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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella Organisaatio X:n sisaista tyonantajamieliku-
vaa henkiloston kokemusten nakokulmasta. Organisaatio X on lemmikkitarvikkeiden myyntiin
erikoistunut kotimainen yritys, joka toimii vahittaiskaupan alalla.

Tyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat kokevat organisaation tyoilmapiirin, johtami-
sen, urakehitysmahdollisuudet, sisaisen viestinnan seka yrityksen arvot ja tasa-arvon toteutu-
misen. Lisaksi tutkielmassa pyrittiin tunnistamaan tyonantajamielikuvaan vaikuttavia vahvuuk-
sia ja kehittamiskohteita.

Tutkielman teoreettinen viitekehys rakentui tyonantajamielikuvan, arvojohtamisen ja tyonte-
kijakokemuksen keskeisista kasitteista. Empiirinen osuus toteutettiin anonyymina sahkoisena
kyselytutkimuksena, johon vastasi 17 tyontekijaa kuudesta eri toimipisteesta. Vastausprosentti
jai alhaiseksi (noin 13 %), mutta aineisto tarjoaa suuntaa antavaa tietoa vastaajien kokemuk-
sista.

Tulosten perusteella tyontekijat kokevat tyonsa paaosin mielekkaana ja organisaation asiakas-
lahtoisena. Kehittamistarpeita havaittiin kuitenkin erityisesti johtamiskaytannoissa, sisaisessa
viestinnassa ja koulutusmahdollisuuksissa. Tyodilmapiiri ja kollegiaalinen tuki nousivat tutkiel-
massa vahvuuksiksi, kun taas esihenkilotyon laatu ja osallistamisen puute heikensivat joidenkin
vastaajien kokemuksia. Lisaksi tyontekijat toivoivat selkeampia urapolkuja, vahvempaa palau-
tekulttuuria ja organisaation arvojen nakyvampaa jalkauttamista arjen toimintaan.

Johtopaatoksissa esitetaan kehittamisehdotuksia, joiden avulla organisaatio voi vahvistaa si-
saista tyonantajamielikuvaansa. Tulokset tukevat organisaation strategista henkilostojohta-
mista ja tarjoavat konkreettisia valineita tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Jatkotoimen-
piteina suositellaan erityisesti osallistavan ja oikeudenmukaisen johtamisen vahvistamista,
avoimemman ja vuorovaikutteisemman sisaisen viestinnan kehittamista seka arvojen tuomista
osaksi paivittaista toimintaa.

Lisaksi koulutus- ja urapolkujen selkeyttaminen, palautekulttuurin rakentaminen ja tyonteki-

joiden kokeman arvostuksen vahvistaminen nahdaan keskeisina keinoina sitoutumisen ja hyvin-
voinnin tukemisessa.

Asiasanat: tyonantajamielikuva, tyontekijakokemus, henkilostotutkimus
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This thesis examined the internal employer image of Organisation X Oy from the perspective of
employee experiences. Organisation X remained anonymous in this study but represented a
Finnish company specializing in the retail of pet supplies. The aim was to explore how employ-
ees perceived the organization’s work environment, leadership, career development opportu-
nities, internal communication, values, and equality. Additionally, the study aimed to identify
key strengths and development areas influencing the employer image.

The theoretical framework focused on concepts such as employer image, value-based leader-
ship, and employee experience. The empirical part of the study was conducted through an
anonymous online survey, which received 17 responses from employees across six store loca-
tions. Despite the low response rate (approximately 13%), the data provided meaningful in-
sights.

The results showed that employees generally found their work meaningful and viewed the or-
ganization as customer-oriented. Strengths included a positive work environment and peer sup-
port. However, the findings also highlighted areas in need of improvement—particularly lead-
ership in quality, internal communication, and training opportunities. Some respondents felt
that inclusion was lacking and expressed a need for clearer career paths, more frequent and
constructive feedback, and a stronger presence of organizational values in daily work.

The conclusions provided practical development suggestions, such as improving inclusive lead-
ership through supervisor training, enhancing two-way communication, and strengthening the
integration of company values into everyday operations. Further recommendations included
clarifying career development paths and fostering a culture of recognition and feedback. These
measures were seen as essential for improving employee engagement and satisfaction, ulti-
mately contributing to the organization’s long-term success and attractiveness as an employer.

Keywords: employer image, employee experience, employee survey
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1 Johdanto

Osaavien ja motivoituneiden tyontekijoiden rekrytointi on viime vuosina muodostunut yha
haastavammaksi monilla toimialoilla, ja kilpailu parhaista osaajista on kiristynyt merkitta-
vasti. Tassa muuttuvassa tyomarkkinatilanteessa tyonantajamielikuvan kehittaminen on nous-
sut keskeiseksi osaksi organisaatioiden strategista henkilostojohtamista. Tyonantajamieliku-
seka nykyisten tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen (Martin, Gollan & Grigg
2011).

Myonteinen tyonantajamielikuva tukee organisaation mainetta ja edistaa onnistunutta rekry-
tointia, kun taas kielteinen mielikuva voi lisata henkiloston vaihtuvuutta ja heikentaa organi-
saation houkuttelevuutta tyomarkkinoilla. Tyonantajabrandin hallinta nahdaankin keskeisena
osana organisaation strategista menestysta, ja sen merkitys korostuu erityisesti osaajapulasta

karsivilla aloilla (Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens 2018).

Tyonantajamielikuvaan panostaminen voidaan nain ollen nahda strategisena investointina,
joka tuottaa pitkaaikaisia hyotyja seka tyontekijoille etta organisaatiolle kokonaisuutena.
Tassa luvussa esitellaan perustelut aiheen valinnalle, opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet,
kaytetyt tutkimusmenetelmat ja toimeksiantaja. Luvun lopussa kuvataan myos opinnaytetyon

teoreettinen viitekehys, joka toimii perustana tyon analyysille ja johtopaatoksille.

1.1 Aiheen valinta

Opinnaytetyon aiheen valinta pohjautui vahvaan kiinnostukseen henkilostojohtamista, tyoela-
man laatua ja tyonantajabrandaysta kohtaan. Sisainen tyonantajamielikuva yhdistaa henkilos-
ton kokemukset, arvot ja johtamisen kaytannot - kaikki keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat

organisaation toimintaan ja menestykseen.

Halusimme tassa opinnaytetyossa syventya tyontekijakokemuksen nakokulmaan ja selvittaa,
miten tyonantajamielikuva rakentuu tyontekijoiden arjessa. Tama ei ainoastaan tue omaa
osaamistamme henkilostohallinnon ja esihenkilotyon saralla, vaan antaa myos konkreettista

ymmarrysta siita, miten organisaatiot voivat kehittaa tyoyhteisoaan tyontekijalahtoisesti.

Organisaatio X valikoitui taman opinnaytetyon kohdeorganisaatioksi kiinnostavan toimialansa
ja monipaikkaisen organisaatiorakenteensa vuoksi. Kyseisessa organisaatiossa yhdistyvat asi-
antunteva henkilokunta ja vahva kaupallinen osaaminen, ja sen henkilosto tyoskentelee

useissa eri toimipisteissa ympari Suomea. Halusimme tarkastella, miten sisainen



tyonantajamielikuva nayttaytyy tallaisessa ymparistossa, jossa tyotehtavat voivat vaihdella,

mutta yhteinen organisaatiokulttuuri yhdistaa henkilostoa.

Aiheen valinta tukee siis seka ammatillista kehittymistamme etta vastaa Organisaatio X:n

konkreettiseen kehittamistarpeeseen.

1.2  Tarkoitus

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella, millaisena Organisaatio X:n tyontekijat ko-
kevat organisaation sisaisen tyonantajamielikuvan seka mitka keskeiset tekijat vaikuttavat mie-

likuvan muodostumiseen.

Tama opinnaytetyo tuottaa uutta tietoa tyontekijakokemuksen nakokulmasta ja pyrkii syven-
tamaan ymmarrysta siita, miten tyonantajamielikuva rakentuu organisaation sisalla ja milla
tavoin se kytkeytyy tyontekijoiden arjen kokemuksiin. Erityisena kiinnostuksen kohteena ovat
tyontekijoiden nakemykset tyonantajan arvoista ja niiden toteutumisesta kaytannon tasolla,
esihenkilotyo ja sen vaikutus tyoilmapiiriin seka tyontekijoiden kokemat kehittymis- ja uramah-

dollisuudet organisaation sisalla.

Naita tekijoita analysoimalla voidaan muodostaa kokonaisvaltainen kuva siita, millainen sisai-
nen tyonantajamielikuva Organisaatio X:lla talla hetkella on ja mita kehitettavaa siina on, tyon-

tekijoiden hyvinvointia ja organisaation vetovoimaisuutta ajatellen.

1.3 Tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa Organisaatio X:lle kattavaa ja luotettavaa tietoa organi-
saation sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilasta seka tunnistaa ne keskeiset tekijat, jotka joko
vahvistavat tai heikentavat tyontekijakokemusta. Opinnaytetyo painottuu tyontekijoiden nake-
myksiin ja kokemuksiin, ja sen keskiossa on ymmarryksen lisaaminen siita, miten tyonantaja-

mielikuva muodostuu ja milla tavoin se heijastuu arjen tyoskentelyyn.

Keskeisina osa-alueina tarkastellaan muun muassa esihenkilotyota ja johtamisen kaytantoja,
tyoolosuhteita, organisaation arvoja, sisaista viestintaa seka tyontekijoiden kokemia oppimis-
ja kehittymismahdollisuuksia. Saadun tiedon perusteella organisaatiolla on mahdollisuus suun-

nitella ja kohdentaa kehittamistoimenpiteita entista tarkoituksenmukaisemmin.

Tavoitteena on henkiloston hyvinvoinnin edistaminen, motivaation vahvistaminen seka pitkaai-
kaisen sitoutumisen tukeminen. Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tavoitteena on tukea Orga-
nisaatio X:n henkilostohallinnon kehittamista kohti osallistavampaa, avoimempaa ja arvolah-
toisempaa organisaatiokulttuuria, jossa tyontekijoiden aani ja kokemus ovat keskeisessa roo-

lissa.



1.4 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Organisaatio X, suomalainen vahittaiskaupan alan yri-
tys, joka on erikoistunut elaintarvikkeiden myyntiin. Opinnaytetyo vastaa organisaation tarpee-
seen ymmartaa tyontekijakokemusta syvallisemmin ja tukea sisaisen kulttuurin vahvistamista
henkilostolahtoisesti (Organisaatio X 2025).

Organisaatio X on perustettu 2000-luvun alussa ja tarjoaa asiakkailleen laajan tuotevalikoiman,
joka kattaa muun muassa lemmikkien ruokia, tarvikkeita ja hyvinvointipalveluita. Organisaa-
tiolla on fyysisia toimipisteita eri puolilla Suomea, ja se toimii myos verkkokaupan kautta. (Or-
ganisaatio X 2025)

Organisaatio tunnetaan asiantuntevasta henkilokunnasta, kilpailukykyisesta valikoimastaan ja
asiakaslahtoisesta toimintamallistaan. Organisaatio on viime vuosina kasvanut merkittavasti
seka liikevaihdolla etta henkilostomaaralla, ja sen liiketoiminta perustuu tehokkaaseen logis-

tiikkaan ja nopeisiin toimituksiin.

Tama opinnaytetyo tarjoaa organisaatiolle tarkeaa tietoa sisaisen tyonantajamielikuvan nyky-
tilasta ja siita, millaisena tyontekijat kokevat oman tyopaikkansa. Tulosten avulla organisaatio
voi kehittaa henkilostostrategiaansa, vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja rakentaa entista

houkuttelevampaa ja kestavampaa tyoyhteisoa.
1.5 Teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu tyonantajamielikuvan kasitteeseen ja
sen muodostumiseen organisaation sisaisessa toimintaymparistossa. Sisainen tyonantajamieli-
kuva heijastaa tyontekijoiden kokemuksia, havaintoja ja asenteita tyonantajaansa kohtaan. Se
vaikuttaa keskeisesti tyotyytyvaisyyteen, tyomotivaatioon seka organisaation kykyyn houkutella

ja sitouttaa osaavaa henkilostoa.

Kuviossa 1 on kuvattu keskeiset kasitteet ja ne tekijat, jotka vaikuttavat sisaisen tyonantaja-

mielikuvan rakentumiseen. Tama kokonaisuus muodostuu seka organisaation rakenteellisista ja
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toiminnallisista piirteista etta tyontekijoiden subjektiivisista kokemuksista.

TYOILMAPIIRI JA
ORGANISAATIOKULTTUURI

ORGANISAATION MAINE /\
JA LUPAUKSET

SISAINEN VIESTINTA JA

YUQROVYAIKUTUS

Kuvio 1: Teoreettinen viitekehys

Tyosuhteen vakaus ja turvallisuus ovat keskeisia tyontekijoiden turvallisuudentunnetta ja tyo-
motivaatiota tukevia tekijoita. Tyon jatkuvuus ja tyopaikan pysyvyys luovat perustan luotta-

mukselle tyonantajaa kohtaan (Tyoterveyslaitos 2025).

Tyoilmapiiri ja organisaatiokulttuuri maarittavat tyoyhteison toimivuutta ja kokemusta yhtei-
sollisyydesta. Organisaation arvot, normit ja kaytannot vaikuttavat siihen, miten tyontekijat
kokevat tyoyhteisonsa ja kokevatko he kuuluvansa osaksi sita. Tyohyvinvointi ja tyoolot ovat
merkittavia tyontekijakokemuksen osatekijoita. Fyysiset ja psyykkiset tyoolosuhteet, ergono-
mia seka organisaation panostukset tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen ja

sita kautta organisaation suorituskykyyn (Tyoterveyslaitos 2025).

Ura- ja kehittymismahdollisuudet tarjoavat tyontekijoille vaylan ammatilliseen kasvuun ja
uralla etenemiseen. Koulutusmahdollisuudet, selkeat urapolut ja henkilokohtainen kehittami-

nen lisaavat tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista (Wallin 2012).

Sisainen viestinta ja vuorovaikutus ovat keskeisia sujuvan organisaatiotoiminnan edellytyksia.
Avoin ja toimiva viestinta lisaa luottamusta, edistaa tiedonkulkua ja mahdollistaa tyontekijoi-
den aktiivisen osallistumisen organisaation toimintaan. Erityisesti sisdainen viestinta tukee tyo-
yhteison koheesiota ja vahvistaa tyontekijoiden kokemusta osallisuudesta ja merkityksellisyy-
desta (Welch 2011).
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Palkka ja tyosuhde-edut muodostavat tyon konkreettisen vastineen, ja ne heijastavat tyonte-
kijoiden tyopanoksen arvostusta. Oikeudenmukaisiksi koetut palkitsemiskaytannot ja lisaedut
vaikuttavat suoraan tyon houkuttelevuuteen ja henkiloston sitoutumiseen. Palkitseminen toimii
myos motivaation lahteena, kun se on lapinakyvaa, johdonmukaista ja yhdistyy suorituksen ar-
viointiin (Milkovich, Newman & Gerhart 2014).

Johtaminen ja esihenkilotyo ovat keskeisessa roolissa tyontekijakokemuksen muotoutumisessa.
Esihenkiloiden johtamistyyli, tuki ja palautteenanto vaikuttavat suoraan tyontekijoiden tyotyy-
tyvaisyyteen, motivaatioon ja sitoutumiseen (Hoffren, Holappa-Girginkaya, Huttunen, & Vali-
maa 2023).

Organisaation maine ja tyontekijoille annetut lupaukset vaikuttavat tyonantajamielikuvan us-
kottavuuteen. Kun organisaatio toimii arvojensa mukaisesti ja pitaa lupauksensa, se rakentaa

tyontekijoiden luottamusta ja edistaa pitkajanteista sitoutumista (T-media 2024).

Tama teoreettinen viitekehys toimii tutkielman perustana ja tukee analyysia siita, miten sisai-
sen tyonantajamielikuvan eri osa-alueet ilmenevat Organisaatio X:n toiminnassa. Viitekehys
auttaa tunnistamaan organisaation vahvuudet ja kehitystarpeet tyonantajamielikuvan nakokul-
masta. Lisaksi se ohjaa empiirista osuutta, jossa kartoitetaan tyontekijoiden kokemuksia ja
nakemyksia sisaisesta tyonantajamielikuvasta seka sen kehittamismahdollisuuksista (KvaliMotv
2025).

2 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuva on keskeinen tekija organisaation houkuttelevuudessa ja menestyksessa,
silla se vaikuttaa niin tyontekijoiden sitoutuneisuuteen kuin organisaation maineeseen. Tassa
luvussa tarkastellaan tyonantajamielikuvan eri ulottuvuuksia, keskittyen erityisesti sen sisai-
seen puoleen. Sisainen tyonantajamielikuva muodostuu tyontekijoiden kokemuksista ja heidan
suhtautumisestaan tyopaikkaan, ja silla on suora vaikutus organisaation ilmapiiriin ja tuotta-

vuuteen.

Luvussa kasitellaan myos vastuita, jotka liittyvat sisaisen tyonantajamielikuvan kehittamiseen
eri tasoilla organisaatiossa. Lisaksi tarkastellaan tyonantajamielikuvan ulkoista puolta, joka
ulottuu organisaation maineeseen tyonantajana tyomarkkinoilla. Taman luvun pohjalta luodaan
kokonaiskuva siita, miten tyonantajamielikuvan kehittaminen vaikuttaa organisaation menes-

tykseen ja sen kykyyn houkutella ja sailyttaa osaavaa tyovoimaa.
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2.1 Sisainen tyonantajamielikuva

Sisaisella tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan organisaation nykyisten tyontekijoiden kokemuk-
sia ja kasityksia tyonantajastaan. Se rakentuu tyontekijoiden paivittaisista kokemuksista, tyo-
yhteison ilmapiirista, johtamiskulttuurista seka organisaation tarjoamista eduista ja mahdolli-
suuksista. Sisainen tyonantajamielikuva vaikuttaa keskeisesti tyontekijoiden sitoutumiseen,
motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen, ja sen kautta myos organisaation suorituskykyyn ja kilpai-
luasemaan tyomarkkinoilla (Backhaus & Tikoo 2004; Edwards 2010). Sisainen tyonantajamieli-
kuva muodostuu useista osa-alueista, joista keskeisimpia ovat tyoymparisto, johtaminen, orga-
nisaatiokulttuuri, tyohyvinvointi ja urakehitysmahdollisuudet. Naiden tekijoiden yhteisvaikutus
maarittaa, kuinka tyontekijat kokevat tyonantajansa ja miten he viestivat siita ulospain, esi-
merkiksi suosittelemalla tyopaikkaansa tai jakamalla kokemuksiaan sosiaalisessa mediassa
(Backhaus & Tikoo 2004).

Tyoymparistolla, niin fyysisella kuin psyykkisellakin, on olennainen vaikutus sisaiseen tyonan-
tajamielikuvaan. Turvallinen, toimiva ja ergonominen tyoymparisto tukee tyontekijoiden hy-
vinvointia ja tehokkuutta (Barrow & Mosley 2005). Lisaksi joustavat tyojarjestelyt, kuten eta-
tyomahdollisuudet ja tyoajan hallinta, tukevat tyon ja muun elaman yhteensovittamista, mika

lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta (Kamensky 2014).

Johtaminen ja esihenkilotyo ovat keskeisessa roolissa tyontekijakokemuksen ja sisaisen tyon-
antajamielikuvan muotoutumisessa. Hyva johtaminen perustuu avoimeen ja rehelliseen vies-
tintaan, oikeudenmukaisuuteen seka tyontekijoiden tukemiseen ja kehittamiseen (Tyoterveys-
laitos 2025). Kun tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja arvostetuiksi, heidan sitoutumi-
sensa organisaatioon vahvistuu. Toisaalta heikko johtaminen voi heikentaa tyontekijakoke-

musta ja johtaa tyytymattomyyteen seka henkiloston vaihtuvuuteen.

Organisaatiokulttuuri rakentuu yrityksen arvoista, toimintatavoista ja tyoyhteison normatiivi-
sista kaytannoista. Vahva ja positiivinen organisaatiokulttuuri luo yhteenkuuluvuuden tunnetta
ja vahvistaa tyontekijoiden motivaatiota (Co-Founders 2022). Avoin ja osallistava organisaa-
tiokulttuuri, jossa tyontekijoiden panosta arvostetaan ja heille tarjotaan mahdollisuuksia osal-
listua paatoksentekoon, vahvistaa positiivista tyonantajamielikuvaa ja tukee tyontekijoiden hy-
vinvointia. Osallistava johtaminen lisaa sitoutumista ja kokemusta merkityksellisyydesta tyossa
(Viitala, 2014; Huhta & Myllyntaus 2021).

Tyohyvinvointiin panostaminen on keskeinen osa sisdista tyonantajamielikuvaa. Tyonantajan
tarjoamat tyohyvinvointipalvelut, kuten tyoterveyshuolto, tyonohjaus ja palautumista tukevat
kaytannot, vaikuttavat suoraan tyontekijoiden jaksamiseen ja tyossa viihtymiseen. Tyon ja va-
paa-ajan tasapaino, kohtuullinen tyokuorma ja tyon mielekkyys ovat tarkeita tekijoita, jotka
edistavat tyohyvinvointia ja samalla vahvistavat tyonantajakuvan positiivisuutta. Tutkimusten

mukaan organisaatiot, jotka panostavat pitkajanteisesti tyohyvinvointiin, saavat vastineeksi
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sitoutuneemman henkiloston, vahemman sairauspoissaoloja seka vahaisempaa tyouupumusta
(Viitala 2014; Manka 2011).

Urakehitys- ja kehittymismahdollisuudet ovat merkittava osa tyontekijakokemusta ja tyonan-
tajamielikuvaa. Tyontekijat arvostavat tyonantajia, jotka tarjoavat mahdollisuuksia kouluttau-
tua, kehittaa osaamistaan ja edeta urallaan. Nama mahdollisuudet vahvistavat tyon merkityk-
sellisyytta ja lisaavat henkiloston sitoutumista organisaatioon. Kehittymismahdollisuuksien
puute voi puolestaan johtaa tyytymattomyyteen ja henkiloston vaihtuvuuden lisaantymiseen
(Viitala 2014; Kamensky 2014).

Organisaation panostukset henkiloston kehittamiseen voivat lisata tyontekijoiden motivaatiota
ja uskollisuutta. Sen sijaan kehittymismahdollisuuksien puute voi aiheuttaa tyytymattomyytta

ja lisata henkiloston siirtymista kilpaileviin organisaatioihin (Paasikallio 2023).

Positiivinen sisainen tyonantajamielikuva edistaa henkiloston sitoutumista ja tukee organisaa-
tion pitkan aikavalin menestysta. Tyytyvaiset ja motivoituneet tyontekijat toimivat usein orga-
nisaation puolestapuhujina ja suosittelevat tyonantajaansa omissa verkostoissaan, mika vahvis-
taa myos ulkoista tyonantajamielikuvaa (Backhaus & Tikoo 2004). Toisaalta kielteinen tyonte-
kijakokemus voi johtaa korkeaan vaihtuvuuteen, laskevaan motivaatioon ja vaikeuksiin houku-

tella uusia osaajia.

Strateginen tyonantajabrandays ja sisaisen tyonantajamielikuvan kehittaminen edellyttavat
pitkajanteista panostusta organisaation johtamiseen, tyoolosuhteisiin, tyontekijakokemuk-
seen ja urakehitykseen. Organisaatiot, jotka tunnistavat sisaisen tyonantajamielikuvan merki-
tyksen ja investoivat sen kehittamiseen, voivat saavuttaa kilpailuetua tyomarkkinoilla ja pa-
rantaa seka tyontekijoidensa tyytyvaisyytta etta organisaation kokonaissuorituskykya (Back-
haus & Tikoo 2004; Huhta & Myllyntaus 2021).

2.2 Vastuut sisaisen tyonantajamielikuvan kehittamisessa

Positiivisen ja kestavan tyonantajamielikuvan rakentaminen edellyttaa eri toimijoiden valista
yhteistyota. Jokaisella toimijalla on oma roolinsa ja vastuunsa tyonantajamielikuvan vahvista-
misessa, ja naiden vastuiden toteutuminen vaikuttaa suoraan organisaation kykyyn houkutella,

sitouttaa ja sailyttaa osaavaa henkilostoa (Choice 2021).

Tyonantajamielikuvan rakentaminen on monitahoinen ja strateginen prosessi, joka vaatii joh-
donmukaista yhteistyota koko organisaation sisalla. Sen kehittaminen ei kuulu vain yksittaiselle
taholle, vaan on kaikkien organisaation toimijoiden yhteinen vastuu. Johdon, henkilostohallin-
non, esihenkiloiden, viestinta- ja markkinointiosastojen seka tyontekijoiden roolit muodostavat
kokonaisuuden, jonka kautta tyonantajamielikuva syntyy, muovautuu ja vahvistuu (Vuokraty-
ofirmat.fi 2024).
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Organisaation ylimmalla johdolla on keskeinen rooli tyonantajamielikuvan suunnassa ja toteu-
tuksessa. Johto maarittelee organisaation arvot ja kulttuurin, jotka muodostavat perustan tyon-
antajakuvan uskottavuudelle. Lisaksi se vastaa pitkan aikavalin strategisesta suunnittelusta ja
toimenpiteista, jotka tukevat tyonantajamielikuvan tavoitteellista kehittamista. Johto toimii
myos esimerkkina arvojohtamisen kautta - sen toiminta heijastuu suoraan koko organisaation

ilmapiiriin ja tyontekijakokemukseen (Filosofia akatemia 2024).

Henkilostohallinnon eli HR:n keskeisena tehtavana on strategisen tyonantajamielikuvan jalkaut-
taminen arjen kaytantoihin ja sen systemaattinen kehittaminen osana organisaation henkilos-
tostrategiaa. HR vastaa toimenpiteista, jotka tukevat tyontekijakokemuksen vahvistamista ja
pitkaaikaista sitoutumista organisaatioon (Viitala 2014). Tahan sisaltyvat muun muassa rekry-
tointi- ja perehdytyskaytannot, jotka muodostavat tyontekijalle ensimmaisen mielikuvan tyon-
antajasta ja vaikuttavat ratkaisevasti tyouran alkuvaiheen kokemuksiin (Backhaus & Tikoo
2004).

Lisaksi HR:n vastuulla on osaamisen kehittaminen ja urapolkujen rakentaminen, joiden avulla
tyontekijoille tarjotaan mahdollisuuksia kasvaa ammatillisesti ja sitoutua organisaatioon pitka-
janteisesti (Barrow & Mosley 2005). Kun henkilostolle tarjotaan kehittymisen mahdollisuuksia
ja heidan panoksensa huomioidaan, se vahvistaa tyonantajakuvan lisaksi organisaation suori-

tuskykya ja kilpailukykya.

Esihenkilot ja tiiminvetajat vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden paivittaiseen kokemuk-
seen tyopaikasta. Heidan vastuullaan on yllapitaa rakentavaa, kannustavaa ja turvallista tyoil-
mapiiria (Tyoterveyslaitos 2025a). Arjen johtamistyo, kuten saannollinen ja rakentava palaute,
kehityskeskustelut ja paivittainen tuki, vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon, tyotyytyvai-
syyteen ja halukkuuteen sitoutua organisaatioon. Esihenkilotoiminta onkin tyonantajamieliku-
van nakokulmasta kriittinen tekija - huono johtaminen voi heikentaa tyonantajakuvan uskotta-

vuutta merkittavasti (Tyoterveyslaitos 2025b).

Viestinta- ja markkinointiosasto kantaa strategista vastuuta tyonantajabrandin nakyvyydesta ja
houkuttelevuudesta seka sisaisesti etta ulkoisesti. Osasto rakentaa ja yllapitaa yhtenaista, ar-
voihin pohjautuvaa tyonantajabrandia, jonka tarkoituksena on vedota potentiaalisiin tyonhaki-
joihin ja sitouttaa nykyista henkilostoa. Tyonantajabrandin viestinnan avulla organisaation ar-
vot, toimintatavat ja kulttuuri tuodaan esiin johdonmukaisesti eri viestintakanavissa. Erityisesti
kriisiviestinnan merkitys korostuu tilanteissa, joissa organisaation maine on uhattuna ja tyon-

antajamielikuva voi vaarantua (Barrow & Mosley 2005).

Tyontekijoilla on keskeinen rooli tyonantajakuvan muodostumisessa. He edustavat organisaa-
tiota paivittaisessa tyossaan, erityisesti asiakaskohtaamisissa ja muissa ulkoisissa sidosryhma-

kontakteissa. Lisaksi tyontekijat jakavat kokemuksiaan omassa verkostossaan, mika vaikuttaa
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suoraan siihen, millaisena organisaatio nayttaytyy potentiaalisten tyonhakijoiden ja yhteistyo-

kumppaneiden silmissa (Backhaus & Tikoo 2004).

Organisaatiot, jotka edistavat osallistavaa kulttuuria, jossa tyontekijoiden aani kuuluu ja pa-
lautetta hyodynnetaan aktiivisesti, rakentavat kestavampaa ja realistisempaa tyonantajamie-
likuvaa. Tallaisessa ymparistossa henkilosto kokee tyonsa merkitykselliseksi ja omaavansa vai-
kutusmahdollisuuksia, mika lisaa my0s sitoutumista ja positiivista suusanallista viestintaa tyon-
antajasta (Saks 2006).

Arvopohjainen toiminta tarkoittaa sita, etta organisaation paivittaiset kaytannot ja johtaminen
heijastavat sen arvolupauksia ja strategisia tavoitteita. Kun tyontekijat kokevat, etta organi-
saation toiminta on linjassa sen arvojen kanssa, syntyy luottamuksen ilmapiiri, joka lisaa sitou-
tumista ja tyotyytyvaisyytta (Viitala 2014). Pelkka arvojen viestiminen ei riita - ne tulee nahda

ja kokea konkreettisesti arjen tyossa ja paatoksenteossa.

Tutkimusten mukaan tyontekijat, jotka kokevat olevansa osa arvostavaa ja arvopohjaista yh-
teisoa, sitoutuvat herkemmin organisaatioon ja ovat valmiita toimimaan sen puolestapuhujina
(Kuvaaja & Tunkkari-Eskelinen 2017). Arvojen toteutuminen nakyy erityisesti esihenkilotyossa,
jossa vuorovaikutus, oikeudenmukaisuus ja osallistaminen ovat avainasemassa tyonantajamie-

likuvan uskottavuuden kannalta.

Lisaksi tyon psykologinen merkityksellisyys, joka syntyy yhteisten arvojen kautta, on vahvasti
yhteydessa tyon imuun ja motivaatioon (Schaufeli & Bakker 2004). Arvojen ja kaytannon joh-
donmukaisuus toimii siten paitsi tyontekijoiden hyvinvoinnin myos organisaation maineen ra-

kentamisen valineena.

Kun eri toimijat ymmartavat vastuunsa ja toimivat tietoisesti roolissaan tyonantajamielikuvan
rakentajina, organisaatio voi luoda vetovoimaisen, kestavan ja kilpailukykyisen tyonantajabran-
din. Tama puolestaan tukee osaajien houkuttelemista, henkiloston sitoutumista ja organisaa-

tion menestysta pitkalla aikavalilla (Alho & Eskola 2024)

Kuviossa 2 esitetaan tyonantajamielikuvan kehittamiseen osallistuvien toimijoiden vastuunja-
koa prosentuaalisesti. Kuvio havainnollistaa, etta vastuu ei jakaudu tasaisesti, mutta kaikki
osapuolet ovat keskenaan riippuvaisia toisistaan. Tyonantajamielikuvan rakentaminen ei ole
yksittaisen osaston tehtava, vaan vaatii koko organisaation yhteista panosta ja strategista yh-
teistyota (Backhaus & Tikoo 2004; Edwards 2010). Henkilostohallinto, viestinta, johto ja tyon-
tekijat toimivat jokainen omassa roolissaan vaikuttaen siihen, miten tyonantajabrandi nayttay-

tyy niin sisaisesti kuin ulkoisesti.
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SISAISEN
TYONANTAJAMIELIKUVAN
VASTUUNJAKO (%)

[ HR-osasto
|1l Johto ja strateginen HR

Esihenkil6t ja tiiminvetajat
Viestinta ja markkinointi

TYontekijat

Kuvio 2: Sisaisen tyonantajamielikuvan vastuunjako (Tyoterveyslaitos 2025)

Kun vastuu tyonantajakuvan kehittamisesta jaetaan selkeasti eri toimijoiden kesken, ja kaikki
ymmartavat oman roolinsa kokonaisuudessa, organisaatiolla on paremmat mahdollisuudet ra-
kentaa johdonmukaista, houkuttelevaa ja kestavaa tyonantajamielikuvaa (Schein 2010; Barrow
& Mosley 2005). Tama ei ainoastaan paranna ulkoista vetovoimaa, vaan lisaa myos nykyisten

tyontekijoiden sitoutumista ja hyvinvointia (Schaufeli & Bakker 2004).

Johto ja strateginen HR kantavat 25 % vastuusta, silla he vastaavat tyonantajamielikuvan pit-
kajanteisesta kehittamisesta ja organisaation kulttuurin maarittamisesta. HR-osasto on vas-
tuussa 30 % osuudesta, koska heidan tehtavansa liittyvat tyontekijakokemuksen yllapitoon, rek-

rytointiin ja henkiloston kehittamiseen.

Esihenkilot ja tiiminvetajat muodostavat 20 % vastuualueesta, silla heidan roolinsa on pitaa ylla
paivittaista tyoilmapiiria ja varmistaa, etta tyontekijat kokevat saavansa tukea ja palautetta
aina tarvittaessa. Viestinta- ja markkinointiosaston vastuuosuus on 15 %, ja heidan tehtavansa
liittyvat tyonantajabrandin viestimiseen seka sisaisesti etta ulkoisesti. Loput 10 % vastuu tyon-
antajamielikuvan rakentamisesta kuuluu tyontekijoille, jotka vaikuttavat yrityskulttuuriin,
osallistuvat tyoyhteison kehittamiseen jatkuvasti, seka edustavat organisaatiota omissa verkos-

toissaan (Tyoterveyslaitos 2025).



17

2.3 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Ulkoinen tyonantajamielikuva viittaa siihen kasitykseen, jonka organisaation ulkopuoliset hen-
kilot, kuten potentiaaliset tyonhakijat, asiakkaat seka yhteistyokumppanit, muodostavat yri-
tyksesta tyonantajana. Tama mielikuva rakentuu useiden tekijoiden, kuten yrityksen viestin-
nan, markkinoinnin, medianakyvyyden ja tyontekijoiden kokemusten perusteella (Huhta &
Myllyntaus 2021; Lievens & Slaughter 2016). Tyonantajamielikuva ei ole vain mielikuva tyon-

antajuudesta, vaan olennainen osa organisaation kokonaisbrandia.

Tutkimusten mukaan tyonantajamielikuva voidaan nahda osana organisaation kokonaisval-
taista brandia, ja sen rakentaminen vaatii pitkajanteista, strategista viestintaa ja johdonmu-
kaista toimintaa (Lievens & Slaughter 2016). Ulkoinen tyonantajakuva muodostuu monista te-
kijoista, kuten yrityksen arvoista, johtamiskulttuurista, rekrytointiprosessista seka siita, mi-
ten tyontekijat ja asiakkaat puhuvat organisaatiosta (Edwards 2010). Organisaation viestinta,
erityisesti sosiaalisessa mediassa ja verkkosivuilla, toimii tarkeana kanavana vahvistaa tai hei-

kentaa tata mielikuvaa (T-media 2024).

Organisaation kyky houkutella uusia osaajia ja sailyttaa nykyinen henkilostonsa on vahvasti
yhteydessa sen tyonantajamielikuvaan. Onnistunut tyonantajabrandi tukee rekrytointia, va-
hentaa henkiloston vaihtuvuutta ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon (Mosley
2014). Tyonantajamielikuva on siten keskeinen strateginen kilpailutekija, johon kannattaa pa-
nostaa pitkalla aikavalilla (HENRY 2021).

Kuviossa 3 on havainnollistettu, miten ulkoinen tyonantajamielikuva muodostuu useista eri osa-
alueista, joista keskeisimpia ovat julkinen viestinta ja nakyvyys, rekrytointikaytannot, hakija-
kokemukset, tyontekijaarvostelut seka median ja sosiaalisen median tuottamat narratiivit. Nai-
den tekijoiden yhteisvaikutus vaikuttaa siihen, miten organisaatio nayttaytyy ulkopuolisten sil-
missa (Edwards 2010).
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ULKOISEN TYONANTAJAMIELIKUVAN
MUODOSTUMINEN

Rekrytointikdytannoét ja
hakijakokemus

Ulkoinen

tyonantajamielikuva

Tyéntekijaarvostelut ja
suosittelut

Kuvio 3: Ulkoisen tyonantajamielikuvan muodostuminen (Mosley 2014)

Organisaation viestintastrategia ja tyonantajabrandays ovat keskeisia ulkoisen tyonantajamie-
likuvan muokkaajia. Tyonantajabrandi muodostuu yrityksen arvoista, kulttuurista ja tyonteki-
joille annetusta lupauksesta, joita viestitaan erilaisissa kanavissa, kuten verkkosivuilla, sosiaa-
lisessa mediassa ja rekrytointimateriaaleissa (Backhaus & Tikoo 2004). Johdonmukainen vies-
tinta vahvistaa organisaation identiteettia ja auttaa luomaan realistisen kuvan tyopaikasta po-

tentiaalisille hakijoille.

Rekrytointiprosessi on usein ensimmainen kosketuspinta organisaation ja tyonhakijan valilla, ja
silla on merkittava rooli ulkoisen tyonantajamielikuvan rakentumisessa. Lapinakyva, ammatti-
maisesti toteutettu ja hakijaa kunnioittava rekrytointiprosessi luo positiivista mielikuvaa orga-
nisaatiosta tyonantajana. Esimerkiksi selkea tyopaikkailmoitus, sujuva viestinta seka palaut-

teen antaminen hakijalle vahvistavat tyonantajamielikuvaa.

Sen sijaan epaselvat tehtavankuvaukset, viivastyneet vastaukset tai epaammattimainen haas-
tatteluprosessi voivat heikentaa organisaation mainetta ja vahentaa kiinnostusta tyonantajaa
kohtaan (Mosley 2014).

Nykyisten ja entisten tyontekijoiden antama palaute vaikuttaa merkittavasti ulkoiseen tyonan-
tajamielikuvaan. Positiiviset tyontekijakokemukset ja suosittelut voivat lisata yrityksen veto-
voimaa, kun taas kielteiset kokemukset ja kritiikki voivat vahingoittaa tyonantajamielikuvaa ja
heikentaa houkuttelevuutta (Lievens & Slaughter 2016).

Media ja sosiaalinen media vaikuttavat yha enemman organisaation ulkoiseen tyonantajamieli-

kuvaan. Yritykseen liittyvat uutisoinnit - esimerkiksi menestyksesta, vastuullisuudesta tai
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henkiloston kohtelusta - voivat joko vahvistaa tai heikentaa sen mainetta (Edwards 2010). Sosi-
aalisen median aikakaudella tyonhakijat ja tyontekijat voivat jakaa kokemuksiaan laajasti ja
nopeasti, mika tekee tyonantajamielikuvan hallinnasta entista monimutkaisempaa ja dynaami-

sempaa.

Organisaatiot, jotka hyodyntavat sosiaalista mediaa aktiivisesti viestintakanavanaan, voivat te-
hokkaasti tuoda esiin arvojaan, kulttuuriaan ja tyontekijakokemuksiaan, mika tukee ulkoisen
tyonantajamielikuvan rakentamista ja houkuttelee oikeanlaisia osaajia (Lievens & Slaughter
2016).

Positiivinen ulkoinen tyonantajamielikuva vahvistaa organisaation asemaa tyomarkkinoilla. Se
helpottaa lahjakkaiden tyontekijoiden houkuttelua ja rekrytointia, parantaa hakijakokemusta
ja vahvistaa brandimielikuvaa kilpailijoihin nahden. Lisaksi se voi vaikuttaa organisaation ta-
loudelliseen suorituskykyyn - arvostetut tyonantajat saavat enemman hakemuksia, voivat valita

parhaat osaajat ja alentaa rekrytointikustannuksia (Mosley 2014).

Toisaalta kielteinen tyonantajamielikuva vaikeuttaa osaajien houkuttelua, lisaa henkiloston
vaihtuvuutta ja voi vaikuttaa negatiivisesti myos organisaation asiakassuhteisiin ja liiketoimin-
taan. Siksi tyonantajamielikuvan kehittaminen ja seuranta on olennainen osa strategista hen-
kilostojohtamista (Mosley 2014).

Ulkoinen tyonantajamielikuva on keskeinen strateginen tekija organisaation kilpailukyvyn kan-
nalta. Se rakentuu useista toisiinsa liittyvista osa-alueista, kuten viestinnasta, rekrytointikay-
tannoista, tyontekijaarvosteluista ja median vaikutuksesta. Organisaatiot, jotka panostavat
johdonmukaiseen tyonantajabrandaykseen ja hakijakokemukseen, voivat rakentaa vahvan ja
houkuttelevan tyonantajamielikuvan, joka tukee pitkan aikavalin menestysta ja auttaa erot-

tautumaan kilpailijoista (Backhaus & Tikoo 2004).
2.4 Mielikuva ja maine

Mielikuva ja maine ovat keskeisia tekijoita organisaation menestyksessa seka sen kyvyssa hou-
kutella ja sitouttaa osaavaa tyovoimaa. Mielikuva viittaa siihen, millaisena yritys nayttaytyy
tyonhakijoille, nykyisille tyontekijoille ja muille sidosryhmille. Se rakentuu muun muassa orga-
nisaation kulttuurista, arvoista, tyoolosuhteista seka tyontekijoiden henkilokohtaisista koke-
muksista. Positiivinen mielikuva voi houkutella lahjakkaita tyonhakijoita ja parantaa yrityksen

kilpailukykya tyomarkkinoilla (T-media 2024).

Maine puolestaan on laajempi, kollektiivinen ja pidempiaikainen arvio organisaatiosta tyonan-
tajana. Se muodostuu ajan myota yrityksen toiminnan, paatosten ja vuorovaikutuksen perus-
teella, ja siihen vaikuttavat seka sisaiset etta ulkoiset sidosryhmat. Hyva tyonantajamaine voi

vahvistaa asiakassuhteita ja yrityksen yleista mainetta, kun taas negatiivinen maine voi
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heikentaa houkuttelevuutta, vaikeuttaa rekrytointeja ja lisata henkiloston vaihtuvuutta (T-
media 2024; Huhta & Myllyntaus 2021).

Mielikuva eroaa maineesta siten, etta se on yksilollinen ja subjektiivinen kokemus, joka voi
muuttua nopeasti esimerkiksi viestinnan tai uusien henkilokohtaisten kokemusten myota.
Maine puolestaan muodostuu pitkalla aikavalilla, kollektiivisesti ja useiden sidosryhmien arvi-
oiden pohjalta. Se heijastaa organisaation johdonmukaista toimintaa ja ulkoista uskottavuutta
(Trepo 2021; Edwards 2010).

Tyonantajamielikuvan ja -maineen hallinta on strategisesti tarkea osa organisaation henkilos-
tojohtamista, silla ne vaikuttavat suoraan organisaation kykyyn houkutella ja sitouttaa osaa-
vaa tyovoimaa. Positiivinen tyonantajamielikuva syntyy, kun organisaation arvot, johtamis-
kaytannot ja tyontekijakokemukset ovat linjassa keskenaan (Niskanen 2023, HENRY 2021). Mi-
kali tyontekijoiden kokema todellisuus eroaa siita kuvasta, jota organisaatio ulospain viestii,
saattaa syntya luottamuspula, mika heikentaa tyotyytyvaisyytta ja lisaa henkiloston vaihtu-

vuutta.

2.5 Missio, visio ja arvot

Missio, visio ja arvot muodostavat organisaation strategisen perustan ja toimivat suunnannayt-
tajina niin paatoksenteossa kuin arjen toiminnassa. Ne kiteyttavat organisaation olemassaolon
tarkoituksen, tulevaisuuden tavoitetilan ja keskeiset toimintaperiaatteet (Viitala 2014; Ka-
mensky 2014). Nama strategiset peruselementit tukevat organisaation yhtenaisyytta ja joh-
donmukaisuutta, ja niiden nakyva ja aito lasnaolo arjessa vahvistaa organisaation kulttuuria

ja tyonantajamielikuvaa (Schein 2010; Huhta & Myllyntaus 2021).

Missio maarittelee organisaation perustehtavan ja sen tuottaman arvon sidosryhmille. Hyvin

muotoiltu missio toimii organisaation toiminnan suunnanviittana ja antaa tyontekijoille merki-
tyksellisyytta seka yhteisen tavoitteen, johon sitoutua (Kamensky 2014). Kun missio on sisais-
tetty koko henkiloston tasolla, se lisaa tyon merkityksellisyyden kokemusta ja vahvistaa tyon-

antajamielikuvaa myos sisaisesti.

Esimerkiksi TeliaSoneran missio "auttaa ihmisia ja yrityksia viestimaan helposti, tehokkaasti ja
ymparistoystavallisesti sen tarjoamien verkkoyhteyksien ja televiestintapalvelujen avulla” ki-

teyttaa organisaation tarkoituksen ja roolin yhteiskunnassa (Yrityksenperustaminen.net 2025).

Visio puolestaan kuvastaa organisaation tavoittelemaa tulevaisuuden tilaa ja toimii pitkan ai-
kavalin suunnannayttajana. Se ilmaisee, millaiseksi organisaatio haluaa kehittya ja millaista
asemaa organisaatio tavoittelee tulevaisuudessa. Visio motivoi henkilostoa, tuo yhteista mer-

kitysta toiminnalle ja ohjaa strategisia valintoja. Esimerkiksi tavoite olla alansa



21

suunnannayttaja tai innovatiivisten ratkaisujen edellakavija voi sitouttaa tyontekijoita ja vah-

vistaa organisaation identiteettia (Kamensky 2014).

Arvot muodostavat perustan sille, miten organisaatio toimii seka sisaisesti etta ulospain. Ne
heijastuvat johtamisessa, asiakaskohtaamisissa, henkiloston valisessa vuorovaikutuksessa seka
tavassa tehda paatoksia. Arvot eivat ole vain kirjattuja lauseita strategiadokumenteissa, vaan
niiden on nayttava arjen toiminnassa, jotta ne voivat aidosti ohjata kayttaytymista ja rakentaa

uskottavaa tyonantajamielikuvaa (Schein 2010; Viitala 2014).

Kun organisaation arvot toteutuvat johdonmukaisesti ja niihin sitoudutaan seka ylimmassa joh-
dossa etta henkilostotasolla, ne tukevat seka organisaatiokulttuuria etta tyontekijoiden sitou-
tumista. Arvojen toteutuminen lisaa tyon merkityksellisyyden kokemusta ja rakentaa tyonan-
tajabrandia, jonka sisallollinen uskottavuus perustuu todellisiin kokemuksiin ja havaintoihin
(Backhaus & Tikoo 2004; Huhta & Myllyntaus 2021).

Erityisen tarkea rooli tyonantajamielikuvan rakentumisessa on tasa-arvolla ja arvopohjaisuu-
della. Tasa-arvo tyoelamassa tarkoittaa sita, etta kaikilla tyontekijoilla on yhdenvertaiset mah-
dollisuudet tyohon, urakehitykseen, palkkaukseen ja tyooloihin riippumatta esimerkiksi suku-
puolesta, iasta, taustasta tai muista henkilokohtaisista tekijoista (TEM 2025). Kun tasa-arvo
toteutuu kaytannossa, tyontekijat kokevat tyoymparistonsa oikeudenmukaiseksi ja arvosta-
vaksi, mika vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja organisaatioon sitoutumista. Vastaavasti epaoikeu-
denmukaisiksi koetut kaytannot voivat heikentaa tyonantajakuvaa seka sisaisesti etta ulkoisesti
(VM.fi 2025).

Arvopohjainen toiminta ja tasa-arvon edistaminen eivat ole ainoastaan eettisia velvollisuuksia,
vaan ne muodostavat myos keskeisen strategisen kilpailutekijan nykyaikaisille organisaatioille.
Tutkimusten mukaan tyonhakijat ja tyontekijat kiinnittavat yha enemman huomiota tyonanta-
jan arvoihin ja siihen, miten ne konkretisoituvat paivittaisessa toiminnassa (Viitala 2014; Huhta
& Myllyntaus 2021).

Organisaatiot, jotka viestivat nakyvasti avoimuudestaan, vastuullisuudestaan ja yhdenvertai-
suudestaan, voivat erottua edukseen kilpailtaessa osaavasta tyovoimasta (Backhaus & Tikoo
2004). Arvot, jotka ovat linjassa tyontekijan henkilokohtaisten arvojen kanssa, lisaavat tyon
merkityksellisyyden kokemusta ja vahvistavat sitoutumista organisaatioon (Schein 2010; Mar-
tela 2020). Tallainen arvoyhteensopivuus voi vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden pysyvyy-

teen, tyotyytyvaisyyteen ja haluun osallistua organisaation kehittamiseen.

Tutkimusten mukaan tyonantajamielikuvaan vaikuttaa ratkaisevasti se, kokevatko tyontekijat
organisaation toiminnan olevan sen arvojen mukaista. Mikali organisaation viestinta ja todelli-
set kaytannot eivat ole johdonmukaisia keskenaan, voi tyontekijoiden luottamus heikentya.

Tama ristiriita voi heijastua kielteisesti myos ulkoiseen tyonantajakuvaan ja heikentaa
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organisaation houkuttelevuutta. Sen sijaan arvojen ja tasa-arvon nakyva ja johdonmukainen
integroiminen osaksi organisaation johtamista ja henkilostokaytantoja voi vahvistaa tyonanta-

jamielikuvaa merkittavasti (Viitala 2014).

Lopulta missio, visio, arvot ja tasa-arvo muodostavat kokonaisuuden, joka luo vahvan perustan
organisaation strategiselle kehitykselle ja tyonantajakuvan rakentamiselle. Ne lisaavat tyon
merkityksellisyytta, tukevat henkiloston hyvinvointia ja viestivat sidosryhmille, etta organisaa-
tio toimii vastuullisesti ja kestavalla tavalla. Tallainen tyonantajakuva houkuttelee erityisesti
tyontekijoita, jotka etsivat tyota, jossa he voivat kokea arvopohjaista yhteytta ja pitkajanteista

sitoutumista.
2.6 Sisainen viestinta

Sisainen viestinta on keskeinen osa organisaation toimintaa, ja silla on merkittava vaikutus
tyoilmapiiriin, henkiloston sitoutumiseen seka organisaation toiminnan sujuvuuteen. Se ei ra-
joitu pelkastaan tiedon jakamiseen, vaan rakentaa perustan vuorovaikutteiselle organisaa-
tiokulttuurille ja jatkuvalle kehitykselle (Helsingin yliopisto 2019; Esimiesakatemia 2024). Si-
sainen viestinta kattaa kaiken organisaation sisalla tapahtuvan vuorovaikutuksen, mukaan lu-
kien viralliset ja epaviralliset viestintakanavat seka vertikaalisen etta horisontaalisen tiedon-

kulun.

Avoin ja lapinakyva viestintakulttuuri vahvistaa tyontekijoiden luottamusta organisaatioon ja
sen johtoon. Kun tyontekijat saavat oikea-aikaista, selkeaa ja rehellista tietoa organisaation
toiminnasta ja muutoksista, heidan motivaationsa ja sitoutumisensa vahvistuvat. Tama puo-
lestaan edistaa tyohyvinvointia ja lisaa tyontekijoiden halukkuutta osallistua aktiivisesti orga-

nisaation kehittamiseen (Kuulu 2022; Salmelainen 2024).

Tehokas sisainen viestinta edellyttaa selkeita viestintaprosesseja ja tarkoituksenmukaisia
viestintakanavia. Viestinnan tulee tavoittaa koko henkilosto yhdenvertaisesti, ja tyonteki-
joilla on oltava riittavat valmiudet kayttaa organisaation valitsemia viestintavalineita. Johdon
rooli on keskeinen viestintakulttuurin kehittamisessa ja yllapitamisessa - johdonmukainen ja
aktiivinen viestinta tukee tyonantajamielikuvan kehittymista myonteiseen suuntaan (Kumppa-
nia 2023; HY+ 2019). Liiallinen viestintakanavien hajautuminen voi aiheuttaa sekaannusta ja

vahentaa viestinnan vaikuttavuutta (Turku Amk 2025).

Johto ja esihenkilot ovat keskeisessa asemassa sisaisen viestinnan onnistumisessa. Heidan vas-
tuullaan on valittaa organisaation tavoitteet, arvot ja muutokset selkeasti ja johdonmukai-
sesti. Samalla heidan tehtavanaan on luoda edellytykset kaksisuuntaiselle vuorovaikutukselle,
jossa tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua, antaa palautetta ja vaikuttaa omaan tyohonsa.
Tallainen osallistava ilmapiiri vahvistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta ja tukee henkilos-
ton sitoutumista (Viitala 2014; Schein 2010).
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Toimiva sisainen viestinta edellyttaa selkeita kaytantoja ja tarkoituksenmukaisia valineita,
joiden avulla tieto kulkee tehokkaasti kaikille tyontekijoille. Erityisesti muutostilanteissa
avoimuus ja oikea-aikainen viestinta ovat ratkaisevassa roolissa tyontekijoiden luottamuksen
ja yhteisollisyyden yllapitamisessa (Barrow & Mosley 2005). Viestinta ei ole pelkkaa tiedotta-
mista, vaan strateginen johtamisen valine, jolla voidaan edistaa yhteistyota, tyohyvinvointia

ja tavoitteellista toimintaa (Kamensky 2014).

Selkeat viestintakanavat ja johdonmukaisesti jalkautetut toimintatavat parantavat organisaa-
tion kykya reagoida muutoksiin ja vahentavat vaarinymmarryksia tai ristiriitoja tyoyhteisossa.
Kun tyontekijat ymmartavat organisaation paamaarat ja oman roolinsa niiden saavuttami-
sessa, he voivat toimia motivoituneesti ja koordinoidusti yhteisten tavoitteiden eteen (Schein
2010; Viitala 2014).

2.7 Toimitilat ja tyGilmapiiri

Toimitilat ja tyoilmapiiri ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat merkittavasti tyontekijoi-

den hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja tyomotivaation kautta myos organisaation tuottavuu-
teen. Nykyajan tyoelamassa toimitilojen suunnittelussa pyritaan yha enemman ottamaan huo-
mioon tyon monimuotoisuus, tyontekijoiden yksilolliset tarpeet seka yhteisollisyyden tukemi-

nen (Lahtinen, Ruohomaki & Reijula 2023).

Tutkimusten mukaan hyvin suunniteltu tyoymparisto lisaa tyon mielekkyytta ja voi vahentaa
stressitekijoita seka edistaa tyon imua (Schaufeli & Bakker 2004). Muuntojoustavat, ergonomi-
set ja kayttajalahtoiset tyotilat mahdollistavat erilaiset tyoskentelytavat ja tukevat tyon ja
tyoyhteison vuorovaikutuksen sujuvuutta. Fyysinen tyoymparisto ei ainoastaan vaikuta tyon
tehokkuuteen, vaan myos siihen, millaisena tyonantaja koetaan - erityisesti uusien tyonteki-

joiden ja hakijoiden silmissa (Lahtinen 2023; Kuvaaja & Tunkkari-Eskelinen 2017).

Toimitilojen viihtyisyys, turvallisuus ja kaytettavyys muodostavat osaltaan organisaation si-
saista tyonantajamielikuvaa, ja ne linkittyvat suoraan tyontekijakokemukseen. Erityisesti yh-
teiset tilat, kuten tauko- ja neuvottelutilat, vaikuttavat arjen kohtaamisiin ja tyoilmapiiriin
(Kuvaaja & Tunkkari-Eskelinen 2017). Panostamalla toimitilojen laatuun ja toimivuuteen orga-

nisaatio voi lisata tyontekijoiden sitoutumista seka edistaa pitkaaikaisia tyouria.

Toimitilat ovat fyysisia ymparistoja, joissa tyontekijat suorittavat paivittaisia tehtaviaan. Ne
vaikuttavat seka tyon sujuvuuteen etta tyontekijoiden kokemukseen omasta tyoymparistos-
taan. Monissa organisaatioissa toimitilat on suunniteltu muuntojoustaviksi, jolloin ne voidaan
helposti mukauttaa erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin. Monitilatoimistot, jotka tarjoavat seka
avoimia yhteistiloja etta rauhallisia alueita keskittymista vaativiin tehtaviin, ovat hyva esi-

merkki tilaratkaisusta, joka huomioi tyon monimuotoisuuden. Tallainen joustavuus antaa
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tyontekijoille mahdollisuuden valita itselleen parhaiten soveltuvan tyoympariston, mika voi li-

sata seka tyon mielekkyytta etta tehokkuutta (Tyoterveyslaitos 2025).

Tyoilmapiiri puolestaan viittaa organisaation henkiseen ja sosiaaliseen ymparistoon. Se raken-
tuu tyontekijoiden valisesta vuorovaikutuksesta, esihenkiloiden johtamiskaytannoista seka or-
ganisaation yleisesta kulttuurista. Positiivinen tyoilmapiiri tukee henkiloston motivaatiota, si-
toutumista ja tyossa viihtymista. Vaikka tyoilmapiiri syntyy paaosin ihmisten toiminnan kautta,
myo0s toimitilojen suunnittelu voi vaikuttaa sithen merkittavasti. Esteettisesti miellyttavat, toi-
mivat ja aisteja stimuloivat tyoymparistot voivat lisata tyotyytyvaisyytta ja vahentaa kuormi-

tusta, mika osaltaan edistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia (Mielenterveystalo 2025).

Etatyon yleistyminen on viime vuosina muuttanut perinteisia kasityksia toimitilojen roolista.
Vaikka etatyo tuo mukanaan joustavuutta ja tehokkuutta, se voi samalla lisata kokemusta yk-
sindisyydesta ja heikentaa tyontekijoiden sitoutumista tyoyhteisoon. Taman kehityksen seu-
rauksena toimistotiloja kehitetaan yha enemman yhteisollisyytta ja yhteistyota tukeviksi ti-
loiksi, joissa syntyy luonnollista vuorovaikutusta ja kohtaamisia. Hyvin suunnitellut ja houkut-
televat toimitilat voivat toimia vetovoimatekijoina, jotka rohkaisevat tyontekijoita palaamaan

toimistolle ja osallistumaan aktiivisesti tyoyhteison toimintaan (Tyoterveyslaitos 2025).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta toimitilat ja tyoilmapiiri ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa
keskenaan ja muodostavat yhdessa perustan kestavalle tyontekijakokemukselle. Tilat, jotka on
suunniteltu tukemaan tyontekijoiden tarpeita, edistavat paitsi hyvinvointia ja tyomotivaatiota

my0s organisaation tavoitteiden saavuttamista.
2.8  Urakehitysmahdollisuudet

Organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa, mika heijastuu suoraan tyontekijoiden ammatil-
liseen kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Mahdollisuus kehittaa omaa osaamistaan ja edeta
uralla lisaa tyon merkityksellisyytta ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.
Tama puolestaan parantaa organisaation kilpailukykya, tehokkuutta ja pitkan aikavalin menes-
tymismahdollisuuksia (Aalto.fi 2024).

Tyontekijat arvostavat erityisesti sellaisia tyopaikkoja, joissa heidan osaamistaan tuetaan ak-
tiivisesti ja heille tarjotaan selkeita mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun (Tyoterveyslaitos
2025). Esimerkiksi K-ryhmassa tyontekijoita rohkaistaan osallistumaan oman alansa muutoksen
ohjaamiseen, mika antaa heille mahdollisuuden vaikuttaa organisaation toimintaan, kehittaa
omaa osaamistaan ja vahvistaa rooliaan tyoyhteisossa (Kesko 2020). Tallainen osallistava toi-

mintamalli lisaa tyon mielekkyytta ja sitouttaa tyontekijoita entista vahvemmin organisaatioon.

Tarjoamalla hyvin suunniteltuja urapolkuja ja monipuolisia koulutusohjelmia kaupan alan orga-

nisaatiot voivat vahentaa henkiloston vaihtuvuutta ja houkutella uusia osaajia. Kun
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tyontekijoille avautuu selkeita mahdollisuuksia kehittaa osaamistaan ja edeta urallaan organi-
saation sisalla, he kokevat tyonsa turvallisemmaksi ja itsensa arvostetummiksi. Tama edistaa
myonteista tyoilmapiiria, parantaa yhteistyota ja lisaa tyossa viihtymista (Viitala 2014; Back-
haus & Tikoo 2004).

Ammatillisen kehittymisen mahdollistaminen toimii paitsi sitouttamisen valineena, myos merk-
kina tyonantajan arvostuksesta tyontekijoita kohtaan. Urakehitysmahdollisuudet ovat keskei-
nen osa strategista henkilostojohtamista, ja niiden nakyvaksi tekeminen voi lisata tyontekijoi-
den uskollisuutta organisaatiota kohtaan (Kuvaaja & Tunkkari-Eskelinen 2017). Talloin koulu-

tuksen nahdaan tukevan paitsi yksilon osaamista myos koko organisaation kilpailukykya.

Urakehityksen tukeminen ei rajoitu pelkastaan koulutuksen tarjoamiseen, vaan siihen sisaltyy
myos muun muassa mentorointi, valmennus ja mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Kun
tyontekijat kokevat, etta heidan mielipiteensa otetaan huomioon ja he voivat vaikuttaa orga-
nisaation suuntaan, heidan itsetuntonsa ja tyomarkkina-arvonsa vahvistuvat (Ura ja talous
2025).

K-ryhma on panostanut tahan tarjoamalla tyontekijoilleen mahdollisuuksia osallistua alan ke-
hittamiseen, mika tukee paitsi ammatillista kehittymista myos tyontekijoiden pitkaaikaista si-

toutumista organisaatioon (Kesko 2020).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta urakehitysmahdollisuudet ovat olennainen osa kaupan alan
organisaatioiden henkilostostrategiaa. Panostamalla tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen
ja tarjoamalla selkeita seka saavutettavia urapolkuja, organisaatiot voivat lisata tyonteki-
joidensa motivaatiota, tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista. Tama nakyy lopulta koko organisaa-

tion menestyksena ja kilpailukyvyn vahvistumisena.

3 Tyonantajamielikuvan merkitys rekrytoinnissa

Tyonantajamielikuvalla on keskeinen rooli organisaation rekrytointiprosessissa, silla se vaikut-
taa suoraan siihen, miten potentiaaliset tyonhakijat suhtautuvat yritykseen ja kuinka houkut-
televana he kokevat sen tyonantajana. Positiivinen tyonantajamielikuva helpottaa osaavan
tyovoiman houkuttelua, kun taas kielteinen mielikuva voi hankaloittaa rekrytointeja ja lisata
rekrytointikustannuksia. Tassa kontekstissa tyonantajamielikuva toimii strategisena kilpailute-
kijana, jonka avulla organisaatio voi erottautua muista tyomarkkinoilla ja lisata pitkajantei-
sesti houkuttelevuuttaan (Backhaus & Tikoo 2004; Edwards 2010).

Tyonhakijat muodostavat mielipiteensa tyonantajasta useiden tekijoiden perusteella, kuten
organisaation maineesta, arvoista, kulttuurista seka nykyisten ja entisten tyontekijoiden pa-

lautteesta. Nama kasitykset vaikuttavat heidan paatoksiinsa jo ennen hakemuksen jattamista
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(Barrow & Mosley 2005). Yrityksen onnistunut tyonantajabrandays voi paitsi lisata hakemusten
maaraa, myos houkutella paremmin organisaation arvoihin sopivia ja motivoituneempia haki-
joita. Vahva ja johdonmukainen tyonantajamielikuva voi jopa kompensoida tilanteita, joissa

palkkataso ei ole kilpailijoiden korkein (Lievens & Slaughter 2016).

Tyomarkkinoilla voidaan erottaa toisistaan aktiiviset ja passiiviset tyonhakijat. Aktiiviset ha-
kevat aktiivisesti uutta tyopaikkaa, kun taas passiiviset eivat etsi aktiivisesti, mutta voivat
kiinnostua houkuttelevasta mahdollisuudesta. Positiivinen tyonantajamielikuva voi herattaa
myos passiivisten hakijoiden kiinnostuksen, mika on erityisen tarkeaa kilpailtaessa huippu-
osaajista (Collins & Stevens 2002).

Rekrytointiprosessi itsessaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan merkittavasti. Hakijakokemuk-
seen liittyvat tekijat, kuten tyopaikkailmoitusten selkeys, hakuprosessin sujuvuus, viestinnan
laatu ja mahdollisuus saada palautetta, rakentavat tai heikentavat mielikuvaa organisaatiosta
tyonantajana (Walker et al 2013). Hyvin toteutettu ja hakijaystavallinen rekrytointiprosessi
vahvistaa organisaation mainetta ja lisaa sen vetovoimaa seka nykyisten etta tulevien tyonha-

kijoiden silmissa.

Ammattimaisesti toteutettu haastatteluprosessi, kunnioittava vuorovaikutus ja selkea palaute
vaikuttavat merkittavasti siihen, millaisen mielikuvan tyonhakija muodostaa yrityksesta tyon-
antajana. Hakijakokemus on keskeinen osa ulkoista tyonantajamielikuvaa, ja se voi toimia kil-
pailuetuna houkuteltaessa osaavaa tyovoimaa. Myonteiset rekrytointikokemukset voivat vahvis-
taa organisaation mainetta ja lisata kiinnostusta tyopaikkaa kohtaan. Vastaavasti kielteiset ko-
verkostoissa ja sosiaalisessa mediassa (Walker, Feild, Bernerth & Short 2013; Lievens & Slaugh-
ter 2016).

Digitaaliset kanavat ovat nousseet keskeiseen rooliin tyonantajakuvan rakentumisessa. Tyonha-
kijat hyodyntavat laajasti verkkoalustoja, kuten LinkedInia, Indeedia ja tyonantaja-arvostelu-
sivustoja (esim. Glassdoor), arvioidessaan organisaatioita. Naiden alustojen kautta jaetut tyon-
tekijakokemukset ovat yha useammin osa tyonhakijoiden paatoksentekoprosessia, ja niilla on

suora vaikutus organisaation houkuttelevuuteen (Van Hoye & Lievens 2009).

Sosiaalinen media toimii eraanlaisena tyonantajabrandin peilind, jossa tyontekijoiden ja haki-
joiden palautteet rakentavat tai heikentavat yrityksen mainetta. Taman vuoksi hakijakokemuk-
sen suunnitelmallinen ja johdonmukainen kehittaminen on olennainen osa tyonantajamieliku-

van hallintaa (Collins & Stevens 2002; Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens 2018).
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Positiiviset tyontekijakokemukset, joita jaetaan avoimesti ja luontevasti, vahvistavat tyonan-
tajamielikuvaa ja houkuttelevat uusia hakijoita. Sen sijaan negatiiviset palautteet ja kokemuk-
set voivat levita laajasti ja heikentaa organisaation vetovoimaa. Vahva ja positiivinen tyonan-
tajabrandi voi myos vahentaa rekrytointikustannuksia. Yritykset, joiden maine on hyva, saavat
enemman hakemuksia ja voivat valita parhaiten soveltuvat ehdokkaat ilman mittavia rekrytoin-
tikampanjoita (Mieli Ry 2023).

Lisaksi tyontekijoiden suosittelut ja heidan henkilokohtaiset verkostonsa voivat toimia tehok-
kaina rekrytointikanavina. Tyontekijoiden kautta saapuneet hakijat ovat usein paremmin tie-
toisia organisaation kulttuurista ja vaatimuksista, minka vuoksi heidan sitoutumishalukkuutensa
ja sopivuutensa tyoyhteisoon ovat keskimaarin korkeampia. Tama voi parantaa rekrytoinnin

laatua ja vahentaa virherekrytointien riskia (Van Hoye & Lievens 2009).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyonantajamielikuvalla on keskeinen rooli rekrytointipro-
sessin onnistumisessa. Se vaikuttaa siihen, kuinka houkuttelevana tyonhakijat nakevat organi-
saation, millaisia hakijoita yritys onnistuu houkuttelemaan ja miten tehokkaasti rekrytointipro-
sessi sujuu (Collins & Stevens 2002). Myonteinen tyonantajamielikuva voi johtaa suurempaan
maaraan hakemuksia, parempaan hakijakokemukseen ja alempiin rekrytointikustannuksiin
(Theurer et al 2018). Vastaavasti negatiivinen mielikuva voi vaikeuttaa osaajien houkuttelua,
lisata henkiloston vaihtuvuutta ja heikentaa organisaation kilpailukykya tyomarkkinoilla (Cable
& Turban 2001).

Nain ollen tyonantajabrandaykseen, viestintaan ja hakijakokemuksen kehittamiseen panosta-
minen on olennainen osa strategista henkilostojohtamista. Nailla toimenpiteilla voidaan raken-
taa kestavaa houkuttelevuutta seka varmistaa organisaation vetovoima myos muuttuvilla tyo-
markkinoilla (Lievens & Slaughter 2016).
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4  Tutkimusmenetelma ja tutkielman toteutus

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyossa kaytetty tutkimusmenetelma, aineistonkeruutapa
seka tutkielman kaytannon toteutus. Luvun tarkoituksena on kuvata, kuinka kysely on syste-
maattisesti suunniteltu ja toteutettu. Lisaksi tarkastellaan aineiston analysoinnissa kaytettyja

menetelmia seka perustellaan valinnat suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin.

Tutkimuksen lahestymistavaksi valittiin kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia piirteita yhdistava
henkilostokysely. Tama lahestymistapa mahdollisti kattavan ja monipuolisen kuvan muodosta-
misen organisaation sisaisesta tyonantajamielikuvasta tyontekijoiden kokemusten pohjalta.
Kyselymenetelma valittiin sen soveltuvuuden vuoksi tilanteisiin, joissa halutaan kerata suu-
relta joukolta vastaajia nakemyksia ja kokemuksia tehokkaasti, anonyymisti ja rakenteelli-

sesti.

Kysely laadittiin opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesti, ja sen sisallossa painotettiin erityi-
sesti sisaiseen tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita, kuten tyoilmapiiria, viestintaa,
johtamista, arvoja ja urakehitysmahdollisuuksia. Kyselyn avulla oli mahdollista kartoittaa seka
maarallista etta laadullista tietoa henkiloston kokemuksista ja odotuksista, jotka toimivat

pohjana johtopaatoksille ja kehittamisehdotuksille.
4.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, jonka tavoitteena oli
kerata kattavasti tietoa Organisaatio X:n tyontekijoiden kokemuksista ja nakemyksista sisai-
sesta tyonantajamielikuvasta. Kyselylomake laadittiin teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja
se sisalsi seka strukturoituja etta avoimia kysymyksia, joiden avulla pyrittiin tavoittamaan

seka maarallista etta laadullista tietoa tutkimusteemasta.

Strukturoituja kysymyksia esitettiin muun muassa Likert-asteikoilla ja monivalintavaittamien
muodossa. Naiden avulla saatiin numerollista aineistoa, jonka avulla pystyttiin muodostamaan
yleiskuva vastaajien nakemyksista. Avoimet kysymykset puolestaan mahdollistivat vastaajien
vapaamuotoiset huomiot ja kehitysehdotukset, jotka syvensivat maarallista aineistoa ja toivat

esiin tyontekijoiden yksilollisia kokemuksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009).

Kysely toteutettiin sahkoisesti Google Forms -lomakkeella, ja se lahetettiin esihenkildiden
kautta koko henkilostolle 12.3.2025. Kysely toimitettiin yhteensa kuudelle esihenkilolle, jotka
vastasivat sen edelleen jakamisesta omille tiimeilleen eri toimipisteissa. Taman kautta kysely
tavoitti yhteensa 124 tyontekijaa. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, ja kyselyyn osallistumi-
nen oli taysin vapaaehtoista ja anonyymia. Anonymiteetti mahdollisti vastaajien avoimuuden

ja lisasi keratyn aineiston luotettavuutta (Questback 2024).
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Tutkimusaineisto analysoitiin seka kvantitatiivisin etta kvalitatiivisin menetelmin. Maarallinen
eli kvantitatiivinen analyysi kohdistui kyselyn numeerisiin vastauksiin, kuten monivalintakysy-
myksiin ja asteikollisiin arvioihin. Naita analysoitiin hyodyntamalla prosenttijakaumia, keskiar-
voja ja vastausten jakaumia, joiden avulla muodostettiin kokonaiskuva tyontekijoiden nake-
myksista eri teemoihin liittyen. Tilastollisen tarkastelun avulla voitiin tunnistaa yleisia suun-
tauksia seka vertailla eri vastausvaihtoehtojen yleisyytta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009;
Vilkka 2021).

Kvalitatiivinen analyysi, eli laadullinen tarkastelu, kohdistui kyselyn avoimiin vastauksiin, joissa
tyontekijat saivat vapaasti ilmaista kokemuksiaan, nakemyksiaan ja kehitysehdotuksiaan (Kal-
linen & Kinnunen 2021). Laadullinen aineisto tarjosi syvempaa ymmarrysta ilmioista ja taydensi
maarallista dataa tuoden esiin yksilollisia kokemuksia ja tulkintoja, joita ei olisi voitu tavoittaa

pelkan numeerisen aineiston avulla (Elo, Tohmola, Kajula & Kaariainen 2023).
4.2  Tutkielman toteutus

Opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin sahkoisena henkilostokyselyna, joka laadittiin huo-
lellisesti tutkielman tavoitteiden pohjalta. Kyselyssa keskityttiin keskeisiin sisaiseen tyonanta-
jamielikuvaan vaikuttaviin osa-alueisiin, kuten tyGilmapiiriin, tyohyvinvointiin, johtamiseen,

palkkaukseen seka ura- ja kehittymismahdollisuuksiin.

Tavoitteena oli kerata kattavaa ja monipuolista tietoa, jota voidaan hyodyntaa organisaation
kehittamistyossa erityisesti tyontekijakokemuksen vahvistamiseen ja strategisen henkilostojoh-

tamisen tukemiseen.

Kyselyn jakelu toteutettiin siten, etta se lahetettiin jokaisen myymalan esihenkilolle, jonka
tehtavana oli toimittaa kysely edelleen oman tiiminsa jasenille. Talla menettelylla pyrittiin
varmistamaan, etta kysely tavoitti mahdollisimman kattavasti kaikki tutkielman kohderyhmaan
kuuluvat tyontekijat. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, mika antoi tyontekijoille riittavasti

aikaa perehtya kysymyksiin ja vastata niihin huolellisesti.

Kysely toteutettiin taysin anonyymisti. Vastaajien henkilollisyytta ei ole mahdollista tunnistaa,
mika tukee tutkimuseettisesti kestavaa tiedonkeruuta ja lisaa vastausten luotettavuutta. Ano-
nymiteetin takaaminen edistaa vastaajien rehellisyytta ja avoimuutta, silla he voivat ilmaista

kokemuksiaan ja nakemyksiaan ilman pelkoa mahdollisista seurauksista. Nain keratty aineisto
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tarjoaa realistisen ja aidon kuvan organisaation nykytilasta tyontekijoiden nakokulmasta ja

mahdollistaa kehityskohteiden tarkastelun luotettavalta pohjalta.

5  Tulokset

Tassa luvussa esitellaan kyselyn tulokset, jotka koskevat Organisaatio X:n sisaista tyonantaja-
mielikuvaa. Tulokset on jasennelty selkeiksi kokonaisuuksiksi teemojen mukaisesti siten, etta
ne vastaavat tutkimuskysymyksiin seka peilautuvat teoreettisessa viitekehyksessa esiin noussei-
siin keskeisiin osa-alueisiin. Tarkastelun painopisteina ovat muun muassa tyoilmapiiri, sisainen

viestinta, johtaminen, organisaation arvot seka tyoyhteison kulttuuri.

Tassa luvussa esitellaan ensin vastaajajoukon taustatiedot, joihin kuuluu vastaajien ika, tyo-
suhteen pituus, seka tyosopimustyyppi. Naiden avulla luodaan kokonaiskuva osallistujista ja
heidan edustamastaan henkilostosta. Taman jalkeen tarkastellaan vastaajien nakemyksia ja
kokemuksia tyonantajamielikuvan eri ulottuvuuksista. Osassa vastausten esittelyssa on hyodyn-

netty kuvioita havainnollisuuden parantamiseksi.

Tutkimustulosten esittelyn tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltainen kuva siita, millaisena
tyontekijat kokevat organisaation tyonantajana ja mitka tekijat vaikuttavat tyonantajamieli-

kuvan vahvistumiseen tai heikentymiseen.

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 17 tyontekijaa, mika vastaa noin 13 prosentin vastausastetta koko organisaa-
tion henkilostomaarasta. Kaikista kuudesta toimipisteesta vastaukset jakautuivat vain kolmen
toimipisteen valilla ja suurin osa vastauksista saatiin kahdesta toimipisteesta, kun taas osasta
toimipisteita ei saatu vastauksia lainkaan. Tama vaikuttaa tutkimuksen validiteettiin ja yleis-
tettavyyteen, silla tulokset eivat edusta tasapuolisesti koko organisaation henkiloston nake-

myksia.

Tulokset tarjoavat kuitenkin suuntaa antavaa ja laadullisesti merkityksellista tietoa vastaajien
kokemuksista erityisesti niiden toimipisteiden osalta, joista vastauksia saatiin. Nain ollen tut-
kimus toimii arvokkaana lahtokohtana organisaation sisaisen tyonantajamielikuvan tarkastelulle

naissa yksikoissa, mutta sen yleistettavyys koko organisaation tasolla on rajallinen.

Kuviossa 4 on havainnollistettu vastaajajoukon ikajakauma monipuolisuus. Suurin osa vastaa-
jista kuului alle 25-vuotiaiden ikaryhmaan (7 henkiloa, 41,2 %). Seuraavaksi eniten vastaajia oli
25-34-vuotiaiden ryhmassa (5 henkiloa, 29,4 %). Lisaksi 35-40-vuotiaita oli 3 henkiloa (17,6 %),
ja yli 40-vuotiaita oli 2 henkiloa (11,8 %).
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IKAJAKAUMA

B YLI40-VUOTIAS

35-40 - VUOTIAS
[ 25-34 - VUOTIAS

(41,2%)

_ ) [ ALLE 25-VUQTIAS
- (29,4%)

Kuvio 4: lkajakauma

Tama ikajakauma mahdollistaa tyonantajamielikuvan tarkastelun eri ikaryhmissa ja uravai-
heissa olevien tyontekijoiden nakokulmasta. Se voi tuoda esiin esimerkiksi ikaan liittyvia eroja
kokemuksissa tyoyhteison toimivuudesta, esihenkilotyosta tai uralla kehittymisen mahdolli-
suuksista. On kuitenkin hyva huomioida, etta vastaajajoukon pieni koko ja epatasainen jakau-
tuminen ikaryhmittain rajoittavat syvallisten johtopaatosten tekemista ja tulosten yleistetta-

vyytta koko henkilostoon.

Kuviosta 5 voidaan huomata, etta myos tyosopimustyyppien osalta vastaajajoukko oli melko
monipuolinen. Puitesopimuksella tyoskentelevia oli 4 henkiloa (23,5 %). Vastaajista 3 henkiloa
(17,6 %) tyoskenteli 10-30 tunnin viikkotyoajalla. Eniten vastaajia oli kahdessa ryhmassa: 20-30
tuntia viikossa ja yli 30 tuntia viikossa tyoskentelevia oli kummassakin ryhmassa 5 henkiloa
(29,4 %).
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TYOSOPIMUSTYYPPI
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(29,4%) (TARVITTAESSA TOIHIN
KUTSUTTAVA)
10-15H/VKO
) @ 20-30H/VKO
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Kuvio 5: Tyosopimustyyppi

Tyosopimustyyppien vaihtelu mahdollistaa sen, etta tutkimuksessa voidaan tarkastella tyonan-
tajamielikuvaa eri tyosuhdemuodoissa tyoskentelevien nakokulmasta. Eri viikkotuntimaarat ja
sopimustyypit voivat vaikuttaa esimerkiksi kokemuksiin tyomaarasta, tyoyhteisoon kuulumi-
sesta tai uralla etenemisen mahdollisuuksista. Samalla on kuitenkin huomioitava, etta vastaa-
jien suhteellisen pieni maara rajoittaa syvempien johtopaatosten tekemista ja tulosten yleis-
tettavyytta.

Kuvio 6 nayttaa, etta tyosuhteen kesto vaihteli huomattavasti, mika mahdollistaa seka pitkaan
organisaatiossa tyoskennelleiden etta uudempien tyontekijoiden nakokulmien tarkastelun. Alle
vuoden tyoskennelleita oli 4 henkiloa (23,5 %), 1-2 vuotta tyoskennelleita 6 henkiloa (35,3 %),
3-5 vuoden tyosuhteessa olleita 5 henkiloa (29,4 %) ja yli viisi vuotta tyoskennelleita 2 henkiloa
(11,8 %).
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TYOSUHTEEN KESTO

2
(11,8%)
B YLISVUOTTA
3-5 VUOTTA
1-2VUOTTA
ALLE VUODEN

Kuvio 6: Tyosuhteen kesto

Tyosuhteen kesto voi vaikuttaa merkittavasti siihen, millainen suhde tyontekijalla on organi-
saatioon ja millaisia kokemuksia ja odotuksia hanella on tyonantajastaan. Pidemman tyosuh-
teen omaavat tyontekijat saattavat painottaa esimerkiksi tyon jatkuvuutta, kehittymismahdol-
lisuuksia ja tyoyhteison pysyvyytta, kun taas uudempien tyontekijoiden arviot voivat perustua

enemman perehdytykseen, ensivaikutelmiin ja alkuvaiheen kokemuksiin.

5.2 Motivaatiotekijat tyopaikassa

Kyselyn vastausten perusteella tyontekijoita motivoi jatkamaan tyossaan erityisesti tyon konk-
reettiset ja arkeen vaikuttavat ominaisuudet. Kysymys motivaatiotekijoista oli monivalintaky-

symys, jossa vastaajat saivat valita useamman heille merkityksellisen tekijan.

10 vastaajaa oli sita mielta, etta tyon joustavuus, seka tyonkuva ovat merkittavia syita pysya
tyopaikassa. Vastaukset osoittavat selkeasti, etta tyon sisaltd, monipuolisuus ja tyon sovitta-

minen elamantilanteeseen ovat keskeisia tekijoita tyossa viihtymiselle ja pysymiselle.

Tyopaikan sijainti mainittiin yhdeksassa vastauksessa, mika kertoo fyysisen saavutettavuuden
ja sujuvien tyomatkojen olevan merkittava osa tyon vetovoimaa. Tyoilmapiiri oli kuuden vas-
taajan mielesta tarkea motivaatiotekija, mika korostaa kollegiaalisen tuen ja hyvan yhteistyon

merkitysta tyoyhteisossa.

Palkka nousi esiin kolmen vastaajan vastauksissa. Vaikka se ei ollut paaasiallinen pysyvyytta
edistava tekija, sen roolia ei voida sivuuttaa, erityisesti kun tarkastellaan tyon vaativuutta ja
palkitsemisen oikeudenmukaisuutta. Yksittaisia mainintoja saivat myos tyosuhde-edut, tyos-

kentely elainten parissa, tyokaverit seka esimies.
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5.3 Arvot ja tasa-arvo

Organisaatio X:n ilmoittamat keskeiset arvot - nopeus, helppous ja kotimaisuus - muodostavat
olennaisen osan yrityksen asiakaslupausta ja brandiviestintaa. Naiden arvojen nakyvyys organi-
saatiokulttuurissa ja niiden ilmeneminen tyontekijoiden paivittaisessa tyossa ovat keskeisia te-
kijoita arvolahtoisen johtamisen nakokulmasta. Tyonantajamielikuvan kannalta on tarkeaa,
etta organisaation viestittamat arvot eivat jaa irrallisiksi iskulauseiksi, vaan ne heijastuvat

konkreettisesti tyoyhteison toimintaan ja tyontekijakokemukseen.

Kuviossa 7 on havainnollistettu vastausten jakaumaa yrityksen arvojen nakyvyydesta tyoarjessa
asteikolla 1-5, jossa arvosana 1 tarkoitti "taysin eri mielta" ja arvosana 5 "taysin samaa mielta".
Yhdeksan vastaajaa (52,9 %) antoi arvosanaksi 4, mika viittaa siihen, etta arvot ovat tunnistet-
tavissa ja koetaan merkityksellisiksi, mutta eivat viela taysin vakiintuneiksi osaksi tyoyhteison

paivittaisia kaytantdja.

“"KOETKO, ETTA YRITYKSEN ARVOT
NAKYVAT PAIVITTAISESSA
TYONTEOSSA?”

1(Taysin eri mieltd)
N2
3

(17,6%)

Wa

(52,9%) M 5 (Taysin samaa mielta)

Kuvio 7: Arvojen nakyvyys paivittaisessa tyossa

Toiseksi yleisin arvio oli 3, jonka antoi nelja vastaajaa (23,5 %), mika kuvastaa arvojen kohta-
laista nakyvyytta. Nama vastaajat saattavat havaita arvojen esiintymista ajoittain, mutta ko-
kevat niiden kaytannon toteutumisessa viela puutteita. Lisaksi kolme vastaajaa (17,6 %) antoi
arvosanan 2, mika viittaa arvojen heikkoon nakyvyyteen tyossa. On kuitenkin merkittavaa, etta

kukaan vastaajista ei arvioinut arvojen puuttuvan taysin (arvosana 1).

Vain yksi vastaaja (5,9 %) koki arvojen toteutuvan tyossa erittain hyvin (arvosana 5), mika osoit-
taa, etta arvojen syvallinen integrointi koko organisaation toimintaan ei ole viela taysin toteu-

tunut.
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Tyoyhteison kokemus tasa-arvoisesta kohtelusta on olennainen osa organisaation sisaista oikeu-
denmukaisuutta ja vaikuttaa merkittavasti henkiloston hyvinvointiin, sitoutumiseen ja tyoilma-
piiriin. Tasa-arvo ei ainoastaan heijasta organisaation arvoja, vaan toimii myos indikaattorina
johtamiskulttuurista ja tyoyhteison toimivuudesta. Tassa tutkielmassa tasa-arvon kokemusta
kartoitettiin kysymyksella "Koetko, etta tyonantaja kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti?”.

Vastausvaihtoehtoina olivat "Kylla", "Ei" ja "Suurimman osan ajasta”.

13 vastaajaa (81,3 %) koki, etta tyonantaja kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti. Tama on
myonteinen osoitus siita, etta Organisaatio X:n henkilostojohtamisen kaytannot tukevat yhden-
vertaista kohtelua ja oikeudenmukaisuutta. Tulos viestii samalla luottamuksesta organisaation
toimintaan ja osoittaa, etta tyontekijoilla on positiivinen kasitys esihenkilotyosta ja yleisesta

kohtelusta tyopaikalla.

Kuten kuvio 8 nayttaa, tasa-arvon kokemus tukee organisaation sosiaalista eheytta ja edistaa
tyoyhteison hyvinvointia. 2 vastaajaa (12,5 %) koki tasa-arvon toteutuvan puutteellisesti. Yksi
vastaaja (6,3 %) kokee etta tasa-arvo toteutuu "suurimman osan ajasta”. Nama yksittaiset ha-
vainnot viittaavat siihen, etta organisaatiossa saattaa esiintya yksilollisia kokemuksia epatasa-
voivat olla esimerkiksi tyovuorojen jakautuminen, tehtavien jakaminen, esihenkiloiden toi-

minta tai osastojen valinen dynamiikka.

"KOETKO, ETTA TYONANTAJA KOHTELEE
TYOMTEKIJOITA TASA-ARVOISESTI?”

Kyll&
Ei

B Suurimman osan ajasta

Kuvio 8: Tasa-arvon nakyvyys

Naiden vastausten esiin tuominen tarjoaa organisaatiolle mahdollisuuden kehittaa toimintaansa
entista tasa-arvoisemmaksi. Vaikka enemmisto kokee kohtelun yhdenvertaisena, poikkeamat

osoittavat, etta tasa-arvon kokemusta ei voida pitaa itsestaanselvyytena. Avoimuuden,
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lapinakyvyyden ja osallistamisen lisaaminen ovat keinoja, joilla tyonantaja voi vahvistaa tasa-

arvon toteutumista ja ehkaista syrjiviksi koettuja kaytantoja.

5.4 Johtaminen, avoimuuden toteutuminen ja lupaukset

Tyoelaman laadun ja henkiloston sitoutumisen tarkastelussa keskeisia ulottuvuuksia ovat tyon-
antajan luotettavuus, paatoksenteon avoimuus seka johtamisen laatu. Nama tekijat muodosta-
vat perustan sille, millaisena tyontekijat kokevat suhteensa organisaatioon ja sen toimintaan.
Kyselyn tulokset osoittavat, etta Organisaatio X:n sisainen ilmapiiri nayttaytyy monelta osin
myonteisena, mutta samalla esiin nousi myos useita kehitystarpeita, jotka liittyvat luottamuk-

sen rakentumiseen ja johtamisen kaytantoihin.

Enemmisto vastaajista koki, etta tyonantaja pitaa lupauksensa. Tama heijastaa tyonantajan
koettua johdonmukaisuutta ja uskottavuutta tyontekijoiden silmissa, mika tukee psykologisen
sopimuksen toteutumista. Lupausten pitaminen on keskeinen osa tyontekijakokemusta ja liittyy

suoraan organisaation maineeseen ja sisaiseen tyonantajamielikuvaan.

Kuitenkin osa vastaajista toi esiin myos kriittisia kokemuksia, jotka viittasivat siihen, etta luot-
tamus tyonantajan rehellisyyteen on joissakin tapauksissa horjunut. Avoimissa vastauksissa mai-
nittiin vakavia ongelmia, kuten koettu valehtelu, uhkailu ja epatasa-arvoinen kohtelu. Lisaksi
esiin nousi huolia sisaisesta tiedonkulusta erityisesti toimiston ja kenttahenkiloston valilla, mika
viittaa siihen, etta viestinta ei tavoita kaikkia tyontekijoita yhdenvertaisesti tai riittavan sel-
keasti. Tiedonkulun puutteet voivat aiheuttaa epavarmuutta ja heikentaa tyontekijoiden luot-

tamusta johdon toimintaan.

Paatoksenteon avoimuus ja tyontekijoiden osallistuminen paatoksentekoon muodostivat kyse-
lyssa toisen merkittavan tarkasteluteeman. Suurin osa vastaajista koki paatoksenteon olevan
ainakin kohtalaisen avointa, ja osa arvioi sen olevan hyvin avointa. Naiden vastausten perus-
teella voidaan todeta, etta organisaatiossa on olemassa myonteisia kaytantoja, jotka tukevat

osallistumista ja tiedon jakamista.

Samalla avoimissa vastauksissa nousi esiin kokemuksia, joiden mukaan osa tyontekijoista ei koe
tulevansa riittavasti huomioiduksi paatoksenteossa tai jaa ilman perusteltua tietoa tehdyista
paatoksista. Tama epatasaisuus voi liittya tyontekijan rooliin, esihenkiloon tai toimipistekoh-
taiseen kaytantoon. Jos osallistumisen kokemus ei ole yhdenvertainen, se voi aiheuttaa eriar-

voisuuden tunnetta ja heikentaa tyoyhteison luottamusta.

Johtamisen kehittamistarpeet olivat keskeinen osa vastaajien palautetta. Useat vastaajat toi-
voivat parempaa viestintaa, aktiivisempaa tyontekijoiden kuulemista seka selkeampia ja joh-
donmukaisempia perehdytyskaytantoja. Tama viittaa siihen, etta nykyiset kaytannot eivat kai-

kilta osin vastaa tyon vaatimuksia tai tyontekijoiden odotuksia.
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Johtamisen pehmeat taidot, kuten kuunteleminen, rakentavan palautteen antaminen ja em-
paattinen kohtaaminen, nousivat esiin erityisesti tilanteissa, joissa vastaajat kaipasivat vahem-
man kielteista palautetta ja enemman ohjaavaa tukea. Tallaiset odotukset viestivat tarpeesta

kehittaa esihenkilotyota osallistavammaksi ja inhimillisemmaksi.
5.5 Maine

Tyonantajan maine tyomarkkinoilla seka tyontekijoiden kokema ylpeys omasta tyopaikastaan
muodostavat tarkeita indikaattoreita organisaation sisaisesta kulttuurista ja ulkoisesta houkut-
televuudesta. Nama tekijat heijastavat paitsi tyonantajakuvan uskottavuutta myos tyontekijoi-
den emotionaalista samaistumista tyoyhteisoonsa. Organisaatio X:n tyontekijoiden vastauksista
valittyy samanaikaisesti seka arvostusta etta kriittisia havaintoja, mika kertoo moniulotteisesta

suhteesta tyonantajaan ja tyoyhteisoon.

10 vastaajaa (58,8 %) arvioi organisaation maineen hyvaksi. Loput 7 (41,2 %) valitsivat vaihto-
ehdon "en osaa sanoa”, eika kukaan vastannut kysymykseen kielteisesti. Tama viittaa siihen,
ettei yrityksella ole henkiloston nakokulmasta varsinaisesti negatiivista mainetta, mutta tun-
nettuuden ja nakyvyyden tasossa voi esiintya vaihtelua eri tyontekijaryhmien valilla. Epavar-
muus vastauksissa saattaa viitata myos siihen, ettei organisaation tyonantajakuvaa ole viestitty
sisaisesti tai ulkoisesti riittavan selkeasti. Talloin tyontekijoiden voi olla vaikea muodostaa ko-

konaiskasitysta yrityksen asemasta tyomarkkinoilla.

Ylpeys tyopaikasta jakaantui vastaajilla useille eri tasoille. Asteikolla 1-5 mitattuna vastauk-
sista muodostui keskiarvo 3,8, mika kertoo kohtalaisen vahvasta ylpeyden kokemuksesta. Kah-
deksan vastaajaa (47,1 %) antoi arvosanan 4 ja nelja vastaajaa (23,5 %) antoi arvosanan 5, mika
osoittaa, etta monille tyontekijoille tyopaikka on merkityksellinen ja ylpeyden aihe. Arvosanan
3 antoi kolme vastaajaa (17,6 %), kun taas hieman kriittisempia nakemyksia edustivat arvosanat
1 ja 2, joita kumpaakin antoi 1 vastaajista (5,9 %). Hajonta osoittaa, etta ylpeyden tunne on
yksilollinen kokemus, johon vaikuttavat useat tekijat, kuten tyoyhteison ilmapiiri, johtaminen

ja oma ammatillinen identiteetti. Kuviossa 9 on havainnollistettu vastausten jakautuminen.
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YLPEYS TYOPAIKASTA

(17,6%)

B 1 (En lainkaan ylpea)
2

N3
4
5 (Erittain ylped)

Kuvio 9: Ylpeys tyopaikasta

Avoimet vastaukset tarjosivat syvallisempaa ymmarrysta siita, mihin ylpeys tyopaikasta perus-
tuu. Useat vastaajat ilmaisivat ylpeytensa kumpuavan tunnetusta brandista, laadukkaasta asia-
kaspalvelusta, asiantuntevista kollegoista ja vahvasta yhteishengesta tyoyhteisdssa. Kokemus
oman osaamisen hyodyntamisesta ja mielekkaista asiakaskohtaamisista nayttaytyi vastausten

perusteella merkittavana ylpeyden lahteena.

Toisaalta esiin nousi myos kriittisia nakemyksia, jotka kohdistuivat erityisesti esihenkilo- ja
aluejohtamiseen seka koettuun epaoikeudenmukaisuuteen. Yksi vastaaja toi esiin kokemuksia
huonosta tyoilmapiirista ja epaasiallisesta johtamisesta, mika vaistamatta heikentaa ylpeyden
tunnetta ja samaistumista tyopaikkaan. Lisaksi mainintoja saivat organisaation omistussuhtei-
den muutokset, joiden nahtiin vaikuttavan negatiivisesti tyontekijoiden kokemukseen yrityksen
kotimaisuudesta ja identiteetista. Kun tyonantaja ei enaa nayttaydy itsenaisena ja paikallisena

toimijana, osa tyontekijoista voi kokea samaistumisen vaikeutuvan.

Osa vastaajista lahestyi ylpeyden kokemusta pragmaattisesti. Nama tyontekijat eivat kokeneet
tyopaikkaa omien uratavoitteidensa lopullisena paamaarana, vaan nakivat sen ennemminkin
valivaiheena kohti muita ammatillisia tavoitteita. Tassa kontekstissa tyOpaikka saatettiin silti
nahda arvostettavana ja tarkeana, vaikkei se herattanytkaan erityista ylpeytta tai syvempaa

sitoutumista.
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5.6 Ammatillinen kehittyminen

Ammatilliset kehittymismahdollisuudet ovat olennainen osa myonteista tyonantajamielikuvaa
ja ne vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden pitkan aikavalin sitoutumiseen. Kyselyn tulokset

osoittavat, etta nakemykset kehittymismahdollisuuksista jakautuvat melko tasaisesti.

Kysymykseen siita, tarjoaako tyonantaja riittavasti mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymi-
seen, kuusi vastaajaa (35,3 %) koki mahdollisuuksia olevan riittamattomasti, kun taas kahdeksan
vastaajaa (47,1 %) arvioi tyonantajan tarjoavan riittavasti mahdollisuuksia. Loput 3 vastaajaa
(17,6 %) jattivat tarkentavan tai neutraalin vastauksen, jossa viitattiin muun muassa koulutus-

tarjonnan parantumiseen tai oman aktiivisuuden merkitykseen kehittymisessa.

Useat vastaajat toivat avoimissa kommenteissaan esiin konkreettisia toiveita koulutussisaltoi-
hin liittyen. Erityisesti toivottiin lisakoulutusta tuotevalikoimaan, tuoteryhmien hallintaan seka
asiakaspalveluun ja myyntitaitoihin liittyen. Yksi vastaajista esitti, etta koulutuksiin osallistu-
mista voitaisiin tukea myos taloudellisesti, esimerkiksi maksamalla osallistumismaksuja tai pal-
kitsemalla kehittymisesta. Tama ehdotus osoittaa, etta koulutuksen ja motivoinnin valinen yh-

teys on tyontekijoiden nakokulmasta selkea ja merkityksellinen.

5.7  Tyytyvaisyys tyonantajaan ja kehitystoiveet

Tyonantajakuvaan vaikuttaa olennaisesti se, kuinka tyontekijat kokevat tyonantajansa kokonai-
suutena ja millaista palautetta he antavat tyopaikkansa toiminnasta. Taman opinnaytetyon
tio X:aan tyonantajana seka kerattiin vapaamuotoisia nakemyksia ja kehitysehdotuksia, joiden

avulla syvennettiin ymmarrysta henkiloston kokemuksista.

Yleista tyytyvaisyytta tyonantajaan mitattiin asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoitti erittain tyytyma-
tonta ja 5 erittain tyytyvaista. Vastauksista muodostunut keskiarvo oli 3,76, mika kertoo keski-
maarin myonteisesta suhtautumisesta Organisaatio X:aan tyonantajana. Kymmenen vastaajaa
(58,8 %) arvioi tyytyvaisyytensa arvosanalla 4 ja kolme vastaajaa (17,6 %) antoi arvosanaksi 5.
Nama luvut osoittavat, etta enemmisto henkilostosta kokee tyonantajansa myonteisesti, erityi-

sesti tyon mielekkyyden, tyoyhteison tuen ja asiakaskohtaamisten laadun kautta.

Samaan aikaan osa tyontekijoista antoi neutraalin arvion: kaksi vastaajaa (11,8 %) arvioi tyyty-
vaisyytensa arvosanalla 3. Lisaksi yksi vastaaja (5,9 %) antoi arvosanaksi 1 ja toinen vastaaja
(5,9 %) arvosanan 2. Tama hajonta osoittaa, etta kaikki tyontekijat eivat koe tyonantajakoke-
mustaan yhta positiivisena. Naiden vastaajien nakokulmat viittaavat yksilollisiin haasteisiin tai
organisaation sisaisiin epakohtiin, kuten puutteisiin viestinnassa, johtamisessa tai tyontekijoi-

den kohtelussa, joita kasiteltiin myos muissa kyselyn osioissa.
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Kysymyksessa "Mita asioita muuttaisit tyopaikassa tai tyonantajassa, jos voisit?" korostuivat eri-
tyisesti johtamisen kehittamistarpeet, tasapuolisuus, avoimuus seka palkkauksen oikeudenmu-
kaisuus. Useat vastaajat toivoivat esihenkilgilta nykyaikaisempaa ja arvostavampaa otetta,
jossa tyontekijoiden panos tunnustetaan aidosti. Palkkauksessa toivottiin parempaa vastaa-
vuutta tyon vaativuuden, osaamisen ja sitoutumisen kanssa. Lisaksi esiin nousi toiveita konk-
reettisista tyoympariston parannuksista, kuten taukotilojen kehittamisesta, mutta myos toi-

veita henkisen ilmapiirin ja palautekulttuurin vahvistamisesta.

Monet tyontekijat kokivat, etta positiivista palautetta annetaan liian harvoin ja vaikutusmah-
dollisuudet omaan tyohon ovat rajalliset. Toivottiin enemman vuorovaikutteisuutta, kuulluksi
tulemista seka mahdollisuuksia osallistua myymalan kehittamiseen ja arjen toiminnan suunnit-
teluun. Vastauksista heijastui halu kokea aitoa osallisuutta ja tulla arvostetuksi tyoyhteison

jasenena.

Lopussa tyontekijoille tarjottiin mahdollisuus jakaa muita ajatuksia tyonantajasta. Vaikka vas-
tauksia saatiin vahemman, niista nousi esiin seka kriittisia etta myonteisia havaintoja. Erityi-
sesti yhden vastaajan toteamus "Tyontekijat ovat valttikortti, ja heidan sitouttamisensa pitaisi
olla tarkeysjarjestyksessa nro 1. Nyt niin ei ole" kiteyttaa laajemman kokemuksen siita, etta
henkiloston merkitys ei aina nayttaydy selkeasti johdon prioriteeteissa. Samalla osa vastaajista
kertoi viihtyvansa tyossaan ja kokevansa sen mielekkaaksi, mika tukee kokonaiskuvaa siita, etta

organisaatiossa on useita vahvuuksia, joiden varaan tulevaa kehitysta voidaan rakentaa.

Kehittymismahdollisuuksien osalta osa vastaajista koki, etta tyonantaja tarjoaa koulutuksia ja
mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun, kun taas toiset kaipasivat lisaa panostusta erityisesti
tuotetuntemuksen, myyntiosaamisen ja sisaisten urapolkujen kehittamiseen. Esille nousi myos
toive yksilollisemmasta tuesta urakehitykselle seka siita, etta osaamisen kehittaminen nakyisi

konkreettisesti esimerkiksi palkkakehityksessa.

Keskeisiksi kehityskohteiksi nousivat palkkauksen lapinakyvyys, tyontekijoiden tasa-arvoinen
kohtelu, palautteenannon lisaaminen seka avoimempi ja luottamusta vahvistava johtamistapa.
Naiden asioiden edistaminen nahdaan tarkeana tyonantajamielikuvan vahvistamisen kannalta.
On kuitenkin huomionarvoista, etta osa vastaajista ei kokenut muutostarpeita ja piti tyonanta-

jaa toimivana.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyontekijoiden kokemukset Organisaatio X:sta tyonantajana
ovat paaosin myonteisia. Kehittamista kuitenkin tarvitaan erityisesti johtamiskulttuurin, ura-
kehityksen tukemisen ja palautekulttuurin alueilla. Mikali organisaatio tarttuu esiin nousseisiin
kehitysehdotuksiin, silla on hyvat mahdollisuudet vahvistaa tyonantajamielikuvaansa entises-

taan ja lisata henkiloston sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta.
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6 Johtopaatokset ja jatkotoimenpiteet

Tassa luvussa esitetaan opinnaytetyon keskeiset johtopaatokset ja niiden pohjalta laaditut
jatkotoimenpide-ehdotukset. Luvun tavoitteena on tiivistaa tutkimustuloksista nousevat tar-
keimmat havainnot seka arvioida, miten ne vastaavat asetettuihin kysymyksiin. Lisaksi tarkas-
tellaan, miten saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa organisaation sisaisen tyonantajamielikuvan
kehittamisessa. Luvussa nostetaan esiin organisaation vahvuuksia seka niita osa-alueita, joihin

kohdistuu selkeasti kehittamistarpeita.

Luvun lopuksi esitetaan konkreettisia ja organisaation kontekstiin sovitettuja jatkotoimenpi-
teita, joiden avulla voidaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista, lisata tyotyytyvaisyytta ja

tukea strategisen tyonantajamielikuvan rakentumista tulevaisuudessa.

6.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Organisaatio X:n sisaista tyonantajamielikuvaa
tyontekijoiden kokemusten perusteella. Opinnaytetyo toteutettiin henkilostokyselyna, jossa
selvitettiin tyontekijoiden nakemyksia tyoilmapiirista, johtamisesta, viestinnasta, urakehitys-
mahdollisuuksista, organisaation arvoista ja tyon merkityksellisyydesta. Tavoitteena oli tuottaa
organisaatiolle konkreettista tietoa niista tekijoista, jotka vahvistavat tai heikentavat tyonan-
tajamielikuvaa, ja tunnistaa kehittamiskohteita, joiden kautta tyontekijakokemusta ja tyoyh-

teison toimivuutta voidaan parantaa.

Yleinen tyontekijoiden tyytyvaisyys tyonantajaan oli keskimaarin positiivista. Keskiarvo ylei-
sessa tyytyvaisyydessa oli 3,76 asteikolla 1-5, ja valtaosa vastaajista suhtautui tyonantajaansa
myonteisesti. Tama osoittaa, etta Organisaatio X:n arjen toiminta, asiakastyo ja tyoyhteiso
koetaan mielekkaina. Samanaikaisesti nousi kuitenkin esiin selkeita kehityskohteita, jotka liit-
tyvat erityisesti johtamiskulttuuriin, viestintaan, urakehitykseen seka tyontekijoiden kokemaan

arvostukseen ja osallisuuteen.

Tyoilmapiiri nayttaytyi tuloksissa monin paikoin vahvuutena. Kollegoiden valinen tuki ja yhteis-
tyo koettiin tarkeaksi osaksi tyomotivaatiota. Myonteinen ilmapiiri vahvistaa tyon merkityksel-
lisyyden kokemusta ja sitoutumista. Kuitenkin yksittaisissa vastauksissa nousi esiin myos koke-
muksia heikosta ilmapiirista tai esihenkilotyon haasteista, mika viittaa siihen, etta kaytannot
voivat vaihdella toimipisteittain tai tyorooleittain. Naiden erojen perusteella voidaan paatella,
etta yhdenmukaisempi johtamiskulttuuri ja saannollinen vuorovaikutus eri yksikoiden valilla

ovat tarkeita kehityskohteita.

Johtaminen ja viestinta saivat seka myonteisia etta kriittisia arvioita. Useat vastaajat toivoivat
osallistavampaa ja nykyaikaisempaa johtamistapaa, jossa tyontekijoiden nakemykset huomioi-

daan aidosti. Esihenkilotyon laatu, saatu palaute ja tiedonkulku vaikuttivat suoraan
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tyontekijakokemukseen. Kritiikki kohdistui erityisesti viestinnan avoimuuteen ja koettuun epa-
oikeudenmukaisuuteen, mika korostaa tarvetta entista lapinakyvampaan ja vuorovaikutteisem-

paan viestintakulttuuriin.

Organisaation arvot - nopeus, helppous ja kotimaisuus - koettiin paaosin tunnistettaviksi, mutta
niiden toteutuminen arjessa ei nayttaytynyt kaikille selkeana. Vaikka valtaosa vastaajista koki
arvojen olevan jossain maarin lasna tyossa, ne eivat kaikilta osin nayttaytyneet vahvasti tai
johdonmukaisesti. Tama viittaa tarpeeseen syventaa arvojen kaytannon toteutusta ja varmistaa

niiden nakyvyys paivittaisessa toiminnassa ja viestinnassa.

Tasa-arvon kokemukset olivat suurimmaksi osaksi positiivisia, mutta esiin nousi myos yksittaisia
viitteita tilanteista, joissa tasa-arvo ei ollut tyontekijan nakokulmasta toteutunut. Naihin tulisi
suhtautua vakavasti, silla yhdenvertaisuus ei ole ainoastaan eettinen velvoite vaan myos olen-

nainen osa positiivista ja kestavaa tyonantajamielikuvaa.

Tyontekijoita motivoi erityisesti tyon joustavuus, mielekas tyonkuva, hyva tyoyhteiso ja tyon
sijainti. Nama tekijat olivat erityisen merkityksellisia niille tyontekijoille, joiden elamantilanne
vaatii tyon ja muun elaman yhteensovittamista. Palkka ei noussut tarkeimmaksi motivaation
lahteeksi, mutta sen oikeudenmukaisuus suhteessa tyon sisaltoon ja vastuisiin oli useissa vas-

tauksissa esilla kehityskohteena.

Ammatillisten kehittymismahdollisuuksien osalta vastaajat ilmaisivat ristiriitaisia nakemyksia.
Osa tyontekijoista piti tarjontaa riittavana, kun taas lahes puolet koki sen puutteelliseksi. Esille
nousi toiveita erityisesti konkreettisista ja arkeen linkittyvista koulutuksista, kuten tuotetie-
dosta, myyntitaidoista ja elainten kasittelysta. Lisaksi urapolkujen epaselvyys ja rajallisuus ko-
ettiin haasteeksi erityisesti sitoutumisen nakokulmasta. Nama havainnot osoittavat tarpeen ke-
hittaa koulutuksia jarjestelmallisesti ja varmistaa, etta niiden saavutettavuus on yhdenvertai-

nen kaikille tyontekijoille.

Kyselyssa nousi esiin myos tyontekijoiden kokema ylpeys omasta tyopaikastaan. Monet vastaa-
jat ilmaisivat ylpeytta siita, etta saavat tyoskennella asiantuntevassa ja tunnetussa organisaa-
tiossa. Ylpeyden tunnetta vahvistivat erityisesti tyoyhteiso, asiakaskohtaamiset ja brandi. Toi-
saalta osa vastaajista koki etaisyytta tyonantajaan esimerkiksi viestinnan, johtamisen tai omis-
tussuhteiden muutosten vuoksi. Nama kokemukset osoittavat, etta tyonantajamielikuvan ke-

hittaminen vaatii jatkuvaa vuoropuhelua ja aidon arvostuksen osoittamista tyontekijoille.

Avoimissa vastauksissa korostui tyontekijoiden tarve tulla kuulluksi ja osallistua oman tyonsa
kehittamiseen. Esihenkilotyon laadun parantaminen, rakentavan palautekulttuurin edistaminen
seka lapinakyvampi paatoksenteko nousivat esiin toistuvina teemoina. Tyontekijoiden antama

palaute viittasi siihen, etta heidan rooliaan ei aina nahda organisaation strategisena
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voimavarana, vaikka juuri heidan asiantuntemuksensa ja asiakaskohtaamisensa ovat keskeisia

yrityksen menestykselle.

Kaiken kaikkiaan tutkielman perusteella voidaan todeta, etta Organisaatio X:lla on lukuisia vah-
vuuksia tyonantajamielikuvan kannalta, kuten tyon mielekkyys, osaava henkilosto ja yhteisolli-
nen tyoyhteiso. Samalla tutkielma tuo esiin konkreettisia kehityskohteita, joiden ratkaiseminen

voisi merkittavasti parantaa tyontekijakokemusta ja tyonantajamielikuvaa.

Tallaisia ovat erityisesti johtamisen laadun ja oikeudenmukaisuuden vahvistaminen, viestinnan
avoimuuden lisaaminen, arvojen jalkauttaminen kaytantoon seka selkeiden kehittymismahdol-
lisuuksien tarjoaminen tyontekijoille. Naihin teemoihin panostamalla organisaatio voi rakentaa
entista vahvempaa, johdonmukaisempaa ja houkuttelevampaa tyonantajakuvaa, joka tukee

seka sisaista tyohyvinvointia etta ulkoista kilpailukykya tyomarkkinoilla.

6.2 Jatkotoimenpiteet

Kyselyn tulokset osoittavat, etta Organisaatio X:lla on useita vahvuuksia sisaisen tyonantaja-
mielikuvan osalta, mutta samalla esiin nousi selkeita kehittamiskohteita, joiden huomioimi-
nen on tarkeaa organisaation pitkajanteiselle kasvulle ja henkiloston sitouttamiselle. Naihin
havaintoihin perustuen voidaan esittaa joukko jatkotoimenpiteita, jotka tukevat tyontekijako-

kemuksen parantamista ja tyonantajamielikuvan vahvistamista seka sisaisesti etta ulkoisesti.

Ensisijaisesti organisaation tulisi panostaa johtamiskaytantojen kehittamiseen siten, etta esi-
henkilotyo perustuu osallistavaan ja kannustavaan johtamiseen. Taman kaltaisen henkilosto-
johtamisen on todettu lisaavan sitoutumista ja parantavan tyontekijakokemusta. Tama edel-
lyttaa koulutusta ja tukea esihenkiloille erityisesti palautteen antamisen, vuorovaikutustaito-
jen ja oikeudenmukaisen paatoksenteon osalta. Johtamisen yhdenmukaistaminen eri toimipis-
teissa on tarkeaa tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun ja luottamuksen rakentumisen kan-

nalta.

Sisaista viestintaa tulee kehittaa kohti avoimempaa ja dialogisempaa suuntaa. Tiedonkulun
selkeyttaminen ja paatoksenteon taustojen avaaminen lisaavat tyontekijoiden kokemusta
osallisuudesta ja vahentavat epavarmuuden tunnetta. Avoin ja toimiva sisdainen viestinta vai-
kuttaa suoraan tyoilmapiiriin ja organisaation suorituskykyyn. Tyontekijoille olisi hyva tarjota
saannollisia mahdollisuuksia antaa palautetta ja osallistua tyoyhteisoa koskevaan kehittamis-

tyohon esimerkiksi yhteisten foorumien, kyselyiden tai keskustelutilaisuuksien avulla.

Arvojen nakyvyyden ja merkityksellisyyden vahvistaminen arjen tyossa edellyttaa, etta orga-
nisaation strategiset linjaukset ja kaytannon toiminta ovat keskenaan linjassa. Kun organisaa-
tion kulttuuri ja arvot heijastuvat paivittaisessa toiminnassa, ne tukevat tyontekijoiden moti-

vaatiota ja tyon merkityksellisyyden kokemusta. Arvokeskustelujen kayminen tyoyhteison
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sisalla voi auttaa tyontekijoita hahmottamaan, miten organisaation arvot ilmenevat omassa

tyossa ja asiakaskohtaamisissa.

Ammatillisen kehittymisen ja urapolkujen kehittaminen on keskeinen toimenpide tyontekijoi-
den sitoutumisen kannalta. Koulutustarjontaa tulisi laajentaa ja systematisoida vastaamaan

henkiloston toiveita ja tyon vaatimuksia. Tama voi sisaltaa esimerkiksi tuotetietoon, asiakas-
palveluun, elainalan osaamiseen ja myyntitaitoihin liittyvia koulutuksia. Samalla olisi tarkeaa
selkeyttaa sisaisia urapolkuja ja tuoda nakyvaksi mahdollisuudet siirtya uusiin rooleihin orga-

nisaation sisalla.

Tyoilmapiirin vahvistaminen voidaan nahda poikkileikkaavana tavoitteena, joka edellyttaa esi-
henkiloilta aktiivista panostusta arjen vuorovaikutukseen, palautekulttuurin rakentamiseen
seka tyontekijoiden arvostuksen osoittamiseen. Tallainen psykologinen turvallisuus ja arvos-

tava ilmapiiri tukevat tyon imua ja vahentavat tyouupumuksen riskia.

Tyontekijoiden kokeman arvostuksen vahvistaminen edellyttaa, etta heidan roolinsa yrityksen
menestyksessa tunnustetaan aidosti. Tama tarkoittaa muun muassa osallistumismahdollisuuk-
sien lisaamista, tyoarjen kehittamista tyontekijoiden ehdotusten pohjalta ja johdon sitoutu-
mista henkilostolahtoiseen toimintaan. Kun tyontekijat kokevat olevansa arvokkaita ja kuul-

tuja, heidan sitoutumisensa ja halunsa pysya organisaation palveluksessa vahvistuvat.

Naiden toimenpiteiden systemaattinen toteuttaminen tukee Organisaatio X:n strategista hen-
kilostojohtamista ja vahvistaa organisaation asemaa houkuttelevana ja vastuullisena tyonan-

tajana muuttuvilla tyomarkkinoilla.

7  Loppusanat

Tama opinnaytetyo tarjosi mahdollisuuden syventya tyonantajamielikuvan merkitykseen ja sen
vaikutuksiin organisaation sisaisessa toiminnassa. Tyon tekeminen on lisannyt ymmarrysta siita,
kuinka monisyinen kokonaisuus tyontekijakokemus on ja kuinka tarkeaa on kuulla henkiloston

danta organisaation kehittamisessa.

Opinnaytetyon aikana on kaynyt selvaksi, etta tyonantajamielikuva ei muodostu pelkastaan yk-
sittaisista toimenpiteista, vaan se rakentuu jatkuvasta vuorovaikutuksesta, arvoista, johtami-
sesta ja arjen kaytannoista. Organisaatio X:n esimerkki osoittaa, etta vaikka on jo paljon hyvaa,

niin jatkuvan kehittamisen tarve on aina lasna.

Opinnaytetyoprosessi on ollut opettavainen ja monivaiheinen. Tutkielman suunnittelu, aineis-
ton keruu ja analyysi ovat kehittaneet seka tutkimustaitoja etta valmiuksia tarkastella ilmioita
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kriittisesti ja kokonaisvaltaisesti. Olemme kiitollisia Organisaatio X:lle yhteistyosta ja luotta-

muksesta. Kiitos myos henkilostolle, jotka jakoivat ajatuksiaan avoimesti ja rehellisesti.

Taman opinnaytetyon toivotaan palvelevan organisaatiota sen kehitystyossa seka antavan
evaita tyonantajamielikuvan vahvistamiseen tulevaisuudessa. Lisaksi toivomme, etta opinnay-
tetyo tarjoaa arvokasta sisaltoa myos muille, jotka tarkastelevat tyonantajakuvan rakentumista

ja henkiloston merkitysta osana organisaation menestysta.
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Liitteet

Liite 1: Kyselylomake - Sisainen tyonantajamielikuva

Siséinen tyonantajamielikuva -

Kiitos, ettd osallistut tdhan henkilostokyselyyn! Kysely on osa opinnaytetyota, ja sen
tavoitteena on keritd arvokasta palautetta yrityksen sisdisestd tyonantajamielikuvasta
seka siihen liittyvista kokemuksista

Vastaaminen on vapaaehtoista, mutta arvostaisimme suuresti, jos voisit vastata kaikkiin
kysymyksiin mahdollisimman kattavasti ja todenmukaisesti. Kyselyn téyttaminen vie noin
10 minuuttia, ja kaikki vastaukset kasitellaan taysin luottamuksellisesti ja anonyymisti,

Koska kysely on osa opinndytetyota, sen tulokset ovat luettavissa mychemmin kevaalla
Theseuksesta.

Huomioithan, ettd kysely kisittelee (I tyonantajana yleisesti, eika se
koske suoraan ldhiesihenkilodsi, kuten esimerkiksi myymalapaallikkodsi.

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi!

* Pakollinen kysymys

1. Mink& ikdinen olet? *

O Ale2s
O 2534
O 3540
O viao
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2. Missa myymalassa tyoskentelet? *
o] |
O I
O s

O
- .

O I

3. Minkalaisella sopimuksella tyoskentelet? *

(O Puitesopimuksella
O 1015h/vk
(O 20-30h/vk

O i 30h/vk

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt | INEESEEEEEEN°

(O Alle vuoden
O 1-2vuotta
O 3-S5 vuotta

(O Vi 5vuotta

5. Mitka tekijat motivoivat sinua pysymaan tassa tyopaikassa? (valitse yksi tai *
useampi)

D Tyon joustavuus

Tyopaikan sijainti

Tyoilmapiiri

Palkka

Tyonkuva

00000

Muu:
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6. Koetko, ettd tyonantaja pysyy lupauksissaan? *

O kyla
O E

7. Mikali vastasit edelliseen "Ei", perustelisitko vastaustasi tahan?

Oma vastauksesi

8. Koetko, etz NG - o nakyvat paivittdisessa tydonteossa?
(Nopeus, helppous, kotimaisuus)

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

9. Tekeekd tydnantaja paatoksia avoimesti ja tyontekijat huomioon ottaen? *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

*
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10. Koetko, ettd tyonantaja kohtelee tyontekijoita tasa-arvoisesti? *

O Kylla
Q E
O Muu:

11. Mita parannuksia toivoisit johtamisen suhteen? *

Oma vastauksesi

12. Onko ty6nantajalla mielestdsi hyva maine tydmarkkinoilla? *
O «kyna
O Ei

O En osaa sanoa
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13. Kuinka ylpea olet tyoskentelystasi I NRNGTGTGTNGEGEGEGEG -

1 2 3 4 5

En lainkaan ylpea O O O O O

14. Mitka tekijat vaikuttavat siihen, miksi koet/et koe olevasi ylped

tyoskentelystasi I

Oma vastauksesi

15. Tarjoaako tyonantaja riittavasti mahdollisuuksia ammatilliseen
kehittymiseen?

O «yla
O E
O Muu:

Erittain ylpea
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16. Mita kehittymismahdollisuuksia kaipaisit tyonantajalta? (Esimerkiksi
koulutuksia tms.)

Oma vastauksesi

17. Mita asioita muuttaisit tyopaikassa tai tyonantajassa, jos voisit? *

Oma vastauksesi

18. Onko jotain muuta, mita haluaisit jakaa tyonantajasta? *

Oma vastauksesi

19. Kuinka tyytyvéinen olet || NG tyonantajana? *
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