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Opinndytetyon tavoitteena oli tarkastella tydnantajakuvan ulottuvuuksia ja sitoutumisen
merkitystd osana tyonantajakuvaa. Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, millainen
on toimeksiantajana olleen finanssialan yrityksen sisdinen tyOnantajakuva ja kuinka
sitoutuneita tyontekijit ovat yritykseen. Liséksi selvitettiin miten tyonantajakuva nakyy
tyontekijoille arjessa, onko taustamuuttujilla vaikutusta mielikuvaan tyonantajasta ja
kohtaavatko tyontekijoiden arvostukset sekd tyOnantajan tarjoama tydympéristo.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta osiosta. Ensimmaéisessd osiossa
kdydédan lapi mitd tyonantajakuva tarkoittaa, miten maine ja mielikuvat vaikuttavat sii-
hen sekd miten sitd voidaan rakentaa ja kehittdd. Liséksi tarkastellaan sosiaalisen medi-
an tarjoamia mahdollisuuksia tyonantajakuvan brianddykseen. Toinen osio késittelee
sitoutumista, sen merkitystéd ja sithen vaikuttavia tekijoitd. Osiossa kdydédn ldpi myds
sitoutumisen eri muotoja ja hydtyjé organisaatiolle seké tyontekijille.

Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin syksylld 2015 yrityksen korvaus- ja asiakaspalve-
lukeskuksissa. Sdhkdinen kyselylomake ldhetettiin sadalle tyontekijélle, joista kyselyyn
vastasi 79, vastausprosentin ollen ndin 79. Lomake sisélsi tydnantajakuvaan ja sitoutu-
miseen liittyvid avoimia sekd monivalintakysymyksia.

Tutkimus osoitti, ettd yrityksen sisdinen tyonantajakuva on positiivinen, mutta tyonteki-
jat kaipaavat haasteita sekd monipuolisempaa tyonkuvaa ja olisivat ndiden tekijéiden
vuoksi valmiita vaihtamaan tyopaikkaa. Yrityksen suositteluaste oli korkea, suurin osa
tyontekijoistd suosittelisi tai on jo suositellut yritystd tyonantajana. TyOntekijét arvosta-
vat erityisesti yrityksen asiantuntijuutta, mutta eivit luota tyOpaikkansa pysyvyyteen.
Keskeisimmaét toimeksiantajalle tarjotut kehitysehdotukset tyonantajakuvan ja henkilds-
ton sitoutumisen parantamiseksi koskivat tydnkuvien monipuolistamista sekéd tyonteki-
joiden etenemismahdollisuuksien parantamista.
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The aim of this thesis was to review the features of the employer image and the impor-
tance of commitment as a part of the employer image. The purpose of this thesis was to
examine what the internal employer image is like in the Financial services company and
how committed employees are to it. Additional questions were how the employer image
is shown to the employees in their everyday life, if the background variables affect the
image of the employer and if the employees’ values meet with working environment the
employer offers.

The theoretical framework of this thesis consisted of two parts. The first part discussed
the importance of the employer image, how reputation and mental images affect it and
how it is possible to build and develop it. In addition, the opportunities that social media
offers for employer branding were examined. The second part was about commitment,
the significance of it and the factors affecting it. The various forms of commitment and
its benefits for the organization and the employee were introduced, too.

The quantitative survey was carried out in the autumn 2015 in the claim and customer
service departments of the company. The electrical questionnaire was sent to hundred
employees and 79 of them replied to it. The response rate was 79 %. The questionnaire
included open and multiple choice questions on the employer image and commitment.

The survey indicated that the internal employer image is positive, but the employees
need challenges and a more versatile job description. Because of these factors they
would be willing to change their jobs. The recommendation rate of the company was
high and most of the employees would recommend or have already recommended the
company as an employer. The employees especially value the expertise of the company,
but they do not trust that their jobs are permanent. The crucial improvement proposals
given to the commissioning company were to diversify job descriptions and improve the
employees’ possibilities to advance in their careers.

Key words: employer image, internal employer image, commitment
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1 JOHDANTO

Ténid pdivana uusien kilpailutekijoiden 10ytdminen on vélttamétontd nykyaikaisille yri-
tyksille. Yrityskuvalla, maineella ja bréndilld kilpaileminen on tullut yha tirkedmmaksi
pyrittdessd erottautumaan kilpailijoista ja ennen kaikkea houkuteltaessa ammattitaitoisia
tyontekijoitd yritykseen. (Pitkdnen 2001, 7.) Kilpailu ammattilaisista on kovaa ja osaa-
vaa ty0voimaa rekrytoitaessa pddosassa on erityisesti ulkoinen tydnantajakuva, jonka

luominen on edellytys tyonantajamarkkinoilla menestymiselle.

TyoOnantajakuvaa rakennettaessa ja kehitettdessd organisaatiot kiinnittdvat kuitenkin
usein liiallisesti huomiota sithen, mitd he valittdvat itsestddn ulospdin. Katse tulisi kddn-
tad organisaation sisélle, sisdiseen tyonantajakuvaan ja sithen millaiseksi oma henkilds-
t0 kokee tyonantajansa. Tyytyvéiset, tyopaikallaan viihtyvét tyontekijat ovat avainase-
massa rakentamassa yrityksen mainetta viestiessddn ulospdin positiivisia kokemuksia

tyOnantajastaan.

Jatkuvassa kilpailutilanteessa yrityksen on tirkedd pitdd kiinni osaavasta tyOvoimasta.
Henkilostod sitoutettaessa tdrkedksi kysymykseksi nouseekin, kohtaavatko yrityksen
ulkoinen ja sisdinen tyOnantajakuva? Hyvi sisdinen tyonantajakuva perustuu tyonanta-
jan ja tyontekijan viliseen sitoutumiseen, luottamukseen, arvostukseen sekd vélittdmi-

seen.

Opinndytetyon tavoitteena on tarkastella tyonantajakuvan ulottuvuuksia ja sitoutumisen
merkitystd osana tyonantajakuvaa. Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa, millainen
on toimeksiantajana olleen finanssialan yrityksen sisdinen tyOnantajakuva ja kuinka
sitoutuneita tyOntekijét ovat yritykseen. Lisdksi selvitetdén, miten tydonantajakuva nakyy
tyontekijoille arjessa, onko taustamuuttujilla vaikutusta mielikuvaan tydnantajasta sekd

kohtaavatko tyontekijoiden arvostukset ja tyGnantajan tarjoama ty0ymparisto.



1.1 Tutkimuksen tausta

Opinndytetyon aihe muodostui syksylld 2015. Tutkimuksen toimeksiantaja on suuri
suomalainen finanssialan yritys, jonka HR-palveluyksikolle ehdotin itseéni kiinnostavia
aihealueita. Sisdinen tyOnantajakuva valikoitui aiheeksi, silld sitd ei ollut ldhiaikoina
tutkittu yrityksessd. Tutkimus rajattiin yrityksen vakuutuspuolen asiakas- ja korvauspal-

veluihin toimeksiantajan toiveesta.

1.2 Toimialakuvaus

Finanssiala koostuu yrityksistd, jotka tarjoavat asiakkailleen pankki-, vakuutus- ja sijoi-
tuspalveluita. Alan keskeisid toimijoita ovat finanssikonsernit, jotka tarjoavat keskite-
tysti kaikkia edelld mainituista palveluista. Konsernit ovat usein porssiyhtiditd, joiden
ytimessé on talletuspankki. Finanssialan merkitys yhteiskunnan ja kansantalouden kan-
nalta on suuri. Sen lisdksi, ettd yritysten ja kuluttajien toiminta edellyttdd pankki-, va-
kuutus- ja rahoituspalveluita, ne vaikuttavat oleellisesti myds Suomen kilpailukykyyn.

(Finanssialan keskusliitto, 2016.)

Pankit vastaanottavat talletuksia, myontivat luottoja ja hoitavat maksuliikennettd sekd
raha- ja valuuttamarkkinakauppaa. Pankit tarjoavat asiakkailleen my6s omaisuudenhoi-
topalveluita seki sijoitus- rahoitus- ja neuvontapalveluita. Suomalaiset henki-, vahinko-,
eldkevakuutusyhtiot ja vakuutusyhdistykset sekd ulkomaiset vakuutusyhtiét toimivat
vakuutussektorilla. Vakuutusyhtididen ideana on luoda turvallisuutta tasaamalla talou-
dellista riskid onnettomuus- tai vahinkotilanteessa. Lisdksi ne hoitavat lakisditeisid va-

kuutuksia.

Rahoituslaitokset, sijoituspalveluyritykset ja arvopaperimarkkinaosapuolet tarjoavat
rahoituspalveluita. Vuonna 2015 Finanssialalla Suomessa tyoskenteli noin 39 000 hen-
kilod ja Suomessa oli 262 pankkia sekd 1204 pankkikonttoria ja pankeissa 144,8 miljar-
dia euroa talletuksia. Kotimaisia vakuutusyhtiditd toimi Suomessa 57 ja ulkomaisten

vakuutusyhtididen edustustoja 14. (Finanssialan keskusliitto, 2015.)



Digitalisaatio on muuttanut finanssialaa pysyvésti. Finanssialan palvelut tulevat siirty-
méén véhitellen verkkoon, mikd mahdollistaa palvelujen tarjontakanavien yhdistymisen
saumattomaksi kokonaisuudeksi. Kun teknologiaa sovelletaan kdytdntdon ja rutiinin-
omaiset ty0t hdvidvit digitalisaation myo6té, tyon tuottavuus finanssialalla kasvaa. Ko-
vassa kilpailussa pérjitikseen finanssialan yritysten tulee jatkuvasti kehittdd palvelu-
jaan, henkildston osaamista ja toimintatapoja sekd luoda yrityskulttuuria, joilla asiak-
kaiden kasvavat odotukset digitaalisia palveluja kohtaan voidaan tiyttdd. Ne yritykset,
joilla on taito yhdistdd ihmiset, digitaaliset alustat ja tulokselliset toimintatavat asiak-

kaiden tarpeisiin vastatessaan ovat tulevaisuuden menestyjié alalla. (Pohjola 2015, 19).

1.3 Tyonantajakuva finanssialalla

Finanssialan keskusliitto on teettdnyt vuonna 2010 Taloustutkimus Oy:1l14 suuren tyon-
antajakuvaan liittyvdn tutkimuksen kohteenaan opiskelijat, koulutuksen asiantuntijat
sekd muut kansalaiset painotettuna nuoriin ikdryhmiin. Tutkimuksessa tutkittiin tyonan-
tajien ja tyOpaikkojen tirkeimpiéd arviointikriteerejd, finanssialan imagoa, eri aloihin
kohdistuvaa kiinnostavuutta, yritysten kiinnostavuutta tyonantajina. Tutkimuksen koh-
teena olivat myds finanssialaan yhdistettavdt mielikuvat ja alan vahvuudet sekd heik-

koudet. (Finanssialan keskusliitto, 2010.)

Tutkimuksessa selvisi, ettd yleisesti viisi tirkeintd tekijdéd tyOpaikkaa ja tyonantajaa ar-
vioidessa olivat hyvi tydilmapiiri, hyvd esimies, mukavat tyokaverit, hyvd kuukausi-
palkka ja tyopaikan varmuus. Néistd hyvé kuukausipalkka ja tydpaikan varmuus nousi-
vat myds esille finanssialan imagoa tutkittaessa. Muita finanssialaan useimmin liitettyja
ominaisuuksia olivat mahdollisuudet edetd tyouralla, tyoskentely kansainvélisessd tyo-
ympéristdssd, tyosuhde-edut, henkildston koulutus, tunnettuus, arvostus, pétkityot ja

monipuoliset haastavat tyotehtévit. (Finanssialan keskusliitto, 2010.)

Finanssialaan liitetdén olennaisesti vaatimus tyolle omistautumisesta sekd erityisesti
kiinnostuksesta talouteen ja yhteiskuntaan. Alan ehdottomana vahvuutena pidetdén hy-
védd palkkaustasoa ja heikkouksia ovat tyon kiireisyys ja hektisyys, epdvarmuus sekd

suhdanneherkkyys. (Finanssialan keskusliitto, 2010.)



2 TYONANTAJAKUVA

Tyonantajakuva on noussut tirkeédksi tekijdksi henkilOstoasioita tarkasteltaessa. Silld
tarkoitetaan kuvaa, joka organisaation nykyisilld tyontekijoilld ja potentiaalisilla tyon-
hakijoilla on yrityksestd. Tyonantajakuvalla on merkitysté erityisesti uusia tyontekijoita
rekrytoitaessa ja pidettdessd vanhoista tyontekijoistd kiinni. Yrityksen hyvd maine ja
tyonantajakuva takaavat sille parhaat mahdollisuudet palkata ammattitaitoisimmat hen-
kilot jatkuvasti kiristyvéssd kilpailussa hyvéstd tydvoimasta. TyOnantajakuva vaikuttaa
erityisesti nuorten henkildiden kohdalla organisaatioihin hakeutumiseen ja vaikka vai-
kutus onkin hieman pienempi henkil6illd, joilla on jo pitkd kokemus tydeldmistd, ei

tyonantajakuva heiddnkdin kannaltaan ole tdysin merkitykseton. (Kauhanen 2009, 69.)

Liahdettiessd pohtimaan tyOnantajakuvaa on ensin tirkedd selvittdd, millainen se tilla
hetkelld on eri sidosryhmisséd ja ammattiryhmissid. Kun tulos on selvilld, voidaan alkaa
miettid, millainen tyonantajakuvan halutaan tulevaisuudessa olevan ja milld keinoilla
tavoitteeseen pddstdin. TyOnantajakuvaan vaikuttavia tekijoitd on olemassa hyvin laaja
kirjo, ja niithin kuuluvat esimerkiksi toimiala, ulkoinen ja sisdinen viestintd, toimipaikan
sijainti, omistajuus, oman henkildston kokemukset organisaatiosta, palkkataso ja henki-
16stoedut sekd urapolut ja oppimismahdollisuudet. Suurimpaan osaan tekijoistd organi-
saatiolla on mahdollisuus vaikuttaa ainakin pitkilld aikavililld ja monet yritykset ovat-
kin alkaneet muokkaamaan tydnantajakuvaansa johdonmukaisesti tietyissd kohderyh-
missd. Koska tyonantajakuva liittyy aina organisaation muuhun imagoon, sen muok-
kaaminen ei aina onnistu edes rahalla. Kontaktien luominen sidosryhmiin ja suhteiden
sekd tunnettuuden rakentaminen ovat tirkeimpid keinoja tydnantajakuvan luomisessa.

(Kauhanen 2009, 70.)

Alla oleva kuvio on Hill & Knowlton Finlandin toimitusjohtaja Tarja Jussilan Oikotien
”Koukuta tulevaisuuden tidhdet ja pidé niistd kiinni” -seminaarissa esittimi rakenneku-
vio tyOnantajakuvasta. Kuvio pohjautuu Barrow & Mosleyn vuonna 2005 laatimaan
kuvioon. Huomionarvoista kuviossa on, ettd suurin osa rakennuspalikoista liittyy yrityk-

sen sisdisiin tekijoihin. (Jussila 2010, 2.)
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KUVIO 1. Ty6nantajakuvan rakennuspalikat (Jussila 2010, 2)

2.1 Yrityskuva

Yrityskuva on jonkin yhteison tai yksilon muodostama mielikuva tietystd yrityksesta.
Yrityskuvaa voidaan tietoisesti muokata, mutta se voi myos syntyd tiedostamatta. Ny-
kyédén puhutaankin yrityskuvan ja yrityskuvan rakentamisen sijaan enemmaén yritysten
maineesta ja maineenhallinnasta. Maineenhallinnalla pyritdén korostamaan sité, ettd
yrityksen maineen tulee perustua todellisuuteen eli yrityksen tekoihin. Maineenhallin-
nan keskiossd on yrityksen ja sidosryhmien keskindinen luottamus. (Pitkénen, K. 2001,

15-16.)

Yrityskuva rakentuu useista eri tekijoistd (kuvio 2.) Yrityskuvan muodostumisen perus-
tekijoitd ovat toimiala ja sen myotd yrityksen tuotteet tai palvelu. Markkinointisegmentti
vaikuttaa yrityskuvaan kohderyhméiajattelun kautta ja erityisesti kansainvilisilld mark-
kinoilla alkuperdmaa vaikuttaa vahvasti mielikuvaan yrityksestd. Joissain tapauksissa
alkuperdmaan korostaminen on kilpailuetu, mutta toisissa tapauksissa se ei milldén ta-
valla edistd kaupankdyntid. Yritys kokonaisuutena ja sen toimintatavat vuorovaikutusti-
lanteissa tdydentdvit oleellisesti yrityskuvaa. Yritys pystyy myos erilaisten toimenpitei-
den, kuten mainosratkaisujen avulla vaikuttamaan mielikuvan kehittymiseen, mutta yri-
tyskuvan ytimen tdydellinen muuttaminen ei ole mahdollista jos perusldhtokohdat pysy-

vit samana. (Rope 2000, 187-188.)
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segmentti vaikuttavat
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KUVIO 2. Yrityskuvaan vaikuttavat tekijit (Rope 2000, 187).

2.2 Sisidinen tyonantajakuva

Sisdinen tyonantajakuva on henkildston mielikuva yrityksestd, jossa he tyoskenteleviét.
Sisdisen tyOnantajakuvan selvittiminen sdédnndllisin véliajoin on yhta tarkedd kuin ul-
koisen tyonantajakuvan. Selvitysté tehtiessd samat kysymykset tulisi kysya sekd ulkoi-
sessa ettd sisdisessd tutkimuksessa, jotta henkilOston ja potentiaalisten asiakkaiden seké
tyontekijdkandidaattien mielikuvat saadaan suhteutettua toisiinsa. Jos sisdisen ja ulkoi-
sen tyonantajakuvan tutkimusten tulokset poikkeavat oleellisesti toisistaan, tulisi yrityk-

sen alkaa kiinnittiméin huomiota niiden yhteniistaimiseen. (Rope 2000, 193.)

Sisdisen tyOnantajakuvan keskidssd on aina hyvinvoiva henkildstd, joka on sitoutunut
tyonantajaan, kokee, ettd siitd vélitetddn tyopaikalla ja nauttii tydnantajan luottamukses-
ta sekd arvostuksesta. Sisdinen tydnantajakuva muodostuu ajan kanssa ja siihen tarvi-
taan yrityksen jokaisen tyOntekijin panosta. Helsilin & Salojarven (2009) mukaan si-

sdistd tyOnantajakuvaa voidaan pyrkid seuraamaan ja vaikuttamaan siihen esimerkiksi
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sisdistd tyOtyytyvaisyyttd kartoittamalla ja tyotyytyviisyyttd monin eri tavoin edistdmél-

14, tyonantaja-arvojen maarittdmiselld sekd viestimiselld.

2.3 Maine ja mielikuvat osana tyonantajakuvaa

Yrityksen menestyksen taustalla on aina hyvd maine. Maine voidaan mééritelld eri ta-
voin, mutta tiivistettynd voidaan sanoa, ettd se on organisaatiosta kerrottujen tarinoiden
joukko. Maine on aineetonta padomaa, joka syntyy ihmisten havainnoista, tulkinnasta ja
arvioinnista. Se on kahden tekijdn, tunnettuuden sekd hyvien arvostelujen, summa.
Maine muodostuu suorista omakohtaisista kokemuksista, kuulopuheista ja keskusteluis-
ta sekd mediajulkisuudesta. Media on ylivoimaisesti timén péivin tehokkain puheiden

lahde seka vilittdja. (Pitkdnen 2001, 17-18.)

TyoOnantajan maineen muodostumiseen vaikuttaa kolme tekijdid. Se mitd yritys tekee,
mitd se sanoo ja miltd se ndyttdd. Hyva viestintd ja yrityksen visuaalinen ilme vaikutta-
vat oleellisesti maineeseen hyvén toiminnan ohella. Visuaalinen ilme saa aina aikaan
thmisten ensivaikutelman, joten sithen on hyvin tirkedé kiinnittdd huomiota. Yritys ei
pysty itse rakentamaan mainettaan, mutta se pystyy tarjoamaan rakennusaineita sitd
varten. Néistd ihmiset muodostavat kiasityksensd kukin omalla tavallaan ja voi myo0s
kdyda niin, ettd yrityksen viesti tulkitaan toisin, kuin se oli sen alun perin tarkoitettu.

(Pitkdnen 2001, 19.)
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TyoOnantajamaineen ulottuvuuksia voidaan kuvata alla olevalla kuviolla:
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nen

KUVIO 3. Ty6nantajamaineen ulottuvuudet. (Juholin 2008, 280).

Hyvien tulosten ja menestyksen lisdksi tyonantajamaineeseen vaikuttaa yhd enemmaén
litketoiminnan vastuullisuus, joka muodostuu ilmasto- ja ympiristasioista, taloudelli-
sesta vastuusta, henkildstovastuusta ja kulttuurisesta vastuusta. Kulttuurinen vastuu ko-
rostuu tyovoimapulan kasvaessa ja nidkyy tyOpaikoilla asenteina vieraiden kulttuurien
edustajia ja heiddn ammattitaitoaan sekd erityispiirteitdin kohtaan. Yksi tyonantajamai-
neen tarkeimmistd osatekijoistd on organisaation tulevaisuus, joka luo pohjan tyonteki-
joiden yksilolliselle kasvulle ja kehittymiselle. Myos yksilditd arvostava johtaminen ja
esimiestyd ovat merkittdvid tekijoitd tyonantajamaineen kehittymisessi. (Juholin 2008,

280.)

Mielikuva on jonkin yhteison tai yksilon muodostama késitys jostakin asiasta. Mieliku-
va koostuu erilaisista asenteista, kokemuksista, uskomuksista, tiedoista, tunteista ja péa-
telmistd. Tietoisella mielikuvalla tarkoitetaan késitystd, jonka yritys haluaa jollekin

kohderyhmille muodostuvan itsestddn. (Pitkdnen 2001, 15.)

Puhdas mielikuva, pysyvd mielikuva ja sisdinen totuus ovat mielikuvan késitteellisen
tason kolme rakennuspalikkaa. Mielikuva pohjautuu ajatuksiin, ndkemyksiin ja kisityk-

siin ilman negatiivisia tai positiivisia tunne-elementtejd. Puhdas mielikuva eli ilman
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tunne-elementtid oleva mielikuva koostuu ajatuksista ja késityksistd sekd nikemyksisti,
joihin arvoilla ei ole vaikutusta. Kun puhtaaseen mielikuvaan liitetddn asennetaso eli
tunne-elementti, syntyy pysyvd mielikuva ja puhtaan mielikuvan kééntyessé pysyviksi
alkaa siitd pikkuhiljaa tulla uskomus. Kun mielikuvaan uskotaan, siitd muodostuu pysy-

vé totuus. (Rope & Mether 2001, 67-69).

2.4 Tyonantajakuvan rakentaminen ja kehittiminen

Tyo6nantajakuvan rakentamisen ldhtokohtana on, ettd yritykselld on kisitys siitd mitd se
on, mitd se haluaa olla ja missd se on erityisen hyvd. Yrityksen tulee itse tehdd tar-
keimmiit sitd koskevat pédatokset, mutta kuitenkin kuunnella ympiardivin yhteiskunnan
odotuksia ja vaatimuksia. Yrityksen tulee olla luotettava, sillé jos se levittdd harhaanjoh-
tavaa kuvaa ulospdin, vaikutukset tydonantajakuvaan ovat huomattavasti negatiivisempia
kuin esimerkiksi avoimesti ilmoitetun tuotteiden virheellisyyden. Luottamuspulan kor-

jaaminen voi olla pitkd ja vaikea prosessi. (Pitkénen 2001, 10).

TyoOnantajakuvan kehittdmisessa tiarkeintd on tyon kokonaisvaltaisuus ja pitkéjénteisyys.
Yrityksen tulisi levittdd itsestdén kiinnostavaa, luotettavaa sekd avointa mielikuvaa.
Vaikeus esiintyy ndiden tekijoiden yhdistdmisessd; vakaan ja luotettavan yrityksen tulisi
olla samaan aikaan innovatiivinen ja luova, jotta yritystd kohtaan esiintyisi tarpeeksi
kiinnostusta. My0s herkkyys on tirked ominaisuus, yrityksen tulisi reagoida aktiivisesti

muutoksiin ja oivaltaa uudistumisen tarve ennen kilpailijoita (Pitkdnen 2001, 113.)

Monet yritykset tekevdt suuren virheen kiirehtiessddn kehittdméédn tyonantajakuvaansa
esimerkiksi pdivittdmélld logojaan, internetsivujaan ja mainoksiaan ennen kuin ovat
selvittdneet, mitd tyontekijét ja ulkoiset kohderyhmait ajattelevat. Jos tydnantajakuva-
strategiaa ldhdetddn kehittdméén liian védhin tiedoin ja ilman rahallista panosta, proses-
sin epdonnistuminen on todenndkdistd. Liian usein tyonantajakuvan kehittdiminen jite-
tadn kokonaan HR-osaston vastuulle, vaikka vastuu tulisi jakaa tasapuolisesti vahintdén
HR-, markkinointi- ja viestintdosastojen kesken tehokkaimman lopputuloksen saavut-
tamiseksi. TyOnantajakuvastrategian tulisi olla myds samassa linjassa yrityksen koko-
naisstrategian kanssa. Yhtendisyyden avulla helpotetaan kokonaisuuden hallintaa ja

saadaan aikaan todellisia vaikutuksia yrityskulttuuriin. (Minchington 2010, 39-40.)
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Tyo6nantajakuvan rakentaminen vie aina paljon aikaa. Onnistuneen tyonantajakuvastra-
tegian toteutuminen vaatii alusta asti tarkkaa suunnittelua sekd sitoutuneet paillikot ja
oikeat vetovastuulliset henkil6t. Strategian menestyksen avaimena on tiimi, joka var-
mistaa, ettd strategia tulee ymmarretyksi organisaation kaikilla tasoilla ja ettd strategian

takana on yrityksen johdon tuki. (Minchington 2010, 66.)

2.5 Tyonantajakuvan brindiys

American Marketing Associationin mukaan brdndi on nimi, symboli, malli tai ndiden
kaikkien yhdistelmé, jonka tarkoitus on yksildidd myyjédn tuotteet ja palvelut ja erilais-
taa ne kilpailijayritysten vastaavista. Alun perin branddystd kaytettiin ndkyvien tuottei-
den yksildimiseen, mutta vuosien saatossa sitd on alettu hyddyntdd myos ihmisten,
paikkojen ja yritysten yksildintiin. TyOnantajakuvan brénddys erottelee yrityksen eri-
tyispiirteitd tyonantajana kilpailijoista, ja silld korostetaan yrityksen tyollisyystarjousten

tai ympariston ainutlaatuisuutta. (Backhaus & Tikoo 2004, 502).

Termille tyonantajakuvan brinddys on olemassa eri madritelmid. Varhaisin on Amblerin
ja Barrowin (1996) kuvaus "paketti funktionaalisia, taloudellisia ja psykologisia tydsuh-
teen tarjoamia hyotyja”. Backhaus ja Tikoo (2004, 502) médrittdvat tyonantajabranda-
yksen olevan “Prosessi rakentaa tunnistettava ja ainutlaatuinen tyOnantajaidentiteetti,
jolla erottaudutaan kilpailijoista.” Kansainvilisen Conference Boardin mukaan “Tyon-
antajakuvan brinddykselld luodaan firmalle identiteetti tyonantajana. Se sisdltdé yrityk-
sen arvojdrjestelmén, toimintaperiaatteet ja kdytoksen pdaméardnddn yrityksen nykyis-
ten ja tulevien tyontekijoiden viehdttiminen, motivointi ja sdilyttdminen.” (Backhaus &

Tikoo 2004, 502.)

Markkinointiprosessina tyonantajakuvan bridndéys on yrityksen tarkoitus tulla sellaisen
kohderyhmin tavoitelluksi tydnantajaksi, jonka se haluaa rekrytoida ja pitdéd yrityksen
palveluksessa. Tehokas tyOnantajakuvan brinddys koostuu markkinatutkimuksesta,
neuvontapalveluista, kommunikaatiosta sekd markkinoinnista. Prosessi alkaa ainutlaa-
tuisten tyOnantajaominaisuuksien ymmaértamiselld ja jatkuu sdilyttdimalld tyonantaja-
briandi houkuttelevana. TyOnantajakuvan branddyksen lopullinen tavoite on kiithdyttad
litketoiminnan kasvua ja saavuttaa strategiset liiketoiminnalliset tavoitteet. (Universum,

2014.)
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2.6 Tyonantajakuvan brindiys ja sosiaalinen media

Internetin kdyton suosion kasvaessa sosiaalisesta mediasta on tullut paikka, joka tarjoaa
mahdollisuuden ilmaista ja jakaa mielipiteitdén sekd tuntemuksiaan. Monet yritykset
ovat ottaneet sen kdyton osaksi markkinointi- ja brindinmuodostusaktiviteettejaan, kos-
ka sen avulla pystytddn saavuttamaan yhd suurempi yleisd. Sosiaalinen media mahdol-
listaa kahdensuuntaisen informaation jaon yrityksen ja sidosryhmien vililld sekd auttaa
yritystd luomaan merkityksellistd suhdetta kuluttajiin. (Tsimonis & Dimitriadis 2013,

328-329.)

Sosiaalisen median pddominaisuus on sen avoimuus, mutta osallistuminen ja tiedon
jakaminen ovat my0s térkeitd piirteitd. Sosiaalisen ja perinteisen median suurin ero on,
ettd sosiaalisen median kéyttdjd on samaan aikaan tiedon tuottaja sekd kuluttaja, ja hdn
vol luoda, muokata tai levittid tietoa haluamallaan tavalla. N4in ollen sosiaalisen medi-

an valta on huomattavasti suurempi kuin perinteisen median. (Tavleen 2013, 547, 549.)

Sosiaalinen media on nopeimmin kasvava organisaatioiden markkinointikanava. Se on
ollut jo pitkdédn tunnettu tuotteiden ja palveluiden markkinoinnissa, mutta nyt se on saa-
vuttanut huomiota myds yhtend lupaavimmista tyonantajabrandidyksen vélineistd. Sa-
maan aikaan perinteiset brinddystekniikat, kuten yritysten mainoslehtiset ja kotisivut,
ovat menettaneet tirkeyttddn tyonhakijoiden keskuudessa ihmisten alkaessa muutenkin

vihentdi perinteisen verkkomainonnan seuraamista. (Tavleen 2013, 546.)

Sosiaalisesta mediasta on tulossa ensisijainen kanava vapaiden tydpaikkojen markki-
noimiseen. Sen kdyton avulla yritys pystyy helposti ja kustannustehokkaasti valitse-
maan suuresta joukosta hakijoita potentiaalisimmat tyontekijét rekrytointiprosessissa.
Sosiaalisen median avoimuus on saanut my0s tyonhakijat etsiméén tietoa potentiaalisis-
ta tyOnantajista ja niiden yrityskulttuurista sekd tyOtavoista. Tdmdn vuoksi yrityksen
positiivisen tyonantajakuvan nikyminen kyseisessd kanavassa on tarkedd houkuttelevan

mielikuvan luomiseksi. (Tavleen 2013, 547.)

Suosituimmat sosiaalisen median sivustot rekrytoinnissa ovat LinkedIn, Facebook ja
Twitter sekd Youtube, joka on télld hetkelld nopeimmin kasvava, etenkin nuorison suo-
siossa oleva sosiaalisen median kanava. Tutkimuksen mukaan sosiaalisen median avulla

rekrytointi on tehokkain tapa saada myos passiiviset tyonhakijat kiinnostuneiksi uusista,
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lupaavista avoimista tydpaikoista, silld he eivét tiedd etsivdnsd uutta tyopaikkaa, ennen
kuin heidit kontaktoidaan. Passiivisten tyonhakijoiden aktivoiminen on myds yritysten
suurin syy kdyttda sosiaalista mediaa rekrytoinnin vilineend. Uusin keksintd sosiaalisen
median alueella on mobiilirekrytointi, jota yhd useampi yritys on alkanut kéyttdd. Mo-
biiliapplikaatioita luomalla tyonhausta tehdddn entistd yksinkertaisempaa ja yritykset
tavoittavat tehokkaammin myos ne tyonhakijat, jotka vapaa-ajallaan kéyttavit vihem-

méin internetid tietokoneella. (SHRM Survey Findings 2016.)
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3 SITOUTUMINEN

Nykyorganisaatioissa sitoutuminen on yksi yritysjohdon ja johtamisteorian keskeisim-
mistd teemoista. Yritykset haluavat pitdd henkilostonsd ja erityisesti avainhenkiloston
palveluksessaan mahdollisimman pitkdén ja sen vuoksi joudutaan miettimién, kuinka

heidit saadaan sitoutumaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Sitoutuminen perustuu vahvasti tunteisiin, ja silld tarkoitetaan tyontekijan psykologista
suhdetta organisaatioon, jossa hdn tydskentelee. Parhaimmillaan sitoutunut tyontekiji
on samaistunut organisaatioon seké sen tavoitteisiin, haluaa pitdd ylld hyvéda suhdetta
tyOnantajaan ja nauttii osastaan organisaation jdsenend. TyOnantajan ja tyontekijidn va-
listd suhdetta vahvistaa se, ettd tyontekija on hyviksynyt yrityksen arvot, vision sekd
strategian ja toimii niiden mukaisesti. Sitoutunut tyontekijd myos luottaa tydsuhteensa
sdilymiseen ja hyddyllisyyteen tulevaisuudessa. (Viitala 2004, 88; Lampikoski 2005,
46.)

Sitoutumisen on tarkoitus l1dhted liikkeelle ylimmén johdon tasolta, josta se virtaa alem-
paan johtoon, paillikoihin sekd esimiehiin ja tatd kautta kaikkiin organisaatioon jése-
niin. Tuloksenteko- ja kehittymismahdollisuudet ovat sitd suurempia mité sitoutuneem-
pia organisaation jdsenet ovat arvoihin perustuviin tavoitteisiin. (Borgman & Packalén

2002, 44.)

sesti tyontekijoiden sitoutumiseen yritykseen. Jos yritys alkaa vihentdd sitoutumistaan
henkildstoon, ei voida vilttyd muutoksilta tyonantajan ja tyontekijoiden vélisissd suh-
teissa. Erityisesti nuoret ja eri alojen asiantuntijat huomaavat markkina-arvonsa tyonan-
tajien keskuudessa suhteen heiketessd, mikd aiheuttaa henkiloston vaihtuvuutta sekd

palkkakilpailun kiristymista.

Henkilston sitoutumista pidetddn usein vélttdméttoména tekijana yrityksen menestyk-
selle, mutta kdytdnnon toimenpiteet eivdt nykyéddn useinkaan puolla titd nikemysta.
Ty6eldmén raadollisuus vaikeassa taloustilanteessa nékyy vaihtelevan henkildstopolitii-
kan vuoksi irtisanomisina; henkildstod lisdtddn ja vihennetddn tarpeiden mukaan nope-

allakin tahdilla. (Viitala 2004, 90.)
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3.1 Sitoutumisen merkitys

Sitoutumisesta puhutaan nykyddn paljon tydn muuttumisen yhteydessi. Kasvaneen glo-
baalin kilpailun, informaatioteknologian nopean kehityksen ja liiketoiminnan uudista-
misen vuoksi yritykset tarvitsevat uusia ldhestymistapoja organisoinnin jérjestdmiseen.
Joustavuutta ja tehokkuutta painotetaan huomattavasti, silld yritysten tulee pystyd so-
peutumaan muuttuviin olosuhteisiin ja leikkaamaan kustannuksia pysyédkseen kannatta-
vina ja kilpailukykyisind. Monen yrityksen strategia pohjautuu ndiden pdémiérien saa-
vuttamiseen, mikd on johtanut siihen, ettd tyOntekijoitd ohjeistetaan olemaan sitoutu-
matta litkaa ty0nantajiinsa, jotta irtisanomistilanteissa he pysyvit tyomarkkinakelpoisi-
na. Tdmédn mukaan vaikuttaisi siltd, ettei tyonantajien ja tyOntekijoiden tulisi sitoutua

toisiinsa. (Meyer & Allen 1997, 4-5.)

Meyerin ja Allenin (1997, 5) mukaan sitoutumisen tutkimus ei kuitenkaan ole vanhan-
aikaista. Vaikka organisaatiot sujuvoittavat toimintojaan ja tekevit rakenteistaan kevy-
empid, niiden ydin on kuitenkin ihmiset, joista organisaatio koostuu. Organisaatioiden
supistuessa ja tyonkuvien muuttuessa joustavammiksi, henkil6t, jotka pysyvét organi-
saatiossa, tulevat entistdkin tdrkeimmiksi. Tydt, joita he tekevit, ovat edeltdjiinsad ver-
rattuna todella erilaisia. Se tyd, jonka kisitteend ajatellaan olevan kokoelma tehtdvié ja
vastuita katoaa ja tilalle tulee rooli”, joka vaatii laajempaa osaamista, sekid kyvyn so-

peutua uusiin tilanteisiin niiden vaatimalla tavalla.

Tyontekijoille annetaan yhd enemmaén vastuuta valintojen tekemiseen ja omien tyoteh-
tdvien suunnitteluun. Tarkedd siis onkin, ettd organisaatio luottaa tyontekijén tekevén
asiat oikein, mikd on sitoutumisen kiistaton edellytys. Teknologian kehittyessd koneet
korvaavat yksinkertaiset tyotehtdvit ja korkeamman tason osaamista vaativat tehtévit
korostuvat. Kouluttaakseen tyontekijét selviytymién tillaisista tehtdvistd yritykset jou-
tuvat tekeméddn huomattavia taloudellisia sijoituksia, mutta kerran hyvin koulutetut
tyontekijit ovat korkeatasoisia ja tuovat enemmén hyotyé yritykselle pitkdlla aikavalil-

14.
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Tyontekijoiden ja sidosryhmien sitoutuminen on yksi organisaation menestystekijoista.
Toimintojaan ulkoistavat yritykset joutuvatkin olemaan jatkuvasti huolissaan asiasta.
Sitoutuminen on aina erilaista ulkoistamistapauksissa ja painopiste on enemmaénkin so-
pimuksessa tai projektissa kuin organisaatiossa itsessddn. Sitoutumisen kehityksen ym-
mérrykseen tulee siis kiinnittdd suurempaa huomiota tulevaisuudessa. (Meyer & Allen

1997, 5.)

3.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Henkilston sitoutuminen organisaatioon on monen eri osatekijan summa. Henkilon ik,
sukupuoli, koulutus ja eldméntilanne ovat persoonallisia tekijoitd, jotka vaikuttavat
oleellisesti sitoutumiseen. Myos yksilon omien arvojen, asenteiden ja tavoitteiden tasa-

paino tyonantajan arvojen ja tavoitteiden kanssa on térkeédd. (Keskinen 2005, 26.)

Sitoutumisen on tutkittu vaikuttavan useisiin organisaation kannalta tirkeisiin asioihin.
Sitoutuneen henkildston tyotyytyvdisyys on korkeammalla tasolla ja sairauspoissaolot
pienempid. TyoOntekijit eivdt suunnittele aktiivisesti tyopaikan vaihtamista ja tekevit
aktiivisemmin yliméériistd tyotd. Sitoutuneet tyontekijét vaikuttavat positiivisesti myds

organisaation innovatiivisuuteen sekd joustavuuteen. (Jokivuori 2002, 10.)

Seuraavissa alaluvuissa on esitelty tirkeimpid sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd orga-
nisaation sisdlld. Kyseiset tekijat ovat myds Journal of Advanced Management Sciencen

tutkimuksen (2014) mukaan tdrkeimmaét henkildston sitoutumiseen vaikuttavat tekijét.

3.2.1 Esimiestyo

Henkild, jolla on yksikin hinelle raportoiva alainen, toimii esimiehend. Johtajien lisdksi
esimiesroolissa toimivia henkilditd ovat eri vastuualueiden pééllikot, yksikon- seka tii-
minvetdjdt ja tydonjohtajat. Esimiehen tirkein tyd on mahdollistaa alaistensa tavoitteiden
saavuttaminen tukien samanaikaisesti yrityksen asettamia padmadrid. Hdn on omien
alaistensa suunnan niyttdjd, innostaja, asioiden hallinnoija, osaamisen kehittéjé ja olo-
suhteiden luoja. Liséksi esimiehen tehtdviin kuuluu alaisten motivoinnin, osaamisen ja

hyvinvoinnin kehittdminen. (Viitala 2007, 269-270.)
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Hyvi esimies luottaa omaan kokemukseensa ja nikemyksiinsd uskottavuuden saavut-
tamiseksi. Esimiestydn mallien opetteleminen ei ole hyvén esimiestydn avain, vaan ai-
don vaikutelman luodakseen esimiehen tulee siséistdd johtamisen teoria ja tiedot osaksi
omaa ajatteluaan. Hyvén esimiehen odotetaan olevan ammattitaitoinen ja toimialan tun-
teva, mutta myds henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat oleellisesti aseman saavut-
tamiseen. Esimerkiksi sosiaaliset taidot, kokonaisuuksien hallinta, oikeudenmukaisuus,
luotettavuus, joustavuus, uudistumiskyky ja organisointikyky ovat esimiestd hyodytta-

vid ominaisuuksia. (Piili 2006, 14-15.)

Nykyéén esimiehen roolia valmentajana on alettu korostaa ja siirtyd valmentavaan joh-
tamiseen, jossa keskeistd on tyOntekijoiden yksilollisyyden huomioiminen ja henkild-
kohtainen ohjaus. Valmentavan esimiehen tehtivind on 10ytdd tyontekijoiden kanssa
yhdessd heidédn tirkeimmét voimavaransa ja ratkaista heiddn tyohon liittyvid ongelmi-
aan. Valmennustyon tarkoituksena on, ettd esimies tuntee alaisensa ja heidén taitonsa,
osaamisalueensa sekd motivaationldhteensd. Tarkoituksena on, ettd tyOntekijdn motivaa-
tio tyotd kohtaan pysyy ylld, silld se vaikuttaa positiivisesti tyotuloksiin. Vaikka val-
mennus kohdistuu yksiloihin, sen pddméédrdnd on aina yhteistyokykyinen ja toimiva,

toisiaan kunnioittava joukkue. (Surakka & Laine 2011, 16-18.)

3.2.2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmid, joka koostuu fyysisestd, psyykkisestd, sosi-
aalisesta sekd henkisestd tyohyvinvoinnista. Jos jollakin ndistd alueista ilmenee puuttei-
ta, ne heijastuvat usein myds muihin osa-alueisiin. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyopai-
kan, tyonteon ja tydyhteison ohella yksilon omat elintavat, eldméntilanne seké eldméin-
asenne. TyOhyvinvoinnista on hyotyd tyontekijoiden lisdksi myods tyOnantajalle sekd

koko yhteiskunnalle. (Virolainen 2012, 12.)

Organisaation ty0hyvinvoinnin taso vaikuttaa yhd enemmin tydpaikan valintaan ja
vaihtoon. Heikko tyShyvinvointi vaikuttaa negatiivisesti sitoutumiseen ja lisdé tyonteki-
joiden alttiutta vaihtaa tyopaikkaa. Suurimpia tyOpaikan vaihtoon liittyvid tekijoitd, joi-
hin organisaatiolla olisi mahdollisuus vaikuttaa, ovat vaikutusmahdollisuuksien luomi-
nen, palautteen antaminen, tyontekijoiden ja esimiesten vilisten suhteiden kehittiminen

sekd ihmisten kohtelu. Sen sijaan yrityksissé, joissa panostetaan ty6hyvinvointiin, tyon-
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tekijét harkitsevat harvoin tydpaikan vaihtoa. Yritykset voivat kdyttda ty6hyvinvoinnin
korostamista myds houkuttelevuutensa lisdédmiseksi, esimerkiksi rekrytoitaessa uutta

henkilostod. (Virolainen 2012, 52.)

Tyo6hyvinvointi on my0s yksi organisaation menestystekijoistd. Silloinkin, kun menes-
tystd tarkastellaan taloudellista menestysti laajempana kokonaisuutena. Tyohyvinvointi
esitetdéin usein tehokkuutta ja tydssé suoriutumista parantavana tekijand, mutta todelli-
suudessa tilanne on kuitenkin ldhes pdinvastoin. Tyon tuomat onnistumisen tunteet ja

saavutukset tuottavat hyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttéd yksiloille. (Pyorid 2012, 11.)

3.2.3 Palkitseminen

Palkitseminen on nykyaikaisessa tyOymparistossd yhi tarkedmpi tyontekijdn sitoutumi-
seen vaikuttava tekijd ja néin ollen myos henkildstotyon tehokkain tydvéline. Palkitse-
minen on tydntekijan saamaa vastinetta tydopanoksestaan, kuten rahaa, etuisuuksia, ete-
nemismahdollisuuksia tai tunnustuspalkintoja. Hakosen, Hakosen, Hulkko-Nymanin ja
Ylikorkalan (2014) mukaan Palkitsemalla tavoitellaan halutunlaista henkilosto4, innos-
tusta, sitoutumista, hyvié tydsuorituksia, tarvittavan osaamisen kehittdmisti, yhteistyota,
toiminnan kehittymisté, tuottavuutta, kannattavaa investointia ja tydeldmén laatua.” 14-
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Kokonaisuudessaan palkitseminen koostuu erilaisista tavoista, joilla pyritdén palkitse-
maan tiettyyn henkilostoryhméan kuuluvia tyontekijoitd. Palkitseminen voidaan jakaa
aineellisiin ja aineettomiin palkitsemistapoihin. Aineellisia voivat olla peruspalkka, tu-
lospalkkiot, erikoispalkkiot, optiot tai edut ja aineettomia tyon sisdltd, koulutus- ja ke-
hittymismahdollisuudet, mahdollisuus osallistua pédatoksentekoon ja vaikuttaa omaan

tyohonsd, palaute ja tyosuhteen jirjestelyt. (Hakonen ym. 2014, 35-36.)

Palkitseminen toimii nykydén toiminnan kehittdimisen ja johtamisen tukitydkaluna. Or-
ganisaation toiminnan kokonaisuus koostuu palkitsemisen liséksi johtamisprosesseista,
organisaation rakenteesta sekd henkilostostd. Nédiden johtamisvilineiden tulisi tukea
toisiaan sekd organisaation strategiaa ja tavoitteita. Tétd kokonaisuutta kutsutaan yh-
teensopivuudeksi. Yhteensopivuuden puuttuminen voi saada aikaan epiilyksen, ettei

litkkkeelld olla tosissaan. Parhaat palkitsemisjirjestelmit liittyvét vahvasti organisaation
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toiminnan tavoitteisiin ja kokonaisuuteen. Palkitsemisella voidaan vahvistaa organisaa-
tiorakennetta sekd haluttua tyon organisointitapaa ja organisaatiokulttuuria. (Hakonen

ym. 2014, 290-291.)

3.2.4 Tyoyhteiso

Toimivan tyOyhteison tunnuspiirteitd ovat jatkuva kehittyminen, sujuva yhteistyd ja
henkildston hyvinvointi. Jotta tydyhteisd siilyisi toimivana, jokaisen jdsenen tulee huo-
lehtia omasta ammatillisuudestaan ja esimiehen toiminnan séddnnoéllisestd arvioinnista.
Ammatillisessa ty0yhteisdssi tyo- ja ihmissuhteet on pidettiva erillddn toisistaan ja ris-
tiriitatilanteet ammatillisina. Vuorovaikutus on avointa ja asiallista, ja tyontekijéiden
keskuudessa vallitsee keskindinen luottamus ja arvostus. Tydyhteisossd myos hyodyn-

netiddn ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta. (Jarvinen 2008, 81-82.)

Toimiva tyOyhteiso tarvitsee aina selkeét puitteet ja raamit, jotta henkilostolla on par-
haat lahtokohdat onnistua tyGssdén ja toimia ammatillisesti. Jarvisen (2008) mukaan
tyonteon lahtdkohtana on aina sen perustehtdvd, joka méérittelee, minkd vuoksi kysei-
nen tydpaikka on olemassa. Lisdksi kaikilla tyoyhteison jésenilld on omat perustehta-
vénsd, joita he ovat suorittamassa. Organisaation perustehtdvdd ympirdivit tyontekoa
tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeét tydjdrjestelyt, yhteiset
pelisddnndt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Nédistd peruspilareista
on pidettdvd huolta, jotta tyOyhteison toiminta sdilyy yhteistyOkykyisend ja sujuvana.

(Jarvinen 2008, 85-86.)

3.3 Sitoutumisen eri muodot

Organisaatioon kuuluminen on aina sitoutumisen perusta. Sitoutuminen on monimuo-

toista ja tyOntekijdt ovat sitoutuneet organisaatioihin eri syistd. Lampikoski (2005) on

jaotellut sitoutumisen kahteentoista eri tyyppiin.
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Tunnepohjainen sitoutuminen — organisaatiokansalaisuus
Tunnepohjaisessa sitoutumisessa tyontekiji on kiintynyt organisaatioon ja henkildstoon,
samaistunut sen arvoihin ja toimintatapoihin ja osallistuu sen toimintoihin myds omalla

vapaa-ajallaan. Tyontekijdlle organisaation siséiset sosiaaliset suhteet ovat tiarkeita.

Aito sitoutuminen
Tyontekijé on sisdistdnyt organisaation arvot ja haluaa pysyé organisaation palvelukses-
sa sekd noudattaa strategiaa ja polititkkaa. Taustalla voi olla tunne kutsumusammatista

ja eldméntehtivista.

Normisitoutuminen
Tyontekijé kokee velvollisuutta jatkaa tyOtdén organisaation palveluksessa. Kyseistd
sitoutumistekijdd esiintyy usein vanhempien tyontekijoiden keskuudessa, jotka ovat

saaneet uransa aikana merkittivid etuja, kuten koulutusta ja taloudellista turvaa.

Etuihin perustuva sitoutuminen
Tyontekijé kokee saavansa kyseisessd organisaatiossa haluamansa edut, mutta osaa
myo0s arvioida organisaatiosta 1dhtemisen haitat ja menetykset. Henkilo on altis vaihta-

maan tyopaikkaa parempia etuja tarjoavaan yritykseen.

Tyohon sitoutuminen, omistautuva sitoutuminen

Tyontekijéd on sitoutunut enemmén omaan tyohonsé ja sen tekemiseen kuin organisaati-
oon ja sitoutuminen perustuu sisdsyntyisiin intresseihin, kuten tyoniloon ja mielenkiin-
toon omia tydtehtdvid kohtaan. Hén saa my0s tyydytystd tydsaavutuksista ja paneutuu

tyorooliinsa kokonaisvaltaisesti.

Karrieerisitoutuminen

Tyontekijd painottaa omia uratavoitteitaan ja uralla etenemisti valinnoissaan. Han aset-
taa omat henkilokohtaiset tavoitteensa ja jos ne eivét toteudu organisaatiossa, hin vaih-
taa tyopaikkaa. Téllaiset henkilot tydskenteleviét usein monissa eri organisaatioissa ela-

maénsa aikana.

Ympiiristoon sitoutuminen

Tyontekijé on sitoutunut tydympéristoon, paikkakuntaan, miljooseen tai projektiin.
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Muodollinen sitoutuminen
Tyontekija toimii pddasiassa omien tavoitteidensa mukaisesti, mutta mukautuu yrityk-

seen ja haluaa saada siltd edut.

Pakollinen sitoutuminen
Tyontekija on organisaation palveluksessa, koska hénelld ei ole muita vaihtoehtoja. Han

toimii normien mukaisesti, mutta ei juurikaan sisdistd organisaation arvoja.

Paluusitoutuminen

Nykyaikaisissa organisaatioissa henkilostd on liikkuvaa. Tyontekijit kansainvalistyvit;
tyoskentelevit ja opiskelevat ulkomailla sekd kouluttautuvat lisid Suomessa tai pitdvit
vapaajaksoja. Lahtoorganisaation kannattaa panostaa potentiaalisiin palaajiin ja toteut-

taa sitouttavia ja kannustavia toimenpiteita.

Sitoutumattomuus
Tyontekija ei toimi organisaation arvojen ja normien mukaisesti, eikd suorita hinelle

annettuja tyotehtivia.

Sitoutumisen jaksottaisuus
Sitoutuminen voi alkaa jo ennen tydsuhteen alettua ja se muuttuu ja kehittyy koko tyos-
sdoloajan vaihdellen tyontekijdn omien eldméintilanteiden mukaan. Sitoutumiseen vai-

kuttavat my0s organisaation muutostilanteet.

(Lampikoski 2005, 48-51.)

3.4 Sitoutumisen edut

Nykyaikaisissa organisaatioissa henkildstoltd vaadittava osaamistaso on edelleen kas-
vussa ja organisaatiot joutuvat tekeméddn suuria investointeja tydntekijoiden koulutuk-
seen ja kehittdimiseen. Jos tyOntekijét eivét pysy organisaation palveluksessa kustannus-
ten takaisintuottoaikaa, investointipanos menee hukkaan. Organisaatio saavuttaa monia
etuja onnistuessaan pitdméén tietyt avainhenkil6t palveluksessaan. Sdéstojd tulee henki-
16ston rekrytointi- sekd perehdyttimiskustannuksista ja vanhojen tyontekijoiden sitout-

taminen on huomattavasti edullisempaa kuin uusien hankinta. Tyontekijoistd kiinni pi-
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tamélld organisaatio saavuttaa myds imagoetua, on helpompaa rekrytoida uutta tyévoi-
maa, kun henkildston vaihtuvuus ei ole suurta. Hiljainen tieto pysyy yrityksen sisdlld,
eikd siirry kilpailijoille henkildston vaihtuessa. My6skin yrityksen suorituskyky, tehok-
kuus ja tuottavuus sdilyvit sekd parantuvat ja asiakkaat pysyvit tyytyvéisind sekéd lojaa-
leina yritykselle. Tdmai pitdd myyntitulokset korkealla tasolla ja asiakkuuksien hoidon

kitkattomana. (Lampikoski 2005, 77-78.)

Sitoutumisesta on etua organisaation lisdksi myds henkilostolle. Tydpaikan varmuus,
tyosuhteen aikana karttuneet edut, eldke-edut, tuttu sosiaalinen ympéristd ja ihmissuh-
teiden sdilyvyys ovat monelle tyontekijille tarkeitd. Henkilostolle sitoutuminen on kan-
nattavaa jos organisaatiovalinta on onnistunut. Tdlloin tyontekijd pystyy nauttimaan
tyonsd haasteista, miellyttdvéstd tyOympdristostd, kollegojensa arvostuksesta sekd tur-

vallisuudentunteesta. (Lampikoski 2005, 79.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelméin valinta

Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena eli maérallisend tutkimuksena. Maérallistd tutki-
musta voidaan kuvata menetelménd, joka antaa yleisen kuvan muuttujien vilisistd suh-
teista ja eroista. Méadréllisessd tutkimuksessa tietoa tarkastellaan numeerisesti ja nume-

rotieto muutetaan sanalliseen muotoon. (Vilkka 2007, 13.)

Maérédllinen tutkimusmuoto on yleinen vastaajien ja vastausméérin ollessa suuri (Vilk-
ka 2007, 17). Téhén opinndytetyohon pyrittiin kerddmaéén tutkimustietoa sadalta henki-

161t4, joten tutkimuksen toteutus oli jarkevimpédd méadrillisend kuin laadullisena.

4.2 Aineiston keruu ja analysointi

Tutkimusaineisto kerdttiin sédhkodisen kyselylomakkeen avulla. Kyselylomakkeet ovat
kvantitatiivisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelmé (Kananen 2011, 12). Kysely
toteutettiin ja suunniteltiin Digium Enterprise —ohjelmistolla. Kyselyé kéytettiin aineis-
ton keruussa, silld se sopii médrillisen tutkimuksen aineiston keruuseen, kun tutkittavia
on paljon ja heiltd kysytddn henkilokohtaisia asioita (Vilkka 2007, 28). Yksi kyselyn
tairkeimmistd asioista on l&hettdmisen ajoitus. Kysely ldhetettiin vastaajille marraskuun
alussa. Kyseisend ajankohtana yrityksen tyontekijat ovat parhaiten tavoitettavissa, silld

se on loma-aikojen ulkopuolella. Vastausaikaa kyselyyn annettiin kaksi viikkoa.

Kyselylomake sisélsi avoimia sekd monivalintakysymyksid, joiden avulla selvitettiin
toimeksiantajalle tirkeimpid tyonantajakuvaan ja sitoutumiseen liittyvid tekijoitd. Tu-
loksia analysoitiin pddasiassa miérdllisesti IBM SPSS Statistics —ohjelmistolla sekéd
Microsoft Office Excelilld lukuun ottamatta avoimia vastauksia, jotka analysoitiin laa-
dullisin eli kvalitatiivisin menetelmin. Tutkimustulokset on esitetty tydssd taulukoin ja
graafisin kuvioin. Vastaukset avoimiin kysymyksiin on jétetty pois julkisesta tutkimus-

raportista, silld ne sisédltavét luottamuksellisia tietoja.
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4.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Mairéllista tutkimusta voidaan arvioida kahdella mittarilla, reliabiliteetilla ja validitee-
tilla. Reliabiliteetilla mitataan tutkimuksen luotettavuutta. Silld varmistetaan tutkimuk-
sen tarkkuutta eli mittauksen kykyd antaa tuloksia, jotka eivdt johdu sattumasta sekd
kykyé tuottaa samat tulokset toistettaessa. Alhainen reliabiliteetti voi johtua esimerkiksi
vastaajan ja tutkijan ristiriidasta kysymysten ymmaértamisessd tai jos vastaaja muistaa
vastatessaan jonkin asian vadrin. Luotettavuuden heikkenemiseen voivat myos vaikuttaa

tutkijan tekemit huolimattomuusvirheet. (Vilkka 2015, 194.)

Validiteetilla mitataan tutkimuksen pétevyyttd. Mittari on validi silloin, kun se mittaa
sitd asiaa mitd tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Kun kisitteet, perusjoukko ja
muuttujat on madritelty tarkasti, aineiston kerdédminen ja mittari suunniteltu huolellisesti
sekd varmistettu, ettd mittarin kysymykset kattavat koko tutkimusongelman, on toden-
nékoisintd, ettd vastaajat ymmartidvat kdytetyn mittarin, kyselylomakkeen sekd kysy-

mykset. (Vilkka 2015, 193.)

Téssd opinndytetydssd on kiinnitetty erityistd huomiota reliabiliteettiin ja validiteettiin.
Kyselylomakkeen virheet on minimoitu tarkalla suunnittelulla ja kysymyksistd on tehty
mahdollisimman selkedt ja helposti ymmarrettidvit vastaajien kannalta. Kyselylomake
lahetettiin myds testivastaajille kommentoitavaksi ennen tutkimuksen toteuttamista,
jotta mahdolliset virheet olisi voitu huomata etukiteen. Tutkimuksen kaikki vaiheet on

dokumentoitu tarkasti, jotta tutkimus voitaisiin toistaa tarvittaessa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselytutkimus henkiloston sisdisestd tyonantajakuvasta ja yritykseen sitoutumisesta
lahetettiin yhteensd sadalle korvaus- tai asiakasneuvojana yrityksessd tyoskentelevélle
henkildlle sdhkopostitse. Vastauksia saatiin 79 kappaletta, joten vastausprosentiksi
muodostui 79. Téssd luvussa on esitetty IBM SPSS Statistics —ohjelmalla tutkimustu-
loksista luodut taulukot ja kaaviot. Tutkimustulokset on jaoteltu taustatietoihin, tydnan-

tajakuvaan sekd yritykseen sitoutumiseen.

5.1 Taustatiedot

Tutkimuksen alussa keréttiin tietoa vastaajien taustoista. Kysymysten avulla kartoitettiin
vastaajien ikdi, koulutustaustaa, asemaa organisaatiossa, toimipaikkaa, tyosuhteen kes-

toa sekd mité kautta yritykseen oli hakeuduttu toihin.

Ensimméinen kysymys koski vastaajien ikda. Taulukosta 1 ilmenee, ettd yli puolet, 51,9
prosenttia vastaajista oli 26-35-vuotiaita. Seuraavaksi eniten vastaajia oli 18-25-
vuotiaiden ryhmaistd, 17 henkildd, ja 36-45-vuotiaita 14 henkildd. 46-55-vuotiaita vas-

taajia oli vain viisi ja yli 56-vuotiaita kaksi.

TAULUKKO 1. Vastaajien ika

Ika Lukumaara Prosenttiosuus

18-25 17 21,5%
26-35 41 51,9%
36-45 14 17,7%
46-55 5 6,3%
Yli 56 2 2,5%
Yhteensa 79 100,0%
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Koulutustaustaltaan ylemméan korkeakoulututkinnon suorittaneita oli 20 henkiléd, 16
maisteritutkinnon ja neljd ylemmén ammattikorkeakoulun suorittaneita, yhteensd 25,4
%. Alemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita oli 30 henkil6a, 38 % vastaa-
jista ja ammattitutkinnon 13 henkil6é eli 16,5 %. Lukiopohjaisia tyontekijoitd kyselyyn
vastasi viisi, 6,3 % ja Pdédtoimisesti opiskelevia osa-aikaisia tyontekijoitd vastaajista oli

11 eli 13,9 %.

TAULUKKO 2. Koulutustausta

Koulutustausta Lukumaara Prosenttiosuus
Lukio 5 6,3%
Ammattitutkinto 13 16,5%
Ammattikorkeakoulututkinto 30 38,0%
Ylempi ammattikor-

keakoulututkinto 4 5%
Yliopistotutkinto 16 20,3%
Olen paatoiminen opiskelija 11 13,9%
Yhteensa 79 100,0%

Toimeksiantajayrityksesséd tyoskentelee korvaus- ja asiakasneuvojia sekd kokoaikaisissa
ettd osa-aikaisissa tydsuhteissa. Kokoaikaisia toimihenkilditd vastaajista oli 44, osa-
aikaisia 23. Asiantuntijatasolla tydskentelevid kokoaikaisia toimihenkil6itd vastaajista

oli 12.

TAULUKKO 3. Asema organisaatiossa

Asema organisaatiossa Lukumaara Prosenttiosuus

Asiantuntija 12 15,2%
Kokoaikainen toimihenkild 44 55,7%
Osa-aikainen toimihenkild 23 29,1%
Yhteensa 79 100,0%
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Kyselyyn vastasi seké asiakaspalvelukeskuksen ettd korvauspalvelukeskuksen tyonteki-

joOitd. Asiakasneuvojia oli vastaajista 8 henkilod, 10,1 % ja korvausneuvojia 71 henkilda,

89,9 %.

TAULUKKO 4. Toimipaikka

Toimipaikka

Lukumaara

Prosenttiosuus

Asiakaspalvelukeskus

Korvauspalvelukeskus

Yhteensa

71
79

10,1%
89,9%
100,0%

Suurin osa, 30 henkildd vastaajista oli tydoskennellyt toimeksiantajayrityksessd 4-9 vuot-

ta 38 % osuudella. 1-3 vuotta yrityksessd tyoskennelleitd oli 26 henkildd, 32,9 %. 10-20

vuoden ty6historian omaavia oli 11, 13,9 % ja alle vuoden 10, 12,7 %. Vain kaksi tyon-

tekijoistd oli tydskennellyt yrityksessd yli 20 vuotta 2,5 % osuudella.

TAULUKKO 5. Tyosuhteen kesto

Tyosuhteen kesto Lukumadara | Prosenttiosuus

Alle vuoden 10 12,7%
1-3 vuotta 26 32,9%
4-9 vuotta 30 38,0%
10-20 vuotta 11 13,9%
Yli 20 vuotta 2 2,5%
Yhteensa 79 100,0%
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Viimeisti taustatietoa tiedusteltiin kysymykselld "Mité kautta olet hakeutunut yrityk-
seen t61hin?” Yleisin reitti hakeutua yritykseen toihin oli tydpaikkailmoitus tyévoima-
toimiston sivuilla, jonka kautta 29 henkil6a, 36,7 % vastaajista oli paédtynyt yrityksen
palvelukseen. Toiseksi yleisin reitti oli tydpaikkailmoitus oppilaitoksen kautta, jonka 18
henkildd, 22,8 % oli valinnut vastaukseksi. Tuttavan suosittelun kautta yritykseen oli
paétynyt 10 henkildd, 12,7 % ja yrityksen verkkosivuilla olevan avoimen hakemuksen-
kautta 7 henkil6d, 8,9 %. Yksi henkild oli saanut tydpaikan yrityksen henkilokohtaisen
yhteydenoton kautta. Toimeksiantajayritykselld oli erityinen toive saada tietoon, kuinka
moni tyontekijoistd oli hakeutunut yritykseen sosiaalisen median (Facebookin, LinkedI-
nin yms.) kautta, mutta yksikéédn vastaajista ei valinnut kyseisti vaihtoehtoa. Viimeinen
vastausvaihtoehto kysymykseen oli avoin ja sithen vastasi 14 henkil6d, 17,7 % vastaa-
jista. Muita reittejd hakeutua yritykseen toihin oli kysymaélld suoraan yrityksesti toitd
puhelimitse, sdhkdpostitse tai henkilokohtaisesti paikan padlld sekd rekrytointifirman

kautta.

TAULUKKO 6. Yritykseen toihin hakeutuminen

Hakeutuminen yritykseen toihin Lukumaara Prosenttiosuus
Avoin hakemus yrityksen verk-
kosivuilla
7 8,9%

Sosiaalinen media (Facebook, Lin-
kedIn, yms.)
TyOpaikkailmoitus tydvoimatoimiston

29 36,7%
sivuilla
Ty0Opaikkailmoitus oppilaitoksen

18 22,8%
kautta
Tuttavan suosittelun kautta 10 12,7%
Yrityksen yhteydenoton kautta 1 1,3%
Jokin muu, mika 14 17,7%
Yhteensa 79 100,0%

5.2 Tyonantajakuva

Tutkimuksen toisessa osiossa kartoitettiin yrityksen sisdistd tyonantajakuvaa. Tyonteki-
jOitd pyydettiin arvioimaan kahdeksan yleisen tyonantajatekijén tirkeyttd ja samojen
tekijoiden toteutumista tyonantajayrityksessd. Liséksi osiossa esitettiin mielipideviitti-

mid yrityksestd tyonantajana.
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Tyonantajatekijit, joiden tarkeyttd pyydettiin arvioimaan, olivat varma tyonantaja, va-
kavarainen, uudistuva, mydnteinen, luotettava, kilpailukykyinen, esimerkillinen ja asi-
antunteva. (Kuvio 5). Vastaajat arvioivat tekijoitd arvoasteikolla 1-5. (1 = Ei lainkaan

tarked, 2 = Ei kovin tarked, 3 = Melko tirked, 4 = Térked, 5 = Erittéin tirked.)

Kuviosta 5 nihddidn, ettd suurimmalle osalle vastaajista kaikki tyonantajatekijét olivat
erittiin tdrkeitd tai tarkeitd. Tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat luotettava, myoOnteinen ja
asiantunteva, joihin kaikkiin reilusti yli 90 % vastaajista valitsivat vastausvaihtoehdon
erittdin tirked tai tirked. Esimerkillistd ja kilpailukykyistd tyonantajaa piti erittdin tér-
kedna tai tirkednd 89,9 % vastaajista, vakavaraista 87,4 %, varmaa tyonantajaa 84,9 %
jauudistuvaa 83,5 %. Kukaan vastaajista ei valinnut yhteenkéén kysymykseen vastaus-

vaihtoehtoa 1 = ei lainkaan tirkea.

TYONANTAJATEKIJOIDEN TARKEYS

B Ej kovin tarkea Melko tarkea M Tdrked M Erittdin tarkea
VARMA TYONANTAJA 24,1% 60,8%
MYONTEINEN i g% 39,2% 57,0%
LUOTETTAVA 5% 26,6% 69,6%
KILPAILUKYKYINEN i 53,2% 36,7%

ASIANTUNTEVA

ESIMERKILLINEN

5,1% 36,7% 57,0%

KUVIO 4. Tyonantajatekijoiden tirkeyden arviointi arvoasteikon mukaisesti
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Seuraavassa kysymyksessé vastaajia pyydettiin arvioimaan samojen
tyonantajatekijoiden toteutumista tyOnantajayrityksessd. Vastaajat arvioivat
tyonantajatekijoitd arvoasteikolla 1-5. (1 = Taysin eri mieltd, 2 = Eri mieltd, 3 =

Jokseenkin samaa mieltd, 4 = Samaa mieltd, 5 = Tdysin samaa mielti.)

Kuviosta 6 nihddin, ettd mielikuva tyonantajayrityksestd on pddasiassa positiivinen.
Kuuteen viittdmiin kahdeksasta yli 50 % vastaajista on valinnut vaihtoehdon samaa
mieltd tai tdysin samaa mieltd. Poikkeuksena ovat viittdmét varma tyonantaja ja esi-
merkillinen, joista tydnantajan varmuus aiheutti eniten hajontaa. TyOnantajayritysta
tdysin varmana tyOnantajana piti vastaajista ainoastaan 3,8 %. Samaa mieltd vaittiman
kanssa oli 21,5 % vastaajista ja jokseenkin samaa mieltid 31,6 %. Viittimén kanssa eri

mieltd oli 26,6 % ja 16,5 % valitsi vastausvaihtoehdon tdysin eri mielta.

TyoOnantajayrityksen selvdsti parhaana ominaisuutena vastaajat pitivét asiantuntijuutta.
21,5 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd vdittdmaistd, 62 % samaa mieltd, 12,7 % jok-
seenkin samaa mieltd ja vain 3,8 % eri mieltd. Kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoa

tdysin eri mielta.

MIELIKUVA TYONANTAJAYRITYKSESTA

B Taysin eri mielta Eri mieltd ~ M Jokseenkin samaa mielta =~ B Samaa mieltd ~ B Tdysin samaa mielta

VARMA TYONANTAJA 31,6% 21,5% 3,8
VAKAVARAINEN ! ,3% 25,3% 45,6% 21,5%
UUDISTUVA ! 27,8% 38,0% 17,7%
MYONTEINEN 6 26,6% 51,9% 8,9%
LUOTETTAVA [eit 29,1% 38,0% 13,9%
KILPAILUKYKYINEN ! 29,1% 40,5% 12,7%
ESIMERKILLINEN ! 35,4% 38,0% 10,1%
ASIANTUNTEVA 3% 12,7% 62,0% 21,5%

KUVIO 5. Mielikuva tydnantajayrityksesti arvoasteikon mukaisesti
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Tyo6nantajakuvaosuuden kolmannessa kysymyksessa esitettiin 14 vdittimaa tyonanta-
jayrityksestd, joita vastaajat arvioivat asteikolla 1-5. (1 = Taysin eri mieltd, 2 = Eri

mieltd, 3 = Jokseenkin samaa mieltd, 4 = Samaa mieltd, 5 = Tdysin samaa mielti.)

Viittamét “Osaamiseeni luotetaan” (ka = 3,97) ”Suosittelisin yritystd tyonantajana” (ka
=3,96) ja Tyo0llani on selkedt tavoitteet” (ka = 3,79) saivat korkeimmat keskiarvot.
Heikoimmat keskiarvot saivat vdittaméat “Tyopaikallani on hyvit etenemismahdollisuu-
det (ka = 2,54), ’Tiedén, miten pystyn eteneméddn urallani (ka = 2,66) ja ”Palkkani on
kilpailukykyinen (ka = 2,72).

TAULUKKO 7. Yritysviittimat

Yritysvaittamat Keskiarvo

TyoOni on mielekasta 3,78
Tyotani arvostetaan 3,47
Mielipiteeni on arvokas 3,29
Tunnen itseni motivoituneeksi 3,27
Tyollani on selkeat tavoitteet 3,79
TyOpaikallani on hyvat etenemismahdollisuudet 2,54
Tiedan, miten pystyn etenemaan urallani 2,66
Olen saanut riittavasti koulutusta 3,54
Saan tarpeeksi palautetta tydstani 3,46
Osaamiseeni luotetaan 3,97
Palkkani on kilpailukykyinen 2,72
Arvomaailmani kohtaa tyénantajan arvomaailman kanssa 3,31
Tiedan yrityksen mission ja vision 3,62
Suosittelisin yritysta tydnantajana 3,96

Keskiarvopylvéiden avulla on selvitetty miten mielipiteet viittimistd eroavat eri ase-
massa organisaatiossa tydskentelevien kesken. Vastauksista on tarkasteltu kolmen

korkeimman ja heikoimman keskiarvon saanutta véittimaa.

Osa-aikaiset toimihenkil6t kokivat vahvimmin, ettd heiddn osaamiseensa luotetaan kes-
kiarvolla 4,26. Kokoaikaisten toimihenkildiden keskiarvo oli 3,89 ja asiantuntijoiden
3,75. Yrityksen tyOnantajasuosittelua koskevan véittimén keskiarvo kokoaikaisilla toi-
mihenkil6illé oli 4,02 ja osa-aikaisilla 4,04. Kokonaiskeskiarvoa laski asiantuntijoiden

keskiarvo 3,58. Viittdimaan “Tyo6ll4ni on selkedt tavoitteet™ osa-aikaisten toimihenkildi-
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den mielipide oli taas positiivisin keskiarvolla 3,91. Kokoaikaisten toimihenkildiden

keskiarvo oli 3,84 ja asiantuntijoiden 3,42.

Asiantuntijat pitivét etenemismahdollisuuksia tydpaikalla huomattavasti parempina kuin
kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijéit keskiarvolla 3,08. Osa-aikaisten tyontekijoiden
keskiarvo oli 2,52 ja kokoaikaisten 2,41. Myos vdittdmén “Tiedén, miten pystyn etene-
méén urallani” kohdalla jakauma oli samankaltainen. Asiantuntijoiden keskiarvo oli
3,17, kun taas kokoaikaisten toimihenkildiden 2,61 ja osa-aikaisten toimihenkildiden
2,48. Osa-aikaiset tyontekijdt pitivét tyonantajayrityksen palkkausta huomattavasti kil-
pailukykyisempdnad keskiarvolla 3,43, kuin kokoaikaiset tyontekijét keskiarvolla 2,34 ja

asiantuntijat keskiarvolla 2,75.

Tuloksista huomataan, ettd tyontekijdn asema organisaatiossa vaikutti vastauksiin oleel-
lisesti. Suurimmassa osassa vastauksista osa-aikaisten ja kokoaikaisten toimihenkil6i-
den vastaukset olivat samansuuntaisia. Tdhdn syyné voidaan pitia sitd, ettd he tydsken-
televét organisaatiossa samalla tasolla ja tekevit samankaltaisia tyotehtévid. Kolmen
korkeimman keskiarvon saaneen véittdmén osalta asiantuntijoiden vastaukset laskivat

keskiarvoa, kun taas kolmen heikoimman viittiméan osalta vastaukset nostivat sita.

Vastauksista voidaan huomata, ettd asiantuntijoiden tietous uralla etenemismahdolli-
suuksista on huomattavasti paremmalla tasolla kuin toimihenkil6illd. Osa-aikaiset tyon-
tekijét olivat innokkaimpia suosittelemaan yritysti tyonantajana, pitivét palkkausta erit-
tdin kilpailukykyiseni ja kokivat vahvasti, ettd heidén osaamiseensa luotetaan. Syyné
tahédn voi olla, ettd osa-aikaiset tyOntekijét ovat suurimmaksi osaksi opiskelijoita ja ky-
seessd on monen ensimméinen omaa alaa jokseenkin vastaava tyo, jossa palkka ja vas-

tuu ovat huomattavasti korkeammalla tasolla kuin koulutusta vaatimattomassa ty0ssa.
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Kuinka todennakdisesti suosittelisit yritysta
tyonantajana?

Palkkani on kilpailukykyinen

Osaamiseeni luotetaan
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Tiedan, miten pystyn etenemaan urallani
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Keskiarvo

KUVIO 6. Yritysvaittdmien keskiarvot aseman organisaatiossa perusteella
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5.3 Sitoutuminen

Tutkimuksen kolmannessa osioissa tutkittiin, kuinka sitoutunutta henkildsto on yrityk-
seen. Tyontekijoiltd kysyttiin kuinka todenndkdisesti he suosittelivat yritystd tyantaja-
na, ovatko he harkinneet siirtymisti toiseen saman alan yritykseen tai toiselle toimialal-
le ja kuinka pitkddn he ovat suunnitelleet tyoskentelevénsa yrityksessa. Lisédksi tutkittiin

kuinka tyosuhteen kesto vaikuttaa heiddn suunnitelmaansa tyoskennelld yrityksessa.

Vastaajista 18 on jo suositellut yritystd tyOnantajana. Viisi vastaajaa suosittelisi yritystd
erittdin todenndkdisesti, 29 todennikoisesti ja 13 melko todennékdisesti. Ei kovin to-
dennékoisid suosittelijoita oli 11 ja kolme vastaajista ei suosittelisi yritysti tyonantajana

lainkaan todennikoisesti.

Kuinka todenndkoisesti suosittelisit
yritystd tyonantajana?

0 10 20 30
Lukumaara

KUVIO 7. Todenndkoisyys suositella yritystd tyonantajana
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Vastaajista yli kolmasosa, 33 henkil6d harkitsee silloin télldin toiseen saman alan yri-
tykseen siirtymistd. Harvoin harkitsijoita vastaajista oli 16 ja henkilditd, jotka eivit ole
harkinneet siirtymistd 18 kappaletta. Vastaajista kuusi harkitsee siirtymisti usein ja kuu-

si on jo hakenut uutta paikkaa.

Lukumaara

Olen Harkitsen Harkitsen Harkitsen En ole
hakenut usein silloin talloin  harvoin harkinnut

uutta siirtymista
paikkaa

Oletko harkinnut siirtymistd toiseen saman alan
yritykseen?

KUVIO 8. Todenndkdisyys siirtyéd toiseen saman alan yritykseen



Vastaajista suurin osa, 47 henkil6a harkitsee silloin télldin tai usein kokonaan toiselle
toimialalle siirtymistd. 14 henkil6é harkitsee siirtymistd harvoin ja 17 ei ole harkinnut

siirtymistd ollenkaan. Yksi vastaaja on jo siirtyméssa toiselle toimialalle.

Lukumaara

Olen Harkitsen  Harkitsen Harkitsen En ole
siirtymassa usein silloin talloin  harvoin harkinnut
toiselle siirtymista
toimialalle

Oletko harkinnut siirtymista toiselle toimialalle?

KUVIO 9. Todenndkoisyys siirtyé toiselle toimialalle
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Viimeisessd sitoutumiseen liittyvéssd kysymyksessd vastaajilta tiedusteltiin, kuinka
pitkddn he ovat suunnitelleet tyoskentelevinsé yrityksessd. Padtoimisista opiskelijoista
27,3 % aikoo tydskennelld yrityksessé niin pitkdén kuin mahdollista. Suurimmalla osal-
la heisti, 63,6 % vastaajista on tarkoitus tyoskennelld yrityksessd 1-3 vuotta ja 9,1 % on
suunnitellut tyoskentelevinsé yrityksessd alle vuoden. Vaihtoehdot 4-6 vuotta ja 7-10

vuotta eivit saaneet ollenkaan vastauksia.

Yliopistotutkinnon suorittaneiden vastaajien vastaukset jakautuivat hieman tasaisem-
min, 31,3 % vastaajista aikoo tydskennelld yrityksessd niin pitkddn kuin mahdollista,
12,5 % 7-10 vuotta tai 4-6 vuotta, 25 % 1-5 vuotta ja 18,8 % alle vuoden. Ylemmén
ammattikorkeakoulun suorittaneista 25 % tydskentelisi yrityksessd niin pitkddn kuin

mahdollista ja 75 % 1-3 vuotta.

Ammattikorkeakoulun ja ammattikorkeakoulun suorittaneilla halukkuus tydskennelld
yrityksessd niin pitkdén kuin mahdollista oli kaikista suurin, kummallakin noin 40 %.
Lukion kdyneistd 60 % on suunnitellut tydskentelevinsi yrityksessd 1-3 vuotta ja 20 %

vastaajista vaihtoehdon niin pitkddn kuin mahdollista sekd 7-10 vuotta.

Kuinka pitkaan olet
suunnitellut
tydskentelevasi
yrityksessa?

M Alle vuoden

I 1-3 vuotta

] 4-6 vuotta

W 7-10 vuotta

I Niin pitk&@an kuin mahdollista

Olen paatoiminen opiskelija—]

Yliopistotutkinto=

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto—

Ammattikorkeakoulututkinto=

Koulutustausta

Ammatiiio

Lukio=

T T T T T
00% 200% 400% 600% 800% 1000%

Prosenttiosuus

KUVIO 10. Suunniteltu aika tydskennelld yrityksessd koulutustaustan mukaan
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5.4 Avoimet vastaukset

Avoimia kysymyksid oli kyselylomakkeella yhteensd kolme. Taustatiedot -osiossa tie-
dusteltiin mitd kautta tyontekijd on ensimmadistd kertaa kuullut yrityksestd tyonantajana.
TyoOnantajakuvaa késittelevdssd osiossa vastaajia pyydettiin kertomaan, miten he kysyt-
tdessd arvioisivat tai suosittelisivat tyOnantajayritystddn. Sitoutumista kisittelevassd
osiossa avoimen kysymyksen avulla selvitettiin, minka tekijoiden vuoksi tyontekiji olisi

valmis vaihtamaan tydpaikkaa.

Ensimmaéiseen avoimeen kysymykseen “Mitd kautta olet ensimmdistd kertaa kuullut
yrityksestd tyOnantajana?”’ vastattiin monipuolisesti. Suurin osa vastaajista oli kuullut
yrityksestd tyOnantajana joko ystédviltdédn tai tuttaviltaan tai oppilaitoksensa, yliopiston
tai ammattikorkeakoulun kautta. Useat olivat toitd hakiessaan torméinneet tyovoimatoi-
miston tai vuokratydfirman kautta yritykseen tai huomanneet mahdollisuuden tyollistyd
suoraan yrityksen omilta verkkosivuilta. Yritystd pidettiin myds yleisesti tunnettuna
toimijana, joka ndkyy katukuvassa ja samalla alalla aikaisemmin tydskennelleet olivat
kuulleet kilpailijayrityksestd edellisen tyonantajan palveluksessa. Muita yksittdisid vas-
tauksia olivat rekrytointimessut, yritykseen suoraan toihin pyytdminen seka ty6harjoitte-

lu.

Toisen avoimen kysymyksen “Jos sinua pyydettdisiin arvioimaan tai suosittelemaan
tyOnantajayritystési, mitd kertoisit?” vastaukset olivat suurimmaksi osaksi saman suun-
taisia sekd positiivisia. TyOnantajaa pidettiin yleisesti ottaen hyvind, luotettavana, ih-
misldheisend sekd oikeudenmukaisena. Yritys noudattaa tarkasti tydehtosopimusta ja
palkanmaksu on aina varmaa. TyOnantaja ja tydajat ovat joustavia ja ne mahdollistavat
myo0s padtoimisten opiskelijoiden tydnteon yrityksessd opintojen ohella. Tydnantajan
kerrottiin vélittdvin tyontekijoistd ja arvostavan heitd sekd korostavan tydhyvinvoinnis-
ta huolehtimista ja sen kehittdmistd. Huomattava osuus vastaajista kehui hyvid tyosuh-
de-etuja, tyOyhteisod sekd tydilmapiirid ja me-henki sekd yhdessd tekemisen meininki
koettiin vahvaksi. Vastauksissa korostui myos tasokas esimiestyd, tyohon perehdytys
sekd uudelleenkouluttaminen. Osa vastaajista mainitsi my0s yrityksen tarjoavan hyviét

mahdollisuudet edetd tyduralla ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon.
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Yritys sai kuitenkin paljon arvostelua kasvavasta epdvarmuudesta tyonantajana. Vaikka
tyOnantajaa pidettiin hyvénd ja luotettavana, vastauksista kumpusi tyontekijoiden huoli
tyopaikkojensa pysyvyydestd. Pieni osa vastaajista koki my0s, ettd yrityksessd on liian
vihin tyOntekijoitd, minkd vuoksi tyotahti kiristyy. Tyontekijoiltd odotetaan yhid laa-
jempaa osaamista ja tyd muuttuu raskaaksi sekd kuormittavaksi, mutta tyontekijat eivit
kuitenkaan saa sen myotd enempédd arvostusta. Yritys ja sen johto saivat pari negatiivis-
ta kommenttia tehottomuudesta ja heikosta johtajuudesta, vaikka esimiestasolla tilannet-
ta pidettiin hyvind. Yksittdiset negatiiviset vastaukset koskivat vastuunjakoa, tyonteki-
jat halusivat enemmaén vastuuta toimintatapojen suunnitteluun ja omaa tyo6td koskevaan
paidtoksentekoon. Yksi vastaaja kritisoi, ettd tyOnantaja ei ole tarpeeksi innovatiivinen
sekd nykyaikainen. Yrityksessd on paljon eri aloja opiskelevia sekéd jo korkeakouluista
valmistuneita henkilditd ja yksi vastaajista ehdottikin, ettd yrityksessd alettaisiin hyo-

dyntda aktiivisemmin heidén akateemista osaamistaan.

Kolmanteen avoimeen kysymykseen ”"Minké tekijéiden vuoksi olisit valmis vaihtamaan
tyopaikkaa?” saatiin sekd tyOnantajaan liittyvid ettd henkilokohtaisiin syihin liittyvid
vastauksia. Suurin osa vastaajista olisi valmis vaihtamaan tyopaikkaa paremman palk-
kauksen vuoksi. Huomattava méairé vastaajista kertoi kaipaavansa vaihtelevampia tyo-
tehtévid ja uusia haasteita samalla tai kokonaan eri toimialalla. Useat vastaajista vaihtai-
sivat tyOpaikkaa, jos pédsisivit etenemiin urallaan tai kehittiméin omaa osaamistaan.
Osa opiskelijoista kertoi jattavinsd tyOpaikan heti valmistuttuaan ja osa jo valmistuneis-
ta tyontekijoistd 10ytdessddn paremmin koulutustaan vastaavaa tyotd. Kolme henkilod
haluaisi tyotehtévin, jossa ei tarvitsisi toimia asiakasrajapinnassa ja kaksi haaveili kou-

luttautumisesta kokonaan uudelle alalle.

Varsinaisesti yrityksen toimintaan liittyvid tekijoitd tyopaikan vaihtoon oli muutamia.
Varmuus tydsuhteen jatkuvuudesta saisi monen vastaajan jattimadn nykyisen tyOpaik-
kansa ja osan osa- tai miirdaikaisella tyosopimuksella tyoskentelevin veisi uuteen yri-
tykseen kokoaikaisen tydsopimuksen saaminen. Yrityksen tarjoamia tyonkuvia ja tyo-
tehtdvid pidetddn yksitoikkoisina, minkd vuoksi uusien haasteiden etsiminen ja moni-
puolisemman tydnkuvan saaminen on niin monelle tirkedd. Yrityksessd kdynnistetdén
useita toiminnan kehittimiseen liittyvid projekteja vuosittain, mutta vastausten perus-
teella tyontekijdt kuitenkin kokevat, ettd projekteihin valitaan toistuvasti samoja henki-
16itd. Viiden henkilon mielestd heiddn tydpanostaan ei kunnioiteta yrityksesséd. Yksittéi-

set yritykseen liittyvét tyopaikan vaihtoon liittyvat tekijit olivat sen suuri yksikkdkoko
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ja tyontekijan halu suunnitella omaa ty6tddn sekd tyopdivadnsa pienemmaéssi yksikossd,
joka mahdollistaisi sen. Myos yha kasvava vaatimus tyon tehokkaammasta suorittami-
sesta sekd yrityksen osuus yhteiskuntavastuun kantamisesta olivat syitd tyopaikan vaih-

don harkitsemiseen.

Vastauksista ilmeni vahvasti, ettd suurin osa tydntekijoistéd olisi valmis vaihtamaan tyo-
paikkaansa henkilokohtaisen kehityksen vuoksi tai parantaakseen omaa eldaménlaatuaan,
mutta osa vastaajista oli kuitenkin hyvin sitoutunut yritykseen. Namé vastaajat olisivat
valmiita jattdimadan yrityksen vain, jos heidét irtisanottaisiin, jos tydilmapiiri ja tyShy-
vinvointi heikkenisivit huomattavasti tai jos he joutuisivat muuttamaan pois paikkakun-

nalta.
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6 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd millainen on toimeksiantajana olleen Finans-
sialan yrityksen sisdinen ty0nantajakuva ja kuinka sitoutuneita tyontekijdt ovat yrityk-
seen. Tutkimuksen vastausprosentiksi saatiin 79 %, mikd mahdollistaa luotettavien joh-
topddtosten teon tutkimustulosten pohjalta. Kyselytutkimuksen monivalintakysymysten
sekd avointen kysymysten monipuolisten vastauksien perusteella saatiin kattava kuva
toimeksiantajayrityksen sisédisestd tyonantajakuvasta sekd tyontekijoiden sitoutumisesta

yritykseen.

Téssd luvussa on pohdittu tutkimustulosten perusteella Finanssialan yrityksen siséisti
tyOnantajakuvaa, esitelty keskeiset johtopditokset tutkimustuloksista sekd tarjottu toi-
meksiantajalle ehdotuksia sisdisen tyonantajakuvan kehittimiseksi. Kehitysehdotukset
perustuvat kyselytutkimuksesta saatuihin tuloksiin sekd vastaajien antamiin suoriin ke-
hitysehdotuksiin. Opinndytetyd jittdd myos mahdollisuuden jatkotutkimuksiin. Tutki-
mus oli rajattu yrityksen asiakas- ja korvauspalveluihin, mutta sitd olisi mahdollista laa-
jentaa my6s muihin yksikoihin. Olisi mielenkiintoista toteuttaa tutkimus myos esimie-

hille tai johtajille, jotta saataisiin vertailukohteita eri organisaatiotasoilta.

6.1 Pohdinta ja keskeiset johtopiatokset

Taustatekijoiden osalta kyselyn vastaajat jakautuivat oletetulla tavalla. Suurin osa vas-
taajista oli kokoaikaisia toimihenkilditd ja asiantuntijoiden sekd osa-aikaisten toimihen-
kildiden osuus oli suoraan verrattavissa ndiden ryhmien pienempdin kokoon yritykses-
sd. Korvaus- ja asiakaspalvelukeskusten tyontekijoiden vastausaktiivisuuden valilld oli
huomattava ero — korvauspalveluista saatiin 71 vastausta ja asiakaspalveluista vain kah-
deksan. Asiakaspalveluihin ldhetettyjen kyselylomakkeiden méddrd oli pienempi kuin
korvauspalveluihin ldhetettyjen, mutta ldhes kaikki korvauspalvelujen tyontekijit vasta-
sivat kyselyyn kun taas asiakaspalvelujen tyOntekijoistd vain noin joka kolmas. Vasta-
usaktiivisuuteen voi vaikuttaa oleellisesti tyoyhteison myonteisyys tutkimuksia kohtaan
sekd esimiesten aktiivisuus. Korvaus- ja asiakaspalvelukeskukset sijaitsevat eri paikka-

kunnilla ja tydntekijit toimivat eri esimiesten alaisuudessa. Vastausaktiivisuuden eron



45

vuoksi ei voitu toteuttaa suunniteltua sisdisen tyonantajakuvan vertailua asiakaspalvelu-
keskuksen ja korvauspalvelukeskuksen vililld, silld paatelmisté ei olisi tullut luotettavia.
Tutkimuksesta kdvi ilmi, ettd toimeksiantajayrityksen korvaus- ja asiakaspalveluissa
tyoskentelee suhteellisen nuori ja koulutettu henkilostd. Y1i 36-vuotiaita vastaajista oli
vain 21 henkil6d ja vain 18 vastaajista ei ollut suorittanut korkeakoulututkintoa tai par-
haillaan korkeakoulututkinnon opiskelija. Tutkimuksesta selvisi myos, ettd yritykseen
on palkattu viime vuosina paljon uutta henkilostod, silld vastaajista 36 oli tyoskennellyt

yrityksessd vasta alle neljd vuotta, joista 10 alle vuoden.

Suurin osa henkilostdstd on tyollistynyt yritykseen yrityksen tyopaikkailmoittelun kaut-
ta. Yrityksen nuoren tydvoiman ja yritykseen tyollistymisen vélilld on selked suhde,
yritys rekrytoi tydvoimaa suoraan korkeakouluista suuntaamalla osan tydpaikkailmoi-
tuksista vain korkeakouluopiskelijoille. Ndin yritykseen saadaan liikkuvaa ja joustavaa
osa-aikaista tyovoimaa. Toimeksiantajayritys on panostanut nikyvyyteen sosiaalisessa
mediassa, mutta vield kuitenkaan kukaan vastaajista ei ollut padtynyt yritykseen toihin

sosiaalisen median kautta.

Toimeksiantajayrityksen henkildstd arvostaa tutkimuksen perusteella vahvasti perintei-
sid tyonantajatekijoitd, erityisesti tydnantajan varmuutta ja luotettavuutta. Omaa tyonan-
tajayritystdén henkilosto pitdd taas erityisesti asiantuntevana ja vakavaraisena, kun taas
luotettavuutta, esimerkillisyyttd ja etenkin tyOpaikan varmuutta kyseenalaistettiin vah-
vasti. Tutkimustuloksiin saattoi vaikuttaa negatiivisesti kyselylomakkeen ldhetysajan-
kohta. Ennen kyselyn julkaisua yrityksessd tiedotettiin tulevista laajoista organisaa-

tiomuutoksista.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd eniten tyontekijoiden sitoutumiseen positiivisesti vai-
kuttavia tekijoitd toimeksiantajayrityksessd ovat hyvé tydilmapiiri ja —ymparisto, toimi-
va tyOyhteiso sekd mainiot tydsuhde-edut. Negatiivisesti sitoutumiseen vaikuttavia teki-
JOitd taas ovat haasteiden puuttuminen, tyotehtdvien yksitoikkoisuus ja palkkaus. Tut-
kimustulosten perusteella voidaan luotettavasti sanoa, ettd yrityksen henkilostohankinta
on onnistunutta ja tyontekijét viihtyvét hyvin tydpaikallaan, jossa heiddn hyvinvoinnis-
taan huolehditaan. Tydntekijit kaipaisivat kuitenkin enemmén vastuuta, tydtehtdvien

vaihtelevuutta ja etenemismahdollisuuksia pysyédkseen yrityksen palveluksessa.



46

Toimeksiantajayrityksen henkiloston sisdisestd tydonantajakuvasta kertoo se, ettd yritysti
on jo suositeltu tyonantajana vajaan kahdenkymmenen tyOntekijén toimesta ja reilu
kolmekymmenti tyontekijda suosittelisi yritystd tyonantajana todenndkdisesti tai erittdin
todennikoisesti. Tiedusteltaessa siirtymishalukkuutta toisen saman alan yritykseen vas-
tausvaihtoehdot “Harkitsen harvoin” ja ”En ole harkinnut siirtymisti saivat reilusti yli
puolet enemmain vastauksia kuin vastausvaihtoehdot ”Olen hakenut uutta paikkaa” ja

”Harkitsen usein”.

6.2 Kehitysehdotukset

Tutkimustulosten pohjalta huomattavimmat esille nousseet kehityksen kohteet olivat
asiakas- ja korvauspalveluiden tyotehtdvien yksitoikkoisuus ja heikot mahdollisuudet
uralla etenemiseen. Yrityksessd tyoskentelee paljon nuoria korkeasti koulutettuja henki-
16it4, silld yritys palkkaa mielelldén korvaus- ja asiakasneuvojiksi korkeakoulututkinnon
opiskelijoita. Valmistuttuaan heilld olisi potentiaalia yrityksen kehittdmiseen ja korke-
ampiin tydtehtdviin, mutta koska he eivit koe uralla etenemiseen olevan mahdollista, he

vaihtavat tyopaikkaa paremman tullessa eteen.

Yritykselld olisi suuri mahdollisuus alkaa kehittdd opiskeleville tai valmistuneille tyon-
tekijoille suunnattuja Trainee —valmennusohjelmia, jolloin he voisivat suoraan kouluttaa
yritykseen tarvitsemilleen osa-alueille nuoria osaajia. Vaikka useiden henkiléiden kou-
luttaminen ei olisi mahdollista, ohjelma tukisi vahvasti kuvaa yrityksen etenemismah-
dollisuuksista. Useat tyontekijit suorittavat yrityksessd harjoittelun korvaus- tai asia-
kaspalveluissa, mutta mielenkiintoa voisi herdttdd myos harjoittelumahdollisuus haasta-
vammilla osastoilla alan ammattilaisten opastuksessa. Useissa yrityksissd urapolkujen
suunnittelu on lopetettu toimintaympariston nopeiden muutosten vuoksi, mutta avain-

henkildiden ja tulevien avainhenkildiden sitouttaminen on silti aina kannattavaa.

Yrityksen korvaus- ja asiakaspalvelukeskuksissa tydskentelee monen eri akateemisen
alan osaajia, mutta tutkimustuloksista kédvi ilmi, ettei yritys hyodynné aktiivisesti heiddn
osaamistaan. Yrityksessd harjoitetaan paljon kehittimistoimintaa ja kdynnissd on jatku-
vasti erilaisia projekteja. Ongelmana kuitenkin on, ettd tyontekijit kokevat projekteihin
mukaan pddsevien henkildiden olevan usein samat. Jos eri projekteihin otettaisiin mu-

kaan eri tyontekijoitd, useamman henkilén mielenkiinto tydtehtévid kohtaan voisi pysya
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paremmalla tasolla. Projektien lopputulokset olisivat myds tyonantajalle hedelmaélli-

sempid jos ndkokulmia otettaisiin mukaan laajemmin.

My0s osa-aikaisille, opiskeleville tyontekijdille tulisi antaa mahdollisuus projekteihin ja
tyopajoihin osallistumiseen, jotta he pédsisivit tutustumaan talon sisdisiin tehtiviin sy-
véllisemmin ja ndyttimadn osaamistaan sekd taitojaan uudessa ymparistdssé. Yritykses-
sd esimiestason tyontekijoilld on mahdollisuus tulla valituksi tyonkiertoon, jossa he paa-
sevit esimerkiksi vuoden ajaksi tutustumaan toiseen tyotehtdvéddn. Téllaista voitaisiin
alkaa toteuttaa myos korvaus- ja asiakaspalvelutyontekijoiden keskuudessa tydon moni-

puolisuuden lisddmiseksi.

Yksi usean henkilon kritisoima tekijd yrityksessé oli, ettei palkkaus ole kilpailukykyi-
nen. Tyontekijit kokivat tyosuhde-edut erinomaisiksi, mutta palkkaus ei kannustanut
yrityksessd tyoskentelyyn. Vastauksista kdvi kuitenkin ilmi, ettd tyonantajan vaatimuk-
set, tyOntekijoitd kohtaan kasvavat koko ajan. Yrityksessd on kaytossé tulospalkkausjar-
jestelmd, mutta tutkimuksen perusteella sitd tulisi oleellisesti kehittdd. Tyonantajan kas-

vavien vaatimusten tulisi ndkya tyontekijoille myds palkitsemisessa.

Tutkimustuloksista nousi my0s esille, ettd osa tyontekijoistd ei ole tyytyviisid tydsuh-
teensa laatuun. Osa- tai méérdaikaisella sopimuksella tydskentelevistd henkiloistd osa
haluaisi vakituisen ja kokoaikaisen tydpaikan yrityksestd. Madrdaikaiset tydsopimukset
ovat turvallisia tyOnantajille, koska ne mahdollistavat nopeiden muutosten teon, mutta
sisdisen tyOnantajakuvan ja tyontekijoiden sitoutumisen kannalta tyOntekijoiden va-
kinaistaminen olisi tdrkedd. Niin yritys sdéstdisi myds uusien tyontekijoiden rekrytointi-

valinta- ja perehdytyskustannuksissa.

Yrityksen piilevd vahvuus on sen koulutettu henkildstd, jonka alan uutta osaamista hyo-
dyntdmaéllé yrityksen innovatiivisuutta voitaisiin kehittdd aivan uudelle tasolle. Yrityk-
sen tulisi uusiutua jatkuvasti pysyidkseen kilpailukykyisend finanssialan digitalisaation
pyorteissd. Jos tyontekijoille annettaisiin enemmaén péditintivaltaa, he kokisivat tydnsd
merkityksellisemmaksi ja ettd heidén kykyihinsd luotetaan. Tdma parantaisi yrityksen
sisdistd tyonantajakuvaa huomattavasti ja tyontekijat sitoutuisivat yritykseen aivan uu-
della tavalla. Ndin myds ulkoisille sidosryhmille ja potentiaalisille tyontekijoille valit-

tyisi parhaiten houkutteleva kuva lupaavasta tyOnantajasta.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomakepohja

Taustatiedot
1. Iki

° 1825

e 26-35

e 36-45

°  46-55

° YIi56

2. Koulutustausta

* Lukio

*  Ammattitutkinto

*  Ammattikorkeakoulututkinto

*  Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
* Yliopistotutkinto

* Olen paitoiminen opiskelija

3. Asema organisaatiossa

* Asiantuntija
¢ Kokoaikainen toimihenkilo
¢ (sa-aikainen toimihenkilo

4. Toimipaikka

* Asiakaspalvelukeskus
* Korvauspalvelukeskus

5. Tyosuhteen kesto

¢ Alle vuoden
* 1-3 vuotta

* 4-9 vuotta

* 10-20 vuotta
* YIi 20 vuotta

6. Miti kautta olet ensimmaisti kertaa kuullut LihiTapiolasta tyonantajana?

50
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2(5)
7. Mité kautta olet hakeutunut yritykseen toihin?

* Avoin hakemus yrityksen verkkosivuilla

* Sosiaalinen media (Facebook, LinkedIn, yms.)
* Tyopaikkailmoitus tydvoimatoimiston sivuilla
* Tyopaikkailmoitus oppilaitoksen kautta

¢ Tuttavan suosittelun kautta

* Yrityksen yhteydenoton kautta

* Jokin muu, miki?

Sisdinen tyonantajakuva

8. Arvioi seuraavien tekijoiden tirkeytti tyonantajayrityksessi seuraavan asteikon
mukaisesti:

1 = Ei lainkaan tirkei 2 = Ei kovin tirked 3 = Melko tirkei 4. Tiarkea 5 = Erittiin

tarkea

Luotettava 1 2 3 4 5
Myonteinen 1 2 3 4 5
Vakavarainen 1 2 3 4 5
Esimerkillinen 1 2 3 4 5
Asiantunteva 1 2 3 4 5
Uudistuva 1 2 3 4 5
Kilpailukykyinen 1 2 3 4 5
Varma ty0nantaja 1 2 3 4 5
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3(5)

9. Mielikuva toimeksiantajayrityksesti tyonantajana

1 = Taysin eri mielti 2 = Eri mielti 3 = Jokseenkin samaa mielti 4 = Samaa mielti

5 = Téysin samaa mielti

Luotettava 1 2 3 4 5
Myonteinen 1 2 3 4 5
Vakavarainen 1 2 3 4 5
Esimerkillinen 1 2 3 4 5
Asiantunteva 1 2 3 4 5
Uudistuva 1 2 3 4 5
Kilpailukykyinen 1 2 3 4 5
Varma ty0nantaja 1 2 3 4 5

10. Viittimia toimeksiantajayrityksessi tyoskentelemisesti

1 = Taysin eri mielti 2 = Eri mieltd 3 = Jokseenkin samaa mielti 4 = Samaa mielti

5 = Téysin samaa mielti

Tyoni on mielekdsta 1 2 3 4 5
Tyo6téni arvostetaan 1 2 3 4 5
Mielipiteeni on arvokas 1 2 3 4 5

Tunnen itseni
motivoituneeksi 1 2 3 4 5

Tyo6ll4ni on selkedt

tavoitteet 1 2 3 4 5
Tyopaikallani on hyvit

etenemismahdollisuudet 1 2 3 4 5
Tieddn, miten pystyn 1 2 3 4 5

etenemdén urallani
Olen saanut riittavasti

koulutusta 1 2 3 4 5
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4(5)
Saan tarpeeksi palautetta
tyOstdni 1 2 3 4 5
Osaamiseeni luotetaan 1 2 3 4 5
Palkkani on
kilpailukykyinen 1 2 3 4 5
Arvomaailmani kohtaa
tyOnantajani
arvomaailman kanssa 1 2 3 4 5
Tieddn yrityksen
mission ja vision 1 2 3 4 5

11. Kuinka todenniikoisesti suosittelisit yritysti tyonantajana

e Erittdin todenndkoisesti

* Todennikoisesti

* Melko todennikdoisesti

* En kovin todennikoéisesti

* En lainkaan todennikdoisesti
* Olen jo suositellut yritysté

12. Jos sinua pyydettiisiin arvioimaan tai suosittelemaan tyonantajayritystisi, mi-

ta Kertoisit?

Sitoutuminen

13. Oletko harkinnut siirtymisti toiseen saman alan yritykseen?

* Olen hakenut uutta paikkaa
* Harkitsen usein

e Harkitsen silloin till6in

e Harkitsen harvoin

* En ole harkinnut siirtymisté
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505
14. Oletko harkinnut siirtymisti toiselle toimialalle?

* Olen siirtymaissi toiselle toimialalle
e Harkitsen usein

* Harkitsen silloin tilldin

¢ Harkitsen harvoin

* En ole harkinnut siirtymisté

15. Kuinka pitkéin olet suunnitellut tyoskentelevisi yrityksessa?

¢ Alle vuoden

* 1-3 vuotta

* 4-6vuotta

e 7-10 vuotta

* Niin pitkdén kuin mahdollista

16. Minka tekijoiden vuoksi olisit valmis vaihtamaan tyopaikkaa?



