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Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, minkalainen mielikuva assistenteille
on muodostunut asianajotoimistosta X tydpaikkana. Opinnadytetydssa haluttiin selvit-
taa etukateen muodostunutta mielikuvaa asianajotoimistosta tyépaikkana assisten-
tille seka sitd, miten se mahdollisesti on vaikuttanut tydn hakemiseen. Tata mieliku-
vaa verrattiin siihen tydnantajamielikuvaan, mika assistenteilla on tydnantajastaan
talla hetkella.

Opinnaytetydn viitekehyksessa kasiteltiin tydbnantajamielikuvaa, paremman tyénanta-
jamielikuvan luomista, assistentin tydnkuvaa seka tydssa viihtymista. Lahteina kaytet-
tiin tyéssa viihtymiseen liittyvaa kirjallisuutta, verkkosivuja ja artikkeleita. Viitekehyk-
sen avulla selvitettiin sitd, mita tyéntekijakokemus, tyénantajamielikuva seka yrityk-
sen brandi tarkoittavat.

Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Selvitys toteutettiin haas-
tatteluina avoimia kysymyksia kayttden. Haastatteluissa selvitettiin asianajotoimis-
tossa X tyéskentelevien assistenttien mielikuvia tyénantajastaan talla hetkella ja
myods ennen tydn aloittamista. Haastattelut olivat yksildhaastatteluja ja ne kestivat ku-
kin noin puoli tuntia. Kaikki haastateltavat olivat asianajotoimistossa tydskentelevia
assistentteja, ja heilla kaikilla oli takanaan eripituiset urat seka erilaiset tyd- ja koulu-
tustaustat. Opinndytetydssa haastateltiin viitta assistenttia.

Opinnaytetydn lopputuloksena todettiin, ettd asianajoala koetaan mielenkiintoiseksi,
mutta myos suhteellisen vieraaksi ennen alalle paasya. Myds assistentin tyénkuvaa
pidettiin monipuolisena ja kiinnostavana, mutta siitdkin olisi haluttu tietdd enemman
ennen tydn aloittamista. Opinnaytetydn haastatteluiden perusteella asianajotoimisto
X voisi parantaa tydnantajamielikuvaansa lisdamalld avoimuutta entisestdan seka
tarkentamalla assistentin tyénkuvaa ja madaltamalla mahdollisuuksien mukaan tyo-
yhteison vield olemassa olevaa hierarkiaa.
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The purpose of this thesis was to investigate the job of an assistant especially in a
law firm and the attractiveness of it. This thesis also compared the legal assistant’s
role to different sectors. A big part of this investigation was to study the employer
branding and its effects especially on recruitment. The thesis aimed to find out how to
develop the employee experience and employer image, and what were the biggest
areas for development in the opinion of the interviewees in these topics.

The theoretical framework of the thesis included the topics of employer branding, re-
cruitment, orientation, assistant's job description and employee experience. Articles
and books about these topics were used as source material in the thesis.

The research part in the thesis was based on using qualitative research method such
as interviewing. The study was implemented via five interviews. All the interviews
lasted about half an hour and were accustomed as individual interviews. The inter-
viewees had careers of different lengths behind them. All interviewees had started
their careers in a law firm as an intern (trainee assistant).

The results showed that people were quite unfamiliar with the legal sector before-
hand. However, the interviews showed that all the interviewees were pleased that
they ended up exactly to this career. In addition, the job description of a legal assis-
tant was quite unclear beforehand for current assistants, and this was experienced
as an object of development on employer branding. It was also found that the sector
could be talked about more openly and the hierarchy could be lower.

The outcome of the thesis is that a legal assistant’s role is seen and experienced at-
tractive and interesting, and the employees were proud of their workplace and jobs.
However, the awareness about the sector is very limited.

Keywords: Employer branding, employee experience, employer im-
age
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Tydnantajamielikuva aiheena on nyt ajankohtaisempi kuin koskaan. Aihepiiri ke-
hittyy jatkuvasti, ja sen tutkimiseen ja kehittdmiseen |6ydetaan koko ajan uusia
ulottuvuuksia. Tyénantajamielikuva on tarked myos tydntekijéiden sitouttami-
sessa tydpaikkaansa. (Henke 2020, 37.) Positiivinen tydnantajamielikuva on tar-
kea osa onnistunutta rekrytointiprosessia ja pitkien tydsuhteiden yllapitamista.
Positiivinen tydnantajamielikuva houkuttelee myés enemman hakijoita avoimiin
tydpaikkoihin yrityksessa. (Piha & Poussa 2012, 147.) Tama opinnaytety6 kasit-
teleekin myos sita, miten tydnantajamielikuvaa voisi kehittaa entisestaan ja pi-

detdanko assistentin tydnkuvaa mielekkdana.

Tydnantajamielikuva on tarkea osa yrityksen houkuttelevuutta. Tulee kuitenkin
muistaa, ettd muodostettu mielikuva ei valttdmatta vastaa todellisuutta, ja etta
mielikuva on voinut muodostua myés vanhentuneista tai vaarentyneista mieliku-
vista tai ennakkoluuloista. Hyvan tyénantajamielikuvan rakentamisessa on tar-
keaa se, ettd tyénantaja pitaa tekemansa lupaukset ja todella ryhtyy sanoista
tekoihin. (Piha & Poussa 2012, 146.)

Tydnantajamielikuvaa tulisi tutkia yhta tarkasti kuin mitd tahansa akateemisen
tutkimuksen aihetta. Mahdollisimman selkean, laajan ja todenmukaisen tyénan-
tajamielikuvan luomiseksi tulisi tutkia mahdollisimman monia eri osa alueita,
joita tyénantajamielikuvaan liittyy, ja valita niihin sopivat tutkimusmenetelmat.
(Henke 2020, 36.) Absoluuttisen oikean tyénantajamielikuvan selvittamiseksi tu-

lisi siis tehda paljon laajempaa tutkimusta kuin tdma opinnaytetyd tarjoaa.

Talla opinnaytetydlla ei ole varsinaista toimeksiantajaa, mutta opinnaytetyésta

on varmasti hyodtya asianajotoimisto X:n HR-osastolle sen rekrytoidessa uusia



assistentteja ja assistenttiharjoittelijoita seka kehittdessa omaa tydnantajamieli-
kuvaansa. Myos viestinta- ja markkinointitimien on hyva olla tietoinen tyénanta-

jamielikuvasta.

1.2 Opinnaytetydn tavoite ja rajaus

Taman opinnadytetydn aiheena on mielikuva assistentin roolista asianajotoimis-
tossa X. Opinnédytetydssa tehdaan kooste siitd, miten haastateltavien ennak-
koon muodostuneet tydnantajamielikuvat kohtaavat sen, miten he kokevat yri-
tyksen brandin ja oman tydnkuvansa nykyaan. Naiden liséksi opinndytetydssa
on tarkoitus antaa asianajotoimisto X:lle kehitysehdotuksia assistenttien tyénan-
tajamielikuvan parantamiseksi. Aihe kasittelee epasuorasti myos tydntekijéiden
hyvinvointia, tyétehtavia seka tydoloja ja koskee siten suoraan myods tydpaikan

henkiléstdosastoa (Uusikumpu 2020, 2).

Kuvan 1 avulla on havainnollistettu opinndytetydn varsinaisia tutkimuskysymyk-
sid, joihin opinnaytetyén avulla pyritddn saamaan vastaukset. Kysymykset tuke-
vat toisiaan, ja niiden avulla pyritdan muodostamaan yleista tyonantajamieliku-

vaa asianajotoimistosta X.



Kuva 1. Opinnaytetydn tutkimuskysymykset.

Opinnaytetydssa selvitetdan myos, ovatko tydntekijéiden mielipiteet nykyisesta
ty6paikastaan olleet ennen tyén aloittamista painotukseltaan enemman positiivi-
sia vai negatiivisia verrattuna nykyhetkeen. Positiivista mielikuvista pohditaan
sitd, miten ndma mielikuvat ovat muodostuneet ja ovatko ne pysyneet ennallaan
tyburan edetessa. Opinndytetydssa pohditaan myds sitd, miten positiivisia mieli-

kuvia asianajotoimistosta tyépaikkana voidaan vahvistaa ja levittda eteenpain.

Negatiivisista mielikuvista pyritdan selvittdmaan niiden alkuperaa. Lisaksi pohdi-
taan sitd, miten mahdollisia negatiivisia mielikuvia asianajotoimistosta tydpaik-
kana tai assistentin tyénkuvasta voitaisiin kehittda positiivisempaan suuntaan.
Mikali neutraaleja mielikuvia ja ennakkoajatuksia ilmenee, pohditaan, miten ne

voitaisiin kdantaa positiivisen puolelle.

Tama opinnaytetyo keskittyy selvittdmaan mielikuvia yhdesta asianajotoimis-
tosta muutaman sielld tyéskentelevan assistentin nakékulmasta. Opinnayte-
tydsta on siis rajattu pois kaikki muut asianajotoimistot. Selvitys keskittyy tutki-
maan nimenomaan assistenttien mielikuvia, joten sen tuloksia ei voida yleistaa

koskemaan koko yrityksen henkilékuntaa tai muita sen liiketoimintapalveluita.



Haastattelut on toteutettu vain viidelle assistentille, joten tutkimustulokset eivat
muodosta taydellistd kokonaiskuvaa edes tdman yhden asianajotoimiston

osalta tutkimusjoukon ollessa hyvin pieni.

1.3 Viitekehys

Opinnaytetydn viitekehys perustuu tydnantajamielikuvaa, paremman tyonanta-
jamielikuvan luomista, assistentin tyénkuvaa seka tyéssa viihtymista kasittele-
vaan kirjallisuuteen seka verkkosivuihin ja artikkeleihin. Viitekehyksessa selvite-
taan, mita tyéntekijdkokemus ja yrityksen brandi tarkoittavat, ja syvennytaan sii-

hen, mista tyénantajamielikuva koostuu ja mihin kaikkeen se vaikuttaa.

Viitekehyksen lahteina on kaytetty esimerkiksi Kirsi Pihan ja Liisa Poussan
(2021) kirjoittamaa kirjaa "Dialogi — Paremman tyéelaman puolesta” ja Miikka
Huhdan ja Visa Myllyntauksen (2021) kirjaa "Tyonantajabrandi ja tyéntekijako-
kemus: rakenna vetovoimainen tyépaikka, jota tavoittelemasi tyéntekijat rakas-
tavat ja kilpailijasi kadehtivat”. Lisaksi opinnaytetydssa on hyédynnetty esimer-
kiksi Tampereen korkeakouluyhteisé Tunin KvaliMOTV-verkkosivua laadullisen
tutkimusmenetelman ja myos tutkimuksen yleisessa analysoinnissa ja tutkimus-

prosessin ja sen eri vaiheiden hahmottamisessa.

1.4 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyd on toteutettu tutkimustyyppisena, ja tutkimusmenetelmana on
kaytetty kvalitatiivisia eli laadullisia haastatteluja. Haastatteluihin osallistui useita
asianajotoimistossa X jo tyéskentelevia assistentteja. Tutkimusmenetelmaksi
valittiin nimenomaan laadullinen haastattelu, koska sen avulla saadaan haastat-
telutilanteesta vuorovaikutuksellinen ja keskusteleva. Tama antaa haastatelta-
valle mahdollisuuden kertoa vapaasti mielipiteitddn ja ajatuksiaan. (Ruusuvuori
& Tiittula 2005, 22.)

Keskusteleva haastattelu antaa mahdollisuuden mahdollisiin haastatteluhet-
kessa mieleen tuleviin lisdkysymyksiin, ja tata kautta se on myoés joustavampi

ty6kalu tallaisen ikdan kuin mielipidekyselyn teettdmiseen. Tutkimushaastattelu



on pohjimmiltaan hyvin samantapainen tilanne, kuin mik& tahansa muukin vuo-
rovaikutteinen keskustelu. Siihen patee samat keinot ja oletukset kuin muihinkin

kasvokkaisiin keskusteluihin. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22.)

Tama opinnaytetyd on pitkalti assistentin tydnkuvan analysointia ja myods tydn-
tekijéiden tyduran alussa olleiden mielipiteiden ja tunnelmien muistelua, ja ta-
han kvalitatiivinen haastattelu on sopivin tutkimusmenetelma. On hyva kuitenkin
muistaa, ettd kvalitatiivinen haastattelu sisaltda aina jonkin verran myés haas-
tattelijan omaa tulkintaa haastateltavan vastauksista. "Yhta oikeaa tapaa tehda
laadullista tutkimusta ei ole. Kuten tutkimus yleensakin, myés laadullinen tutki-
mus on aina omanlaisensa versio tutkittavasta ilmiésta, ja vaihtoehtoja etenemi-

seen on runsaasti.” (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Laadullinen tutkimusmenetelma tarjoaa haastattelijalle hyvan vaylan paasta ka-
siksi haastateltavan henkilékohtaisiin ajattelumalleihin. Taman vuoksi on hyva
muistaa, ettd laadullinen tutkimus on hyvin herkkaa, ja on tarkeaa, ettd haastat-
telijan ja haastateltavan valille muodostuu luottamussuhde. Hyva luottamus-
suhde takaa monipuolisen ja mahdollisimman avoimen ja laajan haastattelun ja

sitd kautta parempaa aineistoa itse tutkimukseen. (Khan 2020, 9.)

Haastattelujen pohjalta selvitetaan, voisiko tydnantajamielikuvaa jotenkin kehit-
taa. Opinnaytetydssa kaytetdan ammattikirjallisuutta ja artikkeleita apuna mah-
dollisten kehityskohteiden havaitsemiseksi ja sen selvittamiseksi, mitd mahdolli-
set uudet tydnhakijat tydbnantajaltaan nykypaivana odottavat, vaativat ja toivo-

vat.

1.5 Opinnaytetydn rakenne

Taman opinnadytetydn alku muodostuu johdannosta, jossa avataan opinnayte-
tyon taustaa ja tavoitteita. Johdannossa rajataan tavoitteita kolmen tutkimusky-
symyksen avulla. Taman jélkeen kerrotaan opinnaytetydn viitekehyksesta eli
siitd, millaista tietoperustaa tyéssa on kaytetty. Johdannossa avataan myoés

kaytettya laadullista tutkimusmenetelmaa ja sitd, miksi tdssa tydssa on paadytty



kayttamaan juuri sita. Viimeisimpana johdannossa kerrotaan opinnaytetyon ra-

kenteesta.

Toinen luku koostuu yrityksen tyénantajamielikuvasta. Luvussa avataan mydés
assistentin roolia asianajotoimistossa ja pohditaan, millaisia ominaisuuksia as-
sistentilta vaaditaan. Tyonantajamielikuvaan vahvasti liittyva tyontekijdkokemus

nostetaan myds esille opinnaytetydn toisessa luvussa.

Kolmannessa luvussa vertaillaan yrityksen brandia ja tyontekijakokemusta ja
niiden valilla olevia mahdollisia ristiriitoja. Tassa luvussa pohditaan myés niiden
vaikutusta rekrytointiprosessiin ja sitd, miten ne vaikuttavat mahdolliseen tyén

hakemiseen.

Neljas luku kasittelee tutkimusmenetelmaa eli tdssa opinnaytetydssa haastatte-
luja. Luvussa kerrotaan kaytetysta tutkimusmenetelmasta ja siitd, miten haastat-
teluihin on valmistauduttu ja miten ne on toteutettu. Neljdnnessa luvussa analy-
soidaan myds haastattelujen sisaltéa ja tuloksia ja pohditaan, miten asianajotoi-

misto X:n tydnantajamielikuvaa voisi parantaa.

Haastattelujen yhteenvedon jalkeen arvioidaan selvityksen toteutusta. Tassa vii-
dennessa luvussa keskitytdan laadullisen tutkimuksen reliabiliteettiin ja validi-

teettiin.

Opinnaytetydn lopussa on johtopaatéskappale, jossa tehdaan johtopaatdksia
haastattelujen tuloksista. Paatannéssa kootaan myds asioita, joihin asianajotoi-
miston X olisi hyva haastattelujen perusteella kiinnittdd huomiota jatkossa suun-
nitellessaan uusien assistenttien tai assistenttiharjoittelijoiden rekrytointia. Ku-

vassa 2 on havainnollistettu opinnaytetydn rakennetta.



Kuva 2. Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn lopusta 16ytyy |ahdeluettelo, josta selvidad kaikki opinnaytetydssa
kaytetyt lahteet. Viimeiseksi on liitetty haastattelukysymykset ja tietosuojase-

loste.

2 Tyonantajamielikuva

2.1 Tyonantajamielikuvan maarittelya

Tydnantajamielikuvan yksi tdrkeimmistad huomioista on se, etta se on nimen-
omaan henkildiden mieleen muodostunut kuva, ei valttamatta koko totuus. lhmi-
set puhuvat téistdan paljon, ja puskaradion kautta varsinkin negatiiviset koke-
mukset levidavat nopeasti. On tarkeaa, ettad yritys todella tayttada tekemansa lu-
paukset huonojen mielikuvien valttdmiseksi. Taman vuoksi yrityksen viestinnalla
on erittadin suuri rooli tydnantajamielikuvan luomisessa, eika viestintd saa olla
liioiteltua tai liikoja lupaavaa. (Piha & Poussa 2012, 146.) "Huonolla tyénantaja-
kuvalla varustetut ja huonon tyépaikan maineessa olevat organisaatiot joutuvat

valitsemaan niista hakijoista, jotka eivat hyviin kelvanneet” (Luukka 2019, 257).



Tassa opinnaytetyéssa selvitetadn asianajotoimisto X:std muodostunutta mieli-
kuvaa assistenttien keskuudessa. Tyonantajamielikuva on ollut mukana bisnes-
keskustelussa jo ennen 2000-lukua, ja sen merkitys on korostunut samaa tah-

tia, kun kilpailu hyvista tyéntekijéista on kiristynyt (Piha & Poussa 2012, 146).

On tarkeaa, ettad tydbnantajamielikuva on positiivinen niin yrityksen ulkoisten hen-
kiléiden kuin yrityksen tydntekijdidenkin mielesta. Yritysmielikuva ja tyénantaja-
mielikuva liittyvat tiiviisti toisiinsa ja nditd molempia tukee tehokas ja harkittu
viestinta niin sisadisesti kuin ulkoisestikin. Houkuttelevina tekijéina tyépaikassa
pidetddn muun muassa hauskuutta, mielekkaitd asiakkaita, mukavaa tydilmapii-
rid, kansainvalistymismahdollisuuksia ja sopivaa palkkaa. (Piha & Poussa 2012,
143.) Tyénantajamielikuva kuvaa yksinkertaisuudessaan sita, millainen paikka

yritys on tyéskennelld (Piha & Poussa 2012, 146).

2.2 Tyonantajamielikuvan merkitys

Tydnantajamielikuva on tarkea ihan jo siksi, etta lahtékohtaisesti se vaikuttaa
suoraan siihen, hakeeko henkilé kyseiseen yritykseen téihin vai ei. On tarkeaa,
etta tydonhakijan kuva yrityksesta vastaa omia arvoja ja nain ollen herattaa mie-
lenkiinnon mahdollisesti avoimena olevaa paikkaa kohtaan. (Piha & Poussa
2012, 147.)

On tarkeaa, ettad tyénantajamielikuva on mahdollisimman Iahelld totuutta, silla
se on edellytys tyon motivoituneelle ja innostuneelle tekemiselle ja antaa mah-
dollisuuden siihen, ettd oikeat henkilét hakeutuvat oikeisiin paikkoihin téihin. Eri-
tyyppiset ihmiset eivat viihdy valttdmatta samoissa tydpaikoissa. Eri ihmiset
saattavat myos ajatella tydpaikastaan todella eri tavalla, arvostaa erilaisia

asioita ja kokea eri asiat itselleen tarkeiksi. (Piha & Poussa 2012, 152.)

Tydnhakijoille tydnantajan arvot ovat tarkeitd, ja kehitys on koko ajan menossa
siihen suuntaan, etta arvot ovat tarkeampia tyéta haettaessa. Tydpaikan hyva
maine on tarkea, silla opiskelijoista reilusti yli puolelle ty6td haettaessa on mer-
kitystd myos silla, arvostavatko muut yritysta. (Piha & Poussa 2012, 143.) Ta-

man takia opinnaytetydn aihe on todella ajankohtainen myds esimerkiksi uusia



harjoittelijarekrytointeja suunniteltaessa ja opiskelijamarkkinointia

toteutettaessa.

Aivan yhta tarkeda on myds se, ettad tyénantajamielikuva pysyy hyvana tyéuran
eri vaiheissa, ja tydnantaja kiinnittda siihen jatkuvasti huomiota ja pysyy ajan ta-
salla. Nain saadaan syntymaan pitkia ja molemmin puolin luotettavia ja toimivia
tyénantaja—tyontekijasuhteita. Pitkat tydurat herattavat luottamusta yritysta koh-
taan ja nain ollen niiden avulla saadaan myds uusia tekijéita houkuteltua yrityk-
seen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.) Mikali tyéntekijat ovat tyytyvaisia tyon-
antajaansa ja tydyhteis66nsa, pysyvat he tydnantajan palveluksessa pidem-
paan ja haluavat olla myds toissa paras versio itsestdan (Huhta & Myllyntaus
2021, luku 1.1).

Tyodpaikan niin sanottuun vetovoimaan vaikuttavat sen houkuttelevuus, tydnteki-
j6iden sitouttaminen seka uusien mahdollisuuksien luominen. Vetovoiman ja
tyéntekijdkokemuksen kehittdmiseen vaaditaan paljon vuoropuhelua muun
muassa tyontekijdiden seka kyseisen tyén hakijoiden ja tyénantajan valilla. On
siis tarkeda, ettd tydnantaja seuraa jatkuvasti tydntekijéiden viihtyvyytta ja mieli-
piteitd, ja on valmiina kuuntelemaan myés mahdollista kritiikkia tai kehitettavia
asioita tyoéntekijdiden seka tyonhakijoiden puolelta. Yhta tarkedad kuin naiden
asioiden seuraaminen, on mygs tarvittaessa toteuttaa rohkeasti toivottuja muu-
toksia tai kehittda toimintaa tyéntekijéiden ja -hakijoiden toivomaan suuntaan.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.)

Tydmarkkinat ovat jatkuvasti kehittyneet yhd enemman siihen suuntaan, etta
tyénhakija valitsee tydn sen sijaan, ettd tydnantaja valitsisi tyéntekijan, ja kil-
pailu on kovaa. Tydéntekijat ja -hakijat térmaavat paivittain useisiin erilaisiin
brandeihin, ja tdman vuoksi brandiviestin tulisi olla vahva ja huolellisesti mietitty.
On erityisen tarkeaa, ettd organisaation brandi jaa ihmisten mieliin. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Mieleen jaaminen aiheuttaa sen, etta vaikka henkild
itse ei valttamatta edes olisi kiinnostunut hakemaan yritykseen téihin tai osta-
maan sen tuotteita tai palveluita, han voi suositella sitéa esimerkiksi ystavilleen.

Nain ollen yrityksen mieleen jaaminen hyddyttaa sita ikdan kuin valillisesti ja se
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voi saada enemman potentiaalisia tydnhakijoita, joista se voi valita itselleen so-

pivimman.

2.3 Assistentin tydbnkuva

Assistentin rooli asianajotoimistossa on hyvin monipuolinen ja riippuu paljon
siitd, missd asemassa ja minkad oikeudenalan asiantuntijaryhmassa assistentti
tydskentelee. Haastattelujen mukaan asianajoassistentin tyétehtaviin voi kuulua
esimerkiksi estetiedustelujen tekeminen, toimeksiantojen avaus, laskutusasiat,
arkistointi, asiakasrekisterin hallinta ja ajan tasalla pitaminen, tapahtumien ja
seminaarien jarjestdminen, dokumenttien hallinta, esitelmien ja todisteiden val-
mistelu, kirjelmien oikoluku, skannaus- ja printtaustehtavat, fataljien merkitsemi-
nen seka oikeastaan kaikki juristien tai asianajajien tyéta tukevat vaihtelevat

tehtavat.

Tyodpaikkailmoitusten mukaan asianajoassistentilta vaaditaan
oma-aloitteisuutta, vastuunkantoa, yllattavienkin tilanteiden haltuun ottamista
seka jarjestelmallisyytta (Tradenomi 2021). Lisaksi asianajoassistentilta odote-
taan luotettavuutta, huolellisuutta, toimeen tarttuvuutta ja hyvia IT-taitoja (Oiko-
tie 2022). Suurimmassa osassa tyopaikkailmoituksista asianajoassistentilta vaa-
dittiin soveltuvaa koulutusta ja etuna pidettiin myds aiempaa kokemusta assis-
tentin toista tai toimistossa tyéskentelysta sekd hyvaa englannin kielen taitoa
(Duunitori 2022). Haastattelujen mukaan asianajoassistentin tyé on todella mie-
lenkiintoista ja monipuolista, mutta myds vaativaa ja sen vuoksi se ei sovi kai-
kille.

Koronan my6tad myds asianajoassistentin tydnkuva on muuttunut mahdollistaen
esimerkiksi etatyéskentelyn, vaikka aiemmin assistenttien oletettiin olevan aina
toimistolla paikan paalla. Hybriditydn koetaan kuitenkin edelleen olevan assis-
tentin rooliin parhaiten sopiva tydskentelymuoto, silla monet tyétehtavat vaativat
edelleen toimistolla paikan paalla oloa. (Uusikumpu 2020, 2—-3.) Korona on vai-
kuttanut Toimistosissien tutkimuksen mukaan assistentin tydnkuvaan niin, ettad

se on muuttunut entistd laajemmaksi. Tama on kaytanndssa tarkoittanut sita,
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etta assistenttien oletetaan olevan myds entista itseohjautuvampia ja
oma-aloitteisempia. Joillekin naméa muutokset ovat olleen mieluisia, mutta eivat
tietenkaan kaikille. (Uusikumpu 2020, 8.)

2.4 Assistenttina asianajotoimistossa

Haastatteluissa selvisi, etta assistentit ovat todella tarkedssa roolissa asianajo-
toimistossa ja mahdollistavat arjen sujuvan pyérimisen. Assistentit myés va-
pauttavat juristeille paljon aikaa itse toimeksiantotyéhdn hoitamalla 1ahes kaikki
hallinnolliset tehtavat yhdessa toimiston muiden liikepalveluiden henkiléstén
kanssa. Assistentti on asianajotoimiston moniosaaja, joka tekee tiivista yhteis-

ty6ta kaikkien liikkepalveluiden tukiryhmien kanssa.

Tassa opinnaytetyéssa kasitellddn nimenomaan asianajoassistentin ty6ta ja
mielikuvaa siitd. TA&ma on hyva sisaistaa siksi, ettd asianajoalalla on paljon
myods assistentin tydnkuvaan vaikuttavia ominaisuuksia ja sdanndksia. Asian-
ajoassistentin rooli voi olla todella erilainen kuin assistentin rooli jollain muulla
alalla. Asianajotoimisto ja asianajaja ovat molemmat lailla suojattuja nimikkeita.
Niita saavat kayttaa vain Asianajajaliiton hyvaksymat kokeneet juristit. Asianaja-
jia valvotaan tarkasti ja heiltd vaaditaan enemman kokemusta ja osaamista kuin
juristeilta. Suomessa vain yksi seitsemasosa juristeista on asianajajia. (Asian-
ajajaliitto 2022.)

"Valvontalautakunta valvoo kaikkia suomalaisia asianajajia”, (Valvontalauta-
kunta 2022). Asianajotoimistot ovat siis luotettavia ja tarkkaan valvottuja toimis-
toja, joissa myods assistentin tydnkuva on erittdin paljon tarkkuutta ja huolelli-
suutta vaativaa. Asianajoassistentin pitdd myés ymmartaa hyvin erilaisia oikeu-

dellisia prosesseja ja tehtavia sujuvan ja laadukkaan tyén takaamiseksi.

Asianajosalaisuus koskee myds asianajotoimistossa tydskentelevid assistent-
teja, joten asianajoassistentin ty6é on todella luottamuksellista eika tydtehtavista
voi puhua avoimesti ennen kuin niistd on mahdollisesti asiakkaan luvalla tehty

julkisia referensseja. Joskus meneilldan olevista toimeksiannoista voi lukea esi-
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merkiksi lehdista, mutta silti asianajosalaisuus kieltda asianajotoimistossa toi-
meksiannon parissa tyéskentelevid henkil6itd puhumasta naista julkisesti ja ta-
mankin asian valvonta on alalla tarkkaa. Valvonnan tehtdvana on muun muassa
varmistaa asiakkaiden oikeusturvan toteutuminen. (Valvontalautakunta 2022.)
Kuvassa 3 on avattu listamaisesti valvonnan erilaisia tehtavia asianajotoimis-

toissa.

Kuva 3. Valvonnan tehtavat (Valvontalautakunta 2022).

Haastattelujen mukaan asianajotoimistojen henkiléstdésta suuri osa on muissa
kuin juristin tai asianajajan roolissa tydskentelevid henkildita. Asianajotoimis-
toissa voi tyéskennelld ihmisid muun muassa markkinoinnissa ja viestinndssa,
henkiléstdhallinnossa, tietotukipalveluissa, kokousjarjestelyissa, talousosastolla
ja assistentteina. Kaikki ndma roolit ovat toimiston kokonaisvaltaisen toimimisen
kannalta yhta tarkeita, ja tydnkuvat ovat muodostuneet sinne syysta. Tassa
opinnaytetydssa keskitytaan kuitenkin nimenomaan assistentin rooliin asianajo-

toimistoissa.

2.5 Tyontekijakokemus

Tassa opinnaytetyéssa tyontekijdkokemuksella tarkoitetaan tyoéntekijan koke-

musta tydpaikastaan ymparisténd seka vuorovaikutusta henkiléston valisessa
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kommunikoinnissa. Tydntekijdkokemus on todella isossa roolissa tydnantaja-
mielikuvan muodostumisessa, mutta on hyva muistaa, etta jokaisen tyéntekija-

kokemus on kuitenkin yksiléllinen (Luukka 2019, 129).

Huono tyontekijakokemus voi saada alkunsa ilman, ettd kukaan sita varsinai-
sesti aiheuttaa, mutta hyva tyéntekijdkokemus vaatii aina tydnantajan panos-
tusta ja hyvaa johtamista. Tarkeintd on, ettd tyénantaja tekee vain realistisia lu-
pauksia, jotka se pystyy myds pitdmaan. (Luukka 2019, 128.) Tyénantajalu-
paus, employee value proposition ja EVP termeina tarkoittavat kaikki samaa
asiaa. Realistiset lupaukset ja niiden toteuttaminen edesauttavat positiivista
tyéntekijdkokemusta. (Luukka 2019, 129.)

Luukan (2019, 128) mukaan odotusvastaavuus on edellytys merkitykselliselle
tyéntekijdkokemukselle. Mikali odotusvastaavuutta ei ole, tydntekijan tyossa
viihtyvyys sekd motivoiminen on todella paljon haastavampaa. Luukan mukaan
tydntekijdkokemus on myds verrannollinen asiakaskokemukseen, silla tydnteki-

j6iden kokemus organisaatiosta heijastuu suoraan myos asiakkaille.

Haastattelujen mukaan assistentit harvemmin ovat tyéssdan suoraan yhtey-
dessa asiakkaaseen. Asiakaskohtaamisia kuitenkin on aina silloin talléin ja ta-
man vuoksi myds assistentin tyéntekijdkokemus voi heijastua talon ulkopuolelle.
Assistentti saattaa myods osallistua esimerkiksi opiskelijamarkkinointitilaisuuksiin
ja tata kautta viedd sanomaa yrityksesta eteenpain. Facebookin perustajan
Mark Zuckerbergin mukaan tydntekijéita organisaatioon houkutellessa on erityi-

sen tarkeaa olla rehellinen yrityksesta ja sen arvoista (Luukka 2019, 257).

Luukka nostaa hyvan tyontekijdkokemuksen luomisen edellytykseksi tyonteki-
jaymmarryksen, joten on erityisen tarkeaa, ettd organisaatioissa kiinnitetaan
huomiota jatkuvasti tydntekijdéiden viihtyvyyteen ja olosuhteisiin tyépaikalla.
Myds avoin keskusteluyhteys tydnantajan ja tydntekijan valilla on tarkea olla
olemassa hyvan tyontekijakokemuksen takaamiseksi. (Luukka 2019, 128.) Hy-
van tydntekijdymmarryksen pohjalta on helppo ldhtea rakentaman toimivaa yri-

tyskulttuuria. Hyva ja todenmukainen yrityskulttuuri sen sijaan johtaa hyvaan
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tydntekijdkokemukseen ja tamé nakyy suoraan myods asiakkaalle. (Luukka

2019, 135.) On siis erityisen tarkeaa tehda saanndllisin valiajoin tdman opinnay-

tetyon tyylisia tutkimuksia organisaation sisélla ja toteuttaa kehitysprojekteja tut-

kimusten tulosten pohjalta seka seurata niiden aiheuttamaa mahdollista kehi-

tysta tyontekijakokemuksesta seka tyénantajamielikuvasta. Kuvassa 4 esitetty

Leidenschaftin organisaation menestysketju kuvaa sen, mitd kaikkea esimer-

kiksi asiakaskokemuksen takana voi olla.

Leidenschaftin organisaation menestysketju

TYONTEKIJA-
YMMARRYS

Toivotun-
lainen yritys-
kulttuuri
voidaan
muotoilla
vain, jos
ymmarretaan,
mitka asiat
ovat tyon-
tekijoille mer-
kityksellisia.

YRITYS-
KULTTUURI
Vain oikein
muotoiltu
yrityskulttuuri
voi tuottaa
toivotun-
laisen
tyontekija-
kokemuksen.

TYONTEKIJA-
KOKEMUS
Tyontekija-
kokemus

on keskeisin
asiakas-

kokemukseen I,

vaikuttava
yksittdinen
tekija.

ASIAKAS-
KOKEMUS

Toivottu

ja oikein
johdettu
asiakas-
kokemus

on keskeisin
asiakas-
uskollisuuteen
vaikuttava
tekija.

Kuva 4. Leidenschaftin organisaation menestysketju (Luukka 2019, 115).

Voisi olettaa, etta kaikki yritykset haluavat tuottaa mahdollisimman hyvan koke-

muksen palveluistaan tai tuotteistaan asiakkaalle. On siis tarkeda tiedostaa

myos mika kaikki taustalla voi vaikuttaa lopulliseen asiakaskokemukseen ja pa-

nostaa myds siihen. Pelkkd asiakaskokemukseen keskittyminen ei ole valtta-

matta kovin kestavaa.



15

3 Yrityksen brandin vaikutus

3.1 Brandi vs. tyontekijakokemus

Tydnantajan kehittdma brandi on suuressa osassa luomassa tydnhakijalle seka
positiivisia ettd mahdollisesti myos negatiivisia ennakkoluuloja ja -asenteita ky-
seessa olevaa yritysta kohtaan. Mikali yrityksen brandays on hyvin onnistunut ja
tyénhakija paattda hakea tyopaikkaa (ja tulee jopa valituksi siihen), nousee
brandia tdrkeammaksi asiaksi tydntekijdkokemus. Tydssa viihtyvyys ja tydpai-
kan vetovoima vahvistuvat hyvan tyontekijdkokemuksen perusteella. Mikali
tyéntekijdkokemus on huono, ei edes hyvin rakennettu ja vahva brandi pysty
sitd enda taysin korjaamaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.1.) Hyva tyénte-
kijakokemus sen sijaan vahvistaa tyénantajabréndia (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 2.3).

Hyva tyénantajabrandi voi saada tyontekijat suosittelemaan yritystd muillekin ja
sitouttaa mahdollisesti myos nykyisia tydntekijéitd yha pidempiin tydsuhteisiin.
On tarkeaa, etta voi olla ylpea tydnantajastaan ja kantaa sen logoa ylpeydella.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.2.)

Tyontekijdkokemus liittyy kiintedsti tydnantajabrandiin, ja ne ikdan kuin tdyden-
tavat toisiaan. Hyva kokonaisuus naissa lisada yrityksen houkuttelevuutta jo or-
ganisaatiossa tyéskentelevien seka vasta sinne hakevien keskuudessa. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 1.2.) Mikali tydntekijdkokemus ja yrityksen bréndi koh-
taavat, antaa yritys itsestaan parhaan mahdollisen kuvan ulkopuolelle, houkut-
telee uusia ihmisia téihin ja saa jo olemassa olevat tydntekijat viihtymaan yrityk-

sessd mahdollisimman pitkaan.

Tyodntekijdkokemus koostuu tyénantajan lupauksista suhteessa niiden toteutta-
miseen. Lupaukset tulee rakentaa kuuntelemalla yrityksen henkilést6a, jotta jo
olemassa olevat tyontekijat pysyvat motivoituneina ja uudet tydnhakijat innostu-
vat juuri kyseisesta yrityksesta. (Luukka 2019, 129.) Tyénantajan houkuttele-
vuus seka tydntekijdiden motivaation yllapitaminen ovat molemmat todella tar-

keitd asioita myos tyénantajan brandin kannalta. Tyénantajan arvolupaus sekéa
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yrityskulttuuri kiteytyvat tyéntekijdkokemukseksi. Kuvassa 5 on havainnollistettu
myods, mitd tyénantajan arvolupaus, tyéntekijakokemus ja yrityskulttuuri pitavat
sisalldaan. (Luukka 2019, 128).

Tydntekijakokemus ja yrityskulttuuri

kulttuuri

Lupaukset &  Kokemukset:  Toteutus &
Odotukset Tyytyvaisyys & totuus
tyytymattomyys

Ldahde: mukaillen Morgan 2017

Kuva 5. Tydntekijdkokemus ja yrityskulttuuri (Luukka 2019, 128).

Tyontekijdkokemus ja sen tutkiminen on aiheena ollut trendina jo useita vuosia
ja aiheeseen liittyvia tyotehtavia ja titteleita on olemassa paljon. Tydntekijdkoke-
muksen merkitys myds tulevaisuudessa on suuressa roolissa yrityksen houkut-
televuuden kanssa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 1.) On menneisyytta aja-
tella, ettd todellisuudesta poikkeavaa tydnantajamielikuvaa olisi enaa tana pai-
vana kannattavaa rakentaa. Maailma on koko ajan yha lapindkyvampi ja tdman
vuoksi tydnantajabrandi on nykyaan yhta kuin se, mita tyéyhteisdssa oikeasti ta-
pahtuu. Yrityksen ei kuitenkaan kannata tdman verukkeella ottaa passiivista
roolia esimerkiksi rekrytointeja tehdessa ja tydnantajakuvaa luodessa, vaan pa-

nostaa siihen entista aktiivisemmin. (Luukka 2019, 257.)



17

3.2 Organisaatiobrandi ja tyébnantajabrandi

Tydnantajabréndi termind on organisaatiobrandia suppeampi, mutta ne molem-
mat vaikuttavat toisiinsa puolin ja toisin. Tydénantajabrandi on ikdan kuin pieni
osa organisaatiobrandia. Sen tarkoitus on ilmaista kaikki oleellinen organisaa-
tiosta tydnantajana. Kuvassa 6 on havainnollistettu, mistad kaikesta organisaa-

tiobrandi lopulta oikein koostuu. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.4.)

Palvelubrdndi

Tuotebréndi Organisaatiobrandi

yonantajabrandi

Sijoittajabrandi

Kuva 6. Organisaatiobrandin osa-alueet (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.4).

Huhdan ja Myllyntauksen mukaan organisaatiobréndiin kuuluu tyénantajabran-
din lisaksi myés tuote-, palvelu- seka sijoittajabrandit. Nama kaikki osa-alueet
ovat yhta tarkedssa osassa ja mikali jokin naista ei ole kunnossa, organisaa-
tiobrandissa kokonaisuudessaan on myds edelleen parannettavaa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 2.4.)
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3.3 Huomioitavaa rekrytointiprosessissa

On tarkeaa, etta yrityksen kulttuuri on sopiva uudelle tyénhakijalle. Kirjassa "Yri-
tyskulttuuri on kuningas” painotetaan, etta jopa hakijan entista tydkokemusta
tarkedmpaa on se, etta hakija on juuri yrityksen kulttuuriin sopiva hyva tyyppi.
Tydnhakija tekee taman harkinnan ennen tydnhakua ja tyénantaja yrittaa par-
haansa mukaan selvittda tatd haastatteluilla seka vimekadessa koeajalla.
(Luukka 2019, 255.)

Uudet rekrytoinnit on tehtadva huolellisesti, silla ne kertovat myds yrityksen van-
hoille tyontekijoille, millaista osaamista ja persoonallisuutta yritys silla hetkella
arvostaa ja haluaa lisaa. Uudet rekrytoinnit siis vaikuttavat myods jo olemassa
oleviin tydntekijéihin joko positiivisesti tai negatiivisesti ja tama yrityksen on
hyva myos sisaistaad. (Luukka 2019, 255.) Tydnhakuvaiheessa ja tydhaastatte-
luissa myds tydnhakija perustaa oman mielipiteensa tietylla tavalla tydyhtei-
sosta jo rekrytointia ja haastatteluja tekevien ihmisten perusteella. "Yrityskult-
tuuri on kuningas” -kirjan mukaan rekrytointiin vaikuttavat seuraavat lainalaisuu-
det:

1. Tydvoimaa on aina tarjolla, mutta talenteista on jatkuva pula.

2. Hyvinvoiva, onnellinen ja kehittyva talentti vetda kaltaisia puoleensa.

3. Talentti valitsee tydnantajansa. (Luukka 2019, 256.)

Rekrytointeja ei tule tehda vain niin sanotusti tarvittaessa, vaan rekrytoinnin tu-
lisi olla jatkuvasti kdynnissa sopivien tyontekijdiden Idytamiseksi. Kiireessa sopi-
vaa henkiléa on paljon haastavampaa I6ytaa kuin silloin, kun on hyvin aikaa et-
sid rauhassa hyvia yritykseen sopivia tydntekijdita. Rekrytointeja kannattaa
tehdad myds avoimin mielin muualtakin kuin niistd kaikista itsestaan selvimmista
paikoista ja l&hestya rohkeasti myds heita, jotka eivat silla hetkella valttdmatta
aktiivisesti edes hakisi toita. Yrityksen ei kannata vain passiivisesti odotella hy-
vid hakemuksia, vaan sen kannattaa proaktiivisesti ottaa myos itse yhteytta

mahdollisesti sopiviin hakijoihin. On muistettava, ettd rekrytointi ei talla hetkella
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ole helppoa, vaikka ty6ttémyysluvut ovat korkealla. Hyvien ja yritykseen sopi-
vien tyontekijdiden saaminen voi osoittautua jopa yllattavan haastavaksi ja tal-
I6in on hyva ajatella rekrytointia myods totuttujen toimintamallien ulkopuolelta.
(Luukka 2019, 257.)

4 Haastattelut

41 Taustaa

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen tuloksia kasitellddn kokonaisuutena.
Taman vuoksi on tarkeaa, etta kaikki tutkimuksessa esille tulleet argumentaatiot
ovat selitettavissa myds tutkimuksen kokonaisuuden kannalta ja ettd ne eivat
kumoa toisiaan. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa haastattelumenetelméssa yksi
haastattelu voi kestaa pitkidkin aikoja ja tuottaa useita litteroituja sivuja tekstia,
jolloin voi olla mahdotonta tulkita jokaista yksityiskohtaa erikseen. (Alasuutari
2001, 38-39.) Tamankin opinnaytetyon kvalitatiiviseen haastatteluun on valittu
haastateltavaksi viisi henkil6a siksi, ettd useamman haastattelun tekeminen ja
tulkitseminen ei olisi tarkoituksenmukaista tai edes mahdollista. Onnistuneen
laadullisen haastattelun edellytyksena on luottamus haastattelijan ja haastatel-
tavan valilld (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22).

Tahan opinnaytetydhén on haastateltu viittd asianajotoimistossa assistentteina
tydskentelevaa henkilda. Haastateltavat ovat kaikki eri ikaisia, ja heilld on eripi-
tuisia tyduria ja ty6taustoja. Lisaksi osalla haastateltavista on kokemusta jopa
useammassa asianajotoimistossa tydskentelystd. Haastateltavien tydurat vaih-
televat noin vuodesta yli kymmeneen vuoteen, ja kaikki haastateltavat tydsken-
televat edelleen haastatteluhetkellda samassa asianajotoimistossa X assistent-
tina. Kaikki haastateltavat ovat taysipaivaisessa ja vakituisessa tyésuhteessa

asianajotoimisto X:ssa

Opinnaytety6ta varten tehdyt haastattelut antavat suuntaa antavia ajatuksia

siitd4, millaisena ty6paikkana assistentit pitdvat asianajotoimisto X:4a. Haastatte-
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luvastaukset ovat kuitenkin henkildiden yksildllisid mielipiteitd, eivatkd ne muo-
dosta taydellista tydnantajamielikuvaa, silla tutkimuksessa ei haastateltu kaikkia
talon assistentteja. Tutkimusjoukko edustaa hieman alle viittatoista prosenttia

asianajotoimisto X:n assistenteista.

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, vaikuttiko haastateltavien ennakkomielikuva
tyénantajastaan jotenkin hakuprosessiin ja oliko haastateltaville selvaa se, etta
he halusivat assistentiksi t6ihin juuri asianajotoimistoalalle. Selvityksessa kiinni-
tettiin huomiota myés siihen, olivatko mielikuvat yhtenevaisia vai 16ytyikd niista

suuria vaihteluita.

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ollut taustaa asianajotoimistossa tyés-
kentelysta missaan roolissa eikd mydskaan assistentin tyésta millddn muulla-
kaan toimialalla. Naiden haastateltavien ennakkomielikuvat perustuivat siis tay-
sin oletuksiin, joita oli muodostunut esimerkiksi tv-sarjojen ja markkinoinnin pe-
rusteella. Kaikilla haastateltavilla oli kuitenkin aikaisempaa tyékokemusta mo-
nilta eri aloilta ja eri tydtehtavista, ja tdma antoi haastatteluihin erittain hyvia ja

erilaisia ndkdékulmia aina haastateltavan taustan ja kokemuksen mukaan.

Kaikki haastateltavat olivat korkeakoulutettuja, ja jokainen oli paatynyt alalle
korkeakoulun tyoharjoittelun kautta. Haastattelu toteutettiin kokemushaastatte-
luna, ja kaikki vastaukset perustuivat haastateltavien omiin kokemuksiin. Jokai-

sen lahtékohdat ja tyéhistoria vaikuttivat tietenkin vastauksiin.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa analysoidaan usein numeroiden
muodossa ja tulokset voidaan kuvata esimerkiksi taulukoissa (Alasuutari 2001,
34). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ongelmaksi voi muodostua tutkimustulos-
ten yleistdminen. Tama voidaan ratkaista ottamalla tutkimuksesta ikaan kuin sa-
tunnaisotanta, joka yleistetdadn koko perusjoukon tutkimustulokseksi. (Alasuutari
2001, 37.) Tassa opinnaytetydssa tallainen numeroiden avulla suoritettu tutki-
mus ja tutkimustulosten yleistys ei ehka olisi niin toimiva tai paljon lisdarvoa

tuova menetelma.
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Alasuutarin mukaan laadullinen analyysi koostuu havaintojen pelkistdmisesta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa kasitellddn yleensa kokonaisuutena. (Ala-
suutari 2001, 38-39.) Kvalitatiivinen eli laadullinen haastattelu on omiaan tallai-
seen mielipiteiden, kokemusten ja ajatusten kartoittamiseen. Vapaa keskustelu

antaa vapauden laajoihin ja monipuolisiin vastauksiin.

Jokaisen haastateltavan henkilékohtaiset mielikuvat voivat olla vaihtelevia ja pe-
rustuvat kunkin omiin kokemuksiin. Myés jokaisen aiemmat tydkokemukset,
omat arvot sekd muu elamankokemus vaikuttaa siihen, miten tyénantajan tai
alan kokee. Tdman vuoksi opinnaytetyén haastattelututkimusta ei voida yleistaa

tai pitda niin sanotusti tdytena totena.

Nain pieni tutkimusjoukko aiheuttaa myods sen, etta jos tutkimus toteutettaisiin
toistamiseen uusille assistentille, tutkimustulokset saattaisivat olla taysin erilai-

sia. Taman haastattelututkimuksen tuloksia tulee kasitella siis hyvin kriittisesti.

Halusin pitda haastattelutilaisuuden rentoina ja keskustelevina ja siksi koen,

etta juuri kvalitatiivinen eli laadullinen haastattelu oli aiheeseen parhaiten so-
piva. Suunnittelin kysymykset sen mukaan, ettd niihin on mahdollista vastata
mahdollisimman vapaasti, mutta kuitenkin niin, ettd saan alkuperadiseen kysy-

mykseen selkedn vastuksen.

4 2 \Valmistautuminen

Aloitin valmistautumisen haastatteluihin hyvissa ajoin monta viikkoa etukateen
pohtimalla haastattelukysymyksia ja niiden muotoilua. Halusin jattaa haastatte-
luun tilaa mahdollisille lisakysymyksille ja vapaalle keskustelulle. Pohdin haas-
tattelukysymysten jarjestysta pitkdan, koska halusin koostaa haastattelun niin,
etta se etenee luontevasti ja edellinen kysymys ikdan kuin johdattelee seuraa-

vaan. Lopulliseen haastatteluun kysymyksid muodostui kymmenen kappaletta.

Haastattelukysymykset ovat padsaantodisesti avoimia kvalitatiivisia kysymyksia,

mutta niiden joukossa on myds muutamia kylla/ei vastauksen mahdollistavia ky-
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symyksida. Nama kysymykset ovat valikoituneet mukaan siksi, ettd koin ne tar-
keiksi haastattelun kokonaisuuden kannalta. Haastattelukysymykset on kuiten-
kin muotoiltu niin, ettd kylla/ei vastauksia ei tulisi, vaan kysymysten jarjestys ja
itse kysymys johdattelisivat haastateltavaa vastaamaan naihinkin kysymyksiin

laajemmin.

Lahetin kaikille haastateltaville kalenterikutsut haastattelun ajankohdalle ja vara-
sin myos tilat haastatteluja varten seka liitin kutsuun Teams-haastatteluihin tar-
vittavan linkin. Varasin haastatteluihin reilusti aikaa, jotta keskustelun sujuessa
luontevasti ja mahdollisesti pitkittyessa, muut suunnitelmat tai haastattelun laatu
el karsisi. Kasvotusten jarjestettyjen haastatteluiden haastattelutiloina toimi eri-
laiset neuvotteluhuoneet, joissa oli hyva valaistus ja mukavat tuolit. Haastattelut
toteutettiin niin, etta istuimme haastateltavan kanssa aina vastakkaisilla puolilla

poytda hyvan katsekontaktin saamiseksi.

Halusin toteuttaa haastattelut niin, etta pystyn itse haastattelutilanteessa keskit-
tymaan haastateltavaan taysin, joten ennen haastattelutilannetta piti pohtia

myods haastattelun nauhoitusmahdollisuuksia. Paadyin lopulta valitsemaan nau-
hoitusvalineeksi oman puhelimeni, joten ennen haastatteluja piti varmistaa, etta

puhelimessa on tarpeeksi akkua ja tilaa haastattelujen nauhoittamiselle.

Pidin huolta siita, ettd ennen haastattelua olin itse sydnyt ja juonut kunnolla,
jotta minulla olisi hyvin energiaa haastattelun toteuttamiseksi. Kavin myds kaikki

haastattelukysymykset itsekseni |api vield juuri ennen haastatteluja.

Haastattelupdivana ennen haastattelun alkua halusin luoda haastateltaville vield
mahdollisimman rennon olon haastattelua varten, ja juttelimmekin hetken jokai-
sen haastateltavan kanssa ihan muista asioista ennen varsinaisen haastattelun
ja nauhoittamisen alkua. Kerroin kaikille haastateltaville myds, ettd heidan vas-
tauksensa ovat luottamuksellisia, ettd heitd ei voi tunnistaa opinnaytetydstani.
Tein selvaksi, ettd vastauksia kasitelladn anonyymisti ja ettd opinnaytetyon toi-

meksiantajana ei ole mikaan tietty asianajotoimisto. Ennen haastattelun alkua
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iImoitin vield, ettd varsinainen haastatteluosuus alkaa nyt ja etta laitan nauhoi-

tuksen paalle.

Haastattelut toteutettiin kaikki kahden viikon sisalla. Kaksi ensimmaista haastat-
telua pidettiin tiistaina 27.9.2022, kolmas haastattelu keskiviikkona 28.9.2022,
neljds haastattelu torstaina 29.9.2022 ja viimeisin viides haastattelu tiistaina
4.10.2022. Haastattelut pidettiin kello 11 ja 15 valisena aikana. Valitsin ajankoh-
dat haastatteluille keskelle paivaa, silld en halunnut pitda niita heti aamusta

enkd myoéhaan iltapaivalld mahdollisimman hyvan vireystilan takaamiseksi.

Litteroin jokaisen haastattelun rauhassa myéhemmin samana haastattelupai-
vana, kun itse haastattelu oli viela tuoreena mielessa. Litteroinnin toteutin niin,
etta kuuntelin jokaisen haastattelun ensin kerran kokonaan lapi ja kirjoitin talléin
jo joitain huomiota ylés Wordiin. Taman jalkeen kuuntelin haastattelut yksi ker-
rallaan tauottaen niin, etta sain kirjoitettua koko haastattelun yksityiskohtia myo-
ten kunnolla auki. Taman jalkeen listasin itselleni muistiin vield mielestani tar-

keimpid huomioita haastatteluista.

4.3 Haastattelut kaytannossa

Kaikki haastattelut pidettiin yksildhaastatteluina. Haastattelut pidettiin kokonai-
suudessaan suomen kielella ja ne kestivat noin 25—45 minuuttia per haastattelu.
Haastateltavat pysyvat anonyymeina tassa opinnaytetydssa, mutta he kaikki

tydskentelevat samassa asianajotoimistossa X.

Taman opinnadytetydn haastattelu lasketaan puolistrukturoiduksi haastatteluksi,
silld kysymykset esitettiin samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville. Haas-
tattelu voidaan luokitella myds teemahaastatteluksi, silla kaikki kysymykset liitty-
vat selkedsti samaan teemaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) En-
nakkoon pohdittuja haastattelukysymyksia oli kymmenen, mutta itse haastatte-
lutilanteessa muutamassa haastattelussa kysymyspatteristoon lisattiin viela
muutama kysymys. Haastattelukysymykset esitettiin kuitenkin samassa jarjes-

tyksessa kaikille haastateltaville.
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Nelja haastattelua pidettiin kasvotusten ja yksi Teamsin kautta. Paikan paalla
tehdyt haastattelut nauhoitettiin puhelimeen talteen ja litteroitiin haastattelutilan-
teiden jélkeen tekstimuotoon. Teams-haastattelu nauhoitettiin Teamsin omalla
tallennustydkalulla ja sekin litteroitiin tekstimuotoon heti haastattelun paatyttya.
Teams-haastattelussa sekd haastattelijalla ettd haastateltavalla oli kamera ja
mikrofoni paalla koko haastattelun ajan ja haastattelu sujui ongelmitta. Litteroin-

neista tuli noin yhden-kahden sivun mittaisia per haastattelu.

44 Odotukset ja oletukset

Asianajotoimistoja pidettiin paapiirteittain todella asiallisina, hierarkkisina, viralli-
sina, vanhanaikaisina, byrokraattisina ja osittain ehka jopa hieman kuivina ja tyl-
sina tydymparistdina. Oletuksena oli myds se, ettd pukeutumisen tyépaikalla tu-

lee olla todella siistia, konservatiivista ja tarkkaan harkittua.

Haastateltavista kukaan ei etukateen oikein tiennyt mita olettaa assistentin tyén-
kuvasta. Assistentin tyotehtavat varsinkin asianajotoimistossa olivat monelle
taysin vieraita, ja ennakkoon ei ollut tietoa siita, millaisia tyétehtavia tydpaivat
sisaltavat. Monen mielikuvat asianajotoimistoista tyépaikkana olivat taysin ame-

rikkalaisten sarjojen ja elokuvien varassa.

Osalle viralliset, hienot ja hierarkkiset ennakkoluulot olivat paaasiallinen syy ha-
keutua alalle, ja juuri tata pidettiin mielenkiintoisena ja houkuttelevana. Osalle
ennakkoluulot olivat kuitenkin juuri se syy, jonka takia he ajattelivat ennakkoon,
etta eivat halua ainakaan asianajoalalle t6ihin. Kaikki haastateltavat olivat kui-
tenkin paatyneet alalle tavalla tai toisella, ja haastattelujen edetessa selvisikin,

etta sattumalla oli suuri rooli alalle paatymisessa.

4.5 Assistentin rooli asianajotoimistossa

Opinnaytetydn haastatteluihin osallistuneet assistentit kertoivat, ettd assistentin
tyénkuva riippuu todella paljon siitd, missa roolissa ja missa oikeudenalan ryh-
massa tyoskentelee. Asianajoassistentin on osittain myds mahdollista kehittaa

uraansa haluamaansa suuntaan. Esimerkiksi esihenkil6tyd ja erilaiset toimiston
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kehittamisprojektit ovat hyva vaihtoehto kehittdd uraansa haluamaansa suun-

taan.

Haastatellut assistentit kertoivat, ettéa assistentin tydénkuvaa on todella vaikea ra-
jata. Tyétehtavia voi tulla laidasta laitaan ja ne voivat vaihdella paljon jopa yksit-
taisen paivan aikana. Tydn tahti vaihtelee paljon ja osa assistentin tehtavista
vaatii todella nopeaa reagointia. Kun taas pidemmat projektit vaativat pitkaakin
tydstamista. Toitad tehddan vaihtelevasti niin yksin kuin ryhmassa, mutta paa-

osin tyo on suhteellisen itsenaista.

Haastatteluissa selvisi, etta ty6ét asianajotoimistoissa ovat harvoin tarkalleen en-
nakoitavissa, mutta toki téiden ennakoitavuus riippuu paljon siitdkin, minka ai-
heen parissa tyéskentelee. Asianajoassistentilta vaaditaan tietynlaista jarjestel-
mallisyytta, ongelmanratkaisukykya seka hyvaa paineensietokykya. Asianajo-
assistentin tyd on pitkalti myds asiakaspalvelua, silla pdaosin tydtehtavat antaa

joku muu, ja assistentti sitten toteuttaa ne parhaansa mukaan.

451 Kokemuksia assistentin tydnkuvasta

Assistentin tyénkuvaa pidettiin haastattelujen perusteella todella monipuolisena
ja vaihtelevana. Haastateltujen mukaan asianajoassistentin tyopaivat ovat aina
erilaisia, ja tatd haastateltavat pitivat ehdottomasti hyvana asiana. Haastatte-
luista nousi esille myds se, ettd monipuolisen tyénkuvan vuoksi assistentin roo-
liin sisalle padseminen vaatii jonkin verran karsivallisyytta, eika se tapahdu ko-
vin nopeasti. Haastatteluissa tuli esille myos se, etta assistentin tydtehtavat voi-
vat vaihdella paljonkin eri ryhmien valilla ja tyénkuva on paljon laajempi kuin

haastateltavat olivat etukateen ajatelleet.

Yleisena trendind haastatteluissa selvisi, ettd mita pidempaan ty6ta on tehnyt,
sitd mielenkiintoisemmaksi se muuttuu. Syyna tdhan pidettiin sita, ettd koke-
muksen myota prosesseja ymmartad paremmin, ja tatad kautta on helpompaa
tarttua tydtehtaviin mydés itsenaisesti ja tyénkuva muuttuu koko ajan enemman

itseohjautuvaksi.
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Prosesseihin perehtymisen koettiin lisdavan téiden mielekkyytta myds siksi, etta
ymmartaa oikeasti paremmin mita tekee ja miksi. Kokemuksen kautta moni oli
myods paassyt hyvin nopeasti kiinni asianajotoimiston kiireiseenkin arkeen ja ko-
vaan tyétahtiin ja ymmartanyt, etta talla alalla t6ita todella riittdd. Vastuuta on
mahdollista saada (jos sita haluaa) sitd mukaa kun osoittaa sitd ansaitsevansa.
Asianajoalalla on mahdollista myds keskittya omiin mielenkiinnonkohteisiin arki-
sen assistentin tyon lisaksi (esimerkiksi tietotekniset taidot, perehdyttdminen,

erilaiset toimiston kehittamiseen liittyvat asiat, paralegal-tehtavat jne.).

452 Kokemuksia asianajotoimistosta tydymparistona

Mielikuvat asianajotoimistosta etukateen olivat haastattelujen perusteella hyvin
yhtenevaiset. Asianajotoimistoja pidettiin korrekteina, virallisina ja hienoina
tydympaéristdina ja koettiin, etta tallaisessa paikassa pukeutumisen ja kayttayty-
misen tulisi olla sen mukaista. Kaikkien haastateltavien mielikuva tyénantajasta
oli kuitenkin muuttunut hyvin nopeasti, osalla jopa jo ennen varsinaisen tyduran
alkua asianajotoimistossa jo tyéskentelevid henkil6itd tavatessa. Lopuillakin
tyénantajamielikuva oli muuttunut viimeistaan ensimmaisen kuukauden tyds-

kentelyn jalkeen.

Tydnantajamielikuva oli kaikilla haastateltavilla muuttunut rennompaan suun-
taan ja se koettiin hyvana asiana. Moni haastateltava oli mydés huomannut
oman pukeutumisen "rentoutuneen” ajan myéta. Haastatteluissa tuli ilmi kuiten-
kin asianajotoimiston kiireinen ymparistd ja "hyva tekemisen meininki’, joten
tydymparistén rentous ei tassa yhteydessa missdan nimessa tarkoittanut lais-
kottelua tai hitaampaa tyéskentelytahtia vaan l&hinnd omana itsené olemista,

muistakin asioista kuin t6ista juttelemista ja muihin tyéntekijéihin tutustumista.

Mielikuvan muutosta ennakkoajatuksista nykyhetkeen verrattuna pidettiin joko
neutraalina tai positiivisena. Yhdenkdan haastateltavan mielikuva ei ollut huo-
nontunut ennakkoajatuksista. Myos ennakkoajatukset tydympariston

hierarkiasta olivat pehmentyneet, vaikka hierarkkisuutta edelleen onkin havaitta-
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vissa organisaatioissa. Koettiin, ettad assistentti saa asianajotoimistossa olla kui-
tenkin ikdan kuin oman alansa asiantuntija ja ettd vahvuuksissa kannustetaan

eteenpain.

453 Assistentin arvostus omasta ja muiden mielesta

Suurin osa haastateltavista koki olevansa suhteellisen ylpea assistenttinimik-
keesta, mutta haastattelujen perusteella nimenomaan asianajotoimistossa as-
sistenttina tyéskentely toi tietynlaista lisdarvoa ja nosti ylpeytta omaa ammatti-
nimikettd kohtaan. Haastatteluiden perusteella koettiin myds, ettd tama sama
"ennakkoasenne” patee myds muiden kuin assistenttien keskuudessa ja etta
asianajotoimistossa tydskentelevien assistenttien tyéhdn on enemman kiinnos-

tusta kuin muilla aloilla tyéskentelevien assistenttien.

Koettiin, ettd asianajotoimistossa tydskentelevid assistentteja pidetdan toimisto-
jen ulkopuolella luotettavina ja tasmallisind. Kokemusta asianajotoimistossa
tydskentelysta pidettiin mydés huomattavana etuna mahdollista uutta tyépaikkaa

etsittaessa.

Assistentin arvostus asianajotoimiston sisalla heratti kuitenkin hieman ristiriitai-
sia tuntemuksia. Suurin osa haastateltavista koki olevansa arvostettu roolissaan
ja saavansa tarpeeksi kiitosta, mutta hieman epaoikeudenmukaista kohtelua ja
hierarkkisuutta oli kuitenkin koettu. Koettiin, ettd edelld mainitut epakohdat joh-
tuivat nimenomaan asemasta assistenttina ja kunnioituksen puutteena tata roo-
lia kohtaan. Kokemukset ovat kuitenkin yksittdistapauksia ja paaasiallisesti

koettiin, etta assistentteja arvostetaan myds tydpaikan sisalla.

Paaasiassa asianajotoimistoa pidettiin erittdin hyvana ja arvostettuna tyopaik-
kana assistentille. Suurin osa haastateltavista el tallé hetkella nakisi itseaan

tydskentelemassa assistenttina milladn muulla alalla.
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454 Mita olisi haluttu tietaa etukateen assistentin roolista asianajotoi-
mistossa?

Yleisesti assistentin roolista ja tyétehtavista olisi haluttu tietdd enemman ennen
tyénhakua tai tdiden aloittamista. Koettiin, etta tyétehtavien monipuolisuudesta
tietdminen etukateen olisi lisdnnyt kiinnostusta uutta tydta kohtaan ja nopeutta-
nut integroitumista tyéyhteisddn. Varsinkin kun assistentin tydnkuva asianajotoi-
mistossa oli monelle ennakkoon niin epaselva. Koettiin, ettd tyétehtavien moni-
puolisuudesta, vaihtelevuudesta ja tietoteknisten taitojen tarkeydesta olisi ollut
hyva tietdd enemman. Myds assistentin roolista suhteessa muihin liikketoiminta-

palveluihin toivottiin enemman informaatiota etukateen.

Toisaalta osa haastateltavista oli sitd mielta, etta oli vain hyva asia, ettei ennak-
koon tiennyt assistentin tyénkuvasta lilan paljon, silla se oli saattanut jopa pelot-
taa pois alalta. Koettiin, ettd monet tyétehtavat kuulostavat ehka jopa haasta-
vammilta kuin mita todellisuudessa ovat ja oli hyvakin asia, etta ei etukateen

tiennyt tulevasta ty6sta juuri mitadan.

Yleinen mielipide haastattelujen perusteella oli kuitenkin se, etta etukateen olisi
ollut hyva tietda vield enemman siita, ettd myos asianajotoimistoissa tydskente-
lee ihan tavallisia ihmisia ja kaikki todella saavat olla omia itsejaan. Oletettua
rennomman ilmapiirin tiedostaminen etukateen olisi vahentanyt jannitysta en-
simmaisten tydviikkojen aikana. Myds omien vahvuuksien tukemisesta ja urapo-

luista olisi toivottu enemmaén tietoa.

455 Oletuksien vaikutus tyénhakuun

Oletukset asianajotoimistosta olivat suurimmalle osalle haastateltavista syy ha-
keutua juuri asianajoalalle téihin, vaikka ala vaikuttikin monelle vanhanaikai-
selta, "liilan hienolta” ja jaykalta. Asianajoalan mielenkiintoisuus ja assistentin
tyénkuvan monipuolisuus veivat kuitenkin voiton "huonommista” ennakkoluu-

loista.
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Osa haastateltavista olisi pystynyt kuvittelemaan itsensd myés muilla aloilla as-
sistenttina tdissa. Heillakin kuitenkin ensisijaisena vaihtoehtona oli juuri asian-
ajoala sen mielenkiintoisuuden ja tyétehtavien monipuolisuuden vuoksi. Oli
myods kuultu, etta asianajoassistenttien harjoittelupaikat ovat todella haluttuja ja

suhteellisen hyvapalkkaisia.

Osa haastateltavista oli hakenut tyéharjoitteluun myds moneen muuhun paik-
kaan ja eri aloille, eikd asianajoala nayttaytynyt heille mitenkaan erityisen mie-
lenkiintoisena. Hakemukset asianajotoimistoihin oli laitettu Iahinna koulun hyvan
markkinoinnin vuoksi. Kun paatés valinnasta assistenttiharjoittelijaksi asianajo-
toimistoon oli tullut, oli haastateltavat kuitenkin tarttuneet tilaisuuteen ja eivat

haastattelujen mukaan ole katuneet paatdstaan.

Yksi haastateltava piti todella hyvana asiana sita, ettd ei tiennyt asianajoalasta
juuri mitddn ennakkoon, silld enempi tieto olisi saattanut pelottaa pois alalta. Ta-
makin haastateltava oli kuitenkin nyt tyytyvainen siihen, ettd oli "eksynyt” asian-
ajoalalle. Haastateltavan omat ennakkoluulot olivat olleet ristiriidassa hdnen
omien arvojensa kanssa, mutta mielikuva asianajotoimistosta X oli muuttunut
heti kun oli paassyt keskustelemaan yrityksen edustajien kanssa, ja taman kes-

kustelun innoittamana han olikin pistanyt tydéhakemuksen menemaan.

46 Tyonantajamielikuvan parantaminen

Tekemieni haastattelujen perusteella voi todeta, ettd mielikuvat ja oletukset

asianajotoimistoista tyépaikkana olivat suurimmilta osin yhtenevaiset haastatel-
tavien keskuudessa. Haastattelujen perusteella asianajotoimisto X:n tydnantaja-
mielikuva voisi parantua entistd avoimemmalla puheella. Lapinakyvyytta tyodteh-
tavistad seka asianajotoimiston arjesta toivottiin lisda niin hyvassa kuin pahassa.
Erilaiset messut, opiskelijatapahtumat sekd markkinointitilaisuudet ovat hyvia ti-

laisuuksia avoimen keskustelun lisdamiselle.

Assistentin tyétehtavat olivat kaikille haastateltaville ennakkoon vieraita, ja niista
olisi haluttu tietda lisaa jo ennen tyon aloittamista. Voi siis olettaa, etta myods as-

sistentin tydnkuvan selkeyttaminen parantaisi tydnantajamielikuvaa. Olisi hyva,
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etta assistentin tyénkuvaa avattaisi enemman esimerkiksi tyénhakuilmoituk-
sissa, vaikka se onkin todella monipuolinen ja ajoittain vaikeastikin maariteltava.

Konkreettisia tydtehtavia olisi haluttu tietda etukateen enemman.

Haastatteluissa nousi esille myds asianajoalan hierarkkisuus. Todettiin, etta hie-
rarkkisuus on osa alaa ja tydyhteisé ei valttdmatta toimisi ilman sita, mutta mita
matalammaksi hierarkiaa saa, sita viihtyisammaksi tydymparisté muuttuu. On
tarkeda, etta kaikki tyontekijat kokevat olevansa yhdenvertaisia ihmisind. Ku-
vassa 7 on listattuna top 3 tyénantajamielikuvaa mahdollisesti parantavaa asiaa

haastatteluiden perusteella.

Kuva 7. Vinkit tydnantajamielikuvan parantamiseen.

Nama samat kehityskohteet nousivat esille useammassa haastattelussa ja siksi
juuri nama kolme kehityskohdetta valikoituivat tdhan listaan. On hyva kuitenkin
muistaa, ettd tutkimusjoukko oli hyvin pieni ja mikali tutkimus toteutettaisiin uu-

delleen eri henkildille, voisi esille nousevat kehityskohteet olla hyvin erilaisia.

4.7 Yhteenveto haastatteluista

Haastattelut sujuivat hyvin ja jokaisella haastateltavalla oli paljon ajatuksia ker-
rottavanaan. Haastattelut selkeasti herattivat mielenkiintoa ja sainkin useita

kommentteja siitd, ettd opinndyteydn aihe koettiin tarkedksi. Mielenkiinto haas-
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tattelua ja haastattelukysymyksia kohtaan nakyi konkreettisesti siind, miten laa-
joja ja pohdiskelevia vastauksia sain haastateltavilta. Mielestani kaikissa haas-
tatteluissa oli mukava ja rento tunnelma ja uskon, etta myds haastateltavat koki-

vat sen niin.

Haastattelut antoivat selkean vastauksen siihen, etta ainakaan naiden haasta-
teltavien mielikuvat tyénantajastaan etukateen eivat vastanneet sita, mita he
ajattelevat talla hetkella tydnantajastaan. Suurin osa haastateltavista koki tdman

huonona asiana.

5 Tutkimusmenetelman arviointi

5.1 Kaytetyt menetelmat

Tassa opinnaytetyéssa kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Esitetyt haastattelukysymykset olivat avoimia ja haastateltavalla oli va-
paus vastata niihin, miten itse halusi. Haastateltavat osallistuivat haastatteluun
mielellaadn ja antoivat siitd hyvaa palautetta jalkikateen. Uskon, etta rento ilma-
piiri haastattelutilanteissa takasi sen, etta sain kysymyksiin hyvia ja laajoja vas-
tauksia. Tassa tutkimuksessa ei ollut budjettia, vaan haastattelut toteutettiin va-

lineilla, joita 16ytyi jo omasta takaa.

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa haastattelija ikdan kuin koko ajan ohjai-
lee haastattelua johonkin suuntaan kysymystensa avulla. Tallaisessa tutkimus-
menetelmassa tutkijalla/haastattelijalla on iso vastuu siitd, ettd haastattelu on
eettisesti toteutettu ja etta se pysyy koko ajan valitussa aiheessa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelukysymyksien joukossa oli mydés muutamia kysymyksia, joihin haas-
tateltava olisi voinut vastata myds vain kylla tai ei. Nain ei kuitenkaan onneksi
kaynyt, vaan kaikki haastateltavat alkoivat omatoimisesti avaamaan vastaus-

taan laajemmin, eikd minun tarvinnut esittaa lisakysymyksia tarkempien vas-
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tausten saamiseksi. Koin nama kysymykset tarkeiksi esittda, silla ne olivat to-
della tarkeitd tutkimuksen kokonaiskuvan ja lopputuloksen kannalta. Halusin ky-
sya esimerkiksi sita, pitdvatko assistentin asianajotoimistoa mielenkiintoisena
tydympaéristdna ja muun muassa tama heratti hyvaa keskustelua haastatteluti-
lanteissa. Kysymyksen olisi kuitenkin nain jalkeenpain ajateltuna voinut muo-

toilla paremmin ja niin, ettd kylla/ei vastaus ei olisi ollut edes mahdollinen.

On tarkeaa, etta tehtyyn tutkimukseen voi luottaa ja tata arvioitaessa on hyva
kiinnittdaad huomiota tutkimuksen reliabiliteettiin seka validiteettiin. Reliabiliteetti
ja validiteetti ovat yleensa kaytéssa kvantitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa ja
niiden soveltuvuus laadulliseen tutkimukseen vaihtelee. Osa tutkijoista on kui-
tenkin soveltanut niitd myds laadulliseen tutkimukseen onnistuneesti ja siksi
nama kasitteet on otettu mukaan myds tdman opinnaytetydn tutkimuksen luotet-
tavuuden arviointiin. On kuitenkin otettava huomioon, etteivat taysin samat me-
netelmat sellaisenaan sovellu sekd kvantitatiivisen etta kvalitatiivisen tutkimuk-
sen tarkasteluun. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkimustuloksiin
on suhtauduttava aina kriittisesti ja seuraavissa kappaleissa kerrotaan hieman

syita siihen, miksi kriittisyys on pakollinen osa tutkimuksen tekemista.

5.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteettia arvioitaessa on otettava huomioon laajasti monia asioita. Saatui-
hin vastauksiin laadullisessa haastattelussa voi vaikuttaa esimerkiksi haastatte-
lutilanteen olosuhteet. On tarkeaa ottaa huomioon, etta haastattelutila on rau-
hallinen ja ettd haastattelua ei kuule kukaan muu kuin itse haastatteluun osallis-
tuvat henkil6t. Talléin haastateltava voi olla vastauksissan mahdollisimman re-

hellinen ja avoin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelijan on mietittdva kysymysten muotoilu niin, ettd vaarinkasityksia syn-
tyy mahdollisimman vahan ja kysymykset ovat helposti ja yksioikoisesti ymmar-
rettavissa. Haastateltavalla on myds oltava sellainen olo, ettd hdn voi vapaasti
esittaa tarkentavia kysymyksid, mikali haastattelukysymysten ymmartdminen

tuntuu haastavalta. Haastattelijan on myds varmistettava, ettd haastattelija ja
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haastateltava puhuvat varmasti samoista asioista ja ettd kaikki kaytettavat kasit-
teet ovat selkeitd my6s haastateltavalle. Myés erilaiset puhetavat ja kielenkayttd
saattavat aiheuttaa haasteita haastattelun luotettavalle analysoinnille. Muun
muassa tdman vuoksi reliabiliteetti laadullisessa tutkimuksessa ja varsinkin
haastatteluissa on yleensa suhteellisen heikko. Haastattelukysymykset on muo-
toiltava niin, etta ne eivat johdattele ennalta arvattaviin vastauksiin ja ne eivat

saa johdatella tiettyyn vastaukseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelun reliabiliteettia arvioitaessa on otettava huomioon myés haastatte-
lun ajankohta. Jos tutkimus on tehty esimerkiksi useita vuosia sitten, pitaa
arvioida uudestaan, onko se edelleen ajankohtainen ja sovellettavissa nykypai-
vaan. Tutkimustulosten muuttumattomuus on tarkea osa tutkimuksen reliabili-
teettia arvioitaessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkijan oma
tulkinta voi vaikuttaa myoés tutkimuksen reliabiliteettiin, silld ei voida olettaa, etta
kaikkien haastateltavien vastaukset olisivat yhtenevaisia. Talléin tutkijan on
muodostettava niista jonkinlainen yhteenveto. Mikéli vaihtelevia vastauksia on
paljon, varsinaista yhta lopputulosta voi olla mahdotonta muodostaa. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelijan on laadullisessa tutkimusmenetelmassa otettava huomioon, etta
haastateltavat saattavat kaunistella arkoja aiheita, ja niista voi olla todella haas-
tavaa kertoa. Varsinkin tilanteessa, jossa haastattelija ja haastateltava ovat kas-
votusten haastattelutilanteessa voi olla vaikeaa olla taysin rehellinen tietyista ar-
kaluontoisista aiheista. Tieto siitd, ettd tutkimustulokset julkistetaan, vaikka yk-
sittdista haastateltavaa ei siita voisikaan tunnistaa, saattaa myds luoda paineita
vastauksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelujen nauhoit-
taminen lisaa yleisen oletuksen mukaan haastattelujen luotettavuutta, silla sil-
loin niihin voi kuka tahansa palata useampaan otteeseen, ja vastauksia voidaan
analysoida tarkemmin tarvittaessa myds useamman tukijan johdosta. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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5.3 Validiteetti

Validiteettia pidetdan laadullisen tutkimuksen tarkastelussa yleensa reliabiliteet-
tia isommassa roolissa. Validiteetti kasittelee tutkimuksen patevyyttd, perusteel-
lisuutta ja tutkimustulosten todenmukaisuutta. Yksi validiteetin tutkimuksen tar-
keimmista tehtavista on mahdollisten virheiden tai niiden mahdollisuuden kar-

toittaminen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Laadullisen tutkimuksen (tai tutkimusten yleensakaan) tavoitteena ei voi kos-
kaan olla absoluuttisen totuuden selvittdminen, vaan tutkimukset ovat aina ta-
valla tai toisella yleistyksid. Tama on hyva muistaa niin tutkimusta tehdessa, tu-
losten analysoinnissa sekad muiden tekemia tutkimuksia luettavissa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Onko tutkimuksilla sitten edes mitaan roolia, jos niihin ei kuitenkaan koskaan voi
taysin luottaa? On hyva pitaa mielessa, ettd vaikka tutkimukset sisaltavat aina
jonkin verran yleistyksia tai vastausten tulkintaa, ovat ne silti tarkedssa roolissa
esimerkiksi yritysten sisalla tehtavassa kehitystydssa. Tutkimustuloksia ei voida
valttamatta kasitella ainoana oikeana totuutena, mutta ne antavat kuitenkin pal-
jon tarkeaa informaatiota ja vahintaan pienen pintaraapaisun tutkittavasta
asiasta ja sekin on parempi, kun ei mitaan. Tutkimus ei voi tuottaa taydellista to-
tuutta tutkimuskysymyksista, mutta se ei ole myéskaan tutkimuksen tarkoitus.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

5.4 Opinnaytetyossa kaytetyt menetelmat

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen kaikille yrityksille, silla tydmarkkinoilla kil-
pailu hyvista tyontekijbista kiristyy jatkuvasti, ja tdma pakottaa yritykset mietti-
maan tyonantajamielikuvaansa ja sen kehittamista entistd enemman (Piha &
Poussa 2012, 146). On tarkeaa tietda, millaista tydnantajaa tyénhakijat ja -teki-
jat talla hetkella eniten arvostavat, ja milla perustein tiettyihin yrityksiin hakeudu-
taan téihin. Asianajotoimisto X ja mahdollisesti mydés muut asianajotoimistot

hyotyvat tasta opinnaytetydstd saadessaan tehtyjen haastatteluiden kautta suo-
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raa palautetta assistenteilta asianajoalasta. On tarkeaa olla tietoinen myés as-
sistenttien ajatuksista tydnkuvastaan ja tyénantajastaan ja talta pohjalta miettia,

olisiko jossain kehittdmisen varaa.

Laadullinen tutkimus on omiaan selvittamaan, mita haastateltavat ajattelevat
jostakin aiheesta. Se ei kuitenkaan sovellu suoraan paatdéksentekoon. (Sur-
veyMonkey 2022.) Haastattelututkimuksessa jokaisella osapuolella on aina oma

tulkintansa tilanteesta ja vastauksista (Alasuutari 2001, 149).

Kaytetty tutkimusmenetelma oli mielestani sopiva juuri tallaiseen tutkimukseen,
mutta sen olisi voinut toteuttaa myds paljon laajempana. Haastatteluja olisi voi-
nut teettdd ryhmittain esimerkiksi potentiaalisille tuleville harjoittelijoille eri kor-
keakouluista, jolloin ennakkoajatuksista olisi saanut vield laajemman kasityk-
sen. Myds muita asianajotoimiston tydntekijéita olisi voinut haastatella esimer-
kiksi siitd, miten he kokevat assistentin roolin asianajotoimistossa. Opinnayte-
ty6ta olisi tukenut varmasti myoés esimerkiksi rekrytoinnin asiantuntijalle toteu-

tettu laadullinen teemahaastattelu.

Ennen haastatteluja olisin voinut kertoa haastateltavasta aiheesta haastatelta-
ville vield tarkemmin, jolloin vastaukset kysymyksiin olisivat mahdollisesti ohjau-
tuneet vield tarkemmin juuri tutkittavaan aiheeseen. Tutkijan olisi hyva ennen
haastattelua esitelld aihe haastateltaville sopivan seikkaperaisesti haastattelun

luonteeseen nahden (Alasuutari 2001, 150).

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelukysymyksia on rajattava, ja tdma ai-
heuttaa riskin sille, etta jotain nakdkulmia jaa huomiotta. On myés mahdollista,
etta juuri haastateltavalle tarkeimmat asiat aiheesta jaavat kysymatta kokonaan.
(SurveyMonkey 2022.) Nama riskit olivat lasna myds tamén opinnaytetyon sel-

vityksessa.

Laadullisen haastattelun tueksi olisi voitu toteuttaa myds kvantitatiivinen kysely
esimerkiksi kyselylomakkeella. Tallaisen kyselylomakkeen avulla olisi todenna-
koisesti ollut mahdollista saavuttaa suurempi perusjoukko tutkimukseen, jolloin

myods tutkimustulokset olisivat olleet luotettavammat ja enemman yleistettavissa
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esimerkiksi mydés muihin asianajotoimistoihin. Kvantitatiivinen tutkimus kvalitatii-
visen tukena olisi toki tehnyt opinnaytetydsta myos paljon tydlaamman ja laa-
jemman. Laadullinen haastattelututkimus olisi ollut hyva toteuttaa esimerkiksi
ensin pohjaksi kartoittamaan yrityksen tilannetta aiheen tiimoilta, ja taman jal-
keen olisi ollut helpompaa muodostaa kvantitatiivinen kysely juuri talle yrityk-

selle sopivalla kulmalla (SurveyMonkey 2022).

Laadullinen tutkimus on syvallista ja sen avulla voidaan maaritella tutkittavan ai-
heen yksityiskohtia (SurveyMonkey 2022). Opinnaytetyéssa onnistuttiin mieles-
tani vastaamaan maariteltyihin tutkimuskysymyksiin kohtuullisen hyvin. Haastat-
teluiden avulla saatiin hyvin spesifeja vastauksia juuri tutkittaviin aiheisiin tdssa
nimenomaisessa asianajotoimisto X:ssa. Haastattelujoukon kuitenkin ollessa
hyvin pieni, ei tutkimustuloksia voida pitda kovinkaan luotettavina. Tutkimustu-
loksia ei mydskaan voi yleistaa alalle suuremmassa mittakaavassa tutkimuksen

kohdistuessa yhteen tiettyyn asianajotoimisto X:aan.

Aiheen tutkimista voisi jatkaa monellakin eri tavalla eri yrityksissa. Jatkotutki-
musehdotuksia voisi olla esimerkiksi assistentin tyduran pituuden tutkiminen,

assistentin erilaiset urapolut tai asianajoalan houkuttelevuus yleisesti.

5.5 Selvityksen analysointia

Ennakko-odotukset sekd haastateltavien nykyien mielikuva tydnantajastaan
kohtasivat erittdain huonosti. Nykyista tyénantajamielikuvaa pidettiin kuitenkin
parempana kuin ennakko-oletuksia. TA&ma on asianajotoimisto X:lla selvasti ke-
hittdmisen kohde, silld ennen hakuprosessia saatu realistinen tyénantajamieli-
kuva olisi todella tarkeda ja sen ollessa nykyisilla assistenteilla varsin positiivi-
nen, se houkuttelisi alalle varmasti uusia ihmisia ja myés monimuotoisuus

tydyhteis6ssa varmasti taman myota kasvaisi.

Haastattelujen perusteella voidaan tulla siihen johtopaatdkseen, ettd asian-
ajoala on monelle assistentin uraa mahdollisesti harkitsevalle edelleen todella

vieras, lahes tuntematon. Tama I6ydés on mielestani todella merkityksellinen,
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silld mikali ala on vield nain tuntematon niin monelle, jJaa varmasti todella mo-

nen potentiaalisen asianajoassistentin tydhakemus kokonaan kirjoittamatta.

Assistentteja tyoskentelee yksityisellad sektorilla, valtiolla ja kunnilla. Assistentin
tyétehtaviin voi kuulua esimerkiksi tapahtumien jarjestaminen, viestinta, kokous-
sihteerind toimiminen, henkildstéhallintoon liittyvat tehtavat, matka- ja kokous-
jarjestelyt seka taloushallintoa tukevat tehtavat ja raportointi. (Rekrytointi 2022.)
Assistenttinimikkeelld tyoskentelevalla tyontekijalla on siis paljon varaa mista
valita uransa suunta. Haastattelujen perusteella asianajoalaa pidettiin kuitenkin
kiinnostavana, joten tdma on ehdoton etu asianajotoimisto X:lle uusia assistent-

teja rekrytoidessaan.

Monet haastateltavista olivat paatyneet alalle sattuman kautta, ja tasta voisi
paatella, ettd monelta ndma sattumat voivat myos hyvin menna ohi. Mitd enem-
man asianajoassistenttien vapaisiin tydpaikkoihin tulisi hakemuksia, sitad hel-
pompaa olisi valita hakijoiden joukosta juuri omalle asianajotoimistolle sopivim-
mat tydéntekijat. Alan (ja asianajotoimisto X:n) tunnettuutta olisi siis varmasti

hyva lisata entistd enemman jatkossa.

Sama epatietoisuus mika asianajoalaa kohtaan kavi ilmi, on ollut myés asian-
ajoassistenttien tyonkuvaa kohtaan. Tata pidettiin hyvana ja huonona asiana
tyénhaun kannalta, mutta suurin osa olisi kuitenkin halunnut tietda tehtavista
edes jotain konkreettisia esimerkkeja etukateen. Avoin puhe tyétehtavista ja
tydymparistosta on kaikkien etu, silla vain silloin avoimiin tyépaikkoihin saadaan

hakijoita, jotka ovat oikeasti motivoituneita juuri silhen tyétehtavavaan.

Haastattelujen perusteella voidaan tehdd muun muassa seuraavia johtopaatok-

sia:

1. Ala ja asianajoassistentin tyd on edelleen mysteeri monelle.

2. Tyoénkuvan monipuolisuus koetaan suurena etuna ja vetonaulana assis-

tentin rooliin.
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3. Vastuulliset tyétehtavat ja mielenkiintoiset toimeksiannot lisdavat moti-

vaatiota seka viihtyvyytta tydssa.

Alan mysteerisyys kavi ilmi haastateltavien assistenttien vastauksista kysymyk-
siin yksi ja kaksi (1. Mité ajattelit nykyisesta tydpaikastasi ennen tyénhakua? Ja
2. Mita ajattelit tydpaikastasi heti paikan saatuasi ja tydsuhteen alussa?). Kaikki
haastateltavat olivat poikkeuksetta sitd mieltd, ettd mielikuvat ennen tyén aloit-

tamista olivat 1ahinna erilaisten sarjojen varassa.

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, ettd monipuolinen tyénkuva sopii
heille ja nimenomaan paivien vaihtelevuus lisasi motivaatiota tydéntekoon. Myés
vastuun saaminen ja alan mielenkiintoisuus yleisesti koettiin tydssa viihtyvyytta

lisdavana tekijana.

Kaikki asianajotoimisto X:aan téihin paatyneet haastateltavat olivat olleet positii-
visesti yllattyneita tydymparistdsta, kollegoista seka tydtehtavistd yleensa, eika
heista suurin osa voisi kuvitella talla hetkella tydskentelevansa muilla aloilla.
Asianajoalaa pidettiin arvostettuna niin yrityksen sisaisesti, kuin myds ulkopuo-
listen silmissa ja tata pidettiin valttina myés mahdollista uutta tydépaikkaa harkit-
taessa. Erityisesti asianajoassistentin tehtavan vastuullisuutta pidettiin ominai-
suutena, jota arvostetaan myds yleisesti tyéelamassa. Suurta vaihtelua tyéssa
vilhtymisessa ei ilmennyt uran pituudesta huolimatta, vaan kaikilla haastatelta-
villa suurin muutos tyénantajamielikuvassa oli tapahtunut jo ennen tdiden aloit-

tamista tai sitten heti tdiden alettua.

6 Johtopaatokset

6.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, minkalainen mielikuva assistenteille on
muodostunut asianajotoimistosta X tydpaikkana. Tavoitteena oli myds selvittaa,
mikad heidan mielikuvansa tyénantajastaan on nyt ja onko mielikuva muuttunut

jotenkin téiden aloittamisen jalkeen.
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Tyopaikkaa ei valita enda pelkdn palkan perusteella, vaan tyénantajalta odote-
taan enemman kuin pelkka hyva toimeentulo. Tyéhakijat arvostavat omiin ar-
voihinsa sopivaa tyénantajaa. (aTalent 2022.) Haastattelut vahvistivat tata vait-
tamaa, joten ei ole mikaan ihme, etta tydnantajamielikuva on ollut kasvava
trendi jo vuosien ajan. "Hyva tyénantajamielikuva madaltaa vaihtuvuutta ja pa-

rantaa yrityksen tulosta” (aTalent 2022).

6.2 Huomioitavaa tulevaisuudessa

Tydnantajamielikuvan merkitys jatkaa edelleen kasvuaan ja kilpailu hyvista
tydntekijoista kiristyy. (Piha & Poussa 2012, 146.) Nykyisten tydmarkkinoiden
ollessa tydonhakijan puolella, on erityisen tarkeaa yritykselle pitda hyvista teki-
joista kiinni. Haastatteluiden perusteella asianajotoimisto X:n olisi hyva kiinnittada
huomiota jatkossakin realistisen tydnantajamielikuvan luomiseen uusille haki-

joille silla potentiaalia loistavan tyénantajamielikuvan luomiseksi selkeasti on.

Nykymaailmassa oman ammattitaidon jatkuva kehittaminen on tarkeda. Myods
assistentin ammatissa on valttamatonta pitaa oma osaaminen, tiedot ja taidot
ajan tasalla. Uusia ohjelmia tulee jatkuvasti ja assistentin tydnkuva on hektinen.
(Rekrytointi 2022.) Taman vuoksi on tarkeaa tarjota myds assistenteille koulu-
tuksia ja mahdollisuuksia paasta kehittdmaan omaa ammattitaitoaan. Haastatte-
luiden perusteella tyd koettiin sitd mielekkdammaksi, mitd enemman osaamista
oli kertynyt. Assistenteille suunnattujen koulutuksien tarjoaminen tyénantajan
puolelta lisaisi siis varmasti tyéssa viihtyvyytta ja motivaatiota tydntekoon enti-

sestaan.

Pihan & Poussan (2012) mukaan houkuttelevia tekijéita tydpaikassa ovat muun
muassa mukava tyoilmapiiri, hauskuus, mielekkaan asiakkaat ja kansainvalisty-
mismahdollisuudet. Hauskuus ja mukava tydilmapiiri tuntuivat haastattelujen pe-
rusteella olevan asianajotoimisto X:ssa hyvalla mallilla. Sen sijaan mielekkaat
asiakkaat ja kansainvalistymismahdollisuudet jaavat assistentin tyénkuvassa

suhteellisen pieneen rooliin.
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Assistentit ovat varsinaisia moniosaajia, joiden tyénkuvaan kuuluu kaikkea tieto-
tekniikasta lilketoimintaan. Assistenteille on talla hetkella paljon avoimia tyépaik-
koja ja laaja toimenkuva mahdollistaa uria monilla eri aloilla. Assistenttien osaa-
mista arvostetaan tyémarkkinoilla myés muihin rooleihin haettaessa. (Rekry-
tointi 2022.) Tdman vuoksi onkin tarkeaa, ettad assistentin arvostus tyéyhtei-
sdssa on kohdallaan. Mikali assistentit kokevat tydpaikkansa viihtyisdna, he
vithtyvat yrityksessa pidempaan, jolloin mydés osaaminen juuri kyseiselle alalle

ja tyotehtaviin kasvaa.

Pihan & Poussan (2012) mukaan tydnantajamielikuvan olisi hyva olla mahdolli-
simman lahella totuutta mahdollistaen nain tydntekijéiden motivaation ja oikei-
den ihmisten hakeutumisen heille sopiviin tydpaikkoihin. Téssa asianajotoimisto

X:11a olisi selkeasti vield parantamisen varaa.

Selvityksen perusteella asianajotoimisto X:n olisi hyva jatkossa kiinnittda huo-
miota yha enemman avoimuuteen niin hyvissad kun huonoissakin asioissa. Opis-
kelijamarkkinointi esimerkiksi messuilla sai hyvaa palautetta ja samoin mukavat
kollegat seka rento tydilmapiiri, joten yrityksen olisi varmasti hyva yrittaa saada
tata samaa fiilistd myds tyopaikkailmoituksiin. Tyépaikkailmoituksissa voisi esi-
merkiksi avata assistentin tydnkuvaa enemman, seka kertoa konkreettisia esi-
merkkeja rennosta tydyhteiséstd vakavien asioiden aarella. Tilanteiden enna-
kointi ja nopea paatéksenteko ovat tarkeitd ominaisuuksia assistenteille (Rekry-
tointi 2022). Tama olisi siis hyva ottaa huomioon jo rekrytointivaiheessa sopivaa

tydntekijda etsittdessa.

Tyontekijat arvostivat haastattelujen perusteella myés yrityksen Iapindkyvyytta
siind maarin kuin se asianajosalaisuuden puitteissa on mahdollista. Yleinen
avoimuus on aina hyvasta ja herattda luottamusta myds tyéntekijéissa tyénanta-
jaa kohtaa. Taydellista tydyhteisda ei ole olemassakaan, joten myods kehityskoh-
dista olisi hyva kertoa avoimesti jopa jo heti rekrytointiprosessin aikana. Vaikka

tama kuulostaa ehka pelottavalta, niin tutkimuksen perusteella toivottiin viela
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suorempaa puhetta tydnantajan puolelta myoés niin sanotuista alan ja tydyhtei-
son ikavista puolista. Yhtena kehittdmisen kohteena haastateltavat kokivat

tydéyhteisén hierarkkisuuden.

Haastateltavat olisivat kaivanneet myds konkreettisempaa informaatiota tule-
vista tyétehtavistdan ennen tydn aloittamista. Tyén monipuolisuus koettiin hou-
kuttelevana, joten esimerkkitydtehtavien avaamisesta tyépaikkailmoituksissa ei
varmasti olisi ainakaan haittaa. Nimenomaan asianajoassistentin tyénkuvan
monipuolisuutta olisi varmasti hyva korostaa jatkossa, silla se oli koettu yhtena

alan suurimpana etuna.

Kuten Huhta & Myllyntaus (2021) kirjassaan vaittavat, tyénantajaansa tyytyvai-
set tydntekijat haluavat olla tyéssaan paras versio itsestadn. Haastattelujen pe-
rusteella asianajotoimisto X:ssa tydskentelevat assistentit ovat kuitenkin paapiir-

teittain todella tyytyvaisia tydnantajaansa talla hetkella.
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Haastattelukysymykset

1. Mita ajattelit nykyisesta tyépaikastasi ennen tydnhakua?
2. Mita ajattelit tyépaikastasi heti paikan saatuasi ja tydsuhteen alussa?
3. Mita ajattelet tydpaikastasi nyt?

4. Ovatko mielikuvasi muuttuneet mahdollisesti positiiviseen/negatiiviseen

suuntaan ja miten?

5. Mita olisit toivonut tietdvasi assistentin roolista ennen hakuprosessia/toi-

den aloittamista?

6. Vaikuttivatko mahdolliset ennakkoluulosi tai alkuperdinen mielikuvasi as-
sistentin roolista asianajotoimistossa hakuprosessiisi tai tydn hakemis-

paatokseen?
7. Pidatkd assistentin tyénkuvaa ja tyétehtavia mielenkiintoisina?
8. Pidatkd asianajotoimistoa tydymparisténd mielenkiintoisena?

9. Millaisena tydymparisténa pidat asianajotoimistoa nimenomaan assisten-
tille verrattuna esimerkiksi muihin liiketoimintapalveluihin tai juristei-

hin/asianajajiin?

10.Oletko ylpea tydnimikkeestasi (assistentti) ja tydbnantajastasi (asianajotoi-

misto) ja tukevatko tittelisi ja tydpaikkasi motivaatiotasi tyétekoon?
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Tiedote haastattelusta

Opinnaytetyo Mielikuva assistentin roolista asianajotoimistossa X

Pyynto osallistua tutkimukseen
Pyydan teita osallistumaan haastatteluun tyénantajamielikuvan ja
ennakko-oletusten kartoittamiseksi nykyisesta tyonantajastasi seka
roolistasi ja ty6tehtavista kyseisessa yrityksessa. Olette soveltuva
haastatteluun, silla tydskentelette asianajotoimistossa assistenttina
ja opinnaytetydn tutkimus on kohdistettu juuri tdhan rooliin asian-

ajoalalla.

Vapaaehtoisuus

Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Haastattelun tarkoitus
Haastattelun tarkoituksena on kartoittaa asianajotoimistossa tyos-
kentelevilla assistenteilla olleita ennakko-oletuksia tyénantajastaan
ja asianajoalasta ja verrataan niitd haastateltavan nykyiseen tyon-
antajamielikuvaan. Haastatteluissa selvitetddn myods, miten asian-

ajotoimisto X:n tyénantajamielikuvaa voisi mahdollisesti kehittaa.

Haastattelun toteutustapa
Kaikki haastattelut sovitaan etukateen ja ne toteutetaan ennalta so-
vitussa paikassa tai Teamsin valityksella. Haastattelut nauhoitetaan
suostumuksellisesti puhelimella tai Teamsin nauhoitustydkalulla ja

ne tullaan poistamaan opinnayteyon palautuksen jalkeen.

Tuloksista tiedottaminen
Opinnaytetydssa ei tule ilmi kenenkdan haastateltavan henkilétie-
toja milldén tapaa. Haastateltavista tullaan puhumaan opinnayte-

tydssa nimikkeelld assistentti tai asianajoassistentti.
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Lisatiedot

Pyydamme teitd ystavallisesti esittdmaan kysymykset tutkimuk-

sesta tarvittaessa vastaavalle henkilolle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija/opinndytetydtekija
Nimi: Jenni HG6mmo
Puh:

Sahkoposti: jenni.hommo@metropolia.fi

Tutkimuksesta vastaa/opinnaytetydn ohjaaja
Titteli: Lehtori
Nimi:

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / yksikkd





