossa,
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digitalisoitumisen myota mahdollisuus tiedon kerdaamiseen, jakamiseen ja
tuottamiseen on jokaisella ihmisella. Yrityksen asiakkaat ja tyontekijat tekevat
yrityksen toiminnan lapindkyvaksi omiin kokemuksiin perustuen. Yritykset ovat
tahtomattaan mukana sosiaalisessa mediassa kaytavissa keskusteluissa. Sen vuoksi
jokaisessa yrityksessa tulisi kayda keskustelua, miten sosiaalista mediaa voitaisiin
hyodyntaa yrityksen toiminnassa. Ne yritykset, jotka ovat jo mukana, ovat askeleen

edella kilpailijoitaan. (Isokangas & Kankkunen 2011, 10,12; Tennant 2013.)
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4 Y-sukupolvi

Nuorten ihmisten sukupolvi haastaa tydelaman niin osaamisen, johtamisen kuin tyén
tekemisen kannalta. Entista koulutetumpi osaaja haluaa muutakin, kuin sita
perinteista vakituista tyosuhdetta, jota teollisella aikakaudella tavoiteltiin. Uusi
sukupolvi haluaa tehda entista selkeamman rajan vapaa-ajan ja tyon valille, eika tyo
ole heille tarkein tavoiteltava asia. Uudet sukupolvet ottavat luontevasti aikaa
parantaakseen omaa elamanlaatuaan, esimerkiksi maaraaikaisten tyosuhteiden
myo6td. He eivat ole enda aiempien sukupolvien tapaan valmiita sitoutumaan
vakituisiin tydsuhteisiin. Vakituisen tydsuhteen sijaan, uudet sukupolvet haluavat
sitoutua tekemaan tyotad, mutta arvostavat myos kokemuksia erilaisista tyopaikoista

(Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24; Vesterinen & Suutarinen 2011, 9.)

Internet-talouden myo6ta viestinta eldaa keskella suurta murrosta. Viestinta on entista
avoimempaa ja nopeampaa, kiitos nopeasti yleistyvien mobiililaitteiden ja
verkkopalveluiden. Digibarometrista (2014, 9) kay ilmi, ettd suomalaisilla on
maailman parhaat mahdollisuudet hyodyntaa digitaalitekniikkaa, mutta sen estaa
suomalaisten tydikaisten heikko ICT-osaaminen. Y-sukupolvi eroaa tassa suhteessa
edellisista sukupolvista taysin, silla he ovat ensimmainen taysin elektroninen
sukupolvi koskaan. Y-sukupolvi onkin iso mahdollisuus, silla heilla on tietoa, taitoa ja
halua jakaa osaamisensa tietotekniikan alueella. Jos yritykset tulevaisuudessa aikovat
parjata mukana kovassa kilpailussa tulevaisuuden osaajista, on yritysten mentava

sinne, missa tulevaisuuden tyontekijat ovat. (Herbison & Boseman 2009, 1-3.)
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Sukupolven maaritelma

Sukupolvet jaotellaan viiteen eri ryhmaan syntymavuoden perusteella. Nama
vuosiluvut antavat ovat vain suuntaa antavia, silla kuten edelld mainittiin, sukupolven
maarittelyssa huomioidaan myds monia muita tekij6ita kuin syntymavuosi.

Sukupolvet ovat:

Veteraanisukupolvi (syntyneet ennen 1945)
Suuret ikdluokat (syntyneet 1946-1964)
X-sukupolvi (syntyneet 1965-1980)
Y-sukupolvi (syntyneet 1981-1995)

Z-sukupolvi (syntyneet 1996 jalkeen).

(Parry & Urwin 2011, 79-80; Schmit 2014, 24-25; Vesterinen & Suutarinen 2001, 17.)

Usein sukupolven maaritellaan olevan joukko ihmisia, joilla on yhteinen
syntymavuosi, he ovat samanikaisia, he eldavat samalla alueella ja heilld on yhteisia
merkittavia kokemuksia. Laajemmassa merkityksessa sukupolveksi kutsutaan
joukkoa, joiden jasenia sitoo erilaiset tapahtumat ja kokemukset historian, politiikan
ja talouden alueilla. Sukupolveen kuuluvia henkil6ita yhdistavat kulttuurilliset tekijat.

(Parry & Urwin 2011, 79.)

Y-sukupolvi on saanut monta nimea, joista osa kuvailee kyseista sukupolvea
konkreettisesti, nimen liittyessa olennaisesti tiettyyn ajanjaksoon. Osa nimista taas
muodostaa sukupolvesta tietynlaisen kasityksen, nimien ollessa kuvaannollisia. Y-
sukupolvelle on annettu mm. seuraavia nimia: milleniaalit, diginatiivit ja

pullamdssdsukupolvi. (Piha & Poussa 2012, 29.)
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4.1 Odotukset tyoelamalle

Uuden Y-sukupolven edustajiin liitetddn usein vdite, etteivat he arvosta tyon
tekemista, kuten edeltavat sukupolvet. Vastikdan julkaistun Nuorisobarometrin
mukaan, nuorten asenteessa tydelamaa kohtaan ei 20 vuoden ajanjaksolla ole
tapahtunut merkittavaa muutosta, eika tyonarvostus ei ole laskenut. Nuoret
ymmartavat koulutuksen parantavan merkittavasti tydonsaantimahdollisuuksia, mutta
ovat samalla huolissaan tyon |6ytamisesta tulevaisuudessa. Nuoria huolestuttaa
myo6s nykyisen tydelaman vaativan niin paljon, etta he pelkdaavat ennenaikaista

loppuun palamista. (Nuorisobarometri 2013, 65-66.)

Teollisella aikakaudella uralla menestymista pidettiin tarkeimpana arvostuksen
mittarina. Y-sukupolven edustajat eivat niinkdaan halua menestya uralla, vaan
ennemminkin suurempi merkitys on tyon sisall6lla, tyokavereilla ja erilaisilla
mahdollisuuksilla tehda tyota joustavasti. Etenkin halu tehda ty6ta joustavasti eri
aikoina, huomioiden balanssin tyoelaman ja perheen vililld, on herattanyt
keskustelua onko y-sukupolvi laiskempi kuin edeltajasukupolvet. Kuitenkin
useamman tutkimuksen mukaan (esim. Evolving talent strategy to match to new
workforce reality 2013) myos vanhemmat sukupolvet odottavat tyolta aiempaa
enemman joustavuutta ty6ajan ja —paikan suhteen. Haaviston (2010, 44) tekeman
tutkimuksen mukaan tyoelamaltd odotetaan eniten hyvaa tyoilmapiiria ja
mielenkiintoisia tyotehtavia. (Evolving talent strategy to match to new workforce

reality 2013, 8-9; Haavisto 2010, 44; Vesterinen & Suutarinen 2011, 20, 26-27.)

Yhteiskunnalliset haasteet nakyvat myos nuorten arvoissa ja asenteissa tyoelamaa
kohtaan. Vaikka asennemuutoksia ei Nuorisobarometrin (2013) mukaan ole 20
vuoden seurannan perusteella juurikaan tapahtunut, nuoret ovat huolissaan tyon
saatavuudesta ja tydelaman ulkopuolelle jaavista nuorista. Huolena esitetdan myods
nykyisen tyoelaman olevan niin vaativaa, ettd omasta jaksamisesta tyoelamassa

tulevaisuudessa ollaan huolissaan.
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Y-sukupolven edeltdjasukupolvien identiteetti pohjautui vahvasti tydhon, ja tyon
tekemista ja uraa arvostettiin. Myos y-sukupolvelle tydn merkitys on suuri.
Merkitysta tuo paitsi tyosta saatava elanto, mutta myos johonkin yhteis66n
kuuluminen ja tyon tuoma turvallisuudentunne ovat merkityksellisia. Tyoelama

nahdaan myos sosiaalisten verkostojen muodostumispaikkana. (Sundvall 2013, 63.)

Tyoskentelytavat

Tyoskentelytavoiltaan Y-sukupolvi eroaa aiemmista siten, etta se haluaa tyoskennelld
verkossa, ryhmissd, kykenee nopeasti verkostoitumaan ja tydskentelemaan tiimeissa.
Verkostoitumisen myo6ta tietoa on opittu jakamaan sosiaalisessa mediassa, kaikkien
vhteiseksi hyodyksi. Tietoa levitetdan, saadaan ja muokataan yhdessa, kaikkien

eduksi. (Piha & Poussa 2012, 32-33; Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24.)

Tyon odotetaan sisaltavan mielenkiintoisia tehtavia, ja mahdollisuutta toteuttaa
itsedan. Arvostusta halutaan tyoyhteison lisdksi myos omassa sosiaalisessa
verkkoymparistossa. Y-sukupolven edustajista on usein sanottu, ettd he odottavat
tyonantajalta entistd joustavampaa tyoskentely mahdollisuutta tydajan ja —paikan
suhteen, mutta myos keskustelevaa ja avointa ilmapiirid, avointa johtamista, ja
haastavampia tyotehtavia. (Evolving talent strategy to match to new workforce

reality 2013, 8-9; Haavisto 2010, 44; Vesterinen & Suutarinen 2011, 20, 26-27.)

Y-sukupolven edustajilla ei valttamatta ole vield paljon kokemusta tyoelamasta,
mutta usein koulutustaso on korkeampi kuin edellisilla sukupolvilla.

He ovat saanut maineen karsimattdmana sukupolvena, jolla on eparealistiset
odotukset suhteessa tyotaitoihin. Taman on sanottu olevan seurausta seka
vanhempien ettd opettajien antamasta jatkuvasta positiivisesta palautteesta. Y-
sukupolven edustaja on omasta mielestdan vahintaan yhta hyva tyotekija, kuin pitkan
tyduran omaava tyontekija. Varmuutta omasta osaamisesta ei valttamatta ole, jolloin
on vaarana etta tyontekija pettyy, kun omat odotukset ja tydelama todellisuus eivat

kohtaa. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010,24; Ferri-Reed 2012, 1.)
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Y-sukupolvi ja johtaminen

Y-sukupolven on sanottu saaneen osakseen erityisen paljon huomiota verrattuna
aikaisempiin sukupolviin. Y-sukupolvi uskaltaa ottaa kantaa, ovat itsevarmoja ja
uskovat omaan osaamiseensa. Johtamiseen Y-sukupolvi vaatii ihan uudenlaista
otetta. Ei mitadn ihmeellista muutosta, vaan muutosta johtamisen perusasioihin.

(Tienari 2010.)

Ty6elaman tormayksilta eri sukupolvien valilla ei voine valttyad. Tama on seurausta eri
sukupolvien erilaisista tyoskentely- ja oppimistavoista, ei ihmisten erilaisuudesta.
Vaikka y-sukupolven edustajat ovat saaneet osakseen kriittista arvostelua, Tapscott
(2010, 20-23) kehottaa ottamaan heista oppia. Heilld on tarjota uudenlainen

kulttuuri, jossa yhtena avaintekijana on yhteisollisyys. (Tapscott 2010, 20-23.)

Suomi on viimeaikoina saavuttanut ennenndkematonta menestysta erityisesta
joukkuelajeissa, kuten koripallossa, lentopallossa ja jaakiekossa. Onko menestys
seurausta johtamisen muutoksista? Nykyiset urheilijat edustavat padosin y-
sukupolvea, joka on tottunut jakamaan osaamista ja tekemaan tiimityota. Nykyisin
kilpaurheilu on puhtaasti tiimityota. Yksilona urheilijan menestyksen avaintekijoita
ovat onnellisuus ja yhteiso, johon urheilija kuuluu. Koska urheilijan tulee tehda joka
pdiva tasokasta tyotd, on yhteiso tukena vaikeina hetkind. Omina hyvina hetkina
urheilija pystyy tukemaan muita yhteison jasenia. Y-sukupolven edustajien tavoite
tyoelamalle, onnellisuus ja mielihyva, on tullut mukaan myos urheilun maailmaan.
Mielihyvan ja onnellisuuden saavuttaminen urheilussa on tarkeaa lajiin
sitoutumiseksi. Nykynuorella on elamassa lukuisia vaihtoehtoja, joista on mahdollista

valita se, mika tuottaa eniten mielihyvaa ja onnellisuutta. (Tandan otsikoissa 2014.)
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4.2 Sosiaalinen media vuorovaikutuksessa

Sosiaalinen media kasitteena on yleistynyt viime vuosina. Yksinkertaistettuna sen
voidaan tulkita olevan ihmisten valista vuorovaikutusta, jossa media toimii
vuorovaikutuksen vdlineena. Laajemmin sosiaalisella medialla tarkoitetaan
nettiyhteisossa tapahtuvaa osallistumista, jakamista ja vuorovaikutusta. Sosiaalinen
media antaa teknillista alykkyyttd, ja tarjoaa uusia vaikutusmahdollisuuksia ja
palveluja. Sosiaalinen media on rakennettu kayttajalahtdisesti, ja sen sovellukset ja
palvelut ovat helppokayttdisia ja luotettavia. Sosiaalinen media tarjoaa kayttajalleen
uutta tekniikkaa, joka tarjoaa sen kayttajalle enemman mahdollisuuksia kuulua
yhteisdihin, kuin koskaan aiemmin. Internet on mahdollistanut tiedon valittamisen,

jakamisen ja tuottamisen maailmanlaajuisesti. (Aalto 2012, 5-7; Heinonen 2009, 6-7).

Organisaatioiden tulisikin panostaa voimakkaasti sosiaalisen median hyédyntamiseen
yrityksen toiminnassa. Yksiloiden tulisi kehittda tieto- ja viestintatekniikkataitojaan
pystydkseen toimimaan avoimissa globaaleissa digitaalisissa verkostoissa. Nama
digitaaliset verkostot antavat mahdollisuuden uuden oppimiseen muilta verkoston
jasenilta, ja oman osaamisen jakamisen verkostossa. Myds ammatti-identiteetti voi
rakentua sosiaalisen median verkostoissa. Uudet viestintataidot ovat osa uutta
tyokulttuuria ja avointa vuorovaikutusta, joka on riippumaton ajasta, paikasta ja

tyopaikasta. (Aalto 2012, 5-7; Argillander, Kalli & Paajanen 2013.)

Mediakasvatusseuran vuonna 2013 julkaisemassa tiivistelmassa kerrotaan 10-29
vuotiaiden nuorten median kdytdssa tapahtuneesta merkittavasta kaanteesta. Kun
vuonna 2009 suosituin media oli televisio, on suosituin media nykyisin internet.
Muutoksen on aiheuttanut erilaisten mobiililaitteiden ja dalypuhelimien yleistyminen.
Tilastokeskuksen (2013) mukaan neljalla viidestd 16-34 vuotiaista on kaytossaan
dlypuhelin ja he kayttavat internetia useita kertoja paivassa. Nuoret eivat nde rajaa
reaalimaailman ja internetissa olevien digitaalisten ymparist6jen valilld, vaan ne ovat
yhtéa ja samaa tilaa. Internetissa olevat sosiaaliset verkostot ovat nuorille yhta
arkinen kohtauspaikka, kuin tori on vanhemmalle ikdluokalle. (Rauna 2013, 4;

Vaeston tieto- ja viestintatekniikan kaytto 2013.)
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Digiaika ja sosiaalinen media on ollut nuorille olemassa aina, joten Y-sukupolvelle
vuorovaikutus sdahkoisessa mediassa, niin tydssa kuin vapaa-aikanakin, kuuluu
normaaliin arkipaivaan. Y-sukupolvi on oppinut verkostoitumaan helposti ja
nopeasti, ja antautumaan avoimesti verkossa toisten arvioitavaksi. Sosiaalisen
median palveluissa verkostoituminen on ensiarvoisen tarkeda. (Ahonen, Hussi &
Pirinen 2010, 23-24; Herbison ja Boseman 2009; Manafy & Gautschi 2011, 192;
Pyorid 2013.)

Sosiaalisen media hyoty nakyy erityisesti niiden tyontekijoiden arjessa, joilta puuttuu
tydyhteisd ympariltaan. Nykytekniikan avulla tydyhteison ei tarvitse olla fyysisesti
samassa tilassa, vaan tydyhteiso voi olla virtuaalinen. Tyontekijat voivat sosiaalisessa
mediassa hakeutua oman ammattialan, ja myds muiden ammattialojen verkostoihin.
Saman alan ammattilaisten kanssa nakemykset ovat usein samankaltaisia, jolloin
muiden alojen ammattilaisilta on helpompi saada kritiikkia ja uusia ndakokulmia.

(Leppdnen & Kortesuo 2013, 91-97.)

4.3 Rekrytointi ja sosiaalinen media

Perinteisten rekrytointikanavien rinnalle on viime vuosien digitaalisen kehityksen
myota tullut sahkodinen rekrytointi ja sosiaalinen media. Nykyisin sahkdiset
tyopaikkailmoitukset ja -hakemukset ovat arkipaivaa, ja uusia rekrytointivalineita
kehitetdaan koko ajan. Tyokulttuuriin sosiaalinen media kuuluu olennaisesti, vaikka
siina piileekin omat vaaransa. Kuitenkin parhaimmillaan se on hyva tydkalu, jota
yrityksissa voidaan hyddyntaa rekrytoinnissa, markkinoinnissa ja viestinnassa.

(Leppdnen & Kortesuo 2013, 91-97; Sandstréom 2013, 4.)

Kohvakan (2010) artikkelista kay ilmi, ettd 16-34 vuotiaista suomalaisista nuorista
lahes 80 % kayttaa internetia monta kertaa paivassa. Nama Y-sukupolven edustajat

haluavat pysya ajanhermolla koko ajan, ja olla itsekin tavoitettavissa 24/7.
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Suosituimmat sosiaalisen median palvelut 13-29 vuotiaiden nuorten keskuudessa
ovat Facebook, YouTube ja Irc-galleria. Ebrand Suomi Oy:n 13-29 vuotiaille nuorille
suunnatussa kyselyssa vastaajista 92 % kaytti Facebookia, ja 88 % kaytti YouTubea.

(Weissenfelt & Huovinen 2013.)

Skyhoodin vuonna 2013 toteuttamassa tutkimuksessa selvisi, etta suomalaiset
yritykset luottavat edelleen perinteisiin rekrytointikanaviin. Tutkimustulosten
mukaan, sosiaalista mediaa rekrytoinnissa kayttaa vain harva yritys. Kaytetyin tapa
rekrytoida oli sisdinen haku ja ulkoisessa haussa suosituimmaksi kanavaksi nousi

yrityksen omat verkkosivut. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2013.)

Turun kauppakamarin teetti jasenistonsa keskuudessa kevaalla 2014 tutkimuksen
kesatyontekijoiden palkkaamiseen liittyen. Tutkimuksessa selvitettiin myds mita
rekrytointikanavia vastaajat aikoivat kayttaa. Kaytetyin rekrytointikanava oli yritysten
henkiléston omat verkostot, ja toiseksi kaytetyin tapa rekrytoida oli saapuneet
avoimet hakemukset ja yhteydenotot. Vastaajista 10 % kertoi yrityksen kayttavan

rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. (Kesatyopaikkakysely 2014.)

Sosiaalinen media ohjaa yritykset muuttamaan toimintatapojaan, pysyakseen
mukana digitaalisessa kehityksessa. Kun y-sukupolven edustajat viettavat suurimman
osan ajastaan internetissa, on yritysten mentdva sinne, missa potentiaaliset
tyontekijat ovat. Sosiaalisen median etuja rekrytoinnissa ovat sen nopeus ja
edullisuus. Sosiaalisen median kaytto vaatii vuorovaikutteista toimintaa, joten

tarvitaan myds uudenlaista viestintdosaamista. (Ruuska 2014.)
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnadytetyon tutkimuksen toteutustavaksi valikoitui laadullinen tutkimus, mutta
tutkimuksessa on myds maarallisen tutkimuksen piirteita. Laadullinen tutkimus
valittiin, koska opinndytetyon tavoitteena oli saada syvallinen ymmarrys siita,
millainen tydnantajakuva tradenomiopiskelijoilla on Kelasta. Laadullista tutkimusta
kaytetaan silloin, jos ilmiosta on hyvin vahan tai ei lainkaan aiempaa tietoa,
muuttujia ei tunneta tai teoria ilmidsta puuttuu. Laadullinen tutkimus voi toimia
ensimmaisena tutkimuksena aiheeseen, silla sen avulla voidaan maarittaa, mika on

tarkeaa ja mita tulisi tutkia lisda. (Leedy & Ormrod 2005, 134.)

Lahestymistapana tassa opinndytetyossa kaytettiin narratiivista lahestymistapaa,
jolla on pitkat perinteet filosofiassa, kirjallisuustieteessa ja kielitieteessa. Lisaksi
narratiivisuutta on hyédynnetty mm. psykologiassa ja sairauksien tutkimisessa.
Karjalainen ja Auvinen (2012, 5) sanovat Bojen ( 2006) todenneen narratiivisuuden
nakokulmana nostaneen merkittavasti asemiaan myos liiketaloustieteen ja liike-
elaman kaytanteissa. Kasite narratiivisuus tulee latinasta, jossa substantiivilla

narratio tarkoitetaan kertomusta, ja verbilla narrare kertomista. (Hyvarinen 2006,1.)

Kela on ollut mukana jo useampana vuonna mm. Universumin toteuttamassa
tyonantajakuvatutkimuksessa, mutta pelkdstaan tradenomien keskuudessa
tyonantajakuvan tutkimusta ei ole aiemmin toteutettu. Hyvan tyonantajakuvan on
todettu vaikuttavan halukkuuteen hakeutua jonkin organisaation palvelukseen, joten
tama tutkimus oli ensimmainen askel Kelan tyonantajakuvan nykytilanteen

selvittamiseksi tradenomien keskuudessa. (Aula & Heinonen 2002, 170-171.)

Laadullisen tutkimuksen kasite on laaja, ja silla tarkoitetaan monipuolisia

tutkimustapoja ja aineistoja, jossa my0s tutkijan mielikuvituksella on iso rooli. Kaikille
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laadullisen tutkimuksen lahestymistavoille on yhteista se, etta tutkittavaa ilmi6ta
pyritaan tutkimaan luonnollisissa olosuhteissa. IImio on siten osa todellista
maailmaa, jonka merkityksia pyritdan kuvaamaan mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Keskeista lahes kaikessa laadullisessa tutkimuksessa on
osallistuvuus, vaikka osallistumista tutkittavien elamaan ei ehdottomasti edellyteta.
Yksinkertaistettuna laadullisen tutkimuksen ymmarretdan olevan sen aineiston
muodon kuvausta kaikilla muilla tavoin, mutta ei numeraalisesti. (Eskola & Suoranta

2008, 13; Leedy & Ormrod 2005, 133; Tuomi & Sarajarvi 2009, 17.)

Opinnadytetyohon liittyvan tutkimuksen toteuttamiseksi, otin yhteytta syksylla 2012
Kelan Kelasta huipputydpaikka-hankkeen (KEHU-hanke) sihteeriin. Yhteydenottoni
ohjattiin Kelan kehittamispaallikk®d Taina Svardille. Ensimmaisessa
puhelinkeskustelussa Taina Svardin kanssa esitin toiveeni tehda opinnaytetyéhoni
liittyva tutkimus KEHU-hankkeen aihepiirista. Tutkimuksen aihealue tasmentyi
toukokuussa 2013 pidetyssa opinndytetyon kaynnistyspalaverissa. Palaveriin
osallistui minun lisakseni ohjaava opettajani Sinikka Hakkarainen, ja
kehittamispaallikkoé Taina Svard Kelalta. Opinndytetyo toteutettiin ajalla toukokuu
2013 - toukokuu 2014, mutta muiden opintojen ja paatyon vuoksi suurin osa

opinnaytetyosta on tehty ajalla marraskuu 2013 — toukokuu 2014.

Filosofinen viitekehys

Opinnadytetyon tutkimuksen filosofisena viitekehyksena on konstruktivistinen
nakemys, “jonka mukaan ihmiset rakentavat — konstruktioivat — tietonsa ja
identiteettinsa kertomusten valitykselld” (Heikkinen 2007, 145). Konstruktivismissa
nahddan tiedon rakentuvat aiemmin hankitun tiedon ja ihmisen kokemuksen
varaan. Talla nakemykselld hankittu tieto on kertomusten kudelma, joka muokkautuu
koko ajan uudella tiedolla. Konstruktivistinen kasitys tiedosta edustaa
tietoteoreettista relativismia, jonka mukaan tietdminen on suhteellista ja riippuu

ajasta, paikasta ja tarkastelijan asemasta. (Heikkinen 2007, 146.)
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Tassa tyossa konstruktivistinen kasitys nakyi niiden vastaajien kertomuksissa, joilla
mielikuva muuttui tyénhakuprosessin aikana. Osalla vastaajista, joilla aikaisempaa
kokemusta Kelasta ei ollut, mielikuva muuttui sen jalkeen, kun he olivat ottaneet
ensimmaisen kerran yhteytta Kelaan. Mielikuva Kelasta muuttui, kun vastaaja sai
lisatietoa Kelasta potentiaalisena tyénantajana. Tieto Kelasta oli erilaista ennen

kokemusta ja kokemuksen jalkeen, jolloin mielikuva oli eri aikana erilainen.

5.1 Aineiston keruu

Laadullisen tutkimuksen aineisto on yksinkertaisimmillaan tekstia, joka voi olla
syntynyt tutkijasta riippuen tai riippumatta. Aineisto voi olla haastattelu tai
havainnointi, esimerkiksi paivakirja tai elamankerta, tai muuta tarkoitusta varten
tuotettu kirjallinen tai kuvallinen aineisto. Heikkinen (2007, 147) kertoo Polkinghorn
(1995) todenneen, etta tutkimusaineistoa on mahdollista tuottaa kolmella eri tavalla,

joista kerronta (narrative) edustaa yhta tapaa. (Eskola ja Suoranta 2008, 15.)

Narratiivisessa lahestymistavassa huomio kohdistetaan ihmisten autenttisiin
kertomuksiin tiedon valittdajana ja rakentajana. Tietdmisen prosessi perustuu
kertomusten kuulemiseen ja niiden tuottamiseen, ja ihmisten tulkintoihin
kuulemistaan kertomuksista. Nama uudet tulkinnat liitetdan aina uudelleen jo
olemassa olevaan tietovarantoon. Narratiivista aineistoa ovat esimerkiksi vapaat
kirjalliset vastaukset, joissa tutkittavan voi kertoa kasityksensa asioista omin sanoin.

(Heikkinen 2007, 142-144.)

Kulttuurin ensisijainen prosessi on viestintd. Maineen muodostumisessa viestinnalla
on suuri rooli, silla maine muodostuu kohteesta kerrottujen tarinoiden joukosta.
Maineen ollessa joukko kertomuksia, voidaan sitd myos tutkia narratologisin,

retorisin tai diskurissianalyyttisin menetelmin. (Karvonen 2005, 67.)

Haastattelut paatettiin toteuttaa ryhméahaastatteluina, jolloin yhdella

haastattelukerralla saatiin mahdollisimman monta tarinaa. Opiskelijaryhmien suuren
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koon vuoksi haastattelu paatettiin toteuttaa puolistrukturoituna haastatteluna, jossa
vastaukset annettiin kirjallisesti. Talla menetelmavalinnalla aineisto saatiin kerattya
annetun aikarajan eli oppitunnin aikana, nopealla aikataululla ja mahdollisimman

vahin kustannuksin.

Menetelmavalintaan vaikutti myos se, etta suullisessa ryhmahaastattelussa on aina
olemassa riski siita, ettd ryhman koostumus ja jasenet, tai tutkija voivat vaikuttaa
vastaajan mielipiteeseen. Ryhmatilanteessa kerrottu sisdinen tarina muokkautuu
aina ryhman vaikutuksesta. Ryhmatilanne aiheuttaa rajoituksia sille, mita on sopivaa
kertoa ja milla tyylilla kerronta tapahtuu. Kerronnassa usein tavoitellaan ryhman
hyvaksyntaa ja mielihyvaa tuottavan sosiaalisen ryhmatilanteen yllapitamista, eika
tarina useinkaan siten edusta puhtaasti vastaajan omaa nakemysta aiheesta.

(Hanninen 2002, 56.)

Puolistrukturoitua haastattelua testattiin yhden kerran verrokkivastaajalla.
Verrokkivastaajalle haastattelu toteutettiin sahkopostilla ja hanelle Iahetettiin
sahkopostin liitteena tarinan alkusanat ja samat ohjeet kuin muille vastaajille.
Verrokkivastaajalle esitettiin toivomus, etta han kirjoittaisi ja palauttaisi tarinan heti
ohjeiden lukemisen jalkeen. Testaamisen tarkoituksena oli testata ohjeiden
ymmarrettavyytta ja toimivuutta, jotta vastauksilla saataisiin relevanttia tietoa
tutkimusongelman selvittamiseksi. Ohjeisiin, ja tutkimuksesta kertoviin alkusanoihin

ei tehty muutoksia testauksen jalkeen.

Opinnadytetyohon liittavien haastattelujen toteuttamiseksi otettiin yhteytta kahteen,
Itd-Suomessa eri paikkakunnilla ammattikorkeakoulussa tyoskentelevaan opettajaan
loppuvuodesta 2013. Haastattelujen toteuttaminen sovittiin tehtavaksi molempien
opettajien jarjestamien oppituntien aikana, tutkimusmenetelmiin ja —viestintdaan

liittyvien opintojaksojen yhteydessa.

Haastattelut toteutettiin tammikuussa 2014 kahdelle opiskelijaryhmalle peradkkaisina
pdivind. Ensimmaisessa haastattelussa oli mukana 31 opiskelijaa ja toisessa

haastattelussa 9 opiskelijaa. Haastattelutilaisuuksiin osallistuivat kaikki kyseiselle
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oppitunnille osallistuneet opiskelijat (yhteensa 40 opiskelijaa) ja ryhmassa oli seka

miehia etta naisia.

Opiskelijat eivat etukdteen saaneet tietda oppitunnin sisaltda. Toiselle ryhmalle
opettaja oli kertonut oppitunnin aiheeseen tulleen muutoksen, mutta oppitunnin
sisaltoa ei heille kerrottu. Oppitunnin alussa opiskelijoille kerrottiin tutkimuksesta,
sen tarkoituksesta, tehtavanannosta ja haastattelun ja tutkimuksen toteutuksesta,
seka eettisista periaatteista. Opiskelijoiden vapaaehtoista tutkimukseen
osallistumista korostettiin ja heille kerrottiin etta tutkimukseen osallistumisen saa
keskeyttaa koska tahansa. Kukaan vastaajista ei keskeyttanyt haastattelua, vaan

jokainen paikalla ollut vastaaja palautti vastauksen.

Opiskelijoille kerrottiin heidan tehtavanaan olevan omiin mielikuviin perustuvan
tarinan kirjoittaminen. Kohdeorganisaation opiskelijat saivat tietaa sen jalkeen, kun
heille jaettiin tehtdavananto kirjallisesti. Saatuaan kirjallisen tehtdavanannon, eivat
opiskelijat saaneet enada keskustella keskenaan, silla tarinaan haluttiin edustavan
jokaisen omaa mielikuvaa Kelasta. Oppitunnin alussa kerrotut tutkimusta koskevat

tiedot ja tehtdavananto jaettiin oppilaille myos kirjallisesti.

Tehtavanannossa vastaajille esitettiin nelja kysymysta, joihin tarinassa tulisi
vahintaan vastata. Kysymykset muotoiltiin tutkimusongelman avulla, koska haluttiin
varmistaa, etta tarina sisaltaa niita asioita, joilla tutkimusongelma voidaan ratkaista.
Ensimmaisessa kysymyksessa kaytettiin kysymyssanaa “mita”, silla vastauksena
toivottiin saatavan selkea nakemys siitd, mita kautta tradenomiopiskelijat etsivat

potentiaalisia tydnantajia.

Kolmessa muussa kysymyksessa kysymyssanana oli sana "millainen”. Millainen-
kysymyssanalla pyrittiin varmistamaan, etta tarinat sisaltdisivat laatusanoja, joilla
vastaajat kuvailisivat omaa mielikuvaansa Kelasta tyonantajana. Tarinan paahenkilo

oli vastaaja, joka oli juuri valmistunut tradenomiksi ja paassyt Kelaan toihin.
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Lisdksi tarinan kirjoittamista ohjattiin siten, etta tarinan tuli sisaltda padahenkilon
lisaksi tilanteen (valmistuminen ja tyopaikan saanti), ja juonen. Haastattelun
tuloksena saatiin 40 tarinaa, joista yksi tarina hylattiin, vastaajan ilmoittaessa

vastauksessaan, ettei han ollut ymmartanyt tehtavanantoa.

Koska laadullisessa tutkimuksessa tavoitellaan ilmion ymmartamista
kokonaisvaltaisesti, selvitettiin Kelan tyénantajakuvan nykytila Kelassa
tyoskentelevien tradenomien nakdkulmasta. Kelassa tydskenteleviin tradenomeihin
saatiin yhteys Kelan kehittamispaallikkd Taina Svardin avustuksella.

Haastattelupyynto ldhetettiin 15 tradenomille eri puolille Suomeen.

Kelassa tyoskenteleville tradenomeille |ahetettiin haastattelupyynt6 sahkopostilla
huhtikuussa 2014. Sahkopostissa heille kerrottiin tutkimuksesta ja annettiin ohjeet
haastatteluun osallistumiseksi. Sdhkoposti valittiin haastattelun toteuttamiseksi,
koska haastattelupyynnon saaneet vastaajat tyoskentelevat eri puolilla Suomea, ja
heidan tavoittamisensa henkilokohtaisesti ei ollut mahdollista kaytettavissa olleen

ajan ja budjetin puitteissa.

Vastaajia pyydettiin kirjoittamaan tarina, jossa vastaaja kertoisi millainen Kela on
hdanen mielestdaan tydnantajana. Muita rajoitteita tarinan sisall6lle, pituudelle tai
tyylille ei annettu. Vastauksia saatiin maardaikaan mennessa viisi. Osalle vastaajista
lahetettiin vield muistutusviesti tutkimuksesta, mutta muistutusviestin perusteella

uusia vastauksia ei saatu. Lopullinen vastaajamaara oli viisi vastaajaa.

Saadun aineiston tiivistamisessa ja analysoinnissa kdytettiin samanlaisia vaiheita,
kuin tradenomiopiskelijoilta kerdtyn aineiston tiivistamisessa ja analysoinnissa.
Tuloksissa nousivat esille samanlaiset teemat, kuin tradenomiopiskelijoiden
vastauksissa, joten analysointi toteutettiin samojen teemojen perusteella kuin

tradenomiopiskelijoiden vastaukset.
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5.2 Aineiston analysointi

Narratiivisen aineiston jatkokasittely edellyttaa tulkintaa, silla sita ei voi tiivistaa
yksiselitteisesti jaannoksetta numeroiksi. Tiivistamisen jalkeen tutkimustulosten
perusteella voidaan muodostaa uusi kertomus/uusia kertomuksia tyypittelyn avulla.
Tutkimuksen ja kertomuksen valisessa suhteessa on kaksi paanakdkulmaa; tutkimus
voidaan ymmartaa kertomuksen tuottamiseksi maailmasta tai kertomuksia kaytetdan
tutkimuksen materiaalina. Tassa tutkimuksessa kertomuksia kaytetaan tutkimuksen
materiaalina, ja myos tutkimustuloksena tuotetaan kertomus. (Heikkinen 2007, 142-

143.)

Narratiivisen aineiston tutkimustuloksia analysoitaessa narratiivista analyysia
kdyttdaen, huomio kohdistetaan uuden, ehjan ja juonellisen, ajassa etenevan
kertomuksen tuottamiseen aineiston kertomuksiin perustuen. Narratiivisessa
analyysissa aineistoa ei luokitella, vaan uudessa kertomuksessa pyritdaan tuomaan

esiin aineiston kannalta keskeisia teemoja. (Heikkinen 2007, 148.)

Tassa tutkimuksessa narratiivisen aineiston tiivistaminen aloitettiin teemoittelemalla
aineisto pienempiin luokkiin, jonka jalkeen tarinat jaettiin uusiin ryhmiin tyypittelya
kayttaen. Laadullinen aineisto edellyttdaa aina teemoittelua ennen tyypittelyd, jolloin
analyysia pystytaan jatkamaan pidemmalle rakentamalla vastauksista yleisimpia

tyyppeja. (Eskola & Suoranta 2008, 181.)

Ensiksi keratty aineisto jarjestettiin siten, etta tarinat numeroitiin ja niihin merkittiin
vastaajan haastattelupaikkakunta. Paikkakunta jaottelu tehtiin sen vuoksi, etta tama
tekija oli ensimmainen tarinoita jakava tekija. Paikkakuntajaottelua ei jatkossa

huomioitu, vaan tarinat jaettiin ryhmiin jatkovaiheessa muilla perusteilla.

Sen jalkeen tarinat jaettiin kahteen ryhmaan silld perusteella oliko heilla jokin yhteys
Kelaan, muutoin kuin asiakkaana. Ryhma R1 koostui niista vastaajista, joilla oli joku

aiempi yhteys Kelaan ja ryhma R2 niista vastaajista, joilla aiempaa yhteytta ei ollut.
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Ryhmaan 1 kuului 14 vastaajaa ja ryhmaan 2 kuului 25 vastaajaa. Aikaisempi yhteys
oli joko Kelalle tehty “mystery shopping”- projekti, tai vastaaja mainitsi sukulaisen tai
ystavan olevan Kelalla tyossa. Ryhmittelylla haluttiin selvittaa, oliko aikaisemmalla

kokemuksella merkitysta tyonantajakuvan muodostumisessa.

Taman jalkeen tarinat jaettiin uudelleen viiteen eri ryhmaan sen mukaan, oliko tarina
sisalldltaan erittain positiivinen, positiivinen, ristiriitainen, neutraali vai negatiivinen.
Ryhman 1 tarinoista 8 oli erittdin positiivisia, 2 positiivisia ja 4 ristiriitaisia. Ryhman 2
tarinoista 5 oli erittdin positiivisia, 7 positiivisia, 9 ristiriitaisia, 2 neutraalia ja 2

negatiivista.

Aineiston tiivistdmista jatkettiin alleviivaamalla erivarisia kynia kayttaen
tyonantajakuvaa kuvanneet sanat ja odotukset “hyvasta Kelasta”, ja kuvailu siita
millaista Kelassa olisi tydskennelld. Mielikuvan kuvailuun kaytetyt termit ja adjektiivit,
jotka vastaajalla oli ennen tietoa tydhon paasemisestd, alleviivattiin vaalean
vihredlla. Useimmissa tarinoissa mielikuva muuttui haastattelun tai tyon aloittamisen
jalkeen, ja uudet mielikuvat alleviivattiin oranssilla. Odotuksiin liittyvat mielikuvat
alleviivattiin tumman vihreall3, ja kuvailu siita, millaista Kelassa olisi tydskennella,

alleviivattiin sinisella.

Jarjestamisen ja varikoodauksen avulla aineistoa pyrittiin jasentamaan ja
selvittdmaan, mitka asiat olivat tutkimusongelman kannalta keskeiset asiat, ja mitka
asiat ja sanat toistuivat tarinoissa. Naiden vaiheiden jalkeen aineisto jaettiin viiteen
eri teemaan, joiden avulla muodostettiin tarinoiden juonirakenne. Teemat

muotoutuivat tarinoiden sisalloista.

Teemat olivat:

Vastaajan kayttamat rekrytointikanavat ja hakemuksen jattdminen

Ty6hon valinta ja tyon aloitus

Ty6nantajakuva Kelasta

W N

Odotukset tyOsta ja urasta
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5. Hyvan tyOpaikan piirteet

Tarinat pilkottiin, ja arvotettiin teemoittain muodostettuun matriisitaulukkoon siten,
ettd teemassa 1 matriisiin merkittiin vastaajan kayttama/kayttamat

rekrytointikanavat. Teemojen 2-5 osalta matriisiin merkittiin kuinka antoisia teemat
olivat sisalloltdaan. Teemoittelun avulla pystyin hahmottamaan, mitka asiat tarinoissa

toistuivat, ja miten antoisia kyseiset teemat eri tarinoissa olivat sisalléltaan.
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6 Tutkimuksen tulokset

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millainen tyonantajakuva
tradenomiopiskelijoilla on Kelasta, ja mita kanavia he kayttavat etsiessaan
potentiaalisia tydnantajia. IImidsta ei ole aiemmin olemassa tietoa, silia aikaisemmin
Kelan tyonantajakuvaa ei ole tutkittu pelkastaan tradenomiopiskelijoiden

nakokulmasta.

Tassa luvussa kaydaan lapi tradenomiopiskelijoille ja Kelassa tydskenteleville
tradenomeille tehtyjen haastattelujen tulokset. Ensimmaisena esitellaan
tradenomiopiskelijoiden tarinoiden tulokset. Seuraavaksi esitelladan Kelassa jo
tyoskentelevien tradenomien tarinoiden tulokset. Sen jalkeen esitelladn molempien
tulosten perusteella muodostetut johtopaatokset ja paatulokset. Lopuksi esitellaan
tuloksien perusteella muodostetut tyyppitarinat. Haastateltavasta henkilosta

kdytetaan jatkossa nimitysta vastaaja.

Tyyppien esittamiseksi on olemassa useampi erilainen tapa. Vastauksista voidaan
muodostaa autenttinen tyyppi, joka edustaa vain yhta vastausta tyyppiesimerkkina.
Toinen vaihtoehto on mahdollisimman yleinen tyyppi, johon mukaan on otettu niita
asioita, jotka esiintyvat suuressa osassa tai kaikissakin vastauksissa. Mahdollisimman
laajaan tyyppiin voidaan ottaa mukaan vain esimerkiksi yhdessa vastauksessa
esiintynyt asia. Olennaista tallaisessa tyypissa on sisdinen loogisuus, jolloin tyyppi on
mahdollinen joskaan ei tallaisena tyyppina todennakoéinen. Tassa tutkimuksessa
tarinoista muodostettiin kaksi erilaista mahdollisimman laajaa tyyppitarinaa. (Eskola

& Suoranta 2008, 181-182.)

6.1 Tradenomiopiskelijoiden tarinat

Haastatteluilla saatiin 39 tarinaa. Suurin osa tarinoista (35 kpl) olivat sisalloltdan joko

ristiriitaisia, positiivisia tai erittdin positiivisia. Tarinoista kaksi (2) oli sisall6ltdan
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negatiivisia lahes alusta loppuun saakka ja kaksi (2) tarinaa olivat sisalloltaan
neutraaleja. Seka negatiiviset etta neutraalit tarinat olivat melko lyhyita ja
sisalloltaan niukkoja. Pisimmat tarinat kuuluivat ryhmiin erittdin positiiviset tarinat ja
ristiriitaiset tarinat. Nama tarinat olivat lahes poikkeuksetta pitkia ja sisalloltdaan
antoisia. Naissa tarinoissa teemoja oli kuvailtu runsaasti kayttden monia erilaisia
kuvaavia termeja ja adjektiiveja. Lisdksi ndissa tarinoissa oli padsoin selkeampi

juonirakenne, kuin lyhyemmissa ja sisall6ltaan niukemmissa tarinoissa.

Negatiiviset tarinat poikkesivat selvasti muista tarinoista silld, etta negatiivisuus nakyi
tarinoissa alusta loppuun. Ristiriitaisissa tarinoissa negatiivisuutta esiintyi padosin
ennakko-odotuksissa, jotka vastaajalla Kelasta oli ennen haastattelua tai tyon
aloittamista. Negatiivinen suhtautuminen Kelaan tyonantajana kavi ilmi ristiriitaisina
tuntemuksina ja negatiivisina ennakko-odotuksina. Negatiivinen asenne johtui
huonoista omakohtaisista tai tuttavapiirin kokemuksista, tai valtion hallintoon

liitetyista stereotypioista.

Negatiivisessa tarinassakin, kuten muissa tarinoissa, oli vastaajan tavoitteena
ty6paikan loytyminen valmistumisen jalkeen, mutta Kelan avoin tytpaikka ei
kuitenkaan ollut sitd, mita haastateltava oli toivonut |0ytavansa. Kuitenkin kaikki
jattivat hakemuksen Kelaan, ja osa vastaajista odotti negatiivista ennakko-
odotuksista tai ristiriitaisista tunteista huolimatta jannittyneena tietoa tyopaikan
saamisesta. Saatuaan tiedon valituksi tulemisesta, olivat my&s negatiivisen tarinan

kirjoittaneet vastaajat iloisia padstessaan Kelaan toihin.

Osa vastaajista kertoi Kelan olevan vain lyhytaikainen tyésuhde ja "valttamaton
paha”, kunnes han l6ytdaa paremman tyopaikan, ja yksi vastaajista paatti hetken

tyoskenneltydan jaada mieluummin tyottomaksi, kuin jatkaa tyoskentelya Kelassa

Kolmannes vastaajista kertoi hanella olevan kokemuksia Kelasta muutoinkin kuin
asiakkaana. Muutamien vastaajien kokemukset olivat kertyneet siitd, kun heidan
tuttavansa tai tuttavan tuttava oli Kelassa t6issa. Useassa tarinassa vastaaja kertoi

olleensa mukana Kelan ja oppilaitoksen yhteistydssda haamuasiointiprojektissa. Kelan
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ja oppilaitoksen yhteistyd koettiin padosin hyvaksi tavaksi tutustua Kelaan ja sen
toimintaan ja yhteistyo oli my6s herattanyt joissakin vastaajissa kiinnostusta Kelaa

kohtaan potentiaalisena tyénantajana opintojen paattymisen jalkeen.

2/3 vastaajista ei maininnut aiempaa yhteytta Kelaan muutoin kuin asiakkaana.
Asiakkaana saadut kokemukset olivat tulleet padasiassa opiskelijan nakékulmasta tai
tuttavien kertomana, ja kokemukset vaihtelivat positiivisista negatiivisiin. Muina
perusteluna Kelan tyopaikan hakemiseksi monet vastaajat mainitsivat suorittamansa
tutkinnon vastaavan hyvin tehtavassa vaadittavaa osaamista. Osa vastaajista oli sita
mieltd, ettei heidan koulutuksensa ihan vastannut avoinna olevan tyopaikan

odotuksia, mutta tydpaikka oli kiinnostava.

Ne vastaajat, jotka opiskeluaikaan olivat olleet mukana oppilaitosyhteistyossa
haamuasioinnissa, tai heidan tuttavansa oli tyéssa Kelassa, olivat padosin juuri
ndiden kokemusten tuoman mielikuvan myota paattaneet hakeutua Kelaan tyéhon.
Kelassa tyossa olevat henkil6t olivat kertoneet Kelasta myonteisia asioita, ja
vhteistyoprojektissa mukana olleet Kelan edustajat olivat antaneet toiminnallaan
hyvan mielikuvan Kelasta. Projektissa mukana oleminen oli myds antanut lisatietoa
Kelan tarjoamista tyotehtavista ja toiminnasta. Koska yrityksen maine muodostuu
yrityksen ja sen sidosryhmien valisessa vuorovaikutuksessa sidosryhmien
omakohtaisista kokemubksista, oli aikaisempi kokemus Kelasta vaikuttanut
positiivisesti vastaajan halukkuuteen hakea Kelaan toéihin.

(Aula & Heinonen 2011, 12.)

Kelalle hakuprosessini alkoi siitd, ettd olin osallistunut
opiskeluiden aikana palvelujen markkinointi-kurssille, jossa
tehtdvindmme oli tehdd mystery shopping Kelalle.
Kiinnostuin Kelalla tydskentelystdi jo silloin. Pdditin, ettd
haluan opiskeluiden jélkeen tyéskennelld sielld.

Lahes kaikissa tarinoissa tyonuran aloittaminen tradenomiksi valmistumisen jalkeen
nahtiin luonnollisena jatkumona, vaikka muutamassa tarinassa kavikin ilmi, etta

motivaationa tyon etsimiseen oli huoli toimeentulosta opintojen jdlkeen.
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Muutamassa tarinassa kavi ilmi, ettd vastaaja oli saanut tyépaikan suoritettuaan

opintoihin kuuluvan tyéharjoittelun Kelassa tai tehneensa opinnaytetyon Kelaan.

6.2 Vastaajan kdyttamat rekrytointikanavat

Useimmat tarinat alkoivat kuvailuilla tyon etsimisesta ja kaytetyista
tyonhakukanavista. Tyopaikkoja etsittiin lahes poikkeuksetta internetia kayttaen.
Kaytetyimmat digitaaliset palvelut tyopaikkojen etsinndssa olivat joko Kelan omat
www-sivut tai te-toimiston www-sivut. Muutama vastaaja mainitsi huomanneensa
Kelan rekrytointi-ilmoituksen sanomalehdessa ja joissakin tarinoissa kavi ilmi, etta
vastaaja oli jattanyt avoimen hakemuksen Kelaan. Yksittdisia mainintoja tyopaikan
saamiseksi olivat opiskeluaikana luotu yhteys Kelaan (tyoharjoittelu tai Mystery
shopping) tai ottamalla suoraan yhteytta Kelaan, vaikka avointa tyopaikkaa ei

ollutkaan.

Skyhoodin (2013) tekemadssa tutkimuksessa yritysten omat www-sivut olivat
tutkimukseen vastanneiden yritysten mielesta toiseksi tarkein rekrytointikanava.
Mol.fi-sivut olivat tarkein sahkoéinen rekrytointikanava ja kaikista kanavista mol.fi-
kanava oli 3.tarkein. Vilmilan (2011, 82) tutkimukseen vastanneiden vastaajien
mielesta yrityksen tarkeimmat rekrytointikanavat olivat Yrityksen omat verkkosivut,
rekrytointi-ilmoitukset verkossa (esim. mol.fi tai monster.fi) sanomalehdet ja

sosiaalisen median rekrytointikanavat.

Useat vastaavat kertoivat tyopaikkoja selaillessaan kayttaneensa kriteerina
etsimalleen tyolle, ettd tyon tulisi olla “oman alan toit3, itselle sopivaa tydpaikkaa tai
[ahimmaksi koulutusta vastaavaa tyota”. Selaillessaan avoimia tyopaikkoja monet
vastaajista kertoivat kiinnostuksen tyopaikan hakemiseksi herdnneen rekrytointi-
ilmoituksen perusteella. Kiinnostuksen oli herattanyt toimenkuva (esim.
palveluneuvoja), johon uutta tyotekijaa etsittiin, se ettd ilmoituksessa mainitut
osaamisvaatimukset vastasivat edes osittain vastaajan koulutusta tai ilmoitus vaikutti

muuten mielenkiintoiselta.



44

Erdénd pdivénd taas kerran mol.fi-sivuston vapaita
tyopaikkoja ldpikdydessdni nédin ilmoituksen siitd, ettd Kela
hakee X-kaupungin konttorilleen toimistotyéntekijéid.
Pdditin vilkaista ilmoitusta, vaikka se ei tdysin koulutustani
vastaavalta paikalta kuulostanutkaan. llmoitus
haettavasta toimistotyontekijéistd vaikutti suhteellisen
mielenkiintoiselta, joten laitoin hakemuksen menemdién
ajatellen, ettd eihdn siité haittaakaan ole.

Vastaajat kuvailivat tydhakuprosessia haasteelliseksi, silld vaikka he olivat
lahettaneet useampia hakemuksia, oli edes haastatteluun vaikeaa paasta.
Ty6nsaantivaikeuksiin liittyvat assosiaatiot nousivat esille myods 2013 tehdyssa
Nuorisobarometrissa. Kyselyn mukaan nuoret olivat tietoisia koulutuksen
parantavan merkittavasti tydnsaantimahdollisuutta, mutta silti vastaajat olivat
huolissaan 16ytavatko tydpaikan valmistumisen jalkeen. (Nuorisobarometri 2013, 65-

66.)

Kun vastaaja mainitsi hakemuksen lahettamisesta tyopaikkaan, lahetettiin se lahes
poikkeuksetta sahkoisesti. Y-sukupolven edustajille digitaalinen vuorovaikutus ja
viestinta on arkipadivaa ja he hallitsevat tietotekniikan paremmin, kuin mikaan
edellinen sukupolvi. Internet on suosituin media nuorten sukupolvien keskuudessa.
Nuoret myds kayttavat internetid entista enemman, eri aly- ja mobiililaitteiden
yleistymisen myota. (Pyoria 2013; Rauna 2013, 4; Vaeston tieto- ja viestintatekniikan

kayttd 2013.)

6.3 Tyohon valinta ja tyon aloitus

Yli 60 % tarinoissa kerrottiin vastaajan tulleen valituksi tyopaikkaan haastattelun
jalkeen. Haastattelukutsun saatuaan noin 1/3 osa vastaajista kuvaili
valmistautumistaan haastatteluun. Yksi vastaaja etsi Kelasta tydnantajana lisatietoa
internetistd, ja yksi vastaaja pohti olisiko Kela sittenkdan hanelle mieluinen

tyopaikka. Kolmessa tarinassa vastaajat pohtivat miten haastattelutilanteeseen tulisi
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pukeutua, jotta pukeutuminen olisi linjassa Kelan tydntekijoiden kanssa. Muutamat
vastaajat kuvailivat tuntojaan odottaessaan paasya haastattelutilanteeseen.
Pohdintaa aiheutti mm. epavarmuus tyopaikan sopivuudesta itselle tai hakijan

soveltuvuus avoinna olevaan tehtavaan.

Istun Kelan aulassa ja minua jénnittdd, sillé haastattelu
Iéhenee sekunti sekunnilta. Odotukseni haastattelua,
haastattelijaa tai koko tyétéd kohtaan ovat ristiriitaiset.
Kelan on toisaalta valtion virasto ja tyopaikka varmasti
kohtuullinen, samalla kuitenkin mielesséni pyérii oma
muuntautuminen Kelan palveluneuvojan virkaan:
dkdiseksi, kiireiseksi ja mummomaiseksi. Ei sovi minulle,
ajattelen.

6.4 Tyonantajakuva Kelasta

Jokainen tarina vastasi tehtavanannon mukaisesti kysymykseen siitd, millainen
mielikuva vastaajalla Kelasta on tydnantajana. Mielikuvaa kuvailtiin omien
kokemusten nakékulmasta seka tuttavien kertoman perusteella muodostuneesta
nakokulmasta. Yksi vastaaja kertoi mielikuvan muotoutuneen osittain myds Kelasta
kaytavan julkisen keskustelun perusteella. Niilla vastaajilla, jotka mainitsivat
saaneensa Kelasta kokemusta muutenkin kuin asiakkaana, positiivisen mielikuvan
syntymiseen oli vaikuttanut oppilaitoksen ja Kelan valinen yhteistyé mystery
shopping, tyoharjoittelu Kelassa tai opettajan kanssa oppitunnilla kdyty keskustelu

Kelasta tyonantajana.

Opintojen aikana Kelan edustajat olivat kerran pitémdissd
luentoa meille opiskelijoille, jossa kerrottiin
tyoharjoittelumahdollisuudesta Kelassa. Opiskelujen
loppuvaiheessa hainkin sitten Kelalle tyéharjoitteluun.
Tybharjoittelun kautta sain nykyisen tyépaikkani. Aiemmin
ajattelin, etten koskaan tulisi tyéskentelemddn Kelan
hommissa, silld mielikuvani Kelasta ja varsinkin sen
asiakaspalvelusta eivit ole olleet kovin positiivisia.
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Ty6nantajakuva muodostetaan yrityksesta kerrotuista tarinoista ja omista
kokemuksista. Omat kokemukset voivat olla suoria kokemuksia sidosryhman
edustajana, esimerkiksi asiakkaana, tai epasuoria kokemuksia muun henkilon
kertomana. Yrityksen henkil6sto on erityisen nakyvdssa asemassa yrityksen
asiakkaisiin, mutta julkisessa keskustelussa nakyvin yrityksen edustaja on sen johto.
Johdon toimintatapa ja esiintyminen vaikuttaa yrityksen tyénantajakuvaan. Asiakas
tekee tulkinnan omista kokemuksista ja yrityksesta kerrotuista tarinoista, ja
muodostaa tydnantajakuvan kyseisesta yrityksesta naihin tulkintoihin perustuen.
(Aula & Mantere 2005, 32; Aula & Heinonen 2011, 12; Aula & Heinonen 2002, 38;

Huomenta Suomi 2014.)

Tyo6nantajamielikuvaan vaikuttaa yrityksen henkildsto ja erityisesti yrityksen johto.
Positiivisissa tai erittdin positiivissa tarinoissa mielikuvia kuvailtiin mm. seuraavilla
sanoilla ja termeilla: ” saannolliset ja inhimilliset tyoajat, tiukka tydnantaja,
byrokraattinen laitos, luotettava palkanmaksaja, leipa on pitkd mutta kapea, hyva ja
luotettava tyopaikka, tarjoaa pitkaaikaisen tydsuhteen, huolehtii tydntekijoista,

jarjestelmallinen, hieman kankea”.

Ristiriitaisissa tarinoissa vastaajat kuvailivat mielikuvaa mm. sanoilla ” jannittava, liian
vahan henkilokuntaa, jarjestelma, etdinen, muodollinen, byrokraattinen, julkinen
sektori, valtion alainen yritys, periaatteiden kyllastama ilmapiiri, iso organisaatio,
asioihin vaikuttava firma, luotettava tyénantaja”. Tarinoissa kuvailtiin tydnantajan
ominaisuuksia, kdyttdaen kuvailussa adjektiiveja ettd substantiiveja. Lisaksi vastaajat
kuvasivat sitd, miten Kela oli vaikuttanut heidan elamaansa konkreettisesti Kelan
tarjoamien etuuksien muodossa, ja millaista asiakaspalvelua he olivat asioidessaan

Kelassa saaneet.

Mielikuvani Kelasta perustui enimmdkseen omiin sekd
tuttavieni kokemuksiin asiakkaana, sekd julkiseen
keskusteluun laitoksesta.

Omat kokemukseni olivat vaihtelevia, silld itse virastossa
paikan pddlld tapahtuneet asiointikertani eivét aina olleet
pddtyneet toivomaani lopputulokseen. Lisdksi minusta
tuntui ettd usein Kelassa tydskenteleviit virkailijat, eiviit
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vaikuttaneet kiinnostuneilta omaan tyéhdnsd ja
asiakkaidensa tyytyvdisyyteen. Toisaalta myés joistakin
asiointikerroista oli jéényt myds pédinvastainen mielikuva.

Organisaation toiminta, vaikkakin sita kuvailtiinkin useammassa tarinassa sanalla
byrokratia, koettiin kuitenkin lisdaavan turvallisuutta. Byrokratia ja lakien mukainen
toiminta oli vastaajien mielesta varmuus siita etta tyontekijoita koskevat asiat
hoidetaan lainmukaisesti. Kuitenkin byrokratia asiakkaan nakokulmasta koettiin
muutamassa tarinassa harmilliseksi. Muutamissa tarinoissa tehtiin vertailua Kelan ja
yksityisen sektorin valilla. Vertailua tehtiin muutamissa tarinoissa, ja vertailtavat asiat

liittyivat palkkatasoon ja organisaation taloudelliseen ja sosiaaliseen vastuuseen.

Kelaa pidettiin padsaantoisesti vakaampana tyopaikkana, kuin yksityisen sektorin
tyopaikkoja. Kela oli monen vastaajan mielestd vakaampi tyopaikka, koska Kelan
toiminnan arveltiin jatkuvan samanlaisena yhteiskunnan talouden tilasta
riippumatta. Palkkataso oli vain yhden tarinan mukaan Kelassa alhaisempi kuin
yksityisella sektorilla. Palkkaus esiintyi vain alle 1/3 tarinoista, ja vain puolessa niista
tarinoista joissa palkkaus esiintyi otettiin kantaa palkan suuruuteen. Jos palkan

suuruuteen oli otettu kantaa, arveltiin palkkauksen olevan ”“ihan hyvaa keskitasoa”.

Monessa tarinassa, erityisesti ristiriitaisissa tarinoissa, kerrottiin oma mielikuva
ennen tyohon padsemista ja tyon aloittamisen jalkeen. Usein mielikuvan kuvailtiin
muuttuneen jo haastattelun tai tydonalkamisen jalkeen. Mielikuvan muuttumiseen oli
vaikuttanut se, kun haastattelussa tai tyon aloittamisen jalkeen tieto Kelasta ja
tyotehtavista lisddntyi. Joissakin vastauksissa mainittiin haastattelijan tai
perehdyttdjan olleen miellyttdva ja ettd uusi tyontekija oli otettu hyvin tydyhteiséon

mukaan.

Opiskelujen loppuvaiheessa hainkin sitten Kelalle
tybharjoitteluun. Tyéharjoittelun kautta sain nykyisen
tybpaikkani. Aiemmin ajattelin, etten koskaan tulisi
tybskentelemddn Kelan hommissa, silld mielikuvani
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Kelasta ja varsinkin sen asiakaspalvelusta eivdt ole olleet
kovin positiivisia. Tdlld hetkelld odottelen innolla téiden
alkamista, silld mielikuvani Kelasta tyénantajana
paranivat tyéharjoitteluni aikana.

Yhteiskuntaamme kutsutaan mielikuvayhteiskunnaksi. Kaikesta ja kaikista
muodostetaan mielikuvia puhuttuihin tarinoihin tai omakohtaisiin kokemuksiini
perustuen. Vastaajat kertoivat tarinoissa omakohtaisia kokemuksiaan ja muilta
kuultujen tarinoita, joihin perustuen tyénantajakuva Kelasta oli muodostunut.
Merkille pantavaa oli se, ettd ellei vastaajalla ollut aikaisempaa kokemusta Kelasta,
hanen ennakko-odotuksensa Kelasta olivat useimmiten negatiivisia, mutta kun
vastaaja sai ensimmaisen kontaktin Kelaan, mielikuva parani. (Aula & Mantere 2005

31-32; Aula & Heinonen 2011, 12; Karvonen 2005, 4.)

6.5 Odotukset tyosta ja urasta

Yhtena teemana tarinoista nousi esille vastaajien odotukset tyotehtavista ja urasta,
seka tyonantajan sosiaalisesta vastuusta. Odotuksia esitettiin tyotehtavien,
tyoyhteison, tydkavereiden ja tyouran suhteen. Erityisesti odotukset olivat korkealla
ty6hyvinvoinnista huolehtimisen suhteen. Monessa tarinassa kerrottiin Kelan
tarjoamista tyosuhde-eduista ja mainittiin tydsuhde-etuina lounasetu, lilkuntasetelit
ja kattava tyoterveyshuolto. Ty6hyvinvointiin liittyen odotettiin mm. henkiléston
vaikuttamismahdollisuutta, virkistyspaivia, kehityskeskustelua ja joustavia

tydaikamahdollisuuksia.

Y-sukupolvi on tuonut mukanaan uudenlaista tydkulttuuria, jossa omat toiveet
tuodaan esille rohkeasti keskustellen esimiehen kanssa. Keskusteluilla halutaan
vaikuttaa itsed koskeviin tydasioihin. Joustavat tyoajat ja —paikat ovat jo osa monen
yrityksen arkea. Tyota halutaan tehda siten, etta tyo ja vapaa-aika limittyvat sulassa
sovussa osaksi elamaa. Sosiaalinen media on tuonut tulleessaan yhteisollisyyden ja

yhdessa toimimisen koko yhteisdn hyvaksi. Se on y-sukupolven edustajille arkipaivaa
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ja luonnollinen tapa toimia. (Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24; Ferri-Reed 2012, 1;

Tapscott 2010, 20-23; Tienari 2010)

Lahes 72 % vastaajista mainitsi tarinassa toivomuksen ja/tai odotuksen hyvasta
tyGilmapiirista ja hyvista tyokavereista. Lahes 9/10 vastaajasta kuvaili Kelassa
tehtdvia tyotehtavia. Tyotehtavia kuvattiin mainitsemalla ammatti tai tyotehtavat tai
kertomalla millaista tydskentely Kelassa on. Lahes 2/3 vastaajista kuvaili millaista

osaamista ja henkilékohtaisia ominaisuuksia Kelassa tydskentely edellyttaa.

Tyo6tehtadvia kuvailtiin useimmissa tarinoissa asiakaspalveluna, joissa parjaamiseksi
vaaditaan hyvia sosiaalisia taitoja. Asiakaspalvelua tyotehtavana kuvattiin
mielenkiintoiseksi ja vaihtelevaksi, mutta haastaviksi asiakkaiden haastavien
elamantilanteidensa johdosta. Oikea asenne, henkil6kohtaiset ominaisuudet ja
asiakkaiden auttaminen nahtiin kuitenkin voimavaraksi, jonka avulla tyossa parjaisi ja

jaksaisi.

Kolme neljasta vastaajasta esitti toiveita tyouralle. Esitettyja toiveita olivat
tyotehtavien tai paikkakunnan vaihtomahdollisuus, eteneminen haasteellisempiin

tehtaviin, eteneminen johtotehtaviin ja odotukset tyduran pituudelle.

Negatiivisissa ja ristiriitaisissa tarinoissa oli useassa tarinassa esitetty ennakko-
oletuksia tyotehtavistd, mutta osassa mielikuva parantui tyon aloittamisen jalkeen.
Yksittaisissa tarinoissa ennakko-oletuksina odotettiin mm. tyopaivien toistuvan
samanlaisina paivasta toiseen, tyotehtadvien sisaltdavan paperin pyorittamista ja

tyossa noudatettavan tarkasti saddettyja toimintaohjeita.

Useassa tarinassa vastaajan asenne Kelaa tydnantajana kohtaan oli ristiriitainen.
Vastaajat esittivat Kelassa olevan tyonantajana oli monia hyvia puolia, kuten
saannolliset tyoajat, varma palkanmaksaja, turvallinen ja tasa-arvoinen tydpaikka
Vastaaja ei ollut varma siitd, olisiko tdma turvallisuus ja vakaus sitd, mitd han omalta

tyoltaan halusi.
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77 % vastaajan mielesta Kelan pitdisi mahdollistaa uralla eteneminen. Etenemiseksi
uralla ndhtiin osaamisen syventaminen ja sita myota siirtyminen haasteellisempiin
tehtaviin, esimiestehtdvat ja/tai johtotehtavat. Ty6tehtavista eniten mainittiin
johtamiseen liittyvia tyotehtavia, kuten toimiston johtaja, tyoskentely Kela ylimmissa

johtotehtavissa ja aluepaallikko.

6.6 Hyvan Kela tyonantajan kuvaus

Tama teema sai eniten ja sisalloltdaan rikasta kuvailua tarinoissa. Hyvan Kelan ja
tyopaikan ominaisuuksia kuvailtiin 1ahes kaikissa tarinoissa erittdin runsaasti.
Useimmin tarinoissa kuvailtiin millaisessa tyopaikassa fyysisesti he haluaisivat
tyoskennelld, mutta myos Kelan toiminnalle tydnantajana esitettiin odotuksia.
Vastaajien mielesta Kelassa on jo paljon hyvia puolia ty6énantajana, kuten
taloudellinen vakaus ja sosiaalinen vastuu henkilostdsta. Yksi tarina poikkesi taman
teeman osalta taysin muista tarinoista siten, ettei tarinassa esitetty lainkaan

kuvausta "hyvasta Kelasta”.

Monessa tarinassa odotetaan Kelan tarjoavan hyvan perehdytyksen Kelan
tyotehtaviin. Perehdytys koetaan tarkeana tyon tekemisen ja tydyhteis6on
padsemisen kannalta. Perehdytys nousi tarkeaksi tekijaksi nuorten opiskelijoiden
keskuudessa myos Finanssialan keskusliiton teettdamassa
Tyonantajakuvatutkimuksessa (Tyonantajakuva 2013 — Finanssialan erityispiirteet).
Hyvan Kelan odotetaan tarjoavan monipuolisia tyotehtavia ja mahdollisuutta edeta
uralla vaativampiin tehtaviin kuten esimiestehtaviin. Uralla etenemis- ja

ylenemistoiveet esiintyivat % tarinoista.

Y-sukupolvi uskaltaa esittaa toiveita tuleville tyotehtaville. He odottavat haasteellisia
ja mielenkiintoisia toitd, heiddan on sanottu haluavan haastavampia ty6tehtavia kuin
edeltdjasukupolvet. Etenemistoiveet johtotehtaviin ovat yleisia. (Evolving talent
strategy to match to new workforce reality 2013, 8-9; Haavisto 2010, 44; Vesterinen
& Suutarinen 2011, 20, 26-27.)
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Osassa tarinoita mainittiin etenemisen esimiestehtaviin olevan seurausta hyvasta ja
ahkerasta tyoskentelysta. Osa vastaajista odotti ylenemisen tapahtuvan muutaman
vuoden kuluessa tyon aloittamisesta, osassa tarinoista vaativampia tyotehtavia ja/tai
esimiestehtavia tarjottiin kun vastaaja oli tydskennellyt Kelassa hieman pidempaan.

Hyvan Kelan toivottiin tarjoavan pitka tyduran ja koulutusta koko tyduran varrella.

Toivon, ettd Kela voi tarjota minulle pitkéaikaisen
tybépaikan, jossa minun on mahdollista kehittyd. Toivon
myds, ettd minulla on ajan myété mahdollisuus edetd
vaativimpiin tehtdviin organisaatiossa. Tavoitteenani on
edetd esimiestehtdviin ja uskon, ettd Kelassa se on
mahdollista.

Kelalta tyonantajana odotetaan tasa-arvoista kohtelua, kannustusta, joustavuutta
esimerkiksi tyoaikojen suhteen, seka voimakasta panostusta tyéhyvinvointiin.
Ty6ilmapiirin merkitysta korostettiin monessa tarinassa. Vastaajien mukaan tyossa
jaksamiseen ja viihtymiseen vaikutti eniten juuri hyva tyoilmapiiri ja mukavat
tyokaverit. Useammassa tarinassa mainittiin hyvan tyénantajan ominaisuudeksi
tyosuhteisiin liittyvien asioiden hoitamisen lakia noudattaen. Talla tarkoitettiin
esimerkiksi etta palkka maksetaan ajallaan, kesdaloman saa pitaa kesalomakauden

aikana ja tyohyvinvoinnista huolehditaan.

Uusimman T-median 2014 toteuttaman tyonantajakuvatutkimuksen mukaan
vastaajat pitivat hyvaa tyoilmapiiria erittdin tarkeana tekijana. Tydilmapiirista
huolehtimisesta ovat vastuussa seka esimiehet etta tyontekijat. Tyohyvinvoinnin
tulisi ndkya enemman jokapdivadisessa tyoskentelyssa. Tydelamaasiantuntijan
mielesta tyohyvinvointia lisaa oleellisesti tyontekijan kuuntelu, tyétekijoiden
vaikuttamismahdollisuudet tyoyhteison toimintaan, avoimuus tyopaikalla, seka

tyontekijan oma asenne. (Huomenta Suomi 2014.)

Jonkin verran tarinoissa Kelan toivottiin tarjoavan joustavuutta tydajoissa, avointa
tiedotusta, hyvia tyosuhde-etuja kuten lounasetua ja tyoterveyshuoltoa, sekd

tyoharjoittelupaikkojen lisddamista etenkin opiskelijayhteistyon merkeissa.
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Muutamassa tarinassa tarkedksi tekijaksi tydntekijan motivaation, kehittymisen ja

ty6ilmapiirin kannalta mainittiin hyva johtaminen ja esimiestyo.

Negatiivisissa, neutraaleissa ja ristiriitaisissa tarinoissa
ndkyi vastaajan epdilevd suhtautuminen Kelaan
tyéantajana. Vastaajat kertoivat omia toiveitaan Kelasta
tyénantajana, mutta totesivat suoraan epdilevinsd
toiveiden toteutumista Kelassa. Epdirdintid liittyi pystyisiko
Kela tarjoamaan vastaajan odottamia
etenemismahdollisuuksia, monipuolisia ja haasteellisia
tyotehtdvid, koulutusta ja riittdvdn hyvdd perehdystd.

6.7 Tulokset Kelan tyontekijoiden haastatteluista

Kelassa jo tyoskentelevien tradenomien tarinat olivat lyhyempia, kuin
tradenomiopiskelijoiden tarinat. Sisalto lahes kaikissa tarinoissa oli kuitenkin rikasta,

ja niissa tuli esille samanlaisia asioita Kelan tydnantajakuvaan ja tyotehtaviin liittyen.

Nelja tarinaa viidesta olivat sisalloltdaan positiivisia ja yksi tarina ristiriitainen.
Tarinoissa kaytettiin Kelasta tydnantajana samoja adjektiiveja ja sanoja kuin
tradenomiopiskelijoiden tarinoissa. Tarinoissa esiintyneitd sanoja olivat vakaa,
turvallinen, oikeudenmukainen, tydésuhde-edut, hierarkia, luotettava, uudistuva ja
vanhanaikainen. Vaikka enemmist6 tarinoista oli yleissavyltaan positiivisia, tuotiin

tarinoissa esiin my0os kehittamiskohteita.

Vain yhdessa tarinassa kerrottiin, miten Kelan tyopaikka oli 16ytynyt. Vastaaja oli
hakenut Kelaan t6ihin, mutta silla kerralla han ei ollut saanut kutsua haastatteluun.
Hanet kutsuttiin tydhaastatteluun myéhemmin hanen aiemmin lahettamansa
hakemuksen perusteella, ja talla kertaa han tuli valituksi avoimeen tehtdavaan. Muissa

tarinoissa ei kdynyt ilmi, miten vastaaja oli tyopaikan saanut.

Yksi vastaaja kuvaili saamaansa ensivaikutelmaa Kelasta tydsuhteen alussa.

Ensivaikutelma tydpaikasta oli positiivinen. Positiiviseen kokemukseen oli vaikuttanut
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hyva opastus uusiin tyétehtaviin ja avuliaat tyontekijat. Kela organisaationa sen

sijaan oli vastaajalle tuntematon.

Jokaisessa tarinassa kerrottiin tyéhyvinvointiin liittyvia asioita. Useimmissa tarinoissa
kerrottiin Kelan tarjoamista tydsuhde-eduista. Kolmessa tarinassa mainittiin
tyoyhteisd. Oman tydpaikan tydyhteisda kuvailitiin, etta “tdihin on mukava mennd”,
“tybkaverit ovat aina olleet mukavia ja auttavaisia” ja ” hyvit tyékaverit motivoivat

minua tyéssdani”.

Kelalaisten mielesta tyontekijoista pidetaan hyvin huolta tarjoamalla hyva
tyoterveyshuolto. Hyvan tyéterveyshuollon lisdaksi tydnantajan tarjoama lounasetu oli
erittdin arvostettu. Neljassa tarinassa mainittiin sana ”palkka”. Kahdessa tarinassa
palkka ei ollut vastaajan mielesta ihan kohdallaan, ja kahdesta tarinasta kavi ilmi

palkan olevan vastaajaa tyydyttava, kun tyosuhde-edut lasketaan mukaan.

Neljassa viidesta tarinassa kerrottiin Kelassa viime aikoina toteutetuista
uudistuksista. Uudistuksina mainittiin asiakkaiden ohjaus uusien palvelukanavien
kayttajiksi ja palvelukanavamarkkinointi. Vaikka yleisesti ndissa neljassa tarinassa
kerrottiin Kelan uudistaneen toimintojaan modernimpaan suuntaan, oli vastaajien
mielesta organisaation sisdisessa toiminnassa edelleen myds vanhanaikaisia

toimintatapoja ja kaytanteita.

Kolmessa tarinassa kerrottiin vastaajien kokevan Kelan olevan turvallinen ja vakaa
tyonantaja, silld yhteiskunnan talouden vaikeat ajat eivat ole vaikuttaneet Kelan
henkil6stoon, vaan tyopaikat ovat sdilyneet. Tarinoissa vastaajat kuvailivat Kelaa
tyonantajana "hyvd ja oikeudenmukainen tyénantaja”, "vaativa, mutta hyvd
tyénantaja”, "turvallinen ja luotettava tyénantaja”. Yksi vastaaja kertoi Kelan olevan

hyvin antoisa ja mielenkiintoinen tyopaikka.

Neljassa tarinassa mainittiin Kelan tyotehtavissa tarvittavasta osaamisesta ja/tai
Kelassa tehtavista tyotehtavista. Kahden vastaajan mielesta Kelan ty6tehtavat

yleisesti ovat haastavia. Lisdksi tyotehtavia kuvailtiin sanoilla, tarkkaa ja
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huolellisuutta vaativaa ty6ta, kohtuullisen vaativaa ja stressaavaa, haastavaa ja
opettavaa. Yksi vastaaja kertoi Kelan ty6tehtavien menestyksellisen hoitamisen
edellyttavan jatkuvaa kouluttautumista, ja toinen vastaaja kertoi saaneensa
osallistua koulutuksiin ja kehittda omaa osaamistaan omien tarpeiden ja

mielenkiinnon mukaan.

Tradenomin koulutuksen vastaavuutta Kelan tyétehtaviin arvioi kaksi vastaajaa.
Toinen vastaaja kertoi olevansa iloinen tradenomin koulutuksessa hankitusta
tietoteknisista taidoista, joilla on ollut Kelassa kaytt6a ja toinen vastaaja totesi, ettei

hanen tyonsa Kelassa varsinaisesti vastaa hanen koulutustaan.

Neljdssa tarinassa viidesta pohdittiin Kelan toimintoja ja henkil6stda, seka niihin
liittyvia Kelan johdon asettamia odotuksia ja kehittamistarpeita. Yhdessa tarinassa
kerrottiin Kelan voimakkaista uudistuksista asiakkaiden asioinnin ohjaamisessa.
Naiden uudistusten myota Kela haastaa myos henkilostoa kehittymaan ja
uudistumaan. Kolmessa tarinassa mainittiin Kelan olevan joiltain osin
vanhanaikainen. Vanhanaikaisuutta oli vastaajien mielesta Kelan johtamisessa,
toimintatavoissa, sekd henkiloston asenteissa. Se, mitka toimintatavat olivat

vanhanaikaisia, ei kdaynyt ilmi vastauksista.

Johtamisen uudistamiseksi esitettiin henkildston vaihdoksia nimenomaan
johtoportaassa, jolloin uudet johtajat toisivat tullessaan nykyaikaisia toimintatapoja
ja nakokulmia tulevaisuuteen. Yksi vastaaja kertoo huomanneensa Kelassa pitkaan
tyoskennelleiden tyontekijoiden tottuneen tekemaan tyota leppoisammassa
tahdissa, kuin mita nykyinen tyotahti Kelassa on. Pitkaan Kelassa tyoskennelleet
henkilot pitavat nykyista tyotahtia kiireisena ja haasteellisena, mutta vastaajan
mielesta Kelan ty6tahti on ihan normaalia verrattuna hanen aikaisempaan

tyokokemukseensa.

Kolmesta vastauksesta kdy ilmi vastaajien arvostavan Kelaa tyonantajana. Yksi
vastaaja kertoo olevansa kiitollinen tyopaikasta, erityisesti nyt kun

tyottomyysprosentti on korkea. Hanen mielestdaan Kelan tyopaikka luo turvallisuutta
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toimeentulosta. Yhdessa vastauksessa kerrottiin vastaajan arvostavan Kelan
panostusta kehittaa toimintaa moderniksi. Yhden vastaajan mielesta tekemansa
Kelan tyo on arvokasta ja motivoivaa, koska saa auttaa ihmisia ja yksi vastaaja kertoi

olevansa ylpea tyopaikastaan ja suosittelevansa Kelaa tyonantajana myds muille.

Tarinoissa nousi yhteisesti esille hyvan tyoyhteison merkitys vastaajille. Myos Kelan
tarjoamat tydsuhde-edut arvostettiin korkealle. Tarinoista kavi ilmi Kelan vakaus ja
turvallisuus tyonantajana, mutta toisaalta muutoksia kaivattiin vanhanaikaisiin
toimintatapoihin ja asenteisiin. Muutostoiveet kohdistuivat niin henkilost6on,
johtamiseen kuin toimintatapoihinkin. Vastauksien perusteella Kelaa arvostetaan

vakaana ja turvallisena tyonantajana ja tyopaikkana.
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7 Tulosten yhteenveto

Tulosten perusteella voidaan todeta Kelaa pidettavan molempien sidosryhmien
osalta kohtuullisen hyvana tydantajana. Tyo merkitsee suurelle osalle ihmisia
varmuutta omasta ja perheen toimeentulosta ja hyvinvoinnista, mutta tyolla nayttaa
olevan merkitysta myds sen tuoman sosiaalisen kanssakdaymisen vuoksi.
Tybkavereihin luodaan suuria odotuksia, silla tyokavereilla on suuri merkitys tyossa

jaksamiseen ja tyopaikan mielekkyyteen.

Kelan selked vahvuus tydnantajana on taloudellisesti vakaa ja turvallinen tyopaikka.
Taman tutkimuksen tulosta tukee Universumin vuonna 2013 tekeman tutkimuksen
tulokset, jossa Kelaan liitettiin mielikuva taloudellisesti vakaasta tyonantajasta.
Mielikuva turvallisesta ja vakaasta tyOpaikasta liitetdaan melko yleisesti valtion
organisaatioihin, silla valtio tydnantajana koettiin turvalliseksi ja varmaksi myos
Valtionvarainministerion 2009 teettamassa tyonantajakuvatutkimuksessa, seka T-
median 2014 ja 2012 tekemassa tutkimuksessa. Erityisesti vuonna 2014 T-median
toteuttamassa tyonantajakuvatutkimuksessa valtio oli suosituin tydnantaja seka
korkeakouluopiskelijoiden etta korkeakoulusta valmistuneiden vastaajien

keskuudessa. Valtiota pidettiin myos turvallisimpana tyonantajana.

Useimmissa opiskelijoiden tarinoissa mainittuja hyvia puolia olivat saannélliset
tyGajat ja paivatyo, jarjestelmallisyys, pitkdaikainen tydsuhde ja henkilostosta
huolehtiminen. Moni mainitsi myods byrokraattisuuden ja lakien mukaisen
toiminnan tuovan toimintaan vanhanaikaisuutta ja kankeutta, mutta toisaalta
joidenkin vastaajien mielesta tama byrokraattisuus lisdsi varmuutta siita, etta myos
tyontekijoihin liittyvat asiat hoidettaisiin lain mukaisesti. Osa vastaajista tosin oli sita

mieltd, ettd Kelan tulisi uudistaa organisaation toimintatapoja.

Osa opiskelijavastaajista kokivat Kelan tyotehtavat, erityisesti asiakaspalvelun,
haasteelliseksi tyoksi. Haasteellisuudella vastaajat tarkoittivat haastavia

asiakaspalvelutilanteita ja asiakkaita, joiden odotuksia ei voitu tayttaa kankean
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lainsddadannon vuoksi. Toiset puolestaan kokivat Kelan tarjoamat tyétehtavat
mielenkiintoisiksi ja vaihteleviksi juuri asiakkaiden erilaisuuden ja erilaisten asioiden
vuoksi. Tydnantajakuvaan tyotehtavien osalta miellettiin Kelan tarjoavan tarjoaa
monipuolisia tyotehtavia ja kokemuksen karttuessa mahdollisuutta syventaa

osaamista ja siirtya vaativampiin asiantuntija- tai esimiestehtaviin.

Tradenomiopiskelijoiden kayttamissa tydnhakukanavissa ja —tavoissa nakyi y-
sukupolven vahvuus digitaalisten palveluiden ja —véalineiden kayttdjina. Kaytetyt
kanavat noudattavat yleisten kasitysten linjaa, joissa sahkdiset tydnhakupalvelut
olivat kaytetyin tapa etsid avoimia tyopaikkoja. Kelan omat verkkosivut ja
sahkdinen hakemus olivat kaytetyin tapa hakemuksen jattamiseksi. Osassa
vastaajien tarinoissa tyopaikan hakemiseen Kelasta oli innoittanut aikaisempi
yhteisty6 oppilaitoksen ja Kelan valilla, tai tuttavien kertomat kokemukset Kelasta
tyonantajana. Yrityksen tyontekijat toimivat siten tarkeana lahettilaana mielikuvien

muodostumisessa.

Kelassa tyoskentelevien tradenomien keskuudessa nousi esiin Kelan tarjoama
pitkaaikainen tyosuhde ja hyvat tyosuhde-edut. Tydsuhde-eduista eniten
arvostettiin hyvin jarjestettya tyoterveyshuoltoa ja lounasetua. Vastaajien mielesta
Kela pitda hyvaa huolta tyontekijoistdaan, mutta vastauksista nousi myds jonkin
verran esille vanhanaikainen ja byrokraattinen toiminta. Tyotehtavat koettiin
mielenkiintoiseksi, mutta etenemismahdollisuuksien sen sijaan todettiin olevan

vahaiset. Myo6s hyvia tyokavereita arvostettiin tyossa jaksamisen kannalta.

Seuraavaksi esitelldan tradenomiopiskelijoiden kertomuksista muodostetut
tyyppitarinat. Tyyppitarinat muodostettiin narratiivista analyysia kdyttden ja tyypit
edustavat mahdollisimman laajoja tyyppejad, jossa huomio kohdistetaan uuden,
ehjan ja juonellisen, ajassa etenevan kertomuksen tuottamiseen aineiston
kertomuksiin perustuen. Narratiivisessa analyysissa uudella kertomuksella pyritdan

tuomaan esiin aineiston kannalta keskeisia teemoja. (Heikkinen 2007, 148.)
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7.1 Tyyppitarinat: Innostunut Taina ja eparéiva Tero

Valmistuttuaan Y-kaupungin ammattikorkeakoulusta tradenomiksi, Taina huomasi
Te-toimiston internetsivulta Y-kaupungin Kelan toimistossa avoinna olevan
tyopaikan. Taina oli ollut opiskeluaika mukana Kelan ja oppilaitoksen
yhteistyoprojektissa haamuasiakkaana. Tainan mielesta tradenomin tutkinnon myéta
hankittu osaaminen vastasi hyvin avoimen tehtavan osaamisvaatimuksia ja koska

mielikuva Kelasta tyénantaja oli hyva, han paatti jattaa hakemuksen.

Myds Z-kaupungissa asuvat Tero oli huomannut Z-kaupungin Kelan toimistossa
avoimen tyopaikan googlettaen avoimia tyépaikkoja. Terolla ei ollut minkdanlaista
kasitysta Kelasta organisaationa, muutoin kuin asiakkaan nakékulmasta. Terosta
Kelan ilmoitus tyopaikasta vaikutti kohtuullisen kiinnostavalta, ja koska yhdestdkaan
vireilld olevista ty6hakemuksesta ei ollut kuulunut mitaan, han paatti virittaa yhden

ongen lisaa.

Taina oli iloinen saadessaan kutsun haastatteluun, vaikkakin tunsi pienta
epdvarmuutta siita, olisiko tama sittenkaan hanen mieleisensa tyépaikka. Haastattelu
meni nappiin ja han tuli valituksi. Odotellessaan ensimmaista tyopdivaa, Taina
huomasi tuon tuostakin miettivansa millainen ty6ilmapiiri ty6paikalla mahtaa olla.
Hyvaan tyoilmapiiriin Tainan mielesta vaikuttavat tyokaverit ja tyohyvinvoinnista
huolehtiminen, johtamistakaan unohtamatta. Tyossa viihtymiseen taas vaikuttavat
tietysti palkka, pysyva tyopaikka ja kesdlomankin saa pidettya varmasti kesdloma-
aikana, Taina ajatteli. Viimeisimpana, mutta ei vahadisimpana ajatuksena tuli mieleen,
ettd koska Kela on julkinen organisaatio, asiat hoituisivat jarjestelmallisesti,
luotettavasti ja aina saman kaavan mukaan, ohjasihan laki Kelan toimintaa. Tainaa jai
mietityttdmaan tyon maars, silla Kelassa asioinneista oli hanelle jddnyt mielikuva

pitkistd odotusajoista palvelua saadakseen.

Tero oli positiivisesti yllattynyt saatuaan tietda ettd hanen viimeksi heittamansa onki

tarppasi ja hanet valittiin Kelaan tdihin. Teron ajatukset risteilivat puolesta ja
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vastaan, toisaalta hanesta oli mielenkiintoista paasta osaksi isoa organisaatiota,
toisaalta tarjoaisiko Kela hanelle riittavan vaihtelevaa tyota, vai olisiko tyo
paperibyrokratiaa paivasta toiseen. Terosta Kela kuitenkin kuulosti ihan hyvalta
tyonantajalta. Mielikuvaa oli muokannut omat kokemukset asiakkaana, seka Kelasta
silloin tall6in kaytava julkinen keskustelu. Mielessa risteili muistikuvia Kelaan
liittyvista tapahtumista ja henkil6ista. Esimerkiksi eno, jolle Kelan ladkari ei edes
antanut tyokyvyttomyyseldketta, seka lahiravintolassa lounastamassa olleet Kelan
tyontekijat. Viime vuonna olleessaan kavereiden kanssa laskettelureissulla Lapissa,
oli hanen edelldaan oleva asiakas ostanut hissiliput Kelan liikuntaseteleilld. No
tarjoaahan se Kela edes jotain etuja, Tero ajatteli, vaikka ensimmainen mielikuva
hanelld oli ettei valtion viroissa saa mitaan extraa. Pohdinnan seurauksena
ensimmainen vakituinen tyopaikka ja siitd saatava palkka alkoivat lammittamaan

Teron mielta.

Tainan tyosuhde alkoi perehdyttamiselld, jota han pitikin ensiarvoisen tarkeana.
Hanesta perehdyttaminen auttaisi padasemaan niin tyoyhteisén jaseneksikin mutta
antaisi kattavan kuvan Kelalla tehtavasta tyostd. Entuudestaan Taina tiesi Kelassa
tehtavan haasteellista asiakaspalveluty6ta. Juuri erilaiset asiakkaat ja palvelutilanteet
toisivat hanen toivomaansa vaihtelua tyopaiviin ja haastetta tyotehtaviin. Tallaisissa
tyotehtavissa minun lehmanhermoillani kylla parjaa, olenhan aiemmin saanut hyvaa
palautetta juuri hyvista asiakaspalvelutaidoistani, Taina ajatteli. Tyokavereiden
esittelykierroksella Taina huomasi toivovansa, etta saisinpa tytkavereista myos
ystavia, silla tydyhteisossa vallitsevan ilmapiirin tarkeytta ei voi koskaan korostaa

liikaa. On silla niin suuri merkitys tyéhyvinvointiin ja tydpaikkaan sitoutumiseen.

Ensimmainen tyopaiva jannitti Teroa. Minkalaisen vastaanoton mahdan saada?
Osaankohan tehda siella mitdan? No onhan sielld varmasti omat haasteensa ja
kiemuransa alussa, mutta tyokaverit antavat varmaan tukea, Tero mietti. Vaikka
Terolla oli ennakkoluuloja Kelassa tyoskentelya kohtaan, muuttui mielikuva
positiivisemmaksi tyon aloittamisen jalkeen. Han ylldttyi Kelan monipuolisista
tyotehtavista ja tydnantajan tarjoamista koulutuksista. Tyossa han tarvitsi niin kieli-

kuin atk-taitojakin, ja toisaalta haasteelliset asiakaspalvelutilanteet ja runsas
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asiakkaiden maara yllattivat. Silti tyd tuntui antoisalta, pystyessaan auttamaan
asiakkaita. Vaikka uusia asioita tuli paivittain, ei niiden oppiminen tuottanut

vaikeuksia. Teron mielestd oma asenne ratkaisee.

Meni muutama vuosi ja Taina ja Tero olivat edelleen Kelan palveluksessa. Vaikka
Tero olikin alussa epardinyt, olisiko Kelalla tarjota hanen odotuksiaan vastaavaa
tyota. Ajan myota Tainan ja Teron tyotehtavat muuttuivat haasteellisemmaksi, kun
heille tarjottiin mahdollisuutta syventda osaamista ja laajentaa tyotehtavia, seka
mahdollisuutta saada lisaa vastuuta. Ajan kuluessa myos henkilékuntaa vaihtui
elakoitymisen seurauksena. Taina muistaakin ajatelleensa ennen Kelaan téihin tuloa,
olevansa nuori piristysruiske vanhenevassa tyoyhteisdssa. Kun Tero sai tietda
tulleensa valituksi Kelaan, oli hanelle ensimmaisten ajatusten joukossa noussut

mielikuva Kelasta keski-ikaisten naisten tyépaikkana.

Tulevaisuudessa Kelassa sai ensikosketuksensa tyohon useampi harjoittelija ja
opiskelija, kun esimiestehtdvissa oleva Taina halusi lisata Kelan oppilaitosyhteisty6ta

ja ndin luoda hyvaa mielikuvaa, seka lisata tietoisuutta Kelasta tyonantajana.

Tero oli omasta toiveestaan padssyt vaihtamaan paikkakuntaa. Uudella
paikkakunnalla han tydskenteli samoissa tehtadvissa kuin tyduran alussa. Silloin talléin
Terolle tarjottiin vaihtelevia projektiluontoisia t6ita, jotka Teron mielesta toivat

sopivasti vaihtelua ja haastetta tyohon.

Saattoihan Kelaan hakeneissa potentiaalisissa tyontekijoissa, ja jopa Kelaan
tyollistyneiden joukossa aina poikkeuksiakin olla. Joku toinen Taina tai Tero, ei
valttamatta sopeutunut byrokratian rattaisiin Kelaan, vaan vain kavaisi Kelan
palveluksessa, sen hetkisessa elamantilanteessa paremman tydpaikan puutteessa.
Kela kun ei pystynyt tarjoamaan heille matkustelua ja hotellidita. Ndama toiset “Tainat
ja Terot” eivat myoskdan halunneet jarkyttaa tuttavapiiria muuttumalla harmaaksi-
nutturapaiseksi-virkaintoiseksi-rouvaksi, joita tuttavien mukaan Kelalla riittda. Paitsi
ettei henkilokuntaa heidan mielestaan kuitenkaan ollut todellakaan liikaa, vaan

asiakkaita odotutettiin aivan turhaan pyorittamalla heidan hakemuksiaan virkailijalta
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toiselle. Eika siina viela kaikki. Muuttumisen lisdksi kun olisi pitdnyt suostua
vapaaehtoisesti "koko kansan silmatikuksi ja kuunnella paivasta toiseen valittavia ja
kiukkuisia asiakkaita”. Kiitos mielenkiinnosta tyopanostani kohtaan, mutta ei kiitos,
jatetaanpa suosiolla ndma tyot karttyisille Kelan tadeille, jotka hallitsevat nama

tehtavat viileallda ammattitaidolla.

Elakeidn lahestyessa, tehtyaan pitkan ja antoisan tyduran Kelassa, ei Taina ja Tero
enda ihmetelleet, miksi Kelaan tultiin ja jaatiin. Ison organisaation tuoma vakaus ja
varmuus, ihan hyvan palkan saanndéllisyys, joustavat tydaika- ja
tyopaikkamahdollisuudet tarjosivat heidan kaipaamansa sdaannollisyytta ja
turvallisuutta elamaan. Valilla Tainaa ja Teroa vahan harmitti ison organisaation
hitaat ja vaiheikkaat muutokset kohti uusia tuulia, mutta he ymmarsivat kyll3, etta
isoista asioista paatetaan muualla kuin Kelassa. Kaiken kaikkiaan he muistelivat
hieman naurahtaen kaikkia niitda ennakko-odotuksia, joita heilla oli Kelaan tullessaan.
Ennen tyon aloittamista tunteet ja odotukset olivat valilla erittdinkin ristiriitaisia
vaihdellen kuivasta ja byrokraattisesta tyosta haasteellisiin, monipuolisiin ja
mielenkiintoisiin toihin. Tassa vaiheessa Taina ja Tero voivat todeta, etta tarkeimpia
asioita Kelaan tullessa oli ja on edelleen hyva ty6ilmapiiri ja ison organisaation

vakaus, sadnndllinen paivatyo ja mahdollisuus pitkdan tyéuraan.
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7.2 Pohdinta

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda millainen on Kelan tydantajamielikuva
tradenomiopiskelijoiden keskuudessa. Kela on halukas rekrytoimaan valmistuvia
tradenomeja, silla tradenomikoulutuksen on todettu antavan ne perustaidot, joita
Kelassa tyoskentely edellyttda. Tulevaisuudessa tydikdisten maara vahenee, ja
rekrytoinnissa tullaan kohtaamaan haasteita. Koska mielikuvat hallitsevat
toimintaamme ja yhteiskuntaamme, on tarkeaa selvittaa Kelan vallitseva
tyonantajakuva halutun kohderyhman keskuudessa. Toisena tavoitteena oli selvittaa
mita kanavia valmistuvat tradenomiopiskelijat kayttavat etsiessaan potentiaalisia
tyonantajia. Tulosten avulla voidaan kehittaa rekrytointia ja tyonantajakuvaa

haluttuun suuntaan.

Narratiivisen lahestymistavan ja laadullisen tutkimuksen erona on, etta narratiivinen
tutkimus ei pyri objektiivisuuteen tai yleistettavaan tietoon, vaan paikalliseen,
henkil6kohtaiseen ja subjektiiviseen tietoon, kun laadullisen tutkimuksen katsotaan
edelleen valtaosin olevan tieteellistd sanan empiirisessa mielessa (Heikkinen 2007,
156.)

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa syvallinen ymmarrys siitd, millaisena
tyonantajana tradenomiopiskelijat ndkevat Kelan. lImiota haluttiin tarkastella myds
Kelassa jo tyoskentelevien tradenomien nakdkulmasta. Mielikuvan selvittamiseksi

haastateltiin myos Kelassa jo tyoskentelevia tradenomeja.

Molemmat tulokset ovat samansuuntaisia kuin aiemmin Kelan tyonantajakuvasta
Kelan toimeksiannosta tehdyt tutkimukset. Tuloksia ei kuitenkaan haluta yleistaa,
vaan ne ovat suuntaa antavia. Koska tutkimuksen tavoitteena oli yksittdisen ilmion
kuvaaminen syvallisemmin, ei tutkimustulosten yleistettdvyyden katsota

heikentavan tutkimuksen tulosten merkittavyytta.
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Tutkimustuloksista kdy ilmi vastaajien ndkemys Kelasta vakaana ja turvallisena
tydnantajana, joka mahdollistaa pitkan tyduran yhden tydnantajan palveluksessa.
Taman perusteella tyoikdisten asenteissa ja erityisesti valtion organisaatioihin
vhdistetyissa stereotypioissa nadyttaisi tapahtuneen muutosta myonteiseen suuntaan.
Muutos on seurausta 1990-luvun lamasta alkaneesta yhteiskunnan ja tyéelaman
murroksesta. Ennen lamaa tyOpaikat olivat poikkeuksetta pitkaaikaisia ja pysyvia, yt-
neuvotteluiden ja irtisanomisten ollessa harvinaisia. Lama-ajan kokemukset
irtisanomisineen ja lyhytaikaisine tyosuhteineen jattivat jalkensa paitsi silloin

ty6elamassa olleisiin sukupolviin, mutta myos nykyisen y-sukupolven edustajiin.

Y-sukupolven edustajien odotukset tyoelamasta on kerrottu poikkeavan edellisten
sukupolvien odotuksista. Y-sukupolvesta on esitetty mm. y-sukupolven olevan
halukas sitoutumaan tyéelamaan, mutta ei yhteen tydnantajaan. Taman tutkimuksen
tulokset osoittavat taysin pdinvastaista suhtautumista, silla monet vastaajat toivoivat
Kelan tarjoavan heille tydpaikan eldkkeelle siirtymiseen saakka. Myds osan Kelan
tyontekijoiden vastauksessa ilmeni, etta Kelan tyépaikan uskottiin olevan

pitkaaikainen.

Vuoden 2013 Nuorisobarometrin mukaan uusien sukupolvien asenteet tyoelamaa
kohtaan eivat ole oleellisesti muuttuneet, mutta he tuovat tyokulttuuriin uusia
toimintatapoja, jotka myos edelliset sukupolvet ovat valmiita omaksumaan.
Esimerkiksi joustavat tydaika ja —paikkamahdollisuudet ovat jo osa monien yritysten
arkipadivaa, joita kayttavat tasaisesti kaikki sukupolvet, ei pelkastdaan y-sukupolven
edustajat. Esimerkiksi vuorotteluvapaa on ollut suosittu keino “hengahtaa”
ty6elamasta , mutta harvalla y-sukupolven edustajalla on mahdollisuus kayttaa sita

tiukkojen myontamisedellytysten vuoksi.

Tarinat jakautuivat savyltdan useampaan eri kategoriaan. Ristiriitaisten ja
positiivisten tarinoiden valinen ero oli mielenkiintoinen. Ristiriitaisissa tarinoissa
ennakko-odotukset tyOnantajasta, tyostad ja tyopaikasta olivat padosin negatiivisia tai
epailevaisia, mutta negatiiviset ennakko-odotukset muuttuivat positiivisiksi, kun ensi

kontakti Kelaan oli tehty. Positiivisissa tai erittdin positiivisissa tarinoissa monella
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vastaajalla oli kokemusta Kelasta muutoin kuin asiakkaana. Joko he olivat olleet
mukana oppilaitoksen ja Kelan valisessa yhteistytssa tai heidan tuttavansa

tyoskenteli Kelassa.

Tata eroa voi selittaa silla, etta muodostamme mielikuvia kuulemamme ja
kokemamme perusteella, mutta ellei mielld ole kokemusta tai emme ole kuulleet
kohteesta mitdaan, olemme hyvin epailevaisia kohteen suhteen. Kokemukset
ennakko-odotusten jalkeen padosin paransivat vastaajien mielikuvaa Kelasta. Kaikissa
yrityksissa tulee kiinnittaa huomiota yrityksen tyontekijoiden kohtaamiseen eri
sidosryhmien kanssa. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi heijastuu

ulospain ja luo nain hyvaa mielikuvaa yrityksesta ja sen tydnantajakuvasta.

7.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy monenlaisia perinteita. Sen
vuoksi luotettavuuteen liitetdaan erilaisia kasityksia sen tarkastelusta. Narratiivisessa
lahestymistavassa kiinnostus kohdistetaan kertomuksiin tiedon valittajana ja
tuottajana, jolloin luotettavuutta voidaan arvioida yleisen kasityksen mukaan. Jos
lahtokohtana on modernistinen tiedonkasitys, narratiivisessa lahestymistavassa
validiteetilla tarkoitetaan yleisesti sitd, milla tavalla tutkimustulos vastaa tosiasioiden
tilaa todellisuudessa. Reliabiliteetissa narratiivisessa lahestymistavassa arvioidaan

satunnaisten tekijoiden vaikutusta tutkimustuloksiin. (Heikkinen 2007, 152.)

Usein laadullisen tutkimuksen validiteetin arvioinnissa kohdistetaan huomio
tutkimusprosessin luotettavuuteen, ja ldahtokohtaan jossa tutkija on tutkimuksensa
keskeinen tutkimusvaline. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella
esimerkiksi uskottavuuden, siirrettavyyden, varmuuden ja vahvistavuuden

ndkokulmista. (Eskola & Suoranta 2008, 210.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan monilla keinoilla.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdaan lisaamaan luotettavuudella ilmién
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kokonaisvaltaisella kuvaamisella monesta nakokulmasta. Tutkimuksessa paahuomio
kohdistettiin tradenomiopiskelijoihin, joiden nakemysta Kelasta tyonantajana
haluttiin selvittda. Tradenomiopiskelijoiden lisdksi haastateltiin Kelassa jo
tyoskentelevia tradenomeja, jotta tutkimusongelmaan saatiin ndkemys kahdesta eri
nakokulmasta. Molempien haastateltujen ryhmien vastauksissa nousi esille paaosin

samankaltaiset teemat.

Laadullisessa tutkimuksessa ei aineiston tulkinta saa perustua satunnaisiin
poimintoihin aineistosta, joten aineiston maaran osalta luotettavuutta pyrittiin
varmistamaan riittavan kattavalla aineistolla, jotta saturaatio saavutettiin.
Haastattelu toteutettiin kahdelle eri ryhmalle eri paikkakunnilla, mutta
haastattelutilanne molemmille ryhmille jarjestettiin samalla tavalla. Talla haluttiin
varmistaa, etta aineisto edustaa laajemmin kohderyhman nakemysta, kun vastaajat

asuivat useammalla paikkakunnalla.

Aineiston sisaltodn pyrittiin vaikuttamaan puolistrukturoidulla kyselylomakkeella,
jolla opiskelijavastaajia ohjattiin tarinan kirjoittamisessa. Nain haluttiin varmistaa,
etta tarinat antaisivat sita tietoa, jota tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi tarvittiin.
Tarinoiden muodostamiseen haluttiin vaikuttaa siten, etta tarinoiden haluttiin
edustavan jokaisen vastaajan subjektiivista ndkemysta. Sen vuoksi aineiston
kerddaminen tehtiin kirjallisesti, eivatka vastaajat saaneet keskustella aiheesta
keskenaan. Haastattelut oli myds helppo ja vaivaton toteuttaa oppitunnin aikana,
silla muutoin opiskelijoiden tavoittaminen ja motivoiminen haastatteluun olisi voinut

olla hankalampaa.

Tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi tutkimuksen toteuttamisen vaiheet on
pyritty kuvaamaan loogisesti etenevassa jarjestyksessa. Jokainen vaihe on kuvattu
mahdollisimman yksityiskohtaisesti kyseisen tutkimusvaiheen toteutuksen

mukaisesti.

Koska tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvaline ja paaasiallisin

luotettavuuden kriteeri, tulee luotettavuutta tarkastella my6s miten tutkija on voinut
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vaikuttaa aineistoon ja tuloksiin. Tutkijalla voi olla vaikutus paitsi aineiston

muodostumiseen, mutta myos sen analysointiin ja tulkintaan.

Tassa tutkimuksessa tutkija pyrki vaikuttamaan vastaajien mielikuvan
muodostumiseen mahdollisimman vahan, siten etta tutkija paljasti osallisuudestaan
tutkimukseen niin vahan, kuin se tutkimuksen eettiset kysymykset huomioiden oli
mahdollista. Aineiston analysoinnissa ja tulkinnassa tutkija pyrki toimimaan
mahdollisimman subjektiivisesti, ja tuomaan esille vastaajien mielikuvat
mahdollisimman autenttisena. Laadullisen tutkimuksen yleistyksien ei katsota olevan

mahdollista, joten siirrettavyytta ei voida arvioida.

Tutkija on pyrkinyt toteuttamaan tutkimuksen ennakko-oletuksista vapaana, silla
aiempaa vastaavaa tutkimusta ei ole olemassa. Tutkimustuloksia vahvistaa
paatulosten samankaltaisuus aiempien tutkimusten suhteen. Vaikka laadullisessa
tutkimuksessa ei pyritakaan yleistettavyyteen, voidaan tutkimustulosten
noudattavan joltain osin yleistd mielikuvaa Kelasta. Tutkimustulokset ovat
merkittavia Kelalle, silla ne antavat syvallisen ymmarryksen tutkitusta ilmidsta.
Taman tutkimuksen perusteella voidaan maarittaa, mita on oleellista tutkia jatkossa

rekrytoinnin onnistumiseksi ja oikeiden kohderyhmien tavoittamiseksi.

7.4 Oma pohdinta

Opinnaytetyon aihealue oli jo tiedossa opintojen alkaessa syksylld 2012.
Tutkimusongelma tarkentui opinnaytetyon kdynnistyttya virallisesti toukokuussa
2013. Opinnaytetyon tekeminen paatyon ja muiden opintojen rinnalla osoittautui
haastavaksi tehtavaksi. Sen vuoksi halua esittda suuren kiitoksen tyénantajalleni, joka

mahdollisti opintovapaani opinndytetyon tekemiseksi.

Tama opinndytetyoprosessi on ollut haasteista huolimatta aarimmaisen
mielenkiintoinen niin aihealueen kuin tutkimuksen toteuttamisen osalta. Aineiston

hankkimisen menetelma oli erittdin mielenkiintoinen toteuttaa ja tarinoiden
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lapikdyminen yha uudelleen ja uudelleen oli mielenkiintoista. Prosessin lapikdyminen
on ollut samalla matka itseen, kehittanyt omia tiedonhankintatapoja, tiedon
kasittelya ja hankitun tiedon saattamista kirjalliseen muotoon. Sen lisaksi olen saanut
pitkan oppitunnun itsensa johtamisesta. Vaikka uskon menettaminen oli muutaman
kerran l3hell3, jatkossa tiedan, etta halutessaan paasee perille, kivista ja kuopista

huolimatta.

Jatkotutkimuksina ehdotetaan vastaavan tutkimuksen tekemista muilla
paikkakunnilla. Tradenomiopiskelijoiden nakékulma saattaa olla erilainen esimerkiksi
padkaupunkiseudulla, kuin Itd-Suomessa. Padkaupunkiseudulla on enemman suuria
tybantajia tarjolla useammalla eri alalla, kuin Itd-Suomessa. Tama saattaa vaikuttaa
tradenomiopiskelijoiden tietoisuuteen tyonantajista, mutta myods mielenkiintoon
hakeutua tietylle alalle ja tietyn tydnantajan palvelukseen. Kela on isona
ty6nantajana ja valtion organisaationa nakyvammassa asemassa ltda-Suomessa, kuin

suurissa kaupungeissa.

Lisaksi syvdllisempada tietoa ilmidsta voidaan hankkia tekemalld uusi laadullinen
tutkimus, jossa aineisto keratdaan kayttaen suullisia haastatteluja. Talloin
haastattelutilanteessa haastattelija voi pyytda vastaajaa tarvittaessa tarkentamaan
vastauksia. Tutkimustuloksia voidaan myds hyddyntaa laajemman maarallisen
tutkimuksen toteuttamiseksi, jolloin tutkimusjoukkoa voidaan kasvattaa kattamaan

useamman oppilaitoksen ja kaupungin.

Jatkossa voisi olla hyodyllista tutkia myos miten tradenomiopiskelijoiden
mielikuvasta muodostuu, ja mitka tekijat mielikuvan muodostumiseen ovat

vaikuttaneet.
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LUTTEET

Liite 1. Alkusanat tradenomiopiskelijoille haastattelun aluksi

ALKUSANAT

Tervetuloa tdhan opinndytetyohon liittyvaan haastatteluun.

Nimeni on Mari Hautalampi ja opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa,
Liiketalouden ja yrittdjyyden koulutusohjelmassa. Suoritettava tutkinto on
tradenomi ylempi amk.

Tama tutkimus on osa opinndytety6tani ja haastatteluilla kerataan osa
tutkimuksen aineistosta. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa millainen
tyonantajamielikuva tradenomiopiskelijoilla on kohde organisaatiosta.
Kohdeorganisaation saatte tietdaa pian jaettavasta materiaalista.

Haastattelu toteutetaan siten, etta jokainen vastaaja kirjoittaa omiin mielikuviin
perustuvan tarinan. Kaikki tarinan sisaltoon ja kirjoittamiseen liittyvat ohjeet
jaetaan kohta kirjallisena. Ohjeen jakamisen jalkeen ryhman jasenet eivat saa
kommunikoida keskenaan, silla tarinan toivotaan olevan teidan jokaisen
henkilokohtainen tarina.

Tarinan kirjoittamiseen on aikaa puolitoista tuntia. Sen jalkeen sinun tulee
palauttaa kirjoittamasi tarina ja tekemasi muistiinpanot haastattelijalle.

Tutkimus toteutetaan tdysin luottamuksellisesti ja aineisto jaa vain tekijan
kayttoon. Keratty aineisto tullaan kasittelemaan siten, ettei vastaajien nimia
julkaista tulosten esittelyssa, eika vastauksia pystyta yhdistamaan yksittdiseen
vastaajaan.

Haastatteluun osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa
haastattelun missa vaiheessa tahansa ja poistua luokkahuoneesta. Ennen
luokkahuoneesta poistumista tulee sinun luovuttaa kaikki haastattelutilanteen
aikana jaettu materiaali ja tekemasi muistiinpanot haastattelijalle.

Tutkimustulokset julkaistaan kevaalla 2014 valmistuvassa opinndytetydssa.
Opinnaytetyo on saatavilla myos sahkoisesti: www.theseus.fi

Pyydan sinua kirjoittamaan haastattelulomakkeeseen oman allekirjoituksesi,
jolla vahvistat suostumuksesi vastauksesi kdayttoon opinnaytetyossani.

Kiitos jo etukateen osallistumisesta ja arvokkaasta avustanne!
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Liite 2. Haastattelulomake tradenomiopiskelijoille

Vastaajan nimi ja sahkopostiosoite

Vastaajan ika

Vastaajan asuinpaikka

Haastattelun pdivamaara

Vastaajan allekirjoitus

TEHTAVA:
Tehtavasi on kirjoittaa tarina, joka perustuu sinun omiin mielikuviisi. Jotta
kirjoituksesi olisi tarina, tulee sen sisaltaa tilanteen, henkilon ja juonen.

Taman tarinan paahenkil6 olet sind, ja olet juuri valmistunut tradenomiksi.
Valmistuttuasi olet saanut tyopaikan Kelasta. Sinun tulee kirjoittaa tarina tyourastasi
Kelassa. Tarinan tulee antaa vastaukset vahintaan seuraaviin kysymyksiin:

Mita rekrytointikanavaa/- kanavia kayttamalla l0ysit tyopaikan?

Millainen mielikuva sinulla on Kelasta tyénantajana?

Millainen Kelan tulisi mielestasi olla, jotta se olisi hyva tydnantaja?

Millaisia odotuksia sinulla on tyoskentelysta Kelassa?

Kiitos arvokkaasta avustasi!
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Liite 3. Sahkoposti Kelassa tydskenteleville tradenomeille

Hei,
Nyt tarvitaan sinun apuasi!

Olen Mari Hautalampi Kelan Varkauden toimistosta. Opiskelen Jyvaskylan
ammattikorkeakoulussa yrittajyyden ja liiketalouden koulutusohjelmassa ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa. Talla hetkelld olen jo opintojeni loppuvaiheessa ja
teen opinndytetyotani yhteistydssa Kelan henkildstoosaston kanssa. Opinndytetyon
tavoitteena on selvittaa, millainen tyénantajamielikuva tradenomiopiskelijoilla on
Kelasta. Tutkimuksessa tradenomiopiskelijoiden mielikuvaa verrataan Kelassa jo
tyoskentelevien henkildiden mielikuvaan.

Pyydan sinua osallistumaan tutkimukseeni Kelassa jo tyoskentelevana ja
tradenomin koulutuksen omaavana henkilona.

Sinun tehtavasi on kirjoittaa tarina, jossa kerrot millainen Kela on sinun mielestasi
tyonantajana. Tarinan tyylin, sisallon ja pituuden saat itse paattaa, sinun tapasi
kertoa ja kirjoittaa on juuri se oikea tapa. Muuta rajoitetta tarinalle ei ole, kuin etta
tarinasta tulisi kayda ilmi sinun ndakemyksesi Kelasta tyonantajana.

Tutkimus toteutetaan taysin luottamuksellisesti ja aineisto jaa vain minun kayttooni.
Keratty aineisto tullaan kasittelemaan siten, ettei vastaajien nimia julkaista tulosten
esittelyssa, eika vastauksia pystyta yhdistamaan yksittdiseen vastaajaan. Sinun
osallistumisesi tutkimukseen ei tule kenenkdan toisen henkildn tietoon, silla
opinnadytetydssa tullaan kertomaan taysin anonyymisti, miten vastaajat valittiin.
Koska teen opinndytetyotani yhteistyossa Kelan henkildstéosaston kanssa, olen
henkilostdosastolta luettelona Kelassa tyoskentelevien tradenomien yhteystiedot.
Kukaan minun lisdkseni ei tied3d, kenet luettelosta olen valinnut mukaan tahan
tutkimukseen ja kuka on saanut tdman pyynnon osallistua tutkimukseen.

Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista, joten siind tapauksessa ettet
halua tdhan osallistua, voit tuhota saamasi sahkdpostin. Toivon kuitenkin, etta
haluaisit olla mukana kehittamassa tyopaikkaamme ja osallistua tutkimukseen.
Osallistuminen vie aikaa n.15-30 minuuttia. Osallistumisestasi on minulla suuresti
hyotya opiskelujeni ja opinndytetyoni loppuun saattamiseksi. Tutkimuksen tulokset
julkaistaan syksylla 2014 valmistuvassa opinnaytetydssani. Se on luettavissa vapaasti
internetissa ja 1oytyy osoitteesta www.theseus.fi.

Ohjeet osallistumiseksi ovat seuraavat:

1. Kirjoita tarina omasta nakékulmastasi. Millainen Kela on sinun mielestasi
tyonantajana?
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2. Laheta tarina vastaamalla tahan sahkdpostiin komennolla “vastaa” tai erillisena
Word-tiedostona sahkopostin liitetiedostona tahan sahkopostiosoitteeseen.
3. Voit itse paattaa tarinan sisallon, tyyli ja pituuden, seka tarinan kirjoittamiseen
kayttamasi ajan. Toivon kuitenkin, etta kirjoitat ja |ahetéat tarinan heti tdman viestin
saatuasi.

4, Laheta tarina minulle viimeistaan keskiviikkona 9.4.2014.

Kiitos arvokkaasta avustasi!

Ystavallisin terveisin

Mari Hautalampi



