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Opinnaytetyon tarkoituksena ja pddongelmana on selvittda, millainen on Diacor terveyspalve-
lut Oy:n sisdinen tyonantajakuva ja tyonantajakuvan keskeiset osatekijat. Pidongelmaa selvite-
tadn seuraavilla neljalld alaongelmalla: millainen on Diacor terveyspalvelut Oy:n tarjoama tyon-
antajakuva, millainen on tyontekijéiden toivoma tyonantajakuva, millainen on tyéntekijoiden
kasitys sisdisestd tyonantajakuvasta ja onko eri taustamuuttujilla vaikutusta tyénantajakuvan
muodostumiseen.

Teoriaosa perustuu padosin ammattikirjallisuuteen ja terveydenhuollon toimialasta tehtyihin
yritys- sekd henkilostotutkimuksiin. Teoriaosuudessa kuvataan tyénantajakuvan syntymista ja
sen osatekijoitd ja niiden linkittymistd henkil6stostrategian kautta henkil6stésuunnitteluun.

Tutkimus toteutettiin kuudella lidkariasemalla lokakuussa 2009 kvantitatiivista tutkimusmene-
telmai kayttaen. Kysely lihetettiin 246 tyontekijalle, joista 176 osallistui tutkimukseen. Koko-
naisvastausprosentti oli 71,5 %. Tutkimusta voidaan pitda kokonaistutkimuksena sithen osallis-
tuneille kuudelle lddkiriasemalle, mutta sitd ei voi yleistad koskemaan koko Diacor terveyspal-
velut Oy:n henkil6stéd. Kysely tehtiin sdhkoisessd muodossa, ja se analysoitiin PASW Statistics
Processor 18 for Windows tilasto-ohjelmalla.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tyontekijit kokivat Diacor terveyspalvelut Oy:n yrityksend po-
sitiivisesti.

Tutkimuksessa kay ilmi, ettd tyontekijit pitivit tirkeind tydonantajaominaisuuksina varmaa tyo-
antajaa, luotettavuutta ja hyvid koulutusmahdollisuuksia. Niistd varma ty6nantaja sijoittui kir-
kipadhin tyontekijoiden arvioidessa tyGantajaansa. Luotettavuus ja hyvit koulutusmahdolli-
suudet sijoittuivat my6s keskiarvojen ylipuolelle. Imagoprofiilit olivat padosin positiivisia, mut-
ta my0s niissa oli eroja eri toimipaikoittain, ammattiryhmittdin seka koulutustaustan perusteel-
la.
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The aim of this thesis was to find out what the internal employer image of Diacor terveyspal-
velut Oy is and what the main components of the employer image are. The main problem
includes the following four questions: what Diacor terveyspalvelut Oy’s employer image pro-
vided by the employer is, what the employer image that workers expect by the employer is,
what the employees think about the employer and which parameters affect the employees’
images.

The theory is based mainly on the professional literature, research done on the employer im-
age and staff research from the health-care sector. The theoretical part describes the emer-
gence of employer image and its different components and how they are linked through staff
planning to human resources strategy.

The study was conducted at six medical stations in October 2009, using the quantitative me-
thod. Out of a total of 246 people, 176 answered the questionnaire. The overall response rate
was 71.5 %. The survey can be regarded as exhaustive as for the participants in the six medical
stations, but it cannot be generalized to the entire Diacor's staff. The questionnaire was sent
electronically and it was analyzed with the help of PASW Statistics Processor 18 for Windows
program.

The results showed that the employees have a positive image of Diacor.

The results indicated that the workers think that the most important features concerning an
employer are that the security of the employment, the reliability of the employer and good
training opportunities. The security of the employment was ranked highly at the workers' as-
sessment of their employer. Reliability and good training opportunities were also placed above
average. Image profiles were mostly positive, but there were also differences depending on the
location, occupation and educational background.
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1 Johdanto

Tyontekijat vithtyvit tyGpaikassa, joka tarjoaa vakautta, yhteisollisyytta ja kehittyvaa tyGympi-
rist6d. Kun eri tydantajia verrataan, vaakakupissa painavat tirkeind omaan hyvinvointiin ja
hyvian tyoilmapiiriin liittyvit asiat. Ne ovat asioita, jotka lisddvit tyontekijoiden tyOssijaksa-
mista ja pysyvyytta. (Kjelin & Vaahtio 2003, 25.) Erityisesti terveyspalveluja tarjoavassa yrityk-
sessd nama asiat ovat varmasti huomioitu. Ty6nantaja haluaa, ettd ne nakyvit heidin ty6nanta-

jakuvassaan. Mutta kohtaavatko tyontekijan ja tyonantajan mielikuvat?

Terveyspalvelualan palveluntarjoajien miiri lisddntyy vaeston ikddntymisen myo6ta. Siksi ter-

veydenhuoltoon tarvitaan tyontekijoitd yhd enemmin. Julkinen sektori tuottaa valtaosan pal-
veluista, mutta palveluja tuottavat kasvavassa miirin myos yksityinen sektori, jarjestot ja yksi-
tyiset ammatinharjoittajat. Sosiaali- ja terveyshuollon lainsdddidnt6 ja normit sddtelevit toimin-

taa.

Tidssa opinnaytetyOssi selvitetddan seuraavia asioita: millainen on Diacor terveyspalvelut Oy:n
lupaama ty6nantajakuva, millainen on tyontekijéiden mielestd tavoitetyOnantajakuva ja onko

eri taustamuuttujilla vaikutusta sithen, millainen mielikuva heilld on tyénantajasta.

Kohdeyritys Diacor terveyspalvelut Oy toimii padkaupunkiseudulla ja Kirkkonummella. Yritys
on erikoistunut tyoterveyshuoltoon ja kilpailee padkaupunkiseudulla terveydenalan henkil6-

kunnasta muiden yksityisen ja julkisten terveydenhuollon tyonantajien kanssa.

1.1 Opinndytetyon aiheen valinta

Kilpailu osaavasta ja ammattitaitoisesta terveydenalan henkilokunnasta kdy vilkkaana taantu-
masta huolimatta. Padkaupunkiseudun terveydenhuollon tyGantajat yksityiselld seki julkisella
sektorilla kilpailevat samoista tyontekijoista. Siksi tydnantajalle on tirkedd, ettd henkilosto ar-
vostaa sitd tyOnantajana. Onkin yrityksen edun mukaista tietdd, millaisena ty6antajana tyonteki-

jat kokevat tyonantajansa eli millainen on sisdinen tyénantajakuva.

Tyo6nantajakuvan syntyyn vaikuttaa monia tekijoitd, eikd yksittdistd yritystoimintoa voi irrottaa
pois tyonantajakuvan kehittymisen synnystd. Vaikka toiminto tai tehtdvi olist kuinka pieni ja
tuntuisi merkityksettémalta, silld voi olla vaikutusta positiivisen mielikuvan kehittymiseen.

Kumpi on tirkeimpi, toimitusjohtaja vai siivooja? Kumpikin vaikuttaa yrityksen yrityskuvaan.



Diacor terveyspalvelut Oy:n toiminta perustuu arvoihin, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa.
Diacorilainen tapa tormia on yrityksessi kisite, joka yhdenmukaistaa toimintatapoja. Itse Diacor
terveyspalvelut Oy:ssa vastaanottohoitajana tyoskentelevina koen diacorilaisen tavan toimia ja

positiivisen sisdisen tyonantajakuvan tirkeiksi elementeiksi omalle tyossaviihtymiselleni.

Opinniytetyon toimeksiantajana on Diacor terveyspalvelut Oy ja ohjaajana henkil6ston kehit-
tamispaallikké Marja Varis Diacorin ketjuohjauksesta. Opinnaytetyon aiheen valinta ldhti niistd
aihealueista, joista olen itse kiinnostunut. Yksi aihealueista oli sisdinen tyonantajakuva ja sen

muodostumiseen liittyvit tekijit.

1.2 Tutkimusongelma, tutkimukset tavoitteet ja rajaukset

Tutkimusongelmana on, millainen on Diacor terveyspalvelut Oy:n sisdinen tyénantajakuva ja
tyonantajakuvan keskeiset osatekijit. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi on laadittu ongelmaa

tasmentavia alaongelmia.

Alaongelmat ovat:

1. Millainen on Diacor terveyspalvelut Oy:n henkilstostrategian mukainen tyénantajaku-
var

2. Mitka ovat ty6nantajan kolme tirkeintd ominaisuutta tyontekijoiden mielesta?

3. Millainen on tyontekijoiden kisitys Diacor terveyspalvelut Oy:n sisédisestd tyonantajaku-
vastar

4. Miten taustamuuttujat (ikd, toimipaikka, koulutustausta, ammattiryhmi ja tyGsuhteen

kesto) vaikuttavat tyontekijoiden mielikuvaan tyonantajasta?

Tutkimuksessa selvitetiin, millainen on Diacor terveyspalvelut Oy:n lupaama tyénantajakuva,
minkdlainen kasitys tyontekijoilld on hyvistd tyonantajakuvasta ja vastaako tyontekijoiden

tyonantajakuva Diacor terveyspalvelut Oy:n lupaamaan tyonantajakuvan kanssa. Tutkimukses-
sa kartoitetaan tyontekijoiden tavoitetyonantajakuvaa ja vertaillaan eri taustamuuttujien vaiku-
tusta tyontekijéiden mielikuvaan Diacor terveyspalvelut Oy:std tyonantajana. Tutkimustuloksi-
en avulla voidaan osin selvittid, onko Diacor terveyspalvelut Oy:n tyénantajakuva tyontekijoi-
den keskuudessa sellainen, joksi sen on haluttu muodostuvan ja tukeeko se Diacor terveyspal-

velut Oy:n henkilGstostrategiaa.



Tutkimus on rajattu kuudella Diacorin lidkariasemalla ty6skenteleviin tyontekijoihin. Ammat-
tiryhmat koostuvat bioanalyytikoista, sairaanhoitajista, tyoterveyshoitajista, rontgenhoitajista,
vastaanottohoitajista ja muista ladkiriasemalla tyGskentelevistd tyontekijoistd. Ladkariasemat
eroavat toisistaan koon, henkil6stomairan, asiakaskunnan seka joidenkin toimintojen osalta.
Kysely lahetettiin sdhkoisesti kaikille valittujen kuuden lidkiriaseman tyontekijoille lokakuussa
20009.

Tutkimuksesta on rajattu pois palkkaukseen ja viestintadn liittyvid sisilt6ja, joita arvioidaan ja

kehitetddn kohdeyrityksessa timin tutkimuksen ulkopuolella

Peittomatriisista (liite 1) nakyy, missd kohdassa titd opinnaytety6té kasitellddn tutkimusaiheen
kutakin alaongelmaa. Ensimmaistd alaongelmaa on tutkittu haastattelun, vuoden 2008 toimin-
takatsauksen ja Diacorin Intranetin kautta. Alaongelmia 2-4 on tutkittu kvantitatiivista tutki-
musmenetelmia kayttien. Vastaajilla oli mahdollisuus kuvata Diacoria tyénantajana omin sa-

noin. Avoimia vastauksia kasitellain kohdassa 4.6.

1.3 Tutkimuksen rakenne ja teoreettinen viitekehys

Tutkimus koostuu teoreettisesta ja empiirisestd osasta. Teoreettisessa osassa aihetta tutkitaan
padosin ammattikirjallisuuden, toimialasta tehtyjen tutkimusten ja case yrityksen toimintamalli-
en kautta. TyOn teoreettisena viitekehyksena kaytetdian toimialakuvausta, tydnantajakuvan osa-
tekijoitd sekd henkilGstostrategiaa. Empiirisen osan pii- ja alaongelmia selvitetain kvantitatii-
vista tutkimusta kayttden. Case yrityksen tarjoamaa tyonantajakuvaa selvitetdan haastattelujen
lisaksi my6s tutustumalla yrityksen rekrytointi-ilmoituksiin ja sen Intranet-sivuilla oleviin sisii-

siin tiedotteisiin ja toimintatapamalleihin.

Ensimmaiinen luku kisittelee tutkimuksen taustaa, ongelmia ja rajausta. Toinen luku kisittelee
yksityisen terveydenhuollon toimintaymparist6d, tyonantajakuvan muodostumista mielikuvan
kautta, henkilOstOstrategian vaikutusta tyonantajakuvaan sekd Diacorin henkilostostrategian
mukaista henkilstosuunnittelua. Kolmannessa luvussa esitellddn tutkimuskohteena oleva yri-
tys ja sen henkil6sté. Luvun 3.2 — 3.6 esitelladn tutkimusmenetelmat seka tutkimuksen toteut-
taminen. Neljannessd luvussa esitellddn tutkimusvastuksia sekd selvitetddn tutkimustuloksia.

Viidennessi eli viimeisessa luvussa on johtopaitokset.



Tyontekijéiden Yrityksen tavoittele-

mielikuva toive- <:::> ma tyénantajakuva

tyOnantajasta
" v — yrityskuva
Tyontekijoiden ko-
— henkil6stostrategi
kemukset eli nyky- enkilOstOstrategia
mielikuva

Kuvio 1 Tavoitemielikuvan rakentuminen, mukaillen Rope & Meller 2001, 232

Yrityksen tyonantajakuvaan vaikuttavat tyontekijéiden mielikuva toivetyénantajakuvasta ja
tyontekijoiden kokema nykymielikuva (kuvio 1). Tyontekijoiden mielikuvaan toivety6nantajas-
ta vaikuttavat tyontekijoiden kokemukset tyonantajasta ja tyonantajan yrityskuvan ja henkil6s-
tOstrategian kautta itsestddn viestittima tyonantajakuva. Yrityksen tarjoaman tyonantajakuvan
toteutumista voidaan arvioida tyontekijoiden toiveiden ja kokemuksien kautta. Jokaisen yrityk-
sen tavoitteena on, ettd sen tavoittelema tyonantajakuva olisi mahdollisimman paljon sama

kuin tyontekijoiden kokemukset ja toiveet toivetybnantajasta.

1.4 Keskeiset kiasitteet

Timan opinndytetyon pai- ja alaluvuissa kéytetddn tyonantajakuvan syntymiseen vaikuttavia
kasitteitd, kuten henkilostOstrategia, henkilostosuunnittelu sekd tyonantajakuva. Ne ovat henki-
16st6johtamisen jokapiiviisid tyokaluja, joiden avulla tyGnantajakuvaa kehitetdan. Magneettisai-

raala on vetovoimainen sairaala organisaatio malli.

Henkil6stostrategia on mairitelméd henkiléstévoimavarojen johtamisen tavoitteista, joita nou-
dattaen yrityksen liiketoimintastrategiaa toteutetaan. Mairittelemisessd huomioidaan niin siséi-
nen kuin ulkoinen ymparist6. Strateginen henkildstésuunnittelu antaa tietoa henkilSstotarpeen

médristd, laadusta, henkil6ston osaamisesta seki kehitystarpeesta. (Kauhanen 20006, 23.)

Tyo6nantajakuva on tyontekijan kisitys tyénantajastaan. Ty6antajakuvan muodostavat strategi-

set henkil6storatkaisut, yritysmielikuvan vetovoima ja toimialakuva. (Taival 2010, 7.)

Mielikuva on tarinaa. Mielikuvan avulla ihminen muodostaa jostakin aiheesta mielipiteensa.

Tyonantajamielikuva on tyontekijoiden kisitys tyonantajastaan. Tyonantajamielikuva syntyy
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tyontekijoiden asenteista ja on henkil6kohtainen. Mielikuva ei ole objektiivinen, silld se perus-

tuu tunteeseen ja tyontekijin omaan arvomaailmaan. (Rope 2000, 176, 193.)

Terveydenhuolto on lddkinnillisid toimenpiteitd, joiden tarkoitus on edistdd terveytti ja hoitaa
sairautta. Terveydenhuollon palveluita voi antaa vain laillistettu ammattihenkil6 ja yritystoimin-

taa sddtelee ja valvoo viranomaiset. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2010.)

Magneettisairaala on vetovoimainen sairaalaorganisaatiomalli, joka vetdd puoleensa tyontekijoi-
ta kuin magneetti. "Magneettisairaalassa hoidon laatu on korkeatasoista, henkil6kunta on mo-
tivoitunutta, osaavaa ja sitoutunutta ja johtaminen on kehittynytté ja vuorovaikutus henkil6-
kunnan ja johtajien vililld on avointa, my0s eri henkil6stéryhmien vilinen yhteistyé on suju-

vaa.” (Kuopion yliopiston hoitotieteen laitos 2010.)

Tissa opinnaytetyossd Diacor terveyspalvelut Oy:stéd kiytetdin yrityksen markkinointinimed

Diacor.



2 Tyonantajakuva ja henkilstostrategia

Strategia on joukko yrityksen tekemia valintoja, joiden avulla pddstian haluttuun lopputulok-
seen, visioon. Strategia koostuu kolmesta eri tasosta: yritysstrategia, litketoimintastrategia ja
toiminnallinen strategia. Toiminnalliset strategiat, kuten henkil6stostrategia, tukevat litketoi-

mintastrategiaa. (Viitala 2007, 61.)

Strategiassa tulee huomioida hyvin ty6paikan ja ilmapiirin rakentaminen. Henkil6st6 haluaa
tyoskennelld hyvissa tyOpaikassa, ja yritys haluaa tyontekijoiden viihtyvin yrityksessa ja teke-
vin tyonsa tuottavastl. Hyvin tyonantajakuvan omaavat organisaatiot pystyvit sitouttamaan
tyontekijansi tehokkaammin ja saamaan uusia, tehtiviin sopivia tyontekijoitd helposti. (Hyva

tyOpaikka kannattaa 2008, 2.)

Yritysmielikuvan merkitys on kasvanut yrittdjien keskuudessa. Yrityksissd pohditaan, millainen
yrityskuva yritykselld on, ja miten sitd voitaisiin parantaa. Toimialasta riippumatta yritysmieli-
kuva koetaan tirkeaksi, silla hyvalla yrityskuvalla halutaan erottua kilpailijoista.

(Pitkinen 2001, 123.)

Mielikuvaa, imagoa, mainetta, yrityskuvaa, profiilia, brandia seka yrityksen ilmetta kdytetddn
usein tarkoittamaan samaa asiaa — aineettomasti mitattavaa ajatusta yrityksestd. Ei ole valttima-
tonté erotella mitd mikakin kidsite tarkoittaa. Pddasia on, ettd tiedetddn, mistd puhutaan — halu-

taan erottautua ja olla kiinnostavampia kuin muut. (Pitkdnen Kati 2001, 126.)

Magneettisairaala on kisite, jolla kuvataan vetovoimaista organisaatiota. Se onnistuu rekrytoin-
nissa henkil6ston sitouttamisessa organisaatiokulttuurin ja myonteisen tyénantajakuvan avulla.
Magneettisairaalan perusteena on organisaatiokulttuuri, joka tukee henkiloston tyotyytyvaisyyt-
td ja sitoutumista organisaatioon. Vetovoimainen tyoympiristé koostuu tehokkaasta vuorovai-
kutuksesta, yhteistyGsuhteista ja padtcksentekomahdollisuudesta. ( Koponen, M & Meretoja
2008, 10.)

2.1 Tyonantajakuva

Tyonantajakuva viestittad yrityksestd, millainen paikka se on tehda t6itd. Osana tyonantajaku-
vaa on imago, mutta yhta paljon vaikuttaa tyontekijoiden kohtelu ja siitd syntyva mielikuva.
Tyo6nantajakuvaan vaikuttavat tyontekijian arvostus, tyoilmapiiri, johtajuus, henkilostopolitiik-

ka, koulutus ja kehittymisen mahdollisuudet. (Malin 2001.)
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Lemminkin mukaan organisaation maine vaikuttaa hakijoiden péaatokseen hakeutua yritykseen
toihin. ”Imago on jokaiselle organisaatiolle arvokas kilpailuvaltti, silld hyvi tyénantajakuva lisad

tyohakemusten mairaa.” (Pia Heilmann 2007.)

Tyo6nantajakuvan kehittdminen alkaa yrityksen strategian maarittelemisesta. Pelkistidn rekry-
tointikdytintojen vahvistamien ei riitd, vaan tyonantajakuvan tulee lapileikata kaikki yrityksen
toiminnot. Niin huolehditaan yrityksen henkil6ston pysyvyydesti ja saatavuudesta. Maine on
tirked voimavara, jonka avulla tydnantajakuvaa kirkastaa voidaan. (Kunnan tyéantajakuva

2008, 5-6.)

< Strategiset henkil6storatkaisut perusratkaisut

Yritystoiminnan perusratkaisut

Mielikuvalliset perusratkaisut

Kuvio 2. Ty6nantajakuvan muodostuminen Rope & Mether 2001, 118

Tyonantajakuva muodostuu strategisista henkil6stératkaisuista, yritystoiminnan perusratkai-
suista ja mielikuvallisista perusratkaisuista (kuvio 2). Strategiset henkilstoratkaisut ovat ydin,
ja ne toteutetaan litkeidean, yrityskulttuurin ja toimintaperiaarteiden avulla. Yrityksen toimiala
midrittelee mielikuvaa yrityksesti tarjoamansa palvelun tai tuotteen ja asiakaskohderyhmin
kautta. Yrityksen arvomaailmaa arvioidaan yrityskulttuurin kautta, ja se nikyy koko yrityksen
toiminnassa. Toimintaperiaatteet ovat nakyvin osa strategisesta tyOnantajakuvasta. Yrityksen
tapa toimia vaikuttaa tyontekijoiden muodostamaan ty6nantajakuvaan. (Rope & Mether 2001,

119-120.)

Yritystoiminnalliset perusratkaisut luovat mielikuvallisten perusratkaisujen kanssa mielikuvaa
yrityksen vetovoimasta. TyOnantajan ja yrityksen johdon tekemit paatokset ja suuntaviivat
vaikuttavat tyOnantajasta vilittyvddn mielikuvaan. Haluttua mielikuvaa yritys voi kehittda ja
rakentaa toimipaikkojen sijainnin, henkiloston, tarpeiston, tuotteistohinnoittelun ja viestinnin

kautta. Esimerkiksi jos kallis vaatekauppa on sijoitettu kalliille toimipaikalle, kohderyhmani
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ovat varakkaat asiakkaat, joille halutaan viestia tyylikasta seké laadukasta yrityskuvaa. (Rope &

Mether 2001, 119-123.)

Hyvin tyopaikan ominaisuuksia tutkittaessa on todettu, ettd samat tekijat vaikuttavat tyonteki-
joiden mielipiteeseen tybnantajasta organisaation koosta, toimialasta, maantieteellisesti sijain-
nista tai kulttuurista riippumatta. Ty6nantajakuvan osatekijit koostuvat uskottavuudesta, kun-
nioituksesta, oikeudenmukaisuudesta, ylpeydesti seki yhteishengestd. (Hyvé tyopaikka kan-
nattaa 2008, 3—4.)

Uskottavuus — johto viestii organisaation tavoitteista ja tulevaisuudennikymistd sadnnéllisesti
tyontekijoille sekd pyytdd tyontekijoitd ilmaisemaan ajatuksensa. Thmisid ja resursseja johdetaan
tehokkaasti, jotta jokainen tietdd, kuinka hidnen tyonsi liittyy organisaation tavoitteisiin. Johdon

uskottavuus nikyy suoraselkdisend toimintana, jolloin puheet ja teot vastaavat toisiaan

Kunnioitus - Kunnioitukseen liittyy tydn tekemiseen tarvittavien tyovilineiden, resurssien ja

koulutuksen tarjoaminen tyontekijoille sekd hyvin tehdyn tyoén ja yliméddriisen vaivannidn arvos-
taminen. Tyontekijéiden osallistaminen toimintaan, yhteishengen rakentaminen yli osastorajojen
ja turvallisen ja terveellisen tyéympiristén luominen kertovat kunnioituksesta. Mydskidin tyén ja

yksityiselimin tasapainosta puhuminen ei vield riitd - sen on nayttiva kiytinndssa.

Oikeudenmukaisuus- Oikeudenmukaisessa organisaatiossa sen menestysti jactaan palkitsemisjir-
jestelmien avulla siten, ettd jokainen saa oikeudenmukaisen osuuden. Palkkaus- ja ylennyspaatok-
set tehdddn puolueettomasti. Syrjintdd pyritddn vilttimédn ja organisaatiossa on olemassa proses-

sit mahdollisista ongelmista valittamista ja niiden kisittelya varten

Ylpeys ja yhteishenki - Kaksi viimeistd mallin osatekijdd liittyvit tyontekijoiden suhteeseen tys-
honsi ja tydpaikkaansa (Ylpeys) ja tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin (Yhteishenki).

(Great place to work)

2.1.1 Mielikuva ja maine

Mielikuva on yksilon tai yhteisén muodostama kisitys jostakin asiasta. Mielikuva syntyy erilai-
sista kokemuksista, uskomuksista, asenteista, tiedoista, tunteista ja paatelmistd. Mielikuvalla
voidaan myo0s tarkoittaa yrityksen itsestinsd muodostamaa kuvaa, jonka se haluaa muille niky-

van. (Pitkanen 2001, 15.)

Mielikuvan kehittymisen prosessit ovat tarkeita tekijoita, jotka ohjaavat ihmisen toimintaa.

Mielikuvien avulla luomme sitd todellisuutta, jossa elimme. Ne ohjaavat toimintaamme ja na-



kemyksiamme asioista. Eri ihmisille samalla sanalla voi olla taysin eri mielikuva. Esimerkiksi

Erkki Karvosen mukaan jirvi voi merkitad

e kalastajalle elinehtoa

e maanviljelijille peltoalaa turhaan rajoittavaa tekijda
e metsiyhtiolle kitevida uittoreittid

e voimansiirtoinsindorille sddtelyallasta

e biologille ekosysteemii

e taiteilijalle kaunista maisemaa

e veneettomille estettd

o veneelliselle oikotietd

(Aula & Heinonen 2002, 37-38.)

Sisdinen
totunus
Pysyvi - N
mielikuva KOKEMUKSET
SUOSITUMMUUS

Puhdas
mielikuva

ASENTEET

TUNTEMINEN

TIETOISUUS

[ informaatiotaso  —L{asennetaso |._| kavttivtymistaso I_

Kuvio 1. Mielikuvan syveneminen tasoittain (Rope 2000, 180—182)

Mielikuva rakentuu eri mielikuvatasojen kehittymisen myotd (Kuvio 1). Eri mielikuvatasojen
my6td ihmiselle syntyy vaiheittain mielikuva yrityksestd. Ensin on tietoisuus yrityksen olemassa

olosta. Seuraavaksi tuntemistasolla mainonnan tai toisen henkilén kautta syntyy tiedostamaton



mielikuva yrityksestd. Naistd kahdesta ensimmaisestd portaasta syntyy puhdas mielikuva, jol-
loin ithmisella ei vield ole omaa henkilokohtaista mielipidetté yrityksestd. Puhtaan mielikuvan
muuttuessa pysyvain mielikuvaan ithmiselle on muodostunut henkil6kohtainen nikemys yri-

tyksesti. (Rope 2000, 180—182.)

Mielikuvan kehityksen asennevaiheessa nikemykseen voi sisiltyd sekd negatiivisia ettd positii-
visia ajatuksia yrityksestd. Mielikuvan syntymekanismiin vaikuttaa myds vastaanottajan henki-
l6kohtainen elimintilanne. Suositummuusvaiheessa mielikuva muuttuu yritystd suosivaksi, eli
yritys nahdddn parempana kuin muut yritykset. Téll6in tehdadn valinta yritysten vililld, esimer-
kiksi eri terveydenhuollon palvelun tarjoajien kesken. Téssd vaitheessa ithmiselle on kehittynyt
myonteisia ajatuksia yrityksestd. Naiden tuntemusten taustalla ovat toiminnalliset tekijat (esi-
merkiksi laatu, hinta, valikoima) tai mielikuvalliset tekijat (esimerkiksi perinteisyys, nykyaikai-

suus, urheilullisuus). (Rope 2000, 180-182; Vaahtio 2005, 59.)

Viimeiseni vaiheena on kokemusvaihe, jonka my6ta kehittyy sisdinen totuus mielikuvasta.
Ihmiselle on muodostunut toiminnan tuottamisen ja viestinnin kautta pysyva mielikuva yrityk-

sestd. (Rope 2000, 180-182.)

Maine

Maine on vastaanottajan arvio kuulemastaan asiasta. Ei ole samantekevaa, millaisia tarinoita
yrityksesta kerrotaan. Jokainen tarina jittdd vastaanottajalle mielikuvajéljen, jonka perusteella
hin luo kasitykset yrityksestd. "Hyva maine antaa yritykselle otkeuden olla olemassa, ja ilman
tatd oikeutta yritykselld ei ole menestymisen mahdollisuutta”. Koko organisaation tulee huo-
lehtia, ettd siitd kerrotaan hyvia tarinaa ja muistaa maineen olevan lupaus, joka on pidettiva.

(Aula & Heinonen 2002, 50-51.)

Maine on tarina, joka syntyy tekojen kautta. Sitd on vaikea kehittad. Maine syntyy eri sidos-
ryhmien keskindisessid vuorovaikutustilanteessa, jolloin eri osapuolten kulttuurit, arvomaailmat,
tiedot ja taidot kohtaavat. Hyva maine on hyvien kokemuksien ja tarinoiden yhteissumma, joka

antaa hyvin vaikutuksen kohteesta. (Pitkinen 2001, 22.)
Maine on imagoa laajempi kisitys. Se tarvitsee ymparilleen realistisia kokemuksia, joiden poh-

jalla on vastaanottajan kasitys aiheesta. Hyvan ty6antajakuvan kannalta mainetta rakennetaan

johtamisen ja henkilstopolitiikan avulla. Mainetta ei rakenneta viestinnin avulla, mutta maine
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levida vuorovaikutustilanteissa. "Hyva kello kauas kaikuu, paha vield kauemmas.” (Santamaki-

Vuori 2008, 24-25.)

Yritys-
kulttuuri ja
johtaminen

Menestymi-
nen

Tuotteet ja
palvelut

Yhteiskun-
tavastuu

Muutos- ja
kehityskyky

Kuvio 2. Maineen ulottuvuudet Pitkdnen 2001, 24.

Maineen painopisteet vaihtelevat aikakausittain ja yritysmaineeseen (kuvio 2) liitetidn seuraavia
ulottuvuuksia: yrityskulttuuri ja johtaminen, tuotteet ja palvelut, menestyminen, yhteiskunta-

vastuu, yrityksen julkinen kuva seka yrityksen muutos- ja kehityskyky. (Pitkdnen 2001, 23—-24.)

Yrityskulttuurilla ja johtamisella tarkoitetaan ulottuvuutta, joka luo yrityksen arvostusta. Joh-
don ja tyontekijoiden vilinen luottamus, tyontekijéiden motivointi ja palkitseminen, tyonteki-
joiden sitoutuminen ja tyytyviisyys kertovat yrityksen hyvista maineesta. Yrityksen tuotteiden
ja palvelujen maine on tulos sen tuottaman tuotteen toimituksesta, palvelujen palveluvarmuu-
desta, hyvisti hinta-laatusuhteesta sekd laadun ja asiakkaan saamasta hyodystd (Pitkdnen 2001,
24.)

Maine yrityksen muutos- ja kehityskyvysta sisdltad yrityksen kyvyn kehittymiseen, dynaamisuu-
teen ja muutoskykyyn. Rohkeus, visio ja strategia viestivit yrityksen muutos- ja kehityskyvysta.
Maine on tarinaa, ja julkisuuskuva osa mainetta. Yrityksen julkisuuskuvan maineen syntymises-
sd el pidd unohtaa tunnettavuutta sidosryhmissi, niakyvyyttéd julkisuudessa, julkisuuskuvaa ja

yrityksen johdon karismaattisuutta. Hyva mielikuva on henkivakuutus mahdolliselle kielteiselle

julkisuudelle (Pitkdnen 2001, 24; Rope 2000, 180.)
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Léahiympiristostd huolehtiminen, osallistuminen yhteiskunnan kehittimiseen, ymparistoysta-
villinen toiminta ja yrityksen eettisyys luovat mainetta yrityksen yhteiskuntavastuusta. Menes-
tyminen lisdd mainetta. Yrityksen kansainvilisyys, markkinajohtajuus, kannattavuus, kilpailuky-
ky ja taloudellinen kasvu kertovat yrityksen menestymisesti eri sidosryhmille. (Pitkdnen 2001,

24.)

2.1.2 Yrityskuva

Yrityskuva on mielikuva yrityksesti, jonka jokin yhteiso tai yksilo on siitd muodostanut. Yri-
tyskuvaa voidaan tietoisesti muokata, tai se on syntynyt tiedostamatta. Yrityksen imagolla tar-
koitetaan samaa asiaa kuin yrityskuvalla, tosin imago mielletidn usein negatiivisesti. Imagon
rakentaminen yhdistetddn takavuosien ryvettyneisiin yrityksiin, jolloin niiden yrityskuvaa yritet-
tiin parantaa erilaisilla kosmeettisilla imagonparannus keinoilla: uusittiin logoja, tehtiin uusia
mainoskampanjoita, joiden tarkoitus oli nostaa yritys alamiestd. Nama imagonparannuskeinot
aiheuttivat, ettd nykyain puhutaan mieluummin maineesta ja maineen hallinnasta kuin yritys-

kuvasta tai imagosta. (Pitkdnen 2001, 15-16.)

Yrityskuvaa kisitteleva kisitteisté on monenkirjavaa. Identiteetistd ja yrityskuvasta kdytetdan
monia kisitteitd kuten identiteetti, imago, persoonallisuus, profiili ja arvot. Naitd kaikkia kasit-

teitd kdytetddn toistensa synonyymeina. (Markkanen 1999, 15-16.)

Yritys
kokonai-
suutena

Sosiaali-
nen kans-
sakdymi-

Tuotteet/
palvelut

Matrkkina-
segmentti

Erityiset
yritysku-
vaan
vaikuttavat

Alkuperi-
maa,
kulttuuri

Kuvio 3. Yrityskuvaan vaikuttavat tekijat (Rope 2000, 187)
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Yrityskuva on usean tekijan kokonaisuus (kuvio 3). Perustana yrityskuvalle ovat yrityksen toi-
miala, yrityksen tuotteet ja palvelut. Perusominaisuuksia tiydentavit yrityksen tuotteet ja palve-
lut. Markkinointisegmentti rakentaa mielikuvaa kohderyhminsa kautta. Yrityksen tapa toimia
vuorovaikutustilanteissa ja sen eri mainostoimenpiteen edesauttavat yrityskuvan rakentumista.

(Rope 2000, 187-188.)

Sisdinen yrityskuva on henkildston mielipide yrityksestd. Sidnnéllinen sisdisen yrityskuvan sel-
vittiminen on tarkead. Sisiiselld yrityskuvatutkimuksella selvitetddn henkiléston nakemyksid
samoista asioita kun ulkoisella yrityskuvatutkimuksella. Niin saadaan arvokasta tietoa yritysku-

van kehittimiseen siitd, kohtaako ulkoinen yrityskuva sisdisen yrityskuvan. (Rope 2000, 193.)

2.1.3 Yrityskuva yrityksen piddomana ja sen kehittiminen

Yrityksen on tirkedd yllipitaa itsestddn hyvdd mielikuvaa, silld ndin se saa enemmin tyonhaki-
joita, yhteistybkumppaneita ja uskottavuutta markkinoilla. Yrityksen mielikuvan tulee perustua
totuuteen, jotta luottamus sithen siilyy. Yrityksen laatujarjestelmit, ymparistosuojelumerkit tai
yhteiskuntavastuuraporttien symbolit parantavat yrityksien asemaa mielikuvakilpailussa. (Pit-

kinen 2001, 59-61.)

Hyvi mielikuva houkuttelee tyontekijoitd yritykseen. Vaikka tyontekijoista olisi pulaa, hyva-

maineiset yritykset saavat hakijoita avoimiin ty6paikkoihin. Rekrytointi-ilmoittelussa yrityksen
tulee kayttad hyvikseen yrityskuvaansa. Yrityskuvan avulla hakijalle syntyy mielikuva yrityksen
toiminnasta, olemassaolosta ja olemuksesta. Yrityskuvan tulee perustua tosiasioihin. (Markka-

nen 2005, 98-103.)

Rekrytointimarkkinoilla yrityskuvan merkitys korostuu. Tyonhakija ei valttimatta ole kiinnos-
tunut tyotehtivien sisillosta tai hakijalle asetetuista vaatimuksista. Hin on kiinnostunut ty6il-
mapiiristd ja siitd, millaista yrityksessa on tehda toitd. Yrityksen imagolla voi olla jopa suurempi

merkitys kuin palkkauksella, palkkioilla tai muilla henkilostéeduilla. (Juholin 2001, 151-153.)

Yrityskuva vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen. Jos yritykselli on huono maine, yrityksen on
hankala rekrytoida osaavaan henkil6kuntaa. Yritysten tulisi kiyttda rekrytointi-ilmoituksia hy-
vikseen tyonantajakuvan luomisessa. Rekrytointi-ilmoitusten kautta tyonhakijalle muodostuu

kuva yrityksesta ty6antajana. (Dessler 2008,173,181.)
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Aula ja Mantere vertaavat mainetta suhteeseen, osapuolina yritys ja sidosryhma. Sidosryhmin
tulee tuntea, ettd se saa jotakin erikoista ja ainutlaatuista ollessaan suhteessa yrityksen kanssa.
”Maine madrittad, rakentuuko tastd suhteesta hyvi ja luottamuksellinen vai kiddantyyko sidos-

ryhmi esimerkiksi kilpailijan puoleen”. (Aula & Mantere 2005, 35.)

Hyvilla ty6antajakuvalla ja vahvalla organisaatiolla on kilpailuetua sekd tyénantajamarkkinoilla
ettd tyontekijoiden sitouttamisessa. Tyontekijoiden kokiessa tyonantajan uskottavaksi kommu-
nikaatio on avointa ja vaivatonta. Niin pystytiin tehokkaasti koordinoimaan inhimillisia ja
aineellisia voimavaroja yrityksen strategiaa noudattaen. Ammatillisen kehittymisen tukemisella
ja tyGyhteison mahdollisuudella paittdd omista asioistaan, yritys luo mielikuvaa tyontekijoitd
kunnioittavasta ja arvostavasta tyonantajasta. Oikeudenmukaista tyénantajakuvaa synnyttiavit
tasapuolisuus ja yhdenvertaisuus, jolloin kaikilla tyontekij6illd on samat mahdollisuudet saada
kiitosta ja palkkiota. Ty6yhteison toimintaa tehostavat yhteishenki ja ylpeys omasta tyosti ja
yrityksesta. Naiden tekijoiden vaikutuksesta yritys saa kilpailuetua jota ei voi rahalla ostaa, mut-

ta joka tekee yrityksestd menestyksekkadn. (Hyvi tyopaikka kannattaa 2008, 2.)

Yrityskuvan kehittiminen ldhtee yrityskuvan méarittelemisesta. Maarittelemalld tavoitekuvan ja
selvittimalld nykytilan yritys pystyy analysoimaan, mité eri sidosryhmit yrityksesta ajattelevat.

Yrityskuvan pohtiminen lihtee kysymyksista:

e  Missi olemme?

e  Miti teemme ja kenen kanssa?
e  Mitd sanomme,?

e  Miltid ndytdimme?

e  Miltd tunnumme?

(Pitkdnen 2001, 91.)

Yrityskuvan tutkimiseen ja kehittimiseen on luotu erilaisia tutkimusmenetelmié, laatupalkinto-
ja ja tuotteistettuja menetelmid. Niiden tarkoituksena on selvittad yrityksen yrityskuvaa, tyon-
antajakuvaa tai imagoa. Yrityksen voivat valita omiin tarpeisiinsa sopivan arviointijirjestelman,
jonka avulla se voi arvioida omaa henkilostévoimavarojen johtamista. Henkilostovoimavarojen
mittaaminen on yritykselle mielenkiintoista. Mittaamalla henkiloston sitoutumista, patevyytta,
kustannustehokkuutta, sopeutumista, suoriutumista, tyotyytyvaisyyttd sekd motivaatiota saa-
daan tirkedtd informaatiota henkil6ston ja yrityskuvan kehittimiseen. (Kauhanen 2007, 217-
218.)
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2.1.4 Magneettisairaala

Magneettisairaalan vetovoiman osatekijoiden méiritteleminen on usean vuoden tutkimuksen
tulos. Magneettisairaalan vetovoimatekijit muodostavat tychyvinvointia, hyvaa ty6ilmapiiria ja
menestystd organisaatiolle. Vetovoimainen organisaatio pystyy kilpailemaan osaavasta henkil6-
kunnasta, sitouttamaan henkil6kuntaansa tehokkaasti ja tukemaan ikddntyvid tyontekijoitdan
jaksamaan pidempain tyoelimassi. Vetovoimaisen organisaation erottaa tavanomaisesta orga-
nisaatiosta tyontekijoiden positiivisesti kokema organisaatiokulttuuri. (Koponen, M & Mereto-

ja 2008, 10.)

Magneettisairaalan menestyksen tunnuspiirteitd ovat hyvit potilaiden hoitotulokset, henkil6s-
ton hyvit tydolosuhteet seki heidin tyotyytyviisyytensa. Tutkimustulosten perusteella on voi-
tu osoittaa ettd magneettisairaaloiden vetovoimaisuustekijit ovat johtajien visionaarisyys, niky-
vi, avoin ja kuunteleva vuorovaikutus henkiloston kanssa. ( Koponen, M & Meretoja 2008,

12)

Toimivat rakenteet
ja prosessit

Professionaalinen
toiminta

Muutosjohtaminen Hoidon tulokset

Parhaaseen ndytt66n
perustuva toiminta

Kuvio 5. Vetovoimaisen sairaalan osatekijit (www.taja.fi)

Magneettisairaalamallin organisaation eri osatekijit (kuvio 5) vahvistavat organisaation veto-
voimaa. Hoitoty6n johtamisen vahvuutena tulee olla laadukas muutosjohtaminen, jolloin
henkil6st6 on sisdistinyt oman roolinsa niin yrityksen organisaation nakokulmasta kuin my6s
hyvin potilastyon kannalta. Niin pystytddn sitouttamaan tyontekijit sekéd tyohonsa ettd organi-
saatioon. Hyviin johtajuuteen kuuluu tyontekijéiden kuuntelu, heidin kanssaan keskustelu
sekd heitd tukeva toiminta. Ndin tyontekijoiden on helpompi ldhestyd johtajaa. ( Kvist & Miet-

tinen & Partanen & Pitkdaho & Turunen & Vehvildinen-Julkunen 2008, 7677, 83—86)
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Vetovoimaisen sairaalan yhtena osatekijand on toimivat rakenteet ja prosessit. Organisaa-
tiorakenne on matala ja paatokset tehddian yksikkotasolla. Yksikoiden hoitoty6n johtajat tunte-
vat hyvin yksikkonsa toiminnan, johtavat sita itsendisesti saaden tukea organisaation ylemmalta
tasolta. Vetovoimaisen sairaalan palkka- ja tydsuhde-edut ovat kilpailijoihin nahden kilpailuky-
kyisid. Joustavien tyovuorolistasuunnitelmien ansiosta tyontekijit ovat tyytyviisid tyGvuo-
roihinsa. Tyontekijat otetaan mukaan henkilostoohjelman luomiseen, ja heitd tuetaan urakehi-
tyksessé ja kouluttautumisessa. Niin tyontekijoille muodostuu vahva yhteiséllisyyden tunne,

jolloin sairaala koetaan vahvana ja myonteisend. (Kvist 2008, 83.)

Toimiviin rakenteisiin kuuluu my6s hoitoty6imago. Hoitotyon laatua arvioidaan ja tyontekijit
tunnistetaan koko organisaation tasolla tarkeisi sairaalan voimavaraksi laadukkaalle potilastyol-
le. Ammatillista kehittymista ja kasvua tuetaan perehdyttimiselld, henkil6ston kouluttamisella,

omachtoisella koulutuksella ja urakehityksen tukemisella. (Kvist 2008, 83—84.)

Professionaalinen toiminta vetovoimaisen sairaalan osatekijand huolehtii, ettd organisaatios-
sa on tarvittavaa osaamista sekd asiantuntijuutta helposti kéytettavissa. Nidin luodaan sairaalassa
kunnioitusta ja hyvia yhteistyOsuhteita eri tieteenalojen edustajien vililld. Tyontekijoille anne-
taan vastuuta ja lupa toimia itsendisesti omat ammattiosaamisensa huomioiden. Tyontekijit
opettavat ja auttavat toisiaan seka ohjaavat ja perehdyttivit uusia tyontekijoita ja opiskelijoita
tyotehtivissa. Potilaiden ohjaus ja opettaminen kuuluvat my6s osana professionaalisen toimin-
taan. Professionaalinen hoitotyon tarkoituksena on ohjata henkilékunta vastaamaan itsendisesti
ja vastuullisesti potilaiden saamasta hoidosta seka sithen kuuluvista palveluista. (Koponen, M

& Meretoja 2008, 13.)

Neljantena osatekijani vetovoimaisessa sairaalassa on parhaaseen niytt66n perustuva toi-
minta, jolla tarkoitetaan niitd toimintaprosesseja, jotka ovat kdytdssi ja joiden on todettu pa-

rantavan hoidon laatua. (Koponen, M & Meretoja 2008, 13.)

Vetovoimaisen sairaalan piirteiden kehittimiselld saavutetaan organisaatioiden, tyontekijéiden
seki potilaiden kannalta tarkeitd tuloksia. Organisaation kustannukset vihenevit, henkil6ston
vaihtuvuus on vihdisti, sairaalan saa hyvan imagon ja rekrytointi helpottuu. Tyontekijit ovat

tyytyviisempid tyohonsi, ja sitd kautta tybuupumus vihenee, sairauspiivit vihenevit ja tyon-
tekijoiden vaihtuvuus pienenee. Potilaiden alhainen sairaalakuolleisuus, leikkauksen jilkeisten

komplikaatioiden viheneminen, lyhyemmin hoitoajat ja parempi potilastyytyviisyys ovat tut-
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kimuksen mukaan vetovoimaisen sairaalan osatekijoiden tuloksia potilasty6ssa. (Kvist 2008,

83.)

2.2 Henkilostostrategia

Henkilostostrategia on pitkin aikavilin henkilostoresurssien toteuttamisesta ja kehittdmisesta
tehty suunnitelma. HenkilOstOstrategian pohjana on litketoimintastrategian mukainen yrityksen
visio. Henkil6stOstrategiassa mairitellidn henkiléstén maird, osaamistarpeet sekd hyvinvointin
liittyvat tavoitteet. Osana henkilostOstrategiaa on henkilostopolitiikka, joka médrittelee kiy-

tannon tasolla, miten ja milloin tavoitteet tulee saavuttaa. (Viitala 2002, 13.)

A

Sidosryhmien

odotukset
e  Omistajat

e Johtajat ( \ [ H \ (p \

B enkil6st6- enkil6st6- itkin aika-
* TySntekijit | 0} politiikka johtamisen vilin seura-
° Amfnatn.lntot o Sovellettavat tulokset ukset
* Lihiyhteiso periaatteet ja e Sitoutuminen e Henkiléston
e Valtio toimintamallin e Osaaminen hyvinvointi
henkil6st6joh- o Kustannuste- e Organisaati-
tamisessa hokkuus on tehokkuus
Tilannetekijit - o Henkilostéon > ® Yhteiskun-
e Ty6voiman ja yrityksen nallinen hy-
luonne N pyrkimysten vinvointi
o [iiketoiminta- vilinen yh-
strategia teneviisyys
¢ Kilpailuasema

o Kiytettivi \ J \ /) \ J

teknologia

¢ Ty6voima-
markkinat

e Tybvoima-
markkinoiden
sddntely

A

e Lait ja asetukset
e Normit ja arvot

¢ Johtamisfiloso-
fia

-

Kuvio 4. Harvardin malli henkil6stévoimavarojen johtamisessa (Viitala 2007, 26.)

Henkil6stévoimavarojen johtaminen on kokonaisuus, jossa otetaan sithen vaikuttavat tekijit
huomioon (kuvio 4). Tilannetekijit vaikuttavat yrityksen johdon strategisiin paatoksiin ja lin-

jauksiin. Henkilostévoimavarojen johtamisessa huomioidaan yrityksen eri sidosryhmien odo-
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tukset ja vaatimukset suhteessa henkilostopolititkkaan. Téll6in otetaan huomioon ammattiliit-
tojen, yhteiskunnan, tyontekijoiden, omistajien ja johtajien tarpeet. Niiden vaatimuksien kautta
syntyy henkilostopolititkka, jonka avulla kiytinnossa sovelletaan periaatteita sekd vaatimuksia.

(Viitala 2007, 25-26.)

Henkil6stopolititkka tukee yrityksen vision mukaisesti tyontekijian sitoutumista ja ammatillista
kehittymistd laadukkaaseen ja tehokkaaseen tyoskentelyyn. Hyvilld henkilostopolitiikalla saa-
daan pitkalld aikavililld aikaan, ettd henkil6st6 voi hyvin, organisaatio on tehokas ja yritykselld

on tyollistava vaikutus yhteiskunnassa. (Viitala 2007, 25-26.)

”Yritysmielikuva on kokonaiskuva yrityksen toiminnasta, olemuksesta ja olemassaolosta.”
Tyonantajakuva on osa yrityskuvaa, joka muokkautuu muun muassa yrityksen toiminnan, ta-
loudellisten tekijoiden ja henkildston johtamisen perusteella. Vahva yrityskuva erottaa yrityk-

sen muista tyonantajista. (Markkanen 2005, 101.)

Olins toteaa(1990): ”Yrityksen identiteetin tulee olla niin selvi, ettd se ohjaa yrityksen tuotteita,
kayttaytymista ja toimintaa. Tama tarkoittaa, ettei identiteetti voi olla vain slogan... sen taytyy
nikya konkreettinen ja kattaa kaikki. Kaiken mitd organisaatio tekee, tdytyy ilmentad sen identi-

teettid.” (Markkanen 1999, 19.)

Tyo6nantajamaineen ylldpito on johtamisen ja henkiléstopolititkan ydin. Maineen hallinnan
ensiaskel on, ettd jokainen organisaation jasen tiedostaa oman roolinsa yrityksen maineketjus-
sa. Jokaisen tyontekijin tulee viedd omakohtaista hyvda mainetta eteenpiin siten, ettd henkil6-
kohtaiset kokemukset ovat sitd muokanneet. Maineen ylldpidossa ei tule vilttad kritiikkid, vaan
keskittya oleelliseen eli sithen mistd ja miten puhutaan. Jotta yrityskuva kehittyisi, tarvitaan
my0s asiallista ja perusteltua kritiikkid — avointa keskustelua epidkohdista.

(Kunnan ty6nantajakuva 2008, 24-25.)

2.2.1 Henkilo6stosuunnittelu

Henkil6stostrategiaa toteutetaan henkilstosuunnitelman kautta. Henkilostosuunnitelman
avulla varmistetaan tarvittava henkil6sto ja sen osaaminen pitkan ajan tihtdimelld. Suunnitel-
massa mairitellidn henkiloston hyvinvointia ja osaamista tukevat toimenpiteet. Henkilosto-
suunnitelman paapaino on tulevaisuuden henkilostéresurssien ennakoinnissa. (Viitala 2007,

50.)
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2.2.2 Henkiloston kehittiminen

Yrityksen toiminnan edellytyksend on osaava henkildstd. Henkildston kehittdmisen tarkoituk-
sen on tyontekijoiden jo olemassa olevan osaamisen kehittiminen ja uudistaminen. Henkilos-

ton osaamisen yllapito on liiketoiminnan tuottavuuden elinehto.

Henkil6ston kehittimisen paamairia ovat

. yrityksen kilpailustrategian vaatiman osaamisperustan turvaaminen

. tyOtehtidvien suoriutumisen tehostaminen

. muutosten toteuttamisen mahdollistaminen ja tukeminen

. toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen

. luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkiminen

o yksiloiden suoriutumisen, motivaation ja tydmarkkinakelpoisuuden vahvistaminen

(Viitala 2007, 182.)

2.3 Terveydenhuollon toimialakuvaus

Terveydenhuollon palveluilla tarkoitetaan niitd terveyden- ja sairaanhoidon alaan kuuluvia pal-
veluja, joita antaa terveydenhuollon ammattihenkil6std. Terveydenhuollon toimiala koostuu
neljastd paaryhmista: sairaalapalvelut, liakiripalvelut, hammashuolto ja muut terveydenhuol-
topalvelut (fysikaalinen hoito, laboratoriotutkimukset, kuvantamistutkimukset, sairaankuljetus-
palvelut ja muut terveyspalvelut). Yksityisen terveydenhuollon palvelujen tuottamiseen tarvi-
taan lupa Sosiaali- ja terveysalan valvontavirastolta. (Kauppa- ja teollisuusministerié 20006, 11;

Valvira 2010.)

Yksityinen terveydenhuolto on maassamme huomattava avoterveydenhuollon palvelujen tar-
joaja. Yksityisen sektorin sosiaali- ja terveyspalvelualan yrityksiad oli vuonna 2008 noin 3300 ja
ne tyollistivat 21 000 tyontekijaa. Talouden taantumasta huolimatta tyontekijoiden maara kas-
voi 13 % vuodesta 2008 vuoteen 2009. Eteld-Suomessa on jo nahtivissd pulaa osaavasta sosi-
aali- ja terveydenhuollon henkilstostd. Seuraavan kymmenen vuoden aikana tullaan Suomessa
tarvitsemaan 130 000 uutta terveydenhuollon tyontekijda julkiselle ja yksityiselle sektorille. Val-
taosa henkilostotarpeesta muodostuu henkil6ston ikddantymisesta ja palvelujen kasvavasta ky-

synnisti. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009.)

Suurimmat asiakaskunnat yksityiselld sektorilla ovat kotitaloudet, tydnantajat seka Kela. Lisaksi

Valtionkonttori, tyoelidkelaitokset sekd vakuutusyhtiot ostavat palveluita yksityiselta sektorilta.
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Viimevuosina kunnat ja kuntayhtymat ovat lisinneet ostopalvelujen kayttoad yksityisiltd terve-

yspalvelujen tuottajilta. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2010.)

2.3.1 Paidkaupunkiseudun erityispiirteet

Padkaupunkiseutu on Suomen suurin yritystoiminnan keskittyma. Alue ty6llisti vuonna 2006
koko Suomen yrityssektorin henkilostostd 28 %. Vuonna 2006 terveydenhuollon yksikoita oli
padkaupunki seudulla 4 043 ja ne tyollistivit 6 900 henkil6a. Terveydenhuollon ala on niilld
luvuilla kolmanneksi suurin paitoimiala paakaupunkiseudulla. Padkaupunkiseudulla suurimmat
yksityisen tyoterveyshuollon toimijat ovat Terveystalo Oy, Mehildinen sekd Diacor terveyspal-
velut Oy (Talouselimi 2009). (YTV Pidkaupunkiseudun yhteistyovaltuuskunta 2009, 38, 40—
41.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa (HUS) on pdivittdin 350 hoitajan vaje (liite 2).
Tyovoimapula on vuosien my6td pahentunut, ja HUS toivoo apua taantumasta, jolloin yksi-
tyisensektorin puolelta tulisi tydvoimaa julkiselle puolelle. HUS on hakenut apua Filippiineitd
ja rekrytoi sieltd 20 sairaanhoitajaa syksylld 2009. Seuraavan kymmenen vuoden kuluessa tarvit-

see HUS ldhes 3 000 uutta hoitajaa suurten ikaluokkien jaadessa elikkeelle.

2.3.2 Henkilostd

Terveydenhuollon henkil6stén mairi on viimevuosina noussut tasaisesti. Terveydenhuollon

henkil6stolld tulee olla lain vaatimapétevyys toimia ammatissaan

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6istd (559/1994) 5 miarittelee keilld on oi-
keus harjoittaa terveydenhuollon ammatteja. Nditd ammattinimikkeitd ovat pro-

viisori, psykologi, puheterapeutti, ravitsemusterapeutti, farmaseutti, sairaanhoita-
ja, kitilo, terveydenhoitaja, fysioterapeutti, laboratoriohoitaja, rontgenhoitajan

suuhygienisti, toimintaterapeutti, optikko ja hammasteknikko.

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6ista (559/1994) 24 mairittelee mitd tietoja
pitda Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontaviraston yllipitaa terveydenhuollon
henkilstostd muun muassa terveydenhuollon ammattihenkil6istd keskusrekiste-
rid. Rekisterissi tulee olla terveydenhuollon ammattihenkilén nimi, henkil6tun-
nus, rekisterdintinumero, kotiosoite, ammatinharjoittamisoikeus ja sen rajoitta-

minen tai poistaminen, ammatinharjoittamislupa ja sen peruuttaminen samoin
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kuin oikeus kayttad terveydenhuollon ammattihenkilon ammattinimiketté ja sen
kieltiminen seka tiedot ammatinharjoittamisoikeuden tai -luvan taikka nimi-

kesuojauksen perusteena olevasta koulutuksesta.

2.3.3 Tulevaisuus

On odotettavissa ettd terveydenhuollon alalle syntyy uusia ja monipuolisempia palveluntuotta-
jia. On nihtivissa ettd terveydenhuollon alalla yritykset suuntaavat toimintaansa kattamaan
my6s hyvinvointipalveluja, keskittyen tarjoamaan niita tietylle ryhmille (esimerkiksi lapset,
vanhukset, ty6antajat). Yksityisten terveyspalveluyrityksien ketjuuntumisen myota, on odotet-
tavissa ettd Suomen markkinoille tulee my6s kansainvilisid terveydenhuollon toimijoita. (YTV

Paikaupunkiseudun yhteistyévaltuuskunta 2009, 57.)

Kilpailu osaavasta terveydenhuollonhenkil6sta tulee kiristymadn vieston eldkoitymisen ja td-
min hetkisen tyovoimapulan vuoksi. TySolosuhteista tulee entistd merkittavampi tekija tyon-

antajille kilpailussa tyontekijoistd. (Y TV Piadkaupunkiseudun yhteistyévaltuuskunta 2009, 55.)

Tyoterveyshuollon roolin odotetaan vahvistuvan. Tyonantajat haluavat, ettd heiddn ty6tekijin-
sd ovat tyOkykyisid pitkddn, eivitkd jdd ennenaikaiselle elikkeelle. ”Kannustavilla palkkausjir-
jestelmilld ja tydmotivaation varmistuksella on kuitenkin nyt ja jatkossa yha merkittavampi

rooli yrityksen kilpailukyvylle.” (YTV Pidkaupunkiseudun yhteistyovaltuuskunta 2009, 57.)

2.4 Case: Diacor terveyspalvelut Oy

Diacor terveyspalvelut Oy on paikaupunkiseudulla toimiva tyoterveyshuoltoon erikoistunut
yritys, jonka historia on alkanut jo vuonna 1969. Diacorin koko osakekannan omistaa Helsin-
gin Diakonissalaitoksen sditié. Diacor keskittyy vahvoihin osaamisalueisiinsa eli tyoterveys-
huoltoon ja on toimialueensa markkinajohtaja. Vuonna 2009 yrityksen liikevaihto oli 51,7 mil-
joonaa euroa. Diacor toimii samalla toimintamallilla jokaisella ladkariasemalla: yksi hinnasto,
keskitetty ajanvaraus ja yhteinen potilashallintojarjestelma. Toiminta on ketjumaista, joten pal-

velun laatu on tasaista. (Diacor 2010; Diacor toimintakatsaus 2008.)
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DIACOR Diacor terveyspalvelut Oy:n organisaatio 1.1.2010

Toimitusjohtaja —<  Diacorin “a'[‘ffb

_______ Anni Vepsildinen -
1 T 'QIEL:n konserniohjay;)
Ketjuohjaus Laakariasemat | [Laakariasemat || Laakariasemat
Eteld ja Ita Lansi
Henkilsstépalvelut Sairgalfi Pja Varkka- Paivi Flinkman
Sara Purhonen Paivi Barlund Tiusanen - lso Omena
— —— |- Keskusta - Tikkurila - Tapiola
Myynti ja markkinointi | |- Alppikatu - Itakeskus - Leppévaara
Olli-Pekka Mollberg - Ruoholahti - Herttoniemi - Kirkkonummi
R - Sairaala - Pasila
Viestinta Lo
- Pitajanmaki

Esko Heikkinen

Ladketieteellinen johto)
ja tyoterveyspalvelut
Anja Hallberg
Talous- ja hallinto-
palvelut

Susanna Huuskonen

IT ja kehittaminen
Paivi Flinkman

Kuvio 5. Diacorin organisaatiorakenne (Diacor Intra 2010)

Diacor on uudistanut organisaatiorakennettaan vuoden 2009 kevailld. Diacorilla on kaksitoista
ladkariasemaa ja piaivakirurgiaan keskittynyt sairaala (kuvio5). Ladkiriasemat ja sairaala on jaet-

tu kolmeen alueeseen: eteld, ita ja linsi.

Laikiriasemien sijainti on tarkoin mietitty, niin ettd ne sijaitsevat hyvilla liikepaikoilla ja ovat
hyvin varustettuja. Ladkariasemilla saa seuraavia palveluita: tyoterveyshuolto-, kuvantamis-,
laboratorio-, yleis- ja erikoisldakiripalveluita. Diacorilla on 12 lidkiriasemaa ja Helsingin Ruo-
holahdessa sijaitseva yksityissairaala. Diacorin Helsingin laakériasemat sijaitsevat Alppikadulla,
Herttoniemessa, Helsingin keskustassa, Itakeskuksessa, Pasilassa, Pitdjinmielld ja Ruoholah-
dessa. Espoon asemat sijaitsevat Isossa Omenassa, Leppavaarassa ja Tapiolas-

sa. Kirkkonummen ladkariasema sijaitsee Saloviuksentien litkekeskuksessa ja Vantaan toimipis-

te sijaitsee Tikkurilassa. (Diacor 2010)

2.41 Henkiléstopalvelut

Henkilostopalvelut -osasto vastaa Diacorin henkil6ston kehittimistoiminnasta ja henkilosto-
koulutuksen suunnittelusta yhdessa ammattiryhmien substanssiosaamista kehittdvien kehitté-
mispaillikbiden kanssa. Henkil6ston kehittimisen toimenpiteitd ohjaavat kehityskeskustelu-
kierrosten yhteydessi tehtdvit osaamiskartoitukset, joissa tyontekijit arvioivat omaa osaamis-
taan oman ammattiryhmiénsi osaamisprofiilia vasten. Osaamisprofiilit ja Diacorin osaamisen
johtamisen prosessi on rakennettu Diacorissa yhdessd henkil6ston kanssa vuonna 2008 Ty6- ja

elinkeinoministerién tukemassa ”’Osaa ja Uudistu” -projektissa. (Diacor Intra 2010.)
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Strategia
Strategia on pitkin tihtdimen kuvaus yrityksen toiminnan sisillostd ja laajuudesta (Kauhanen
20006, 19). Diacor on piivittinyt strategiansa vuosille 2010-2012. Strategia noudattaa yrityksen

arvopohjaa ja visiota.

Arvot

Arvot miirittelevit mikd on oikein ja miki on véirin. Ne ovat asioita joita yritys pitdd tirkeind
ja jotka ohjaavat yrityksen toimintaa. (Juholin 2008, 107.)Diacor on ensimmiisen kerran méari-
tellyt arvonsa ja kdynyt lipi arvoprosessin 1990-luvun puolivilissia. Arvot pysyivit samoina
lihes kymmenen vuotta. Nyt Diacor panostaa kolmeen arvoon: erinomainen asiakaspalvelu,

uudistuminen ja esimerkillisyys. (Diacor Toimintakertomus 2007)

Visio

Visio on yrityksen tulevaisuuden tavoitetila, ndkemys siitd mihin yritys on menossa. Diacorin
visiona on olla terveyspalvelujen suomalainen suunnannayttija. Tdhin tavoitteeseen kytkeytyy
toiminnan ja palvelujen korkea laatutaso, edellikavijyys ja uudistuminen, seki laaja tunnet-
tuus ja hyva maine. Visio luo tavoitetilaa my6s Diacorin henkilostdjohtamiselle

ja esimiesty6lle. Tavoitteena on kehittyd Suomen parhaaksi tyGpaikaksi, johon osaajat haluavat

tulla ja jadda t6ihin. (Juholin 2008, 104; Varis 2009, 23.2.2010.)

Missio

Missio ilmaisee, miksi yritys on olemassa. “Edistimme ithmisen terveyttd, ja teemme hyvin
tekemisen mahdolliseksi”. Mission ensimmaiinen osa kuvaa Diacorin perustehtivaa, noin 0,5
miljoonaa vuosittaista asiakaskohtaamista Diacorissa. Toinen osa liittyy omistajan Helsingin
Diakonissalaitoksen saition tyon tukemiseen. Diacor haluaa tyénantajana tarjota tyontekijoil-
leen ja ammatinharjoittajakumppaneilleen mahdollisuudet tehdd hyvii asiakastyoti ja tarjota

tahdn hyvit tyéskentelyolosuhteet ja ilmapiirin (Diacor Intra 2010. )

2.4.2 Diacorin henkil6stostrategia

Diacorin henkil6stostrategia perustuu Diacorin litketoimintastrategiaan. HenkilOstOstrategian
tarkoituksena on osaltaan varmistaa, ettd Diacor voi pddstd tavoitteeseensa olla terveyspalvelu-
jen suomalainen suunnannayttiji. HenkilGstostrategia ohjaa Diacorin henkildstopolitiikkaa,
henkilostosuunnittelua, henkiléston ja henkilostoprosessien kehittimista, henkilostéjohtami-

sen, esimiestyon ja tydhyvinvoinnin vaalimista. (Diacor Intra 2010)
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2.4.3 Diacorin henkiléstépalvelujen toiminnan eri roolit

Henkilostopalvelujen erilaisia tehtdvid voi tarkastella Diacorin arvoista johdettujen roolien
kautta. Henkil6stopalvelujen hallinnollinen rooli tyésuhteen elinkaarella on mairitelty erinomai-
nen asiakaspalveln -arvon kautta. Silla tarkoitetaan henkiléstopalvelujen antamaa tukea esimiehil-
le ja tyontekijbille tydsuhteen elinkaaren eri vaiheissa (esimerkiksi rekrytointi, tyésuhdetiedot,
palkanlaskenta, tyosuhde-etuudet, tyosuhteen eri vaiheet, tydsuhteen péaattyminen ja esimies-

tyontuki).(Diacor Intra 2010.)

Henkil6stopalvelujen rooli kehittivana ja konsultoiva toimijana on maaritelty #udistuminen-
arvon kautta, eli henkil6stépalvelut ovat mukana osaamisen hallinnan prosessin kehittimisessa,
esimiestyonkehittimisessa, asiakaspalvelulaadun varmistamisessa ja yhteistoiminnan kehittdmi-
sessd. Henkil6stopalvelut tarjoavat tukea muutoksessa organisaatiolle ja tyontekijéiden kehit-

tamisessa. (Diacor Intra 2010)

Esimerkillisyydessa henkilostopalvelut ovat mukana kehittimassda Diacorin kilpailukykya strategi-
sen HR:n roolissa. Henkiloston saatavuuden turvaaminen, henkiloston sitouttaminen, tyohy-
vinvoinnin vaaliminen, kestivin ja taloudellisesti kannattavan henkilostdjohtamisen kehittdmi-
nen ovat kaikki henkil6stépalveluiden strategiseen rooliin liittyvia tehtivid. (Diacor Intra

2010)

2.4.4 Henkiloston kehittaminen Diacorissa

Osaamisen kehittdiminen on osa Diacorin strategiaa. Henkil6ston osaamisen kehittimisen
avulla mahdollistetaan Diacorin tavoitteiden saavuttaminen. “Henkiloston kykyjen kayttimi-
nen ja kehittiminen osaamista arvostavassa ymparistOssa lisid tyon mielekkyyttd, kehittymis-
myonteisyyttd ja tyohon ja tydnantajaan sitoutumista.” Osaamisen kehittiminen parantaa myos

tyOyhteison toimivuutta ja tyénantajakuvaa. (Diacor Intra 2010.)

Jokaiselle Diacorin tyontekijille laaditaan henkilokohtainen perehdyttimissuunnitelma tyosuh-
teen alkaessa. Ty6suhteen jatkuessa kehityskeskusteluissa laaditaan vuosittain henkil6kohtainen
kehittymissuunnitelma, jonka toteutumista seurataan. Koulutustarjonnan suunnittelun lisaksi
henkilostopalvelut ja kehittimispaallikot kartoittavat my6s muita henkiloston kehittdmisen
menetelmiad. He kehittidvit yhdessd uusia toimintatapoja osaamisen kehittimiseen ja opitun

jakamiseen. Henkil6ston kehittimisen monimuotoisuutta edustavat Diacorissa talld hetkelld
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muun muassa mahdollisuudet erilaisiin projektitehtiviin, siséisiin tyokiertoihin sekd mahdolli-

suus Diacorin tarjoamaan omachtoisten opiskelujen tukeen. (Diacor Intra 2010.)

Sisdiseen koulutukseen, omachtoisen opiskelun tukemiseen ja kehityskeskusteluihin on panos-
tettu, ja tyontekijoilld on mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan myos erilaisten harjoitus- ja
opinndytetdiden kautta. Eri alojen oppilaitosyhteisty6 harjoittelujaksoineen tukee valmistuvien

opiskelijoiden hakeutumista Diacorin palvelukseen. (Diacor Intra 2010.)

2.4.5 Diacor tybnantajana

Diacorissa toteutetaan vuosittain henkilostokysely. Vuonna 2009 henkiléstokyselyn tyokaluna
kaytettiin HUPO Index -kyselyi, jonka taustalla oleva teoria perustuu ammatilliseen suoritus-
valmiuteen. Tutkimusten tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyontekijit vithtyvat Diaco-
rissa, heilldi on vahva yhteenkuuluvuuden tunne, he kokevat tyon merkitykselliseksi ja heidin
tyokykynsd on hyva. Lisiksi tutkimusten tuloksista valittyy vahvasti se viesti, etta Diacorin
tyontekij6illd on hyvi itsetuntemus, he kokevat tyotovereiden tukevan heididn ty6tdan, ovat
ylpeitd yrityksestddn ja saavat onnistumisen kokemuksia tyssdan. Luottamus tyonantajaa koh-
taan seka tieto oman roolin merkityksesté ettd yrityksen toiminnasta olivat my6s kyselyn tulos-
ten mukaan vahvat. Toimialan asiakasodotuksien tunteminen koettiin my6s selkedni. (Purho-

nen 29.9.2009)

Kehittimisalueiksi vuoden 2009 henkil6stokyselyssd nousivat muun muassa palkitseminen ja
tiedonkulku. Henkilostokyselyn tulosten raportoinnin jalkeen Diacorissa on kiaynnistetty useita
yritys- ja yksikkotason kehittimisprojekteja, joissa yhdessd henkil6ston kanssa haetaan konk-

reettisia ideoita ja ratkaisuvaihtoehtoja toiminnan kehittamiseksi. (Varis 23.2.2010.)

Henkilostotutkimusten tulosten perusteella Diacorissa on hyvi tySilmapiiri, ja tyontekijoilld on
mahdollisuus kehittdiad ammattitaitoaan. Palkkiot, vuosipiivalahjat ja hyvit henkil6stéetuudet,
kuten kattava tyGterveyshuolto, ovat avainasemassa tyontekijoiden sitouttamisessa yritykseen.

(Diacor Intra 2010.)

Tyontekijoiden fyysiseen hyvinvoinnin edistimiseen kiinnitetdan Diacorissa jatkuvasti huomio-
ta. Tyontekijoilld on kattava tySterveyshuolto, jonka kautta padsee mukaan esimerkiksi pai-
nonhallintaryhmiin tai litkuntaryhmiin, joilla tuetaan heidin fyysista hyvinvointiaan. Lisiksi
tyontekijoitd tuetaan omaehtoiseen litkkumiseen muun muassa litkuntaseteleilld. (Diacor Intra

2010.)
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Diacorin henkildstopalvelut tukevat yksikéiden esimiehid, jotta ndmé voivat omalla toiminnal-
laan tukea tyontekijoitd itsendiseen tyohon, ottamaan vastaan haasteita tyossdan ja kokemaan
tyonsd mielenkiintoiseksi. Tyontekijan tyon ja ammattitaidon arvostuksen tirkeys nakyy henki-

l6stopalveluiden toiminnan kytkemisend arvoihin. (Diacor Intra 2010.)

Diacor on edellikdviji tyoterveyshuollonpalvelujen tarjoamisessa. Diacor Wellbeingin (DWB)
on Diacorin uusi tyohyvinvointipalvelujen litketoiminta-alue, joka tulee tiydentimain tyoter-
veyshuollon palveluja (liite 3). ”Ohjelman perusideana on valmentaa osallistujia tyéhyvinvoin-
nin johtamisessa”. Wellbeing palvelutarjonnassa on my6s litkuntapalveluja, joiden tarkoitukse-
na on edistdd tyontekijan fyysistd jaksamista. ”Hyvinvointi-liiketoiminta kasvaa voimakkaasti.
Tarve avainhenkil6iden terveyden edistimiseen on havaittu jo kymmenissa yrityksissd. Tiukka
taloustilanne edellyttaa yrityksilta liiketoiminnan kebittamistd ja jatkuvaa nndistumista. llman ty6s-
sddn hyvin voivia, luovia asiantuntijoita tima ei onnistu”, sanoo Diacor terveyspalvelut Oy:n

toimitusjohtaja Anni Vepsildinen.

2.4.6 Diacorin lupaama tyénantajakuva

Diacorin toimintaa ohjaavat arvot, jotka heijastuvat koko yrityksen toimintaan: sudistuva, edelld-
kdvijd ja erinomainen asiakaspalveln takaavat laadukkaan palvelun, jonka takana on osaava ja mo-

tivoitunut henkilokunta.

Diacor lupaa itsestddn tyonantajakuvaa esimerkillisena ja uudistuvana tyonantajana. Vakaana
ja vastuuntuntoisena tyénantajana se tarjoaa henkilostolleen monipuoliset koulutus- ja kehit-
tymismahdollisuudet. Osaavat ty6kaverit, joustavat tyojirjestelyt ja hyvit henkil6stéetuudet

luovat hyvan ympiriston tyoskennelld. (Diacor Intra 2010)

Diacor panostaa pitkéaikaisiin tyosuhteisiin ja haluaa siten motivoida ja sitouttaa tyontekijoi-
tansa. 7Talld hetkelld niin sanotussa vakituisessa tyosuhteessa tyoskentelee reilut 90 % henki-
16stostd. Uskallan sanoa, ettd tima osoittaa vastuullista ja henkilostd6nsa sitoutunutta tyénan-

tajapolitiikkaa.” (Purhonen 29.9.2009.)

Diacor panostaa esimiestyon kehittdmiseen ja on rdatiloinyt esimiesryhmille useita omia esi-
miesvalmennuksia ja johtamisen erikoisammattitutkinto-ohjelmia. Henkilost6johtaja Sara Pur-
honen on todennut esimiesvalmennuksen hyodyllisyydestd seuraavaa: “Diacor haluaa olla

houkutteleva ja mielenkiintoinen ty6énantaja. Kehitimme tyonantajakuvaamme, ja koulutus-
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mahdollisuuksien tarjoaminen on merkittava osa sitd. Tulevaisuuden haasteita ovat tyévoiman
saatavuus, tyOkyvyn ylldpito ja valmiuksien varmistaminen erilaisissa muutostilanteissa. Esi-
miesvalmennukseen panostamme, koska uskomme, etti se tulee monin verroin takaisin seka

tyOnantajan ettd tyontekijan hyodyksi.” (Markkinointi-instituutti.)

Diacor lupaa tyontekijoilleen vastuullista tyonantajakuvaa. Diacor pyrkii toimimaan taloudelli-
sesti kannattavasti ja kestdvisti pitkdjinteisessd omistuksessa. Taloudellista vastuuta Diacor
kantaa merkittdvina tyollistajand, joka pyrkii turvallisiin ja vakinaisiin tyosuhteisiin. Sosiaalista
vastuuta ilmenee muun muassa siten, ettd Diacor on arvojohdettu yritys, jossa on maiaritelty
hyvin esimiestyon periaatteet, tuetaan monin tavoin tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tyoky-

kyd. (Varis 15.3.2010.)

Omistajansa Helsingin Diakonissalaitoksen sadtion kautta Diacor toteuttaa yhteiskuntavastuu-
taan. Helsingin Diakonissalaitoksen sditi6 tuottaa sosiaalisia palveluita ja terveyden- ja sosiaa-
lialan koulutusta. Diacor on alkanut vuonna 2009 jakamaan tyontekijéilleen Helsingin Dia-
konissalaitoksen julkaisemaa Viesti-lehted. Tamin julkaisun avulla Diacor luo itsestddn tyonan-

tajakuvaa yhteiskuntavastuullisesta yrityksestd, jonka toiminnalla on merkitysta.
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3 Tutkimusmenetelmit

Tutkimuskohteena oleva yritys Diacor terveyspalvelut Oy on esitetty tarkemmin luvussa 2.4.
Tissé luvussa esitellddn tutkimuskohteena olevaa Diacorin henkil6stéd. Luvun loppupuolen

osissa 3.2 — 3.6 esitellaan tutkimusmenetelmat seka tutkimuksen toteuttaminen.

3.1 Diacor terveyspalvelut Oy:n henkil6st6

Diacorissa toimii hoito- ja muuta henkilokuntaa yhteensd noin 580. Diacorin henkil6stéstd 97
% on vakituisessa tyosuhteessa. Diacorin henkilostosta 49 %:a on yli 46-vuotiaita ja 3 % on
alle 26-vuotiaita. Henkil9st6 on sitoutunut yritykseen, silld 36 % henkil6stésti on palvellut
talossa yli 16 vuotta. Uusia tyontekijoitd on 12 %. Iiltddn nuorten ja alle vuoden palvelleiden

on 15 %. (Diacor Toimintakatsaus 2008, 14—15.)

Vuonna 2009 Diacorin henkil6ston ldhtévaihtuvuus oli noin 9 prosenttia. Diacor on koko
2000-luvun panostanut pitkaaikaisiin tyosuhteisiin ja halunnut motivoida ja sitouttaa tyonteki-
jansa tarjoamalla toistaiseksi voimassaolevia tyosuhteita. Mairaaikaisten osuus koko henkil6s-

tostd on pienentynyt tasaisesti viime vuosina. (Purhonen 29.9.2009.)

Sairaanhoitajat, vastaanottohoitajat, tyoterveyshoitajat, bioanalyytikot ja rontgenhoitajat muo-
dostavat Diacorin suurimmat tydsuhteisen henkiléston ammattiryhmat. Nama ammattiryhmit
kattavat yli 80 % koko Diacorin henkil6stosta. Diacorissa toimivat ladkarit, fysioterapeutit,
tyofysioterapeutit, muut terapeutit ja psykologit ovat padosin ammattiharjoittajia. (Diacor

Toimintakatsaus 2008, 14-15.)

3.2 Tutkimuksen kiytinnon toteutus

Tutkimus on empiirinen ja tutkimusmenetelmani kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetel-
mid. Tutkimuksen avulla selvitetddn lukumairiin ja prosenttiosuuksiin liittyvien kysymyksien
vastauksia. Vastaukset esitetidn kuvioin ja taulukoin. Lisdksi selvitetidn eri asioiden riippu-

vuuksia tai ilmiota, joissa tukitaan tapahtuneita muutoksia. (Heikkild, 2008, 16).

Tutkimuksen suunnittelu alkoi tammikuussa 2009, jolloin olin yhteydessa Diacorin henkil&s-
ton kehittdmispaallikké Marja Varikseen ja ehdotin eri aihealueita, joista olin kiinnostunut
opinndytetyoni tekemisessa. Yksi aihealue oli ty6nantajakuva. Tapasimme ensimmaisen kerran

Variksen kanssa kevialld, jolloin loimme suuntaviivoja opinnaytetyolle.

28



Kevailld 2009 tutustuin tydnantajakuvan muodostumiseen ja erilaisiin henkil6stolle tarkoitet-
tuihin tutkimustoteutuksiin, joiden pohjalta suunniteltiin henkil6stélle kyselylomake tyonanta-
jakuvasta. Kyselylomake valmistui syyskuussa 2009 ja kysely toteutettiin lokakuussa 2009.
Tutkimuksen tavoitteena on antaa Diacorille sisdisestd tydnantajakuvasta tietoa, jota voidaan
my6hemmin kéyttda hyviksi niin henkil6ston kehittimisessd kuin myos tyénantajakuvan profi-
loinnissa. Tavoitteena on selvittdd, kohtaavatko Diacorin tarjoama tyonantajakuva tyontekijoi-

den ty6nantajakuvan kanssa ja onko eri taustamuuttujilla vaikutusta mielikuvaan.

Tutkimuksen kohderyhma oli Diacorin kuuden eri lidkiriaseman henkil6sto eli 246 tyonteki-
jad. Tutkimusta voidaan pitdd kokonaistutkimuksena nididen kuuden lddkiriaseman osalta, mut-
ta sitd ei voida yleistad kaikkiin Diacorin ladkiriasemiin. Vastaajien sukupuolta ei kysytty, silld
99 % tyontekijoistd on naisia. Ikdjakauma oli 21-63 vuotta. Aineiston keruussa kaytettiin sih-

koista tutkimuslomaketta. Kyselyyn vastasi 176 tyontekijaa.

3.3 Aineistonkeruumenetelma

Kun tutkimuksen tiedonkeruu hoidetaan itse, tulee paittad millaista tiedonkeruumenetelmaa
kdytetddn. Internetin kautta tehtidvit www-kyselyt ovat mahdollisia silloin, kun koko perusjou-

kolla on mahdollisuus Internetin kayttéon. (Heikkilda 2008,18.)

Tutkimusaika oli 09.10 -16.10.2009. Tyontekijoille lahetettiin sahképosti saate, jossa ilmeni
tutkimuksen tarkoitus (liite 4). Ty6tekijoille lihetettiin 13.10.2009 muistutus kyselysta (liite 5).
Kyselystd informoitiin yrityksen omilla Intranet sivuilla (liite 6). Saatteen ja muistutuksen yh-
teydessi oli linkki Webropol-pohjaiseen kyselylomakkeeseen (liite 7). Kyselylomakkeen laati-
misessa ja aineiston keruun toteuttamisessa auttoi Diacorin henkil6stonkehittamispéallikko

Marja Varis. Diacorin Intranetin kautta tutkimuksesta tiedotettiin koko henkiléstolle.

3.4 Kyselylomakkeen rakenne

Tutkimuksessa kaytettiin titd varten suunniteltua kyselylomaketta, jossa oli valmiit vastausvaih-
toehdot. Vastausvaihtoehdot sisilsivit Diacorin strategiassa itselleen asettamat tavoitteet. Ky-
selylomakkeen ylitunnisteeseen laitettiin yrityksen logo, jotta vastaajat kiinnittivit huomionsa

yrityksen lisndoloon tutkimuksessa.
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Kyselylomakkeessa (liite 7) oli viisi sivua. Ensimmiiselld sivulla kysyttiin vastaajan taustatietoja.
Sivun 2 kysymykset oli tarkoitettu yrityksen sisdiseen kayttoon. Sivulla 3 kysyttiin neliportaisel-
la Likertin asteikolla tyontekijoiden mielipidettd Diacorista yrityksend. Imagokysymykset sijait-
sivat sivulla 4. Viimeiselld sivulla oli mahdollisuus omin sanoin kertoa mielipide Diacorin tyon-
antajakuvasta. Sivun lopussa osallistujia kiitettiin kyselyyn vastaamisesta. Kyselyn lopetettuaan

vastaaja ohjautui www.diacor.f1 sivulle.

3.5 Aineiston analysointimenetelmit

Vastauksia tuli yhteensd 176. Tutkimuksen vastaukset siirrettiin Webropolista Exceliin, jossa
aineistosta eroteltiin avoimet vastaukset. Iki- ja tyGaikatietoja kisiteltiin, ettd ne voitiin jatko-
kasitelld (esimerkiksi kuusi kuukautta muutettiin arvoksi 0,5). Aineisto siirrettiin ja analysoitiin

PASW Statistics Processor 18 for Windows tilasto-ohjelmalla.

Aineisto kisiteltiin kysymys kysymykseltd lomakkeen kysymysjirjestyksen mukaisesti. Kysy-
mykset 1-4 kisittelevit vastaajan taustatietoja. Kysymykset 5-7 ja kysymyksestd 8 kaksi viimeis-
td viittimad olivat kyselyssad toimeksiantajan pyynnosti, eikd niitd késitelld tdssa raportissa.
Kysymys 8 kisittelee vastaajan mielipidettd Diacorista yrityksena ja ty6antajana. Téarkeimpid
tyOpaikkaodotuksia kisitellidn kysymyksessd 9 ja tyontekijoiden kisitystd Diacorin ty6nantaja-

kuvasta kysymyksessa 10. Kysymys 11 oli avoin ja sen vastauksia pohditaan kappaleessa 4.6.

Tuloksien analysointiin tulee valita oikeanlainen testi (Holopainen & Pulkkinen 2008, 205).
Tuloksia analysoitiin kayttimalla ryhmittéisia tunnuslukuja, frekvensseja eli prosenttiosuuksia,

keskiarvopylviita, ristiintaulukointia, imagoprofiilia ja Kruskal-Wallisin testid.

Tunnuslukujen tarkasteluun soveltuvat vilimatka ja suhdeasteikolliset muuttujat, kuten tissa
tutkimuksessa tyontekijan ik ja tydsuhteen kesto vuosina. Tunnuslukuja kiytettiessa tulee
pohtia, onko niitd mielekasta laskea valituille aineistolle. Tunnuslukuina on kéytetty keskiarvoa
(ka), vaihteluvalid, moodia ja mediaania (md). Havaintojen lukumiiristi kiytetadn lyhennetté

n. (Heikkild 2008, 82.)
Mielipide vaittdmiin sopii Likertin asteikko, joka useimmiten on 4-5 -portainen. Jarjestystasoi-

sena asteikkona ddripdind ovat negatiivisin ja positiivisin mielipide. Vastaajan tulee valita mieli-

pidettiddn vastaava vaittima niiden vililta. (Heikkild 2008, 53.)
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Yritysvaittamia kysyttiessd kaytettiin neljaportaista Likertin asteikkoa. Neljdportaista asteikkoa

kdytettiin, jotta vastaaja pakotettiin ottamaan viittimain kantaa. Vaihtoehdot olivat

1=tiysin erimielta
2= jokseenkin erimieltd
3= jokseenkin samaa mielta

4= tdysin samaa mielta.

Tuote- ja yrityskuvatutkimuksissa voidaan tiyttda muun muassa 5-7 portaista Osgoodin asteik-
koa. Asteikon ddripdinid ovat adjektiivit, joista halutaan tietdd tyytyviisyysaste (Heikkild 2008,
54). Tyontekijoiden mielipidettd sisdisestd tyOnantajakuvasta pyrittiin selvittimain Osgoodin 7-
portaisella asteikolla. Diacorin ty6nantajamielikuvasta esitettiin 14 kysymysta Osgoodin as-
teikolla 1-7. Pienin arvo 1 tarkoitti negatiivista kasitystd (esimerkiksi luotaanty6ntava) ja arvo 7
vastaavaa positiivista aaripaatd (esimerkiksi vetovoimainen). Vastaajan tuli valita omaa mielipi-
dettddn ldhinni oleva vaihtoehto. Ndin pystyttiin parhaiten kuvaamaan vastaajien mielipide-
kyselyjen vastausprofiilia. Adjektiivit valittiin siten, ettd ne kuvasivat juuri niitd ominaisuuksia,
joita Diacor haluaa ty6nantajana viestia tyontekijoilleen ja Diacorista kiinnostuneille tyénhaki-

joille.

Osgoodin asteikosta tehtiin imagoprofiilit, joiden avulla voitiin tarkastella eri ryhmien mielipi-
de-eroja. Kuvioissa on pystyviivat mediaanin kohdalla. Mediaani jakoi koko ryhmin vastaukset
kahteen yhtd suureen osaan — kummallakin puolella on yhté paljon vastauksia. Viivan tarkoi-
tuksena on helpottaa arviointia siitd, miten mielipiteet olivat jakautuneet ddripaissa ja koettiin-

ko jokin adjektiivi positiivisemmin tai negatiivisemmin kuin jokin muu adjektiivi.

Spearmanin korrelaatio kertoimen avulla voidaan tarkastella kahden eri muuttujan valistd yhte-
yttd. Se mittaa lineaarista riippuvuuden voimakkuutta. Muuttujien tulee olla jarjestysasteikolli-
sia. Tdssa tutkimuksessa kaytettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa vastaajan 1dn tai tyGsuhteen
keston Likertin tai Osgoodin asteikollisten muuttujien riippuvuuden tutkimisessa. Korrelaa-

tiokerroin merkitdan kirjaimella r. (Heikkild 2007, 92.)

Riippuvuutta tutkitaan seuraavasti:

e ci riippuvuutta korrelaatiokerroin -0,3 < r < 0,3
e kohtalainen riippuvuus korrelaatiokerroin -0,7 <+ <-03ti 03 < r < 0,7
e voimakas riippuvuus korrelaatiokerroin -1 <r <-0,7tai 0,7 <r =1
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Muiden taustamuuttujien kohdalla testattiin oliko ryhmien keskiarvojen vililld eroa. Testina
kdytettiin useamman riippumattoman otoksen Kruskal-Wallisin testid. Mikili tilastollista mer-

kitsevyyttd kuvaava p-luku oli:

e p = 0,001 niin ero on tilastollisesti erittdin merkitseva
e 0,001 <p = 0,01 niin ero oli tilastollisesti merkitseva

e 0,05 <p =0,1 niin ero oli tilastollisesti melkein merkitseva

Niistd vaittimista tehtiin keskiarvopylviiti, jolloin saatiin kuva ryhmien vilisesta tilastollisesti
merkitsevistd mielipide-eroista. Keskiarvopylviiden tarkoituksena on havainnollistaa vertailua,
tiivistdd viittimien eroja taustamuuttujittain sekd houkutella lukijaa pohtimaan asiaa. (Holo-

painen & Pulkkinen 2008, 46.)

Kolmea tyontekijoille tirkeintd tydnantajaominaisuutta analysoitiin prosenttiosuuksilla vasta-
uksista. Niista tehtiin myos taulukko ammattiryhmittdin, jotta niiden eroavaisuuksia voidaan
verrata. Koska toivotuissa ty6antajaominaisuuksissa ei ollut merkittavaa hajontaa, mielipiteitd

ei katsottu tarpeelliseksi pisteyttda.

Osgoodin asteikollisista mielipiteistd tehtiin imagoprofiilit tutkimuksessa kyseltyjen tausta-
muuttujien kanssa. Niin saatiin havainnollinen imagoprofiili, jonka avulla voidaan tarkastella,
onko taustamuuttujilla eroavia mielikuvia Diacorista tyonantajana. Kruskal-Wallisin testin avul-
la selvitettiin, onko taustamuuttujien vililld tilastollisesti merkitsevdd eroa. Ammattiryhmién

Muu-vastausvaihtoehto ei ole tydnantajaprofiilissa mukana, koska joukko on niin pieni.

Tutkimustuloksia esitettiessd keskiarvosta kaytetddn lyhennetta ka, keskihajonnasta merkintaa

s, korrelaatiokertoimesta merkintia p ja Sig. luvusta merkintaa p

3.6 Aineiston luotettavuus ja pitevyys

Validiteetti tarkoittaa, ettd tutkimus mittaa sitd, mitd sen on ollut tarkoituskin mitata. Kysy-
myksissd, vaittdmissa ja asteikoissa kaytettiin menetelmia, jotka ovat hyvaksi havaittuja mieli-
kuvatutkimuksissa. Peittomatriisista (liite 1) nakyvit kaikki kyselyssa kasitellyt alaongelmat,
joihin haluttiin saada vastaus. Vastaajilla oli mahdollisuus kuvailla omin sanoin Diacoria ty6an-

tajana. Niitd avoimia vastuksia kasitellidn kohdassa 4.6.
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”Mittauksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin luotettavuutta eli kykya tuottaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia” (Holopainen & Pulkkinen 2008, 17). Vastaajia tulee olla riittavisti,
jotta vastausten voidaan osoittaa kuvastavan riittavin kattavasti kysyttyéd asiaa. Vastaustilanteen

tulee olla viisaasti jarjestetty, niin ettd vastaajat ovat voineet vastata rehellisesti.

Kato on otannasta poistuma eli se osa kohderyhmasta, jolle on lahetetty pyynt6 osallistua tut-
kimukseen, mutta joka ei osallistunut (Heikkild 2008, 30). Jotta kato saatiin mahdollisimman
pieneksi, lihetettiin kohderyhmille muistutus kyselyyn osallistumisesta (liite 5). Diacorin Intran

sivuilla my6s informoitiin tutkimuksesta (liite 0).

Tutkimuksen kysymykset laadittiin helppolukuisiksi ja selkeiksi, jotta vastaajien olisi helppo

ymmartad ne oikein. Kyselylomake testattiin ennen lihettimistd ja sen toimivuutta arvioitiin.

Diacorin organisaatiorakennetta uudistettiin kevailla 2009. Strategia ja visio julkaistiin joulu-
kuussa 2009. Diacorin organisaatiossa ei tapahtunut suuria muutoksia syksylld 2009, paitsi ettd
syyskuussa tiedotettiin tydehtosopimuksen mahdollistamasta henkil6kohtaisen palkanosan
kohdistamisesta. Joidenkin toimipaikkojen ammattiryhmissa, tapahtui kyselyn aikaan esimies-
vaihdoksia. Kyselyssi ei kysytty mielipidettd palkkauksesta tai palkkioista, mutta siind oli mah-

dollisuus avoimeen mielipiteeseen.

Kysely lahetettiin 246 tyontekijille ja vastuksia tuli 1706, joten vastausprosentti oli 71,5 %, joten
tutkimus antaa hyvin kuvan perusjoukon tyonantajamielikuvasta. Vastauksia tuli my0s tasai-
sesti erl ammattiryhmilté ja toimipaikoista. Tulokset voidaan yleistid koskemaan valittujen

toimipaikkojen tyotekijoita.
Kyselyn hyvi vastausprosentti oli odotettavissa, silld henkiléstolle tehdyissd aikaisemmissa

kyselyissa vastausprosentit ovat olleet hyvia (HUPO, kevit 2009, 89 %). Tissa tutkimuksessa

saatuja tuloksia ei ole vertailtu HUPO:on.
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4 Tutkimustulokset

Tissa luvussa esitellidn tutkimusvastuksia alkaen vastaajan muotokuvasta ja taustamuuttujien
esittelystd. Luvussa selvitetddn my0s tutkimustuloksia tutkimuksen pddongelmaan ja alaongel-
miin. Tutkimustulosten esittelyjarjestys noudattaa kyselylomakkeessa olleiden kysymysten jir-

jestystd (liite 7).

4.1 Vastaajan muotokuva ja taustamuuttujien esittely

Vastaajien keski-iké oli 43 vuotta. Nuorin vastaaja oli 21-vuotias ja vanhin vastaaja oli 63-

vuotias. Iin vaihteluvili on 42, eli nuorimman ja vanhimman vastaajan ikdero on 42 vuotta.

(Liite 8.)

Taulukko 1. Vastaajien ikdjakauma

Lukumaara  Prosenttia

20-29 27 16,0
30-39 45 20,6
40-49 36 21,3
50-59 50 29,6
60- 11 6,5
Yhteensi 169 100,0

Suurin ryhma (29,6 %) oli 50—59-vuotiaita (n=>50). Toiseksi suuri joukko oli 30—39 -vuotiaita
(26,6 %0). 40—49 vuotiaista oli 36 vastaajaa ja 20 — 27-vuotiasta oli 27 vastaajaa. Pienin joukko
oli yli 60-vuotiaat (6,5 %). (Taulukko 1)

Taulukko 2. Vastaajien ty6paikka jakauma

Lukumaari Prosentti

Alppikatu 28 16,1
Itakeskus 30 17,2
Keskusta 39 22.4
Leppivaara 24 13,8
Tapiola 25 14,4
Tikkurila 28 16,1
Yhteensi 174 100,0
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Suurin osa vastaajista (22,4 %), tyoskenteli Keskustan laakiriasemalla (n=39). Vihiten vastaajia
tyoskenteli Leppavaaran ladkiriasemalla (13,8 %) ja Tapiolan ladkiriasemalla (14,4 %). Yksi
vastaajista ei kertonut toimipaikkaansa. Tutkimuksen kohteena olleet ladkariasemat ovat eriko-

koisia. (Taulukko 2.)

Taulukko 3. Vastaajien koulutustausta

Lukumaiird Prosenttia
Kaupallinen opistotutkinto 15 8,6
Terveydenalan opistotutkinto 84 48,3
Liiketalouden AMK 7 4,0
Terveydenhuollon AMK 56 32,2
Muu 12 6,9
Yhteensi 174 100,0

Lihes puolet vastaajista (48 %) oli koulutustaustaltaan terveydenhuollon opistotutkinnon suo-
rittaneita. Toiseksi eniten (32 %) oli terveydenhuollon ammattikorkeakoulun suorittaneita.
Kolmanneksi eniten oli kaupallisen opistotutkinnon suorittaneita (9 %). Vihiten oli koulutus-
taustaltaan muu (7 %) sekd litketalouden ammattikorkeakoulun suorittaneita (4 %). Ryhmin
muu vastaajat ilmoittivat koulutustaustakseen ladketieteen lisensiaatin tutkinto, erikoislaakari,

ammattitutkinto, ttm, restonomi, maisteri, opintoaste, ylioppilas tai keskikoulun. (Taulukko 2.)

Muu 14%
Bioanalyytikko

21%
Vastaanottohoitaja

14%
Rontgenhoitaj

20%
Sairaanhoitaja

23%
Tyoterveyshoitaja

Kuvio 8. Vastaajien ammattiryhmat
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Vastaajien suurin ammattiryhma oli tyGterveyshoitajat (23 %), toiseksi suurin ammattiryhma
oli vastaanottohoitajat (21 %), kolmanneksi suurin ryhmi oli sairaanhoitajat (20 %). Pienimpi-
na ryhminé olivat bioanalyytikot (14 %) sekd rontgenhoitajat (14 %). Muihin ammattiryhmiin

kuului 7 % vastaajista. (Kuvio 8)

Tyosuhteen keston pituus oli keskimiirin 9, 7 vuotta. Lyhin tyosuhde oli alle vuoden ja pisin
tyosuhde 36 vuotta, joten vaihteluvili oli 36. Mediaani oli 5,3, joten vastaajista puolet oli ollut

tyosuhteessa alle 5,3 vuotta. (Liite 8)

Taulukko 2. Vastaajien tysuhteen kesto

Lukumaiaara  Prosenttia

alla vuoden 24 14,1
1-3 vuotta 45 26,5
4-7 vuotta 24 141
8-15 vuotta 29 17,1
yli 16 vuotta 48 28,2
Yhteensi 170 100,0

Suurin ryhma ty6suhteen kestossa oli yli 16 vuotta luokassa (28,2 %). Toiseksi eniten oli vas-
taajia luokassa 1-3 vuotta (26,5 %). Kolmanneksi eniten vastaajia oli ryhmassi 8-15 vuotta.

Vihiten vastuksia tuli alle vuoden (14,1 %) sekid 4-7- vuotta (14,1 %) ryhmaissa. (Taulukko 2)

4.2  Diacorista tydnantajana ja yritykseni liittyvien viittimien analysointi

Viittaimid Diacorista tydnantajana ja yrityksena kysyttiin kahdeksallatoista neliportaisella Liker-
tin asteikollisella vaittamalld (liite 7). Vastaajilla oli mahdollisuus valita ldhinnd mielipidettidan
vastaava vaihtoehto. Vaihtoehdot olivat 1=tdysin erimieltd, 2= jokseenkin erimieltd, 3= jok-

seenkin samaa mieltd, 4= tdysin samaa mielta.
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Taulukko 3. Vastaajien keskiarvot yritys vaittdmissi

Keskiarvo
Pidén tyostani 3,52
Yrityksen visio on minulle tuttu 3,49
Kerron mielelldni hyvid asioita tybnantajastani 3,43
Tyoni on itsendista 3,36
Tiimissini toteutuu tasa-arvo 3,35
Ammattitaitoani arvostetaan 3,35
Suosittelen Diacoria tyopaikkana muillekin 3,35
Tyoni on haasteellista 3,29
Tyoaikani ovat hyvit 3,27
Tyotani arvostetaan 3,21
Pystyn kehittymiin ty6ssini 3,21
Mielenkiintoiset tyOtehtavit 3,19
Hyvit henkilokuntaedut 3,13
Pystyn kehittimain tyotini 3,03
Henkil6stopolititkka on otkeudenmukaista 2,86
Hyvit etenemismahdollisuudet 2,62

”Pidén tyostani” (ka = 3,52), ”Yrityksen visio on tuttu” (ka= 3,49) ja "Kerron mielellini hyvid
asioita ty6nantajastani” (ka= 3,43) saivat korkeimmat keskiarvot. Heikoimmat keskiarvot sai-
vat ”Oikeudenmukainen henkil6stépolititkka™ (ka =2,80) ja “Hyvit etenemismahdollisuudet”
(ka= 2,62). (Taulukko 3.)

Tyontekijan ika ei korreloinut erityisen voimakkaasti yritysvaittdmiin. Mitd vanhempi tyontekija
oli, sitd enemmain hin koki ettd hinen ty6tinsa arvostetaan (r = 0,252, p = 0,001), hinen am-
mattitaitoaan arvostetaan (r = 0,243, p = 0,001), yrityksen visio on hanelle tuttu (r = 0,200, p
= 0,007) ja sitd oikeudenmukaisemmaksi hin koki yrityksen henkil6stépolititkan (r= 0,238,
p=0,002). (Liite 9)

Keskiarvopylvaiden avulla voidaan tarkastella, milloin ialld oli merkittavaa eroa. Viittimissa
” Ammattitaitoani arvostetaan”, ”Yrityksen visio on minulle tuttu” ja "Henkil6stépolititkka on
oikeudenmukaista” yli 40 -vuotiaat suhtautuivat positiivisemmin kuin alla 40 -vuotiaat. (Liite

10)

Toimipaikalla oli yhdekséssa vaittimassa (liite 11) tilastollista merkitsevyyttd kysyttdessa yritys
vaittimia ”Ammattitaitoani arvostetaan” (p=0,044), ”Yrityksen visio on minulle tuttu”

(p=0,017), "Henkil6stépolititkka on oikeudenmukaista” (p=0,003), ”Hyvit henkilokuntaedut”
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(p=0,013), ”Pystyn kehittimain tyotini” (p=0,001), "Tyoaikani ovat hyvat” (p=0,000), "Hyvit
etenemismahdollisuudet” (p=0,018), ”Suosittelen Diacoria tyépaikkana muillekin” (p=0,005)

ja ”Kerron mielellini hyvii asioita tyonantajastani” (p=0,017).

Keskiarvopylviiden avulla voidaan tarkastella, mitkd toimipaikat eroavat tilastollisesti merkit-
sevisti toisistaan (liite 12). Keskiarvopylviista voidaan todeta ettd useimmissa vaittimissa Alp-
pikadulla sekid Tapiolassa tyoskentelevit kokevat viittimat positiivisemmin kuin Tikkurilassa,

Itikeskuksessa tai Keskustassa tyOskentelevit.

Koulutustaustasta on jatetty pois Muu-ryhma, silld joukko on niin pieni ja heterogeeninen.
Tyontekijan koulutustaustalla oli neljdssa viittaimassa tilastollisesti merkitsevaa eroa (liite 13):
”Tiimissani toteutuu tasa-arvo” (p=0,016), ”Tyotini arvostetaan” (p=0,016), "Tyo6aikani ovat

hyvit” (p=0,005) seki viittimissa “Pidan tyostini ”(p=0,020).

Koulutustaustani on
Kaupallinen
opistotutkinto
Terveydenalan
opistotutkinto

[ Liiketalouden AMK

B Terveydenhuollon
AMK

Tiimissani toteutuu tasa-arvo

Tyoaikani ovat hyvat

Tyo6tani arvostetaan

Keskiarvo

Koulutustaustan keskiarvopylviisti (kuvio 10) terveydenalan opistotutkinnon suorittaneet
kokevat posititvisemmin vaittimat ~Tiimissini toteutuu tasa-arvo” (ka=3,5), Tyotini arvoste-
taan 7 (ka=3,3), "Tyoaikani ovat hyvit” (ka=3,4) ja ”Piddn tyostini” (ka=3,6) kuin vastaavilla

vaittamilld kaupallisen opistotason suorittaneet tyontekijit kokivat vaittimat negatiivisemmin.
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Ammattiryhmistd on jitetty pois Muu- ryhma silld ryhma on niin pieni. Ammattiryhmien valil-
14 oli tilastollisesti merkitsevid eroa (liite 14) viittimissd ~Tiimissdni toteutuu tasa-arvo”
(p=0,001), ”Mielenkiintoiset tyctehtava” (p=0,000), ”Tyoni on itsendistd” (p= 0,000), ”Tyoni
on haasteellista” (p= 0,000), ”Pystyn kehittymain tyossiani” (p=0,001), 7 Ty6 aikani ovat hy-
vit” (p=0,000) sekd "Hyvit etenemismahdollisuudet” (p=0,048).

Ammattiryhmien yritysviittamien keskiarvopylviista (liite 15) voimme todeta, ettd tyOterveys-
hoitajat kokevat yrityksen positiivisemmin useammassa kohdassa. Toiseksi positiivisemmin
kokevat rontgenhoitajat ja sairaanhoitajat. Vastaanottohoitajat ja bioanalyytikot eivit koe yri-

tystd niin positiivisesti kuin toiset ammattiryhmiit.
Tyosuhteen pituudella et ollut vaikutusta tyontekijoiden mielipiteeseen yrityksesta.
4.3 Kolmen tirkeimmin tavoitetydantajakuva kysymyksen analysointi

Vastaajista 30,6 % pitivit tirkeimpdna tavoitetyonantaja ominaisuutena varman tyonantajan.
Luotettava (19,7 %) ja ammattitaitoinen (15 %) vastattiin my0s tirkeimmiksi tyénantaja omi-
naisuuksiksi (liite 16). Toiseksi tirkeimmaksi tybantajaominaisuudeksi vastattiin luotettava

(15,8 %), ammattitaitoinen (13,5 %) ja varma tyonantaja (11,7 %) (liite 17). Kolmanneksi tar-
keimmaiksi tyénantajaominaisuudeksi vastattiin varma tyonantaja (14,2 %), ammattitaitoinen

(11,2 %) ja hyvit koulutusmahdollisuudet (11,2 %) (liite 18).

Taulukko 4. Tavoite ty6nantajaominaisuudet ammattiryhmittiin

Tirkein 2. tirkein 3. tirkein
Bioanalyytikko Varma tyonantaja Luotettava Esimerkillinen
(56 %) Arvostettu (16,0 %)
(20 %)
Rontgenhoitaja Varma ty6nantaja  Uudistuva Kilpailukykyinen
(37,5 %) Ammattitaitoinen (16,7 %)
(16,7 %)
Sairaanhoitaja Ammattitaitoinen Luotettava Varma ty6nantaja
(28,6 %) (20,6 %) (26,5 %)
Tyo6terveyshoitaja  Luotettava Varma ty6nantaja  Arvot nidkyvit toiminnassa
(25 %) (15 %) (15,0 %)
Vastaanottohoitaja Varma tyonantaja Luotettava Ammattitaitoinen
(30,3 %) (18,2 %) (20,6 %)

Tarkasteltaessa tavoite tydnantajaominaisuuksia ammattiryhmittdin voidaan todeta, ettd omi-
naisuuksien tirkeysjirjestyksessd on eroa (taulukko 4). Varma ty6antaja on kaikkien ammatti-

rvhmien kolmen tirkeimman ominaisuuden joukossa. Neljalla ammattiryvhmalld nousee esiin
y ] ] y
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my6s ominaisuus luotettava, joka on kaikkien vastaajien kesken noussut toiseksi tirkeimmaksi
tyonantajaominaisuudeksi. Kolmanneksi tirkein ominaisuus ammattitaitoinen nousee kolmella
ammattiryhmilld esiin. Lisaksi erl ammattiryhmat ovat valinneet tirkeimpien tyonantaja omi-
naisuuksien joukkoon ominaisuudet arvostettu, uudistuva, esimerkillinen, arvot niakyvit toi-

minnassa ja kilpailukyinen.

4.4 Kaikkien vastaajien keskiarvo tyonantajakuva mielipiteesti

Tyontekijoiden mielikuvaa tyonantajasta kysyttiin neljallitoista adjektiivilld, kiyttien seitse-
minportaista Osgoodin asteikkoa. Asteikon toisessa paissa oli negatiivinen adjektiivi (1-) ja
toisella puolella positiivinen (-7) adjektiivi (esimerkiksi epdvarma ty6nantaja- varma tyonanta-

ja). (Liite 7).

Taulukko 5. Kaikkien vastaajien mielipiteiden keskiarvo

Keskiarvo
Alueellinen 6,16
Varma tyonantaja 6,15
Arvot omaava 6,11
Ammattitaitoinen 6,05
Arvostettu 6,03
Kilpailukykyinen 5,87
Luotettava 5,83
Hyvit koulutusmahdollisuudet 5,83
Uudistuva 5,74
Tunnettu 5,64
Edellakavija 5,56
Esimerkillinen 5,51
Arvot nikyvit toiminnassa 5,50
Vetovoimainen 5,31

Vastaavat mieltdvit Diacorin alueelliseksi (ka= 6,16), varmaksi (ka=06,15) ja arvot omaavaksi
(ka=06,11). My6s adjektiivit ammattitaitoinen (ka=6,05) ja arvostettu (ka= 6,03) sijoittuvat kir-
kipdahin. Heikoimmat keskiarvot saivat esimerkillinen (ka=5,51), arvot nikyvit toiminnassa

(ka=5,50) sekd vetovoimainen (ka=5,31).(Taulukko 5).
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4.5 Eri taustamuuttujien tyénantaja imagoprofiilit

Tyontekijoiden mielikuva vastauksista tehtiin imagoprofiileja. Imagoprofiileissa nakyy tausta-
muuttujittain (toimipaikka, koulutustausta, ammattiryhma seka tyosuhteenpituus) eroavaisuuk-
sia mielipiteissd. Imagoprofiilien seki korrelaatiokertoimen avulla tarkastellaan posititvisem-

man sekd negatiivisemman arvion mukaan mielipide-eroja.

Epiluotettava Luotettava
Arvot eivit ndy toimin.. Arvot nakyvit to...
Epivarma tyonantaja Varma tyonantaja
Heikot koulutusmahl... Hyvi koulutusmah. ..
Amatoorimainen Ammattimainen
Vanhanaikainen Uudistuva
Ei arvoja Arvot omaava
Luotaantyontava Vetovoimainen
Seuraaja Edellakavija
a4 . Toimipaikka s .
Kilpailukyvyton jofsa Kilpailukykyinen
Ei arvostettu| tyoskentelen Arvostettu
— Alppikatu
Valtakunnallinen| — Itakeskus Alueellinen
T Keskusta T
untematon| __y . oivaar unnettu
Epiesimerkillinen Tapiola Esimerkillinen
— Tikkurila
I [ I
3 4 7

Kuvio 11. Tyonantaja imagoprotfiili toimipaitkan mukaan

Kaikkien kuuden eri toimipaikan tyontekijoiden vastausprofiili Diacorin tyénantajaimagoon
(kuvio 11) liittyvista asioista on positiivinen (mediaani 5,9) ja hyvin samansuuntainen, mutta
myonteisyysaste vaihtelee. Diacoria pidetddn hyvin varmana tyOnantajana, arvot omaavana,
arvostettuna ja alueellisena. Alueellinen, varma, arvot omaava, ammattitaitoinen ja arvostettu
nousivat myos esille kaikkien tyontekijéiden keskiarvo mielipiteessi (4.4).

Adjektiiveja “edellakavija”, arvot nakyvit toiminnassa”, ’vetovoimainen”, “tunnettu” ja

“esimerkillinen” ei arvioitu niin positiivisesti kuin muita adjektiivejd. Keskustan mielipiteet
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ovat keskimaarin kaikkein kriittisimpid, kun taas positiivisimmat mielipiteet ovat Tapiolan seka

Alppikadun tyontekijoilla. (Kuvio 11).

Alppikadun toimipisteessd Diacoria pidettiin varmempana tyonantajana kuin Itdkeskuksessa
(p=0,012). Tapiolan toimipisteessd koulutusmahdollisuuksia pidettiin parempina kuin Keskus-
tassa (p=0,008). Tapiolassa Diacor koettiin myos esimerkillisemmaksi kuin Keskustassa
(p=0,006). Diacoria pidettiin Tapiolassa ammattimaisempana kuin Itikeskuksessa (p=0,010).
Alppikadulla Diacoria pidettiin uudistuvampana (p=0,001), enemmain edellikavijaini (p=0,002)
ja tunnetumpana (p=0,023) kuin Keskustan toimipisteessd. Tapiolassa Diacoria pidettiin tun-

netumpana tyonantajana kuin Leppdvaaran toimipisteessd (p=0,023). (Liite 19)

Epiluotettava | Luotettava
Arvot eivit niy | rArvot nakyvit timin..
Epivarma tyénantaja | Varma tyonantaja
Heikot koulutus. .. | Hyva koulutus...
Amatdorimiinen | Ammattimainen
Vanhanaikainen | Uudistuva
Ei arvoja | Arvot omaava
Luotaantyontava | Vetovoimainen
Seuraaja | Edelldkavija
Kilpailukyvyton | Kilpailukykyinen
Koulutustaustani on
Eiarvostettu | __ Kaupallinen Arvostettu
opistotutkinto
Valtakunnallinen | __ Terveydenalan Alueellinen
opistotutkinto
Tuntematon Liiketalouden Tunnettu
AMK
Epadesimerkillinen |  — X%{‘?Ydmh“(’llon Esimerkillinen
I [ I [ I
3 4 5 6 7

Kuvio 12. Tyonantaja imagoprotfiili koulutustaustan mukaan

Koulutustaustan Muu-vaihtoehto ei ole tdssd imagoprofiilissa mukana, silld joukko on pieni.
Koulutustaustan profiili (kuvio 12) kaikkien vastaajien kesken on lihes samanlainen ja yleisesti
hyvin positiivinen (mediaani 5,8). Keskimairiistd parempi mielikuva on adjektiiveilld “varma

2
bl

2 3 2 2

tyOnantaja”, "ammattitaitoinen”, ’arvot omaava”, “kilpailukykyinen”, ”arvostettu” ja "alueelli-

2

nen .
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Koulutusmahdollisuudet kokevat terveydenhuollon AMK:n suorittaneet paremmiksi kuin

kaupallisen opistotutkinnon suorittaneet (p=0,004). (Liite 20)

Epiluotettava [Luotettava
Arvot eivit ndy toiminnassa Arvot nakyvit toimin..
Epivarma tyonantaja Varma tyonantaja
Heikot koulutusmahdolli... Hyvi koulutusmabh...
Amatdéorimiinen Ammattimainen
Vanhanaikainen Uudistuva
Ei arvoja Arvot omaava
Luotaantyontava Vetovoimainen
Seuraaja Edellikivija
Kilpailukyvyton Kilpailukykyinen
Ei arvostettu Arvostettu
Valtakunnallinen Alueellinen
—| Ammattiryhmani on
Tuntematon |— Bioanalyytikko Tunnettu
—| — Rontgenhoitaja
Epiesimerkillinen Sairaanhoitaja Esimerkillinen
—|{ — Tyoterveyshoitaja
Vastaanottohoitaja :
1
1

Kuvio 13. Tyonantaja imagoprofiili ammattiryhmén mukaan

Eri ammattiryhmien vastausprofiilit (kuvio 13) ovat valtaosin positiivisia (mediaani 5,8), joskin
ammattiryhmien valilld on eroja. Uudistuva, vetovoimainen, edellikivijd, tunnettu ja esimerkil-

linen jaivit alle mediaanin.

Bioanalyytikkojen mielestd arvot nakyvat Diacorin toiminnassa vahvemmin (p=0,012) kuin

sairaanhoitajien mielestd. Bioanalyytikot pitavat Diacor on alueellisempana (p=0,014) ja am-
mattimaisempana(p=0,038) kuin sairaanhoitajat. Tyoterveyshoitajien mielestd Diacorissa on
hyvit koulutusmahdollisuudet, mutta vastaanottohoitajat eivit koe koulutusmahdollisuuksia
niin positiivisesti (p=0,000). Vastaanottohoitajien mielestd Diacor on uudistuvampi kuin sai-

raanhoitajien mielestd (p=0,014). (Liite 21)
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Tyosuhteen kesto E
Epiluotettava —— alle vuoden ; Luotettava
— 1-3 vuotta |
Arvot eivit ndy toimin.. — 4-7 vuotta ! Arvot nikyvit to...
Epivarma tvénantai _|7—8-15 vuotta Varma tvénantai
pavarma tyonantaja yli 16 vuotta arma tyonantaja
Heikot koulutusmahl... — Hyvi koulutusmah. ..
Amat6orimiinen — Ammattimainen
Vanhanaikainen — Uudistuva
Eiarvoja — Arvot omaava
Luotaantyontiva — Vetovoimainen
Seuraaja — Edellakavija
Kilpailukyvyton — Kilpailukykyinen
Ei arvostettu Arvostettu
Valtakunnallinen Alueellinen
Tuntematon - Tunnettu
Epidesimerkillinen Esimerkillinen

I I
3 4 5 6 7

Kuvio 14. Tyonantaja imagoprofiili ty6suhteen keston mukaan

Ty6suhteen pituudella ei ollut tilastollisesti merkitsevid eroa tyésuhteenpituudella kuin yhdessa
adjektiivissa. Yli 16 vuotta Diacorissa tyGskennelleet kokivat tyonantajansa edellakavija-
miisenmiski kuin 1-3 vuotta tyoskennelleet (r=0,233 p= 0,002). Ty6suhteen pituuden imago-
profiili (kuvio 14) on keskimairin positiivinen (mediaani 5,9). Uudistuva, vetovoimainen, edel-
likdvijd, tunnettu seka esimerkillinen saivat keskimaéraistd heikommat arvosanat kuin muut

adjektiivit. (Liite 22)

4.6 Avoimet vastaukset

Kymmenennessi kysymyksessi sai kertoa omin sanoin, minkalaisia ajatuksia Diacor herittad
tyoantajana. Sithen tuli 101 vastausta. Valtaosin vastukset olivat positiivisia. Lihes jokaisessa
vastauksessa tuli ilmi samoja aiheita ja adjektiiveja kuin kyselyssi: luotettava, hyvit koulutus-
mahdollisuudet, hyvit etenemismahdollisuudet, varma, kilpailukykyinen, ”Olen ylped ty6énan-

tajastani”’, arvot nakyvat toiminnassa, uudistuskykyinen, ”Hyvi paikka tehda toitd”.
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Avoimissa vastauksissa otettiin my6s kantaa uuteen toimitusjohtajaan. Uuden toimitusjohtajan
myota vastaajat kokevat ettd on tullut positiivisia uudistuksia, ja vastaajat odottavat tulevaisuut-
ta innokkaasti: “Diacor on uuden toimitusjohtajan myo6td saanut piristysruiskeen.”. Useassa
avoimessa vastauksessa tyotekija kertoi olevansa ylpeda Diacorin omistajasta: ” Arvostan siti,

ettd Diacor Diakonissalaitoksen myota avustaa vihdosaisia ja ei ole porssiyhtio.”.

Kehittimiskohteita my0s 16ytyi avointen vastausten joukosta. Palkkaus ja palkkiojirjestelmisti
tuli mainintoja muun muassa ~’Palkkakehitys alallamme on huono”. Osa vastaajista koki myds

etta viestinta ei vastannut heidan odotuksiaan.

4.7 Yhteenveto tutkimustuloksista

Kyselyyn vastasi 176 tyontekijad. Suurin osa vastaajista oli 50-59-vuotiaita (n=50). Nuorin
vastaaja oli 21-vuotias ja vanhin 63-vuotias. Vastaajien keski-ikd oli 43 vuotta. Suurin ryhmi
vastaajista tyoskenteli Keskustan toimipisteessa (22,4 %), yli viidesosa vastaajista oli tyGterve-

yshoitajia ja toiseksi suurin ryhmi oli vastaanottohoitajia (21 %0).

Vastaajien mielipiteestd Diacorista yrityksend oli 9 viittimaa, joissa oli tilastollisesti merkitse-
viid eroa toimipaikoittain: ”Ammattitaitoani arvostetaan”, ”Yrityksen visio on minulle tuttu”,
”Henkil6stopolititkka on oikeudenmukaista”, ”Hyvit henkilokuntaedut”, ”Pystyn kehittdimain
tyotani”, ”Tyoaikani ovat hyvit”, "Hyvit etenemismahdollisuudet”, ”Suosittelen Diacoria tyo-
paikkana muillekin”, ”Kerron mielellini hyvié asioita tyénantajastani”. Niistd Tapiolan ja Alp-

pikadun tyontekijat kokivat vaittimat positiivisemmin kuin Itdkeskuksen tai Keskustan tyonte-

kijat.

Koulutustaustalla oli merkitsevad eroa neljissa yritysvaittamassa: ~Tiimissani toteutuu tasa-
arvo”, Ty6tini arvostetaan 7, ”Ty6aikani ovat hyvit” ja ”Pidén tyéstini”. Terveydenalan opis-
totutkinnon seka terveydenhuollon AMK:n suorittaneet kokevat posititvisemmin yritys vait-
tamia kuin kaupallisen opistotason suorittaneet ja litketalouden AMK:n suorittaneet tyonteki-

jat.

Ammattiryhmien vililld oli tilastollisesti merkitsevdd eroa yhdeksissd viittimissa: ~Tiimissini
toteutuu tasa-arvo”’, “Mielenkiintoiset ty6tehtiva”, ”Tyoni on itsendistd”, ”Tyoni on haasteel-
lista”, ”Pystyn kehittymain tyossani”, ”Tyoaikani ovat hyvit” ja "Hyvit etenemismahdollisuu-
det”. Tyo6terveyshoitajat kokevat yrityksen positiivisimmin. Vastaanottohoitajat ja bioanalyyti-

kot eivit koe yritystéd niin positiivisesti kuin toiset ammattiryhmiit.
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Tyontekijit odottavat, ettd tyOGnantaja on varma, luotettava ja ammattitaitoinen. Verrattaessa

eri ammattiryhmien odotuksia voidaan todeta, ettd kaikki kokevat tirkeaksi, ettd tyonantaja on

2
5

2 »
b

varma ja luotettava. Ominaisuudet arvostettu”, “uudistuva”, ’esimerkillinen”, arvot nikyvit
toiminnassa” ja “kilpailukyinen” valittiin my6s kolmen tirkeimman tydnantajaominaisuuden

joukkoon eri ammattiryhmissa.

Tyontekijat mieltdvit Diacorin tydnantajana alueelliseksi, varmaksi ja arvot omaavaksi. My6s
ammattitaitoinen ja arvostettu sijoittuvat kirkipaahian. Kokonaisuutena koko henkil6kunta
mielsi kaikki ty6nantajakuvan ominaisuudet positiivisest, silld heikoin keskiarvo oli 5,31, jota

sitakin voidaan pitda hyvini asteikolla 1-7.

Taustamuuttujien eri imagoprofiilit ovat hyvin samanlaiset. Mediaani on kaikilla taustamuuttu-
jilla valilla 5,8-5,9. Mielipiteen jakautuvat mediaanin ympirille lahes kaikissa adjektiiveissa sa-
mansuuntaisesti. Joitakin eroavaisuuksia l6ytyi tarkasteltaessa taustamuuttujia. Taustamuuttu-
jalla tyGsuhteen pituus koetaan koulutusmahdollisuudet positiivisemmin kuin muilla tausta-
muuttujilla. Taustamuuttujana koulutustausta ja toimipaikka Diacor koettiin uudistuvampana

kuin muilla taustamuuttujilla.

Tapiolassa ja Alppikadulla tyontekijit kokivat tydnantajaprofiilin posititvisimmin. Suurimmat
mielipiteiden hajonnat ovat kohdissa “esimerkillinen — epdesimerkillinen”, ”edelldkévija-

” uudistuva- vanhanaikainen”, “ammattimainen

seuraaja”’, ”vetovoimainen — luotaantyontava”,
— epaammattimainen”, ”hyvit koulutusmahdollisuudet - huonot koulutusmahdollisuudet” seka

“varma tyOnantaja- epavarmatyonantaja’.

Koulutustaustan imagoprofiili on kaikkien vastaajien kesken samansuuntainen ja positiivinen.

2 2

Tidssa nousi my6s adjektiivit “varma tyonantaja”, "ammattitaitoinen”, arvot omaava”, “kilpai-

2 »

lukykyinen”, ”arvostettu” ja “alueellinen” yli mediaanin.

Eri ammattiryhmien imagoprofiili on positiivinen ja myoétiilee edellisten profiilien tapaan sa-
moja mielikuvia ty6antajasta. Diacor mielletddn hyvin varmaksi, arvostetuksi ja alueelliseksi
tyonantajaksi. Uudistuva, vetovoimainen, edellakiviji, tunnettu ja esimerkillinen jaivit alle

mediaanin.
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Tyosuhteen pituus tyonantajaprofiilissa on kaikissa tyossd oloaikaluokissa samansuuntainen,
eikd tilastollista merkitsevyyttd ole kuin yhdessa adjektiivissa: edelldkévija — seuraaja”. Taman

sanaparin vastakohdat olivat ”’yli 16 vuotta” ja ”’1-3 vuotta”. “varma ty6nantaja”, ~arvot

2 3

omaava”, ”arvostettu” ja ’alueellinen nousivat” yli keskitason
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5 Pohdinta

Titd opinnaytetyota aloittaessani en tajunnut, miten arkaa aluetta kdvin tutkimaan. Yrityksen
lupaaman ty6nantajakuvan tulee vastata todellisuutta; maine hyvista tai huonosta tyGnantajasta
kiirii alan ammattilaisten keskuudessa. Diacorin tydantajakuva lupaa paljon, mutta miten tyon-

tekijit sen kokevat?

5.1 Vastauksia tutkimusongelmiin

Tutkimuksen padongelmana oli tutkia, millainen on Diacorin lupaama ty6antajakuva, kohtaako
tybantajakuva tyontekijoiden tybantajakuvaodotusten kanssa, ja onko eri taustamuuttujilla (ika,
toimipaikka, koulutustausta, ammattiryhmi ja ty6suhteenpituus) vaikutusta tyontekijéiden

mielipiteeseen.

Diacor tarjoaa tyontekijilleen monipuolisen tyénantajakuvan itsestidn. Esimerkillisend, uudis-
tuvana, varmana ja vastuuntuntoisena tyonantajana Diacor huolehtii henkil6stostian ja tarjoaa

heille hyvit koulutus- ja kehittymismahdollisuudet.

Tyontekijat mieltavat Diacorin yrityksend positiivisesti, ja he pitivit tyOstddn. Yrityksen visio
on tuttu tyontekijoille. Mielestini timé kertoo siitd, ettd kevailla 2009 tehty visio-ty6 tyonteki-
joiden kanssa oli onnistunut. Tyontekijit arvostavat Diacoria ja kertovat mielellidn tyénanta-
jastaan hyviid asioita. Tosin hyvit etenemismahdollisuudet jdivit alle keskitason. Diacor tukee

henkilostédan kehittimain itseddn, mutta jokaisesta tyontekijasta el tule esimiesta.

Toimipaikkojen ja ammattiryhmien yritysmielipiteissd oli eroja. Osin tita selittdd joidenkin
toimipaikkojen eri ammattiryhmien esimiesten vathdokset kesalla ja syksylld 2009. Yllattavaa
eroissa oli se, ettd eri toimipaikoissa tyGskentelevien tyontekijoiden vastaukset poikkesivat toi-
sistaan merkitsevasti "Hyvid henkil6stoetuuksia™ arvioitaessa, vaikka kaikilla tyontekijoilld on
samat henkil6stéetuudet. My6s tyytyviisyydessa tydaikoihin oli toimipisteiden kesken eroa.
Kaikissa toimipisteissd on vuorotyo, josta tyontekijit ovat tienneet hakeutuessaan sinne toihin,
joten vuoroty0 itsessddn el selitd toimipisteiden tyontekijoiden tyytyvaisyyden valilld ilmennytta

eroa. Arvelen, ettd tyontekijit eivit ole tyytyviisid heille maérittyihin tyévuoroihin.

Henkil6stopolititkan oitkeudenmukaisuus sai heikoimman arvosanan yritysviittimissa. Se oli
yllittdvia, silld henkilostopolitiikallahan juuri luodaan toimintamalleja viemaéin eteenpdin arvo-

jen mukaista toimintaa. Nayttaa silti, ettd henkilostopolitiikan heikko arvosana johtuu siité,
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etteivit vastaajat ole ymmairtineet mitd henkilostopolitiikka tarkoittaa, silld heidin mielestdin
arvot nakyvit toiminnassa. Toisena mahdollisuutena on, ettd viestinti ei ole téltd osin onnistu-

nut.

Myos eri koulutustaustalla olevien tyontekijéiden vastauksissa oli tilastollisesti merkitsevia ero-
ja. Terveydenhuoltoalan koulutuksen saaneet tyontekijat kokivat yritysviittimat positiivisem-
min kuin kaupallisen koulutuksen saaneet. Tutkimukseen osallistuneista ammattiryhmista vain
vastaanottohoitajilla on koulutusvaatimuksena kaupallinen koulutus. Voisiko eroja yritysviit-
tamissa selittdd se, ettd terveydenhuollon henkil6sto kokee roolinsa terveydenhuollossa vah-

vempana kuin kaupallisen koulutuksen saaneet?

Tutkimustulosten perusteella voi todeta, ettd tyontekijat odottavat tyonantajaltaan varmuutta,
luotettavuutta sekd ammattitaitoa. Mielestini pitkaaikaiset tyGsuhteet osoittavat varmuutta.
Diacor nimittiin panostaa toistaiseksi voimassaoleviin ty6suhteisiin, kun terveydenhuollon
alalla muuten on runsaasti méaraaikaisia tyosuhteita. Tyontekijit haluavat luottaa tyonantajaan-

sa ja tyOsuhteen jatkuvuuteen.

Vastaukset osoittavat my0s sen, ettd tyontekijoiden mielestd Diacor on alueellinen, varma ja
arvot omaava tyOantaja. Varma, alueellinen ja arvot omaava ovat my6s Diacorin tarjoama ty6-
antajakuva. Tyontekijoiden ja Diacorin ty6antajakuva siis kohtaavat. Tosin toimipaikoittain ja
ammattiryhmittdin on eroavaisuuksia imagoprofiilissa. Imagoprofiili erot selittyvit padosin

samoilla tekijoilla kuin yritysviittimien erot.

Diacorin toimintatavat ovat ldhelld magneettisairaalamallia. Diacorin matala organisaatio mah-
dollistaa paatoksentekoa yksikkotasolla. Uuden toimitusjohtajan my6ta on tullut enemman
tyontekijoitd innostavaa muutosjohtamista. Tyontekijit kokevat ettd heiddn tyonsa on itseniis-
td, ja se antaa heille ammatillista haastetta. Tyontekijat ovat tydhonsa tyytyviisid. Diacorissa
toteutuu lihes kaikki magneettisairaalan osatekijit, joita on tissa opinnaytetyossd Diacorista

kasitelty. Tyoaikatyytyvaisyys ei vield ylli magneettisairaalamallin tasolle.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Olisi kiinnostavaa tutkia, miten Diacorin ty6nantajakuva sijoittuu kilpailijoihin nihden. Eli
kuinka vetovoimainen tyoantaja Diacor on sen keskeisiin kilpailijoihin verrattuna tyémarkki-

noilla.
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Tutkimustuloksissa oli eroa eri toimipisteiden ja ammattiryhmien valilla mielipiteissd tyGanta-
jasta. Toisena jatkotutkimuksena voisikin tutkia esimiestyon vaikutusta tyontekijoiden tyonan-
tajakuvaan. Eli sitd, miten tyytyviisid tyontekijit eri toimipisteissa ovat esimiesten toimintata-
poihin. Kyseiselld tutkimuksella voisi selvittad syitd toimipisteiden ja ammattiryhmien mielipi-

de-eroihin.

5.3 Kehittimisehdotukset

Kehittimiskohteena kannattaisi luoda jirjestelma, jossa otetaan paremmin tyontekijin tyévuo-
rotoiveet huomioon. Eli kannattaisi luoda yhdessa tyontekijoiden kanssa joustavammat kdytin-
teet, joiden mukaan tyévuorot suunnitellaan. Niin tyontekija voisi enemmain vaikuttaa omaan

tyovuorolistaansa.

Yritys luo sisiistd ja ulkoista tybantajakuvaa omien www-sivujen seké Intranetin kautta. Diaco-
rin www-sivuja ja Intranetia ollaan uudistamassa. Sivujen suunnittelussa kannattaisi panostaa
sithen, ettd niistd valittyvit Diacorin arvot: uudistuva, edellikiviji ja erinomainen asiakaspalve-
lu. Niiden arvojen pitiminen sivujen suunnittelussa punaisena lankana sivustosta tulisi katta-
vampi ja kéyttajaystavallisempi: niiltd 16ytyisi nykyistd helpommin ja paremmin tietoa Diacoris-
ta yrityksend ja tyonantajana sekid Helsingin Diakonissalaitoksen toiminnasta. Sielld voisi kuva-
ta muun muassa yrityksen historiaa, strategiaa, missiota, visiota, arvoja, yritysvastuuta ja orga-
nisaatiorakennetta. Seka tyontekijoiden ettd tyonhakijoiden mielesta on kiinnostavaa lukea
vaikkapa kuukausittain vaihtuvia esittelyjd tyontekijoistd. Nama lisdavit yhteisollisyytta ja vai-

kuttavat Diacorin tyontekijoiden mielipiteeseen yrityksesta.

5.4 Lopuksi

Tutkimuksen tuloksista on hyotya toimeksiantajalle, Diacorille. Tutkimus vahvistaa eriita kési-
tyksid Diacorista tyénantajana. Toivon, ettd Diacor kehittdd menetelmid, joiden avulla tyonte-

kijoiden tyonantajakuvasta tulisi tasaisempi.

Diacor pystyy erottautumaan omistuspohjansa ansiosta kilpailijoistaan. Tyontekijit, ammatin-
harjoittajat ja asiakkaat arvostavat Helsingin Diakonissalaitosta, joka on 140-vuotias yleis-
hy6dyllinen sditié. Helsingin Diakonissalaitos tarjoaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja
sekd niiden alojen koulutusta. Diacor koetaan titd kautta yhteiskuntavastuulliseksi ja suomalai-

seksi yritykseksi. Oletettavasti juuri omistuspohjansa ansiosta tulevat tyontekijat, nykyiset tyon-
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tekijat, ammatinharjoittajat seké asiakkaat kokevat Diacorin yrityskuvan positiivisesti ja valitse-

vat Diacorin muista alan toimijoita yhteisty6kumppaniksi.

Itse olen ty6skennellyt Diacorissa viisi vuotta ja olen kokenut Diacorin tyéantajakuvan positii-
visesti. Miellin Diacorin varmaksi, luotettavaksi, arvot omaavaksi tyonantajaksi, joka tukee
tyontekijoitddan kehittimain ja kouluttamaan itsedian. Konkreettisena esimerkkina tastd on tama
opinndytetyd. Diacor on mielestini hyvi tyopaikka seki terveydenhuollon koulutuksen etta

kaupallisen koulutuksen saaneelle.

Opinniytetyon tekeminen on auttanut minua ymmartimain paremmin tyéantajakuvan muo-
dostumista ja sen linkittymistd henkilostOstrategiaan. Tédssd opinndytety6ssa olen voinut hyvin
kayttad hyvakseni opinnoissani opittua ja tyossini tekemiani havaintoja. Tatd tehdessini olen
yhdistinyt terveydenhuollontoimialan osaamistani ja ammattikorkeakoulussa opittuja henkil6s-
tojohtamisen osa-alueita — niitd osa-alueita joilla tulevissa tyotehtivissanikin tulen toivottavasti

toimimaan.
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