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Hyva tydnantajamielikuva on nykypaivana ratkaisevassa roolissa rekrytoinnin onnistumisen
kannalta ja yha useampi yritys panostaa tydnantajamielikuvaansa. Tapoja rakentaa tydnanta-
jamielikuvaa on useita, mutta oppilaitosyhteistyd on yksi tehokkaimmista tavoista vaikuttaa
opiskelijoiden eli mahdollisesti tulevien tyontekijoiden tydnantajamielikuviin.

Tassa tutkimustyyppisessa opinnaytetytssa tehtiin laadullinen tutkimus toimeksiantona tilin-
tarkastus- ja konsultointipalveluja tarjoavalle asiantuntijaorganisaatiolle - PwC:lle. Tavoitteena
oli kartoittaa teemahaastatteluilla, millaisia mielikuvia Haaga-Helian johdon assistenttitytn ja
kielten opiskelijoilla oli PwC:sta ja tilintarkastus- ja konsultointiyrityksista, kuinka opiskelijoi-
den tybnantajamielikuvat yrityksista olivat muodostuneet sekéd miten PwC voisi parantaa tun-
nettavuuttaan assistenttiopiskelijoiden keskuudessa erityisesti oppilaitosyhteistyolla.

Opinnaytetydn tutkimus rajattiin koskemaan ainoastaan opintojen loppupuolella olevien assis-
tenttityon ja kielten opiskelijoiden mielikuvia. Teoriaosuus rajattiin korkeakoulujen ja tyoela-
man yhteistydn seké tydnantajamielikuvaan. Keskeisina lahteina kaytettiin ajankohtaista ai-
hekirjallisuutta ja verkkosisaltdja.

Haastattelut toteutettiin kahtena ryhméhaastatteluna ja yhtena yksilohaastatteluna. Haastat-
telujen nayte oli yhteensa seitseméan henkiléd. Opinnayteprosessi aloitettiin tammikuussa
2019. Haastattelut tehtiin maaliskuussa 2019 ja kirjallinen tuotos saatiin valmiiksi lokakuussa
20109.

Tutkimuksen tulokset olivat ennakko-odotuksien mukaiset: PwC ei ollut tunnettu asiantunti-
jayritys haastatelluille eika siita ollut tydbnantajamielikuvia. Suhteessa muihin toimialan yrityk-
siin, PwC oli keskiméaaraisen tunnettu ja suhtautuminen organisaatioon oli neutraali. Haasta-
teltujen tydnantajamielikuviin vaikutti vahvimmin luotettavat vertaiskokemukset omien koke-
muksien liséksi. Haastateltujen omiin tyontekijakokemuksiin vaikuttaa eniten tyén tarjoamat
kehittymismahdollisuudet, joustavuus, ilmapiiri ja merkityksellisyys. Oppilaitosyhteistydssa
painotettiin molemmin puoleista arvostusta ja realistisen kuvan antamista tyosta.

Toimeksiantajalle tarjottiin useita kehitysehdotuksia. Ensimmainen kehitysehdotus oli oppilai-
tosyhteistydbn muotojen lisaaminen, kuten yritysvierailujen ja afterworkien jarjestdminen, yh-
teisten seminaarien ja koulutuksien jarjestaminen assistenteille ja assistenttiopiskelijoille,
opetukseen osallistuminen ja tydharjoittelupaikkojen tarjoaminen. Toinen kehitysehdotus
koski assistenttiopiskelijoiden tarkeita tyonpiirteita, joiden korostaminen viestinnassa paran-
taisi PwC:n tydnantajamielikuvaa. Viimeiset kehitysehdotukset koskivat PwC:n tytntekijako-
kemuksen parantamista nostamalla assistenttien rooli paremmin esiin ja rakentamalla ura-
polkuja assistenteille.
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1 Johdanto

Duunitorin vuoden 2018 kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan 95% vastanneista oli
sita mielta, ettd hyva tydnantajamielikuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kan-
nalta ja yleisesti tydnantajamielikuvan kampanjoinnin budjetit ovat kasvussa. (Duunitori,

2018.) On siis selvaa, etta yritykset ovat herdnneet tydnantajamielikuvan voimaan ja sen
rakentaminen kiinnostaa yrityksia.

Monsterin (2018) tekeméssa tyonantajamielikuva —kyselytutkimuksessa selvisi, etta orga-
nisaatiot kokevat tarvetta panostaa tydnantajamielikuvan rakentamiseen erityisesti nuo-
rien ja vastavalmistuneiden kohderyhméssa. Silti Tiitus Group Oy:n tekeman Oppilaitos ja
tydelama -tutkimukseen osallistuneista yrityksista vain hieman alle puolet nakivat oppilai-
tosyhteistyén mahdollisuutena kehittaa likketoimintaansa ja suurin osa vastanneista koki-
vat sen organisoimisen haastavaksi. (Tiitus Group Oy 2018) Kun pohditaan naita tutki-
mustuloksia kokonaisuutena, yrityksilla on halua kehittaa tyénantajamielikuvaa opiskelijoi-
den kohderyhmassé, mutta oppilaitosyhteistyé koetaan haastavaksi. Oppilaitosyhteistyd
on yksi tehokkaimmista keinoista tavoittaa opiskelijat ja vaikuttaa heidén tyénantajamieli-
kuviin. Taman opinnaytetyon tavoitteena onkin tarjota apua tahan ongelmaan toimeksian-
tajalleni PwC:lle ja vastata kysymykseen, kuinka tehdé menestyksekasta oppilaitosyhteis-

tyota johdon assistenttiopiskelijoiden ja kielten koulutusohjelman kanssa.

Olin tiimiassistenttiharjoittelijana PwC:lla assurance-tiimissa syyskuusta 2018 huhtikuun
2019 loppuun asti. PwC Suomi (PricewaterhouseCoopers Oy) on suomalainen tilintarkas-
tusyhteisd, jonka palveluksessa tydskentelee noin 900 henkil6da Suomessa. Suomen PwC
on osa kansainvalistd PwC-verkostoa, jolla on toimintaa 158 maassa. Harjoitteluni alussa
minulle selvisi, etta assistenttiharjoittelijoita on rekrytoitu taloon assurance-tiimiin eli tilin-
tarkastus -ja varmennuspalveluihin vasta puolen vuoden ajan eli ennen minua tiimissa oli
ollut vain yksi assistenttiharjoittelija. Harjoitteluni aikana PwC:lla aloitettiin ideocimaan oppi-
laitosyhteistydta Haaga-Helian johdon assistenttitydn opiskelijoiden kanssa, silla assis-
tenttiharjoittelijoiden tarve oli alkanut tuntua jo jatkuvalta ja hyvalta lisalta assistenttitimei-
hin. Yhteistydn aloittamisesta syntyi idea kartoittaa assistenttiopiskelijoiden ajatuksia

PwC:sta tybnantajana.

1.1 TyoOn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa, mitd mielikuvia Haaga-Helian johdon assistentti ja
kielten koulutusohjelman opiskelijoilla on PwC:sta ja tilintarkastus- ja konsultointiyrityksista
sekd miten PwC voisi parantaa ndkyvyyttdan assistenttiopiskelijoille ja kehittda yhteisty6ta

koulutusohjelman kanssa.



Opinnaytety6 on selkeasti rajattu Haaga-Helian johdon assistenttityon ja kielten viimeisen
vuoden opiskelijoiden mielikuviin PwC:sta. Tutkimus toteutettiin ryhm&haastatteluina.
Haastateltaviksi pyydettiin viimeisen vuoden assistenttiopiskelijoita, joilla harjoittelu ja sita
edeltava hakuprosessi oli jo kaytyna.

Tutkimuskysymykset:
¢ Millaisia mielikuvia Haaga-Helian assistenttiopiskelijoilla on PwC:sta tytpaikkana?
e Mitk& asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden tydnantajamielikuviin ja viihtyvyy-
teen tyossa?
o Millaisella oppilaitosyhteisty6lla voidaan vaikuttaa positiivisesti Haaga-Helian as-

sistenttiopiskelijoiden mielikuviin PwC:sta?

Henkilokohtaisena tavoitteenani opinnaytetyoprosessille oli parantaa tietamystani tyénan-
tajamielikuviin vaikuttamisesta ja oppilaitosyhteistydsta samalla kehittden ammattipate-
vyyttani markkinoijana ja tydnantajabrandin rakentajana. Koulutusohjelmani kehitys on
vahvasti esilla opinnaytetydssani, silla kehitysta haetaan erityisesti johdon assistenttityon
ja kielten koulutusohjelman yhteistydhon yrityksien kanssa. Vaikka opinnaytetyon tutki-
muksen kehitysehdotukset ovat toimeksiantajalleni, johdon assistenttityon ja kielten opis-
kelijoiden nakokulma yrityksien oppilaitosyhteistyéhdn ja hyvaan tydnantajamielikuvaan
on hyddyllinen mille tahansa yritykselle, joka haluaa kehittaa yhteisty6taan kyseisen kou-

lutusohjelman kanssa.

1.2 Tybdn luonne

Tassa opinnaytetydssa tehtiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa tutkimus perus-
tuu kerattyyn aineistoon. Aineistoa analysoimalla pyrittiin ymmartamaan sen hetkista to-
dellisuutta. Opinnaytetyon aineisto keréattiin kahdella ryhmahaastattelulla ja yhdella yksil6-
haastattelulla. Haastattelut aanitettiin ja purettiin auki keskittyen padhavaintoihin. Aineis-
toa analysointiin tutkimuskysymyksien naktkulmasta seka peilattiin opinnaytetyén teori-

aan.

Opinnaytetydn rakenne on tutkimuksellisen opinnaytetydnmallin mukaan. Se alkaa tieto-
perustalla, jota seuraa suoritetun tutkimuksen esittely ja sen tulokset. Opinnaytety® paat-

tyy johtopaatoksiin ja arviointiin.



2 Toimialan ja toimeksiantajan esittely

Tassa luvussa esitelladn opinnéytetyon toimeksiantaja PwC ja sen toimiala seké sen suu-
rimmat kilpailijat. Lisdksi avataan, kuinka yhtiot tekevat yhteistyota eri korkeakoulujen
kanssa talla hetkella.

2.1 Mika on asiantuntijaorganisaatio?

Asiantuntijaorganisaatiot tai asiantuntijayritykset ovat yhteisgja, joissa tyypillisesti tydsken-
telee esimerkiksi juristeja, kauppatieteilijoita, l1&adkareitd ja hoitajia, tilintarkastajia, mainon-
nan tekijoitéa, kauppatieteilijoitd, taiteilijoita tai insind0reja. Asiantuntijaorganisaatioissa
tydskentelevét ovat usein korkeammin koulutettuja ja tunnustettuja osaajia. (Pesonen
2007, 24.)

Kun asiakkaalta puuttuu tietynlaista osaamista tai tietoa, he k&antyvat asiantuntijaorgani-
saatioiden puoleen, jolta ostavat sen. Asiantuntijaorganisaatio tarjoaakin ratkaisuja asiak-
kaiden vaikeisiin ja monimutkaisiin ongelmiin. Joskus asiakas ei edes tieda ongelmaansa
ja asiantuntijalta vaaditaan kykya selvittdd ongelma ennen kuin se on ratkaistavissa. Os-
tettava asiantuntijan palvelu voi olla konkreettinen tuote kuten esimerkiksi arkkitehti tuot-
taa piirustuksen tai markkinoinnin asiantuntija markkinointisuunnitelman, mutta usein asi-
antuntijan aivotyon tuote vain puetaan fyysiseen, asiakkaalle esiteltdvaan muotoon. Asi-
antuntijapalvelujen ydin on kuitenkin siina, ettd maksettava palvelu on tulos asiantuntijan
ajattelutydsta. Asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelyssa korostuukin asiantuntijoiden

itsendinen tydote ja vastuunotto. (Pesonen 2007, 25.)

2.2 PwC

PricewaterhouseCoopers Oy (PwC Suomi) on suomalainen tilintarkastusyhteiso, jonka
omistaa yhtiossa tydskentelevét asiantuntijat. Kahden hengen Salmi & Virkkunen -
tilintarkastustoimistosta alkunsa vuonna 1954 saanut Suomen PwC on kasvanut toimin-
taympariston muuttuessa laajan palveluvalikoiman asiantuntijaorganisaatioksi. Suomen
PwC:n palveluihin kuuluvat liikkeenjohdon konsultointi ja yritysjarjestelypalvelut, veroneu-
vonta ja lakipalvelut seka tilintarkastus ja muut varmennuspalvelut. Suomen PwC on osa
kansainvalista PwC-verkostoa, jolla on toimintaa 158 maassa ja vuoden 2018 kokonaislii-
kevaihto oli 41,3 miljardia dollaria. (PwC Suomi 2018.)



PwC:ll& on Suomessa 16 aluetoimistoa, joissa tyoskenteli kesdkuussa 2018 paattyneen
tilikauden lopussa yhteensa 1119 henkil6a. Naista Helsingin toimistolla tytskenteli 911
henkil6d. Henkilostomaara kasvoi edellisvuodesta 12,6 %. (PwC Suomi 2019.)

PwC Suomen kesakuussa 2018 paattynyt tilikausi oli vahva. Liikevaihto kasvoi edellisesta
tilikaudesta 11,4 %, 150,7 miljoonaan euroon, jolloin liikevaihto ja kannattavuus paranivat
kaikilla liiketoiminta-alueilla. (PwC Suomi 2018.) Vahva kasvu ja rekrytointi ovat jatkuneet
myads tilikaudella 2019 (Hertsi, A. 2019).

2.3 Assistentit PwC:lla ja oppilaitosyhteisty6

Asiantuntijoiden apuna PwC Suomen palveluksessa tyéskenteli kesdkuussa 2018 paatty-
neen tilikauden lopussa yhteensé noin sata assistenttia. (PwC Suomi 2019.) Oppilaitosyh-
teistydn aloittaminen assistenttiopiskelijoiden kanssa huomattiin hyddylliseksi, silla PwC
on yhtiona melko suuri assistenttien ty6llistaja ja assistenttiharjoittelijoita voidaan ottaa eri
ryhmiin eri puolille taloa. Ihanteellisinta olisi yhtenainen assistenttiharjottelijoiden rekrytoin-
ti, mutta se on haastavaa. PwC Helsinki on talona iso ja tarpeet assistentille ovat erilaisia
eivatka eri kustannusyksikoisséa eivatka ne ajoitu samaan ajankohtaan. PwC:n assistentti-
harjoittelijoiden tarve onkin kartoitettu usein liian mydéhaan ja rekrytointipaatés on jaanyt

viime tippaan.

PwC pyrki lisdédmaan tietoisuutta assistenttiopiskelijoiden keskuudessa kevaalla 2019
jarjestamalla afterwork -tapahtuman paasaantoisesti ensimmaisen ja toisen vuoden assis-
tenttiopiskelijoille. Tama oli ensimmainen assistenttiopiskelijoille kohdennettu tapahtuma.
Tapahtuman jarjestamisen ajatuksena oli, jos yhteistydn ensimmaiset askeleet sujuvat
hyvin, pyrkii PwC vahitellen rakentamaan tydnantajamielikuvaansa assistenttiopiskelijoi-
den keskuudessa erityisesti olemalla lasna opiskelijatapahtumissa. PwC oli my6s laajen-
tanut vastuualumni -toimintaansa nimeamalla myods assistenttiopiskelijoille vastuualumnin.
Vastuualumnin tehtavana on toimia osana oppilaitosyhteistydn kaytannon toteuttamista
olemalla opiskelijoille samaistuttava ja helposti l&hestyttava. Vastuualumni on luonteva
kertomaan omasta urapolustaan PwC:lla ja voi tukea opiskelijoita kohti tavoitteitaan. (Va-
limaki, E. 5.2.2019)

2.4 Big 4 yhtiot

Big 4 —yhtidiksi kutsutaan neljad maailman suurinta tilintarkastus-ja konsulttipalveluita
tarjoavaa jasenyhtitta, joita ovat Ernst & Young Global Limited (Suomessa EY), KPMG
International Cooperative (Suomessa KPMG Oy Ab), PwC (PwC Suomi) ja Deloitte

Touche Tohmatsu (Suomessa Deloitte Oy). Yksik&an Big 4 -yhtioista ei ole yksi firma



vaan ne ovat erillisten yrityksien verkostoja, jotka ovat yksityisomisteisia ja joilla on oma
johto. Kuten PwC; KPMG, Deloitte ja EY ovat monikansallisia suuria asiantuntijaorgani-
saatioita, joiden palveluihin kuuluvat tilintarkastus-, vero-, laki- ja neuvontapalvelut. (De-
loitte 2019; EY 2019; KPMG 2019; PwC 2018) Tilintarkastus on yha yhtididen tunnistetta-
vin palvelu ja kuten kuvio 1 osoittaa, Suomessa PwC:lla on Big 4 — yhtidista suurin mark-
kinaosuus. Kuvio 2 puolestaan havainnollistaa, etté Big 4 —yhtididen markkinaosuudet
vero-ja neuvontapalveluissa jakautuvat jo huomattavasti tasaisemmin kuin tilintarkastuk-
sen osalta ja kilpailu yhtididen valilla sailyykin kiivaana.

Markkinaosuudet tilintarkastuksessa (%)

"

Kuvio 1. Markkinaosuudet tilintarkastuksessa (mukaillen Hertsi 2019)

Markkinaosuudet vero-ja neuvontapalveluissa (%)

)

Kuvio 2. Markkinaosuudet vero-ja neuvontapalveluissa (mukaillen Hertsi 2019)




2.5 Big 4 —-yhtiot tyonantajamielikuvatutkimuksissa

Merkittavin ulkoista tydnantajamielikuvaa mittaava tutkimus on Universumin The Most
Attractive Employers —tutkimus. Siséista yrityskulttuuria ja tydnantajamielikuvaa mittaa
puolestaan Great Place To Work sertifikaatti.

Great Place to Work on maailmanlaajuinen tutkimus, jonka tavoitteena on auttaa yrityksia
mittaamaan, arvioimaan ja kehittdmaan yrityskulttuuriaan. Great Place to Work -instituten
mukaan yritykset, joissa tyontekijat kokevat toiminnan perustuvan luottamukselliseen yri-
tyskulttuuriin, saavuttavat monipuolisia liiketoiminnallisia hyotyja, kuten korkeampaa asia-
kastyytyvaisyytta, tyontekijdiden sitoutuneisuutta seka parempaa innovaatiokykya. Great
Place to Work- sertifikaatin saaminen lahtee liikkeelle yrityksen omasta halusta tutkia
henkildstonsa tyytyvaisyytta, jolloin henkilostd saa vastattavaksi Trust Index-kyselyn. Ky-
selyn tavoitteena on auttaa yritysta tunnistamaan yrityskulttuurinsa vahvuudet ja kehitys-
kohteet. Jos trust index on vahintd&n 70% sek& yritys on pystynyt osoittamaan kertomal-
laan hyvaa yrityskulttuuria, saa yritys Great Place to Work sertifikaatin kaytettavaksi vuo-
deksi eteenpdin. Sertifikaatin saamiseen vaikuttaa siis pelkastaan yrityksen sisainen tyon-
antajamielikuva ja sen tarkoituksena on viestid hyvasta sisaisesta tydnantajamielikuvasta

tydpaikan ulkopuolelle. (Great Place to Work Institute, 2019a)

Universumin tutkimus puolestaan mittaa erityisesti yritysten tytnantajabréndeja ja niiden
kiinnostavuutta tytnantajana seka sita, millaisia asioita tydnhakijat kokevat tarkeiksi tyds-
saan tai urallaan. Tutkimus on mielenkiintoinen erityisesti opiskelijoiden tyénantajamieli-
kuvien osalta. Universumin The Most Attractive Employers tutkimuksen mukaan Suomes-
sa liiketalouden ja kauppatieteiden opiskelijoiden keskuudessa tilintarkastusalan yrityksien
kiinnostavuus tydnantajina on yleisesti lisdantynyt viime vuosien aikana. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittaa, mitka tydnantajat ovat kiinnostavimpia opiskelijoiden ja jo ammat-
tilaisten mielesta. Kuten taulukko 1 osoittaa, parhaiten Big 4 —yhtidista tutkimuksessa par-
jasi KPMG, nousten Suomen kiinnostavimmissa tydpaikoista sijalle 11. Taulukosta nah-
daan myos, etta ammattilaisten osalta big 4 -yhtididen kiinnostavuus on kuitenkin naytta-
nyt heikentyvan viime vuosista, silla kolmen neljasta yhtidsta sijoitus on laskenut. Vain
Deloitte on parantanut sijoitustaan molemmissa kategorioissa viimeisen kahden vuoden

aikana.



Taulukko 1. Big 4 yhtididen sijoitukset Universumin The Most Attractive Employers in Fin-

land 2018 tutkimuksessa, suluissa vuoden 2016 sijoitus (Universum 2019a-f)

Company Professionals 2018 (2016) | Students 2018 (2016)
Deloitte 27.(61.) 30. (38.)
Ernst & Young 39. (21.) 14. (11.)
KPMG 44. (22.) 11. (20.)
PwC 38.(25.) 15. (19.)

Yleisesti big4 —yhtidilla on tutkimuksen mukaan vahva tydnantajabrandi ja hyva tyénanta-
jamaine. Taulukosta voi yleisesti paatelld, ettd erityisesti opiskelijat kokevat big 4 —
yhtidissa tydskentelyn hyvana tyokokemuksena ja mahdollisena ponnahduslautana ural-

leen, mutta jo uraa tehneiden kiinnostus yrityksia kohtaan tyénantajina hiipuu.

Viimeisimman Great Place To Work —sertifikaatin Suomessa saivat vuoden 2019 loka-
kuuhun saakka PwC ja EY. PwC sijoittui suurten yrityksien sarjassa viidenneksi. EY:n
sijoittui top 7 ulkopuolelle, jolloin sen lopullista sijoitusta ei julkaista. Koko Euroopan par-
haissa ty6paikoissa EY sijoittui 20. monikansallisten sarjassa. Deloitte ja KPMG eivat ole
saaneet vuodelle 2019 Great Place To Work sertifikaattia, mutta sertifikaattia voidaan

hakea vuoden ympari. (Great Place To Work Institute 2019b)



3 Korkeakoulujen ja tybelaman yhteistyo

Korkeakoulun tehtavaan kuuluu tydelamalahtoisyys, joka on merkitty Suomen ammatti-

korkeakoululain yleisiin saadoksiin.

"Ammattikorkeakoulun tehtdvana on antaa tydelaméan ja sen kehittdmisen vaatimuksiin seka
tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin lahtékohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta am-

matillisiin asiantuntijatehtéviin ja tukea opiskelijan ammatillista kasvua.

Ammattikorkeakoulun tehtavana on lisdksi harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvelevaa
seka tyoelamaa ja aluekehitysté edistavaa ja alueen elinkeinorakennetta uudistavaa sovelta-
vaa tutkimustoimintaa, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa seka taiteellista toimintaa.” (Ammat-
tikorkeakoululaki 14.11.2014/932 1 luvun 4 §)

Suomen laki luo pohjan ammattikorkeakoulun ja tydelamén yhteisty6lle, mutta yhteistyon
muotoja ja tapoja on monenlaisia aivan kuin ammattikorkeakoulujakin, joita laki koskee.
Puhuttaessa korkeakoulun ja tydelaman yhteistyosta, kaytetdan nimitysta oppilaitosyhteis-
tyo tai tydelamayhteistyo riippuen nimityksen kayttajasta. Yritykset ja organisaatiot tekevat
oppilaitosyhteistyota ja korkeakoulut tybelama- tai yritysyhteisty6ta. (Korosuo 4.4.2019.)
Kuten termeisté selviaa, yhteistydbhon on kaksi eri nakdkulmaa ja molemmat puolet tulee

ottaa huomioon suunnitellessa toimivaa yhteisty6ta.

Tassa luvussa kaydaan lapi yleisimmat tydelamén ja korkeakoulujen yhteistydn muodot
seka yhteistydn hyddyt ja haasteet. Lisaksi perehdytdan siihen kuinka Haaga-Helia tekee
tydelamayhteistydta ja miten yhteistyd nakyy erityisesti Haaga-Helian johdon assistentti-

tyon ja kielten koulutusohjelmassa.

3.1 Yhteistydn muotoja

Crazy Town Oy selvitti Ty6- ja elinkeinoministerién (TEM), Opetus- ja kulttuuriministerion
(OKM) seka Suomen Yliopistokiinteistdjen (SYK) toimeksiannosta vuoden 2018 tammi-
elokuussa Suomen korkeakoulujen tydelamayhteistytn tilaa ja mik& saa korkeakoulujen
henkilokunnan ja yritykset tekemaan yhteisty6ta. Tutkimus toteutettiin kyselyna ja siihen
osallistui kuusi suomalaista korkeakoulua kolmelta eri alueelta ja alueiden yrityksia. Tassa
tutkimuksessa nimettiin myos 14 erilaista korkeakoulujen tyéelamayhteistybn muotoa,
jotka jaettiin neljaan alakategoriaan: opetukseen, tutkimukseen, osaamisen siirtoon ja
hallinnon tasoon (taulukko 2). Taméa havainnollistaa kuinka monipuolista korkeakoulujen
tyoelamayhteisty6 voi olla. Suomessa suurin osa korkeakoulujen tydelamayhteistyosta

toteutuu taulukon 2 opetuksen ja tutkimuksen sarakkeiden alla olevien yhteistydmuotojen



kautta. Tutkimusperusteinen korkeakoulujen tytelamayhteistyd nakyy erityisesti yliopis-
toissa yhteisina tutkimus- ja kehityshankkeina. Taulukossa 2 esitetyt osaamisen siirron ja
hallinnon tason tygelamayhteistydmuodot ovat Suomessa vdhemman tunnistettavia. Tay-
tyy kuitenkin muistaa, etteivat eri yhteistydmuodot toimi toisistaan irrallaan vaan ovat
usein yhdistelmina. (Jaasko, Korpela, Laaksonen, Pienonen, Davey & Meerman 2019.)

Taulukko 2. 14 erilaista korkeakoulujen tydelamayhteistydn muotoa (mukaillen J&asko ym.
2019)

eOpiskelijoiden eYhteiset TKi- eTutkimuksen eStrateginen
liitkkuvuus projektit, kaupallistaminen vaikuttaminen
eOpetussisiltdjen tutkimushankkeet eHenkildkunnan eTilojen ja laitteiden
kehittdminen ja eKonsultointi, yrittajyys yhteiskaytto
toteutus sopimustutkimus Opiskelijoiden eVarainkeruu ja
eTaydennyskoulutus, eHenkilokunnan yrittajyys yritysten
elinikdinen likkuvuus e Aluekehittaminen sponsorointi
oppiminen
*Tyopaikalla
tapahtuva
oppiminen

3.1.1 Opetuslahtdinen korkeakoulujen ja ty6elaman yhteisty®

Tyypillisimmilladn yhteistyd korkeakoulujen ja ty6elaman valilla rakentuu opetuksen tavoit-
teista kasin ja realisoituu yritys-ja toimeksiantotehtéaving, opiskelijan tydharjoitteluna tai
opinnaytetytna. Myds tutkimus korkeakoulujen ja tydelamayhteistyon tilasta paatyi sa-
maan tulokseen tutkimustuloksissaan. (Jaaskod ym. 2019; Peisa 2010, 69.) Opiskelijoiden
likkuvuus, jolla tutkimuksessa tarkoitettiin juuri opiskelijoiden tekemia projekteja, opinnayt-
teita ja tydharjoitteluja, olivat tutkimuksen mukaan suurin korkeakoulun ja tydelaméan yh-
teistydn muoto. Opetuslahtdinen yhteistyd toimii myos usein ensimmaisena yrityksen ja

korkeakoulun yhteistyén muotona. (Jaaskod ym. 2019.)

Yritys- ja toimeksiantotehtavéat ovat yleisimmillaan tydelamaan orientoivia ja soveltavia
oppimistehtavia peruskursseilla, projektimuotoisia messu- tai kampanjatehtavia tai vaati-
vampia toimeksiantoja opintojen loppupuolella. Yhteisena pyrkimyksena on tuoda oppi-
kurssin aikana kéasitellyt toimintamallit ja kasitteet varsinaiseen kayttéymparistéon esimer-
kiksi tutkimalla tosielaman Case-tapauksia tai toteuttamalla projekteja yrityksille. Nain
opiskelijat saavat konkretiaa oppimaansa. Projektimuotoisissa yhteistdissa opiskelijat op-
pivat luontaisesti projektin suunnittelua toteuttamista ja johtamista. Yrityksen ndkokulmas-

ta oppimistehtavilla ja projekteilla voidaan kartoittaa uusia ideoita ja mahdollisuuksia opin-



tokurssien raameissa sek& myos saada tyonaytteitd potentiaalisilta tulevaisuuden tyonte-
kijoilta. (Peisa 2010, 36-40). Yritykset voivat lisdksi tehda vierailijaluentoja ja jakaa nain
asiantuntijuuttaan opiskelijoille, jolloin yritys mahdollisesti profiloituu opiskelijoille parem-
min asiantuntijaorganisaationa eika vain rekrytoijana. Opiskelijat saavat myos hyvan ku-
van siitd, mité yrityksessa todella tehdaan. (Peisa 2010, 37; Haaga-Helia 2019c.)

Opintojen loppupuolella suoritettavissa vaativammissa toimeksiannoissa toimeksianto-
tydskentely muodostaa oleellisen osan oppikurssin sisdllosta. Tallaisessa korkeakoulun ja
tydeldman yhteistydssa tahdatdan usein yrityksen puolelta mahdollisuuksien, ratkaisujen
ja uusien ideoiden kartoittamiseen, joten yhteisty6 on todella konkreettista. Vaativampia
toimeksiantoja voivat olla esimerkiksi yrityksille toimeksiantona tehtavat opinnaytetyot,
joissa parhaimmillaan on tydyhteison aito kehittdmistarve ja kaytannon kokemus. Tama
edellyttédd toimivaa yhteistyota ja kommunikaatiota yrityksen kanssa. Se on kuitenkin sel-
keammin kahden kauppaa kuin oppimistehtavat, silla toimeksiantotehtavat syntyvat

enemman yrityksen toiveet ja tarpeet edella. (Peisa 2010, 40, 44-47).

Pitempiaikaista ja organisoitua opetusvetoista korkeakoulujen ja tyéelaman yhteisty6ta on
opetussisaltdjen kehittdminen ja toteutus. Yritys osallistuu laajojen opintokokonaisuuksien
sisaltdjen kehittdmiseen, jonka tarkoituksena on tukea koko toimialan ammatillista kehit-
tymista. Yrityksien osallistuminen erityisesti niin kutsuttujen polkuopintojen suunnitteluun
on merkityksellista, jotta opetus vastaa ajankohtaisia ammattivaatimuksia ja opiskelijat
saavat opinnoistaan riittavan tietotason tydelamaa varten tarpeellisista tydkaytanndista
seka niihin siséltyvista ajattelu- ja toimintatavoista. Tallaisia erillisia opintokokonaisuuksia
ovat esimerkiksi vakuutuspolku tai pankkipolku, jotka koostuvat tietoperusteisista kurssi-
osuuksista, toimialan yrityksessa tapahtuvasta harjoittelusta seka toimialaan liittyvasta
opinnaytetyosta. (Peisa 2010, 47-50)

Tyo6harjoittelu on kiinted osa ammattikorkeaopiskelua ja yrityksen nakdkulmasta se onkin
oiva tapa perehdyttaa opiskelijoita tydkaytantdihin ja tydyhteis66n, mutta vaatii onnistuak-
seen yritykselta riittdvaad ohjausta ja tukea opiskelijalle. Ty6harjoittelut avaavat myos kor-
keakouluille mahdollisuuden syventaa opiskelijan aloittamaa yrityksen ja korkeakoulun
yhteistydsuhdetta. (Peisa 2010, 41-43) Toisenlaista tydpaikalla tapahtuvaa oppimista ja
tydelamayhteistydta voi olla esimerkiksi yritysvierailut tai yrityksen jarjestamien seminaa-
rien tai tapahtumien liittdminen osaksi ammattikorkeakouluopintoja. Joissain oppilaitoksis-
sa jarjestetdan myos niin kutsuttuja job shadowing —opintojaksoja, jolloin opiskelija seuraa
ja avustaa kokeneempaa ammattilaista tydssaan viettden pidemman aikaa yrityksessa.
(Haaga-Helia 2019c)
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Usein yritykset tekevat oppilaitosyhteistyoté voimakkaasti rekrytointikarjella ja unohdetaan
mahdollisuus laajempaankin yhteistyéhon, kuten palvelujen ja koulutuksen ostamiseen tai
tilojen vuokraamiseen oppilaitokselta. (Haaga-Helia 2019c). Tulevaisuudessa yha suu-
rempi osa oppimisesta tulee tapahtumaan kaytdnnoénoppimisena tydssa ja osaamisen
paivittdminen taydennyskoulutuksella on jatkuvaa. Taydennyskoulutus on merkittéava kor-
keakoulun ja tydeldman yhteistyén muoto, silla ammattikorkeakoulu voi raataloida tayden-
nysopintoja yrityksen omiin tarpeisiin ja tarjota elinikdista oppimista tytelaméassa oleville.
(Jaasko ym. 2019)

3.1.2 Innovaatioalustat tyteldmayhteistydssa

Koska opetuslahtéinen tytelamayhteistyd on Suomessa yleisinta, muut yhteistydmuodot
jaavat usein vahemmalle huomiolle. Ne kuitenkin toteutuvat usein yhdistelmin& laajem-

missa projekteissa tai innovaatioalustoina.

Useissa korkeakouluissa on erilaisia konseptoituja tutkimuslaboratorioita "labeja” tai inno-
vaatioalustoja, jotka kokoavat yrityksille korkeakoulun osaamisen myytavaksi ja helposti
valitettavaksi paketiksi. Naiden toimintaympéristd on luonteva tapa tehdéa korkeakoulun ja
tydeldman yhteistyota. Erilaisten innovaatioalustojen tarkoituksena voi olla auttaa yrityksia
tuote- tai palvelukehityksessa, auttaa kehittdmaan yrityksen liiketoimintaa tai toimia yhtei-
sOnd, jossa lisatdan verkostoitumista yhteisissa tapahtumissa ja kartutetaan opiskelijoiden
yrittajyystaitoja. Innovaatioalustat tuovat korkeakouluopiskelijat ja yritykset yhteen, joka
rakentaa vuorovaikutusta ja tyopaikkamaista kulttuuria oppilaitoksen sisélle. (Jaasko ym.
2019.) Yritys voi hyddyntaa korkeakoulun “labia” esimerkiksi kokeillakseen erilaisia ratkai-
suja todellisuutta vastaavissa olosuhteissa ja hytdyntaa saatavaa tutkimusdataa vaihto-
ehtojen toimivuudesta ennen kaupallista lanseerausta. Hyvana esimerkkina toimii myos
erilaiset hackatronit, joissa korkeakoulun opiskelijat etsivat ratkaisua toimeksiantajan to-

delliseen haasteeseen. (Haaga-Helia 2019c.)

Opiskelijoille "labeihin” osallistumiseen kannattaa kannustaa opinnollistamalla niihin osal-
listuminen eli opiskelijat saavat osallisuudestaan opintopisteitd. Erilaisista innovaatioalus-
toista kannattaa myds viestia tehokkaasti, silla se lisda kiinnostusta niin yritysta kuin kor-

keakoulua kohtaan ja tuo erilaisia ihmisia yhteen. (Jaaskoé ym. 2019.)

3.1.3 Kampusymparistdt osana korkeakoulujen ja tydelaman yhteistyota

Korkeakoulujen kampusalueet avautuvat yhd useammin myos jarjestéjen ja yrityksien
kayttoon, joka tekee niistd entistd enemman korkeakoulun osaamisen showroomeja. Par-

haimmillaan kampusymparisto toimii tyéskentely- ja kohtaamistilana niin opiskelijoille, yri-
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tyksille, startupeille, yrittmisesté kiinnostuneille ja muille seka kertoo konkreettisesti esi-
merkkeja korkeakoulun toiminnasta ja koko alueen osaamisesta. Tama puhuu yrityksen ja
korkeakoulun yhteistyon lisd&misen puolesta, mutta pakottaa korkeakoulut luomaan uusia
tyorooleja panostamaan esimerkiksi kampuksen sisdiseen ja ulkoiseen viestintéén, jotta
yrityksen ja korkeakoulun yhteistydstéd saadaan tehokasta ja nakyvaa myos fyysisesti
kampuksilla. (Jaasko ym. 2019)

Yritykset voivat parantaa nakyvyyttddn kampusalueilla staattisesti tai dynaamisesti. Staat-
tista n&kyvyyttd tuo mainospaikkojen ostaminen, joka voi olla esimerkiksi nimikkoluokka
tai —tila. Yrityksen logo voi olla nakyvissa myos korkeakoulun nettisivuilla ja oppimisalus-
toilla, joten se varmasti jaa opiskelijoiden mieleen opintojensa aikana. Yrityksen dynaa-
mista nakyvyytta voidaan lisata esimerkiksi jakamalla stipendeja tietyissé opinnoissa me-
nestyneille opiskelijoille tai opiskelijoita kiinnostavan tapahtuman jarjestdminen kampuk-
sella. Monet ammattikorkeakoulut jarjestavat myos itse tapahtumia ja kilpailuja, joita
sponsoroimalla yrityksen nakyvyys myds kohdentuu tiettyyn kohderyhmaan tai teemaan.
Jos yrityksen oppilaitosyhteistydn karki on erityisesti rekrytoinnissa, helppo tapata lisata
yrityksen dynaamista nakyvyytta on osallistua kampuksilla jarjestettéaviin rekrytointimes-
suihin. Toinen tapa tehostaa rekrytointia korkeakouluissa on kampanjoida avoimia ty6- ja
harjoittelupaikkoja korkeakoulun info-tauluilla, uutiskirjeissa seka opiskelijoiden intranetis-
sd. Opiskelijakunnat ja aineyhdistykset tekevat myds yhteistyota yrityksien kanssa. Yrityk-
set voivat sponsoroida kohdennetusti tietyn koulutusalan aineyhdistyksen tapahtumia tai
tarjota asiantuntijaluentoja perinteisten haalarimainoksien ja haalarimerkkien lisaksi.
(Haaga-Helia 2019c¢)

3.2 Yhteistydn hyodyt ja haasteet

Ammattikorkeakoulujen strategioissa opetustoiminnan kehittamisen paamaara on usein
tydelamayhteistydn tiivistaminen ja alueellisen kehittamistyon lisddminen. Kuitenkin kasi-
tys tydelamayhteistydsta on erilainen johtuen alueellisista eroista seka korkeakoulujen
kulttuurisista taustoista ja toimintakaytanndista. (Peisa 2010, 25.) Korkeakoulun ja ty6-
elaman yhteistydssa vahvin hyoty yleisesti on alan tydvoiman saatavuuden varmistuminen
ja tulevien tydntekijdiden ajankohtainen asiantuntijuus, jotta pystytaan vastaamaan tyén

kehittamisvaatimuksiin myos tulevaisuudessa (Kotila, Peisa 2008, 68).

Korkeakoulujen henkiloston puolelta suurin motivaatio tehda tyéelamayhteisty6td on mah-
dollisuus soveltaa tutkimusta tai osaamista kaytanndssa, uudet tutkimusaiheet seké opis-
kelijoiden ty6llistymismahdollisuuksien parantuminen. Suurimman hyddyn korkeakoulun ja

tyoeldman yhteistyosta saakin opiskelijat. Yritykset puolestaan hakevat yhteistytsta itsel-
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leen uutta osaamista. Uusien osaajien rekrytointi on yha suurin syy tehda oppilaitosyhteis-
tyota, mutta myds uuden osaamisen tai teknologian hyédyntaminen ja oman innovaa-
tiokyvyn kehittaminen ovat merkittavia syita yrityksen halulle tehdéa yhteistyota korkeakou-
lujen kanssa. (Jaasko ym. 2019)

Korkeakoulujen ja tydeldman yhteistydsta puhuttaessa tulee muistaa, etta se ei ole orga-
nisaatioiden yhteistydta vaan inmisten véalista vuorovaikusta. Yhteisty6 rakentuukin vah-
vasti korkeakoulun henkilston ja tydelaman edustajan halun ja motivaation varaan seka
usein my0s aikaisempaan suhteeseen. Aiempien kontaktien puute yrityksiin onkin yksi
este tydelamayhteistydlle ammattikorkeakoulun henkildstén nakdkulmasta. Suurimmiksi
esteiksi tydelamayhteistytlle korkeakoulujen henkildstét kokevat kuitenkin rahoituksen ja
ajan puutteen. Korkeakoulujen hallinnon tulisikin tukea henkildstddan tydelamayhteistyon
tekemiseen eika rajoittaa halua toimia vuorovaikutuksessa tyoelaman kanssa. Merkittavaa
on myo6s huomioida, ettéa yhteistyota tehdaan, mikali se nahdaan itselle ja muille osapuolil-
le hyodylliseksi, joten tydelamayhteistyohon tulisi korkeakouluissa tarjota kannustimia ja

tunnustuksia. (Ja&sko ym. 2019.)

Tiitus Group Oy:n tekeman Oppilaitos ja tydelaméa —tutkimuksen mukaan yrityksissa ei
nahda oppilaitosyhteistyon tekemisen hyotyja tai sen tekeminen saatettiin kokea haasta-
vaksi (Tiitus Group Oy 2018). Yritysten puolelta suurin este yhteistydlle onkin tietamatto-
myys, mika korostui myds Korkeakoulujen tydelamayhteistyon tilannekuva -
tutkimuksessa. Yritykset kokevat, ettei korkeakouluilla ole tietoa yrityksen tarpeista tai
yrityksella ei ole tietoa siitd, mitd korkeakoulu voisi tarjota heille. Tama korjaantuisi aktiivi-
sella yhteydenpidolla ja selkeilla yhteistydémuodoilla, jotka on raataldity yrityksen tarpeisiin.
Myds tuomalla esiin korkeakoulun ja tydelaman yhteistydn esimerkkeja ja vertaistarinoita
voidaan helpottaa yrityksien tietdmattdmyytta, mutta myds kannustaa korkeakoulun henki-

|6stda tekemaan yhteistyota yrityksien kanssa. (Jaaské ym. 2019)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta korkeakoulun ja yrityksen valinen yhteisty® on par-
haimmillaan kahden kauppaa ja toimivaa vuorovaikutusta ihmisten valilla. Se antaa yrityk-
selle innostuneita tydntekijoita, joilla on raikkaita ideoita yrityksen toimintaan ja opiskelijal-
le ja oppilaitokselle mahdollisuuden soveltaa oppimaansa kaytantéon seka kasityksen
tulevaisuuden tytelamatarpeista. Oppilaitosyhteisty® on myds usein yrityksen ensikontakti

tulevaisuuden ammattilaiseen ja potentiaaliseen tydntekijaan.
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3.3 Haaga-Helian ty6elamayhteisty6

Haaga-Helia on yksityinen ammattikorkeakoulu, joka on perustettu 2007 Haaga Instituutin
ammattikorkeakoulun ja Helsingin liiketalouden ammattikorkeakoulun yhdistyessa. Haaga-
Helia ammattikorkeakoulu kouluttaa liike-elaméan ja palveluelinkeinojen asiantuntijoita se-
k& tutkii ja kehittaa naiden alojen toimintaa sek& osaamista. Haaga-Helian opetuksen lah-
toékohtina ovat yritysten ja tydelaman luomat tarpeet, joka nékyy Haaga-Helian missiossa:
"Avaa ovet tyGelamaan” seka arvoperustassa: "Uudistamme ja palvelemme liike-elamaa
vastuullisesti, yhdessa toimien ja taloudellisesti kehittavasti.” (Haaga-Helia 2019a, Haaga-
Helia 2019b). Tydelamén ja korkeakoulun yhteistyd on nakyvimmilladn Haaga-Heliassa
partneriyhteistydssa. Haaga-Helialla on partneriyrityksia lahes sata, jotka ovat nékyvissa
ammattikorkeakoulun verkkosivuilla, kampuksilla ja opintokursseilla. Vuonna 2018 partne-
riyrityksia ovat olleet muun muassa OP, YIT, Fazer, Evli, Nordic Business Forum, Kroge-

rus, Telia, Kesko, Sanoma ja Tieto (Haaga-Helia 2019e).

Haaga-Helia ammattikorkeakoulun partneriyhteisty® on kokonaisvaltaista ja pitkaaikaista
yhteistyota. Yhteistyon alussa luodaan partnerisopimus, jossa maaritelladn sopivimmat
yhteistydmuodot yrityksen nakdkulmasta. Tyoelaman ja korkeakoulun yhteistytn haastei-
siin on vastattu nimeamalla yritykselle erillinen Partner manager, joka toimii yrityksen yh-
teyshenkiléna ja vastaa yhteistyon toimivuudesta Haaga-Helian osalta. (Haaga-Helia
2019e, Korosuo. 4.4.2019.) Tama helpottaa yrityksen ja korkeakoulun kommunikointia,
joka auttaa molempia yhteistydnpuolia kartoittamaan toistensa tarpeet seka vastaamista
niihin. Haaga-Heliassa pyritddn myds kannustamaan henkilokuntaa tekemaan yhteistyota
tydeldman kanssa viestimalla uusista partnereista ja yhteistyokuvioista tehokkaasti niin
ulkoisissa kuin sisdisissakin kanavissa. Partneritoiminta on nakyvissa selkeasti myos
Haaga-Helian sosiaalisen median kanavissa. Partnerimanagereille tarjotaan mydos lisare-
sursseja yhteistydn hoitamiseksi, jotta ajanpuute ei heikentaisi yhteistyota ja heille jarjes-
tetdan myds yhteisia tapaamisia, joissa partnerimanagerit voivat jakaa vertaiskokemuksi-

aan tydelama yhteistyosta. (Korosuo. 4.4.2019)

Haaga-Heliassa yritykset voivat tulla parantamaan nakyvyyttaan opiskelijoille kampuksel-
le. Haaga-Helian Pasilan kampuksella jarjestetdan vuosittain rekrytointi- ja verkostoitumis-
tapahtuma Duuniin.net, johon yritykset voivat tulla kertomaan toiminnastaan ja rekrytoi-
maan tuoreita kykyja esimerkiksi tytharjoitteluun. (Haaga-Helia 2019e.) Haaga-Helian
kampuksilta on my6s mahdollista hankkia nimikkoluokkia, joiden sisustuksen voi suunni-
tella vastaamaan yrityksen visuaalista ilmetta. Naita tiloja voi mydhemmin myds hyddyn-
taa tapahtumiin. (Haaga-Helia 2019c.) Liséksi yritykset voivat varata tiloja ja tapahtuma-

palveluita Haaga-Helian kampuksilta omiin koulutustapahtumiinsa. (Haaga-Helia 2019e.)
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Opetuslahtoista yhteistydtd Haaga-Heliassa, kuten muissakin ammattikorkeakouluissa on
paljon. Opintokurssien siséltd on kaytannonlaheista, mik& nakyy usein yrityksille tehtavina
toimeksiantoina tai todellisiin yrityksiin pohjautuvilla case-tutkimuksilla. Opintokursseilla
jarjestetdaan myads usein yritysvierailuja. Luonnollisesti ammattitutkintoihin kuuluvat tyohar-
joittelujaksot ja toimeksiantoina tehdyt opinnaytetydt ovat osana Haaga-Helian ja ty6ela-
man yhteisty6ta. Haaga-Heliassa pisimmaélle vietyd opintojaksoyhteisty6té yrityksien
kanssa on yrityksen itse vetaman, opiskelijoille vapaavalintaisen koulutuksen jarjestami-
nen esimerkiksi koulun intensiiviviikolla (syys- tai talvilomaviikko), josta Haaga-Helia antaa
opiskelijalle osallistumisesta sopivaksi katsovansa maaran opintopisteita. Tallaisia inten-
siivisesti suoritettavia kursseja voi olla esimerkiksi barista- tai olutmestarikurssi. (Haaga-
Helia 2019c¢) Taydennyskoulutukseen Haaga-Helia on panostanut tarjoamalla raataléityja
ratkaisuja yrityksien tarpeisiin kurssien, tydpajojen tai valmennuksien muodossa. (Haaga-
Helia 2019e.)

Haaga-Helialla on omia innovaatioalustoja, jotka ovat avoinna kaikille. Naista merkittavim-
pia ovat esimerkiksi oppimiskonsepti P2B (Place to be Haaga), joka tarjoaa hotelli- ja ra-
vintola-alalle testi —ja palvelualueen seka digitaalisia ratkaisuja tarjoava Softala. Krea puo-
lestaan on Haaga-Helian mainonnan ja yritysviestinnan opiskelijoiden luova toimisto, joka
tarjoaa yrityksille esimerkiksi markkinointi- ja viestintdsuunnitelmia. Haaga-Heliassa on
myo6s spesifemmin tutkimusta tarjoavia labeja kuten esimerkiksi palvelumuotoilun labora-
torio LAB8 seka SalesLab, joka auttaa yritysta selvittamaan myyntiprosessinsa toimivuutta

asiakkaidensa nakokulmasta. (Haaga-Helia 2019e, Korosuo. 4.4.2019.)

3.4 Johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelma ja ty6elama

Haaga-Helian johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelma on laajuudeltaan 210 opin-
topistetta ja siita valmistuu tradenomin nimikkeell&a vahvasti profiloituen organisaatioiden
hallinnon ty6tehtaviin. Johdon assistenttitydn opintojen perustan muodostavat liiketalous,
viestinta- ja tiedonhallinta seké laajat kielten ja kulttuurien opinnot. Koulutusohjelma antaa
erikoisosaamista muun muassa organisoinnista ja koordinoinnista. Johdon assistenttityon
opiskelija valitsee my6s opintoihinsa yhden asiantuntijapolun erikoistuen laskentatoimeen,
markkinointiin, myyntiin ja palveluun, juridiikkaan, HR:&éan ja johtamiseen, kokouksiin ja
tapahtumiin, yhteiséviestintaan tai yrittajyyteen. Koulutusohjelmasta valmistuneet ovat
tydllistyneet hyvin ja todella moninaisiin tyétehtéviin, esimerkiksi johdon assistenteiksi,
tapahtumakoordinaattoreiksi tai henkildstopaallikbiksi. (Haaga-Helia 2019d, Tuomainen
22.10.2019.)
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Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelman tyGelamalahtoisyytta ja tulevaisuuden
tarpeita monitoroidaan jatkuvasti tutkimuksilla. Tutkinnon opintosisaltd onkin hyvin tyo-
elamalahtdista. Tydelaman ja korkeakoulun yhteistyd nakyy erityisesti syventavissa opin-
noissa, joita toteutetaan projektimuotoisina yrityksen toimeksiantoina. Haaga-Helialle tulee
paljon toimeksiantoja myds liittyen tapahtumiin, seminaareihin ja teemapaiviin. Assistentti-
tyonopiskelijat ovatkin usein osana suuria tapahtumia kuten SLUSH ja Nordic Business
Forum. Koulutusohjelma myds tarvittaessa mukautuu tydelamayhteistydohon, silla hyva
toimeksianto voidaan integroida osaksi opetusta ja osaamistavoitteita. Ty6harjoittelijoina
assistenttitydnopiskelijat ovat todella suosittuja, paikkoja onkin enemman kuin harjoitteli-
japaikan hakijoita. Usein opiskelijan erikoistumisopinnot ohjaavat tyoharjoittelupaikan va-
lintaa ja myos palkkauksen merkitys korostuu. (Tuomainen 22.10.2019.)

Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelma on murroksessa kuten myds assistent-
tien tydnkuva. Vuoden 2020 alusta koulutuksen nimi muuttuu liiketoiminnan palveluratkai-
sujen ja kielten koulutukseksi, joka on jatkumoa pitk&aikaiselle ja jatkuvalle tutkintosisallon
kehittdmiselle. Johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelmaohjaajan Tuula Tuomai-
sen mukaan assistenttityon ja kielten koulutusohjelman sisaltéa ja oppimistavoitteita on
kehitetty jatkuvasti vastaamaan tyoelaman osaamistarpeita, mutta tutkinnon nimi on jaa-
nyt kehityksessa jalkeen eika vastaa enaa sen tarjoamaa monipuolista osaamista vaan
voi toimia jopa rasitteena rajaten urakehitysmahdollisuuksia. Tutkinnon sisalté ei siis muu-
tu vuoden vaihteessa, ainoastaan sen nimi. Assistentti sanana ei ole enda oleellinen osa
tutkintoa, eika voida kategorisesti enda sanoa, etté tutkinnosta valmistuu johdon assistent-

teja, vaikka siihenkin tutkinto tulee antamaan hyvat taidot. (Tuomainen 22.10.2019.)

Aito HSO:n eli hallinnon ja toimistotydn korkeastikoulutettujen ammattilaisten ainejarjestén
jarjestdkoordinaattorin Annika Karjalaisen mukaan koulutusohjelmasta valmistuneet ovat-
kin saattaneet tormata ennakkoluuloihin, jotka ovat tehneet tyllistymisen muihin kuin as-
sistenttitasoisiin tehtaviin haastavaksi — ainakin heti valmistumisen jalkeen. Assistenttita-
soisissa tehtavissa johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelman vahvuudet usein
tiedostetaan ja valmistuneilta odotetaan korkealaatuista osaamista. Kaikki HR-henkil6t
eivat kuitenkaan tunnista koulutusta muista tradenomeista tai tunne sen erityispiirteita.
Tama helposti lisda kasitysta, ettd johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelmasta
valmistuneilla on erinomaiset taidot yksinomaan johdon assistenttitydhon eiké tutkinnon
monipuolisuutta ja osaamista erikoistumisopintojen osalta tunnisteta taysin. Tutkinnon
nimi onkin sitonut siité valmistuneen johdon assistentin rooliin, joka voi pahimmillaan toi-
mia urakehityksen esteend. (Karjalainen 15.10.2019, Tuomainen 22.10.2019.)
Karjalainen huomauttaa, etté koulutusohjelman erikoistumisopinnot mahdollistaisivat

myo6s ylemman tason tittelin nopeasti valmistumisen jalkeen, mutta rekrytoinnissa tai ylen-
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tdmisessa helposti edelle menee esimerkiksi kauppatieteidenmaisterin tutkinnon suoritta-
neita, vaikka kaytannonlaheinen tekemisen ja kokonaisvaltaisen liiketalouden osaamisen
osalta télle ei olisikaan perusteita. Tah&n ongelmaan tutkinnon nimen muutos tulee tuo-
maan helpotusta, mutta nykyisesta johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelmasta
valmistuneilta se vaatii erittdin hyvda oman osaamisen tunnistamista ja sanoittamista,
jotta saa kykyjansa ja uratoiveitansa vastaavan tyon. Useat koulutusohjelmasta aiemmin
valmistuneet ovatkin hyvin tietoisia tydnantajien tydnantajamielikuvasta, toimialasta ja
siitd, millaisia urakehitysmahdollisuuksia tyo yrityksessa voi tarjota assistenttina aloittaval-
le. (Karjalainen 15.10.2019.)

Assistenttien tydnkuva on muuttunut viime vuosikymmenien aikana paljon ja tulee muut-
tumaan lahitulevaisuudessakin, silla digitalisaatio ja robotiikka vie assistenttien rutiinin-
omaisia tyGtehtavia. Tyossa painottuu entistda enemman ongelmanratkaisukyky seka ym-
marrys suhteellisuuksien ja ihmisyyden vaikutuksista. Selkearajaiset henkildassistentin
tehtavat, kuten henkilékohtaiset assistentit, alkavat kuitenkin olemaan historiaa useissa
organisaatioissa johtajienkin vaihtuessa. Johdon assistentit ovatkin nykypaivana usein
useamman johtajan tai kokonaisen johtoryhman assistentteja. Myds assistentin titteli ei
valttamattd enda kuvaa tyttehtavien todellista laajuutta ja monipuolisuutta (Tuomainen
22.10.2019). Toisaalta rajahdysmaisesti kasvavat start up -yritykset kuten Supercell tai
Wolt, ovat osoittaneet, ettd johto tarvitsee téana paivana ja lahitulevaisuudessakin henkil6-
kohtaisia assistentteja apukasiksi. (Karjalainen 15.10.2019.) Johdon assistenttitydn ja
kielten koulutusohjelmasta valmistuvien, korkeakoulutettujen hallinnon asiantuntijoiden
tarve ei kuitenkaan tule muuttumaan. Taytyy muistaa, etta vaikka tittelit muuttuvatkin, tut-

kinnon tuoma osaaminen ei ole sidottuna titteliin. (Tuomainen 22.10.2019.)

3.5 Big 4 -yhtididen yhteisty6 korkeakoulujen kanssa

Kaikki Big 4 —yhtiot ovat panostaneet korkeakouluyhteistydhon, mista kertoo myds se, etta
jokaisella yhtidista on oma urasivunsa kohdistettuna opiskelijoille ja vastavalmistuneille.
KPMG ja PwC muistuttavat sivuillaan myo6s tekemastaan oppilaitosyhteistyosta. Big 4 —
yhti6t ovatkin tavallinen naky yliopistojen ja korkeakoulujen rekrytointimessuilla ja tapah-
tumissa. Yritysvierailut ja muunlainen aktiviteetti jarjestetaan yleisesti korkeakoulujen ai-
nejarjestdjen kautta. (Deloitte 2019b, EY 2019b, KPMG 2019b, PwC 2019b.)

Jokainen Big 4 —yhtidista tarjoaa trainee-ohjelmia kaupallisen, oikeustieteellisen tai teknii-

kan opiskelijoille, joilla on kaytyna kolmen vuoden opinnot. Trainee-ohjelmien kesto vaih-

telee kaikissa muutamasta kuukaudesta yli puoleen vuoteen. Uusia trainee —nimikkeella
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taloon tulevia otetaan sisaén paljon ja traineehaku toistuu puolivuosittain. (Deloitte 2019b,
EY 2019b, KPMG 2019b, PwC 2019b.)

Ainejarjestoyhteistyd on hyvin kauppakorkeakoulupainotteista. Jokainen neljasta on part-
nerina useammalle aktiiviselle kauppatieteiden opiskelijoiden ainejarjestoille, eli kylteriyh-
distyksille. Erityisesti EY on esilla l1&ahes kaikkien kylteriyhdistyksien verkkosivuilla. PwC ja
KPMG ovat ldahes yhta hyvin edustettuina kylteriyhdistyksien partnereina. Deloitte, pie-
nimpana neljasta, on panostanut muutamaan suurimmista kauppatieteiden opiskelua tar-
joavien korkeakoulujen kylteriyhdistyksista. Tallaisia ovat Tampereen kauppatieteiden
opiskelijoiden Buumi Ry ja Turun kauppakorkean kylteriyhdistys. Haaga-Helian partnerina
Big 4-yhtidista on talla hetkella vain EY, joka ndkyy Pasilan kampuksella staattisesti ni-
mikkoluokan muodossa. Haaga-Helian Laura-rekrytointijarjestelméassa on kuitenkin naky-

vissa Big 4- yhtididen trainee-hakuja opiskelijoille.
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4 Yrityksen ty0nantajamielikuva ja tydnantajabrandi

Tassa luvussa selvennetaan tydnantajamielikuvaan liitettavia kasitteita ja sen muodostu-
miseen vaikuttavia seikkoja sek& pohditaan mité eroa on termeilla tydonantajamielikuva,
tydnantajabrandi, maine ja tydnantajalupaus. Lopuksi myds avataan hyvan tydnantajamie-
likuvan hyddyt yritykselle.

4.1 Mielikuvien ja maineen muodostuminen

”Minulla on sellainen mielikuva, etta...”

Ensimmainen asia, johon tulee kiinnittd& erityistd huomiota mielikuvien muodostumisessa,
on niiden subjektiivisuus. Mielikuvat ovat ihmisten yksilollisia kasityksia, joihin vaikuttaa
kaikki kohteesta saatu informaatio, asenteet, tunteet, uskomukset ja kokemukset — niin
itse tuottamat kuin muualta saadut. Niihin vaikuttaa myds ihmisten omat taipumukset tulki-
ta informaatiota. Mielikuva onkin erilaisten vaikutteiden, visuaalisten elementtien ja vies-
tien summa. Miksi tietty mielikuva on muodostunut, onkin vaikeaa hahmottaa kaikkien
seikkojen osalta, silla osa viesteista voi olla myds tiedostamatta valitettyja ja mielikuva on

muodostunut tdysin huomaamatta. (Juholin 2013, 238-240.)

Mielikuvat voivat syntya siis suorastaan vahingossa ja niistd puhuttaessa tuleekin muistaa
myos niiden eroaminen todellisuudesta, silla mielikuvat subjektiivisuuden liséksi kehittyvat
jatkuvasti. Yhden henkilon mielikuva ei muodosta totuutta asiasta, se voi olla virheellinen-
kin ja se voi muuttua nopeastikin. (Juholin 2013, 238-240.) Sanakirjoissa mielikuvan sy-

nonyymiksi mainitaankin usein kuvitelma tai mielle. Naissakin sanoissa korostuu selkeasti

subjektiivisuus, henkilon omat mieltymykset ja totuusperaisyyden puute.

Vaikka mielikuvien muodostuminen on yksilokeskeistd, niiden syntyminen vaatii vuorovai-
kutusta. Vuorovaikutuksessa on aina kaksi osapuolta; se, jolle mielikuva muodostuu ja se,
josta kuva muodostuu. Meilla on mielikuvia lahes kaikesta ja niita voikin syntya mista ta-
hansa - henkilostd, yrityksestd, brandista, esineesta tai jostain taysin kuvitteellisesta. Mie-
likuvaan suhtautuminen on tunneperaistd, joten se voi olla positiivinen, negatiivinen tai
taysin neutraali. Positiivinen mielikuva on parhaimmillaan kiinnostuksen heréttgja, jolloin
syntyy tarve kuulla lisda. (Juholin 2013, 238-240.)
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Maine = useiden
henkildiden
mielikuvat
vuorovaikutuksessa
keskenaan

Mielikuva =
henkilon
ENWSENEN R
jota ovat
muokanneet
subjektiiviset
kokemukset

Kuvio 3. Mielikuvat maineen rakentajana (Hakala & Malmelin 2011)

Kuten mielikuvat, myds maine syntyy vuorovaikutuksesta, mutta keskidssa on ihmisten
valinen vuorovaikutus. Maine muodostuu, kun yksittaiset inmiset ilmaisevat muille mielipi-
teitdan ja kasityksiaan esimerkiksi tuotteista, bréndeista tai yrityksista eli jakavat subjektii-
visia mielikuviaan muiden kanssa. Mielikuvat ovatkin maineen rakennuspalikoita (kuvio 3).
Tama tekeekin maineen hallitsemisesta vaikeaa; se muodostuu subjektiivisista mielikuvis-
ta ja ihmisten vapaan vuorovaikutuksen kautta. (Hakala & Malmelin 2011.) Juholin (2017,
167-168) toteaakin osuvasti, etta yrityksen mainetta voidaan rakentaa ja johtaa strategi-
sesti, mutta ensisijaisesti maine ansaitaan. Yrityksen maineen rakentuminen ei eroa mai-
neen rakentumisen yleisajatuksesta; se rakentuu ihmisten mielikuvista, mita informaatiota
siité on, millaisia kokemuksia siitd on ja millaisia odotuksia siihen kohdistuu. Naméa mieli-
kuvat levidvat ihmisten vuorovaikutuksessa ja yritykselle syntyy maine. Yrityksen maine
onkin arvio sen strategian toimivuudesta, mihin yritys on sanonut pyrkivansa, kuinka siina

ollaan onnistuttu ja kuinka siitéd on onnistuttu viestia ulospain. (Juholin 2017, 170-174.)

Mielikuvat ja maine pohjautuvat luottamukseen, joka syntyy ajan kanssa. Luottamus yri-
tykseen syntyy samaan tapaan kuin toiseen inmiseen. Se on varmuus siitd, ettei toinen
osapuoli petd odotuksia vaan pitdd sopimuksesta kiinni. Kuten sanotaan, teot kertovat
enemman kuin tuhat sanaa, mutta teot myos vaativat niista kertomista, jotta niilla voidaan
vaikuttaa. llman tekoja mielikuvienkin uskottavuus karsii ja maine voi hiljalleen muuttua.
Maine ei kuitenkaan ole tyypillisesti niin hailyvainen ja nopeasti vaihteleva kuin mielikuva,
silla siihen ei vaikuta niin vahvasti yksittdisen ihmisen subjektiiviset kokemukset vaan

maineen muuttuminen vaatii usean ihmisen mielikuvien muuttumisen ja vuorovaikutuksen.
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Hyva maine onkin yritykselle suoja mahdollisen kriisin varalle; se on luottamusta yritysta
kohtaan, joka antaa anteeksi tiettyyn rajaan saakka. Tata kasitysta tukee myds ihmisluon-
ne; ihmiset hakevat luontaisesti tukea omien nakemyksiensa tueksi, vahvistamaan mieli-
kuvaansa eikd haastamaan sitd. Mielikuvat vetavat puoleensa samankaltaisia viesteja ja
torjuvat epailyttavalta vaikuttavaa. Positiivinen mielikuva antaakin anteeksi negatiiviset
viestit ja kokemukset tiettyyn rajaan saakka, mutta jos mielikuva on valmiiksi negatiivinen,
se vahvistuu entisestddn. Negatiivisen mielikuvan muuttaminen positiiviseksi korjautuu
ainoastaan toimintaa muuttamalla ja siita viestimalla. Se onkin haastava ja pitkaaikainen
prosessi.(Juholin 2017, 170-174.)

Sen liséksi, etta yrityksen hyva maine toimii suojana kriisille, se on myds kilpailuetu, jolla
voi vaikuttaa suoraan ihmisten arkielaméan valintoihin. Nykypéivana valintoja tehdaan hel-
posti pelkkien mielikuvien ja maineen perusteella, silla jatkuva tiedon ylitarjonta altistaa
ihmiset vaikuttamiselle. (Juholin 2017, 167-168.) Esimerkiksi on helpompaa ja ajallisesti
tehokkaampaa ottaa yhteytta palveluntarjoajaan, josta on jo positiivisia mielikuvia, sen
sijaan, etta kayttaisi aikaa tutustuakseen taysin uuteen palveluntarjoajaan ja sen palvelui-
hin. Yrityksen hyva maine veta siis puoleensa hyvaé; niin menestyvaa liiketoimintaa kuin
myds hyvat tyontekijat. (Juholin 2017, 174.)

4.2 Yrityksen tyonantajamielikuva ja tyénantajabrandi

Kasitteella tydnantajamielikuva pyritdan konkreettisesti kuvaamaan sitd, millaisena
organisaatio nayttaytyy tyopaikkana niin tyontekijoilleen kuin tyénhakijoillekin. Se on
organisaation identiteetti ja maine tyopaikkana, jonka tarkoituksena on pyrkia erottamaan
organisaatio sen kilpailijoista tydmarkkinoilla.(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67-68;
Rantanen 2018.)

Tybnantajamielikuvasta puhuttaessa voidaan kayttdd myods termeja tydnantajakuva tai
tydnantajabrandi. Naiden termien erot ovat hiuksen hienot ja sopivimmasta termista onkin
eri lahteissa kayty keskustelua. Luukka (2019) toteaa tydnantajakuvan olevan rehellisin
termi, silla tydnantajakuva heijastaa nykyaan aina yrityskulttuuria. Rantasen (15.1.2018)
mukaan kaikilla yrityksilld, jotka palkkaavat tyontekijoita, on tydnantajamielikuva, mutta
tydnantajabrandi on tulosta suunnitelmallisesta ja tietoisesta tydsta. Tydnantajakuvan
sijaan kasite tydnantajabrandi antaakin kuvan enemman systemaattisesta ja
tavoitteellisesta tydsta rakentaa yrityksen mainetta hyvana tydnantajana, jonka tavoitteena
on tuoda liiketoiminnan kannalta hyodylliset tydntekijat yritykseen. Rantasen (15.1.2018)
mukaan "Employer branding, eli tyOnantajabrandays on rekrytoinnille sita, mita

markkinointi on myynnille.” Tydnantajabrandi termin kayttoa tukee myos, kuinka
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nykypaivan menestyneet yritykset ovat ottaneet strategisen lahestymistavan
tydnantajamielikuvan kehittdmiseen l&pi organisaation (Ahto, Kahri, Kahri & Mékinen
2016; 54). Tassa opinnaytetytssa kaytetaan kuitenkin termid tydnantajamielikuva, silla
mielikuva korostaa yksilon subjektiivista kasitysta yrityksesta eikd se painota tydnantajan

nakokulmaa ja tavoitteellista brandin rakentamistyota.

4.3 TyoOnantajamielikuvan rakentuminen ja merkitys

TyoOnantajamielikuvan rakentumista ovat tutkineet useat eri tahot. Keskeista yrityksen
tydnantajakuvan rakentamisessa tuntuu olevan se, etté sita tulisi rakentaa sisalta ulos
pohjautuen vahvaan yrityskulttuuriin, jonka tyontekijat kokevat omakseen. (Korpi ym.
2012, 67-68; Luukka 2019, Rantanen 5.2.2018.) Tydnantajamielikuvasta puhuttaessa
taytyy muistaa, etté se kayttaytyy kuten muutkin mielikuvat, joten siihen vaikuttavat kaikki
yksilon subjektiiviset kokemukset, mielleyhtymat ja ajatukset yrityksesta. Hyva
tydnantajamielikuva syntyy useista eri osa-alueista useilla eri tavoilla. TAssé ne ovat jaettu
seuraavasti: tyontekijakokemukset, hakijakokemukset, strateginen yrityskulttuuri,
vertaistarinat ja oppilaitosyhteistyd (kuvio 4). (Rantanen 5.2.2018)

Strateginen yrityskulttuuri
- yrityksen maine

- alan yleinen kiinnostavuus

- yrityksen arvot ja strategia

Hakijakokemukset

- rekrytointiviestinta Vertaistarinat ja suositukset

- rekrytoinnin kesto - kokemukset asiakkaana tai
- urasivut tuotteen kuluttajana

B e e - yhteistyokumppaneiden
suositukset

- muiden sidosryhmien
suoritukset

Tyontekijakokemukset
- tulokas kokemus

- lahtevan tyontekijan Oppilaitosyhteistyo
kokemus

TyOnantaja-
mielikuva

Kuvio 4. Tybnantajamielikuvaan vaikuttavat osa-alueet (Rantanen 5.2.2018)
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Koska tydnantajamielikuva rakentuu muiden mielikuvien tavoin kokemuksista, erityisesti
tyontekijoiden kokemukset yrityksesta eivat voi olla ristiriidassa yrityksen p&aaviestien
kanssa. Yrityksen siloiteltu viestinta esimerkiksi rekrytointikampanjoissa ja
tybnantajaesittelyissa eivat ole yhta vaikuttavia kuin tyontekijan tai tydnhakijan omat
kokemukset tai vertaiskokemukset. (Rantanen 5.2.2018) Sen vuoksi tytnantajamielikuvan
rakentumisesta puhuttaessa, nostetaan ensimmaisena esiin erityisesti

tyontekijdkokemukseen vaikuttavat asiat.

Tyontekijakokemukset, niin yrityksen nykyisten tyontekijoiden, mutta myos entisten
tyontekijoiden kokemukset, ovat merkittavin tydnantajamielikuvan muodostaja. Jokainen
tyontekija jakaa lahipiirilleen omia kokemuksiaan tydnantajasta kertoessaan
jokapaivaisesta tyostaan. Jokainen tyontekija voi siis olla yrityksen arvostelija tai puolesta
puhuja. Parhaiten hyvaa tydnantajamielikuvaa rakentavatkin tyytyvaiset ja
tydnantajastaan ylpeytta tuntevat tyontekijat. Erityisen merkittavaa on tulokaskokemuksen
ja perehdytyksen vaikutukset tydntekijakokemukseen ja tydnantajamielikuvien
muodostumiseen. Uudessa tydssa aloittaessaan tyéntekija on luonnollisesti
tarkkaavaisimmillaan uudesta tydyhteiststaan ja myos jakaa luonnollisesti [aheisilleen

enemman kokemuksiaan uudesta tydstdan vapaa-ajalla. (Rantanen 5.2.2018.)

Tyo6ntekijakokemus kertoo kuinka tyontekija viintyy tydssaan, ja jotta tydntekijat pysyvat
yrityksessa, on tastd myos pidettava erityista huolta. Tyontekijakokemuksiin vaikuttavista
tekijoista Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 69) nostavat tarkeimmiksi
urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuuden, tydilmapiirin, oman tydn
kehittamismahdollisuudet seka kokonaispalkkauksen. Universumin (2019a) vuosittain
tekemassa tydnantajamielikuvatutkimuksessa suomalaiset nostivat vuonna 2018 uran
kannalta tarkeimmiksi piirteiksi samankaltaisia asioita; tyon tulee tarjota haasteita ja
kehittymismahdollisuuksia, mutta tarkeana pidetaan myds tydn ja vapaa-ajan tasapainoa,
tydn merkityksellisyytta ja vakautta. Nama asiat ovat siis avainasemassa
tyontekijdkokemuksen muodostumisessa ja niihin panostamalla tyontekija pysyy yrityksen
puolesta puhujana. Jos tyontekijan ja tydnantajayrityksen tiet kuitenkin erkanevat, on
tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, kuinka yritys suhtautuu tyéntekijaansa tydsuhteen
paattyessa. Lahteva tydntekija voi muokata yrityksen tydnantajamielikuvaa yhta

tehokkaasti kuin nykyinenkin tyéntekija. (Rantanen 5.2.2018)

Hakijakokemus on toinen kriittinen tydnantajamielikuvan muodostaja, johon vaikuttaa
keskeisesti rekrytointiprosessin aikainen viestinta, yrityksen ja hakijan vuorovaikutus seka
rekrytointiprosessin kesto. Tyonhakija voi parhaimmassa tapauksessa saada

hakuprosessista itsevarmuutta tydnhakuun, vaikka hanta ei valittaisikaan avoimeen
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toimeen. Hakija hakee helposti yritykseen uudelleenkin ja toimii yrityksen puolesta puhu-
jana, jos rekrytointiprosessi on hoidettu hyvin. (Laakso, 2015) Jos rekrytointiprosessi
kestaa eika viestinta prosessin aikana toimi, voi yrityksesta jadda todella negatiivinen ja
ylimielinen kuva. Tydnhakijoiden tydonantajamielikuvia muokkaavat myos yrityksen
verkkosivut ja urasivut, yrityksen vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa seka median
viestintd yrityksesta ja sen henkildstosta. (Rantanen 5.2.2018) Tulee kuitenkin pitaa
mielessd, etta vaikuttavuudessaan yrityksen oma ulkoinen viestinta tydnhakijoille jaa
selkeasti kakkoseksi tyontekijakokemuksille.

Tybnantajamielikuvaan vaikuttaa myds yrityksen yleinen maine ja alan kiinnostavuus seka
kuinka yritys toteuttaa strategiaansa. Menestyvalle ja kasvavalle yritykselle, jolla on vahva
brandi, syntyy jopa osin itsestaan myos hyva tydnantajabrandi, vaikka pelkka vahva
brandi ei todellisuudessa kerrokaan mitdan yrityksesta tyopaikkana. Arvostettujen
brandien onkin helppo saada parhaat tytntekijat palvelukseensa. Ongelmaksi voi
kuitenkin muodostua ylimielisyys, kun tyonhakijoita yritykseen on paljon. Silloin oman
henkildston tyytyvaisyys ja tydnantajabrandin pitkajanteinen rakentaminen jaa helposti
huomioimatta. (Ahto ym. 2016, 54.)

Vahva vaikutus mielikuviimme yrityksistda on myds vertaistarinoilla ja suosituksilla. Kuten
mielikuvilla yleisesti, erityisen suuri vaikutus on niilla tarinoilla, jotka puoltavat ja
vahvistavat jo aiemmin syntynyttd mielikuvaa yrityksesta. Vertaistarinoina voivat toimia
esimerkiksi henkildn kokemus esimerkiksi yrityksen asiakkaana tai tuotteen kuluttajana tai
se millaisia kokemuksia yrityksen yhteistydkumppaneilla tai alihankkijoilla on yrityksesta ja
sen tavasta kohdella heita. (Rantanen 5.2.2018.) On luonnollista, ettd esimerkiksi
pettymys yrityksen tuotteeseen ei houkuttele hakemaan t6ihin tuotteen myyjaksi tai
vaikkapa hakemaan projektipaallikbksi padurakoitsijalle, jonka kanssa aliurakoitsijana

tydskennellessa on ollut jatkuvasti haasteita aikataulujen kanssa.

Tybnantajamielikuvan rakentaminen on pitkdjantainen prosessi ja siihen sitoutuminen
vaatii sen hyotyjen tunnistamista. Tydnantajamielikuvan merkitys on suurta erityisesti
aloilla, joissa kaydaan kovaa kilpailua osaavista ammattilaisista. Parhaimmillaan
tydnantajakuva on totuudenmukainen; ihmisten mielikuva yrityksesta tyopaikkana vastaa
sitd miten yrityksessa oikeasti innostetaan, johdetaan ja tehdaan toitd. Tama vetaa
puoleensa lisda samankaltaisia, yritykseen sitoutuneita tyéntekijoita, jotka ovat sopivia
yrityksen arvoihin ja yrityskulttuuriin. (Rantanen 15.1.2018.) Uuden tydntekijan odotukset
tyOpaikasta tayttyvat ja tydtehtavien aloittaminen ja tiimiytyminen nopeutuu. Hyvinvoivat,
positiivisesti tydhonsa suhtautuvat tyontekijat pysyvat tydsuhteessa pidempaan ja palkan

merkitys tyosta pienenee. (Korpi ym. 2012, 76.)
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Heikko tyOnantajamielikuva on erityisen ratkaiseva tekija kasvuyrityksille, joiden
rekrytointitarpeet vuodessa voivat olla useista kymmenisté useisiin satoihin. (Rantanen
15.1.2018.) Heikko tyonantajamielikuva ei houkuttele vaihtamaan tyopaikkaa ja tallaisiin
yrityksiin onkin haastavaa l6ytaa tarpeeksi osaavia ja motivoituneita tyontekijoita.
Ty6nantajamielikuvan merkitys on kiistaton myds erityisesti palvelualoilla, jossa osaavan
ja tydssa tyovinvoivan henkildston merkitys vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen ja
nakyy merkittavasti likevaihdossa. (Ahto ym. 2016, 54.)

4.4 Tydnantajalupaus

Tybnantajalupaus eli EVP (Employer Value Proposition) kertoo mita olemme tydnantaja-
na, miksi organisaatiomme tarjoama tyékokemus on parempi kuin muilla ja

mita yritys lupaa tyontekijalle vastineeksi tydpanoksesta. Tydnantajalupauksen tavoite
onkin saada organisaatio erottumaan muista vahvuuksillaan. Konkreettisesti se on yrityk-
sen muodostama sanallinen kiteytymé, joka on yhdistelma arvoja, mielleyhtymia ja lu-
pauksia, joilla halutaan positiivisella tavalla vaikuttaa yrityksen sidosryhmiin kuten tyonha-
kijoihin. (Rantanen 26.11.2018)

Millainen sitten on hyva tydnantajalupaus? Sen maaritteleminen on usein yrityksille haas-
tavaa. Rantasen (2017) mukaan "yrityksen kannalta paras tydénantajalupaus on sellainen,
jossa yhdistyvat henkiloston kokemukset, asiakkaiden kokemukset, yrityksen strategiset
pyrkimykset ja toimintaa ohjaava kulttuuri ja arvot.” Ahlrothin (2019) mielesta hyva tyénan-
tajalupaus on ainakin kestava, erottuva, uskottava, houkutteleva ja todellinen. Heidan aja-

tuksissaan on kuitenkin paljon yhtenevaisyyksia.

Vaikka tydnantajalupausta tuleekin tarkastella joka vuosi, sen tulee kestda aikaa ja heijas-
taa yrityksen perusarvomaailmaa. Erottuvuutta tydnantajalupaukseen saadaan tutkimalla
syvemmin tyontekijoiden todellista arkea toissa, jolloin l16ydetaan tyopaikkojen todelliset
eroavaisuudet. Erottavuutta ja houkuttelevuutta tydnantajalupaukseen voidaan liséta
my6s omaleimaisella puhuttelulla, jolla hylatdan ajatus turvallisesta kaikkien miellyttami-
sestad. Ahlroth (2019) painottaa, etta on parempi herattda vahvoja tunteita puolesta tai

vastaan, kuin olla mitddnsanomaton ja hukkua organisaatioiden massaan.

Rankka itsekehu aiheuttaa tydnhakijoissa skeptisyytta yritysta kohtaan. Ty6nantajalupaus
ei voikaan olla katteettomia lupauksia vaan sen taytyy olla uskottava. Uskottavuus syntyy-
kin tekojen kautta eli esimerkiksi nayttamalla puolueettomia artikkeleja tai julkaisuja orga-

nisaatiosta esimerkiksi verkkosivuillaan. Nykyisten tyéntekijoiden tulee my6s voida vahvis-
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taa tyonantajalupaus, silla verkostojen kautta tydllistytaan entista useammin. Jotta valty-
taan pettymyksilta, tydonantajalupaus taytyy lunastaa paivittain myos nykyisien tyontekijoi-
den silmisséa. Totuus tydnantajalupauksen paikkaansa pitavyydesta paljastuu kuitenkin
ennemmin tai myéhemmin. (Ahlroth 2019.)

4.5 Oppilaitosyhteistyd opiskelijoiden tydonantajamielikuvan rakentajana

Oppilaitosyhteistyd on tehokas tapa muokata opiskelijoiden tydnantajamielikuvaa yrityk-
sisté ja lisddmaan tietoisuutta. Opiskelijat ovat tulevaisuuden nuoria ammattilaisia, joten
oppilaitosyhteistydta tehdessa taytyy pitda mielessa tydnantajamielikuvan rakentamisen
pitk&janteisyys. Sen hyodyt saattavatkin olla nahtévissa isommassa mittakaavassa vasta

vuosien paasta. (Rantanen 15.1.2018.)

Opiskelijat ovat selke& hakijaryhma, jonka tavoittaminen on todella helppoa suljetussa
oppilaitosymparistdssa. Tydnantajamielikuvaa pystytaankin silloin viestimaan ja markki-
noimaan kohdennetusti. (Tiitus Group Oy 2018.) Vaikka oppilaitosyhteisty6 on tehokas
tapa tavoittaa opiskelijakohderyhma, tulee myts huomata sen rajoittuneisuus. Se on keino
vaikuttaa vain tiettyyn hakijaryhmé&an — opiskelijoihin. Usein oppilaitosyhteistython vaadi-
taan fyysista lasndoloa kampuksilla, mikéa vaatii yrityksilta resursseja ja voi osoittautua
tyoladksi. Koska oppilaitosyhteistyd on myds melko perinteinen tapa tehda tydnantajamie-
likuvamarkkinointia, tavanomaiset toimenpiteet, kuten rekrytointimessuille osallistumiset,
eivat valttamatta jaa opiskelijoille mieleen vaan voivat hukkua massaan. Haasteena onkin
todellisen suhteen luominen opiskelijoihin ja positiivisen muistijdljen jattdminen. (Rantanen
15.1.2018.)
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5 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteuttaminen

Tassé luvussa avataan valittu tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteuttaminen.

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutki-
mukseen aineistonkeruumenetelmid ovat esimerkiksi haastattelut ja havainnointi. Tutki-
muksen tulos ei usein ole yleistettavissa, silla tutkimusotos jaa yleensa lilan pieneksi.
(Drake & Salmi 2018.) Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata aiheeseen liittyvaa
iimiota ja sen taman hetkista tilannetta sekd saada siita lisda teoreettista ymmarrysta.
(Tilastokeskus 2019.)

Opinnaytetydn aineistonkeruumenetelméksi valittin teemahaastattelu, koska se mahdol-
listaa monipuolisen tiedonkeruun. Haastattelulla on mahdollista saada vastauksia kysy-
myksiin mitd on tapahtunut ja mita mielta siité ollaan, mutta myds selvittda miten ja miksi
seka esimerkiksi minkalaisia kokemuksia tai asenteita aiheeseen liittyy (Tilastokeskus
2019). Ennakko-odotuksena oli, etteivat haastateltavat tunne PwC:t4, joten haastattelijana
pystyin itse helpottamaan haastattelun kulkua ja selventamaan tarvittaessa teemoja.
Teemahaastattelussa haastattelukysymykset ovat jarjestetty teemoiksi, joiden alla on
useita alakysymyksia eikd haastatelluilta valttamatta kysyta kaikkia kysymyksia tai kaikkiin
kysymyksiin ei tarvitse saada vastausta. Haastateltavilta voidaan kysya myds tarkentavia
lisdkysymyksid. Teemahaastattelussa tarkeaa on, ettd valittuja teemoja kasitellaédn, mutta
haastateltavat saavat vapaasti kertoa niihin liittyvistd mielipiteistdén ja kysymysten jarjes-

tysté voidaan muuttaa haastattelun aikana. (Drake & Salmi 2018)

Ryhmahaastattelussa saadaan aikaan vapaata keskustelua, joten se tuntui toimivimmalta
tiedonkeruumenetelmalta teemahaastattelun runkoon. Ryhmahaastattelussa parhaimmil-
laan tuodaan esiin asioita eri nakdkulmista ja mielipiteista syntyy ajatuksenvaihtoa. Kui-
tenkin ryhnméahaastattelu on usean osallistujan vuorovaikutustilanne, jolloin ryhmadyna-
miikka voi aiheuttaa ongelmia. Aktiiviset keskustelijat voivat alkaa hallita keskustelutilan-
netta tai heilla voi olla niin vahvoja mielipiteita, jolloin varovaisemmat arkailevat kertoa
mielipiteitaan. Talléin haastattelusta saadaan irti todellisuutta yksituumaisempia nakemyk-
sia. Keskustelu voi myds harhautua tutkimuksen kannalta vaariin aiheisiin. Ryhméahaastat-
telutilanne vaatiikin haastattelijalta tarkkaavaisuutta ja tarvittaessa puuttumista keskuste-
luun ohjaamalla kysymyksia hiljaisimmille osallistujille tukeakseen mahdollista n&kokul-

mien monipuolisuutta. Varovaisuus mielipiteiden ilmaisemisessa saattaa olla mygs seu-
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rausta siitd, etteivat haastateltavat tieda mita haastattelija heilta odottaa. (Pietila 2017,
luku 4.)

Haastatteluun lupautuneiden esteiden vuoksi, yksi ryhméahaastattelusta toteutettiin yksilo-
haastatteluna. Yksilohaastatteluja on kuitenkin tavallista kayttaa ryhmahaastattelujen lisa-
na, silla yksiléhaastattelussa haastateltavalla ei ole huolta erimielisyyksista seka painetta
jaetun ymmarryksen muodostamiseen ryhman kanssa. Haastattelijan rooli poikkeaa yksi-
Ibhaastattelussa merkittdvasti ryhmahaastattelusta. Yksilohaastatteluissa haastattelu sol-
juu eteenpéin selkeammin kysymys — vastaus formaatilla, jota haastattelija johdattaa.
Ryhmassa haastattelija ohjaa keskustelua ja antaa paljon tilaa haastateltavien keskinai-
selle vuorovaikutukselle ja haastateltavat voivat osoittaa vastauksiaan myds haastattelijan
sijaan myos toisilleen. Yksilohaastattelussa haastattelijan ei mydskaan tarvitse kantaa
huolta siita, ettéd kaikkien nakdkulmat tulevat edustetuksi kuten ryhméhaastattelussa eika
ryhmén dynamiikkaan tarvitse kiinnittd& huomiota vaan merkitystd onkin enemman haas-

tateltavan ja haastattelijan vuorovaikutuksella ja luottamuksesta. (Pietila 2017, luku 4.)

Haastateltavat rekrytoitiin samalta oppikurssilta, joten oletettavaa oli, ettéa haastateltavat
tunsivat toisensa entuudestaan jollain tasolla. Haastateltavaksi pyydettiin Haaga-Helian
viimeisen vuoden assistenttityon ja kielten opiskelijoita, joilla harjoittelu ja sita edeltava
tydnhakuprosessi oli jo kaytyna. He olivat siis opintojensa vuoksi jo oletettavasti tutustu-
neet useiden yritysten rekrytointiviestintaan, heilla oli ollut mahdollisuus olla osana oppilai-
tosyhteisty6ta eri yritysten kanssa seka he olivat harjoittelussa laajentaneet verkostojaan
tydelamaan. Haastateltavilla oli siis oletettavasti enemman mielikuvia eri tydnantajista kuin
aiempien vuosikurssien assistenttiopiskelijoilla. Tuleva ura ja potentiaaliset tydnantajat

olivat myds varmasti enemman mielessa pian lahestyvan valmistumisen vuoksi.

5.2 Haastattelun tavoite ja teemat

Haastattelujen tavoitteena oli saada tietoa PwC:n tydnantajamielikuvasta assistenttien
nakokulmasta, mitka asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden tydnantajamielikuviin posi-
tiivisesti seka siitd, millaista on hyva oppilaitosyhteistyt assistenttiopiskelijoiden ja asian-

tuntijaorganisaation valilla.

Haastattelun teemat:
PwC:n tunnettavuus suhteessa muihin asiantuntijayrityksiin ja muihin big4 yrityksiin
- Mita asiantuntijayrityksia tiedat?
- Tunnetko PwC:n, KPMG:n, Ernst&Youngin tai Deloitten? Mitd kautta? (toimialan

tunnettuus, kilpailijoiden tunnettuus)
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PwC:n tyonantajamielikuva
- Tunnetko PwC:n?
o Jos kylla: millaisia mielikuvia PwC:sté tyopaikkana?
o Jos ei: PwC:n hissipuhe, millaisia mielikuvia herdad PwC:sta tyopaikkana?
Ty6nantajamielikuvien muodostuminen

- Milla asiantuntijayrityksilla on hyva tyonantajamielikuva? Mista syysta?
- Mitké& asiat luovat positiivista tydnantajamielikuvaa? Enta negatiivista?

Positiivisen tyonantajamielikuvan kehittaminen tyoyhteisosta kasin

- Mika on tarkeaa tydssa?

Menestyksekas oppilaitosyhteistyd

- Milla tavoin?

Lopullinen haastattelurunko apukysymyksineen on opinnaytetyon liitteena.

5.3 Aineiston keruu ja analysointi

Haastateltavat rekrytoitiin oppikurssilta painottaen vapaaehtoisuutta. Ryhmahaastattelut ja
yksildhaastattelu toteutettiin maaliskuussa 2019. Tutkimusjoukkona oli alun perin kolme
pientd ryhmaa, joihin odotettiin yhteensa yhdeksaa opiskelijaa. Lopullinen tutkimusjoukko
oli kuitenkin seitseman opiskelijaa. Tutkimusjoukosta kaikki kokivat olevansa jo opintojen-
sa loppupuolella, mutta haastateltavia oli kahdelta eri vuosikurssilta. Kaikki haastateltavat
olivat naisia eika heidan ikaansa tiedusteltu taustatiedoksi. Kaksi haastattelua toteutettiin
kolmen hengen ryhméahaastatteluina ja yksi yksiléhaastatteluna muiden haastatteluryh-
maan lupautuneiden estymisten vuoksi. Haastattelut jarjestettiin niille erikseen varatussa
luokkatilassa Haaga-Helian Pasilan kampuksella oppipéivan aikana. Haastattelutilantees-
sa haastateltaville oli tarjolla kahvia ja korvapuusteja rennon ilmapiirin aikaansaamiseksi.
Jokaista haastattelua edelsi rentoa, haastatteluun kuulumatonta keskustelua sekéa myds

haastattelun tavoitteista kertominen.

Vaikka nayte oli pieni, haastateltavat olivat motivoituneita keskustelemaan haastattelujen
teemoista ja keratysta tutkimusaineistosta saikin paljon irti. Yksilbhaastattelusta saatiin
kattavasti yhden henkilon mielikuva asiasta. Ryhmahaastattelujen keskipituus oli 40 mi-
nuuttia ja yksildhaastattelun pituus oli 32 minuuttia. Haastattelut &anitettiin ja purettiin sys-
temaattisesti auki teema kerrallaan keskittyen merkittaviin havaintoihin. Kaikkien haastat-
teluiden erilliset havainnot koostettiin yhteen ja siitd havainnoitiin haastatteluissa esiin
nousseet yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet. Naista tutkimushavainnoista tehtiin yhdessa

l&hdeaineiston kanssa johtopaatokset.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassé luvussa esitellaan kahdella rynméhaastattelulla ja yhdella yksilohaastattelulla saatu

aineisto jasenneltyind haastattelun teemoihin.

6.1 PwC:n jaBig4 -yhtididen tunnettavuus

Aluksi haastatteluissa tuli selventdd haastateltaville termi asiantuntijayritys. Kaikissa haas-
tatteluissa ensimmaisené nousi esiin asianajotoimistot, joista nimeltd mainittiin Hannes
Snellman, Roschier, Dittmar & Indrenius seka Castrén & Snellman. Konsultointipalveluita
tarjoavat asiantuntijayritykset tulivat mieleen toisena, jota seurasivat markkinointiyritykset.
Nimeltéa naita yrityksia oli kuitenkin selkeasti vaikeampaa mainita. Yhdessé haastattelussa

nousi esiin tilintarkastustoimistot, jolloin haastateltava nimesi PwC:n ja Deloitten.

Yleisesti haastateltavat olivat kuulleet Big 4 -yrityksia nimelta. Kaksi haastateltavista ei
ollut kuullut yndestakaan Big 4 -yrityksesta. Suhteessa muihin Big4 —yrityksiin PwC tuntui
olevan samalla viivalla muiden Big 4 —yrityksien kanssa - nimend tuttu, mutta epaselvaa,
mit& talossa konkreettisesti tehdéén. Kolmen haastateltavan mielesta Deloitte oli tutumpi
kuin PwC tai muut Big 4-yritykset. Yhden haastateltavan poikaystava oli hakenut Deloittel-
le t6ihin ja heidan logonsa oli jaanyt vahvasti mieleen. Toinen haastateltavista muisti De-
loitten erityisesti Haaga-Helian aulassa jarjestettavista Duuniin.net messuilta, jossa oli
kaynyt kiinnostavan keskustelun Haaga-Heliasta johdon assistenttityon ja kielten koulu-
tusohjelmasta valmistuneen Deloitten assistentin kanssa. Haastateltavalle jai mielikuva,

ettd assistentti todella viihtyi tydssaan Deloittella.

Kolmas, jonka mielesta Deloitte oli tutuin Big 4 -yrityksista, oli saanut yrityksesta negatiivi-
sen kuvan ystavaltansa. Hanen mielikuvansa on, ettd Deloittella tehdaan todella paljon
toita, mutta huonolla palkalla. Han tunnisti kuitenkin kaikki Big 4 —yritykset ja koki, etta

kaikki rekrytoivat asiantuntijoita trainee -asemaan samalla tavalla.

”-- ylipdatansa noissa, jos on kauppatieteita opiskellut niin on tosi raskaat rekrypro-
sessit. Ja se, ettd sinne hakee ihan hulluna ja on ihan tuurista kiinni paaseeko vai

eiko paase.”

Ernst&Young ja KPMG oli nimena useimmille tuttuja, mutta mielikuvia yrityksista ei ollut.
Yksi haastateltavista oli tehnyt opintojaksolla yhteistydéta KPMG:n kanssa, josta jai positii-
vinen kuva yrityksesta. Han arvosti sita, etta kiireesta huolimatta asiantuntija oli suostunut

haastateltavaksi opiskelijoiden kurssitehtdvaén. Hanelle jai tunne, ettda KPMG:lla arvoste-
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taan yhteistyota opiskelijoiden kanssa. Ernst&Youngin yksi haastateltavista yhdisti lakiin
vahvasti, silla asianajotoimistoille on tavanomaista perustajajidsenien sukunimet yhdistet-
tyina ja aiempia mielikuvia siita ei ollut.

6.2 PwC:n tyonantajamielikuva

Seitsemasté haastateltavasti kolme kertoi tuntevansa PwC:n yrityksenéd. Kahdella heista

oli ystavia tai tuttuja toissa PwC:lla. Kaksi haastateltavista tiesi PwC:n tilintarkastuspalve-
luita tarjoavaksi yritykseksi, silla he olivat tehneet tydharjoittelunsa asianajotoimistossa ja
tydssansa tormanneet PwC:hen usein papereissa tilintarkastajana. Haastateltavista kaksi
oli kuullut PwC:n nimen&, mutta eivat tienneet millainen yritys on kyseessa ja millaisia

palveluita se tarjoaa. Kaksi haastateltavista ei tuntenut yritysta nimella lainkaan.

Yksi haastateltavista kuvasi mielikuvia PwC:sta sanoin “hajuton ja mauton”. Toinen taas
tunnisti PwC:n Haaga-Helian liiketalouden opiskelijoiden ainejarjestd Talko Ry:n aiempa-
na sponsoroijana, mutta assistenttiopiskelijoille PwC ei kuitenkaan ole ollut hanen mieles-
tdan nakyvissa. Kolmas muisti tormanneensd PwC:n assistenttiharjoittelijan tydpaikkail-
moitukseen Haaga-Helian Laura-rekrytointipalvelussa, joka valittaa avoimia tydpaikkoja
seka harjoittelupaikkoja opiskelijoille. Han koki, etta PwC:ta tulisi tuoda lahemméaksi assis-

tenttiopiskelijoita.

Haastateltaville kerrottiin PwC:sté sen eri liiketoiminnan osa-alueet (likkeenjohdon konsul-
tointi ja yritysjarjestelypalvelut, vero- ja lakipalvelut, riskienhallinta seka tilintarkastus ja
muut varmennuspalvelut) seka korostettiin sen maailmanlaajuisuutta ja suurta kokoa.
Naiden tietojen jalkeen kysyttédessa mielikuvia PwC:stéa tydpaikkana assistentille, nousi
kaikissa haastatteluissa esiin mielikuvat tyén monipuolisuudesta ja hyvista kehitysmahdol-

lisuuksista. PwC:ta kuvailtiin haastatteluissa myds varmana ja luotettavana tydpaikkana.

Seitsemasta haastateltavasti viisi ndki PwC:n mahdollisena tulevaisuuden tydpaikkana
juuri monipuolisuutensa ja suuren kokonsa vuoksi. Kaksi koki alan taysin vaarana. Toinen
heista kertoi tihtddvansa tulevaisuudessa urallaan tapahtuman tuotantoon ja toinen
markkinointiin.

“tdmmonen tilintarkastus ja tammaonen asiantuntisuus kuulostaa minusta vaan aivan jarkytta-
van kuivalta.-- se ei 0o kauheen luovaa ty6ta, semmonen niinku hyvin tarkka tyd ja varmaan

vastuullinen myoéskin, mutta ehkd myds semmoinen rajoittunut.”
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6.3 Tyo6nantajamielikuvat ja niiden muodostuminen

Keskustellessa siita, milla yrityksilla on hyva tydonantajamielikuva, hyvin nopeasti selkeytyi
kaikissa haastatteluissa ystavien ja tuttavien kokemusten merkitys seka omat tyontekija-
kokemukset. Yleisesti voitiin sanoa, etta kaikki olivat olleet tyytyvaisia omiin harjoittelu-
paikkoihinsa. Yksi haastateltavista myodnsi olevansa lojaali harjoittelupaikkana toimineelle
yritykselle siten, ettéa hyva tyontekijakokemus harjoittelupaikassa vaikutti myds yrityksen
kilpailijoiden tyonantajamielikuvaan eika haluaisi tydskennella naille kilpaileville yrityksille,
vaikka vakituista ty6paikkaa harjoittelupaikasta ei hanelle auennutkaan. Oli myds selke&a,
ettd huonoja tydnantajamielikuvia oli jadnyt mieleen enemman kuin erityisen hyvia. Esiin
nostettiin myds paljon yrityksia, joissa opiskelijat olivat kdyneet tutustumassa yritysvierail-

luilla tai joiden kanssa Haaga-Helia on tehnyt muuten yhteisty6ta.

Kaikissa haastatteluissa keskustelua heratti suuret asianajotoimistot ja niiden tydnantaja-
mielikuvat. Haastateltavista kaksi oli ollut harjoittelussa asianajotoimistoissa. Ty6nantaja-
mielikuvat asianajotoimistoista oli hieman ristiriitaisia, kuitenkin kaikilla niista tuntui olevan
jonkinlainen mielikuva tyopaikkana. Esimerkiksi yhdessa haastattelussa nostettiin esiin
kuinka Hannes Snellmannilla koettiin olevan hyva tyénantajamielikuva, silla tutustumis-
kaynnilla sieltd huokui hyva tydilmapiiri. Kolme haastateltavista koki kuitenkin, etta isoissa
asianajotoimistoissa on vahva hierarkia ja assistenteilla vanhanaikainen kahvinkeittaja -
tydnkuva. Yksi haastateltavista nosti esiin harjoittelijoiden pompottelun yrityksissa jatkon

rekrytointivaiheessa, jonka takia muutamasta yrityksesta oli huono tyénantajamielikuva.

”-- mita kaverilta kuullut, -- ollaan epasuoranaisesti vihjailtu etta joo me yritetaan ettii
sulle paikkaa -- ja sitten et joo @la nyt hae turhaan mihinkaan -- etta annettu olettaa,
ettd periaatteessa vois olla mahdollisuus jatkaa, mut sit kuitenkin paikat on mennyt

muille.”

Valtion ja kaupungin tarjoamat tydpaikat nousi esiin myos haastatteluissa. Yleinen mielipi-
de tuntui olevan, ettd ne ovat vanhanaikaisia ja kaavoihin kangistuneita eika ty6ilmapiiri
ole miellyttdva. Yksi haastateltavista koki, etta johdon assistenttityon ja kielten koulutusoh-
jelmasta valmistuneet joutuvat siella vain opettamaan muita ja yksityisomisteisessa yrityk-
sessé on tydntekijana enemman vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia. Yhdesséa haastatte-
lussa keskustelu kaantyi pieniin yrityksiin tyopaikkoina. Kaksi haastateltavaa koki selkeasti
negatiivisena sen, etta pienissa firmoissa tehtavarajat eivat ole selkeat eika mahdollisesti

toimivuuteen ole panostettu.

Yksi haastateltavista nosti esiin sen, kuinka talla hetkella jokaisella tydyhteisoélla on “oma

uniikki henki ja ilmapiiri” tai “ work hard, play hard —meininki", jolla selkeasti koitetaan ka-
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lastella nuoria osaajia toihin. Han totesi, etta kyseiset asiat eivat vetoa haneen varsin-
kaan, kun tyopaikkojen saaminen ja tyollisyys yleisesti tuntuvat epavakaalta.

Kun keskustelu kaantyi enemman siihen, mista tydnantajamielikuvat olivat syntyneet, pai-
nottuivat vertaiskokemuksien merkitys. Yleisesti kuulopuheet ja ystavien seka tuttujen
kokemukset yrityksista tyonantajina koettiin vaikuttavan tydnantajamielikuvaan eniten, silla
tieto koettiin silloin myds luotettavimmaksi. Yksi haastateltavista kuitenkin halusi muistut-
taa ottavansa tiedon varauksella, silla positio seka tiimi, johon itse hakisi voi olla taysin eri
kuin se, mista tuttavalla on kokemusta. Kuitenkin totesi, ettei hakisi paikkaa, jota oma ys-

tava ei voisi suositella.

Kahdessa haastattelussa esiin nousi my6s, ettéd haastateltavat hakivat useammin téihin
yrityksiin, joista olivat kuulleet jo jotain aiemmin. Yksi haastateltavista painotti, etta tyo-
paikkailmoituksen merkitys ja tydnkuvan mielekkyys korostuu, jos yritys ei ole tuttu entuu-

destaan.

Kaikki haastateltavat kertoivat katsovansa yrityksien nettisivut ja urasivut ennen kuin ha-
kevat avoimeen toimeen. Osa haastateltavista myonsi googlettavansa yrityksen ja luke-
vansa mahdolliset keskustelupalstat, jotka koskevat tydnantajaa. Yhdessa ryhméhaastat-
telussa yrityksien sosiaalisen median siséaltd nousi keskustelunaiheeksi, silla kaikki heista
kertoivat tutustuvansa yrityksen sosiaalisen median kanaviin. Mielekkaaksi sisalloksi koet-
tiin henkilostokeskeinen “kevyempi” sosiaalisen median sisaltd, joka luo mielikuvaa, etta

yrityksessa on kivaa olla toissa.

Muutama haastateltavista totesi myos yrityksen menestyksen vaikuttavan tydnantajamieli-
kuvaan. Siksi he kertoivat tutustuvansa avointa toimea tarjoavan yrityksen taloustietoihin

kuten liikkevaihtoon.

6.4 Hyvan tybpaikan ominaisuudet

Kysyttdessa mitd asioita opiskelijat pitivat tarkeina tydssa ja tydpaikalla, jokaisessa haas-
tattelussa esiin nousi tydilmapiiri seka kehittymismahdollisuudet. Kaksi haastateltavista
kertoi nykyisesta tydstaan, jota tekee opiskelun ohessa. Toinen heista oli myyjana rauta-
kaupassa, toinen pikaruokaravintolassa, ja molemmat korostivat, etta tyo itsessaan ei ole
erityisen mukavaa vaan erittain hyva tydyhteisd saa heidat viihtymaan tyéssaan. Toisessa
haastattelussa painotettiin erityisesti avoimuutta tydpaikalla. Haastateltava koki tarkeaksi,
ettd asemasta riippumatta tyopaikalla tulisi voida nostaa asioita esiin seka kertoa kehitys-

ehdotuksia.

"avoin ilmapiiri, sellainen et ei tavallaan tartte pelata sita, jos nostaa esiin jonkun

kehitettavan asian niin -- voi vapaasti nostaa ja ehdottaa eika silleen et no mut taalla
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nyt ollaan aina toimittu talla tavalla. -- etta viedaén asioita eteenpain -- halutaan ke-
hittda tyoyhteisoa --”

Jatkuva kehitys tyGssa ja etenemismahdollisuudet nousivat myos puheenaiheeksi jokai-
sessa haastattelussa. Erityisesti korostettiin mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydtehtéviin
mielenkiintojensa mukaan seka tapaan tydskennelld. Yleisesti haastateltavat eivat kaihta-
neet rutiininomaisia tyotehtavia, mutta toivoivat ty6lta vaihtelevuutta ja haasteita, silla ne
tuovat varmuutta ja onnistumisen kokemuksia. Yksi haastateltavista kertoi tahtddvansa
mahdollisesti esimiestehtaviin tai perustavansa oman yrityksen eikd hanella ollut kiinnos-
tusta toimia pelkastaan assistenttina valmistumisensa jalkeen. Toinen haastateltavista
taas koki, ettei vertikaalinen eteneminen tyouralla ollut tarked&, mutta luonnollinen tyon-
kierto on tarpeellista, jotta motivaatio ty6ta kohtaan sailyy. Han kertoi myds omasta koke-
muksestaan harjoittelupaikassa, jossa sai kuulla melko pian, ettei mahdollisuutta jatkaa

tydssa harjoittelun jalkeen ollut, mika selke&sti laski motivaatiota tyota kohtaan.

Haastatteluissa nousi esiin myods haastateltavien tarve tuntea itsensa tarkeaksi yritykselle
tyontekijana ja oman tyon merkityksellisyys. Yksi haastateltavista piti tarkeana myads, etta
tyOpaikan arvot ovat omien arvojensa mukaiset. Esimerkkina han kaytti sita, kuinka yritys
huomio liiketoimintansa ilmastovaikutukset. Keskustelua heratti myds joustavuus tydssa.
Yhdessa haastattelussa keskusteltiin erityisesti, siitd kuinka perhe menee lopulta kaiken

edelle ja on tarkeaa, etta tydssa voi tehdd myos etapaivia.

"Etta myds firma sit joustaa. Ite oon todella joustava ja valmis tekemaan hyvin erilai-
sia hommia, ei pelkastaan tosi hyvii juttuja --- niin toivois sellaista joustavuutta -- etta

on itsella mahdollista vaikuttaa siihen omaan tyéhén.”

Myds palkkaus nostettiin esiin tydpaikasta puhuttaessa. Pohdintaa aiheutti ovatko yrityk-
set lilan ylimielisia nykypaivana vai palkkasuositukset liilan korkeat. Haastateltavan mieles-
ta silla, etta tietyilla aloilla on selkeasti varaa valita tydntekijansa, on vahvasti vaikutusta
palkkaukseen. Tama hanen mielestaan luo selkeasti vain negatiivista tydnantajamieliku-

vaa, silla palkan tulisi vastata osaamista.
6.5 Menestyksekas oppilaitosyhteistyo

Osa haastateltavista oli mukana assistenttityon ja kielten koulutusohjelman ainejarjeston
toiminnassa ja kaikki haastateltavista olivat osallistuneet yritysvierailuille. Hyvan oppilai-
tosyhteistytn edellytykseksi nostettiin vastavuoroisuus seké kunnioitus opiskelijoiden ja
yrityksen valilla. Tarkeéksi koettiin yritysten pitkajanteinen nékyvyys opiskelijoiden kes-
kuudessa ja tydssaan viihtyvien tyontekijdiden halu kertoa, mita tyd oikeasti pitaa sisal-

laan.
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Yksi haastateltavista huomautti, ettéa yrityksen tulisi tunnistaa assistenttitydn koulutusoh-
jelman vahvuudet ja voimavarat. Tamén ovat tehneet hanen mielestaan hyvin asianajo-
toimistot, joiden kanssa onkin paljon yhteistyota opiskelijavierailuiden tai kurssiyhteistyon
muodossa. Asianajotoimistot ovat ottaneet aktiivisen roolin oppilaitosyhteistytéhén assis-
tenttiopiskelijoiden kanssa, siksi jo useat aloittavat assistenttitydn opiskelijat mieltéavat
asianajotoimistot sek& ministeritét mahdollisiksi tulevaisuuden tyollistajaksi. Hyvaksi oppi-
laitosyhteistydksi han koki myés yrityksen halun tunnistaa loppuvaiheen assistenttiopiske-
lijoiden asiantuntijuus ja taidot, jolloin on mahdollista tarjota riittdvan haasteellisia tytteh-

tavia.

Koska opiskelijoille jarjestetaan melko paljon yritysvierailuja, yksi haastateltavista painotti
sitd, kuinka selkeasti nakyy, jos yritys ei ole valmistautunut vierailuun. Hanelle tulee silloin
mielikuva yrityksesta, etteivat se pida opiskelijoita tarkeind. Yrityksella tulee olla halua

panostaa tuleviin tyontekijoihinsa ja olla vastaanottavainen opiskelijoille.

Yhdesséa ryhméhaastattelussa keskustelua heratti se, kuinka yritysvierailuilla naytetaan
pelkastaan kiillotettu, paras kuva yrityksestéa tydpaikkana. Toivomuksena tuntui olevan
ennen kaikkea realistisuus; niin positiivisia kuin negatiivisiakin puolia tyosta. Haastatelta-
vien mielesta olisi hyva tiedostaa mita tyo voi pahimmillaan olla, silla kiillotetusta mieliku-
vasta tyosta voi olla jyrkka pudotus siihen mité se oikeasti on. Negatiiviset puolet tydsta
eivat valttamatta ole kaikille negatiivisia tai ainakaan toimi kynnyskysymyksena ja realisti-

nen kuvaus luo haastateltavien mielesta luotettavuutta.

Harijoittelijoiden ottamista pidettiin yleisesti haastatteluissa positiivisena asiana, mutta yksi
haastateltavista koki, etta jatkuvasti harjoittelijoita hakevat yritykset eivét tarjoa riittavasti
vakinaisia toimia ja hydodynnetédan jatkuvaa harjoittelijahakua vaan halvan tyévoiman
vuoksi. Tassa ryhméahaastattelussa pohdittiin myds Haaga-Helian duuniin.net rekrytointi-
messuille osallistuvien motiiveja. Osa ryhman haastateltavista tunsi epaluottamusta yri-

tyksia kohtaan, jotka hakevat harjoittelijoita tapahtumassa.

” -- mulla on ehka vahan semmonen mielikuva niista jotka on siel -- just niinku niissa
duunin.net messuilla ja kaikissa tAmmadsissa nii musta tuntuu vaa etta ne hakee hal-
valla tyévoimaa sinne, -- Saat tulorajan puitteissa palkkaa, jotta saa myos tuet paal-

le, jotta ne ite saa tydvoimaa halvalla -- *

Hyvéksi oppilaitosyhteistytksi koettiin erityisesti tydelamaprojektit ja yrityksien asiantunti-
juuden jakaminen opiskelijoille. Haastatteluissa nostettiin esiin yrityksien ja opintojaksojen
yhteisty6t. Haastateltavien mielesta esimerkiksi Nordic Business Forum ja SLUSH tekevat
hyvaa oppilaitosyhteistyota, silla yhteistydssa nékyy selkea vastavuoroisuus. Opiskelijat

saavat tybkokemusta ja opintopisteita ja yritys idearikasta ja innokasta tydvoimaa.
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7 Johtopaatokset ja tutkimuksen arviointi

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tulee muistaa, etta laadullisessa
tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin vaan pyritddn kuvaamaan tiettya toimintaa
ja antamaan tulkinta jollekin ilmi6lle. Tutkimuksen aineisto oli suppeahko, mutta se antaa
selkeasti vastauksia tutkimuskysymyksiin ja on tulkittavissa. Aineistosta pystytddn muo-
dostamaan kehitysehdotuksia tukeutuen teoriaan.

Tassa luvussa kasitellaéan johtopaatokset seka aineiston ja teorian pohjalta muodostetut

kehitysehdotukset.

7.1 Johtopaatotkset

Opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena oli saada PwC:lle k&sitys heidén taméan hetkisesta
tydnantajamielikuvasta assistenttiopiskelijoiden keskuudessa ja siita, mitka asiat heidan

mielestdan olisivat avainasemassa menestyksekkadssa oppilaitosyhteistydssa ja muodos-
taessa hyvaa tytnantajamielikuvaa. Tutkimustulokset antaisivat PwC:lle esimerkiksi ideoi-
ta siihen, mitd on hyva oppilaitosyhteisty® assistenttiopiskelijoiden kanssa ja millaiset asiat

selkeimmin vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden tyénantajamielikuviin.

Tutkimus tavoitteena oli vastata seuraaviin kysymyksiin:
¢ Millaisia mielikuvia Haaga-Helian assistenttiopiskelijoilla on PwC:sta tyépaikkana?
e Mitka asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden tyénantajamielikuviin ja viihtyvyy-
teen tyossa?
¢ Millaisella oppilaitosyhteisty6lla voidaan vaikuttaa positiivisesti Haaga-Helian as-

sistenttiopiskelijoiden mielikuviin PwC:sta?

Tutkimuksessa korostui PwC:n heikko tunnettavuus suhteessa muihin asiantuntijayrityk-
siin, erityisesti suhteessa suuriin asianajotoimistoihin, jotka ovat tehneet mittavaa oppilai-
tosyhteistyttd Haaga-Helian assistenttiopiskelijoiden kanssa. Suurin osa vastaajista koki
PwC:n toimialan vieraana, vaikka se nimelta olikin tuttu. Suhteessa muihin Big 4 —yhti6ihin
(PwC, Deloitte, KPMG ja Erns&Young), PwC oli Deloitten lisdksi kuitenkin tunnetuimpia

neljasta.
Suurimmalla osalla haastatelluista assistenttiopiskelijoista ei ollut tyénantajamielikuvaa

PwC:sta. Kerrottaessa tarkemmin PwC:std, sen vahvuus tytnantajana oli assistenttiopis-

kelijoiden mielesta erityisesti organisaation suuri koko, joka mahdollisesti toisi paljon kehit-
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tymismahdollisuuksia ja tyonkiertoa. Suuri organisaatio koettiin myods varmana ja luotetta-
vana ty0paikkana. Negatiivisena tydnantajamielikuvaan vaikuttavana asiana nostettiin
esiin toimiala; osa haastateltavista ei kokenut tilintarkastus- ja konsultointialaa innostava-
na. Kuitenkin seitseméasté haastateltavasta viisi koki PwC:n kiinnostavana tyOpaikkana
kuultuaan lisaa yrityksesta. Tama vahvistaa sen, ettd PwC:n toimiala ei laske organisaati-
on kiinnostavuutta assistenttiopiskelijoiden silmissa vaan suurin ongelma on PwC:n huono

tunnettavuus heidan keskuudessaan.

Rantasen mukaan tyontekijakokemus on suurin tydantajamielikuvan muodostaja, joka
pitéd& vahvasti paikkaansa myos haastateltujen assistenttiopiskelijoiden osalta. Vertaistari-
nat ja kuulopuheet muokkaavat assistenttiopiskelijoiden mielipiteita yrityksista ja ne koe-
taankin luotettavimpana lahteend. Erityisesti harjoittelijoiden kokemukset yrityksista ovat
assistenttiopiskelijoille suuressa arvossa. My6s yrityksen urasivut ja sosiaalinen media

ovat merkittava vaikuttaja assistenttiopiskelijoiden tydnantajamielikuviin.

Taytyy muistaa, etta hyvaa tyénantajamielikuvaa rakennetaan sisélta ulos. Siksi avain-
asemaan haastatteluissa nostettiin selvittdd, millainen on hyva tyontekijakokemus assis-
tenttiopiskelijoille eli millainen on hyva tyopaikka, jossa viihtyy. Tunnistamalla hyvan tyo6-
paikan yhteispiirteet, yritys voi luoda paremman tyépaikan tyontekijdilleen, joka taas on
houkutteleva myo6s uusille tydnhakijoille. Nain luodaan siis positiivista tyénantajamieliku-
vaa. Kuten Universumin 2018 tekemassa tutkimuksessa, myos haastatellut assistentti-
tyonopiskelijat kokivat mielekkaan tydpaikan kannalta tarkeimmiksi asioiksi tyon tarjoamat
kehitysmahdollisuudet, joustavuuden ja tydn merkityksellisyyden. Paljon merkitysta on
myos tydpaikan ilmapiirilla ja silla, ettd tydntekijoilla olisi yhta hyvat vaikutusmahdollisuu-
det tydpaikalla asemasta riippumatta. Naita asioita tulisi nostaa vahvasti esiin yrityksen
viestiessa assistenttiopiskelijoille. Korkea hierarkia tyopaikalla koettiin vahvasti negatiivi-

sena asiana.

Kuten Aito HSO:n Annika Karjalainen huomautti, assistenttien tydénkuva tulee muuttumaan
tulevaisuudessa muun muassa teknologian kehittymisen myé6ta. Tama vaikuttaa valtavasti
siihen, millaiset tydpaikat nahdaan houkuttelevina tulevaisuudessa ja siten myds tydnan-
tajamielikuviin. Myds Tuula Tuomaisen perustelu assistenttityn ja kielten koulutusohjel-
man nimen muutokselle liiketoiminnan palveluratkaisujen ja kielten koulutusohjelmaksi
vahvistaa sen, ettd on tarpeen paastaa irti tutkinnon nimen asettamasta urakehitysrajauk-
sesta. Kuten haastattelujen tutkimustulokset osoittavat, assistenttitydn ja kielten koulutus-
ohjelmasta valmistuneilla voi olla myds muita urasuunnitelmia kuin pelkdstaan assistentin
tehtavassa toimiminen, jolloin térmada helposti ennakkoluuloihin yksipuolisesta osaamises-

ta ja tydllistyminen muun kuin assistenttitason tehtéviin voi olla haastavaa, vaikka tutkinto

37



tarjoaa monipuolista osaamista. Taméa koulutusohjelman kanssa yhteisty6ta tekevien yri-
tyksien taytyy pitaa mielessa, jos yritys haluaa pyrkid muodostamaan positiivisempaa
tydnantajamielikuvaa assistenttityon ja kielten opiskelijoille. Koulutusohjelmasta valmistu-
neiden ura- ja kehittymistoiveisiin pitaisi pystya vastaamaan yrityksen assistenttien toi-
menkuvaa ja urapolkua miettiessa eiké tutkinnon nimen tulisi antaa rajata sita. Assistent-
tiopiskelijat kokivatkin tarkeaksi myds mahdollisuuden vaikuttaa omiin tytehtaviin kiinnos-
tuksiensa mukaan, jotta jatkuva kehitys olisi taattua. Palkkaus puhututti myds paljon assis-
tenttiopiskelijoita ja kilpailukykyinen palkkaus tuntuikin olevan yksi arvostuksen mittari.

Tutkimuksen tuloksista on nahtavissa, kuinka assistenttitydnopiskelijat tiedostavat sen,
ettd assistentit yhakin joutuvat kamppailemaan vanhanaikaisen toimiston kahvinkeittaja —
maineen kanssa. Kaiken alla tuntui olevan toive assistenttien arvostamisesta ja assistent-
tityon ja kielten koulutusohjelmasta valmistuneiden taitojen ja asiantuntijuuden tiedostami-
sessa. Kuten Aito HSO:n Annika Karjalainen huomautti, kaikki HR-henkil6t eivat tunnista
tutkinnon erityisosaamista ja sen monipuolisuutta, jonka myds osa haastateltavista tuntui-
vat tiedostavan. Kun tutkinnon nimi muuttuu liilketoiminnan palveluratkaisujen ja kielten
koulutusohjelmaksi, tdhan tulee helpotusta, mutta johdon assistenttitydn ja kielten koulu-
tusohjelma nimella opiskelluille tama tulee sailymaan haasteena tyollistyessa kuten myos
assistenttina toimiville. Assistenttina tydon merkityksellisyyden tunne on helppo kadottaa,
silla assistentti on usein suuressa yrityksessa tukitoimessa. Naihin asioihin tulisi kiinnittéaa
erityistd huomiota, silla myds assistenttiopiskelijoiden osalta nousi esiin tarve tuntea itsen-

sa tarkeaksi yritykselle.

Koska useampi haastateltavista oli toiminut ainejarjestdssa, ja sen mukana ollut osana
useissa yritysvierailuissa, haastatteluista sai paljon vinkkeja hyvan oppilaitostyén tekemi-
seen. Oppilaitosyhteistydssa tarkeimpana pidettiin vastavuoroisuutta yrityksen ja oppilai-
den valilla seka realistisen kuvan antamista yrityksessa tydskentelystd, jotta valtytaan
siltd, ettd yrityskuva tuntuu vain paalle liimatulta. Myds oppilaitosyhteistydsta puhuttaessa
punaiseksi langaksi nousi toive arvostetuksi tulemisesta. Opiskelijat selkedasti tunnistavat
itse arvonsa ja kykynsa, jolloin myos yrityksien taytyy nahda vaivaa heidéan eteensa. Opis-
kelijoita tulisikin kohdella mahdollisina tulevina tydntekijéind huomioiden heidan osaami-
sensa. Osa haastateltavista tuntui kokevan epaluottamusta yrityksia kohtaan, jotka ovat
olleet usein esilla oppilaitosyhteistydn merkeissa Haaga-Heliassa. On oletettavaa, etta
yritys on silloin tehnyt oppilaitosyhteistydta unohtaen juuri yhteistyén vuorovaikutteisuuden
ja opiskelijoiden osaamistason, jolloin opiskelijoille on jaanyt kyseenalaiseksi mita hyotya
tasta minulle on. Pahimmillaan oppilaitosyhteistyd tuntui olevan haastateltavien mielesta
opiskelijoiden hyvaksikayttamista halpana tydvoimana, jolloin opiskelijan motivaatiota ja

ajankohtaista ammattiosaamista ei tunnisteta resurssina. Hyvana oppilaitosyhteistyon
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esimerkkiné haastatteluissa nousi esiin assistenttitydnopiskelijoille suunnatut kurssit, joi-
hin osana kuului yritysyhteisty6té tai tapahtumat, kuten Nordic Business Forum, josta saa
opintopisteita ja tyokokemusta tyopanostaan vastaan. Tallainen korkeakoulun ja tyGela-
man yhteisty6 onkin yksi hedelmallisin opetusléhtdinen yhteistydn muoto. Haaga-Heliassa
opetuslahtdinen yhteistyd tydelaméan kanssa on kuitenkin lasna lahes jokaisella kurssilla,
jolloin se on enemman normi kuin poikkeus. Taman huomasi myds haastatteluista, silla
ty6harjoittelut ja yritysvierailut puhututtivat enemman ja ne tunnistettiin oppilaitosyhteis-
tyoksi huomattavasti helpommin.

Oppilaitosyhteistydn merkitys on selkedasti nakyvissa nykypdaivana juuri asianajotoimisto-
jen vahvana tyénantajamielikuvana assistenttiopiskelijoiden silmissa. Niissa tunnistetaan
assistenttityon ja kielten koulutusohjelman erityisvahvuudet ja oppilaitosyhteistydhan on
panostettu. Tulokset nakyivat tasséakin tutkimuksessa, isot asianajotoimistot mainittiin en-
simmaisina asiantuntijayrityksia nimettaessa, suurin osa haastateltavista oli kaynyt yritys-
vierailulla jossain suurista asianajotoimistoista ja kaksi haastateltavaa oli suorittanut har-

joittelujaksonsa asianajotoimistossa.

7.2 Kehittdmisehdotukset

Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelman nimi tulee muuttumaan liiketoiminnan

palveluratkaisujen ja kielten koulutusohjelmaksi tammikuussa 2020. Koska koulutusohjel-
man sisaltd sailyy samana ja vain nimi muuttuu, se ei vaikuta yhteistyohon ja sen kehitta-
misehdotuksiin. Tassa kuitenkin viittaan koulutusohjelmaan sen talla hetkella yha voimas-

sa olevalla nimella.

Tutkimuksen ja teorian my6ta muodostetut kehittdmisehdotukset assistenttitydn ja kielten
koulutusohjelman ja PwC:n yhteistytn parantamiseksi on jaettu neljaan eri osa-
alueeseen: ole esilla, viesti tyon tarkeista piirteista, korosta ja arvosta yksilod seka kehita
urakehitysmahdollisuuksia. Koska oppilaitosyhteistyd on vain yksi tydnantajamielikuvaan
vaikuttavista osa-alueista, kaksi kehitysehdotuksista liittyy assistenttien tydntekijakoke-

muksen ja hakijakokemuksen kehittamiseen.

Ole esilla

PwC:n syy heikkoon ty6nantajamielikuvaan assistenttiopiskelijoiden keskuudessa on puh-
taasti sen tuntemattomuus. Jo kertomalla PwC:n toiminnasta, tuomalla yritysta esille ja
lahemmas opiskelijoita saadaan paljon vaikutusta PwC:n tydnantajamielikuvaan. Yhteis-
tyon tekeminen lahtee assistenttityon ja kielten koulutusohjelman erityispiirteiden ja

osaamisen tunnistamisesta, jotta oppilaitosyhteisty®é on molemmille puolille antoisaa. N&in
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yhteistyota tehdd&n molempia puolia kunnioittaen ja arvostaen, miké tulee pitdd mielessa
koko yhteistydn ajan. Yritysvierailujen jarjestamista kannattaa jatkaa, silla niilla on selke-
asti vaikutusta assistenttityon opiskelijoihin. Niiden jarjestamisessa taytyy kuitenkin muis-
taa realistisesti kertoa yrityksesta ja tyosta sielld. Samoin osallistuminen Pasilan kampuk-
sen uratapahtumiin on hyva keino olla esilla assistenttiopiskelijoillekin ja lisata tunnetta-
vuutta PwC:sta. Mitd enemman PwC on lasna ihmiskontaktina, sitd paremmin sille muo-

dostuu kasvot, jotka ovat muutakin kuin vain asiantuntijaorganisaatio ja sen toimiala.

PwC:ll& on suuri maara assistentteja, joille jarjestetaén erillisia tapahtumia. Tata voisi
hy6dyntaa myos oppilaitosyhteistydhon assistenttiopiskelijoiden kanssa esimerkiksi
PwC:n assistenteille jarjestdmaan tyohyvinvointiin liittyvaan seminaariin tai koulutukseen
voisi kutsua mukaan myos assistenttiopiskelijoita. Toisaalta voi kyseenalaistaa sitd, onko
tarpeellista tarjota erillisia tapahtumia Haaga-Helian liiketalouden opiskelijoille ja assistent-
tityon opiskelijoille vai voisiko se tarjota uuden nakdkulman yritysvierailuun. Esimerkiksi
afterwork tapahtuma molemmille, jonka jarjestajana PwC:lta olisi yhdessa tilintarkastuk-
sen asiantuntijat ja tiimiassistentit, korostaisi assistenttien ja tilintarkastuksen asiantunti-

joiden tiimityota.

Opetuslahtoista yhteistydta on myds yrittaa lisata, jotta asiantuntijuus ja tyénkuva PwcC:lla
korostuisi. PwC:n assistentit voivat esimerkiksi tulla opettamaan koulutusohjelman tyéva-
lineohjelmistojen tunnille M2 ohjelmiston kayttda tai kertomaan kuinka PwC:lla sitd kayte-
taan. Tyoharjoittelupaikkojen tarjoamisen liséksi opinnaytetdiden toimeksiantoihin kannat-
taa panostaa ja kannustaa opiskelijoita tarttumaan yhteistydhon. Taytyy pitdd mielessa,
ettd oppilaitosyhteisty6 on pitkakestoinen prosessi, joka vaatii sitoutumista kantaakseen

hedelmaa.

Viesti tyon tarkeista piirteista

PwC:n viestiessa itsestadn ulospain assistenttiopiskelijoille, on syyta painottaa tydnpiirtei-
ta, jotka opiskelijat kokevat tarkeaksi: hyvaa ilmapiiria, joustavuutta tydssa, kehittymis-
mahdollisuuksia ja mahdollisuutta oman tydn suunnittelemiseen. Naista on helppo viestia
esimerkiksi uratarinoilla yrityksen nettisivuilla, sosiaalisen median kanavissa tai tyontekijat
itse ollessaan kontaktissa opiskelijoiden kanssa esimerkiksi rekrytointitapahtumissa. As-
sistenttitydn opiskelijat seuraavat myds aktiivisesti sosiaalista mediaa, joten sosiaalisen
median kanavia kannattaa hytdyntaa myos tydnpiirteista viestiessa. PwC:n vahvuus ty6-
paikkana on myo6s organisaation suuri koko, joka herattaa luotettavuutta ja tunteen va-
kaudesta. Toinen vahvuus on kansainvalisyys, joka kiinnostaa eri kielid lukeneita assis-

tenttiopiskelijoita. N&ita voi myods hyddyntaa viestiesséd ulospain assistenttiopiskelijoille.
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Korosta ja arvosta yksiloita

PwC:lla assistentit ja muut tukitoimet ovat jadneet selkeasti varjoon tuotettaessa sisaltoa
sosiaalisen median kanaviin ja urasivuille. Henkilokohtaiset uratarinat konkretisoisivat sita,
mit& yrityksessa oikeasti tehdaan ja miten tyossa padsee kehittymaan. Naihin kannattaa
panostaa myos yrityksen tukiroolien osalta, silla assistentin tyénkuva voi olla hyvin erilai-
nen riippuen yrityksestad. PwC:lla tydoskentelee paljon assistentteja, joiden olemassa olo on
lahes taysin pimennossa ulkoisessa viestinnassa tyopaikkailmoituksia lukuun ottamatta.
Paras kiinnostuksen herattaja yritystd kohtaan on, jos uratarinan lukija tai katsoja saa siita
niin paljon informaatiota, etta kykenee kuvittelemaan itsenséa tyéhon kyseisessa yritykses-
sé. Nostamalla tukitoimien osaajat esille auttaa osoittamaan heidan merkityksensé osana
tydyhteisdd ja lisda assistenttien arvostusta niin yrityksen sisalla kuin koko tyéelaman mit-
tapuulla. Talla tavalla PwC voisi my6s lisata talon sisédssa tietoutta johdon assistenttityon
ja kielten koulutusohjelmasta valmistuneiden laajasta osaamisesta myos heidan erikois-

tumisopinnoissaan.

Kehita urakehitysmahdollisuuksia

Koska tydnantajamielikuvan rakentaminen lahtee sisalta kasin, taytyy kehitysehdotuksis-
sakin ottaa huomioon yrityksen sisdinen tarve muutokselle. Assistenttien tyénkuva tulee
muuttumaan tulevaisuudessa rutiininomaisten tydtehtavien vahentyessa, jolloin assistent-
tien erityisosaaminen tulee korostumaan. Tama vaikuttaa valtavasti siihen, millaiset ty6-
paikat nahdaan houkuttelevina tulevaisuudessa ja siten my@s assistenttien tydnantajamie-
likuviin. Jotta PwWC pystyy vastamaan tulevaisuuden muutoksiin, yrityksen tulee panostaa
enemman assistenttien kehittymismahdollisuuksiin, urapolkuihin ja tydnkiertoon, jotta tyd
sdilyy mielekkaana. Nama luovat vahvasti positiivista tyontekijakokemusta, joka heijastuu

ulospain tydnantajamielikuvaan.

7.3 Tutkimuksen ja opinnayteprosessin arviointi

Laadullista tutkimusta taytyy arvioida kokonaisvaltaisesti, jotta tutkimuksen uskottavuus ja
vakuuttavuus paranee. Taytyy muistaa, etta tekemani tutkimus on, kuten yleisesti laadulli-
nen tutkimus, vain yhdenlainen versio aiheesta ja siita muodostetut johtopaatokset ovat
sidottu tutkimuksen tekohetkeen ja olosuhteisiin. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen
2006.) Pyrin arvioimaan omaa toimintaani kriittisesti opinnaytetyéprosessin kaikissa vai-

heissa.

Opinnayteprosessin alkuunsaamisessa oli haasteita, silla tutkimusaihe tuli itseltani ja oli

melko vapaasti muokattavissa. Opinnaytety6ni toimeksiantajalle, PwC:lle, painotin jo aluk-

41



Si sit, etta assistenttiopiskelijoilla ei luultavasti ole paljon tydnantajamielikuvia PwC:sta
eika yhtio valttamatta ole tuttu haastateltaville. Nain molemmat puolet oli varautuneita
siilhen, ettei opinnaytetydsta saada yleistettavaa maarallista tutkimusaineistoa. Oletuksen
vuoksi ryhmahaastattelu oli myds oikea menetelmé aineiston kerdamiseen, silla esimer-
kiksi kyselylomakkeella aineisto olisi jaanyt epaluotettavaksi ja pinnalliseksi. Assistent-
tiopiskelijoiden tydnantajamielikuvat PwC:sté olivatkin harvassa, joten heille térke&a olikin
saada osviittaa siitd, millaisena tyopaikkana PwC nayttaytyy assistenttiopiskelijoille siita
ensimmaista kertaa kuultaessa, millaista oppilaitosyhteisty6téd muut asiantuntijayritykset
tekevéat assistenttiopiskelijoiden kanssa ja miten yhteistysta saataisiin toimivaa PwC:n ja
assistenttiopiskelijoiden valilla. TAhan mielesténi opinnaytetydni vastaa hyvin.

Haastateltavien rekrytoiminen oppitunnilta onnistui helposti, mutta sopivan ajan ja paivan
Idytaminen oli haasteellista. Osa haastatteluun lupautuneista ei tullut haastatteluun, mika
oli tietysti harmillista ja pakotti muuttamaan haastattelutapaa enemman keskustelevaksi.
Peruuntumisien vuoksi yhdesta ryhmahaastattelusta tulikin yksilohaastattelu, mika taytyi
ottaa huomioon tutkimustuloksia arvioitaessa, ettei yhden haastateltavan aani tule suh-
teessa muihin enemman nakyviin pelkastaan sen vuoksi, etta aikaa hanen henkilékohtai-
sille mielipiteille oli enemman. Mielestani sain kuitenkin ryhméhaastattelulla luotettavaa
tutkimusaineistoa. Haastateltaville ei kerrottu ennen haastattelua tyéskentelyani PwC:lle,
joten se ei vaikuttanut haastattelun kulkuun. Haastatteluja oli mielekésta toteuttaa ja ilma-
piiri niissa oli rento, mika lisasi haastateltavien halukkuutta viettda kauemminkin keskus-
tellen aiheesta. Kaikki haastateltavat ottivat hyvin osaa keskusteluihin ja henkilokemiat
tuntuivat sopivan yhteen, silla eriavista mielipiteista huolimatta kaikki pyrkivat jakamaan
mielipiteensa ja niitd kunnioitettiin. Olinkin positiivisesti yllattynyt kuinka kattavasti he ha-
lusivat vastata kysymyksiin. Haastattelujen nauhoittamisessa ei ollut ongelmia, joten nii-
den purkaminenkin sujui mallikkaasti haastattelurunkoa kayttaen. Haastattelurungon kayt-
taminen haastattelujen purkamisen apuvalineena oli mielestéani paras ratkaisu, silla kaik-
kia kysymyksia ei haastattelussa esitetty vaan keskustelut liittyivat haastattelurungon
teemoihin. En kokenut haastattelujen litterointia tarpeelliseksi, silld haastatteluissa poiket-
tiin myods valilla itse kysymyksista esimerkiksi jakamalla haastateltavien henkilékohtaisia
asioita tai kertomalla yksityiskohtaisia tydkokemuksia. Mielestani kuitenkin toimin haastat-

telijana hyvin, silla keskustelu saatiin melko nopeasti palautettua haastatteluaiheeseen.

Teoriaosuuden rajaaminen tuotti vaikeuksia, silla tydnantajamielikuvan muodostumiseen
vaikuttaa niin useita eri asioita ja tydnantajamielikuvaa on kehitetty strategisesti vasta
melko vahan aikaa. Korkeakoulujen ja tydeldméan yhteistyd on myds hyvin moninaista
riippuen paljon sen osapuolista seka niin syvalle korkeakoulujen perustuksiin juurrutettua,

ettd konkretian kiteyttdminen oli haasteellista. Olen kuitenkin mielestani onnistunut painot-
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tamaan teoriassa oikeita asioita erityisesti yrityksen nakokulmasta, mutta kuitenkin tavalla,
joka hyodyttd&d molempia puolia eli yritys ymmartaisi myods oppilaitosyhteistydn toisenkin
puolen haasteet ja toiveet. Tydnantajamielikuvien teoriassa halusin korostaa niiden vah-
vaa voimaa ja tyontekijakokemuksen tarkeytta tydantajamielikuvien muokkaajana. Teoriaa
on useasta eri lahteesté ja vertailin paljon eri [Ahestymistapoja tydnantajamielikuviin, joten
uskon tutkimusteorian luotettavuuteen.

Tasta opinnaytetyosta yritys saa kasiinsd myos kattavan paketin eri tavoista tehda oppilai-
tosyhteisty6té ja opiskelijoiden kokemuksia niiden toimivuudesta. Toivon, etté opinnayte-
tyoni tutkimustulokset avaavat myos silmia johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjel-
masta valmistuneiden monipuolisille taidoille seka uratavoitteille ja lisdavat heidan arvos-

tustaan tyoelamassa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

PwC:n tunnettavuus suhteessa muihin asiantuntijayrityksiin ja muihin big4 yrityk-

siin seka PwC:n tydnantajamielikuva
- Mita asiantuntijayrityksia tiedat?
- Tunnetko PwC:n yrityksen&?
o Jos kylla:
= Mita tiedatte PwC:sta?
= Millaisia mielikuvia PwC:sta tyénantajana?
o Josei:

= Tunnetko KPMG:n, Ernst&Youngin tai Deloitten (muut big4 yhti6t)?
Jos kylla; Mita kautta? (toimialan tunnettuus, kilpailijoiden tunnet-
tuus)

= PwC:n hissipuhe:

"PwC auttaa yrityksid kasvamaan, kehittymaén, toimimaan tehok-
kaasti seka raportoimaan luotettavasti jatkuvasti muuttuvassa toi-
mintaympéristbéssé — on asiakas sitten kasvuyhtié, perheyritys,
porssilistattu tai julkisen sektorin toimija. Palvelut kattavat likkeen-
johdon konsultoinnin ja yritysjarjestelypalvelut, vero- ja lakipalvelut,
riskienhallinnan seka tilintarkastuksen ja muut varmennuspalvelut.
PwC Suomi on suomalainen yritys, joka kuuluu kansainvéliseen
158 maassa toimivaan PwC-ketjuun. Suomessa PwC:lla tydskente-

lee yli 1 100 asiantuntijaa ympé&ri maan.”
= Millaisia mielikuvia heraa PwC:sta tyopaikkana?
- Minkélaisia mielikuvia Big4 yhtidista tydpaikkoina?
TyOnantajamielikuvien muodostuminen

- Miké& on unelma ty6paikkanne? Milla alalla se toimii? (vaikuttaako kiinnostuksen
kohteet vahvasti PwC:n kiinnostavuuteen/mielikuvaan tyénantajana)

- Millaisia asioita pidatte tarkeina ty6ssa ja tyOpaikalla? esim. joustavuus, kehitty-
mismahdolisuudet, yhteishenki, palkka, etuudet ym.
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- Milla asiantuntijayrityksilla on mielestanne hyva tydnantajamielikuva? Ovatko ne
yrityksid, joissa haluaisitte talla hetkella olla tdissa?

- Miten hyva tydnantajamielikuva on syntynyt? (kuulopuheet, kokemukset, viestinté,
tuotteet/palvelut ja yleinen yrityskulttuuri, oppilaitosyhteisty0)

- Mika vaikuttaa tydnantajamielikuvaan mielestédnne eniten?

- Mitka asiat yleisesti luovat mielestédnne positiivista tydnantajamielikuvaa? Enta ne-
gatiivista?

Menestyksekas oppilaitosyhteistyo

- Aiemmin mainitut asiantuntijayritykset, joilla on positiivinen tydnantajamaine - te-
kevatko yritykset hyvaa oppilaitosyhteisty6ta?

- Mitka yritykset tekevat mielestanne hyvaa oppilaitosyhteistyota?

- Millainen oppilaitosyhteisty® on opiskelijoiden mielesta hyvaa? Kuinka yrityksien
tulisi ndkya opiskelijoille?

- Millaista on huono oppilaitosyhteistyd opiskelijoiden mielesta? Mit& opiskelijat eivat
toivo oppilaitosyhteistytn olevan?

Lopuksi:

- Mita ajatuksia PwC:n tunnettavuudesta ja tydnantajamielikuvasta suuhteessa mui-
hin asiantuntijaorganisaatioihin?
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