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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd kasittelee tydtnantajakuvaa ja tydpaikan
valintakriiteereita IT-alalla. Tyon tavoitteena oli selvittaa Kemppi Oy:n
tydnantajakuva, seka sen vaikuttavuus rekrytoinnissa IT-alan
tyonhakijoiden nakokulmasta. Tavoitteeseen siséltyi myos alan vallitsevien
valintakriteerien selvittaminen seka niiden vaikuttavuuden tutkiminen. Tyon
toimeksiantaja oli kansainvalisesti toimiva Kemppi Oy.

Teoreettinen viitekehys pohjautuu tydnantajakuvaan, sen syntyyn seka
vaikuttavuuteen. Lisdksi teoriaosuudessa kasitellaan tyopaikan
valintakriteereita, jotka yhdessa yrityksesta luodun kuvan myoéta
vaikuttavat tyopaikan valintaan.

Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa. Tutkimukseen
osallistui Kempin ohjelmistopuolen tydntekijoitd sekéa IT-alan opiskelijoita
Lahden seudulta. Tutkimus toteutettiin haastatteluina avoimia kysymyksia
hyodyntaen. Tutkimukseen osallistui yhteensa 10 henkil6a.

Tutkimustulosten mukaan Kempin tyénantajakuva on vahvasti positiivinen,
vaikka yritysté ei varsinaisesti nahda IT-alan tydnantajana. Yksittaista
vaikuttavaa valintakriteeria ty6paikan suhteen ei voitu taméan tutkimuksen
kautta nostaa esille, silla valintakriteerit maaraytyivat hyvin yksilollisesti eri
henkildiden kesken. Yrityksen nakdkulmasta taman opinnaytetyon tuloksia
voidaan hyodyntéé kohdentamaan rekrytointia IT-alalla.

Asiasanat: tydnantajakuva, valintakriteerit, IT-ala, rekrytointi, Kemppi
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ABSTRACT

This thesis focuses on employer image and employer selection criteria in
the IT sector. The commissioning company of this thesis is a multinational
company called Kemppi Ltd.

The aim of the thesis was to examine the influence of the employer image
of Kemppi Ltd. in recruitment, from a job applicant perpective. The goal
also included findind and evaluating the prevaling employer selection
criteria in the industry.

The theoretical framework is based on the employer image, its creation,
and effectiveness. In addiction, the theoretical part deals with job selection
criteria, which in part, together with the image created by the company,
influence job choise.

The gualitative method was used as a research method. The research
involved Kemppi's internal staff in the software department and students in
the Lahti region. The study was conducted as interviews and open
questions.

The survey had ten participants. According to the research results,
Kemppi's employer brand was strongly positive even though the company
was not actually seen as an IT sector employer. An individual job selection
criterion for the IT sector employees could not be determined through this
survey, as the selection criteria were uniquely determined among the
different individuals. From the company point of view, the results of this
thesis can be leveraged to target recruitment in the IT sector.

Key words: Employer image, selection criteria, IT sector, recruiment,
Kemppi
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1 JOHDANTO

1.1 Sanastoa

Tydnantajakuva on ihmisten mielessa rakentunut kuva yrityksesta
tydnantajana. Taman kuvan muodostavat yhdessa maine, imago ja eri
brandit (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66).

Maine on syntynyt yritykselle erilaisten puheiden ja tarinoiden kautta.
Termin& se on keskittynyt ihmisten keskinéiseen kanssakayntiin ja siita
luotuihin mielikuviin. (Tuominen 2013, 64.)

Imago osa visuaalista kokonaisuutta, joka on luotu ehostamaan yrityksen
ulkoista olemusta ja ei yleensa taysin vastaa todellisuutta. (Tuominen
2013, 64.)

Brandi on kuluttajien ja yrityksen luoma arvo tuotteelle tai palvelulle.
(Everi 2011, 14.)

Rekrytointi on prosessi, jonka tarkoituksena on palkata tyontekija

yrityksen palvelukseen. (Metropolia 2017.)

IT on lyhenne, jota tavanomaisesti kaytetadn kuvaamaan

informaatiotekniikkaa. (Toijaniemi 2006.)

IT-ala on ammatillisesti laaja kasite. Sita kaytetaan yleisesti kuvaamaan
tietokoneisiin ja tietoliikenteeseen liittyvaéa alan toimintaa tai tyotehtavaa
(Studentum 2017).



1.2 Opinnaytetyon tausta

Ty6 ja sen monimuotoisuudet. Ihmiskunta on tehnyt aina ty6ta jossain
muodossa. Esihistoriallisella kaudella ty6 oli hyvin pitkalti selviytymista ja
ruuan hankintaa. Vuosien kuluessa ja selviydyttyaan laji alkoi
monimuotoistua. Alkoi neoliittinen kausi ja sen myoéta kaupungistuminen ja
maanviljely. Taman uuden ajan myo6ta maailma muuttui ja ihmiset
pystyivat erikoistumaan eri tydtehtaviin (Genographic project 2017). Lajin
ensimmaisesta askeleesta talla planeetalla on nyt vierdhtanyt aikaa
muutamia miljoonia vuosia. (Drake 2015.) Tassa ajassa on maailma
muuttunut hyvin erilaiseksi paikaksi elaa ja olla. Mutta koska ty6 on ollut
aina osana ihmisia, on se sitd myo6s edelleen. Tarvittava osaaminen on
jakautunut aina eri tarpeiden myota. Milloin on tarvittu seppid, milloin
marjanpoimijoita, milloin maanviljelij6itd. Nykyaan me elamme
digitalisaation kultakautta. Koska olemme lajina vahvasti ajan hermoilla ja
kuljemme nykypaivana teknologian siivella - on ymmarrettavaa, etta myos
eri alat ovat kehittyneet yhta lailla. IT-ala itsess&&n on yksi naista uusista

muodostumisista, joita tama aikakausi on tuonut mukanaan.

Digitalisaatio itseasiassa alkoi vasta noin 70 vuotta sitten puolivahingossa.
Silloin alan osaajia oli vain kourallinen, jos sitdk&&an (Tiede 2007).
Nykypaivana IT-alalla tydskentelee miljoonia ihmisia. (Infoq 2014.) Silti
tyontekijoista on pulaa ja kilpailu kasvaa ja syvenee. Ala on ollut
murroksessa jo hetken aikaa. Téiden monipuolistuminen vaatii
tyontekij6iltd yha vahvempaa suuntautumista ja hybridiosaamista.
(Hirvinen 2017.) Unelmien tyontekijalle on hyvin helppo antaa kriteerit
yrityksen nakdkulmasta katsottuna, mutta mik& on realistista ja toisaalta

mita tyontekijat odottavat yritykselta?

Itse tydmarkkinoilla patee osittain kysynnan ja tarjonnan laki. Jos
esimerkiksi huvipuistoon paasee eurolla ja kilpailijalle kolmella, on hyvin
helppo tehda johtopaatds halvemman eduksi. TAma paatos erityisen
helppo tehda, jos tarkastellaan vain yhta kriteeria. Tyon kriteerit eivat
kuitenkaan ole kuten huvipuisto, eivatka néin ollen katso vain yhta tiettya

asiaa. Asia on moniulotteisempi. Ja se on hyvin yksil6llista mik& on



kellekin tarke&a. Vahan samanlaista logiikkaa voi kayttaa myos
nykypaivan tyontekijéihin: jos heilla on varaa valita, valitsevat he juuri
itselleen sopivimman tyopaikan. Se minké perusteella tama paatos
tehd&an - ohjautuu suoraan taméan opinnaytetydn ytimeen. Minkalaisena
tyonantajayrityksena alan tyontekijat nakevat tyon toimeksiantajan? Ja

toisaalta, mitk& ovat ne valintakriteerit, joita IT-alan osaajat arvostavat?

On hienoa, ettéd maailmanlaajuisestikin toimiva yritys, Kemppi Oy, haluaa
tietdd nimenomaan tyontekijéiden kannalta mitk& ovat ne kriteerit, jotka
vaikuttavat tydpaikan valintaan. Esihistoriallisella kaudella tdita ei ollut
samalla tavalla varaa valita kuin nykyaan. Nykysuunta nayttaa yha
vahvemmin siltd, ettd tulevaisuudessa tyonhakijat miettivat nykyistakin
enemman sitd, missé he haluavat tydskennelld ja milla ehdoin. Ihmisen
viettdessa lahes kolmasosan elamastaan aikuisialla tdissa, on
ymmarrettavaa, ettd myos tyontekijat odottavat saavansa yritykselta

vastalahjaksi jotain omasta panoksestaan. (Ryan 2015.)

Tybnantajakuvaa ja valintakriteereita on tutkittu yleiselld tasolla ja
spesifioituna tiettyihin kohderyhmiin, mutta vastaavanlaista kohdennettua
tutkimusta tydnantajakuvaan tai tydpaikan valintakriteereihin ei ole
toteutettu aikaisemmin Kempilla. Tydantajakuvan ollessa iso osa yrityksen
ulkokuorta, on yritykselle etu selvittd& nykytilanne taman suhteen.
Tutkimuksen kautta on Kempilla oiva mahdollisuus kehittda omaa
toimintaansa vastaamaan paremmin niita kriteereita, joita tydnantajalta

odotetaan.

Tahan opinnaytetydhon liittyvia aiheita on tutkittu aiemmin usean eri
tutkimuksen voimin. TyOnantajakuvaa opiskelijoiden ndkdkulmasta on
tutkinut muun muassa Mira Lehto vuonna 2016 ja Ville Ravaska vuonna
2015. He tutkivat tradenomiopiskelijoiden kannalta tydnantajakuvaa ja sen
vaikuttavuutta. Kohdeyrityksia olivat talldin Posti Goup Oyj sekd POP
pankki. Myds rekrytointia ja sen luomaa positiivista yrityskuvaa on tutkittu
aiemmin. Esimerkiksi Miska Montin tutki vuonna 2016 sosiaalisessa
mediassa tapahtuvaa rekrytointia ja sen eri ulottuvuuksia. IT-ala ei ole

jadédnyt yhtaan sen vahemmalle huomiolle. Alaa on tutkinut muun muassa



Ari Salminen vuonna 2007, joka selvitti IT-alan yritysten eri
menestystekijoitd. Vaikka tutkimuksia onkin tehty jo aiemmin, ei mitdén
vastaavaa tutkimusta ole tehty kohdennettuna Kempin ndkdkulmasta
katsottuna.

Kemppi inspiroi erityisesti sen Lahtelaisen taustan vuoksi, mutta myds
yrityksesta saadun ulkoisen kuvan myoéta. Kempin ulkokuori heijastaa
vahvaa ammatillista osaamista, seka hitsauksen edellakavijyytta erityisesti
Suomen mittakaavassa. Ammattikorkeakoulu on toteuttanut Kemppi Oy:n
kanssa myds projektityon, joka vahvisti ndiden positiivisten mielikuvien
syntya. Nama saadut vaikutteet olivat itsessaan suurin syy tdméan

opinnaytetydn syntyyn.

1.3 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda Kempin tydnantajakuva,
seka IT-osaajien tydlleen antamat valintakriteerit. Olennaisessa osassa
tyota on tydnantajakuvan synnyn selvittdminen seka I6ytdd ominaisuudet,
jotka vaikuttavat tyon houkuttelevuuteen. Tyon tarkoituksena on antaa
toimeksiantajayritykselle keinoja kohdentaa rekrytointia IT-alan osaaijille.

Tyo toteutetaan ennen kaikkea tydnhakijan perspektiivista katsottuna.

Tybnantajakuvan luovat ulkoiset ja siséiset sidosryhmét. Sen vuoksi tassa
tutkimuksessa haastatellaan sekéa Kempin nykyisia tyontekij6ita, etta
ulkoisia, potentiaalisia IT-alan tyontekijoita. Tutkimuksessa kaytetaan
kvalitatiivista otetta, jotta yrityksen tydnantajakuvasta saataisiin tehtya

mahdollisimman syvallinen kuvaus.

Koska opinnaytetydssa tutkitaan myos tyon houkuttelevuutta, on tyépaikan
valintakriteereiden selvittaminen olennainen osa ty6ta tavoitteiden
saavuttamiseksi. Jotta alan osaajia voitaisiin houkutella yritykseen — pitaa
tiedossa olla ne vaikuttavat tekijat tai ominaisuudet, jotka todellisuudessa
vaikuttavat tyopaikan valintaan ratkaisevasti. Tyopaikan

houkuttelevuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat tyonantajakuvan liséksi



esimerkiksi palkkaus, tyon sijainti, yrityksen arvot,

etenemismahdollisuudet, tydon mielekkyys seka tyoilmapiiri.

1.4 Tutkimuskysymykset
Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

o Mista tekijoista Kemppi Oy:n tydnantajakuva ja typaikan

kiinnostavuus muodostuvat erityisesti IT-osaajien nakokulmasta?

Ja jotta tahan tutkimusongelmaan voidaan vastata, pitéda ensin selvittaa

seuraavien alakysymysten vastaukset:

e Misté asioista tyonantajakuva muodostuu?
e Minkalaisena tybnantajana IT-alan tyontekijat ndkevat Kempin?
¢ Minkélaisia asioita IT-alan tyténhakijat arvostavat tydnantajassa?

o Milla kriteereilla uusi tyopaikka valitaan?

1.5 Tutkimusmenetelmat ja rajaukset

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksessa
selvitetddn alan opiskelijoiden, seka sisaisten IT-tyontekijoiden nédkemys
Kemppi Oy:sta. Lisdksi selvitetdan IT-osaajien tydpaikanvalintaan liittyvia
kriteereita. Tutkimusmenetelmana kaytetddn haastattelua. Haastatteluiden
perusteella saadaan kuvattua kokonaiskasitys Kempin luomasta
yrityskuvasta ja IT-osaajien yksilollisista valintakriteereista. Niita voidaan
verrata keskenaéan ja niiden valille voidaan luoda yhtalollisyyksia.
Kvalitatiivinen tutkimus selvittda eri syiden vaikutusta pintaa syvemmalta.

(Saaranen-Kauppinen 2017.)

Opinnaytety0 rajataan siltd osin, etta se sijoittuu Lahden alueelle eikd nain
ollen anna maailmanlaajuista kuvaa tydnhakijoista tai Kemppi Oy:sta.
Tyobn nakokulma viittaa vahvasti IT-osaajien suuntaan, jonka takia
tutkimus ei myoskaan anna yleispatevaa kuvaa kaikkien tyénhakijoiden
kesken, vaan on pikemminkin kohdennettu tiettya ammattiryhmaa

kohtaan. Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jotta tyon



10

valintakriteereita pystytdan perustelemaan ja néiden vaikuttavuutta
avaamaan laajemmin. Tama tutkimus ei siksi anna yritykselle juurikaan
numeraalista faktaa, jota se voisi hyddyntaa tulevaisuudessa.
Opinnaytetydssa rajataan pois myos laajemman tydnantajakuvan

selvittdminen.

1.6 Opinnaytetyon rakenne

Tyon johdannossa ja luvussa 1 kerrotaan opinnaytety6hon johtavista
taustoista, esitelldadn tyon aihe ja tutkimuskysymykset seké rajataan tyon
kehykset. Tassa luvussa myods asetetaan tyolle tavoitteet, sekéa
maaritelladan tutkimusmenetelma, jota voidaan hyddyntaa tavoitteiden

toteuttamisessa.

Luvussa 2 kaydaan lapi tydnantajakuvaa ja sen syntyd. Tassa
kappaleessa syvennytaan tydnantajakuvan muodostumisen lisdksi sen
vaikutuksiin ja seurauksiin. Luvussa 3 tarkastellaan tydpaikan
houkuttelevuuteen liittyvia asioita, kuten eri valintakriteereita.
Opinnaytetydn tietopohjaan liittyvat luvut tukevat toinen toisiaan ja ovat

nain ollen sidoksissa tytn aiheeseen.

Opinnaytetyd

Empiriaosuus

Teoriaosuus

Ulkoinen Sisdinen

Tyotehtavan Tydnantajakuva tutkimus tutkimus

houkuttelevuus

Yhteenveto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne
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Luvussa 4 tutkitaan yrityksen tyontekijoiden, seka IT-alan opiskelijoiden
nakemysta Kemppi Oy:sta kvalitatiivisena tutkimuksena. Taman
tutkimusten pohjalta voidaan muodostaa yhtendinen ndkemys Kempin
tyonantajakuvasta ja yrityksen houkuttelevuudesta tydnhakijoiden
keskuudessa. Empiirinen osuus nojaa vahvasti teoriaosuuden tuotettuun

tietoon yhdessa tehdyn tutkimuksen kanssa.

Luvussa 5 pohditaan tutkimuksen tuloksia ja osiltaan rinnastetaan naita
tyon teoriapohjaan. Tama luku kasittaa sisdlleen myds vastaukset
tutkimuskysymyksiin, jatkotutkimusehdotukset seké kehitysehdotukset.

Lopuksi luvussa 6 esitetdén viela tydon yhteenveto.
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2 TYONANTAJAKUVA

Teknologian tuoma nopea muutos osuu vaistamatta jokaiseen yritykseen.
Talouden jatkuva epéavakaisuus asettaa haasteita yrityksille pysya mukana
kilpailussa. Toiset organisaatiot onnistuvat silti luomaan tyopaikkoja ja
lisddmaan houkuttelevuuttaan tilanteesta huolimatta (Juuti 2016, 155).
Duunitorin tekemdassa tutkimuksessa 2015 tydnantajamielikuva oli vahva
vaikuttaja. Perati 74% vastaajista oli joko taysin samaa mielta tai osittain
samaa mielta, etta mielikuva tydnantajasta vaikuttaa siihen, mihin
tyonhakija hakee t6ihin (Duunitori 2016).

Tybnantajakuvaan panostaminen vaikuttaa ennen kaikkea siihen,
saadaanko oikeanlaisia ja laajaa asiantuntevuutta osaavia tyontekijoita
tarvittaessa hankittua rekrytoinnin kautta. Jotta ihminen hakisi hanelle
sopivaa tyopaikkaa, pitaa tydnantajakuvan olla positiivinen tai
vahintaankin neutraali. Osa tydnhakijoista voi jattdd hakematta tyopaikkaa,
mikali tybnantajakuva on huono (Kaijala 2016, 155-156). Hyvéaksi luotu
mielikuva yrityksesta siis vaikuttaa aidosti tydnhakijoihin. Se mahdollistaa
isomman hakijamaaran rekrytoinneissa ja nain ollen parantaa yrityksen

mahdollisuuksia l16ytaa parempia tekijoita.

2.1 Tyonantajakuvan muodostuminen

Yrityskuva on mielikuvia yrityksen toiminnasta, tuotteista ja teoista. Nama
mielikuvat syntyvat ihmisten mielipiteiden, tunteiden, paatelmien ja
ajatusten mukaan eri tapahtumaketjujen kautta. Voidaan siis sanoa
yrityskuvan muodostuvan paaosin aineettomasta pddomasta. Taman
paaoman kertymiseen vaikuttavat vahvasti imago, brandi ja maine, jotka
kaikki ovat osiltaan mielikuvia yrityksesta. Mielikuvat puolestaan
heijastuvat yleiseksi yrityskuvaksi ja sita kautta asioita liitetddn myos
kattamaan tybnantajakuvaa. TyOnantajakuva itsessaan toimii osana

laajempaa yrityskuvaa (Pitkénen 2001, 7-9).

Hyvan yrityskuvan merkitys pohjautuu pitkalti sen tuomiin hyotyihin.

Rekrytoinnin nakdkulmasta ajateltuna luo hyva yrityskuva myés hyvan
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tyonantajakuvan, silla nama kulkevat pitkalti kasi-kadessa. Hyva
tyonantajakuva puolestaan lisaa inmisten halukkuutta suositella yritysta
eteenpain, parantaa tyotyytyvaisyytta seké kasvattaa yrityksen
houkuttelevuutta tydonhakijoiden keskuudessa (Vuokko 2003, 101-167).
Yrityskuvaan ja sita kautta tydnantajakuvaan tulisikin panostaa, jotta
saavutettavissa oleva kapasiteetti tydnhakijoiden suhteen olisi hyvalla

tasolla.

Yrityskuvan synty lahtee liikkeelle yrityksen arvoista ja tavoista toimia,
jotka heijastetaan jokapaivaiseen toimintaymparistéon. Yrityksen
toimintaperiaatteita ja sen yhdenmukaista tapaa viestia ei voi korostaa
liialti mielikuvan luomisessa. Kun viesti on toistuvasti samantapaista luo
tama mielikuvan, joka rinnastetaan yritykseen. Jos viestiminen on hyvin
erilaista eri osastosta tai toimipaikasta riippuen, ei haluttu kuva valttamatta
vality eteenpain. Riskina voi lisdksi olla viestin uskottavuuden
heikentyminen ja vaaranlaisen kuvan valittyminen (Viestinta assa 2017).
Uuden aikakauden my6té on tullut haasteet myds asiakasrajapinnassa.
Enaa ei pelkastaan riita, ettad asiakkaiden toiveet otetaan huomioon.
Yrityksen pitaa vahintaankin pystya vastaamaan néaihin tarpeisiin ja
mieluummin viela ylittdm&éan ne. Mielikuvaa luodessa kriittisessa
asemassa ovat juuri ne asiakkaat, joiden toiveet ovat ylitetty tai alitettu.
Naiden asiakkaiden kautta valittyy tieto omiin verkostoihin, joissa yritysta,
tuotetta tai palvelua joko suositellaan tai kritisoidaan (Heinonen, Jalonen &
Vuolle 2016, 187).

Tybnantajakuvan luomisessa oikeanlaiseksi tarvitaan henkildstén panosta
ja sitoutuneisuutta. Yrityksen tapa toimia heijastuu tyontekijoiden kautta ja
usein myos nékyy ulospain (Pellervo 2017). Tybnantajan onkin tarkea
rakentaa itsestaan juuri sellainen tybnantajakuva kuin yritys oikeasti on.
Tybnantajakuva ja sen muodostavat mielikuvat pohjautuvat jo aiemmin
mainittuihin imagoon, maineeseen seka bréandiin. Katteettomat lupaukset
syovat yrityksen uskottavuutta ja luotettavuutta, joka sardilee heikompana
mielikuvana yrityksesta. Tyonantajamielikuvan voi luoda esimerkiksi

tyontekijoiden kokemusten mukaisesti, jolloin tama vastaa
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mahdollisimman todenmukaisesti oikeaa tydnantajakuvaa (Kaijala 2016,
88).

2.2 Siséinen ja ulkoinen tydnantajakuva

Tybnantajamielikuva voidaan jakaa kahteen alaryhmaan: ulkoiseen ja
sisdiseen. Sisainen mielikuva syntyy yrityksen tyontekijoiden kesken
koettujen tapahtumien ja tekojen kautta. Ulkoinen mielikuva puolestaan
syntyy yrityksen ulkoisten henkildiden muodostamista mielipiteista tai
ajatuksista (Korpi ym. 2012, 67). Tyonantajamielikuva voi olla hyvin
erilainen eri ihmisten kesken. Nakemys voi vaihdella radikaalisti yrityksen
sisélla, riippuen siitd missa roolissa kyseinen ihminen toimii. Johdon
nakemys yrityksen mielikuvasta voi poiketa taysin verrattain ulkoiseen tai
jopa sisaiseen mielikuvaan. (Korpi ym. 2012, 66.)

Hyva sisainen tydnantajakuva nakyy usein myds ulospain. Tyytyvainen
tyontekija on halvin yksittdinen markkinoinnin keino kehittaa yrityksen
tyonantajakuvaa. Hyva olo nékyy, silla sita jaetaan myos muille
sosiaalisessa mediassa ja puskaradion kautta (Koskimies 2017). Tallainen
tyontekija on myos motivoitunut tydhonsa, silla hyvinvointi yrityksessa

heijastuu suoraan ulospain ja omiin sidosryhmiin.

2.3 Maine, imago ja brandi osana yrityskuvaa

Jokainen néaistd kolmesta elementista rakentaa omilta osiltaan yrityksesta
saatavaa mielikuvaa. Jokaisella naista elementeistd on myds oma roolinsa
tassa yhtalossa. Hyva brandi ei takaa hyvaa mainetta ja painvastoin.
Maine, imago ja brandi ovat kaikki tarked osa yrityskuvaa ja sen
muodostumista. Naiden vaikutus nékyy vaistamatta myos jollain tapaa
yrityksen luomassa tydnantajakuvassa. Vaikutuksen suuruus maaraytyy

yrityksen paaprioriteettien myota.
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Yrityskuva

KUVIO 2. Maine, imago ja brandi osana yrityskuvaa

Yrityskuva ei synny itsestaan, siksi sitéd usein markkinoidaan ja tuotetaan
ihmisten tietoisuuteen imagon avulla. Imagon luomisella kehitetaan
yrityksen ulkoista kuvaa. Hyvin toteutetulla ulkoisella kuvalla voidaan
puolestaan vaikuttaa positiivisesti itse maineen muodostumiseen (Burson-
Marsteller 2017). Myds uudet tavat toimia nostaa hantaansa muuttuvassa
maailmassa. Teknologian nopea kehitys on ajanut yritykset nopealla
tempolla eri sosiaalisen median kanaviin. Mielikuviin voidaan vaikuttaa
suoraan kustannustehokkaasti ja yksinkertaisesti sosiaalisen median eri
kanavien kautta. (Heinonen ym. 2016, 187.)

Osana yrityskuvaa on jokaisella yrityksella olemassa maine. Se koostuu
ihmisten mielipiteista ja ajatuskuvista. T&mé& on luotu vuosien saatossa
tiettyjen tapahtumien, tekojen ja puheiden kautta (Korpi ym. 2012, 102).
Maineella on niin negatiiviset kuin positiivisetkin puolensa ja sen
kehittdminen vaatii jatkuvaa panostamista ja selked& suuntaa johon
tahdatd. Maineen kehittaminen ei ole vain projekti muiden joukossa, vaan
hyvan maineen luomiseksi vaaditaan paljon ty6énsarkaa ja
pitkdjanteisyytta. Voidaan ajatella, etta hyva maine on kuin aineetonta

pddomaa: se nostaa yrityksen arvoa, kun taas huono maine laskee sita.
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Hyva maine toimii myds kayntikorttina ja nain ollen parantaa yrityksesta

saatavaa yleista mielikuvaa (Korpi ym. 2012, 102).

Mainettaan Erinomainen
huonompi maine

MIELIKUVA +

Mainettaan

parempi

‘ - TODELLISUUUS +

KUVIO 3. Maineen nelikenttad (Aula & Heinonen 2011, 13)

Maineen paraneminen on huomattavissa esimerkiksi tydhakemusten
maaran kasvuna tai sivujen kavijamaarien nousussa. Taman
huononeminen taas aiheuttaa painvastaisen reaktion (Korpi ym. 2012,
133). Maineen pitdminen stabiilina puolestaan vaatii jatkuvaa ty6ta.
Nyrkkisaantona: mita parempi maine, sita vaikeampi sita on yllapitaa.
Riskienhallinta on yksi olennaisimmista tekijoista tdssa suhteessa.
Riippumatta yrityksen koosta, on vain ajan kysymys, milloin, miten ja
misséa jonkinlainen negatiivinen tapahtuma ilmaantuu. Riskienhallinta
korostuukin juuri ndissa tilanteissa, mitd paremmin on varauduttu, sita
nopeammin pystytddn reagoimaan ja minimoimaan itse vahinko. (Burson-
Marsteller 2017.)

Viimeisimp&ana osana yrityskuvaa on viela olemassa brandi. Voidaan
ajatella, etta se on kuin heijastuma yrityksen tuotteista ja palveluista.
Brandi on siis vaikuttavuutta ja tunnettavuutta (Everi 2011, 14). Mita

tutumpi asia on, sitd myodnteisempia kuvia siihen liitetdéan. Brandin
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merkitys korostuu erityisesti tuotteissa ja palveluissa, mutta se on tarkea
osa yrityksen kokonaisuutta ja itse yrityskuvaa (Laitinen 2012, 71). Vaikka
tunnettavuus on paasaantoisesti hyva asia ja tuo nakyvyytta yritykselle, on
silla myGs negatiiviset puolensa. Pienet sarot yrityksen brandissa

heijastuvat suoraan myds yrityksen maineeseen (Laitinen 2012, 71-72).

Yrityskuva on iso kokonaisuus, joka pitaa sisallaan paljon pienia
elementteja. Maine, imago ja brandi ovat juuri niitd elementteja, jotka
kokonaisuudessaan muodostavat yritykselle yrityskuvan. Hyvan
kokonaisuuden hallintaan tarvitaan hyva maine, jota imago tukee ja jota

hyvin muotoiltu brandi tdydentaa.

2.4 Yrityksen arvot

Osana jokaista yritysta tulevat arvot. Ne ohjaavat omilta osiltaan yrityksen
suuntaa toimia. Loogista siis on, etta ne vaikuttavat ulospain annettavaan
tyonantajakuvaan. Siksi varsinkin rekrytointivaiheessa on tarkeaa kayda
tarkkaan lavitse tyontekijan tulevat tyotehtavat, yrityksen strategia ja arvot.
Yrityksen arvot ovat itsessaan samat kuin toiminnan pelisaannot
(Docendum 2017).

Vahva yhtendinen arvomaailma motivoi itsessaan tyontekijaa, seka tata
my6ten sitoo henkilon vahvemmin itse yritykseen (Kaijala 2016, 92-93).
Hyvin samanlaiset arvot vetavat myods puoleensa tietynlaisia tekijoita. Jos
yritys on esimerkiksi asiakasléhtéinen, on tama nahtavissa rekrytointi-
iimoituksesta lahtien ulkopuolelle. Hyvassa arvosuunnittelussa toiminta
pyritaan tekemaan asiakkaan nakokulmasta vaivattomaksi, helpoksi ja
toimivaksi (Oikotie 2017).

Tyontekijan ja yrityksen arvot eivat saa erota liian paljon toisistaan.
Ihmisen sisdinen arvomaailma muokkaa kaytosta ja rakentaa erilaisia
sisaisia toimintamalleja. Mikali tyontekijan sisainen arvorakenne on hyvin
erilainen itse yrityksen kanssa, voi luvassa olla ongelmia tulevaisuudessa.
(Kaijala 2016, 92-93.) Arvojen yhteensopivuus toimii, kuten parisuhteessa:

samanlaiset arvot toimia ja tehdé asioita aiheuttavat vahemman kitkaa itse
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suhteelle. Nain myds tydelamassa. Puolestaan mikéali arvot ovat olemassa,
mutta niitd ei noudateta yrityksen puolelta, on vaikutus painvastainen:
luotettavuus yrityksen toiminnasta karsii. (Oikotie 2017.) On siis
ymmarrettava, ettd pelkastaan arvojen sopiminen yhteen ei itsessaan
takaa hyvaa lopputulosta. Se kuitenkin edistaa seka sopeutumista, etta
tyoviihtyvyyttd monilta osin. Yritys joka pitéa kiinni arvoistaan ja toteuttaa

niita kerrotulla tavalla, valittda ulkopuolelle positiivista kuvaa itsestaan.

2.5 Kilpailu

Kilpailun ollessa kovaa aloittaa osa tydantajayrityksista mielikuvien
luomisen jo nuorille ja lapsille. Mydnteiset mielikuvat pyritddn luomaan
varhaisessa vaiheessa ja joissain tapauksissa tama tapahtuu jo
peruskouluissa. Yksi olennainen keino tdhan on nakyvyys eri sosiaalisen
median kanavissa, joka luo tunnettavuutta. Tama tunnettavuus tarttuu
vaistamatta kaikkiin niihin, jotka ovat kyseisen median vaikutuspiirissa.
Erilaiset mainoskampanjat, YouTube-videot ja Facebook suoltavat uutta
informaatiota. Ennen kaikkea ne tuovat yrityksen tunnettavuutta uudelle
tasolle (Otala & Poysti 2012, 149-150). Sosiaalisen median ollessa yha
vahvemmin lasna ja yhd nuoremmassa iassa, voi tydtnantajakuva siis

muodostua jo hyvinkin aikaisessa vaiheessa inmisen elamaa.

Tybnantajakuvan merkitys on tarkeé erityisesti aloilla, joissa yritykset
muistuttavat toisiaan ja kilpailevat tyontekijoista keskenaan. Talloin
tydnantajakuva tai maine voi olla ainoa erottuva tekija kilpailussa.
Tuotteiden kopiointi ei ole lainkaan tavatonta tana paivana ja, siksi
tuotteen tai yrityksen arvo nousee isompaan rooliin tallaisessa tilanteessa.
Potentiaaliset tyOntekijat ohjautuvat maineikkaampaan yritykseen muiden
arvojen ollessa tasan. Parhaimmillaan ndma tekijat maarittelevéat sen
parjaako yritys kilpailussa muille vastaavanlaisille yrityksille (Tuominen
2013, 68).

Myds trendeilla on valia rekrytoinnissa. Nykyajan osaajat painottavat yha
enemman erilaistumista ja tydelaman viihtyvyytta tydossaan. Jos tydssa

paasee itse rakentamaan yrityksen tuotteen tai vapaasti vaikuttamaan
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omiin ty6tehtaviinsa saa tydstd huomattavasti enemman irti. Mité
paremmin yritys pystyy mukauttamaan ty6ta, sita viihtyisimpaa tyo on.
Kasvavan kilpailun my6té erilaistuminen saattaa olla juuri se ratkaiseva
tekija uusien osaajien saamiseksi yritykseen ja houkuttelevuuden
lisddmiseksi (Academic work 2016). Erilaistuminen tuo nakyvyytta ja
auttaa yritysta erottautumaan muista tyonantajista. Innovatiivinen toiminta

puolestaan edesauttaa positiivisen mielikuvan syntya.
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3 TYOTEHTAVAN HOUKUTTELEVUUS

Kiinnostava yritys, tyotehtava ja mielikuva luovat yritykselle
houkuttelevuutta. Tydnhakijoiden houkuttelemiseksi, pitaa tyon olla jollain
tavalla kiinnostava itse hakijalle. Toiset tyopaikat vetavat enemméan
henkil6ita puoleensa kuin toiset. Vuosien varrella yritykset ja tydnhakijat
ovat molemmat keskenddn muodostaneet omat vaativuustasonsa ja
kriteerinsa tietyille aloille. TAmé&n vuoksi eri aloilla ja eri tehtavissa on
erilaiset edut. Tasta syysta eri rooleihin ja tehtaviin vaaditaan eri tasoista
osaamista ja ymmarrysta. Tyopaikan houkuttelevuus loppupeleissa on
monen eri asian summa ja on hyvin yksil6llista mita asioita kukin arvostaa

eniten omassa tyossaan.

3.1 IT-alan tyontekijat Suomessa

Jotta rekrytointia voitaisiin kohdentaa yha paremmin, on tunnettava se
toiminta-alusta, jolla erityisesti toimitaan. Vuonna 2015 Tivian tekeméan
tutkimuksen mukaan IT-alan tyontekijoista jopa kolme neljasosaa
tyontekijoista olivat miehid. Tama trendi on sikali myos kasvava, silla
naisten osuus IT-osaajista on vahentynyt vuosi vuodelta. Alan tyontekijat
tulevat alalle paasaantdisesti ammattikorkeakoulujen ja yliopistojen kautta.
Vuonna 2015 68% tyontekijoista oli kaynyt toisen naista koulutuksista
(Tivia 2015). Merkittdvaa naihin osaajiin liittyen on myoés se, etta yli puolet
tyopaikoista padkaupunkiseudulla. Tama luo haasteen yrityksille, kun
tyontekijat keskittyvat tietylle paikkakunnalle. Tutkimuksessa oli
havaittavissa my6s isompi ansiotaso paékaupunkiseudulla verrattain
muihin alueisiin, joka omilta osiltaan lis&a tietyn sijainnin houkuttelevuutta.
(Tivia 2015.)

Tyypillista IT-alalla on, etta osaajia etsitaan eri verkostojen kautta.
Rekrytoinnit eivat suinkaan siis aina tapahdu perinteisen
tyopaikkailmoittelun kautta. TAma luo oman haasteensa, kun kaikki
potentiaaliset henkil6t eivét ole tavoitettavissa tavanomaisin keinoin.
Toinen tyypillisyys on tietotaito, joka nayttelee isoa roolia. Mita

kattavampaa osaamista tyontekija kantaa, sita arvokkaampaa se on
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yritykselle. Positiiviseksi tdhén lasketaan myos tyontekija kyky ja
halukkuus oppia uutta. IT-alan jatkuva kehitys nakyy myés muualla.
Ohjelmointikielet muuttuvat ja monipuolistuvat. Vahvassa asemassa ovat
erityisesti ne osaajat, jotka taitavat useamman kielen kayttétaidon. Alan
moniosaajista kaydaan talla hetkella kovaa kilpailua yritysten valilla
(Penttila 2016).

Kattavista osaajista onkin jatkuvaa pulaa. Taman hetkinen
koulutuskapasiteetti ei riita tayttamaan kaikkia avautuvia tyopaikkoja. IT-
alan ahdingosta kertoo erityisesti Manpowerin teettama tutkimus.
Maailmanlaajuisesti tekijoiden tarve on kasvanut selkeasti. Digitalisointi,
tietoturvallisuus seka robotiikka ovat osiltaan edesauttaneet tarpeen
syntymista alalle (Manpower 2017). Suomalaisia IT-alan tyontekijoita
rekrytoidaan aktiivisesti myds ulkomailta, joka omilta osiltaan lisaa
ahdinkoa maan sisaisesti. Pohjoismaiset kilpailijat etsivat jatkuvasti uutta
osaamista ja heidan rekrytointiverkostonsa yltaa pitkalle. Suomalaiset
osaajat kiinnostavat heitd verrattain halvan hinnan takia, silla erot
palkkauksessa ovat parhaimmillaan tuhansia euroja kuukautta kohden.
Liséksi Suomen koulutustaso on hyvaa luokkaa, joka lisaa kiinnostusta
entisestaan. Ulkomaisen rekrytoinnin mahdollistaa se, etta tyo toteutetaan
kansainvalisella kiella. Lisaksi alalle tyypilliset etaty6t vahentavat

sijainnista johtuvaa riippuvaisuutta (Penttila 2016).

3.2 Tyopaikkailmoitus

Rekrytointi on osana yrityksen antamaa ulkoista tydnantajakuvaa.
Nykypaivana rekrytointi ei ole kuitenkaan niin yksiselitteista kuin vuosia
aiemmin. Vanhan kansa tapasi kayda yrityksissé suoraan ja tiedustella
tyopaikkaa. Nykyajan ihmisille ei aina ole tarjoilla samaa mahdollisuutta,
silla rekrytoinnin liséksi yrityskulttuurit ovat muuttuneet ja
monipuolistuneet. Myds tekniikan aikakausi on tuonut omilta osin uusia
ulottuvuuksia rekrytointiin ja sen mahdollisuuksiin. Puhumattakaan
rekrytointitavoista, jotka ovat muuttuneet ja siirtyneet pitkalti verkkoon

digitalisaation myota.
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Keinoja ty6paikkailmoitusten luontiin on juuri niin paljon kuin eri yrityksia
on. Yksilolliset ja persoonalliset ilmoitukset nostavat paataan
tulevaisuudessa. Osa yrityksista hyodyntavaéa suoraan jo tiedettyja
verkostojaan, kun taas toiset arvostavat hyvin viimeisteltyja hienoja
rekrytointi-ilmoituksia, joiden kautta he hakevat uutta osaamista yritykseen
(Korpi ym. 2012, 54). Rekrytoinneissa ei ole olemassa vain yhta oikeaa
tapaa toimia. Jokainen rekrytointi voi olla erilainen ja toisista poikkeava
omalla ainutlaatuisella tavallaan. Tyontekijat ovat myods tiedostaneet oman
arvonsa ja osaavat hyodyntaa tata tyonhaussa. Nykypaivan
rekrytoinneissa onkin hyva huomioida se mita yritys todella tarvitsee.
Tarvitseeko yritys nopeasti oppivan huippuyksilén vai jo valmiiksi osaavan
tekijan, joka varmasti suoriutuu tydgstaan ansioituneesti? Eri rekrytointitavat
houkuttelevat erilaisia yksiloita (Kaijala 2016, 15-16).

Mielikuva haettavasta yrityksesta nousee yhdeksi tarkeimmista kriteereista
tyonhakijoiden keskuudessa haettaessa tyopaikkaa. Kun ty6paikka
aukeaa yritykseen, on osa hakijoista jo muodostanut jonkinasteisen
mielikuvan itse yrityksesta. Poikkeuksena ne ihmiset, jotka eivat tiedosta
yritysta (Kaijala 2016, 94-95). Tydpaikan merkityksellisyys ja yrityksessa
toteutettavat arvot valittyvat uusille potentiaalisille tydnhakijoille nykyisen
henkiloston kautta eri verkostoja pitkin. (Kauppalehti 2015.)

Hankalasti muotoiltu tai muuten vaikea selkoinen tydpaikkailmoitus voi
karsia osan hakijoista. Tyopaikkailmoituksen pitaisi olla helposti
lAhestyttava ja taytettava, jotta mahdollisimman moni hakisi avoinna
olevaa tehtavaa. Myoskaan vastausta saadusta hakemuksesta ei tulisi
vaheksya. Tyonhakijan saadessa vastaus hakemastaan tyosté, voi han
varmistua, ettd hanen hakemuksensa on mennyt lapi. Tama myads ruokkii
omilta osiltaan positiivisen mielikuvan luontia hakijoiden keskuudessa.
(Recruiting 2017.)

3.3 Tyon valintakriteerit

Tyopaikan valintaan vaikuttavia tekijoitd on monia. Ihmisen kokemuksista,

arvomaailmasta ja tietoisuudesta syntyy ne kriteerit, joita kukin yksil6
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erityisesti arvostaa. Naiden pohjalta tyontekija on tehnyt itselleen tietyt
odotukset, joita han olettaa tydpaikaltaan saavan. Yhtalond muodostuu
yksilolliset valintakriteerit, jotka ohjaavat henkilda tyopaikan valinnassa
(Rope 2012, 35). Tarkeimpia kriteereita on siksi hankala arvioida, koska
nama ovat hyvin yksiléllisia, riippuvat monesta eri asiasta ja syntyvat eri

yhtaloén tuloksena.

T-Median tekemassa tutkimuksessa 2016 selvitettiin eri yritysten
tyonantajakuvaa ja mainetta. Vaikka tutkimus onkin toteutettu
yleisluontoisesti saa tasta perspektiivia vaikuttaviin tekijoihin. Taman
tutkimuksen ohessa tutkittiin muun muassa eri valintakriteereita ja niiden
vaikuttavuutta. Tarkeimmiksi valintakriteereiksi nousi mielekkaat
tyotehtavat, hyva palkkaus seka tyoilmapiiri. On siis hyvin olennaista
panostaa ja ennen kaikkea huomioida ndma asiat jo rekrytoinnin

aikaisessa vaiheessa (T-Media 2017).

Tyon mielekkyys nostaa myos hantdansa, kun uusi sukupolvi asettuu
tyoelamaan. Muista kriteereisté voidaan karsia, kunhan vain tyotehtavat
ovat mieleisid. Tama luo erityisen haasteen yrityksille — pitaa olla
kyvykkyyttd muuttua ja mukautua. Toisaalta pitaa olla kyvykkyytta pysya
mukana kilpailussa (T-Media 2017).

Tyontekijan motivointitekijat

20 25 30 35 40 45 50 55 60+

Ikd / eldmianvaihe

KUVIO 4. Tyohon liittyvat eri motivointitekijat (Kettunen & Rope 2012, 36)
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Tyontekijan elamantilanne, kokemus ja ika vaikuttavat jo omilta osiltaan
valintakriteereiden muodostumiseen. Kuviossa korostuvat eri
elamanvaiheet ja tydnpainopisteet. Nuorena tybén saaminen on
paaprioriteetti ja tyon sisalto ei itsessédéan ole niin merkityksellista. 1an
my6ta tyontekija kehittyy tydssaan ja saa mahdollisesti jonkinasteisen
tutkinnon, jonka my6ta myos tyonpainopisteet ja palkkavaatimukset
muuttuvat. Urakehityksen merkitys lisaantyy kolmenkymmenen ikavuoden
kohdalla, myds eri luontoisedut nostavat merkitystaan. Tyouran
loppupuolella puolestaan erilaiset vapaat ja tyon mielekkyys nousevat
isompaan rooliin (Rope 2012, 37). Ika ja ihmisen elamankaari jo omiltaan

osiltaan vaikuttavat siihen mitka valintakriteerit ovat keskiossa.

3.3.1 Motivaatio

Jotta ylipdatansa voitaisiin 16ytaa oikea tekija oikeaan paikkaan — pitaa
tydn motivaatio olla kohdillaan. Ihmisten sisainen motivaatio ohjaa heita
hakeutumaan tietylle paikkakunnalle ja tietynlaisille aloille. Jokainen
meista on erilainen ja tasta syysta jokaista meitd motivoi erilaiset
arsykkeet. Ammatinvalintaan ohjaavia tekijoita saattavat olla palkkauksen
lisaksi myds esimerkiksi halu tehda fyysista tyota tai saada tyostansa
arvostusta. (Rasila & Pitkonen 2010, 11-12.)

Mielenkiinnon kohteet syntyvat personaalisuuden kautta. Ihmisen
persoonallisuus puolestaan rakentaa omilta osin motivaation tiettyja asioita
kohtaan. Taman takia motivaatio ja sita kautta syntyvat mielenkiinnon
kohteet ovat hyvin erilaisia ihmisesta riippuen. Tyota voidaan hakea mydgs,
vaikkei se motivoisikaan, mutta talldin tyén mielekkyys on minimaalista ja

tama nakyy yleensa suoraan tuotetuissa tuloksissa (Saarniaho 2017).

Motivoitunut tyontekija ei pelkastaan tee tyotansa ilolla ja innolla — se
tekee sen tehokkaasti. Motivaatio on ihmisen sisdinen mittari, joka laittaa
ihmisen liikkeelle. Motivoitunut tyontekija on lisdksi yritykselle ehdoton
valttikortti (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6). Yhdessa muiden tekijoiden
kanssa motivaatio muodostaa lopullisen innokkuuden itse tyohon. Tyo

motivoi, kun kaikki tyontekijalle tarkeat asiat ovat huomioitu. Naita voivat
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esimerkiksi olla juuri tyon palkkaus tai tydpaikan sijainti. On tarkea
ymmartaa, ettd ilman motivaatiota tyéntekija ei hae tyépaikkaa kuin pakon
edessa. Hyvan motivaation omaava tyontekija yleenséd myads suosittelee
yritysta muille ja luo nain tietamattaan positiivista mielikuvaa ymparilleen.
Jos hyvan motivaation omaavalla ihmiselléd on laaja verkosto, voi yhden

ihmisen mielipiteelld olla suurtakin vaikutusta tydnantajakuvaa kohtaan.

3.3.2 Palkkaus

Palkkaus on yksi vaikuttavimmista asioista henkilon etsiessa uutta
tyopaikkaa. Nykymaailmassa suurin osa ihmisista on velvoitettu tekemaan
jonkinasteista ty6td, jotta nama voisivat mahdollistaa itselleen tai muille
tietynasteisen elintason. Palkkaus ja sen suuruus syntyvat tiettyjen
mielikuvien kautta: vastuu, tyon vaativuus, vallitseva tydehtosopimus ja
alan suosittavuus kaikki vaikuttavat omilta osiltaan henkilon
palkkatoiveeseen. (Kettunen & Rope 2012, 178.) Palkkaus oli myds
yleisesta Manpowerin teettamassa tutkimuksessa Y-sukupolvelle
yksittdinen tarkein kriteeri, jota tydpaikalta odotetaan. (Manpower 2017.)

Kaytannossa tyontekijan palkkaus muodostuu alalla vallitsevan
tydehtosopimuksen, tydn vaativuuden, tyontekijan patevyyden,
kokemuksen sekd omien neuvottelutaitojen mukaan. Palkkaukseen voivat
naiden lisaksi vaikuttaa erindkoiset yrityksen tarjoamat edut ja bonukset
(Kaskinen 2012). Huomioitavaa on myos, etta palkkaus perustuu osiltaan
kysynnan ja tarjonnan lakiin. Mitd vahemman tyontekijoita on tarjoilla, sitéa
suurempaa korvausta tyosta joudutaan maksamaan (Kettunen & Rope
2012, 179-180).

Tarkeaa erityisesti palkkauksessa on, etta tyé on hinnoiteltu oikein. Liian
pienelld palkkauksella voidaan tietamattaan aiheuttaa tyytymattomyytta
itse tyotehtavaa kohtaan. Pitkalla aikaskaalalla tyytymattomyys nakyy
yrityksessa suurempana vaihtuvuutena ja heikompana yrityskuvana.
Puolestaan liian alas asetettu pohjapalkkaus saattaa karkottaa osan
hakijoista jo rekrytointivaiheessa (Karjalainen 2015). Osana palkkausta

henkild arvioi myos yrityksen palkanmaksukyvyn. Tyypillisesti vakaat ja
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isot yritykset ovat vetovoimaisia, silla ne pystyvét tarjoamaan
tyontekijbilleen tietynlaista turvaa palkanmaksun saannollisyyden seka
tyon jatkuvuuden suhteen. (Kettunen & Rope 2012, 27-28.)

3.3.3 Sijainti ja etatyd

Muuttoliike kaupunkeihin tyépaikkojen perassé on lahtdisin jo varhaisesta
menneisyydesta. Talléin ihmiset muuttivat paremman elintason perassa
kaupunkeihin. Kaupungit mygs tarjosivat ihmisille eri palvelut
huomattavasti lahemmalle kuin maalla asuville. Maailma on kuitenkin
monipuolistunut naistad ajoista ja teknologian aikakaudella lahes kaiken voi
saavuttaa kotoa kasin. Tama osittain karsii tarvetta vaihtaa paikkakuntaa
itse tyon perdssa (Peda 2017). Etaty6t ovat osiltaan karsineet nykypaivan

maailmassa tarvetta sijainnin vaihdokselle.

Paikkakunta on hyvin olennaisessa osassa tytpaikan valintaa. Osaa
tyontekijoista sitoo esimerkiksi perhe tai harrastukset tietylle
paikkakunnalle. Siksi onkin ymmarrettava, etta tydpaikan sijainti on monen
asian summa, se voi aaritapauksessa ratkaista sen hakeeko tyéntekija
kyseista tydtehtavaa vai ei. Mikali vastaava tyopaikka [6ytyy lahempaa, on
hyvin todennakdista, ettei muuttoliikettd tapahdu. (Pitkonen & Rasila 2010,
17.)

Etatyo tarjoaa kaytannon helpotusta sijainnin suhteen ja joissain
tapauksessa ratkaisun. Etatyolla tarkoitetaan ty6téd, joka voidaan toteuttaa
tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona. Etatyon edut ovat sijainnin
helppous ja helpommin rytmitettava ty6 (Tyoterveyslaitos 2017). Vaikka
teknologia on kehittynyt huimaa vauhtia, ei kaikkea tyota voi tehd& mista
kasin vain. Etatyon toteuttamiseksi pitaa tyontekijalla olla tarvittavat
tyokalut ja laitteet, jotta itse ty6 voidaan toteuttaa sujuvasti. Myds
tydnohjaus, palaverit ja projektiluontoiset tyot pitdé suunnitella tukemaan

etatoita, jotta tAssa voidaan onnistua vahintaankin hyvin.
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3.3.4 Tyodymparisto ja tydon mielekkyys

Tyon mielekkyyden lisaamiseksi pitaa tuntea tietynlaista tyytyvaisyytta
tyohonsa. Tyytyvaisyytta on kahta erilaista; lyhytkestoista- ja
pitkakestoista. Lyhytkestoinen tyytyvaisyys voi syntya esimerkiksi
palkankorotuksesta tai tunnustuksesta tehtya tyota kohtaan. lhminen
kaantaa koetun mielihyvansa onnellisuudeksi, joka sitouttaa tyontekijaa.
Pitkakestoiseen tyytyvaisyyden syntyyn puolestaan voivat vaikuttaa
sopivan haasteellinen ty6 ja arvostuksen tunne. Pitkakestoisen
tyytyvaisyyden saavuttaminen on tydlaampaa, mutta tama kantaa
pidemmalle (Koivisto & Toivonen 2011, 159). Naitd molempia pilareita

tyontekija joutuu miettim&éan jo ennen uuden tydpaikkansa valintaa.

Are Oy:n vuonna 2013 tehdyn tutkimuksen mukaan tydymparisto on yksi
keskeisimmista vaikuttajista tydssa viihtymisessa. Hyva sisdilma, riittavat
tyotilat seka oikea lampdtila olivat keskeisessa roolissa mitattaessa itse
tyOpaikan viihtyvyyttd. Saman tutkimuksen mukaan tydympéaristo on
tarkedmpi tyhyvinvoinnin vaikuttaja kuin esimerkiksi palkkaus (Are 2013).
Hyva tydymparisto on tarkea elementti juuri sisdisen tydnantajakuvan
kannalta. (Korpi ym. 2012, 71.)

Tyo6paikan tai tydtehtavien mielekkyys tekee vaistamatta hyvaa myos
tyopaikan imagolle. Mitd arvostetumpi ja tunnetumpi tydpaikka on, sita
enemman silld on hakijoita ja tatd myoten se paasee valitsemaan
parhaista tyontekijoista parhaat. Maine kulkee edella ja nain ollen
esimerkiksi palkkauksesta voidaan joustaa, mikali maineikkaaseen
yritykseen paastaan toihin. Paastessaan toihin tyontekija myos rakentaa jo
tassé vaiheessa itselleen vankan motivaation tehda kyseista tyota
(Kettunen & Rope 2012, 27).

3.3.5 Keskeisimmat tyotehtavat ja etenemismahdollisuudet

Tyo6tehtavat ovat keskiossa valittaessa uutta tyopaikkaa. Sisdinen
motivaatio ohjaa ihmisia tietyille aloille ja tiettyjen tehtavien pariin. Tyota

haetaan oman koulutustaustan ja mielekkyyksien mukaan (Evulate 2016).
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Tyon pitaa tarjota oikeanlaista haastetta ja mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohonsa. Tyontekija tarvitsee itselleen tavoitteet, jotka ovat
saavutettavissa. Tavoite voi olla uuden oppimista, mahdollisuus paasta
eteenpain uralla tai uusien haasteiden omaksumista. Tarkeaa on se, etta
yritys luo mahdollisuuden, joka my6s tyontekijasta tuntuu saavutettavalta
(Recruiting 2017).

Etenemismahdollisuudet ja ty6tehtéavien vaihtelevuus lisaavat omilta
osiltaan tyon mielekkyytta ja sitouttavat tyontekijoita yritykseen. (Juuti,
2012, 113.) Huolellisesti suunnitellut tydtehtavien urapolut houkuttelevat
tekijoita yritykseen. Jos urapolku on selkea ja tavoitteellinen kasvattaa se
omilta osin motivaatiota hakea tyOpaikkaa ja viihtya tehtavassa. Eri
urapolut tulisi viela jakauttaa asiantuntija-, esimies- ja hybridirooleihin, jotta
tyopolkujen vaihtelevuudesta saataisiin kaikki hyoty irti. (Kaijala 2016,
165.)
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4 TUTKIMUS KEMPPI OY:N TYONANTAJAKUVASTA JA
KIINNOSTAVUUDESTA TYOPAIKKANA

4.1 Toimeksiantaja Kemppi Oy

Tyon toimeksiantajana toimi kansainvéalinen Kemppi Oy, joka tuottaa
hitsauslaitteita ja ratkaisuja. Yritys kehittaa eri hallintaohjelmistoja,
alylaitteita ja tarjoaa naita tukevia asiantuntijapalveluita. Hitsausalan
edellakavijana Kempille on tarke&a tarjota parhaat ratkaisut asiakkailleen
seka parantaa hitsaustuotantonsa arvoa (Kemppi 2017).

Yritys on perustettu vuonna 1949 ja heidan paakonttori sijaitsee Lahdessa.
Kemppi Oy tydllistaa yli 600 tyontekijaa 13:sta eri maassa ja heilla on
tytaryhtioitd 16:ssa eri maassa. Yrityksen liikevaihto on 110 miljoonaa
euroa. Kemppi Oy:lle paikallistuntemus on erityisen tarkea
liketoimintatekija. Usean eri maan toiminta tuo asiantuntijuuden lahelle
asiakasta ja tuo vaistamatta myos ratkaisut naiden ulottuville (Kemppi
2017).

Tarve IT-alan osaajista pohjautuu erityisesti hallintaohjelmistojen luontiin ja
kustomointiin. Alan vallitseva kilpailu tuo uusia haasteita erityisesti
rekrytointiin ja osaavien henkildiden paikantamiseen. Samainen tilanne luo
my0Os haasteita 16ytad sopivia osaajia, jonka pohjalta tarve talle
tutkimukselle syntyi.

4.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisella tutkimuksella eli laadullisella tutkimuksella on tiettyja
peruspiirteitd. Aineistonkeraysmenetelména voi toimia esimerkiksi
haastattelu tai havainnointi. Usein myo6s tutkimuksen aineiston otanta on
suhteellisen pieni, sekd se huomioi usein eri ndkdkulmia (Puusniekka &
Saaranen-Kauppinen 2012). Ominaista kvalitatiiviselle tutkimukselle on
avoimien kysymyksien kayttd haastattelutilanteessa, seké vastaajien

vapaamuotoinen vastaaminen (Tilastokeskus 2017). Kvalitatiivisen
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tutkimuksen mya6ta ilmidita tai asiaa voidaan kuvata ja selittda paremmin

kuin kvantitatiivisessa menetelmassa. (Saukkonen 2017.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatteluaineiston kasittely on
olennaisessa roolissa. Eri ulottuvuudet tulee hahmottaa litteroidusta
aineistosta ja saada nain hyva kokonaiskasitys aineiston sisallésta.
Sisallolliset aineistot pitdd pystya erottelemaan ja yhdistelemé&an naita
laajempiin yhteyksiin. Tama edesauttaa hyvan pohdinnan luomisessa.
Tutkimuksen neutraalisuuden kannalta tarked& on myds tunnistaa
haastattelun yhteydessa vastaajan todelliset motiivit (Hameenlinnan

ammattikorkeakoulu 2017).

Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla tdssa opinndytety6ssa paastiin pintaa
syvemmalle tutkimaan tarkemmin yrityskuvan ja eri valintakriteereiden
merkittavyytta. Haastattelun avoimien kysymysten ansiosta vastaajat
pystyivat kertomaan omista ndkemyksistaan avoimesti ja tdydentamaan
kysymyksia omilla sanoillaan. Kvalitatiivinen tutkimus siis mahdollisti
osiltaan sen, etta vastaajat vastasivat perusteellisemmin eri kysymyksiin,

joka puolestaan mahdollisti laajemman tiedonsaannin.

4.3 Tutkimuksen kulku

Haastattelut suoritettiin Kempin henkilostolle elokuussa 2017 ja IT-
opiskelijoille lokakuussa 2017. Haastateltavien yhteislukumaara oli
yhteensa 10 henkil6da. Kempin haastatteluihin osallistui yhteensa viisi
henkil6a ja kaikki tyontekijat tydskentelivat Lahden toimipisteella.
Haastattelut toteutettiin heidan tiloissaan Lahdessa. Henkilgista kolme
toimi asiantuntija/tyontekija -roolissa ja kaksi henkiloa tyonjohdollisessa
asemassa. Haastattelut alan opiskelijoille toteutettiin niin ik&an
kvalitatiivista menetelmdé hyoddyntden. Haastattelun toteutus oli hyvin
samankaltainen Kempin haastatteluihin verrattain, mutta kysymykset oli
muokattu paremmin juuri tydnhakijoiden tilanteeseen sopiviksi. Avoimia
kysymyksia pyrittiin hyddyntamaan tuomaan laajempaa vastausantia myos
tassa tapauksessa. Vastaajat olivat ensimmaisen ja toisen vuosikurssin

opiskelijoita alalla.
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Tutkimustulosten

. Vastausten koonti analysointi ja
ja o liittdminen osaksi
puhtaaksikirjoitus opinnaytetydta
Tutkimuksen toteutus
‘ teemahaastatteluina

Haastatteluajankohtien
sopiminen ja tilan
varaaminen

Tutkimuskysymysten
luonti ja
haastateltavien
henkiléiden
kartoittaminen

KUVIO 5: Tutkimuksen kulku

Tutkimuksen toteutus alkoi kysymysten luonnilla ja tarvittavien henkildiden
kartoittamisella. Kempin henkildston haastattelut jarjestyivat suoraan
yrityksen sisaisen haun kautta ja opiskelijoiden haastattelut omien
verkostojen kautta. Kun tarvittavat henkil6t haastatteluita varten saatiin
koottua, sovittiin heidan kanssaan aikataulut. Taman jalkeen
tutkimuksessa siirryttiin haastatteluihin. Haastattelut kirjattiin ylos kayttaen
muistiinpanoja haastattelun aikana. Taman pohjalta ne
puhtaaksikirjoitettiin ja liitettiin osaksi opinnaytetyota. Vastausten avulla

voitiin luoda pohdintaa, seka kehitysideoita itse yritykselle.

Kaikki haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluina,
jonka haastattelija oli laatinut etukateen. Aikaa jokaiseen haastatteluun oli
varattu tunti ja haastattelut oli sovittu hyvissa ajoin etukateen. Jokainen
haastattelu toteutettiin suljetussa tilassa ja yksilollisesti. Haastatteluiden
tulokset kirjoitettiin puhtaaksi heti naiden toteuttamisen jalkeen, jotta kaikki
mahdollinen tieto saatiin heti tallennettua myéhempaa kasittelya varten.
Haastatteluaineisto luettiin myohemmin [&pi useampaan kertaa ja tAman
pohjalta muodostettiin kokonaisk&sitys vastauksista. Vastauksien pohjalta

kerattiin myos yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Kokonaiskasityksen
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luomisen jalkeen aineisto jaettiin eri osa-alueiksi, jotka myéhemmin
sitoutettiin osaksi opinnaytetyota. Kaytdnnodssa tarkeimmat osa-alueet

olivat tydnantajakuva ja eri houkuttelevuustekijat.

4.4 Haastattelut Kempin tyontekijoille

Haastatteluissa tarkasteltiin ensin Kempin luomaa tyénantajakuvaa ja
tydnantajan houkuttelevuutta. Lahes kaikille vastaajista Kemppi oli
yrityksen& entuudestaan tuttu ennen, kun ndma henkilot astuivat yrityksen
palvelukseen. Kemppi tunnettiin oranssista varistaan, hitsauslaitteistaan,
laadukkuudestaan seké kotimaisuudestaan. Kiinnostavuus yritysta
kohtaan syntyi osalla vastaajista omien verkostojen kautta ja sita kautta
saadun positiivisen informaation myota. Kemppi koettiin myds turvallisena
tydnantajana palkanmaksun saanndllisyyden ja tdiden jatkumisen
suhteen, joka vaikutti osittain yrityksen valintaan ja sita kautta

kiinnostavuuteen.

Juuri kukaan vastaajista ei kokenut Kemppié ohjelmistotaloksi tai osannut
hahmottaa Kempin laajuutta nimenomaan IT-puolella ennen
tutustumistaan yritykseen tai aloittaessaan tyot yrityksessa. Osa
vastaajista mielsi Kempin puhtaasti laitevalmistajaksi
ohjelmistovalmistajan sijaan. Huomioitavaa kuitenkin oli se, ettd mielipide
yrityksesta muuttui positiiviseen suuntaan, kun yrityksen toimintatavat ja
tyokuviot tulivat tutuiksi. Hakijat myds tutustuivat yritykseen jollain tapaa
ennen Kkuin varsinaisen tyo alkoi. Kempista haettiin tietoa internetista,
omien kontaktien ja yrityksen verkkosivujen kautta. Kaikki hakijat olivat
tutustuneet jollain tapaa edelta haettavaan yritykseen ennen kuin

varsinainen tythaastattelu oli toteutettu.

Niistd hakijoista, jotka olivat tydllistyneet yritykseen rekrytointi-ilmoituksen
kautta - sai Kempin rekrytointi puolesta ja vastaan argumentointia. Osa
vastaajista koki ilmoituksen olleen vanhankantainen ja sita kautta
houkuttelematon. Naissa tapauksissa tietoa Kempin toiminnasta ol
kuitenkin saatu toista kautta, jolloin rekrytointi-ilmoituksen houkuttelevuus

ei ollut olennaisessa roolissa tydnhakua. Osa vastaajista puolestaan koki,
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ettd hakemuksessa oli lueteltu juuri ne tybtehtavat ja osaamisvaatimukset,
jotka olivat IT-puolen osaajille valttamattomia. Osaamisvaatimusten
luettelointi johti parempaan ymmarrykseen tyon sisallosta, joka lisasi tyon
houkuttelevuutta ja selkeytti tulevaa tydnkuvaa yrityksessa.

Seuraavaksi haastatteluissa tutkittiin nykyhetkea ja tyon valintakriteereita,
seka tyonantajakuvaa ja mainetta tdna paivana. Tarkeimmiksi tyon
valintakriteereiksi nousi tutkimuksessa mielenkiintoiset tyotehtavat,
tyGilmapiiri, etdtydmahdollisuudet, palkkaus, liukuva tyGaika, annetut
tavoitteet, tydpaikan vakaus ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tyétehtaviin.
Mitdan yksittaista asiaa ei voida nostaa paakriteeriksi, silla vastaukset
poikkesivat toisistaan ja vain yhden tietyn asian nime&dminen oli vastaajille

hankalaa.

Paasaantoisesti vastaajat eivat olisi valmiita muuttamaan tyon perassa.
Tyon perassa voitaisiin kuitenkin muuttaa, mikali muut edut olisivat
parempia tai oma henkilékohtainen tilanne elamassa olisi erilainen
verrattain nykytilaan. Ymparistoon sitovia tekijoitéa olivat muun muassa

perhe ja lainat.

Tybnantajakuvan puolesta oli vastaajissa selkedasti kaksi erilaista kantaa;
toisille yrityksen maine vaikutti suuresti tydpaikan valintaan ja toisille se ei
ollut lainkaan tarkea elementti. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin sita mielta,
etta tydnantajakuva tai maine itse yrityksesta on parantunut tai pysynyt

vahintaan samana tyollistymisen jalkeen.

Vastaajien mielesta Kempistéa tekee houkuttelevan tyénantajan IT-osaajien
keskuudessa tyoviihtyvyys, kaytettavissa olevat laitteet, mahdollisuus
vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja uuden tekeminen. Kempin koettiin myos
olevan ajan hermoilla tarkoittaen sitd, etta yrityksessa toteutetaan ja
suunnitellaan uutta ja ajankohtaista. Kempin houkuttelevuutta voitaisiin
parantaa olemalla esilla nykyistd enemman ja tekemalla Kemppia

tunnetuksi myos ohjelmistotalona.
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4.5 Haastattelut IT-alan opiskelijoille

Haastattelun rakenne oli hyvin samankaltainen alan opiskelijoille. Tasta
johtuen myds haastattelun runko sailyi padosin samana. Alan opiskelijoilta
kysyttiin ensin tydnantajakuvasta, jonka jalkeen siirryttiin eri

valintakriteereihin.

Suurimmalle osalle vastaajista Kemppi oli yrityksena tuttu jo entuudestaan.
Yritys miellettiin Lahtelaiseksi hitsauslaitteita valmistavaksi yritykseksi.
Yritys kasitettiin myos luotettavaksi alansa ammattilaiseksi. Itse
ohjelmistopuolesta kuitenkaan suurimmalla osalla ei ollut minkaanlaista
kasitysta. Osassa tapauksissa joissa Kemppia ei mielletty
ohjelmistotaloksi, vastaajat eivat myoskaan ajatelleet Kemppia
tulevaisuuden ty6antajana juuri heille. Muissa tapauksissa tata pidettiin
mahdollisena, mutta kuten eras vastaajista sanoi: “pidetdan ovet avoinna”
kuvastaa osaltaan vastauksia. Tietynlainen varovaisuus oli huomattavissa
haastatteluissa liittyen tulevaisuuden tytpaikkaan. Vastaajien mielesta
tyopaikkakuva syntyy yrityksen antamasta julkisuuskuvasta, nakyvyydesta

eri medioissa sekd omien verkostojen kautta.

Varsinaisia alan t6ita opiskelijat eivat olleet viela tehneet tihdn mennessa.
Taman vuoksi Kempin rekrytointi-ilmoittelu ei ole noussut vastaajien
silmaan, eika tahan voida siksi pureutua naiden vastauksien osalta. Suoria
tyotarjouksia vastaajat eivat olleet saaneet yrityksilta, mutta kertoivat
olevan paasaantoisesti luottavaisia tyollistymiseensa viimeistaan
valmistumisensa jalkeen. Avoimien kysymysten kautta osa vastaajista
myds kertoi esimerkkeja, kuinka heidan tuttavansa ovat tyollistyneet alalla
verkostoitumisen kautta. Verkostoitumisen merkitys korostui myos

teoriaosuudessa.

IT-alan opiskelijoille teetettiin yhta lailla kysymys valintakriteereista ja niista
asioista, jotka vaikuttavat henkilon paatokseen tyopaikan valintaan liittyen.
Alalle ohjautuminen syntyi pitkalle oman kiinnostuksen, tyon

mielekkyyden, hyvien tulevaisuuden ndkymien, tyon vakauden seka

hyvaksi mielletyn palkkauksen my6ta. Vastaajat mielsivat padsaantoisesti
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IT-alan tyon ja tydymparistdn rentona. Vastaajien eriavien mielipiteiden
mukaan yhta tiettyd valintakriteeria ei voida nostaa muiden edelle. Aivan
kuten sisaisessa tutkimuksessa. Ne kriteerit, jotka vastaajien mielesta
vaikuttavat ratkaisevasti tyopaikan valintaan olivat: tydymparisto, palkkaus,
tyGilmapiiri, tydsuhteen jatkuvuus, miellyttavat tyétehtavat, mahdollisuus

kehittya seka tydaika.

Tyo6paikan sijainnin suhteen tuli vastaajilta eroavaisia vastauksia. Osa
toivoi vakaasti pysyvansa kotiseudullaan ja osalla oli hyvin selkeat
suunnitelmat tulevaisuuden ja sita kautta sijainnin osalta. Erds vastaajista
esimerkiksi kertoi, etta hakee todennakoisesti téitd myos kansainvalisesti,
jolloin tulevaisuuden ty6paikan sijainnilla ei ollut juurikaan vaikutusta.
Paaosin vastaajat kuitenkin etsivat toita tulevaisuudessa lahiseudulta.
Tyo6paikan sijaintiin vaikuttivat tyéntekijdiden omat tulevaisuuden

suunnitelmat, nykysijainti seka tydsta saatavat muut edut.

Myo0s yrityksen tydnantajakuvaa kasiteltiin haastatteluissa. Kuten
teoriaosuudessa esitin — maine tuo tunnettavuutta, nékyi se osaltaan myos
vastauksissa. Tunnetut ohjelmistotalot olivat vastaajien mielesta
vetovoimaisia ja houkuttelevia tulevaisuuden tydnantajia. Tuntemattoman
ohjelmistoyrityksen houkuttavuus nahtiin negatiivisena, silla suurin osa
vastaajista etsii tyota, jossa on mahdollisuus oppia uutta, toteuttaa itsedan
tydssa, paasta uralla eteenpain tai saada vakituinen tyopaikka. Vastaajien
mielesta tuntemattomaan tydpaikkaan sisaltyy riskeja juuri naiden asioiden
osalta. Avoimen keskustelun kautta tuli kuitenkin ilmi ettei Kemppid ndhda
turvattomana yrityksena vaikkei, sitéa koettukaan ohjelmistotaloksi. Namé
vastaukset ovat osiltaan ristiriidassa keskendan, mutta syy voi selittya

silla, ettd Kempilla oli muutoin hyvin positiivinen yrityskuva.

4.6 Haastatteluiden yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet

Haastatteluiden tulosten pohjalta oli molemmissa haastatteluissa hyvin
samankaltaisia vastauksia. Tiettyjen eroavaisuuksien erittely oli osittain

vaikeaa, silla jokainen haastattelu oli itsessaan uniikki. Osa vastauksista
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mukaili toisiaan, mutta kahta taysin samanlaista mielipidetta ei tullut

vastaan.

Kempin yrityskuvaan liitettiin positiivisia mielikuvia l&ahes kaikkien
haastatteluiden mukaan. Kotimaisuus ja hitsauslaitteet nousivat
mielikuvina vahvinten esille. Yhtenaistda molemmissa haastatteluissa oli
my0s se, ettei Kemppid mielletty ohjelmistotaloksi. Tosin opiskelijoiden
nakokulmasta Kemppia ei osattu kuvata yhta laajasti kuin Kempin
tyontekijoiden ndkdkulmasta katsottuna.

Valintakriteereiden suhteen vastaukset osittain myds mukailivat toisiaan.
Samoja peruspiirteitd arvostetaan niin tyontekijana kuin tyénhakijanakin.
Erityisesti tydymparisto ja palkkaus olivat tarkeita kriteereita tyopaikan
valinnan suhteen. My6s alalle mielletyt tyypillisyydet kuten liukuva tydaika
ja etatyot olivat tarkeitéa elementteja osana tyota. IT-ala nahdaan rentona
tydympariston suhteen ja tahan rentouteen sisaltyy erityisesti ylla mainitut

asiat.

Eroavaisuuksia haastatteluiden valilla kuitenkin oli. Sijainti esimerkiksi ei
ollut niin sitova tekija opiskelijoiden nakdkulmasta katsottuna kuin
nykyisten tyontekijoéiden. Tama osittain johtaa juurensa siihen, etta kun
taloudellista riippuvaisuutta tyopaikasta ei ole, niin myods ty6paikan valinta
on vapaampaa. Myds omaa osaamista on mahdollista hakea vapaammin
kehitettavéaksi, kun sijainti ei ole vaikuttavana tekijana. Vastaajien ika
saattoi vaikuttaa tdhan eroavaisuuteen. Ulkoisen haastattelun vastaajat

olivat keskimaarin nuorempia kuin Kempin nykyiset tyontekijat.

Eroavaisuuksia oli myds taustojen suhteen. Opiskelijoilla oli vahan tai ei
ollenkaan kokemusta alan tyotehtavistda. Kempin tyontekijat puolestaan
olivat nykyiselladn tybelamassa ja nain ollen tarkastelunakdkulma on
hieman erilainen. Varsinaisen tydkokemuksen puute saattaakin luoda
todellisuudesta poikkeavia mielikuvia alan toiminnasta, jos heijastuspohjaa

tyonkuvaan tai tyotehtavaan ei ole aikaisemmin.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Pohdinta

Tutkimuksen tulosten mukaan Kempin tyonantajakuva on paasaantoisesti
hyvin positiivinen. Yritys mielletddn kotimaiseksi hitsausalan
ammattilaiseksi, jonka toiminta on lapindkyvaa ja ammattimaista. Kempin
tydnantajakuvaan kuuluu vahvasti my6s sen oranssi vari, tuotteiden pitka
elinik& ja sen tuoma laadukkuus. Kempin ohjelmistopuoli ja& kuitenkin
taman varjoon, jonka puolesta yritysta ei mielletéa ohjelmistovalmistajana,
joka osiltaan karsii yrityksen hakijamaaraa juuri IT-osaajien osalta.
Tyontekijoiden haastatteluiden mukaan yrityskuva Kempista vahintaan
parani tai pysyi samana tyollistymisen jalkeen, joka kertoo suoraan
hyvasta henkilostbjohtamisesta yrityksen sisalla ja siita, etta tyontekijoita

kohdellaan hyvin.

Teoriaosuudessa kasiteltiin yrityksen luomaa mainetta ja tydnantajakuvaa.
Yrityksella on tietty etulydntiasema hyvan ulkokuorensa ja tAman luoman
maineen ansiosta. Positiivista oli myés huomata, ettei tAméa ulkokuori
sarotile mydskaan sisaltapain. Kuten aikaisemmin tuli esiin, niin hyva
ulkoinen tydnantajakuva on yhteydessa sisaiseen tydnantajakuvaan.
Taman luomisessa yritys on onnistunut hyvin, silla vastauksien osalta ei
Kemppi saanut moitteita. Yritys ei ole kohdentunut IT-alalle, joka osiltaan
vaikeuttaa ohjelmistopuolen mielikuvien syntyd. Tama on ymmarrettavaa,
silla yritys on kansainvalinen toimija ja toiminta-alustana ovat eri
hitsauslaitteet ja ratkaisut. Maineen kannalta ajateltuna, on hyvin vaikea
olla hybridiosaaja useammalla eri tavalla ja alalla. Mahdotonta ei mikaan
kuitenkaan ole.

Tyonkuvallisesti tarkasteltuna yritys tayttda hyvin niita valintakriteereita,
joita vastaajat luettelivat vaikuttavaksi. Ty0 tarjoaa vapautta toteuttaa
tyotehtavid etatyona ja liukuvasti niin, etta tyontekijalle jaa tietynlainen
valinnanvapaus tyon toteutustavasta ja tyGajasta. Myo6s tyontekijoiden
uratoiveet otetaan hyvin huomioon yrityksessa. Tutkimuksen mukaan

tydilmapiiri talossa oli loistava, jonka vuoksi tyota oli miellyttava tehda ja
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téihin oli paasaantoisesti ilo tulla paiva toisensa jalkeen. Ulkoisessa
tutkimuksessa yhdeksi vaikuttavimmiksi valintakriteereiksi mainittiin
nimenomaan tydilmapiiri. Hyva tyoilmapiiri ei vain sido tyontekijaa

yritykseen, se tukee myds rekrytointia.

Tyon valintakriteereita tarkastellessa ainoastaan palkkaus, seka
tydymparisté nimettiin kehitettaviksi kohteiksi. Tydymparistdon liittyvat
kehityskohteet tulivat Kempin tyontekijoiden haastatteluiden kautta ja
olivat helposti muunneltavissa. Lahes kaikkien haastatteluiden mukaan
palkkaus oli yksi vaikuttava tekija tydnantajaa valittaessa. Palkkaus kulkee
kasi-kadessa tydssa viihtyvyyden kanssa. Tutkimuksen mukaan
tyoviihtyvyys oli erinomaisella tasolla, joten tama osiltaan paikkaa tata
saroa. Palkkauksen vaikuttavuus on hyvin yksilollista tyontekijasta riippuen
ja siksi sen merkittavyytta alalla tai itse yrityksesséa on vaikea arvioida. On
kuitenkin hyva huomioida, etté kuten teoriaosuudessa nousi aiemmin

esille, niin Y-sukupolvi arvostaa eniten tyéssaan juuri palkkausta.

Kempilla on yrityksena valttikortteja hyddynnettavanaan. Vaikka yritysta
varjostaakin tietynlainen tuntemattomuuden kaapu IT-alalla, kertoo
tyontekijoiden haastattelut muuten hyvasta toiminnasta. Rekrytointia ja
tunnettavuutta on mahdollista kehittad tuomalla esille rohkeasti jo toimivia
asioita yrityksen sisalla ja erityisesti IT-puolella. Maineen nelikentta
teoriaosuudessa osoittaa, etta yritykselle on parempi tilanne olla
mainettaan parempi kuin mainettaa huonompi. Sikali tilanne on siis
positiivinen, silla kyse on en&é tunnettavuuden tietoisuuden lisdamisesta
IT-puolella. Tunnettavuus vaikuttaa suoraan tyontekijoiden rekrytointiin. Oli

kyse sitten hiljaisesta hausta tai yleisesté rekrytointi-ilmoituksesta.

5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuskysymykset luotiin helpottamaan tyon paakysymykseen
vastaamista. Tyon aiheena oli Kemppi Oy:n tydnantajakuva, seka IT-alan
tyontekijoiden valintakriteerit. Vastauksia siis haettiin ennen kaikkea

tydnantajakuvaan, seka valintakriteereihin liittyen. Kun tiedossa oli
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tutkittava aihe, muotoutuivat seuraavat kysymykset opinnaytetyon

kulmakiviksi:

e Misté tekijoista Kemppi Oy:n tydnantajakuva ja ty6paikan
kiinnostavuus muodostuvat erityisesti IT-osaajien nakdokulmasta?

e Misté asioista tydnantajakuva muodostuu?

e Minkalaisena tyonantajana IT-alan tyontekijat ndkevat Kempin?

¢ Minkalaisia asioita IT-alan tydénhakijat arvostavat tyonantajassa?

o Milla kriteereilla uusi tydpaikka valitaan?

Tybnantajakuva on siis osana yrityksen yrityskuvaa. Mielikuvat rakentavat
yritykselle kuvan, joihin yrityksen toimia ja tapoja peilataan ja rinnastetaan.
Mielikuvat luodaan imagon, maineen ja brandin yhdistelmésta. Yhdessa
nama kolme elementtia luovat yritykselle kuvan, joka on ulkoisesti ja
siséisesti, joko positiivinen tai negatiivinen. Tyénantajakuvan ollessa osa
yrityskuvaa on loogista, ettd ndméa kulkevat vahvasti kasi-kadessa
mielikuvien suhteen. Tydnantajakuvalla on vaikutusta ennen kaikkea
siihen kuinka paljon potentiaalisia hakijoita yritys voi saada ja toisaalta
kuinka paljon hakemuksia saapuu yritykseen rekrytointien kautta. Voidaan
sanoa, ettd mita positivisemman kuvan yritys on pystynyt itsestaan
luomaan, sita kiinnostavampi se on tydnhakijoiden keskuudessa.
Tybnantajakuva lukeutuu myds osiltaan valintakriiteeriksi, joka vaikuttaa
siihen onko tydtehtava houkutteleva vai ei tydnhakijan néakdkulmasta.

Tutkimusten mukaan haastateltavat nakivat Kempin positiivisena,
turvallisena, laadukkaana ja kansainvalisena hitsausalan yrityksena, jonka
toiminta pohjaa vahvasti suomalaisuuteen ja tarkemmin spesifioituna
Lahteen. Kuva oli vahvasti positiivinen. Tutkimuksessa selvisi mygs, ettei
IT-alan osaajat mieltaneet Kemppia ohjelmistotaloksi. Kempin eri
toiminnoista oli saatu tietoa omien verkostojen kautta. Paasaantoisesti

mielikuva yrityksesta oli parempi, kun yrityksen palveluksessa oltiin tdissa.

Molempien tutkimusten mukaan tydntekijat ja potentiaaliset hakijat
arvostavat tydnantajassa erilaisia asioita. Eri tarpeet maaraytyvat

yksil6llisesti idn, kokemusten, geenien, ympariston, alalla vallitsevien
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kaytantdjen ja opittujen asioiden mukaan. Yhté tiettya kaavaa
tyontekijoiden rekrytoimiseksi ei siis ole, silla tydntekijan valintakriteerit
syntyvat yksilollisesti eri tapahtumaketjujen kautta. Taman tutkimuksen
mukaan IT-osaajien valintakriteereihin p&apiirteittain lukeutuu: sijainti,
tydymparisto, palkkaus, etenemismahdollisuudet, vapaus méaaritella omia

tyotehtavidan seka tydilmapiiri.

Tutkimuksen mukaan IT-osaajat arvostavat erityisesti tydymparistoa ja
tyOpaikan viihtyvyytta. Heille tarke&a on, etta tyo tarjoaa myos
palkkauksen lisaksi muuta vastinetta. Muu vastine tdssa tapauksessa
tarkoitti vilhtyisdimpaa tydymparistda ja vapautta paasta itse vaikuttamaan

tyGaikoihin ja silhen missé tyo tehdaan.

5.3 Kehitysehdotukset

Tutkimustulosten perusteella kehitettévaksi kohteeksi nousi erityisesti
tydymparistd. Sisaisen tutkimuksen mukaan yrityksen tydymparistéon
kaivattiin enemman virikkeita ja rennompaa tunnelmaa. Tama korostui
erityisesti heidan keskuudessa, joilla oli aiempaa kokemusta
ohjelmistotaloista ja néin ollen laajempaa nakemysta alan toiminnasta.
Tyoymparistdn rentoutta olisi mahdollista kehittaa esimerkiksi lisaamalla
ympéaristoon sohvia ja taulutelevisioita. Osa vastaajista oli sitd mielta, etta
Kempin ohjelmistopuoli on enemman virastomainen tydympéristd kuin
normaali ohjelmistotalo. Tydntekijoiden nakékulmasta myoés ilmaiset

virvokkeet, esimerkiksi kahvi ja limu, lisdisivat tyoviihtyvyytta.

Kempin tunnettavuutta olisi mahdollista lisaté alan osaajien keskuudessa.
Vaikka Kempin ulkoinen yrityskuva oli vastaajien mukaan hyvin
positiivinen, ei sitd mielletty etukateen ennen yritykseen tutustumista
ohjelmistotaloksi. Tunnettavuuden lisdéaminen IT-alan osaajien
keskuudessa liséisi potentiaalisten hakijoiden maéaraé ja toisaalta
edesauttaisi osaajien Ioytamista. Kempin todettiin olevan yleisesti hyvin
esilla muun muassa eri tapahtumissa, mutta yritykselta toivottiin vastaajien

osalta enemman nakyvyyttéa juuri IT-puolella.
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Tybnantajakuvallinen kohdentaminen kouluihin on yksi keino
tunnettavuuden lisddmiseksi ja potentiaalisten henkildiden saamiseksi
yritykseen. Kempin IT-puoli ei ole saanut tarpeeksi nakyvyytta, joka
vaikuttaa nimenomaan naiden tyopaikkojen tayttamiseen. Vaikka
yrityskuva luodaan pitkalti tiettyja mielikuvia mukaillen ja tiettyja asioita
painottaen, on juuri Kempin IT-puolen tunnettavuus jaanyt tdman varjoon.
Vaikka kvalitatiivisesti toteutettu tutkimus ei sikali olekaan yhta tarkka kuin
kvantitatiivinen tutkimus, voi ndiden vastausten pohjalta todeta

tunnettavuuden olevan heikko juuri IT-osaajien keskuudessa.

Tunnettavuutta voisi lisata yleiselta kannalta olemalla nakyvilla etenkin IT-
alan merkittavissa tapahtumissa. Aihe on sikali ajankohtainen, silla tata
toivottiin myds sisdisen tutkimuksen kautta. Kuten teoriaosuudessa tuli
ilmi, on tunnettavuus vaikuttavuutta. Yleisella tasolla Kemppiin mielletdéan
jo positiivisia mielikuvia, jotka auttavat IT-puolen mielikuvien
rakentumisessa. Konkreettinen kohdentaminen kuitenkin on jaényt
vahaiseksi, silla kukaan haastateltavista ei tuntenut Kemppia IT-alan
tydnantajana ilman omia verkostojaan. Mielikuvat ovat olennaisessa
roolissa valittaessa tytpaikkaa. Asia on erityisen tarkea juuri sen puolesta,

silla osa yrityksen kiinnostavuutta on nimenomaan luotu tydnantajakuva.

Itse laitteisto ja tyOkalut joita tyontekijat kayttavat tydssaan olivat hyvin
positiivisia. Kemppi koettiin yrityksend myds vastuuntuntoiseksi ja
moderniksi yritykseksi. Myds tybajan joustavuus ja etapaivat ruokkivat
omilta osiltaan tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden vaihtuvuuteen otettiin
kuitenkin kantaa itse haastatteluissa. Syyksi tdhan mainittiin halu tehda
erilaista ja oppia uutta. Vaihtuvuuden todettiin siis johtuvan enemman
tyonkuvallisista syisté kuin yritykseen liittyvista syista. Eri urapolkujen
kehittdminen ja uudenlainen tekeminen voisi itsessdan vahentaa

vaihtuvuutta tyoyhteistssa ja lisata yrityksen kiinnostavuutta.

Rekrytointi-ilmoitukset olivat jaédneet verrattain vahéalle huomiolle
vastaajien keskuudessa. Rekrytoinnin kohdentaminen tiettyihin yhteisdihin
ja sosiaaliseen mediaan antaisi oman potkunsa ilmoittelun nakyvyydelle.

Tama nakyvyys osiltaan ruokkisi myds tunnettavuuden kasvua IT-osaajien
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keskuudessa. Markkinoinnin kentélla hyddynnetaan inmisen luonnollista

alitajuntaista pohdintaa (Yle 2011). Kempin IT-puolesta olisi mahdollista

luoda samalla tapaa ymmarrysvaste ja kasitys. Tunnettavuuden kautta

sisdinen prosessi lahtee liikkeelle. Tama ei valttAmatta tuo uusia hakijoita

valittdmasti, mutta auttaa erottautumaan kilpailijoista ja todennakoisesti

kantaa hedelmé&a tulevaisuudessa.

IT-puolen
tunnettavuuden
lisaaminen

¢|T-puolen tuominen esiin
eri sosiaalisen median
kanavissa

eKempin esilldolo
tunnetuissa IT-alan
tapahtumissa

eTehtdvankuvista
kertominen avoimesti

Tydympariston
viihtyvyyden
lisaaminen
e\/irastomaisen tunnelman

karsiminen ja rennomman
tunnelman luominen

¢|Imaiset virvokkeet

KUVIO 6: Kehitysehdotukset

Palkkapolitiikan
kehittdaminen

ePohjapalkkauksen
nostaminen

ePalkkaus kykyjen mukaan

Kehitysehdotukset on pitkalti raataldity Kempin tyontekijéiden

haastatteluiden mukaan, silla naiden my6té eri houkuttelevuustekijoihin

saatiin isompaa perspektiivia. Poikkeuksena on IT-puolen tunnettavuuden

lisddminen, joka oli lahes kaikissa 10 haastatteluissa avainasemassa.

5.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan kasitteena tutkimuksen luotettavuutta.

Reliabiliteettia kuvatessa tavanomaista on myos kayttaa erilaisia mittareita

luotettavuuden varmistamiseksi. Naihin mittareihin lukeutuu

reliabiliteettikerroin, joka kertoo mittariston luotettavuudesta (Heikkila

2002, 187). Koska kyseessa oli kvalitatiivinen tutkimus ei vastaavaa

mittaristoa voida kayttaa taman tutkimuksen hyddyntamiseksi. Aineisto oli
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laajaa ja vastaajia vahan, joka on hyvin tyypillista laadulliselle

tutkimukselle.

Validiteetti puolestaan kuvaa tutkimuksen onnistuneisuutta esimerkiksi
kaytettyjen kysymysten kautta. Toisaalta se kuvaa myos tutkimuksen
patevyyttd mittaamalla sen paatelmia ja tuloksia (Puusniekka & Saaranen-
Kauppinen 2017). Tassa tutkimuksessa alkuperéiset tutkimuskysymykset
olivat keskitssa jo haastattelukysymyksia tehdessé. Tarkoituksena oli
saada vastauksia nimenomaan niihin kysymyksiin, jotka tukevat tyota ja
jotka edistavat sita. Koska kysymykset oli kohdennettu suoraan
valintakriteereihin ja yrityskuvaan, lisaa tdméa omilta osiltaan tutkimuksen
luotettavuutta. Vastaukset seké péa-, etta alakysymyksiin saatiin taman
tutkimuksen kautta ja kaikkia vastauksia hytdynnettiin itse tygssa.

Tutkimuksen luotettavuutta edistaa hyva dokumentointi, jonka pohjalta
tulokset on tuotu esille. Henkildiden kertomukset on kirjattu valittémasti
ylos jo haastattelussa ja heti haastatteluiden jalkeen nama on viela
kirjoitettu puhtaaksi. Tutkimuksen luotettavuutta edistdd myos
haastateltavien henkildiden samankaltaiset vastaukset, jotka hyvin pitkalti
mukailivat toisiaan. Luotettavuutta olisi puolestaan voinut lisata lisaamalla
haastateltavien henkildiden méarad Kempin sisaisten tyontekijoiden seka
opiskelijoiden kesken. Laadullisessa tutkimuksessa kuitenkaan ei voida
olettaa haastateltavien maaran olevan sama kuin maarallisessa
tutkimuksessa, jonka vuoksi katsoin nykyisen maaran olevan sopiva tahan
tutkimukseen. Tutkimuksessa painotettiin ennen kaikkea laadullista ja
avointa nakokulmaa, jota yleisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa

hyddynnetaan.

Tutkimuksessa haastateltavat henkiltt saivat etukateen tiedon
haastatteluajankohdasta. Heille kerrottiin myds ennen tutkimuksen
aloittamista, etté kaikki vastaukset kasitelladn anonyymisti ja ettei niita
jaeta kolmansille osapuolille. Tutkimuksen pa&paino oli avoimissa
kysymyksissa, jotta vastaajat voisivat kertoa asioista mahdollisimman
omin sanoin. Haastatteluissa esitettiin tdydentavia kysymyksia, mutta

keskustelua ei ohjattu mihink&én tiettyyn suuntaan. Nama omilta osiltaan
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rakensivat luottamusta haastattelijan ja haastateltavan vélille. Haastattelut

toteutettiin myos suljetussa tilassa, joka edesauttoi luotettavuuden syntya.

Luotettavuutta olisi voitu entisestaan edistaé nauhoittamalla keskustelut.
Vaikkakin koen virhemarginaalin olevan suhteellisen pieni, on haastattelun
vastauksia ylos kirjoittaessa voinut jaada jotain olennaista puuttumaan
vastauksista. Haastattelijan mieliala ja helposti lahestyttavyys on myos
olennaisessa roolissa tulosten suhteen. Haastattelijan mieliala oli
paasaantoisesti kaikissa haastatteluissa neutraali, joka on osiltaan voinut
vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Tietynlainen positiivisuus ruokkii helposti
lahestyttavyytta ja nain ollen edistdd avointa informaationkulkua.
Haastattelun ollessa neutraali on mahdollista, etta luottamus ei pystynyt
rakentumaan haastattelijan ja vastaajan vélille tarpeeksi laajamittaiseksi

parhaan tuloksen esille saamiseksi.

5.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus jatti itsesséan portin auki useammalle eri jatkotutkimukselle.
Tama tutkimus toteutettiin kayttamalla kvalitatiivista menetelmaa.
Jatkotutkimuksen aiheesta voisi tehda esimerkiksi isommalle véakijoukolle
hyodyntamalla kvantitatiivista tutkimusmenetelméaa ja hyddyntaa nain
isompaa vastausymparistéa. Vastausjoukon laajuuden vuoksi
tutkimustulokset poikkeaisivat tasta tutkimuksesta merkittavasti.
Kvantitatiivista menetelmaa hyddyntden numeraalista faktatietoa tulisi
kattavammin ja se olisi helpommin tulkittavissa ja seurattavissa.
Kvantitatiivinen tutkimus antaa myés luotettavamman keskivertoarvon kuin
kvalitatiivinen tutkimus, silla vastauksia on enemman ja kysymykset on
toteutettu useimmiten sellaisella tavalla, etta niistd on helppo tehda

numeraalinen arvio tai kaavio.

Puolestaan ulkoisia sidosryhmia hyédyntaen tutkimuksen voisi toteuttaa jo
pelkastaan tydnantajakuvasta tai valintakriteereista itsessaan.
Tybnantajakuvan laajuutta voi venyttaa periaatteessa aarettomasti.
Tarkemmin lapikaytynd imagon, brandin ja maineen vastavuoroisuus ja

niiden yhtenevaisyydet kavisivat jo jatkotutkimuksesta. Myds
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houkuttelevuustekij6itd voidaan jakaa eri alaryhmiin. Ty6paikan
houkuttelevuutta on mahdollista tutkia yleisella tasolla tai sitten
keskitettyn& esimerkiksi rajaamalla houkuttelevuuden pelkastaan

sosiaaliseen mediaan.

Jatkotutkimus olisi myés mahdollista toteuttaa laajemmalle vastausjoukolle
kuin pelkastaan IT-puolen osaajille. Kempin tydnantajakuvaa voisi tutkia
yleisesta nakodkulmasta kaikkien tydnhakijoiden kesken. Tallgin yrityksesta
saataisiin kokonaisarvio tyonantajakuvasta, yrityksen houkuttelevuudesta
ja tyéhon vaikuttavista valintakriteereista. Yleisluontoinen tutkimus antaisi
yritykselle myds paremmat tydkalut, joita tdma voisi hyddyntaa kuin tama
tutkimus. Esimerkiksi jos yleisluontoinen tutkimus toteutettaisiin
tyonantajakuvasta ja tassa havaittaisiin tutkimuksen mukaan puutteita.
Talléin muutokset yrityskuvallisesti olisivat helpommin toteutettavissa ja

paremmin perusteltavissa, silla tutkimus mukailisi yleista mielipidetta.

Myds valintakriteereissa voidaan hyddyntéa yleista kantaa mahdollisten
tyontekijoiden puolelta. TAméa antaisi laajempaa perspektiivia itse
yrityksesta yleisesti tydnhakijoiden keskuudessa ja siitd ovatko
valintakriteerit linjassa IT-alan osaajien kanssa. Tietyn alan osaajat

saattavat arvostaa tiettyja valintakriteereitd enemman kuin toiset.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetyon lahtokohtana oli, etta tyd on itsessaan monimuotoistunut,
kehittynyt ja spesifioitunut. Samaa voi todeta my6s teoriaosuuden ja
empiirisen osion perusteella. IT-alan tyontekij6ille ovat tulevaisuuden
nakymat vahintaankin hyvat, silla alan kehitys ei ole ollut suurta vain
Suomessa, se on ollut sitd kansainvalisesti. Tyon tavoitteena oli selvittaa
Kempin yrityskuvan merkitys, seka tyontekijan eri valintakriteerit tydpaikan
suhteen IT-osaajan nakokulmasta. Tutkimuskysymyksiin saatiin
vastaukset, mutta ne herattivat vahintaankin saman verran uusia

kysymyksia.

Tybnantajakuva on kuva nimenséa mukaisesti. Se on mielikuva, kasitys,
aineetonta materiaa. Se on kuin uni tai legenda, joka on muokkautunut
ihmiselle alitajuntaisesti. Mielenkiintoista siina on se, ettei sité voida
nayttaa visuaalisesti toteen, kuten vaikkapa peilikaappia kylpyhuoneen
seinalla. Se on kuitenkin olemassa sielld jossain. Ja sieltd jostain se
vaikuttaa vahvasti siihen, miten me ajattelemme tietyista asioista. Ei ole
siis ihme, etta tydnantajakuvan tarkeytta korostetaan erityisesti
nykypaivana kilpailun syventyessa. Aineettoman materian vaikutuksesta
ehka paras esimerkki on uskonto. Se erottaa ja yhdistaa. Se vahvistaa ja
muuttaa. Se saa asioita tapahtumaan. Ty6nantajakuva tekee néita asioita

yhta lailla. Niin hyvassa kuin pahassakin.

Tybnantajakuva syntyy siis ennen kaikkea alitajuntaisesti. Mielikuvista,
joita ihmiset ovat rakentaneet itselleen ajan saatossa. Ja naiden
mielikuvien mukaan muotoutuu se lopullinen nakemys itse yrityksesta.
Tama vaikuttaa suoraan siihen, etta minkalaista tunnettavuutta yrityksella
on, onko yritys itsessdan luotettava, seka voisiko henkild tyéskennella
yrityksen palveluksessa. Yrityskuvan ja sita kautta tydnantajakuvan
merkitysta ei voi vaheksya. Tulosten mukaan yrityksen luomalla
mielikuvalla on merkitysta rekrytoitumisessa. Kemppi Oy koettiin ja nahtiin
luotettavana, vakaana ja vastuuntuntoisena yrityksena. Tutkimuksesta
iimeni, etta vaikka Kemppi Oy:66n liitetaan positiivisia mielikuvia, karsii

heidan IT-puolensa tunnettavuuden puutteesta.
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Samalla tapaa kuin yritykset arvostavat tyontekijassa hybridiosaamista,
arvostavat tyontekijat eri asioita yrityksessa. Jokaista ihmista ohjaa omat
uniikit kriteerit, joita he tyoltaan odottavat. Tutkimuksen mukaan vastaajien
oli vaikea maaritella vain yhta asiaa, joka olisi ylitse muiden. Tarkeimpiin
valintakriteereihin luetteloituivat teoriaosuuden ja tutkimuksen mukaan
tyGilmapiiri, tydymparisto, yrityksen palkanmaksukyky, tyon jatkuvuus,
etenemismahdollisuudet, palkkaus, mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin,

mieluisa ty0, sijainti, yrityksen maine ja muut tydsta saatavat edut.

Hyvaa kontekstia tydn monimuotoisuuteen ja sita kautta valintakriteereihin
antaa esimerkiksi se, ettei yksikaan kayttamani lahde tai haastattelemani
ihmiset osanneet yhtenaisesti kertoa mitka kriteerit tydpaikalle ovat
kaikista tarkeimmat. Yksilollinen nakokulma tyén houkuttelevuuteen ol
huomattavasti laajempi kappale kuin edes osasin aavistaa. Kaikessa
yksinkertaisuudessaan ne totutut harmaat, mustat ja ruskeat palikat eivat
sovi kaikkien linnaan rakennettavaksi. Toinen haluaa joukkoon keltaista,
toinen punaista, neljas kenties arvostaa enemman neonvareja. Ihmisen
ainutlaatuisuus ja sen luomat tavoitteelliset rakennelmat tyélle luovat
loputtoman maaran eri yhdistelmia, joiden yhteenlydéminen on
vahintaankin haastavaa. Vaiheessa jossa naista palikoista rakennettu
kokonaisuus ja harmonia olisi taydellinen - voitaisiin puhua unelmien
tyopaikasta ihmisesta riippumatta. Yogi Berra sanoi aikoinaan: "Jos
maailma olisi taydellinen, se ei olisi”. (Scott 2017.) Aika on ihmiskunnan
historiassa tehnyt aina tehtavansa. Jos tyon tarjoamat
houkkutelevuustekijat olisivat taydelliset tdn&én, ne eivat olisi sitd enaa

huomenna.

Tassé opinnaytetyossa kiteytyi aiheiden monimuotoisuuteen verrattain
hyvin suppeasti tydnantajakuva ja tyon houkuttelevuuskriteerit IT-alalla.
Aukotonta tutkimusta aiheista on vaikea toteuttaa samaisista syista
johtuen. Tietynlaista konkretiaa onnistuttiin kuitenkin saamaan itse
tutkimuksesta. Tyonantajakuva vaikuttaa tyopaikan valintaan yhdessa
tyontekijdn omien henkilokohtaisten tarpeiden ja halujen kanssa. Yhta
oikeaa vastausta kysymykseen miten, on ylldoleviin faktoihin perustuen

mahdotonta antaa. Tyon houkuttelevuuden yksilollisesti maaraytyvaa
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uniikkisuutta ei voi lilaksi korostaa. Suuntaa-antavasti voisi kuitenkin
todeta houkuttelevan IT-alan tydnantajan olevan hyva maineikas yritys,
joka kantaa huolta henkildsténsa hyvinvoinnista, toimeentulosta, tydssa
viihtymisesta, seka huomioi jokaisen tyontekijan ennen kaikkea yksildina.
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LITTEET

KEMPIN TYONTEKIJOIDEN HAASTATTELURUNKO

Taustamuuttujat:

Ik&: alle 20, 21-30, 31-40, 41-50, yli 51
Sukupuoli: Mies / Nainen / Muu

Koulutuspohja:

Tybsuhteen kesto: Alle 1v / 1-2 vuotta / 3-5 vuotta / yli 5 vuotta

Rooli (esimies-asiantuntija):

8.

9.

Oliko yritys sinulle entuudestaan tuttu hakiessasi tata tyopaikkaa?
Jos oli: Mista tunsit yrityksen?

Minkélaisia aikaisempia kokemuksia sinulla oli Kempista?
Mika/Mitka asiat saivat sinut kilnnostumaan heista tydnantajana?
Mista kuulit avoinna olevasta tydpaikasta?

Etsitko tietoa Kempistd, kun paatit hakea sielta toita? Mita kanavia
hyodynsit ja minkélaista tietoa l0ysit?

Oliko Kempin rekrytointi-ilmoitus mielestési houkutteleva? Jos oli —
miksi?

Mitka kaksi asiaa ovat suurimmassa roolissa, kun haet tytpaikkaa?

Millainen vaikutus yrityksen maineella on tydpaikan valintaan?

10. Miten kuvailisit tydpaikkasi mainetta/tydnantajakuvaa? Mista

asioista se koostuu?

11. Miten mielikuvasi Kempista on muuttunut yrityksessa tyoskentelyn

aikana?

12.Mitka asiat tekevat Kempista houkuttelevan tydnantajan?

13. Miten yrityksen houkuttelevuutta voitaisiin parantaa?



14. Kuinka haluttu tyénantaja Kemppi IT-osaajien keskuudessa on?
(esim. asteikko 4-10)

15. Mikéa on parasta Kempilla?

16. Suosittelisitko Kemppia tyénantajana muille? Miksi?

IT-ALAN OPISKELIJOIDEN HAASTATTELURUNKO

Taustamuuttujat:

Ik&: alle 20, 21-30, 31-40, 41-50, yli 51
Sukupuoli: Mies / Nainen / Muu

Koulutusala:

1. Onko Kemppi sinulle yrityksena entuudestaan tuttu?

2. Jos on:
- Mista?
- Minkalaisia mielikuvia Kemppi yrityksena sinussa herattaa?
- Minkalaisia aikaisempia kokemuksia sinulla on Kempista?
- Missé eri kanavissa olet tormannyt Kemppiin?

3. Mitk& asiat saavat sinut kiinnostumaan heista tyénantajana?

4. Oletko aiemmin tormannyt Kempin rekrytointi-ilmoitukseen, jossa
haettaisiin IT-alan tyontekijoita?

5. Jos on:
- Mita mielikuvia ilmoitus sinussa herattaa?
- Oliko ilmoitus houkutteleva?

6. Mitka asiat ovat suurimmassa roolissa, kun haet tyopaikkaa?

7. Onko jotain erityista kriteeri& mita tulevaisuuden tyopaikassasi
taytyy olla?

8. Onko tydpaikan sijainnilla merkitystéa tyonhaussa?

9. Joson:
- Miten sijainti vaikuttaa?



10. Minkalainen vaikutus yrityksen maineella on tydpaikan valintaan?
- Mist& asioista se koostuu?

11. Haetko yrityksesta tietoa ennen mahdollista tydllistymistasi?

12. Jos kylla:
- Minkalaista tietoa erityisesti etsit?

13. Mitka asiat tekevat Kempista houkuttelevan tydnantajan?

14.Miten Kempin houkuttelevuutta voitaisiin parantaa?



