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Hyvä työnantajamielikuva on nykypäivänä ratkaisevassa roolissa rekrytoinnin onnistumisen 
kannalta ja yhä useampi yritys panostaa työnantajamielikuvaansa. Tapoja rakentaa työnanta-
jamielikuvaa on useita, mutta oppilaitosyhteistyö on yksi tehokkaimmista tavoista vaikuttaa 
opiskelijoiden eli mahdollisesti tulevien työntekijöiden työnantajamielikuviin. 
 
Tässä tutkimustyyppisessä opinnäytetyössä tehtiin laadullinen tutkimus toimeksiantona tilin-
tarkastus- ja konsultointipalveluja tarjoavalle asiantuntijaorganisaatiolle - PwC:lle. Tavoitteena 
oli kartoittaa teemahaastatteluilla, millaisia mielikuvia Haaga-Helian johdon assistenttityön ja 
kielten opiskelijoilla oli PwC:stä ja tilintarkastus- ja konsultointiyrityksistä, kuinka opiskelijoi-
den työnantajamielikuvat yrityksistä olivat muodostuneet sekä miten PwC voisi parantaa tun-
nettavuuttaan assistenttiopiskelijoiden keskuudessa erityisesti oppilaitosyhteistyöllä.  
 
Opinnäytetyön tutkimus rajattiin koskemaan ainoastaan opintojen loppupuolella olevien assis-
tenttityön ja kielten opiskelijoiden mielikuvia. Teoriaosuus rajattiin korkeakoulujen ja työelä-
män yhteistyön sekä työnantajamielikuvaan. Keskeisinä lähteinä käytettiin ajankohtaista ai-
hekirjallisuutta ja verkkosisältöjä. 
 
Haastattelut toteutettiin kahtena ryhmähaastatteluna ja yhtenä yksilöhaastatteluna. Haastat-
telujen näyte oli yhteensä seitsemän henkilöä. Opinnäyteprosessi aloitettiin tammikuussa 
2019. Haastattelut tehtiin maaliskuussa 2019 ja kirjallinen tuotos saatiin valmiiksi lokakuussa 
2019. 
 
Tutkimuksen tulokset olivat ennakko-odotuksien mukaiset: PwC ei ollut tunnettu asiantunti-
jayritys haastatelluille eikä siitä ollut työnantajamielikuvia. Suhteessa muihin toimialan yrityk-
siin, PwC oli keskimääräisen tunnettu ja suhtautuminen organisaatioon oli neutraali. Haasta-
teltujen työnantajamielikuviin vaikutti vahvimmin luotettavat vertaiskokemukset omien koke-
muksien lisäksi. Haastateltujen omiin työntekijäkokemuksiin vaikuttaa eniten työn tarjoamat 
kehittymismahdollisuudet, joustavuus, ilmapiiri ja merkityksellisyys. Oppilaitosyhteistyössä 
painotettiin molemmin puoleista arvostusta ja realistisen kuvan antamista työstä. 
  
Toimeksiantajalle tarjottiin useita kehitysehdotuksia. Ensimmäinen kehitysehdotus oli oppilai-
tosyhteistyön muotojen lisääminen, kuten yritysvierailujen ja afterworkien järjestäminen, yh-
teisten seminaarien ja koulutuksien järjestäminen assistenteille ja assistenttiopiskelijoille, 
opetukseen osallistuminen ja työharjoittelupaikkojen tarjoaminen. Toinen kehitysehdotus 
koski assistenttiopiskelijoiden tärkeitä työnpiirteitä, joiden korostaminen viestinnässä paran-
taisi PwC:n työnantajamielikuvaa. Viimeiset kehitysehdotukset koskivat PwC:n työntekijäko-
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 

sitä mieltä, että hyvä työnantajamielikuva on ratkaisevaa rekrytoinnin onnistumisen kan-

nalta ja yleisesti työnantajamielikuvan kampanjoinnin budjetit ovat kasvussa. (Duunitori, 

2018.) On siis selvää, että yritykset ovat heränneet työnantajamielikuvan voimaan ja sen 

rakentaminen kiinnostaa yrityksiä.  

 

Monsterin (2018) tekemässä työnantajamielikuva –kyselytutkimuksessa selvisi, että orga-

nisaatiot kokevat tarvetta panostaa työnantajamielikuvan rakentamiseen erityisesti nuo-

rien ja vastavalmistuneiden kohderyhmässä. Silti Tiitus Group Oy:n tekemän Oppilaitos ja 

työelämä -tutkimukseen osallistuneista yrityksistä vain hieman alle puolet näkivät oppilai-

tosyhteistyön mahdollisuutena kehittää liiketoimintaansa ja suurin osa vastanneista koki-

vat sen organisoimisen haastavaksi. (Tiitus Group Oy 2018) Kun pohditaan näitä tutki-

mustuloksia kokonaisuutena, yrityksillä on halua kehittää työnantajamielikuvaa opiskelijoi-

den kohderyhmässä, mutta oppilaitosyhteistyö koetaan haastavaksi. Oppilaitosyhteistyö  

on yksi tehokkaimmista keinoista tavoittaa opiskelijat ja vaikuttaa heidän työnantajamieli-

kuviin. Tämän opinnäytetyön tavoitteena onkin tarjota apua tähän ongelmaan toimeksian-

tajalleni PwC:lle ja vastata kysymykseen, kuinka tehdä menestyksekästä oppilaitosyhteis-

työtä johdon assistenttiopiskelijoiden ja kielten koulutusohjelman kanssa. 

 
Olin tiimiassistenttiharjoittelijana PwC:llä assurance-tiimissä syyskuusta 2018 huhtikuun 

2019 loppuun asti. PwC Suomi (PricewaterhouseCoopers Oy) on suomalainen tilintarkas-

tusyhteisö, jonka palveluksessa työskentelee noin 900 henkilöä Suomessa. Suomen PwC 

on osa kansainvälistä PwC-verkostoa, jolla on toimintaa 158 maassa. Harjoitteluni alussa 

minulle selvisi, että assistenttiharjoittelijoita on rekrytoitu taloon assurance-tiimiin eli tilin-

tarkastus -ja varmennuspalveluihin vasta puolen vuoden ajan eli ennen minua tiimissä oli 

ollut vain yksi assistenttiharjoittelija. Harjoitteluni aikana PwC:llä aloitettiin ideoimaan oppi-

laitosyhteistyötä Haaga-Helian johdon assistenttityön opiskelijoiden kanssa, sillä assis-

tenttiharjoittelijoiden tarve oli alkanut tuntua jo jatkuvalta ja hyvältä lisältä assistenttitiimei-

hin. Yhteistyön aloittamisesta syntyi idea kartoittaa assistenttiopiskelijoiden ajatuksia 

PwC:stä työnantajana. 

 

1.1 Työn tavoitteet ja rajaukset 

Opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa, mitä mielikuvia Haaga-Helian johdon assistentti ja 

kielten koulutusohjelman opiskelijoilla on PwC:stä ja tilintarkastus- ja konsultointiyrityksistä 

sekä miten PwC voisi parantaa näkyvyyttään assistenttiopiskelijoille ja kehittää yhteistyötä 

koulutusohjelman kanssa. 
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Opinnäytetyö on selkeästi rajattu Haaga-Helian johdon assistenttityön ja kielten viimeisen 

vuoden opiskelijoiden mielikuviin PwC:stä. Tutkimus toteutettiin ryhmähaastatteluina. 

Haastateltaviksi pyydettiin viimeisen vuoden assistenttiopiskelijoita, joilla harjoittelu ja sitä 

edeltävä hakuprosessi oli jo käytynä.  

 

Tutkimuskysymykset: 

• Millaisia mielikuvia Haaga-Helian assistenttiopiskelijoilla on PwC:stä työpaikkana? 

• Mitkä asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden työnantajamielikuviin ja viihtyvyy-

teen työssä? 

• Millaisella oppilaitosyhteistyöllä voidaan vaikuttaa positiivisesti Haaga-Helian as-

sistenttiopiskelijoiden mielikuviin PwC:stä? 

 

Henkilökohtaisena tavoitteenani opinnäytetyöprosessille oli parantaa tietämystäni työnan-

tajamielikuviin vaikuttamisesta ja oppilaitosyhteistyöstä samalla kehittäen ammattipäte-

vyyttäni markkinoijana ja työnantajabrändin rakentajana. Koulutusohjelmani kehitys on 

vahvasti esillä opinnäytetyössäni, sillä kehitystä haetaan erityisesti johdon assistenttityön 

ja kielten koulutusohjelman yhteistyöhön yrityksien kanssa. Vaikka opinnäytetyön tutki-

muksen kehitysehdotukset ovat toimeksiantajalleni, johdon assistenttityön ja kielten opis-

kelijoiden näkökulma yrityksien oppilaitosyhteistyöhön ja hyvään työnantajamielikuvaan 

on hyödyllinen mille tahansa yritykselle, joka haluaa kehittää yhteistyötään kyseisen kou-

lutusohjelman kanssa. 

 

1.2 Työn luonne 

Tässä opinnäytetyössä tehtiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa tutkimus perus-

tuu kerättyyn aineistoon. Aineistoa analysoimalla pyrittiin ymmärtämään sen hetkistä to-

dellisuutta. Opinnäytetyön aineisto kerättiin kahdella ryhmähaastattelulla ja yhdellä yksilö-

haastattelulla. Haastattelut äänitettiin ja purettiin auki keskittyen päähavaintoihin. Aineis-

toa analysointiin tutkimuskysymyksien näkökulmasta sekä peilattiin opinnäytetyön teori-

aan. 

 

Opinnäytetyön rakenne on tutkimuksellisen opinnäytetyönmallin mukaan. Se alkaa tieto-

perustalla, jota seuraa suoritetun tutkimuksen esittely ja sen tulokset. Opinnäytetyö päät-

tyy johtopäätöksiin ja arviointiin. 
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2 Toimialan ja toimeksiantajan esittely 

Tässä luvussa esitellään opinnäytetyön toimeksiantaja PwC ja sen toimiala sekä sen suu-

rimmat kilpailijat. Lisäksi avataan, kuinka yhtiöt tekevät yhteistyötä eri korkeakoulujen 

kanssa tällä hetkellä. 

 
2.1 Mikä on asiantuntijaorganisaatio? 

Asiantuntijaorganisaatiot tai asiantuntijayritykset ovat yhteisöjä, joissa tyypillisesti työsken-

telee esimerkiksi juristeja, kauppatieteilijöitä, lääkäreitä ja hoitajia, tilintarkastajia, mainon-

nan tekijöitä, kauppatieteilijöitä, taiteilijoita tai insinöörejä. Asiantuntijaorganisaatioissa 

työskentelevät ovat usein korkeammin koulutettuja ja tunnustettuja osaajia. (Pesonen 

2007, 24.) 

 

Kun asiakkaalta puuttuu tietynlaista osaamista tai tietoa, he kääntyvät asiantuntijaorgani-

saatioiden puoleen, jolta ostavat sen. Asiantuntijaorganisaatio tarjoaakin ratkaisuja asiak-

kaiden vaikeisiin ja monimutkaisiin ongelmiin. Joskus asiakas ei edes tiedä ongelmaansa 

ja asiantuntijalta vaaditaan kykyä selvittää 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 aivotyön tuote vain puetaan fyysiseen, asiakkaalle esiteltävään muotoon. Asi-

antuntijapalvelujen ydin on kuitenkin siinä, että maksettava palvelu on tulos asiantuntijan 

ajattelutyöstä. Asiantuntijaorganisaatioissa työskentelyssä korostuukin asiantuntijoiden 

itsenäinen työote ja vastuunotto. (Pesonen 2007, 25.) 

 

2.2 PwC  

PricewaterhouseCoopers Oy (PwC Suomi) on suomalainen tilintarkastusyhteisö, jonka 

omistaa yhtiössä työskentelevät asiantuntijat. Kahden hengen Salmi & Virkkunen -

tilintarkastustoimistosta alkunsa vuonna 1954 saanut Suomen PwC on kasvanut toimin-

taympäristön muuttuessa laajan palveluvalikoiman asiantuntijaorganisaatioksi. Suomen 

PwC:n palveluihin kuuluvat liikkeenjohdon konsultointi ja yritysjärjestelypalvelut, veroneu-

vonta ja lakipalvelut sekä tilintarkastus ja muut varmennuspalvelut. Suomen PwC on osa 

kansainvälistä PwC-verkostoa, jolla on toimintaa 158 maassa ja vuoden 2018 kokonaislii-

kevaihto oli 41,3 miljardia dollaria. (PwC Suomi 2018.) 
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PwC:llä on Suomessa 16 aluetoimistoa, joissa työskenteli kesäkuussa 2018 päättyneen 

tilikauden lopussa yhteensä 1119 henkilöä. Näistä Helsingin toimistolla työskenteli 911 

henkilöä. Henkilöstömäärä kasvoi edellisvuodesta 12,6 %. (PwC Suomi 2019.) 

 

PwC Suomen kesäkuussa 2018 päättynyt tilikausi oli vahva. Liikevaihto kasvoi edellisestä 

tilikaudesta 11,4 %, 150,7 miljoonaan euroon, jolloin liikevaihto ja kannattavuus paranivat 

kaikilla liiketoiminta-alueilla. (PwC Suomi 2018.) Vahva kasvu ja rekrytointi ovat jatkuneet 

myös tilikaudella 2019 (Hertsi, A. 2019). 

 

2.3 Assistentit PwC:llä ja oppilaitosyhteistyö 

Asiantuntijoiden apuna PwC Suomen palveluksessa työskenteli kesäkuussa 2018 päätty-

neen tilikauden lopussa yhteensä noin sata assistenttia. (PwC Suomi 2019.) Oppilaitosyh-

teistyön aloittaminen assistenttiopiskelijoiden kanssa huomattiin hyödylliseksi, sillä PwC 

on yhtiönä melko suuri assistenttien työllistäjä ja assistenttiharjoittelijoita voidaan ottaa eri 

ryhmiin eri puolille taloa. Ihanteellisinta olisi yhtenäinen assistenttiharjottelijoiden rekrytoin-

ti, mutta se on haastavaa. PwC Helsinki on talona iso ja tarpeet assistentille ovat erilaisia 

eivätkä eri kustannusyksiköissä eivätkä ne ajoitu samaan ajankohtaan. PwC:n assistentti-

harjoittelijoiden tarve onkin kartoitettu usein liian myöhään ja rekrytointipäätös on jäänyt 

viime tippaan. 

 

PwC pyrki lisäämään tietoisuutta assistenttiopiskelijoiden keskuudessa keväällä 2019 

järjestämällä afterwork -tapahtuman pääsääntöisesti ensimmäisen ja toisen vuoden assis-

tenttiopiskelijoille. Tämä oli ensimmäinen assistenttiopiskelijoille kohdennettu tapahtuma. 

Tapahtuman järjestämisen ajatuksena oli, jos yhteistyön ensimmäiset askeleet sujuvat 

hyvin, pyrkii PwC vähitellen rakentamaan työnantajamielikuvaansa assistenttiopiskelijoi-

den keskuudessa erityisesti olemalla läsnä opiskelijatapahtumissa. PwC oli myös laajen-

tanut vastuualumni -toimintaansa nimeämällä myös assistenttiopiskelijoille vastuualumnin. 

Vastuualumnin tehtävänä on toimia osana oppilaitosyhteistyön käytännön toteuttamista 

olemalla opiskelijoille samaistuttava ja helposti lähestyttävä. Vastuualumni on luonteva 

kertomaan omasta urapolustaan PwC:llä ja voi tukea opiskelijoita kohti tavoitteitaan. (Vä-

limäki, E. 5.2.2019 ) 

 

2.4 Big 4 yhtiöt 

Big 4 –yhtiöiksi kutsutaan neljää maailman suurinta tilintarkastus-ja konsulttipalveluita 

tarjoavaa jäsenyhtiötä, 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). Yksikään Big 4 -yhtiöistä ei ole yksi firma 
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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 yhä yhtiöiden tunnistetta-

vin palvelu ja kuten kuvio 1 osoittaa, Suomessa PwC:llä on Big 4 – yhtiöistä suurin mark-

kinaosuus. Kuvio 2 puolestaan havainnollistaa, että Big 4 –yhtiöiden markkinaosuudet 

vero-ja neuvontapalveluissa jakautuvat jo huomattavasti tasaisemmin kuin tilintarkastuk-

sen osalta ja kilpailu yhtiöiden välillä säilyykin kiivaana. 

 

Kuvio 1. Markkinaosuudet tilintarkastuksessa (mukaillen Hertsi 2019) 
 

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

KPMG
30

EY
29

PwC
22

Deloitte
18

Markkinaosuudet vero-ja neuvontapalveluissa (%)

PwC
41

KPMG
29

EY
22

Deloitte
8

Markkinaosuudet tilintarkastuksessa (%)
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2.5 Big 4 –yhtiöt työnantajamielikuvatutkimuksissa 

Merkittävin ulkoista työnantajamielikuvaa mittaava tutkimus on Universumin The Most 

Attractive Employers –tutkimus. Sisäistä yrityskulttuuria ja työnantajamielikuvaa mittaa 

puolestaan Great Place To Work sertifikaatti. 

 

Great Place to Work on maailmanlaajuinen tutkimus, jonka tavoitteena on auttaa yrityksiä 

mittaamaan, arvioimaan ja kehittämään yrityskulttuuriaan. Great Place to Work -instituten 

mukaan yritykset, joissa työntekijät kokevat toiminnan perustuvan luottamukselliseen yri-

tyskulttuuriin, saavuttavat monipuolisia liiketoiminnallisia hyötyjä, kuten korkeampaa asia-

kastyytyväisyyttä, työntekijöiden sitoutuneisuutta sekä parempaa innovaatiokykyä. Great 

Place to Work- sertifikaatin saaminen lähtee liikkeelle yrityksen omasta halusta tutkia 

henkilöstönsä tyytyväisyyttä, jolloin henkilöstö saa vastattavaksi Trust Index-kyselyn. Ky-

selyn tavoitteena on auttaa yritystä tunnistamaan yrityskulttuurinsa vahvuudet ja kehitys-

kohteet. Jos trust index on vähintään 70% sekä yritys on pystynyt osoittamaan kertomal-

laan hyvää yrityskulttuuria, saa yritys Great Place to Work sertifikaatin käytettäväksi vuo-

deksi eteenpäin. Sertifikaatin saamiseen vaikuttaa siis pelkästään yrityksen sisäinen työn-

antajamielikuva ja sen tarkoituksena on viestiä hyvästä sisäisestä työnantajamielikuvasta 

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

 

Universumin tutkimus puolestaan mittaa erityisesti yritysten työnantajabrändejä ja niiden 

kiinnostavuutta työnantajana sekä sitä, millaisia asioita työnhakijat kokevat tärkeiksi työs-

sään tai urallaan. Tutkimus on mielenkiintoinen erityisesti opiskelijoiden työnantajamieli-

kuvien osalta. Universumin The Most Attractive Employers tutkimuksen mukaan Suomes-

sa liiketalouden ja kauppatieteiden opiskelijoiden keskuudessa tilintarkastusalan yrityksien 

kiinnostavuus työnantajina on yleisesti lisääntynyt viime vuosien aikana. Tutkimuksen 

tavoitteena on selvittää, mitkä työnantajat ovat kiinnostavimpia opiskelijoiden ja jo ammat-

tilaisten mielestä. Kuten taulukko 1 osoittaa, parhaiten Big 4 –yhtiöistä tutkimuksessa pär-

jäsi KPMG, nousten Suomen kiinnostavimmissa työpaikoista sijalle 11. Taulukosta näh-

dään myös, että ammattilaisten osalta big 4 -yhtiöiden kiinnostavuus on kuitenkin näyttä-

nyt heikentyvän viime vuosista, sillä kolmen neljästä yhtiöstä sijoitus on laskenut. Vain 

Deloitte on parantanut sijoitustaan molemmissa kategorioissa viimeisen kahden vuoden 

aikana. 
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Taulukko 1. Big 4 yhtiöiden 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 –yhtiöillä on tutkimuksen mukaan vahva työnantajabrändi ja hyvä työnanta-

jamaine. Taulukosta voi yleisesti päätellä, että erityisesti opiskelijat kokevat big 4 –

yhtiöissä työskentelyn hyvänä työkokemuksena ja mahdollisena ponnahduslautana ural-

leen, mutta jo uraa tehneiden kiinnostus yrityksiä kohtaan työnantajina hiipuu. 

 

Viimeisimmän 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 työpaikoissa EY sijoittui 20. monikansallisten sarjassa. Deloitte ja KPMG eivät ole 

saaneet vuodelle 2019 Great Place To Work sertifikaattia, mutta sertifikaattia voidaan 

hakea vuoden ympäri. (Great Place To Work Institute 2019b) 
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3 Korkeakoulujen ja työelämän yhteistyö  

Korkeakoulun tehtävään kuuluu työelämälähtöisyys, joka on merkitty Suomen ammatti-

korkeakoululain yleisiin säädöksiin. 

 

”Ammattikorkeakoulun tehtävänä on antaa työelämän ja sen kehittämisen vaatimuksiin sekä 

tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin lähtökohtiin perustuvaa korkeakouluopetusta am-

matillisiin asiantuntijatehtäviin ja tukea opiskelijan ammatillista kasvua. 

 

Ammattikorkeakoulun tehtävänä on lisäksi harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvelevaa 

sekä työelämää ja aluekehitystä edistävää ja alueen elinkeinorakennetta uudistavaa sovelta-

vaa tutkimustoimintaa, kehittämis- ja innovaatiotoimintaa sekä taiteellista toimintaa.” (Ammat-

tikorkeakoululaki 14.11.2014/932 1 luvun 4 §) 

 

Suomen laki luo pohjan ammattikorkeakoulun ja työelämän yhteistyölle, mutta yhteistyön 

muotoja ja tapoja on monenlaisia aivan kuin ammattikorkeakoulujakin, joita laki koskee. 

Puhuttaessa korkeakoulun ja työelämän yhteistyöstä, käytetään nimitystä oppilaitosyhteis-

työ tai työelämäyhteistyö riippuen nimityksen käyttäjästä. Yritykset ja organisaatiot tekevät 

oppilaitosyhteistyötä ja korkeakoulut työelämä- tai yritysyhteistyötä. (Korosuo 4.4.2019.) 

Kuten termeistä selviää, yhteistyöhön on kaksi eri näkökulmaa ja molemmat puolet tulee 

ottaa huomioon suunnitellessa toimivaa yhteistyötä. 

 

Tässä luvussa käydään läpi yleisimmät työelämän ja korkeakoulujen yhteistyön muodot 

sekä yhteistyön hyödyt ja haasteet. Lisäksi perehdytään siihen kuinka Haaga-Helia tekee 

työelämäyhteistyötä ja miten yhteistyö näkyy erityisesti Haaga-Helian johdon assistentti-

työn ja kielten koulutusohjelmassa. 

 

3.1 Yhteistyön muotoja 

Crazy Town Oy selvitti Työ- ja elinkeinoministeriön (TEM), Opetus- ja kulttuuriministeriön 

(OKM) sekä Suomen Yliopistokiinteistöjen (SYK) toimeksiannosta vuoden 2018 tammi-

elokuussa Suomen korkeakoulujen työelämäyhteistyön tilaa ja mikä saa korkeakoulujen 

henkilökunnan ja yritykset tekemään yhteistyötä. Tutkimus toteutettiin kyselynä ja siihen 

osallistui kuusi suomalaista korkeakoulua kolmelta eri alueelta ja alueiden yrityksiä. Tässä 

tutkimuksessa nimettiin myös 14 erilaista korkeakoulujen työelämäyhteistyön muotoa, 

jotka jaettiin neljään alakategoriaan: opetukseen, tutkimukseen, osaamisen siirtoon ja 

hallinnon tasoon (taulukko 2). Tämä havainnollistaa kuinka monipuolista korkeakoulujen 

työelämäyhteistyö voi olla. Suomessa suurin osa korkeakoulujen työelämäyhteistyöstä 

toteutuu taulukon 2 opetuksen ja tutkimuksen sarakkeiden alla olevien yhteistyömuotojen 
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kautta. Tutkimusperusteinen korkeakoulujen työelämäyhteistyö näkyy erityisesti yliopis-

toissa yhteisinä tutkimus- ja kehityshankkeina. Taulukossa 2 esitetyt osaamisen siirron ja 

hallinnon tason työelämäyhteistyömuodot ovat Suomessa vähemmän tunnistettavia. Täy-

tyy kuitenkin muistaa, etteivät eri yhteistyömuodot toimi toisistaan irrallaan vaan ovat 

usein yhdistelminä. (Jääskö, Korpela, Laaksonen, Pienonen, Davey & Meerman 2019.)  

 

Taulukko 2. 14 erilaista korkeakoulujen työelämäyhteistyön muotoa (mukaillen Jääskö ym. 

2019) 

 

3.1.1 Opetuslähtöinen korkeakoulujen ja työelämän yhteistyö 

Tyypillisimmillään yhteistyö korkeakoulujen ja työelämän välillä rakentuu opetuksen tavoit-

teista käsin ja realisoituu yritys-ja toimeksiantotehtävinä, opiskelijan työharjoitteluna tai 

opinnäytetyönä.  Myös tutkimus korkeakoulujen ja työelämäyhteistyön tilasta päätyi sa-

maan tulokseen tutkimustuloksissaan. (Jääskö ym. 2019; Peisa 2010, 69.) Opiskelijoiden 

liikkuvuus, jolla tutkimuksessa tarkoitettiin juuri opiskelijoiden tekemiä projekteja, opinnäyt-

teitä ja työharjoitteluja, olivat tutkimuksen mukaan suurin korkeakoulun ja työelämän yh-

teistyön muoto. Opetuslähtöinen yhteistyö toimii myös usein ensimmäisenä yrityksen ja 

korkeakoulun yhteistyön muotona. (Jääskö ym. 2019.) 

 

Yritys- ja toimeksiantotehtävät ovat yleisimmillään työelämään orientoivia ja soveltavia 

oppimistehtäviä peruskursseilla, projektimuotoisia messu- tai kampanjatehtäviä tai vaati-

vampia toimeksiantoja opintojen loppupuolella. Yhteisenä pyrkimyksenä on tuoda oppi-

kurssin aikana käsitellyt toimintamallit ja käsitteet varsinaiseen käyttöympäristöön esimer-

kiksi tutkimalla tosielämän Case-tapauksia tai toteuttamalla projekteja yrityksille. Näin 

opiskelijat saavat konkretiaa oppimaansa. Projektimuotoisissa yhteistöissä opiskelijat op-

pivat luontaisesti projektin suunnittelua toteuttamista ja johtamista. Yrityksen näkökulmas-

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

Opetus

•Opiskelijoiden 
liikkuvuus

•Opetussisältöjen 
kehittäminen ja 
toteutus

•Täydennyskoulutus, 
elinikäinen 
oppiminen

•Työpaikalla 
tapahtuva 
oppiminen

Tutkimus

•Yhteiset TKi-
projektit, 
tutkimushankkeet

•Konsultointi, 
sopimustutkimus

•Henkilökunnan 
likkuvuus

Osaamisen siirto

•Tutkimuksen 
kaupallistaminen

•Henkilökunnan 
yrittäjyys

•Opiskelijoiden 
yrittäjyys

•Aluekehittäminen

Hallinnon taso

•Strateginen 
vaikuttaminen

•Tilojen ja laitteiden 
yhteiskäyttö

•Varainkeruu ja 
yritysten 
sponsorointi
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tokurssien raameissa sekä myös saada työnäytteitä potentiaalisilta tulevaisuuden työnte-

kijöiltä. (Peisa 2010, 36-40). Yritykset voivat lisäksi tehdä vierailijaluentoja ja jakaa näin 

asiantuntijuuttaan opiskelijoille, jolloin yritys mahdollisesti profiloituu opiskelijoille parem-

min asiantuntijaorganisaationa eikä vain rekrytoijana. Opiskelijat saavat myös hyvän ku-

van siitä, mitä yrityksessä todella tehdään. (Peisa 2010, 37; Haaga-Helia 2019c.) 

 

Opintojen loppupuolella suoritettavissa vaativammissa toimeksiannoissa toimeksianto-

työskentely muodostaa oleellisen osan oppikurssin sisällöstä. Tällaisessa korkeakoulun ja 

työelämän yhteistyössä tähdätään usein yrityksen puolelta mahdollisuuksien, ratkaisujen 

ja uusien ideoiden kartoittamiseen, joten yhteistyö on todella konkreettista. Vaativampia 

toimeksiantoja voivat olla esimerkiksi yrityksille toimeksiantona tehtävät opinnäytetyöt, 

joissa parhaimmillaan on työyhteisön aito kehittämistarve ja käytännön kokemus. Tämä 

edellyttää toimivaa yhteistyötä ja kommunikaatiota yrityksen kanssa. Se on kuitenkin sel-

keämmin kahden kauppaa kuin oppimistehtävät, sillä toimeksiantotehtävät syntyvät 

enemmän yrityksen toiveet ja tarpeet edellä. (Peisa 2010, 40, 44-47). 

 

Pitempiaikaista ja organisoitua opetusvetoista korkeakoulujen ja työelämän yhteistyötä on 

opetussisältöjen kehittäminen ja toteutus. Yritys osallistuu laajojen opintokokonaisuuksien 

sisältöjen kehittämiseen, jonka tarkoituksena on tukea koko toimialan ammatillista kehit-

tymistä. Yrityksien osallistuminen erityisesti niin kutsuttujen polkuopintojen suunnitteluun 

on merkityksellistä, jotta opetus vastaa ajankohtaisia ammattivaatimuksia ja opiskelijat 

saavat opinnoistaan riittävän tietotason työelämää varten tarpeellisista työkäytännöistä 

sekä niihin sisältyvistä ajattelu- ja toimintatavoista. Tällaisia erillisiä opintokokonaisuuksia 

ovat esimerkiksi vakuutuspolku tai pankkipolku, jotka koostuvat tietoperusteisista kurssi-

osuuksista, toimialan yrityksessä tapahtuvasta harjoittelusta sekä toimialaan liittyvästä 

opinnäytetyöstä. (Peisa 2010, 47-50)  

 

Työharjoittelu on kiinteä osa ammattikorkeaopiskelua ja yrityksen näkökulmasta se onkin 

oiva tapa perehdyttää opiskelijoita työkäytäntöihin ja työyhteisöön, mutta vaatii onnistuak-

seen yritykseltä riittävää ohjausta ja tukea opiskelijalle. Työharjoittelut avaavat myös kor-

keakouluille mahdollisuuden syventää opiskelijan aloittamaa yrityksen ja korkeakoulun 

yhteistyösuhdetta. (Peisa 2010, 41-43) Toisenlaista työpaikalla tapahtuvaa oppimista ja 

työelämäyhteistyötä voi olla esimerkiksi yritysvierailut tai yrityksen järjestämien seminaa-

rien tai tapahtumien liittäminen osaksi ammattikorkeakouluopintoja. Joissain oppilaitoksis-

sa järjestetään myös niin kutsuttuja job shadowing –opintojaksoja, jolloin opiskelija seuraa 

ja avustaa kokeneempaa ammattilaista työssään viettäen pidemmän aikaa yrityksessä. 

(Haaga-Helia 2019c)  
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Usein yritykset tekevät oppilaitosyhteistyötä voimakkaasti rekrytointikärjellä ja unohdetaan 

mahdollisuus laajempaankin yhteistyöhön, kuten palvelujen ja koulutuksen ostamiseen tai 

tilojen vuokraamiseen oppilaitokselta. (Haaga-Helia 2019c). Tulevaisuudessa yhä suu-

rempi osa oppimisesta tulee tapahtumaan käytännönoppimisena työssä ja osaamisen 

päivittäminen täydennyskoulutuksella on jatkuvaa. Täydennyskoulutus on merkittävä kor-

keakoulun ja työelämän yhteistyön muoto, sillä ammattikorkeakoulu voi räätälöidä täyden-

nysopintoja yrityksen omiin tarpeisiin ja tarjota elinikäistä oppimista työelämässä oleville. 

(Jääskö ym. 2019) 

 

3.1.2 Innovaatioalustat työelämäyhteistyössä 

Koska opetuslähtöinen työelämäyhteistyö on Suomessa yleisintä, muut yhteistyömuodot 

jäävät usein vähemmälle huomiolle. Ne kuitenkin toteutuvat usein yhdistelminä laajem-

missa projekteissa tai innovaatioalustoina.  

 

Useissa korkeakouluissa on erilaisia konseptoituja tutkimuslaboratorioita ”labeja” tai inno-

vaatioalustoja, jotka kokoavat yrityksille korkeakoulun osaamisen myytäväksi ja helposti 

välitettäväksi paketiksi. Näiden toimintaympäristö on luonteva tapa tehdä korkeakoulun ja 

työelämän yhteistyötä. Erilaisten innovaatioalustojen tarkoituksena voi olla auttaa yrityksiä 

tuote- tai palvelukehityksessä, auttaa kehittämään yrityksen liiketoimintaa tai toimia yhtei-

sönä, jossa lisätään verkostoitumista yhteisissä tapahtumissa ja kartutetaan opiskelijoiden 

yrittäjyystaitoja. Innovaatioalustat tuovat korkeakouluopiskelijat ja yritykset yhteen, joka 

rakentaa vuorovaikutusta ja työpaikkamaista kulttuuria oppilaitoksen sisälle. (Jääskö ym. 

2019.) Yritys voi hyödyntää korkeakoulun ”labia” esimerkiksi kokeillakseen erilaisia ratkai-

suja todellisuutta vastaavissa olosuhteissa ja hyödyntää saatavaa tutkimusdataa vaihto-

ehtojen toimivuudesta ennen kaupallista lanseerausta. Hyvänä esimerkkinä toimii myös 

erilaiset hackatronit, joissa korkeakoulun opiskelijat etsivät ratkaisua toimeksiantajan to-

delliseen haasteeseen. (Haaga-Helia 2019c.) 

 

Opiskelijoille ”labeihin” osallistumiseen kannattaa kannustaa opinnollistamalla niihin osal-

listuminen eli opiskelijat saavat osallisuudestaan opintopisteitä. Erilaisista innovaatioalus-

toista kannattaa myös viestiä tehokkaasti, sillä se lisää kiinnostusta niin yritystä kuin kor-

keakoulua kohtaan ja tuo erilaisia ihmisiä yhteen. (Jääskö ym. 2019.) 

 

3.1.3 Kampusympäristöt osana korkeakoulujen ja työelämän yhteistyötä 

Korkeakoulujen kampusalueet avautuvat yhä useammin myös järjestöjen ja yrityksien 

käyttöön, joka tekee niistä entistä enemmän korkeakoulun osaamisen showroomeja. Par-

haimmillaan kampusympäristö toimii työskentely- ja kohtaamistilana niin opiskelijoille, yri-
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tyksille, startupeille, yrittämisestä kiinnostuneille ja muille sekä kertoo konkreettisesti esi-

merkkejä korkeakoulun toiminnasta ja koko alueen osaamisesta. Tämä puhuu yrityksen ja 

korkeakoulun yhteistyön lisäämisen puolesta, mutta pakottaa korkeakoulut luomaan uusia 

työrooleja panostamaan esimerkiksi kampuksen sisäiseen ja ulkoiseen viestintään, jotta 

yrityksen ja korkeakoulun yhteistyöstä saadaan tehokasta ja näkyvää myös fyysisesti 

kampuksilla. (Jääskö ym. 2019)  

 

Yritykset voivat parantaa näkyvyyttään kampusalueilla staattisesti tai dynaamisesti. Staat-

tista näkyvyyttä tuo mainospaikkojen ostaminen, joka voi olla esimerkiksi nimikkoluokka 

tai –tila. Yrityksen logo voi olla näkyvissä myös korkeakoulun nettisivuilla ja oppimisalus-

toilla, joten se varmasti jää opiskelijoiden mieleen opintojensa aikana. Yrityksen dynaa-

mista näkyvyyttä voidaan lisätä esimerkiksi jakamalla stipendejä tietyissä opinnoissa me-

nestyneille opiskelijoille tai opiskelijoita kiinnostavan tapahtuman järjestäminen kampuk-

sella. Monet ammattikorkeakoulut järjestävät myös itse tapahtumia ja kilpailuja, joita 

sponsoroimalla yrityksen näkyvyys myös kohdentuu tiettyyn kohderyhmään tai teemaan. 

Jos yrityksen oppilaitosyhteistyön kärki on erityisesti rekrytoinnissa, helppo tapata lisätä 

yrityksen dynaamista näkyvyyttä on osallistua kampuksilla järjestettäviin rekrytointimes-

suihin. Toinen tapa tehostaa rekrytointia korkeakouluissa on kampanjoida avoimia työ- ja 

harjoittelupaikkoja korkeakoulun info-tauluilla, uutiskirjeissä sekä opiskelijoiden intranetis-

sä. Opiskelijakunnat ja aineyhdistykset tekevät myös yhteistyötä yrityksien kanssa. Yrityk-

set voivat sponsoroida kohdennetusti tietyn koulutusalan aineyhdistyksen tapahtumia tai 

tarjota asiantuntijaluentoja perinteisten haalarimainoksien ja haalarimerkkien lisäksi. 

(Haaga-Helia 2019c)  

 

3.2 Yhteistyön hyödyt ja haasteet 

Ammattikorkeakoulujen strategioissa opetustoiminnan kehittämisen päämäärä on usein 

työelämäyhteistyön tiivistäminen ja alueellisen kehittämistyön lisääminen. Kuitenkin käsi-

tys työelämäyhteistyöstä on erilainen johtuen alueellisista eroista sekä korkeakoulujen 

kulttuurisista taustoista ja toimintakäytännöistä. (Peisa 2010, 25.) Korkeakoulun ja työ-

elämän yhteistyössä vahvin hyöty yleisesti on alan työvoiman saatavuuden varmistuminen 

ja tulevien työntekijöiden ajankohtainen asiantuntijuus, jotta pystytään vastaamaan työn 

kehittämisvaatimuksiin myös tulevaisuudessa (Kotila, Peisa 2008, 68). 

 

Korkeakoulujen henkilöstön puolelta suurin motivaatio tehdä työelämäyhteistyötä on mah-

dollisuus soveltaa tutkimusta tai osaamista käytännössä, uudet tutkimusaiheet sekä opis-

kelijoiden työllistymismahdollisuuksien parantuminen. Suurimman hyödyn korkeakoulun ja 

työelämän yhteistyöstä saakin opiskelijat. Yritykset puolestaan hakevat yhteistyöstä itsel-
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leen uutta osaamista. Uusien osaajien rekrytointi on yhä suurin syy tehdä oppilaitosyhteis-

työtä, mutta myös uuden osaamisen tai teknologian hyödyntäminen ja oman innovaa-

tiokyvyn kehittäminen ovat merkittäviä syitä yrityksen halulle tehdä yhteistyötä korkeakou-

lujen kanssa. (Jääskö ym. 2019) 

 

Korkeakoulujen ja työelämän yhteistyöstä puhuttaessa tulee muistaa, että se ei ole orga-

nisaatioiden yhteistyötä vaan ihmisten välistä vuorovaikusta. Yhteistyö rakentuukin vah-

vasti korkeakoulun henkilöstön ja työelämän edustajan halun ja motivaation varaan sekä 

usein myös aikaisempaan suhteeseen. Aiempien kontaktien puute yrityksiin onkin yksi 

este työelämäyhteistyölle ammattikorkeakoulun henkilöstön näkökulmasta. Suurimmiksi 

esteiksi työelämäyhteistyölle korkeakoulujen henkilöstöt kokevat kuitenkin rahoituksen ja 

ajan puutteen. Korkeakoulujen hallinnon tulisikin tukea henkilöstöään työelämäyhteistyön 

tekemiseen eikä rajoittaa halua toimia vuorovaikutuksessa työelämän kanssa. Merkittävää 

on myös huomioida, että yhteistyötä tehdään, mikäli se nähdään itselle ja muille osapuolil-

le hyödylliseksi, joten työelämäyhteistyöhön tulisi korkeakouluissa tarjota kannustimia ja 

tunnustuksia. (Jääskö ym. 2019.) 

 

Tiitus Group Oy:n tekemän Oppilaitos ja työelämä –tutkimuksen mukaan yrityksissä ei 

nähdä oppilaitosyhteistyön tekemisen hyötyjä tai sen tekeminen saatettiin kokea haasta-

vaksi (Tiitus Group Oy 2018). Yritysten puolelta suurin este yhteistyölle onkin tietämättö-

myys, mikä korostui myös Korkeakoulujen työelämäyhteistyön tilannekuva -

tutkimuksessa. Yritykset kokevat, ettei korkeakouluilla ole tietoa yrityksen tarpeista tai 

yrityksellä ei ole tietoa siitä, mitä korkeakoulu voisi tarjota heille. Tämä korjaantuisi aktiivi-

sella yhteydenpidolla ja selkeillä yhteistyömuodoilla, jotka on räätälöity yrityksen tarpeisiin. 

Myös tuomalla esiin korkeakoulun ja työelämän yhteistyön esimerkkejä ja vertaistarinoita 

voidaan helpottaa yrityksien tietämättömyyttä, mutta myös kannustaa korkeakoulun henki-

löstöä tekemään yhteistyötä yrityksien kanssa. (Jääskö ym. 2019) 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että korkeakoulun ja yrityksen välinen yhteistyö on par-

haimmillaan kahden kauppaa ja toimivaa vuorovaikutusta ihmisten välillä. Se antaa yrityk-

selle innostuneita työntekijöitä, joilla on raikkaita ideoita yrityksen toimintaan ja opiskelijal-

le ja oppilaitokselle mahdollisuuden soveltaa oppimaansa käytäntöön sekä käsityksen 

tulevaisuuden työelämätarpeista. Oppilaitosyhteistyö on myös usein yrityksen ensikontakti 

tulevaisuuden ammattilaiseen ja potentiaaliseen työntekijään.  
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3.3 Haaga-Helian työelämäyhteistyö 

Haaga-Helia on yksityinen ammattikorkeakoulu, joka on perustettu 2007 Haaga Instituutin 

ammattikorkeakoulun ja Helsingin liiketalouden ammattikorkeakoulun yhdistyessä. Haaga-

Helia ammattikorkeakoulu kouluttaa liike-elämän ja palveluelinkeinojen asiantuntijoita se-

kä tutkii ja kehittää näiden alojen toimintaa sekä osaamista. Haaga-Helian opetuksen läh-

tökohtina ovat yritysten ja työelämän luomat tarpeet, joka näkyy Haaga-Helian missiossa: 

”Avaa ovet työelämään” sekä arvoperustassa: ”Uudistamme ja palvelemme liike-elämää 

vastuullisesti, yhdessä toimien ja taloudellisesti kehittävästi.” (Haaga-Helia 2019a, Haaga-

Helia 2019b). Työelämän ja korkeakoulun yhteistyö on näkyvimmillään Haaga-Heliassa 

partneriyhteistyössä. Haaga-Helialla on partneriyrityksiä lähes sata, jotka ovat näkyvissä 

ammattikorkeakoulun verkkosivuilla, kampuksilla ja opintokursseilla. Vuonna 2018 partne-

riyrityksiä ovat olleet muun muassa OP, YIT, Fazer, Evli, Nordic Business Forum, Kroge-

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

 

Haaga-Helia ammattikorkeakoulun partneriyhteistyö on kokonaisvaltaista ja pitkäaikaista 

yhteistyötä. Yhteistyön alussa luodaan partnerisopimus, jossa määritellään sopivimmat 

yhteistyömuodot yrityksen näkökulmasta. Työelämän ja korkeakoulun yhteistyön haastei-

siin on vastattu nimeämällä yritykselle erillinen Partner manager, joka toimii yrityksen yh-

teyshenkilönä ja vastaa yhteistyön toimivuudesta Haaga-Helian osalta. (Haaga-Helia 

2019e, Korosuo. 4.4.2019.) Tämä helpottaa yrityksen ja korkeakoulun kommunikointia, 

joka auttaa molempia yhteistyönpuolia kartoittamaan toistensa tarpeet sekä vastaamista 

niihin. Haaga-Heliassa pyritään myös kannustamaan henkilökuntaa tekemään yhteistyötä 

työelämän kanssa viestimällä uusista partnereista ja yhteistyökuvioista tehokkaasti niin 

ulkoisissa kuin sisäisissäkin kanavissa. Partneritoiminta on näkyvissä selkeästi myös 

Haaga-Helian sosiaalisen median kanavissa. Partnerimanagereille tarjotaan myös lisäre-

sursseja yhteistyön hoitamiseksi, jotta ajanpuute ei heikentäisi yhteistyötä ja heille järjes-

tetään myös yhteisiä tapaamisia, joissa partnerimanagerit voivat jakaa vertaiskokemuksi-

aan työelämä yhteistyöstä. (Korosuo. 4.4.2019) 

 

Haaga-Heliassa yritykset voivat tulla parantamaan näkyvyyttään opiskelijoille kampuksel-

le. Haaga-Helian Pasilan kampuksella järjestetään vuosittain rekrytointi- ja verkostoitumis-

tapahtuma Duuniin.net, johon yritykset voivat tulla kertomaan toiminnastaan ja rekrytoi-

maan tuoreita kykyjä esimerkiksi työharjoitteluun. (Haaga-Helia 2019e.) Haaga-Helian 

kampuksilta on myös mahdollista hankkia nimikkoluokkia, joiden sisustuksen voi suunni-

tella vastaamaan yrityksen visuaalista ilmettä. Näitä tiloja voi myöhemmin myös hyödyn-

tää tapahtumiin. (Haaga-Helia 2019c.) Lisäksi yritykset voivat varata tiloja ja tapahtuma-

palveluita Haaga-Helian kampuksilta omiin koulutustapahtumiinsa. (Haaga-Helia 2019e.) 
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Opetuslähtöistä yhteistyötä Haaga-Heliassa, kuten muissakin ammattikorkeakouluissa on 

paljon. Opintokurssien sisältö on käytännönläheistä, mikä näkyy usein yrityksille tehtävinä 

toimeksiantoina tai todellisiin yrityksiin pohjautuvilla case-tutkimuksilla. Opintokursseilla 

järjestetään myös usein yritysvierailuja. Luonnollisesti ammattitutkintoihin kuuluvat työhar-

joittelujaksot ja toimeksiantoina tehdyt opinnäytetyöt ovat osana Haaga-Helian ja työelä-

män yhteistyötä. Haaga-Heliassa pisimmälle vietyä opintojaksoyhteistyötä yrityksien 

kanssa on yrityksen itse vetämän, opiskelijoille vapaavalintaisen koulutuksen järjestämi-

nen esimerkiksi koulun intensiiviviikolla (syys- tai talvilomaviikko), josta Haaga-Helia antaa 

opiskelijalle osallistumisesta sopivaksi katsovansa määrän opintopisteitä. Tällaisia inten-

siivisesti suoritettavia kursseja voi olla esimerkiksi barista- tai olutmestarikurssi. (Haaga-

Helia 2019c) Täydennyskoulutukseen Haaga-Helia on panostanut tarjoamalla räätälöityjä 

ratkaisuja yrityksien tarpeisiin kurssien, työpajojen tai valmennuksien muodossa. (Haaga-

Helia 2019e.) 

 

Haaga-Helialla on omia innovaatioalustoja, jotka ovat avoinna kaikille. Näistä merkittävim-

piä ovat esimerkiksi oppimiskonsepti P2B (Place to be Haaga), joka tarjoaa hotelli- ja ra-

vintola-alalle testi –ja palvelualueen sekä digitaalisia ratkaisuja tarjoava Softala. Krea puo-

lestaan on Haaga-Helian mainonnan ja yritysviestinnän opiskelijoiden luova toimisto, joka 

tarjoaa yrityksille esimerkiksi markkinointi- ja viestintäsuunnitelmia. Haaga-Heliassa on 

myös spesifemmin tutkimusta tarjoavia labeja kuten esimerkiksi palvelumuotoilun labora-

torio LAB8 sekä SalesLab, joka auttaa yritystä selvittämään myyntiprosessinsa toimivuutta 

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

 

3.4 Johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelma ja työelämä 

Haaga-Helian johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelma on laajuudeltaan 210 opin-

topistettä ja siitä valmistuu tradenomin nimikkeellä vahvasti profiloituen organisaatioiden 

hallinnon työtehtäviin. Johdon assistenttityön opintojen perustan muodostavat liiketalous, 

viestintä- ja tiedonhallinta sekä laajat kielten ja kulttuurien opinnot. Koulutusohjelma antaa 

erikoisosaamista muun muassa organisoinnista ja koordinoinnista. Johdon assistenttityön 

opiskelija valitsee myös opintoihinsa yhden asiantuntijapolun erikoistuen laskentatoimeen, 

markkinointiin, myyntiin ja palveluun, juridiikkaan, HR:ään ja johtamiseen, kokouksiin ja 

tapahtumiin, yhteisöviestintään tai yrittäjyyteen. Koulutusohjelmasta valmistuneet ovat 

työllistyneet hyvin ja todella moninaisiin työtehtäviin, esimerkiksi johdon assistenteiksi, 

tapahtumakoordinaattoreiksi tai henkilöstöpäälliköiksi. (Haaga-Helia 2019d, Tuomainen 

22.10.2019.) 



 

 

16 

Johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelman työelämälähtöisyyttä ja tulevaisuuden 

tarpeita monitoroidaan jatkuvasti tutkimuksilla. Tutkinnon opintosisältö onkin hyvin työ-

elämälähtöistä. Työelämän ja korkeakoulun yhteistyö näkyy erityisesti syventävissä opin-

noissa, joita toteutetaan projektimuotoisina yrityksen toimeksiantoina. Haaga-Helialle tulee 

paljon toimeksiantoja myös liittyen tapahtumiin, seminaareihin ja teemapäiviin. Assistentti-

työnopiskelijat ovatkin usein osana suuria tapahtumia kuten SLUSH ja Nordic Business 

Forum. Koulutusohjelma myös tarvittaessa mukautuu työelämäyhteistyöhön, sillä hyvä 

toimeksianto voidaan integroida osaksi opetusta ja osaamistavoitteita. Työharjoittelijoina 

assistenttityönopiskelijat ovat todella suosittuja, paikkoja onkin enemmän kuin harjoitteli-

japaikan hakijoita. Usein opiskelijan erikoistumisopinnot ohjaavat työharjoittelupaikan va-

lintaa ja myös palkkauksen merkitys korostuu. (Tuomainen 22.10.2019.) 

 

Johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelma on murroksessa kuten myös assistent-

tien työnkuva. Vuoden 2020 alusta koulutuksen nimi muuttuu liiketoiminnan palveluratkai-

sujen ja kielten koulutukseksi, joka on jatkumoa pitkäaikaiselle ja jatkuvalle tutkintosisällön 

kehittämiselle. Johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelmaohjaajan Tuula Tuomai-

sen mukaan assistenttityön ja kielten koulutusohjelman sisältöä ja oppimistavoitteita on 

kehitetty jatkuvasti vastaamaan työelämän osaamistarpeita, mutta tutkinnon nimi on jää-

nyt kehityksessä jälkeen eikä vastaa enää sen tarjoamaa monipuolista osaamista vaan 

voi toimia jopa rasitteena rajaten urakehitysmahdollisuuksia. Tutkinnon sisältö ei siis muu-

tu vuoden vaihteessa, ainoastaan sen nimi. Assistentti sanana ei ole enää oleellinen osa 

tutkintoa, eikä voida kategorisesti enää sanoa, että tutkinnosta valmistuu johdon assistent-

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

 

Aito HSO:n eli hallinnon ja toimistotyön korkeastikoulutettujen ammattilaisten ainejärjestön 

järjestökoordinaattorin Annika Karjalaisen mukaan koulutusohjelmasta valmistuneet ovat-

kin saattaneet törmätä ennakkoluuloihin, jotka ovat tehneet työllistymisen muihin kuin as-

sistenttitasoisiin tehtäviin haastavaksi – ainakin heti valmistumisen jälkeen. Assistenttita-

soisissa tehtävissä johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelman vahvuudet usein 

tiedostetaan ja valmistuneilta odotetaan korkealaatuista osaamista. Kaikki HR-henkilöt 

eivät kuitenkaan tunnista koulutusta muista tradenomeista tai tunne sen erityispiirteitä. 

Tämä helposti lisää käsitystä, että johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelmasta 

valmistuneilla on erinomaiset taidot yksinomaan johdon assistenttityöhön eikä tutkinnon 

monipuolisuutta ja osaamista erikoistumisopintojen osalta tunnisteta täysin. Tutkinnon 

nimi onkin sitonut siitä valmistuneen johdon assistentin rooliin, joka voi pahimmillaan toi-

mia urakehityksen esteenä. (Karjalainen 15.10.2019, Tuomainen 22.10.2019.)  

Karjalainen huomauttaa, että koulutusohjelman erikoistumisopinnot mahdollistaisivat 

myös ylemmän tason tittelin nopeasti valmistumisen jälkeen, mutta rekrytoinnissa tai ylen-
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tämisessä helposti edelle menee esimerkiksi kauppatieteidenmaisterin tutkinnon suoritta-

neita, vaikka käytännönläheinen tekemisen ja kokonaisvaltaisen liiketalouden osaamisen 

osalta tälle ei olisikaan perusteita. Tähän ongelmaan tutkinnon nimen muutos tulee tuo-

maan helpotusta, mutta nykyisestä johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelmasta 

valmistuneilta se vaatii erittäin hyvää oman osaamisen tunnistamista ja sanoittamista, 

jotta saa kykyjänsä ja uratoiveitansa vastaavan työn. Useat koulutusohjelmasta aiemmin 

valmistuneet ovatkin hyvin tietoisia työnantajien työnantajamielikuvasta, toimialasta ja 

siitä, millaisia urakehitysmahdollisuuksia työ yrityksessä voi tarjota assistenttina aloittaval-

le. (Karjalainen 15.10.2019.)  

 

Assistenttien työnkuva on muuttunut viime vuosikymmenien aikana paljon ja tulee muut-

tumaan lähitulevaisuudessakin, sillä digitalisaatio ja robotiikka vie assistenttien rutiinin-

omaisia työtehtäviä. Työssä painottuu entistä enemmän ongelmanratkaisukyky sekä ym-

märrys suhteellisuuksien ja ihmisyyden vaikutuksista. Selkeärajaiset henkilöassistentin 

tehtävät, kuten henkilökohtaiset assistentit, alkavat kuitenkin olemaan historiaa useissa 

organisaatioissa johtajienkin vaihtuessa. Johdon assistentit ovatkin nykypäivänä usein 

useamman johtajan tai kokonaisen johtoryhmän assistentteja. Myös assistentin titteli ei 

välttämättä enää kuvaa työtehtävien todellista laajuutta ja monipuolisuutta (Tuomainen 

22.10.2019). Toisaalta räjähdysmäisesti kasvavat start up -yritykset kuten Supercell tai 

Wolt, ovat osoittaneet, että johto tarvitsee tänä päivänä ja lähitulevaisuudessakin henkilö-

kohtaisia assistentteja apukäsiksi. (Karjalainen 15.10.2019.) Johdon assistenttityön ja 

kielten koulutusohjelmasta valmistuvien, korkeakoulutettujen hallinnon asiantuntijoiden 

tarve ei kuitenkaan tule muuttumaan. Täytyy muistaa, että vaikka tittelit muuttuvatkin, tut-

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

 

3.5 Big 4 -yhtiöiden yhteistyö korkeakoulujen kanssa 

Kaikki Big 4 –yhtiöt ovat panostaneet korkeakouluyhteistyöhön, mistä kertoo myös se, että 

jokaisella yhtiöistä on oma urasivunsa kohdistettuna opiskelijoille ja vastavalmistuneille. 

KPMG ja PwC muistuttavat sivuillaan myös tekemästään oppilaitosyhteistyöstä. Big 4 –

yhtiöt ovatkin tavallinen näky yliopistojen ja korkeakoulujen rekrytointimessuilla ja tapah-

tumissa. Yritysvierailut ja muunlainen aktiviteetti järjestetään yleisesti korkeakoulujen ai-

nejärjestöjen kautta. (Deloitte 2019b, EY 2019b, KPMG 2019b, PwC 2019b.) 

 

Jokainen Big 4 –yhtiöistä tarjoaa trainee-ohjelmia kaupallisen, oikeustieteellisen tai teknii-

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

telee kaikissa muutamasta kuukaudesta yli puoleen vuoteen. Uusia trainee –nimikkeellä 



 

 

18 

taloon tulevia otetaan sisään paljon ja traineehaku toistuu puolivuosittain. (Deloitte 2019b, 

EY 2019b, KPMG 2019b, PwC 2019b.) 

 

Ainejärjestöyhteistyö on hyvin kauppakorkeakoulupainotteista. Jokainen neljästä on part-

nerina useammalle aktiiviselle kauppatieteiden opiskelijoiden ainejärjestöille, eli kylteriyh-

distyksille. Erityisesti EY on esillä lähes kaikkien kylteriyhdistyksien verkkosivuilla. PwC ja 

KPMG ovat lähes yhtä hyvin edustettuina kylteriyhdistyksien partnereina. Deloitte, pie-

nimpänä neljästä, on panostanut muutamaan suurimmista kauppatieteiden opiskelua tar-

joavien korkeakoulujen kylteriyhdistyksistä. Tällaisia ovat Tampereen kauppatieteiden 

opiskelijoiden Buumi Ry ja Turun kauppakorkean kylteriyhdistys. Haaga-Helian partnerina 

Big 4-yhtiöistä on tällä hetkellä vain EY, joka näkyy Pasilan kampuksella staattisesti ni-

mikkoluokan muodossa. Haaga-Helian Laura-rekrytointijärjestelmässä on kuitenkin näky-

vissä Big 4- yhtiöiden trainee-hakuja opiskelijoille. 
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4 Yrityksen työnantajamielikuva ja työnantajabrändi 

Tässä luvussa selvennetään työnantajamielikuvaan liitettäviä käsitteitä ja sen muodostu-

miseen vaikuttavia seikkoja sekä pohditaan mitä eroa on termeillä työnantajamielikuva, 

työnantajabrändi, maine ja työnantajalupaus. Lopuksi myös avataan hyvän työnantajamie-

likuvan hyödyt yritykselle. 

 
4.1 Mielikuvien ja maineen muodostuminen 

” Minulla on sellainen mielikuva, että...” 

 

Ensimmäinen asia, johon tulee kiinnittää erityistä huomiota mielikuvien muodostumisessa, 

on niiden subjektiivisuus. Mielikuvat ovat ihmisten yksilöllisiä käsityksiä, joihin vaikuttaa 

kaikki kohteesta saatu informaatio, asenteet, tunteet, uskomukset ja kokemukset – niin 

itse tuottamat kuin muualta saadut. Niihin vaikuttaa myös 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, sillä osa viesteistä voi olla myös tiedostamatta välitettyjä ja mielikuva on 

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

 

Mielikuvat voivat syntyä siis suorastaan vahingossa ja niistä puhuttaessa tuleekin muistaa 

myös niiden eroaminen todellisuudesta, sillä mielikuvat subjektiivisuuden lisäksi kehittyvät 

jatkuvasti. Yhden henkilön 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. Näissäkin sanoissa korostuu selkeästi 

subjektiivisuus, henkilön omat mieltymykset ja totuusperäisyyden puute.  

 

Vaikka mielikuvien muodostuminen on yksilökeskeistä, niiden syntyminen vaatii vuorovai-

kutusta. Vuorovaikutuksessa on aina kaksi osapuolta; se, jolle mielikuva muodostuu ja se, 

josta kuva muodostuu. Meillä on mielikuvia lähes kaikesta ja niitä voikin syntyä mistä ta-

hansa - henkilöstä, yrityksestä, brändistä, esineestä tai jostain täysin kuvitteellisesta. Mie-

likuvaan suhtautuminen on tunneperäistä, joten se voi olla positiivinen, negatiivinen tai 

täysin neutraali. Positiivinen mielikuva on parhaimmillaan kiinnostuksen herättäjä, jolloin 

syntyy tarve kuulla lisää. (Juholin 2013, 238-240.) 
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Kuvio 3. Mielikuvat maineen rakentajana (Hakala & Malmelin 2011) 

 

Kuten mielikuvat, myös maine syntyy vuorovaikutuksesta, mutta keskiössä on ihmisten 

välinen vuorovaikutus. Maine muodostuu, kun yksittäiset ihmiset ilmaisevat muille mielipi-

teitään ja käsityksiään esimerkiksi tuotteista, brändeistä tai yrityksistä eli jakavat subjektii-

visia mielikuviaan muiden kanssa. Mielikuvat ovatkin maineen rakennuspalikoita (kuvio 3). 

Tämä tekeekin maineen hallitsemisesta vaikeaa; se muodostuu subjektiivisista mielikuvis-

ta ja ihmisten vapaan vuorovaikutuksen kautta. (Hakala & Malmelin 2011.) Juholin (2017, 

167-168) toteaakin osuvasti, että 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, mitä informaatiota 

siitä on, millaisia kokemuksia siitä on ja millaisia odotuksia siihen kohdistuu. Nämä mieli-

kuvat leviävät ihmisten vuorovaikutuksessa ja yritykselle syntyy maine. Yrityksen maine 

onkin arvio sen strategian toimivuudesta, mihin yritys on sanonut pyrkivänsä, kuinka siinä 

ollaan onnistuttu ja kuinka siitä on onnistuttu viestiä ulospäin. (Juholin 2017, 170-174.) 

 

Mielikuvat ja maine pohjautuvat luottamukseen, joka syntyy ajan kanssa. Luottamus yri-

tykseen syntyy samaan tapaan kuin toiseen ihmiseen. Se on varmuus siitä, ettei toinen 

osapuoli petä odotuksia vaan pitää sopimuksesta kiinni. Kuten sanotaan, teot kertovat 

enemmän kuin tuhat sanaa, mutta teot myös vaativat niistä kertomista, jotta niillä voidaan 

vaikuttaa. Ilman tekoja mielikuvienkin uskottavuus kärsii ja maine voi hiljalleen muuttua. 

Maine ei kuitenkaan ole tyypillisesti niin häilyväinen ja nopeasti vaihteleva kuin mielikuva, 

sillä siihen ei vaikuta niin vahvasti yksittäisen ihmisen subjektiiviset kokemukset vaan 

maineen muuttuminen vaatii usean ihmisen mielikuvien muuttumisen ja vuorovaikutuksen. 

Maine = useiden 
henkilöiden 
mielikuvat 

vuorovaikutuksessa 
keskenään

Mielikuva = 
henkilön 

käsitys asiasta, 
jota ovat 

muokanneet 
subjektiiviset 
kokemukset 
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Hyvä maine onkin yritykselle suoja mahdollisen kriisin varalle; se on luottamusta yritystä 

kohtaan, joka antaa anteeksi tiettyyn rajaan saakka. Tätä käsitystä tukee myös ihmisluon-

ne; ihmiset hakevat luontaisesti tukea omien näkemyksiensä tueksi, vahvistamaan mieli-

kuvaansa eikä haastamaan sitä. Mielikuvat vetävät puoleensa samankaltaisia viestejä ja 

torjuvat epäilyttävältä vaikuttavaa. Positiivinen mielikuva antaakin anteeksi negatiiviset 

viestit ja kokemukset tiettyyn rajaan saakka, mutta jos mielikuva on valmiiksi negatiivinen, 

se vahvistuu entisestään. Negatiivisen mielikuvan muuttaminen positiiviseksi korjautuu 

ainoastaan toimintaa muuttamalla ja siitä viestimällä. Se onkin haastava ja pitkäaikainen 

prosessi.(Juholin 2017, 170-174.)  

 

Sen lisäksi, että yrityksen hyvä maine toimii suojana kriisille, se on myös kilpailuetu, jolla 

voi vaikuttaa suoraan ihmisten arkielämän valintoihin. Nykypäivänä valintoja tehdään hel-

posti pelkkien mielikuvien ja maineen perusteella, sillä jatkuva tiedon ylitarjonta altistaa 

ihmiset vaikuttamiselle. (Juholin 2017, 167-168.) Esimerkiksi on helpompaa ja ajallisesti 

tehokkaampaa ottaa yhteyttä palveluntarjoajaan, josta on jo positiivisia mielikuvia, sen 

sijaan, että käyttäisi aikaa tutustuakseen täysin uuteen palveluntarjoajaan ja sen palvelui-

hin. Yrityksen hyvä maine vetää siis puoleensa hyvää; niin menestyvää liiketoimintaa kuin 

myös hyvät työntekijät. (Juholin 2017, 174.) 

 

4.2 Yrityksen työnantajamielikuva ja työnantajabrändi 

Käsitteellä työnantajamielikuva pyritään konkreettisesti kuvaamaan sitä, millaisena 

organisaatio näyttäytyy työpaikkana niin työntekijöilleen kuin työnhakijoillekin. Se on 

organisaation identiteetti ja maine työpaikkana, jonka tarkoituksena on pyrkiä erottamaan 

organisaatio sen kilpailijoista työmarkkinoilla.(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67-68; 

Rantanen 2018.)  

 

Työnantajamielikuvasta puhuttaessa voidaan käyttää myös termejä työnantajakuva tai 

työnantajabrändi. Näiden termien erot ovat hiuksen hienot ja sopivimmasta termistä onkin 

eri lähteissä käyty keskustelua. Luukka (2019) toteaa työnantajakuvan olevan rehellisin 

termi, sillä työnantajakuva heijastaa nykyään aina yrityskulttuuria. Rantasen (15.1.2018) 

mukaan kaikilla yrityksillä, jotka palkkaavat työntekijöitä, on työnantajamielikuva, mutta 

työnantajabrändi on tulosta suunnitelmallisesta ja tietoisesta työstä. Työnantajakuvan 

sijaan käsite työnantajabrändi antaakin kuvan enemmän systemaattisesta ja 

tavoitteellisesta työstä rakentaa yrityksen mainetta hyvänä työnantajana, jonka tavoitteena 

on tuoda liiketoiminnan kannalta hyödylliset työntekijät yritykseen. Rantasen (15.1.2018) 

mukaan ”Employer branding, eli työnantajabrändäys on rekrytoinnille sitä, mitä 

markkinointi on myynnille.” Työnantajabrändi termin käyttöä tukee myös, kuinka 
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nykypäivän menestyneet yritykset ovat ottaneet strategisen lähestymistavan 

työnantajamielikuvan kehittämiseen läpi organisaation (Ahto, Kahri, Kahri & Mäkinen 

2016; 54). Tässä opinnäytetyössä käytetään kuitenkin termiä työnantajamielikuva, sillä 

mielikuva korostaa yksilön subjektiivista käsitystä yrityksestä eikä se painota työnantajan 

näkökulmaa ja tavoitteellista brändin rakentamistyötä. 

 

4.3 Työnantajamielikuvan rakentuminen ja merkitys 

Työnantajamielikuvan rakentumista ovat tutkineet useat eri tahot. Keskeistä yrityksen 

työnantajakuvan rakentamisessa tuntuu olevan se, että sitä tulisi rakentaa sisältä ulos 

pohjautuen vahvaan yrityskulttuuriin, jonka työntekijät kokevat omakseen. (Korpi ym. 

2012, 67-68; Luukka 2019, Rantanen 5.2.2018.) Työnantajamielikuvasta puhuttaessa 

täytyy muistaa, että se käyttäytyy kuten muutkin mielikuvat, joten siihen vaikuttavat kaikki 

yksilön subjektiiviset kokemukset, mielleyhtymät ja ajatukset yrityksestä. Hyvä 

työnantajamielikuva syntyy useista eri osa-alueista useilla eri tavoilla. Tässä ne ovat jaettu 

seuraavasti: työntekijäkokemukset, hakijakokemukset, strateginen yrityskulttuuri, 

vertaistarinat ja oppilaitosyhteistyö (kuvio 4). (Rantanen 5.2.2018) 

 

Kuvio 4. Työnantajamielikuvaan vaikuttavat osa-alueet (Rantanen 5.2.2018) 

 

Työnantaja-
mielikuva

Työntekijäkokemukset
- tulokas kokemus

- lähtevän työntekijän 
kokemus

Hakijakokemukset
- rekrytointiviestintä
- rekrytoinnin kesto 

- urasivut
- sosiaalinen media

Strateginen yrityskulttuuri
- yrityksen maine

- alan yleinen kiinnostavuus
- yrityksen arvot ja strategia

Vertaistarinat ja suositukset
- kokemukset asiakkaana tai 

tuotteen kuluttajana
- yhteistyökumppaneiden 

suositukset
- muiden sidosryhmien 

suoritukset

Oppilaitosyhteistyö
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Koska työnantajamielikuva rakentuu muiden mielikuvien tavoin kokemuksista, erityisesti 

työntekijöiden kokemukset yrityksestä eivät voi olla ristiriidassa yrityksen pääviestien 

kanssa. Yrityksen siloiteltu viestintä esimerkiksi rekrytointikampanjoissa ja 

työnantajaesittelyissä eivät ole yhtä vaikuttavia kuin työntekijän tai työnhakijan omat 

kokemukset tai vertaiskokemukset. (Rantanen 5.2.2018) Sen vuoksi työnantajamielikuvan 

rakentumisesta puhuttaessa, nostetaan ensimmäisenä esiin erityisesti 

työntekijäkokemukseen vaikuttavat asiat.  

 

Työntekijäkokemukset, niin yrityksen nykyisten työntekijöiden, mutta myös entisten 

työntekijöiden kokemukset, ovat merkittävin työnantajamielikuvan muodostaja. Jokainen 

työntekijä jakaa lähipiirilleen omia kokemuksiaan työnantajasta kertoessaan 

jokapäiväisestä työstään. Jokainen työntekijä voi siis olla yrityksen arvostelija tai puolesta 

puhuja. Parhaiten hyvää työnantajamielikuvaa rakentavatkin tyytyväiset ja 

työnantajastaan ylpeyttä tuntevat työntekijät. Erityisen merkittävää on tulokaskokemuksen 

ja perehdytyksen vaikutukset työntekijäkokemukseen ja työnantajamielikuvien 

muodostumiseen. Uudessa työssä aloittaessaan työntekijä on luonnollisesti 

tarkkaavaisimmillaan uudesta työyhteisöstään ja myös jakaa luonnollisesti läheisilleen 

enemmän kokemuksiaan uudesta työstään vapaa-ajalla. (Rantanen 5.2.2018.) 

 

Työntekijäkokemus kertoo kuinka työntekijä viihtyy työssään, ja jotta työntekijät pysyvät 

yrityksessä, on tästä myös pidettävä erityistä huolta. Työntekijäkokemuksiin vaikuttavista 

tekijöistä Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 69) nostavat tärkeimmiksi 

urakehitysmahdollisuudet, työn kiinnostavuuden, työilmapiirin, oman työn 

kehittämismahdollisuudet sekä kokonaispalkkauksen. Universumin (2019a) vuosittain 

tekemässä työnantajamielikuvatutkimuksessa suomalaiset nostivat vuonna 2018 uran 

kannalta tärkeimmiksi piirteiksi samankaltaisia asioita; työn tulee tarjota haasteita ja 

kehittymismahdollisuuksia, mutta tärkeänä pidetään myös työn ja vapaa-ajan tasapainoa, 

työn merkityksellisyyttä ja vakautta. Nämä asiat ovat siis avainasemassa 

työntekijäkokemuksen muodostumisessa ja niihin panostamalla työntekijä pysyy yrityksen 

puolesta puhujana. Jos työntekijän ja työnantajayrityksen tiet kuitenkin erkanevat, on 

tärkeää kiinnittää huomiota siihen, kuinka yritys suhtautuu työntekijäänsä työsuhteen 

päättyessä. Lähtevä työntekijä voi muokata yrityksen työnantajamielikuvaa yhtä 

tehokkaasti kuin nykyinenkin työntekijä. (Rantanen 5.2.2018) 

 

Hakijakokemus on toinen kriittinen työnantajamielikuvan muodostaja, johon vaikuttaa 

keskeisesti rekrytointiprosessin aikainen viestintä, yrityksen ja hakijan vuorovaikutus sekä 

rekrytointiprosessin kesto. Työnhakija voi parhaimmassa tapauksessa saada 

hakuprosessista itsevarmuutta työnhakuun, vaikka häntä 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 

kestää eikä viestintä prosessin aikana toimi, voi yrityksestä jäädä todella negatiivinen ja 

ylimielinen kuva. Työnhakijoiden työnantajamielikuvia muokkaavat myös yrityksen 

verkkosivut ja urasivut, yrityksen vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa sekä median 

viestintä yrityksesta ja sen henkilöstöstä. (Rantanen 5.2.2018) Tulee kuitenkin pitää 

mielessä, että vaikuttavuudessaan yrityksen oma ulkoinen viestintä työnhakijoille jää 

selkeästi kakkoseksi työntekijäkokemuksille.  

 

Työnantajamielikuvaan vaikuttaa myös yrityksen yleinen maine ja alan kiinnostavuus sekä 

kuinka yritys toteuttaa strategiaansa. Menestyvälle ja kasvavalle yritykselle, jolla on vahva 

brändi, syntyy jopa osin itsestään myös hyvä työnantajabrändi, vaikka pelkkä vahva 

brändi ei todellisuudessa kerrokaan mitään yrityksestä työpaikkana. Arvostettujen 

brändien onkin helppo saada parhaat työntekijät palvelukseensa. Ongelmaksi voi 

kuitenkin muodostua ylimielisyys, kun työnhakijoita yritykseen on paljon. Silloin oman 

henkilöstön tyytyväisyys ja työnantajabrändin pitkäjänteinen rakentaminen jää helposti 

huomioimatta. (Ahto ym. 2016, 54.) 

 

Vahva vaikutus mielikuviimme yrityksistä on myös vertaistarinoilla ja suosituksilla. Kuten 

mielikuvilla yleisesti, erityisen suuri vaikutus on niillä tarinoilla, jotka puoltavat ja 

vahvistavat jo aiemmin syntynyttä mielikuvaa yrityksestä. Vertaistarinoina voivat toimia 

esimerkiksi henkilön kokemus esimerkiksi yrityksen asiakkaana tai tuotteen kuluttajana tai 

se millaisia kokemuksia yrityksen yhteistyökumppaneilla tai alihankkijoilla on yrityksestä ja 

sen tavasta kohdella heitä. (Rantanen 5.2.2018.) On luonnollista, että esimerkiksi 

pettymys yrityksen tuotteeseen ei houkuttele hakemaan töihin tuotteen myyjäksi tai 

vaikkapa hakemaan projektipäälliköksi pääurakoitsijalle, jonka kanssa aliurakoitsijana 

työskennellessä on ollut jatkuvasti haasteita aikataulujen kanssa. 

 

Työnantajamielikuvan rakentaminen on pitkäjäntäinen prosessi ja siihen sitoutuminen 

vaatii sen hyötyjen tunnistamista.Työnantajamielikuvan merkitys on suurta erityisesti 

aloilla, joissa käydään kovaa kilpailua osaavista ammattilaisista. Parhaimmillaan 

työnantajakuva on totuudenmukainen; ihmisten mielikuva yrityksestä työpaikkana vastaa 

sitä miten yrityksessä oikeasti innostetaan, johdetaan ja tehdään töitä. Tämä vetää 

puoleensa lisää samankaltaisia, yritykseen sitoutuneita työntekijöitä, jotka ovat sopivia 

yrityksen arvoihin ja yrityskulttuuriin. (Rantanen 15.1.2018.) Uuden työntekijän odotukset 

työpaikasta täyttyvät ja työtehtävien aloittaminen ja tiimiytyminen nopeutuu. Hyvinvoivat, 

positiivisesti työhönsä suhtautuvat työntekijät pysyvät työsuhteessa pidempään ja palkan 

merkitys työstä pienenee. (Korpi ym. 2012, 76.)  
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Heikko työnantajamielikuva on erityisen ratkaiseva tekijä kasvuyrityksille, joiden 

rekrytointitarpeet vuodessa voivat olla useista kymmenistä useisiin satoihin. (Rantanen 

15.1.2018.) Heikko työnantajamielikuva ei houkuttele vaihtamaan työpaikkaa ja tällaisiin 

yrityksiin onkin haastavaa löytää tarpeeksi osaavia ja motivoituneita työntekijöitä. 

Työnantajamielikuvan merkitys on kiistaton myös erityisesti palvelualoilla, jossa osaavan 

ja työssä työvinvoivan henkilöstön merkitys vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen ja 

näkyy merkittävästi liikevaihdossa. (Ahto ym. 2016, 54.)  

 

4.4 Työnantajalupaus  

Työnantajalupaus eli EVP (Employer Value Proposition) kertoo mitä olemme työnantaja-

na, miksi organisaatiomme tarjoama työkokemus on parempi kuin muilla ja 

mitä yritys lupaa työntekijälle vastineeksi työpanoksesta. Työnantajalupauksen tavoite 

onkin saada organisaatio erottumaan muista vahvuuksillaan. Konkreettisesti se on yrityk-

sen muodostama sanallinen kiteytymä, joka on yhdistelmä arvoja, mielleyhtymiä ja lu-

pauksia, joilla halutaan positiivisella tavalla vaikuttaa yrityksen sidosryhmiin kuten työnha-

kijoihin. (Rantanen 26.11.2018) 

 

Millainen sitten on hyvä työnantajalupaus? Sen määritteleminen on usein yrityksille haas-

tavaa. Rantasen (2017) mukaan ”yrityksen kannalta paras työnantajalupaus on sellainen, 

jossa yhdistyvät henkilöstön kokemukset, asiakkaiden kokemukset, yrityksen strategiset 

pyrkimykset ja toimintaa ohjaava kulttuuri ja arvot.” Ahlrothin (2019) mielestä hyvä työnan-

tajalupaus on ainakin kestävä, erottuva, uskottava, houkutteleva ja todellinen. Heidän aja-

tuksissaan on kuitenkin paljon yhteneväisyyksiä. 

 

Vaikka työnantajalupausta tuleekin tarkastella joka vuosi, sen tulee kestää aikaa ja heijas-

taa yrityksen perusarvomaailmaa. Erottuvuutta työnantajalupaukseen saadaan tutkimalla 

syvemmin työntekijöiden todellista arkea töissä, jolloin löydetään työpaikkojen todelliset 

eroavaisuudet. Erottavuutta ja houkuttelevuutta työnantajalupaukseen voidaan lisätä 

myös omaleimaisella puhuttelulla, jolla hylätään ajatus turvallisesta kaikkien miellyttämi-

sestä. Ahlroth (2019) painottaa, että on parempi herättää vahvoja tunteita puolesta tai 

vastaan, kuin olla mitäänsanomaton ja hukkua organisaatioiden massaan.  

 

Rankka itsekehu aiheuttaa työnhakijoissa skeptisyyttä yritystä kohtaan. Työnantajalupaus 

ei voikaan olla katteettomia lupauksia vaan sen täytyy olla uskottava. Uskottavuus syntyy-

kin tekojen kautta eli esimerkiksi näyttämällä puolueettomia artikkeleja tai julkaisuja orga-

nisaatiosta esimerkiksi verkkosivuillaan. Nykyisten työntekijöiden tulee myös voida vahvis-
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taa työnantajalupaus, sillä verkostojen kautta työllistytään entistä useammin. Jotta välty-

tään pettymyksiltä, työnantajalupaus täytyy lunastaa päivittäin myös nykyisien työntekijöi-

den silmissä. Totuus työnantajalupauksen paikkaansa pitävyydestä paljastuu kuitenkin 

ennemmin tai myöhemmin. (Ahlroth 2019.) 

 

4.5 Oppilaitosyhteistyö opiskelijoiden työnantajamielikuvan rakentajana 

Oppilaitosyhteistyö on tehokas tapa muokata opiskelijoiden työnantajamielikuvaa yrityk-

sistä ja lisäämään tietoisuutta. Opiskelijat ovat tulevaisuuden nuoria ammattilaisia, joten 

oppilaitosyhteistyötä tehdessä täytyy pitää mielessä työnantajamielikuvan rakentamisen 

pitkäjänteisyys. Sen hyödyt saattavatkin olla nähtävissä isommassa mittakaavassa vasta 

vuosien päästä. (Rantanen 15.1.2018.)  

 

Opiskelijat ovat selkeä hakijaryhmä, jonka tavoittaminen on todella helppoa suljetussa 

oppilaitosympäristössä. Työnantajamielikuvaa pystytäänkin silloin viestimään ja markki-

noimaan kohdennetusti. (Tiitus Group Oy 2018.) Vaikka oppilaitosyhteistyö on tehokas 

tapa tavoittaa opiskelijakohderyhmä, tulee myös huomata sen rajoittuneisuus. Se on keino 

vaikuttaa vain tiettyyn hakijaryhmään – opiskelijoihin. Usein oppilaitosyhteistyöhön vaadi-

taan fyysistä läsnäoloa kampuksilla, mikä vaatii yrityksiltä resursseja ja voi osoittautua 

työlääksi. Koska oppilaitosyhteistyö on myös melko perinteinen tapa tehdä työnantajamie-

likuvamarkkinointia, tavanomaiset toimenpiteet, kuten rekrytointimessuille osallistumiset, 

eivät välttämättä jää opiskelijoille mieleen vaan voivat hukkua massaan. Haasteena onkin 

todellisen suhteen luominen opiskelijoihin ja positiivisen muistijäljen jättäminen. (Rantanen 

15.1.2018.) 
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5 Tutkimusmenetelmä ja tutkimuksen toteuttaminen 

Tässä luvussa avataan valittu tutkimusmenetelmä ja tutkimuksen toteuttaminen. 

 

5.1 Tutkimusmenetelmä   

Opinnäytetyö toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutki-

mukseen aineistonkeruumenetelmiä ovat esimerkiksi haastattelut ja havainnointi. Tutki-

muksen tulos ei usein ole yleistettävissä, sillä tutkimusotos jää yleensä liian pieneksi. 

(Drake & Salmi 2018.) Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata aiheeseen liittyvää 

ilmiötä ja sen tämän hetkistä tilannetta sekä saada siitä lisää teoreettista ymmärrystä. 

(Tilastokeskus 2019.) 

 

Opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmäksi valittiin teemahaastattelu, koska se mahdol-

listaa monipuolisen tiedonkeruun. Haastattelulla on mahdollista saada vastauksia kysy-

myksiin mitä on tapahtunut ja mitä mieltä siitä ollaan, mutta myös selvittää miten ja miksi 

sekä esimerkiksi minkälaisia kokemuksia tai asenteita aiheeseen liittyy (Tilastokeskus 

2019). Ennakko-odotuksena oli, etteivät haastateltavat tunne PwC:tä, joten haastattelijana 

pystyin itse helpottamaan haastattelun kulkua ja selventämään tarvittaessa teemoja. 

Teemahaastattelussa haastattelukysymykset ovat järjestetty teemoiksi, joiden alla on 

useita alakysymyksiä eikä haastatelluilta välttämättä kysytä kaikkia kysymyksiä tai kaikkiin 

kysymyksiin ei tarvitse saada vastausta. Haastateltavilta voidaan kysyä myös tarkentavia 

lisäkysymyksiä. Teemahaastattelussa tärkeää on, että valittuja teemoja käsitellään, mutta 

haastateltavat saavat vapaasti kertoa niihin liittyvistä mielipiteistään ja kysymysten järjes-

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

 

Ryhmähaastattelussa saadaan aikaan vapaata keskustelua, joten se tuntui toimivimmalta 

tiedonkeruumenetelmältä teemahaastattelun runkoon. Ryhmähaastattelussa parhaimmil-

laan tuodaan esiin asioita eri näkökulmista ja mielipiteistä syntyy ajatuksenvaihtoa.  Kui-

tenkin ryhmähaastattelu on usean osallistujan vuorovaikutustilanne, jolloin ryhmädyna-

miikka voi aiheuttaa ongelmia. Aktiiviset keskustelijat voivat alkaa hallita keskustelutilan-

netta tai heillä voi olla niin vahvoja mielipiteitä, jolloin varovaisemmat arkailevat kertoa 

mielipiteitään. Tällöin haastattelusta saadaan irti todellisuutta yksituumaisempia näkemyk-

siä. Keskustelu voi myös harhautua tutkimuksen kannalta vääriin aiheisiin. Ryhmähaastat-

telutilanne vaatiikin haastattelijalta tarkkaavaisuutta ja tarvittaessa puuttumista keskuste-

luun ohjaamalla kysymyksiä hiljaisimmille osallistujille tukeakseen mahdollista näkökul-

mien monipuolisuutta. Varovaisuus mielipiteiden ilmaisemisessa saattaa olla myös seu-
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rausta siitä, etteivät haastateltavat tiedä mitä haastattelija heiltä odottaa. (Pietilä 2017, 

luku 4.) 

 

Haastatteluun lupautuneiden esteiden vuoksi, yksi ryhmähaastattelusta toteutettiin yksilö-

haastatteluna. Yksilöhaastatteluja on kuitenkin tavallista käyttää ryhmähaastattelujen lisä-

nä, sillä yksilöhaastattelussa haastateltavalla ei ole huolta erimielisyyksistä sekä painetta 

jaetun ymmärryksen muodostamiseen ryhmän kanssa. Haastattelijan rooli poikkeaa yksi-

löhaastattelussa merkittävästi ryhmähaastattelusta. Yksilöhaastatteluissa haastattelu sol-

juu eteenpäin selkeämmin kysymys – vastaus formaatilla, jota haastattelija johdattaa. 

Ryhmässä haastattelija ohjaa keskustelua ja antaa paljon tilaa haastateltavien keskinäi-

selle vuorovaikutukselle ja haastateltavat voivat osoittaa vastauksiaan myös haastattelijan 

sijaan myös toisilleen. Yksilöhaastattelussa haastattelijan ei myöskään tarvitse kantaa 

huolta siitä, että kaikkien näkökulmat tulevat edustetuksi kuten ryhmähaastattelussa eikä 

ryhmän dynamiikkaan tarvitse kiinnittää huomiota vaan merkitystä onkin enemmän haas-

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

 

Haastateltavat rekrytoitiin samalta oppikurssilta, joten oletettavaa oli, että haastateltavat 

tunsivat toisensa entuudestaan jollain tasolla. Haastateltavaksi pyydettiin Haaga-Helian 

viimeisen vuoden assistenttityön ja kielten opiskelijoita, joilla harjoittelu ja sitä edeltävä 

työnhakuprosessi oli jo käytynä. He olivat siis opintojensa vuoksi jo oletettavasti tutustu-

neet useiden yritysten rekrytointiviestintään, heillä oli ollut mahdollisuus olla osana oppilai-

tosyhteistyötä eri yritysten kanssa sekä he olivat harjoittelussa laajentaneet verkostojaan 

työelämään. Haastateltavilla oli siis oletettavasti enemmän mielikuvia eri työnantajista kuin 

aiempien vuosikurssien assistenttiopiskelijoilla. Tuleva ura ja potentiaaliset työnantajat 

olivat myös varmasti enemmän mielessä pian lähestyvän valmistumisen vuoksi.  

 

5.2 Haastattelun tavoite ja teemat 

Haastattelujen tavoitteena oli saada tietoa PwC:n työnantajamielikuvasta assistenttien 

näkökulmasta, mitkä asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden työnantajamielikuviin posi-

tiivisesti sekä siitä, millaista on hyvä oppilaitosyhteistyö assistenttiopiskelijoiden ja asian-

tuntijaorganisaation välillä. 

 

Haastattelun teemat: 

PwC:n tunnettavuus suhteessa muihin asiantuntijayrityksiin ja muihin big4 yrityksiin 

- Mitä asiantuntijayrityksiä tiedät? 

- Tunnetko PwC:n, KPMG:n, Ernst&Youngin tai Deloitten? Mitä kautta? (toimialan 

tunnettuus, kilpailijoiden tunnettuus) 
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PwC:n työnantajamielikuva 

- Tunnetko PwC:n? 

o Jos kyllä: millaisia mielikuvia PwC:stä työpaikkana?  

o Jos ei: PwC:n hissipuhe, millaisia mielikuvia herää PwC:stä työpaikkana? 

Työnantajamielikuvien muodostuminen 

- Millä asiantuntijayrityksillä on hyvä työnantajamielikuva? Mistä syystä?  

- Mitkä asiat luovat positiivista työnantajamielikuvaa? Entä negatiivista? 

Positiivisen työnantajamielikuvan kehittäminen työyhteisöstä käsin 

- Mikä on tärkeää työssä? 

Menestyksekäs oppilaitosyhteistyö 

- Millä tavoin? 
 

Lopullinen haastattelurunko apukysymyksineen on opinnäytetyön liitteenä. 

 

5.3 Aineiston keruu ja analysointi 

Haastateltavat rekrytoitiin oppikurssilta painottaen vapaaehtoisuutta. Ryhmähaastattelut ja 

yksilöhaastattelu toteutettiin maaliskuussa 2019. Tutkimusjoukkona oli alun perin kolme 

pientä ryhmää, joihin odotettiin yhteensä yhdeksää opiskelijaa. Lopullinen tutkimusjoukko 

oli kuitenkin seitsemän opiskelijaa. Tutkimusjoukosta kaikki kokivat olevansa jo opintojen-

sa loppupuolella, mutta haastateltavia oli kahdelta eri vuosikurssilta. Kaikki haastateltavat 

olivat naisia eikä heidän ikäänsä tiedusteltu taustatiedoksi. Kaksi haastattelua toteutettiin 

kolmen hengen ryhmähaastatteluina ja yksi yksilöhaastatteluna muiden haastatteluryh-

mään lupautuneiden estymisten vuoksi. Haastattelut järjestettiin niille erikseen varatussa 

luokkatilassa Haaga-Helian Pasilan kampuksella oppipäivän aikana. Haastattelutilantees-

sa haastateltaville oli tarjolla kahvia ja korvapuusteja rennon ilmapiirin aikaansaamiseksi. 

Jokaista haastattelua edelsi rentoa, haastatteluun kuulumatonta keskustelua sekä myös 

haastattelun tavoitteista kertominen. 

 

Vaikka näyte oli pieni, haastateltavat olivat motivoituneita keskustelemaan haastattelujen 

teemoista ja kerätystä tutkimusaineistosta saikin paljon irti. Yksilöhaastattelusta saatiin 

kattavasti yhden henkilön mielikuva asiasta. Ryhmähaastattelujen keskipituus oli 40 mi-

nuuttia ja yksilöhaastattelun pituus oli 32 minuuttia. Haastattelut äänitettiin ja purettiin sys-

temaattisesti auki teema kerrallaan keskittyen merkittäviin havaintoihin. Kaikkien haastat-

teluiden erilliset havainnot koostettiin yhteen ja siitä havainnoitiin haastatteluissa esiin 

nousseet yhteneväisyydet ja eroavaisuudet. Näistä tutkimushavainnoista tehtiin yhdessä 

lähdeaineiston kanssa johtopäätökset. 
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6 Tutkimuksen tulokset 

Tässä luvussa esitellään kahdella ryhmähaastattelulla ja yhdellä yksilöhaastattelulla saatu 

aineisto jäsenneltyinä haastattelun teemoihin. 

 
6.1 PwC:n ja Big4 -yhtiöiden tunnettavuus  

Aluksi haastatteluissa tuli selventää haastateltaville termi asiantuntijayritys. Kaikissa haas-

tatteluissa ensimmäisenä nousi esiin asianajotoimistot, joista nimeltä mainittiin Hannes 

Snellman, Roschier, Dittmar & Indrenius sekä Castrén & Snellman. Konsultointipalveluita 

tarjoavat asiantuntijayritykset tulivat mieleen toisena, jota seurasivat markkinointiyritykset. 

Nimeltä näitä yrityksiä oli kuitenkin selkeästi vaikeampaa mainita. Yhdessä haastattelussa 

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

 

Yleisesti haastateltavat olivat kuulleet Big 4 -yrityksiä nimeltä. Kaksi haastateltavista ei 

ollut kuullut yhdestäkään Big 4 -yrityksestä. Suhteessa muihin Big4 –yrityksiin PwC tuntui 

olevan samalla viivalla muiden Big 4 –yrityksien kanssa - nimenä tuttu, mutta epäselvää, 

mitä talossa konkreettisesti tehdään. Kolmen haastateltavan mielestä Deloitte oli tutumpi 

kuin PwC tai muut Big 4-yritykset. Yhden haastateltavan poikaystävä oli hakenut Deloittel-

le töihin ja heidän logonsa oli jäänyt vahvasti mieleen. Toinen haastateltavista muisti De-

loitten erityisesti Haaga-Helian aulassa järjestettävistä Duuniin.net messuilta, jossa oli 

käynyt kiinnostavan keskustelun Haaga-Heliasta johdon assistenttityön ja kielten koulu-

tusohjelmasta valmistuneen Deloitten assistentin kanssa. Haastateltavalle jäi mielikuva, 

että assistentti todella viihtyi työssään Deloittella. 

 

Kolmas, jonka mielestä Deloitte oli tutuin Big 4 -yrityksistä, oli saanut yrityksestä negatiivi-

sen kuvan ystävältänsä. Hänen mielikuvansa on, että Deloittella tehdään todella paljon 

töitä, mutta huonolla palkalla. Hän tunnisti kuitenkin kaikki Big 4 –yritykset ja koki, että 

kaikki rekrytoivat asiantuntijoita trainee -asemaan samalla tavalla. 

 

”-- ylipäätänsä noissa, jos on kauppatieteitä opiskellut niin on tosi raskaat rekrypro-

sessit. Ja se, että sinne hakee ihan hulluna ja on ihan tuurista kiinni pääseekö vai 

eikö pääse.”  

 

Ernst&Young ja KPMG oli nimenä useimmille tuttuja, mutta mielikuvia yrityksistä ei ollut. 

Yksi haastateltavista oli tehnyt opintojaksolla yhteistyötä KPMG:n kanssa, josta jäi positii-

vinen kuva yrityksestä. Hän arvosti sitä, että kiireestä huolimatta asiantuntija oli suostunut 

haastateltavaksi opiskelijoiden kurssitehtävään. Hänelle jäi tunne, että KPMG:llä arvoste-



 

 

31 

taan yhteistyötä opiskelijoiden kanssa. Ernst&Youngin yksi haastateltavista yhdisti lakiin 

vahvasti, sillä asianajotoimistoille on tavanomaista perustajajäsenien sukunimet yhdistet-

tyinä ja aiempia mielikuvia siitä ei ollut. 

 

6.2 PwC:n työnantajamielikuva 

Seitsemästä haastateltavasti kolme kertoi tuntevansa PwC:n yrityksenä. Kahdella heistä 

oli ystäviä tai tuttuja töissä PwC:llä. Kaksi haastateltavista tiesi PwC:n tilintarkastuspalve-

luita tarjoavaksi yritykseksi, sillä he olivat tehneet työharjoittelunsa asianajotoimistossa ja 

työssänsä törmänneet PwC:hen usein papereissa tilintarkastajana. Haastateltavista kaksi 

oli kuullut PwC:n nimenä, mutta eivät tienneet millainen yritys on kyseessä ja millaisia 

palveluita se tarjoaa. Kaksi haastateltavista ei tuntenut yritystä nimellä lainkaan. 

 

Yksi haastateltavista kuvasi mielikuvia PwC:stä sanoin “hajuton ja mauton”. Toinen taas 

tunnisti PwC:n Haaga-Helian liiketalouden opiskelijoiden ainejärjestö Talko Ry:n aiempa-

na sponsoroijana, mutta assistenttiopiskelijoille PwC ei kuitenkaan ole ollut hänen mieles-

tään näkyvissä. Kolmas muisti törmänneensä PwC:n assistenttiharjoittelijan työpaikkail-

moitukseen Haaga-Helian Laura-rekrytointipalvelussa, joka välittää avoimia työpaikkoja 

sekä harjoittelupaikkoja opiskelijoille. Hän koki, että PwC:tä tulisi tuoda lähemmäksi assis-

tenttiopiskelijoita. 

 

Haastateltaville kerrottiin PwC:stä sen eri liiketoiminnan osa-alueet (liikkeenjohdon konsul-

tointi ja yritysjärjestelypalvelut, vero- ja lakipalvelut, riskienhallinta sekä tilintarkastus ja 

muut varmennuspalvelut) sekä korostettiin sen maailmanlaajuisuutta ja suurta kokoa. 

Näiden tietojen jälkeen kysyttäessä mielikuvia PwC:stä työpaikkana assistentille, nousi 

kaikissa haastatteluissa esiin mielikuvat työn monipuolisuudesta ja hyvistä kehitysmahdol-

lisuuksista. PwC:tä kuvailtiin haastatteluissa myös varmana ja luotettavana työpaikkana.  

 

Seitsemästä haastateltavasti viisi näki PwC:n mahdollisena tulevaisuuden työpaikkana 

juuri monipuolisuutensa ja suuren kokonsa vuoksi. Kaksi koki alan täysin vääränä. Toinen 

heistä kertoi tähtäävänsä tulevaisuudessa urallaan tapahtuman tuotantoon ja toinen 

markkinointiin. 

 

“tämmönen tilintarkastus ja tämmönen asiantuntisuus kuulostaa minusta vaan aivan järkyttä-

vän kuivalta.-- se ei oo kauheen luovaa työtä, semmonen niinku hyvin tarkka työ ja varmaan 

vastuullinen myöskin, mutta ehkä myös semmoinen rajoittunut.”  
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6.3 Työnantajamielikuvat ja niiden muodostuminen 

Keskustellessa siitä, millä yrityksillä on hyvä työnantajamielikuva, hyvin nopeasti selkeytyi 

kaikissa haastatteluissa ystävien ja tuttavien kokemusten merkitys sekä omat työntekijä-

kokemukset. Yleisesti voitiin sanoa, että kaikki olivat olleet tyytyväisiä omiin harjoittelu-

paikkoihinsa. Yksi haastateltavista myönsi olevansa lojaali harjoittelupaikkana toimineelle 

yritykselle siten, että hyvä työntekijäkokemus harjoittelupaikassa vaikutti myös yrityksen 

kilpailijoiden työnantajamielikuvaan eikä haluaisi työskennellä näille kilpaileville yrityksille, 

vaikka vakituista työpaikkaa harjoittelupaikasta ei hänelle auennutkaan. Oli myös selkeää, 

että huonoja työnantajamielikuvia oli jäänyt mieleen enemmän kuin erityisen hyviä. Esiin 

nostettiin myös paljon yrityksiä, joissa opiskelijat olivat käyneet tutustumassa yritysvierail-

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

Kaikissa haastatteluissa keskustelua herätti suuret asianajotoimistot ja niiden työnantaja-

mielikuvat. Haastateltavista kaksi oli ollut harjoittelussa asianajotoimistoissa. Työnantaja-

mielikuvat asianajotoimistoista oli hieman ristiriitaisia, kuitenkin kaikilla niistä tuntui olevan 

jonkinlainen mielikuva työpaikkana. Esimerkiksi yhdessä haastattelussa nostettiin esiin 

kuinka Hannes Snellmannilla koettiin olevan hyvä työnantajamielikuva, sillä tutustumis-

käynnillä sieltä huokui hyvä työilmapiiri. Kolme haastateltavista koki kuitenkin, että isoissa 

asianajotoimistoissa on vahva hierarkia ja assistenteilla vanhanaikainen kahvinkeittäjä -

työnkuva. Yksi haastateltavista nosti esiin harjoittelijoiden pompottelun yrityksissä jatkon 

rekrytointivaiheessa, jonka takia muutamasta yrityksestä oli huono työnantajamielikuva. 

 ”-- mitä kaverilta kuullut, -- ollaan epäsuoranaisesti vihjailtu että joo me yritetään ettii 

sulle paikkaa -- ja sitten et joo älä nyt hae turhaan mihinkään -- että annettu olettaa, 

että periaatteessa vois olla mahdollisuus jatkaa, mut sit kuitenkin paikat on mennyt 

muille.” 

Valtion ja kaupungin tarjoamat työpaikat nousi esiin myös haastatteluissa. Yleinen mielipi-

de tuntui olevan, että ne ovat vanhanaikaisia ja kaavoihin kangistuneita eikä työilmapiiri 

ole miellyttävä. Yksi haastateltavista koki, että johdon assistenttityön ja kielten koulutusoh-

jelmasta valmistuneet joutuvat siellä vain opettamaan muita ja yksityisomisteisessa yrityk-

sessä on työntekijänä enemmän vapautta ja vaikutusmahdollisuuksia. Yhdessä haastatte-

lussa keskustelu kääntyi pieniin yrityksiin työpaikkoina. Kaksi haastateltavaa koki selkeästi 

negatiivisena sen, että pienissä firmoissa tehtävärajat eivät ole selkeät eikä mahdollisesti 

toimivuuteen ole panostettu.  

Yksi haastateltavista nosti esiin sen, kuinka tällä hetkellä jokaisella työyhteisöllä on “oma 

uniikki henki ja ilmapiiri” tai “ work hard, play hard –meininki", jolla selkeästi koitetaan ka-
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lastella nuoria osaajia töihin. Hän totesi, että kyseiset asiat eivät vetoa häneen varsin-

kaan, kun työpaikkojen saaminen ja työllisyys yleisesti tuntuvat epävakaalta. 

Kun keskustelu kääntyi enemmän siihen, mistä työnantajamielikuvat olivat syntyneet, pai-

nottuivat vertaiskokemuksien merkitys. Yleisesti kuulopuheet ja ystävien sekä tuttujen 

kokemukset yrityksistä työnantajina koettiin vaikuttavan työnantajamielikuvaan eniten, sillä 

tieto koettiin silloin myös luotettavimmaksi. Yksi haastateltavista kuitenkin halusi muistut-

taa ottavansa tiedon varauksella, sillä positio sekä tiimi, johon itse hakisi voi olla täysin eri 

kuin se, mistä tuttavalla on kokemusta. Kuitenkin totesi, ettei hakisi paikkaa, jota oma ys-

tävä ei voisi suositella. 

Kahdessa haastattelussa esiin nousi myös, että haastateltavat hakivat useammin töihin 

yrityksiin, joista olivat kuulleet jo jotain aiemmin. Yksi haastateltavista painotti, että työ-

paikkailmoituksen merkitys ja työnkuvan 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 myönsi googlettavansa yrityksen ja luke-

vansa mahdolliset keskustelupalstat, jotka koskevat työnantajaa. Yhdessä ryhmähaastat-

telussa yrityksien sosiaalisen median sisältö nousi keskustelunaiheeksi, sillä kaikki heistä 

kertoivat tutustuvansa yrityksen sosiaalisen median kanaviin. Mielekkääksi sisällöksi koet-

tiin henkilöstökeskeinen “kevyempi” sosiaalisen median sisältö, joka luo mielikuvaa, että 

yrityksessä on kivaa olla töissä. 

Muutama haastateltavista totesi myös yrityksen menestyksen vaikuttavan työnantajamieli-

kuvaan. Siksi he kertoivat tutustuvansa avointa toimea tarjoavan yrityksen taloustietoihin 

kuten liikevaihtoon. 

6.4 Hyvän työpaikan ominaisuudet 

Kysyttäessä mitä asioita opiskelijat pitivät tärkeinä työssä ja työpaikalla, jokaisessa haas-

tattelussa esiin nousi työilmapiiri sekä kehittymismahdollisuudet. Kaksi haastateltavista 

kertoi nykyisestä työstään, jota tekee opiskelun ohessa. Toinen heistä oli myyjänä rauta-

kaupassa, toinen pikaruokaravintolassa, ja molemmat korostivat, että työ itsessään ei ole 

erityisen mukavaa vaan erittäin hyvä työyhteisö saa heidät viihtymään työssään. Toisessa 

haastattelussa painotettiin erityisesti avoimuutta työpaikalla. Haastateltava koki tärkeäksi, 

että asemasta riippumatta työpaikalla tulisi voida nostaa asioita esiin sekä kertoa kehitys-

ehdotuksia.  

 ”avoin ilmapiiri, sellainen et ei tavallaan tartte pelätä sitä, jos nostaa esiin jonkun 

kehitettävän asian niin -- voi vapaasti nostaa ja ehdottaa eikä silleen et no mut täällä 
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nyt ollaan aina toimittu tällä tavalla. -- että viedään asioita eteenpäin -- halutaan ke-

hittää työyhteisöä --” 

Jatkuva kehitys työssä ja etenemismahdollisuudet nousivat myös puheenaiheeksi jokai-

sessa haastattelussa. Erityisesti korostettiin mahdollisuutta vaikuttaa omiin työtehtäviin 

mielenkiintojensa mukaan sekä tapaan työskennellä. Yleisesti haastateltavat eivät kaihta-

neet rutiininomaisia työtehtäviä, mutta toivoivat työltä vaihtelevuutta ja haasteita, sillä ne 

tuovat varmuutta ja onnistumisen kokemuksia. Yksi haastateltavista kertoi tähtäävänsä 

mahdollisesti esimiestehtäviin tai perustavansa oman yrityksen eikä hänellä ollut kiinnos-

tusta toimia pelkästään assistenttina valmistumisensa jälkeen. Toinen haastateltavista 

taas koki, ettei vertikaalinen eteneminen työuralla ollut tärkeää, mutta luonnollinen työn-

kierto on tarpeellista, jotta motivaatio työtä kohtaan säilyy. Hän kertoi myös omasta koke-

muksestaan harjoittelupaikassa, jossa sai kuulla melko pian, ettei mahdollisuutta jatkaa 

työssä harjoittelun jälkeen ollut, mikä selkeästi laski motivaatiota työtä kohtaan.  

Haastatteluissa nousi esiin myös haastateltavien tarve tuntea itsensä tärkeäksi yritykselle 

työntekijänä ja oman työn merkityksellisyys. Yksi haastateltavista piti tärkeänä myös, että 

työpaikan arvot ovat omien arvojensa mukaiset. Esimerkkinä hän käytti sitä, kuinka yritys 

huomio liiketoimintansa ilmastovaikutukset. Keskustelua herätti myös joustavuus työssä. 

Yhdessä haastattelussa keskusteltiin erityisesti, siitä kuinka perhe menee lopulta kaiken 

edelle ja on tärkeää, että työssä voi tehdä myös etäpäiviä.  

”Että myös firma sit joustaa. Ite oon todella joustava ja valmis tekemään hyvin erilai-

sia hommia, ei pelkästään tosi hyvii juttuja --- niin toivois sellaista joustavuutta -- että 

on itsellä mahdollista vaikuttaa siihen omaan työhön.” 

Myös palkkaus nostettiin esiin työpaikasta puhuttaessa. Pohdintaa aiheutti ovatko yrityk-

set liian ylimielisiä nykypäivänä vai palkkasuositukset liian korkeat. Haastateltavan mieles-

tä sillä, että tietyillä aloilla on selkeästi varaa valita työntekijänsä, on vahvasti vaikutusta 

palkkaukseen. Tämä hänen mielestään luo selkeästi vain negatiivista työnantajamieliku-

vaa, sillä palkan tulisi vastata osaamista. 

6.5 Menestyksekäs oppilaitosyhteistyö 

Osa haastateltavista oli mukana assistenttityön ja kielten koulutusohjelman ainejärjestön 

toiminnassa ja kaikki haastateltavista olivat osallistuneet yritysvierailuille. Hyvän oppilai-

tosyhteistyön edellytykseksi nostettiin vastavuoroisuus sekä kunnioitus opiskelijoiden ja 

yrityksen välillä. Tärkeäksi koettiin yritysten pitkäjänteinen näkyvyys opiskelijoiden kes-

kuudessa ja työssään viihtyvien työntekijöiden halu kertoa, mitä työ oikeasti pitää sisäl-

lään. 
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Yksi haastateltavista huomautti, että yrityksen tulisi tunnistaa assistenttityön koulutusoh-

jelman vahvuudet ja voimavarat. Tämän ovat tehneet hänen mielestään hyvin asianajo-

toimistot, joiden kanssa onkin paljon yhteistyötä opiskelijavierailuiden tai kurssiyhteistyön 

muodossa. Asianajotoimistot ovat ottaneet aktiivisen roolin oppilaitosyhteistyöhön assis-

tenttiopiskelijoiden kanssa, siksi jo useat aloittavat assistenttityön opiskelijat mieltävät 

asianajotoimistot sekä ministeriöt mahdollisiksi tulevaisuuden työllistäjäksi. Hyväksi oppi-

laitosyhteistyöksi hän koki myös yrityksen halun tunnistaa loppuvaiheen assistenttiopiske-

lijoiden asiantuntijuus ja taidot, jolloin on mahdollista tarjota riittävän haasteellisia työteh-

täviä. 

Koska opiskelijoille järjestetään melko paljon yritysvierailuja, yksi haastateltavista painotti 

sitä, kuinka selkeästi näkyy, jos yritys ei ole valmistautunut vierailuun. Hänelle tulee silloin 

mielikuva yrityksestä, etteivät se pidä opiskelijoita tärkeinä. Yrityksellä tulee olla halua 

panostaa tuleviin työntekijöihinsä ja olla vastaanottavainen opiskelijoille. 

Yhdessä ryhmähaastattelussa keskustelua herätti se, kuinka yritysvierailuilla näytetään 

pelkästään kiillotettu, paras kuva yrityksestä työpaikkana. Toivomuksena tuntui olevan 

ennen kaikkea realistisuus; niin positiivisia kuin negatiivisiakin puolia työstä. Haastatelta-

vien mielestä olisi hyvä tiedostaa mitä työ voi pahimmillaan olla, sillä kiillotetusta mieliku-

vasta työstä voi olla jyrkkä pudotus siihen mitä se oikeasti on. Negatiiviset puolet työstä 

eivät välttämättä ole kaikille negatiivisia tai ainakaan toimi kynnyskysymyksenä ja realisti-

nen kuvaus luo haastateltavien mielestä luotettavuutta.  

Harjoittelijoiden ottamista pidettiin yleisesti haastatteluissa positiivisena asiana, mutta yksi 

haastateltavista koki, että jatkuvasti harjoittelijoita hakevat yritykset eivät tarjoa riittävästi 

vakinaisia toimia ja hyödynnetään jatkuvaa harjoittelijahakua vaan halvan työvoiman 

vuoksi. Tässä ryhmähaastattelussa pohdittiin myös Haaga-Helian duuniin.net rekrytointi-

messuille osallistuvien motiiveja. Osa ryhmän haastateltavista tunsi epäluottamusta yri-

tyksiä kohtaan, jotka hakevat harjoittelijoita tapahtumassa.  

” -- mulla on ehkä vähän semmonen mielikuva niistä jotka on siel  -- just niinku niissä 

duunin.net messuilla ja kaikissa tämmösissä nii musta tuntuu vaa että ne hakee hal-

valla työvoimaa sinne, --  Saat tulorajan puitteissa palkkaa, jotta saa myös tuet pääl-

le, jotta ne ite saa työvoimaa halvalla -- ” 

Hyväksi oppilaitosyhteistyöksi koettiin erityisesti työelämäprojektit ja yrityksien asiantunti-

juuden jakaminen opiskelijoille. Haastatteluissa nostettiin esiin yrityksien ja opintojaksojen 

yhteistyöt. Haastateltavien mielestä esimerkiksi Nordic Business Forum ja SLUSH tekevät 

hyvää oppilaitosyhteistyötä, sillä yhteistyössä näkyy selkeä vastavuoroisuus. Opiskelijat 

saavat työkokemusta ja opintopisteitä ja yritys idearikasta ja innokasta työvoimaa. 
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7 Johtopäätökset ja tutkimuksen arviointi 

Tämä tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tulee muistaa, että laadullisessa 

tutkimuksessa ei pyritä tilastollisiin yleistyksiin vaan pyritään kuvaamaan tiettyä toimintaa 

ja antamaan tulkinta jollekin ilmiölle. Tutkimuksen aineisto oli suppeahko, mutta se antaa 

selkeästi vastauksia tutkimuskysymyksiin ja on tulkittavissa. Aineistosta pystytään muo-

dostamaan kehitysehdotuksia tukeutuen teoriaan.  

 

Tässä luvussa käsitellään johtopäätökset sekä aineiston ja teorian pohjalta muodostetut 

kehitysehdotukset. 

 
7.1 Johtopäätökset 

Opinnäytetyön tutkimuksen tavoitteena oli saada PwC:lle käsitys heidän tämän hetkisestä 

työnantajamielikuvasta assistenttiopiskelijoiden keskuudessa ja siitä, mitkä asiat heidän 

mielestään olisivat avainasemassa menestyksekkäässä oppilaitosyhteistyössä ja muodos-

taessa hyvää työnantajamielikuvaa. Tutkimustulokset antaisivat PwC:lle esimerkiksi ideoi-

ta siihen, mitä on hyvä oppilaitosyhteistyö assistenttiopiskelijoiden kanssa ja millaiset asiat 

selkeimmin vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden työnantajamielikuviin.  

 

Tutkimus tavoitteena oli vastata seuraaviin kysymyksiin: 

• Millaisia mielikuvia Haaga-Helian assistenttiopiskelijoilla on PwC:stä työpaikkana? 

• Mitkä asiat vaikuttavat assistenttiopiskelijoiden työnantajamielikuviin ja viihtyvyy-

teen työssä? 

• Millaisella oppilaitosyhteistyöllä voidaan vaikuttaa positiivisesti Haaga-Helian as-

sistenttiopiskelijoiden mielikuviin PwC:stä? 

 

Tutkimuksessa korostui PwC:n heikko tunnettavuus suhteessa muihin asiantuntijayrityk-

siin, erityisesti suhteessa suuriin asianajotoimistoihin, jotka ovat tehneet mittavaa oppilai-

tosyhteistyötä Haaga-Helian assistenttiopiskelijoiden kanssa. Suurin osa vastaajista koki 

PwC:n toimialan vieraana, vaikka se nimeltä olikin tuttu. Suhteessa muihin Big 4 –yhtiöihin 

(PwC, Deloitte, KPMG ja Erns&Young), PwC oli Deloitten lisäksi kuitenkin tunnetuimpia 

neljästä.  

 

Suurimmalla osalla haastatelluista assistenttiopiskelijoista ei ollut työnantajamielikuvaa 

PwC:stä. Kerrottaessa tarkemmin PwC:stä, sen vahvuus työnantajana oli assistenttiopis-

kelijoiden mielestä erityisesti organisaation suuri koko, joka mahdollisesti toisi paljon kehit-
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tymismahdollisuuksia ja työnkiertoa. Suuri organisaatio koettiin myös varmana ja luotetta-

vana työpaikkana. Negatiivisena työnantajamielikuvaan vaikuttavana asiana nostettiin 

esiin toimiala; osa haastateltavista ei kokenut tilintarkastus- ja konsultointialaa innostava-

na. Kuitenkin seitsemästä haastateltavasta viisi koki PwC:n kiinnostavana työpaikkana 

kuultuaan lisää yrityksestä. Tämä vahvistaa sen, että PwC:n toimiala ei laske organisaati-

on kiinnostavuutta assistenttiopiskelijoiden silmissä vaan suurin ongelma on PwC:n huono 

tunnettavuus heidän keskuudessaan.  

 

Rantasen mukaan työntekijäkokemus on suurin työantajamielikuvan muodostaja, joka 

pitää vahvasti paikkaansa myös haastateltujen assistenttiopiskelijoiden osalta. Vertaistari-

nat ja kuulopuheet muokkaavat assistenttiopiskelijoiden mielipiteitä yrityksistä ja ne koe-

taankin luotettavimpana lähteenä. Erityisesti harjoittelijoiden kokemukset yrityksistä ovat 

assistenttiopiskelijoille suuressa arvossa. Myös yrityksen urasivut ja sosiaalinen media 

ovat merkittävä vaikuttaja assistenttiopiskelijoiden työnantajamielikuviin.   

 

Täytyy muistaa, että hyvää työnantajamielikuvaa rakennetaan sisältä ulos. Siksi avain-

asemaan haastatteluissa nostettiin selvittää, millainen on hyvä työntekijäkokemus assis-

tenttiopiskelijoille eli millainen on hyvä työpaikka, jossa viihtyy. Tunnistamalla hyvän työ-

paikan yhteispiirteet, yritys voi luoda paremman työpaikan työntekijöilleen, joka taas on 

houkutteleva myös uusille työnhakijoille. Näin luodaan siis positiivista työnantajamieliku-

vaa. Kuten Universumin 2018 tekemässä tutkimuksessa, myös haastatellut assistentti-

työnopiskelijat kokivat mielekkään työpaikan kannalta tärkeimmiksi asioiksi työn tarjoamat 

kehitysmahdollisuudet, joustavuuden ja työn merkityksellisyyden. Paljon merkitystä on 

myös työpaikan ilmapiirillä ja sillä, että työntekijöillä olisi yhtä hyvät vaikutusmahdollisuu-

det työpaikalla asemasta riippumatta. Näitä asioita tulisi nostaa vahvasti esiin yrityksen 

viestiessä assistenttiopiskelijoille. Korkea hierarkia työpaikalla koettiin vahvasti negatiivi-

sena asiana.  

 

Kuten Aito HSO:n Annika Karjalainen huomautti, assistenttien työnkuva tulee muuttumaan 

tulevaisuudessa muun muassa teknologian kehittymisen myötä. Tämä vaikuttaa valtavasti 

siihen, millaiset työpaikat nähdään houkuttelevina tulevaisuudessa ja siten myös työnan-

tajamielikuviin. Myös Tuula Tuomaisen perustelu assistenttityön ja kielten koulutusohjel-

man nimen muutokselle liiketoiminnan palveluratkaisujen ja kielten koulutusohjelmaksi 

vahvistaa sen, että on tarpeen päästää irti tutkinnon nimen asettamasta urakehitysrajauk-

sesta. Kuten haastattelujen tutkimustulokset osoittavat, assistenttityön ja kielten koulutus-

ohjelmasta valmistuneilla voi olla myös muita urasuunnitelmia kuin pelkästään assistentin 

tehtävässä toimiminen, jolloin törmää helposti ennakkoluuloihin yksipuolisesta osaamises-

ta ja työllistyminen muun kuin assistenttitason tehtäviin voi olla haastavaa, vaikka tutkinto 
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tarjoaa monipuolista osaamista. Tämä koulutusohjelman kanssa yhteistyötä tekevien yri-

tyksien täytyy pitää mielessä, jos yritys haluaa pyrkiä muodostamaan positiivisempaa 

työnantajamielikuvaa assistenttityön ja kielten opiskelijoille. Koulutusohjelmasta valmistu-

neiden ura- ja kehittymistoiveisiin pitäisi pystyä vastaamaan yrityksen assistenttien toi-

menkuvaa ja urapolkua miettiessä eikä tutkinnon nimen tulisi antaa rajata sitä. Assistent-

tiopiskelijat kokivatkin tärkeäksi myös mahdollisuuden vaikuttaa omiin työtehtäviin kiinnos-

tuksiensa mukaan, jotta jatkuva kehitys olisi taattua. Palkkaus puhututti myös paljon assis-

tenttiopiskelijoita ja kilpailukykyinen palkkaus tuntuikin olevan yksi arvostuksen mittari. 

 

Tutkimuksen tuloksista on nähtävissä, kuinka assistenttityönopiskelijat tiedostavat sen, 

että assistentit yhäkin joutuvat kamppailemaan vanhanaikaisen toimiston kahvinkeittäjä –

maineen kanssa. Kaiken alla tuntui olevan toive assistenttien arvostamisesta ja assistent-

tityön ja kielten koulutusohjelmasta valmistuneiden taitojen ja asiantuntijuuden tiedostami-

sessa. Kuten Aito HSO:n Annika Karjalainen huomautti, kaikki HR-henkilöt eivät tunnista 

tutkinnon erityisosaamista ja sen monipuolisuutta, jonka myös osa haastateltavista tuntui-

vat tiedostavan. Kun tutkinnon nimi muuttuu liiketoiminnan palveluratkaisujen ja kielten 

koulutusohjelmaksi, tähän tulee helpotusta, mutta johdon assistenttityön ja kielten koulu-

tusohjelma nimellä opiskelluille tämä tulee säilymään haasteena työllistyessä kuten myös 

assistenttina toimiville. Assistenttina työn merkityksellisyyden tunne on helppo kadottaa, 

sillä assistentti on usein suuressa yrityksessä tukitoimessa. Näihin asioihin tulisi kiinnittää 

erityistä huomiota, sillä myös assistenttiopiskelijoiden osalta nousi esiin tarve tuntea itsen-

sä tärkeäksi yritykselle. 

 

Koska useampi haastateltavista oli toiminut ainejärjestössä, ja sen mukana ollut osana 

useissa yritysvierailuissa, haastatteluista sai paljon vinkkejä hyvän oppilaitostyön tekemi-

seen. Oppilaitosyhteistyössä tärkeimpänä pidettiin vastavuoroisuutta yrityksen ja oppilai-

den välillä sekä realistisen kuvan antamista yrityksessä työskentelystä, jotta vältytään 

siltä, että yrityskuva tuntuu vain päälle liimatulta. Myös oppilaitosyhteistyöstä puhuttaessa 

punaiseksi langaksi nousi toive arvostetuksi tulemisesta. Opiskelijat selkeästi tunnistavat 

itse arvonsa ja kykynsä, jolloin myös yrityksien täytyy nähdä vaivaa heidän eteensä. Opis-

kelijoita tulisikin kohdella mahdollisina tulevina työntekijöinä huomioiden heidän osaami-

sensa. Osa haastateltavista tuntui kokevan epäluottamusta yrityksiä kohtaan, jotka ovat 

olleet usein esillä oppilaitosyhteistyön merkeissä Haaga-Heliassa. On oletettavaa, että 

yritys on silloin tehnyt oppilaitosyhteistyötä unohtaen juuri yhteistyön vuorovaikutteisuuden 

ja opiskelijoiden osaamistason, jolloin opiskelijoille on jäänyt kyseenalaiseksi mitä hyötyä 

tästä minulle on. Pahimmillaan oppilaitosyhteistyö tuntui olevan haastateltavien mielestä 

opiskelijoiden hyväksikäyttämistä halpana työvoimana, jolloin opiskelijan motivaatiota ja 

ajankohtaista ammattiosaamista ei tunnisteta resurssina. Hyvänä oppilaitosyhteistyön 
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esimerkkinä haastatteluissa nousi esiin assistenttityönopiskelijoille suunnatut kurssit, joi-

hin osana kuului yritysyhteistyötä tai tapahtumat, kuten Nordic Business Forum, josta saa 

opintopisteitä ja työkokemusta työpanostaan vastaan. Tällainen korkeakoulun ja työelä-

män yhteistyö onkin yksi hedelmällisin opetuslähtöinen yhteistyön muoto. Haaga-Heliassa 

opetuslähtöinen yhteistyö työelämän kanssa on kuitenkin läsnä lähes jokaisella kurssilla, 

jolloin se on enemmän normi kuin poikkeus. Tämän huomasi myös haastatteluista, sillä 

työharjoittelut ja yritysvierailut puhututtivat enemmän ja ne tunnistettiin oppilaitosyhteis-

työksi huomattavasti helpommin. 

 

Oppilaitosyhteistyön merkitys on selkeästi näkyvissä nykypäivänä juuri asianajotoimisto-

jen vahvana työnantajamielikuvana assistenttiopiskelijoiden silmissä. Niissä tunnistetaan 

assistenttityön ja kielten koulutusohjelman erityisvahvuudet ja oppilaitosyhteistyöhän on 

panostettu. Tulokset näkyivät tässäkin tutkimuksessa, isot asianajotoimistot mainittiin en-

simmäisinä asiantuntijayrityksiä nimettäessä, suurin osa haastateltavista oli käynyt yritys-

vierailulla jossain suurista asianajotoimistoista ja kaksi haastateltavaa oli suorittanut har-

joittelujaksonsa asianajotoimistossa.  

 

7.2 Kehittämisehdotukset 

Johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjelman nimi tulee muuttumaan liiketoiminnan 

palveluratkaisujen ja kielten koulutusohjelmaksi tammikuussa 2020. Koska koulutusohjel-

man sisältö säilyy samana ja vain nimi muuttuu, se ei vaikuta yhteistyöhön ja sen kehittä-

misehdotuksiin. Tässä kuitenkin viittaan koulutusohjelmaan sen tällä hetkellä yhä voimas-

sa olevalla nimellä.  

 

Tutkimuksen ja teorian myötä muodostetut kehittämisehdotukset assistenttityön ja kielten 

koulutusohjelman ja PwC:n yhteistyön parantamiseksi on jaettu neljään eri osa-

alueeseen: ole esillä, viesti työn tärkeistä piirteistä, korosta ja arvosta yksilöä sekä kehitä 

urakehitysmahdollisuuksia. Koska oppilaitosyhteistyö on vain yksi työnantajamielikuvaan 

vaikuttavista osa-alueista, kaksi kehitysehdotuksista liittyy assistenttien työntekijäkoke-

muksen ja hakijakokemuksen kehittämiseen. 

 

Ole esillä  

PwC:n syy heikkoon työnantajamielikuvaan assistenttiopiskelijoiden keskuudessa on puh-

taasti sen tuntemattomuus. Jo kertomalla PwC:n toiminnasta, tuomalla yritystä esille ja 

lähemmäs opiskelijoita saadaan paljon vaikutusta PwC:n työnantajamielikuvaan. Yhteis-

työn tekeminen lähtee assistenttityön ja kielten koulutusohjelman erityispiirteiden ja 

osaamisen tunnistamisesta, jotta oppilaitosyhteistyö on molemmille puolille antoisaa. Näin 
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yhteistyötä tehdään molempia puolia kunnioittaen ja arvostaen, mikä tulee pitää mielessä 

koko yhteistyön ajan. Yritysvierailujen järjestämistä kannattaa jatkaa, sillä niillä on selke-

ästi vaikutusta assistenttityön opiskelijoihin. Niiden järjestämisessä täytyy kuitenkin muis-

taa realistisesti kertoa yrityksestä ja työstä siellä. Samoin osallistuminen Pasilan kampuk-

sen uratapahtumiin on hyvä keino olla esillä assistenttiopiskelijoillekin ja lisätä tunnetta-

vuutta PwC:stä. Mitä enemmän PwC on läsnä ihmiskontaktina, sitä paremmin sille muo-

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

 

PwC:llä on suuri määrä assistentteja, joille järjestetään erillisiä tapahtumia. Tätä voisi 

hyödyntää myös oppilaitosyhteistyöhön assistenttiopiskelijoiden kanssa esimerkiksi 

PwC:n assistenteille järjestämään työhyvinvointiin liittyvään seminaariin tai koulutukseen 

voisi kutsua mukaan myös assistenttiopiskelijoita. Toisaalta voi kyseenalaistaa sitä, onko 

tarpeellista tarjota erillisiä tapahtumia Haaga-Helian liiketalouden opiskelijoille ja assistent-

tityön opiskelijoille vai voisiko se tarjota uuden näkökulman yritysvierailuun. Esimerkiksi 

afterwork tapahtuma molemmille, jonka järjestäjänä PwC:ltä olisi yhdessä tilintarkastuk-

sen asiantuntijat ja tiimiassistentit, korostaisi assistenttien ja tilintarkastuksen asiantunti-

joiden tiimityötä.  

 

Opetuslähtöistä yhteistyötä on myös yrittää lisätä, jotta asiantuntijuus ja työnkuva PwC:llä 

korostuisi. PwC:n assistentit voivat esimerkiksi tulla opettamaan koulutusohjelman työvä-

lineohjelmistojen tunnille M2 ohjelmiston käyttöä tai kertomaan kuinka PwC:llä sitä käyte-

tään. Työharjoittelupaikkojen tarjoamisen lisäksi opinnäytetöiden toimeksiantoihin kannat-

taa panostaa ja kannustaa opiskelijoita tarttumaan yhteistyöhön. Täytyy pitää mielessä, 

että oppilaitosyhteistyö on pitkäkestoinen prosessi, joka vaatii sitoutumista kantaakseen 

hedelmää. 

 

Viesti työn tärkeistä piirteistä 

PwC:n viestiessä itsestään ulospäin assistenttiopiskelijoille, on syytä painottaa työnpiirtei-

tä, jotka opiskelijat kokevat tärkeäksi: hyvää ilmapiiriä, joustavuutta työssä, kehittymis-

mahdollisuuksia ja mahdollisuutta oman työn suunnittelemiseen. Näistä on helppo viestiä 

esimerkiksi uratarinoilla yrityksen nettisivuilla, sosiaalisen median kanavissa tai työntekijät 

itse ollessaan kontaktissa opiskelijoiden kanssa esimerkiksi rekrytointitapahtumissa. As-

sistenttityön opiskelijat seuraavat myös aktiivisesti sosiaalista mediaa, joten sosiaalisen 

median kanavia kannattaa hyödyntää myös työnpiirteistä viestiessä. PwC:n vahvuus työ-

paikkana on myös organisaation suuri koko, joka herättää luotettavuutta ja tunteen va-

kaudesta. Toinen vahvuus on kansainvälisyys, joka kiinnostaa eri kieliä lukeneita assis-

tenttiopiskelijoita. Näitä voi myös hyödyntää viestiessä ulospäin assistenttiopiskelijoille. 
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Korosta ja arvosta yksilöitä 

PwC:llä assistentit ja muut tukitoimet ovat jääneet selkeästi varjoon tuotettaessa sisältöä 

sosiaalisen median kanaviin ja urasivuille. Henkilökohtaiset uratarinat konkretisoisivat sitä, 

mitä yrityksessä oikeasti tehdään ja miten työssä pääsee kehittymään. Näihin kannattaa 

panostaa myös yrityksen tukiroolien osalta, sillä assistentin työnkuva voi olla hyvin erilai-

nen riippuen yrityksestä. PwC:llä työskentelee paljon assistentteja, joiden olemassa olo on 

lähes täysin pimennossa ulkoisessa viestinnässä työpaikkailmoituksia lukuun ottamatta. 

Paras kiinnostuksen herättäjä yritystä kohtaan on, jos uratarinan lukija tai katsoja saa siitä 

niin paljon informaatiota, että kykenee kuvittelemaan itsensä työhön kyseisessä yritykses-

sä. Nostamalla tukitoimien osaajat esille auttaa osoittamaan heidän merkityksensä osana 

työyhteisöä ja lisää assistenttien arvostusta niin yrityksen sisällä kuin koko työelämän mit-

tapuulla. Tällä tavalla PwC voisi myös lisätä talon sisässä tietoutta johdon assistenttityön 

ja kielten koulutusohjelmasta valmistuneiden laajasta osaamisesta myös heidän erikois-

tumisopinnoissaan. 

 

Kehitä urakehitysmahdollisuuksia 

Koska työnantajamielikuvan rakentaminen lähtee sisältä käsin, täytyy kehitysehdotuksis-

sakin ottaa huomioon yrityksen sisäinen tarve muutokselle. Assistenttien työnkuva tulee 

muuttumaan tulevaisuudessa rutiininomaisten työtehtävien vähentyessä, jolloin assistent-

tien erityisosaaminen tulee korostumaan. Tämä vaikuttaa valtavasti siihen, millaiset työ-

paikat nähdään houkuttelevina tulevaisuudessa ja siten myös assistenttien työnantajamie-

likuviin. Jotta PwC pystyy vastamaan tulevaisuuden muutoksiin, yrityksen tulee panostaa 

enemmän assistenttien kehittymismahdollisuuksiin, urapolkuihin ja työnkiertoon, jotta työ 

säilyy mielekkäänä. Nämä luovat vahvasti positiivista työntekijäkokemusta, joka heijastuu 

ulospäin työnantajamielikuvaan. 

 

7.3 Tutkimuksen ja opinnäyteprosessin arviointi 

Laadullista tutkimusta täytyy arvioida kokonaisvaltaisesti, jotta tutkimuksen uskottavuus ja 

vakuuttavuus paranee. Täytyy muistaa, että tekemäni tutkimus on, kuten yleisesti laadulli-

nen tutkimus, vain yhdenlainen versio aiheesta ja siitä muodostetut johtopäätökset ovat 

sidottu tutkimuksen tekohetkeen ja olosuhteisiin. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 

2006.) Pyrin arvioimaan omaa toimintaani kriittisesti opinnäytetyöprosessin kaikissa vai-

heissa. 

 

Opinnäyteprosessin alkuunsaamisessa oli haasteita, sillä tutkimusaihe tuli itseltäni ja oli 

melko vapaasti muokattavissa. Opinnäytetyöni toimeksiantajalle, PwC:lle, painotin jo aluk-
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si sitä, että assistenttiopiskelijoilla ei luultavasti ole paljon työnantajamielikuvia PwC:stä 

eikä yhtiö välttämättä ole tuttu haastateltaville. Näin molemmat puolet oli varautuneita 

siihen, ettei opinnäytetyöstä saada yleistettävää määrällistä tutkimusaineistoa. Oletuksen 

vuoksi ryhmähaastattelu oli myös oikea menetelmä aineiston keräämiseen, sillä esimer-

kiksi kyselylomakkeella aineisto olisi jäänyt epäluotettavaksi ja pinnalliseksi. Assistent-

tiopiskelijoiden työnantajamielikuvat PwC:stä olivatkin harvassa, joten heille tärkeää olikin 

saada osviittaa siitä, millaisena työpaikkana PwC näyttäytyy assistenttiopiskelijoille siitä 

ensimmäistä kertaa kuultaessa, millaista oppilaitosyhteistyötä muut asiantuntijayritykset 

tekevät assistenttiopiskelijoiden kanssa ja miten yhteistyöstä saataisiin toimivaa PwC:n ja 

assistenttiopiskelijoiden välillä. Tähän mielestäni opinnäytetyöni vastaa hyvin. 

 

Haastateltavien rekrytoiminen oppitunnilta onnistui helposti, mutta sopivan ajan ja päivän 

löytäminen oli haasteellista. Osa haastatteluun lupautuneista ei tullut haastatteluun, mikä 

oli tietysti harmillista ja pakotti muuttamaan haastattelutapaa enemmän keskustelevaksi. 

Peruuntumisien vuoksi yhdestä ryhmähaastattelusta tulikin yksilöhaastattelu, mikä täytyi 

ottaa huomioon tutkimustuloksia arvioitaessa, ettei yhden haastateltavan ääni tule suh-

teessa muihin enemmän näkyviin pelkästään sen vuoksi, että aikaa hänen henkilökohtai-

sille mielipiteille oli enemmän. Mielestäni sain kuitenkin ryhmähaastattelulla luotettavaa 

tutkimusaineistoa. Haastateltaville ei kerrottu ennen haastattelua työskentelyäni PwC:lle, 

joten se ei vaikuttanut haastattelun kulkuun. Haastatteluja oli mielekästä toteuttaa ja ilma-

piiri niissä oli rento, mikä lisäsi haastateltavien halukkuutta viettää kauemminkin keskus-

tellen aiheesta. Kaikki haastateltavat ottivat hyvin osaa keskusteluihin ja henkilökemiat 

tuntuivat sopivan yhteen, sillä eriävistä mielipiteistä huolimatta kaikki pyrkivät jakamaan 

mielipiteensä ja niitä kunnioitettiin. Olinkin positiivisesti yllättynyt kuinka kattavasti he ha-

lusivat vastata kysymyksiin. Haastattelujen nauhoittamisessa ei ollut ongelmia, joten nii-

den purkaminenkin sujui mallikkaasti haastattelurunkoa käyttäen. Haastattelurungon käyt-

täminen haastattelujen purkamisen apuvälineenä oli mielestäni paras ratkaisu, sillä kaik-

kia kysymyksiä ei haastattelussa esitetty vaan keskustelut liittyivät haastattelurungon 

teemoihin. En kokenut haastattelujen litterointia tarpeelliseksi, sillä haastatteluissa poiket-

tiin myös välillä itse kysymyksistä esimerkiksi jakamalla haastateltavien henkilökohtaisia 

asioita tai kertomalla yksityiskohtaisia työkokemuksia. Mielestäni kuitenkin toimin haastat-

telijana hyvin, sillä keskustelu saatiin melko nopeasti palautettua haastatteluaiheeseen.  

 

Teoriaosuuden rajaaminen tuotti vaikeuksia, sillä työnantajamielikuvan muodostumiseen 

vaikuttaa niin useita eri asioita ja työnantajamielikuvaa on kehitetty strategisesti vasta 

melko vähän aikaa. Korkeakoulujen ja työelämän yhteistyö on myös hyvin moninaista 

riippuen paljon sen osapuolista sekä niin syvälle korkeakoulujen perustuksiin juurrutettua, 

että konkretian kiteyttäminen oli haasteellista. Olen kuitenkin mielestäni onnistunut painot-
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tamaan teoriassa oikeita asioita erityisesti yrityksen näkökulmasta, mutta kuitenkin tavalla, 

joka hyödyttää molempia puolia eli yritys ymmärtäisi myös oppilaitosyhteistyön toisenkin 

puolen haasteet ja toiveet. Työnantajamielikuvien teoriassa halusin korostaa niiden vah-

vaa voimaa ja työntekijäkokemuksen tärkeyttä työantajamielikuvien muokkaajana. Teoriaa 

on useasta eri lähteestä ja vertailin paljon eri lähestymistapoja työnantajamielikuviin, joten 

uskon tutkimusteorian luotettavuuteen. 

 

Tästä opinnäytetyöstä yritys saa käsiinsä myös kattavan paketin eri tavoista tehdä oppilai-

tosyhteistyötä ja opiskelijoiden kokemuksia niiden toimivuudesta. Toivon, että opinnäyte-

työni tutkimustulokset avaavat myös silmiä johdon assistenttityön ja kielten koulutusohjel-

masta valmistuneiden monipuolisille taidoille sekä uratavoitteille ja lisäävät heidän arvos-

tustaan työelämässä. 
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Liitteet 

Liite 1. Haastattelurunko 

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

siin sekä PwC:n työnantajamielikuva 

- Mitä asiantuntijayrityksiä tiedät?  

- Tunnetko PwC:n yrityksenä? 

o Jos kyllä: 

▪ Mitä tiedätte PwC:stä? 

▪ Millaisia mielikuvia PwC:stä työnantajana?  

o Jos ei: 

▪ Tunnetko KPMG:n, Ernst&Youngin tai Deloitten (muut big4 yhtiöt)? 
Jos kyllä; Mitä kautta? (toimialan tunnettuus, kilpailijoiden tunnet-
tuus) 

▪ PwC:n hissipuhe:  

”PwC auttaa yrityksiä kasvamaan, kehittymään, toimimaan tehok-

kaasti sekä raportoimaan luotettavasti jatkuvasti muuttuvassa toi-

mintaympäristössä − on asiakas sitten kasvuyhtiö, perheyritys, 

pörssilistattu tai julkisen sektorin toimija. Palvelut kattavat liikkeen-

johdon konsultoinnin ja yritysjärjestelypalvelut, vero- ja lakipalvelut, 

riskienhallinnan sekä tilintarkastuksen ja muut varmennuspalvelut. 

PwC Suomi on suomalainen yritys, joka kuuluu kansainväliseen 

158 maassa toimivaan PwC-ketjuun. Suomessa PwC:llä työskente-

lee yli 1 100 asiantuntijaa ympäri maan.” 

▪ Millaisia mielikuvia herää PwC:stä työpaikkana? 

- Minkälaisia mielikuvia Big4 yhtiöistä työpaikkoina? 

Työnantajamielikuvien muodostuminen  

- Mikä on unelma työpaikkanne? Millä alalla se toimii? (vaikuttaako kiinnostuksen 
kohteet vahvasti PwC:n kiinnostavuuteen/mielikuvaan työnantajana) 

- Millaisia asioita pidätte tärkeinä työssä ja työpaikalla? esim. joustavuus, kehitty-
mismahdolisuudet, yhteishenki, palkka, etuudet ym.  
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- Millä asiantuntijayrityksillä on mielestänne hyvä työnantajamielikuva? Ovatko ne 
yrityksiä, joissa haluaisitte tällä hetkellä olla töissä? 

- Miten hyvä työnantajamielikuva on syntynyt? (kuulopuheet, kokemukset, viestintä, 
tuotteet/palvelut ja yleinen yrityskulttuuri, oppilaitosyhteistyö)  

- Mikä vaikuttaa työnantajamielikuvaan mielestänne eniten? 

- Mitkä asiat yleisesti luovat mielestänne positiivista työnantajamielikuvaa? Entä ne-
gatiivista? 

Menestyksekäs oppilaitosyhteistyö 

- Aiemmin mainitut asiantuntijayritykset, joilla on positiivinen työnantajamaine -  te-
kevätkö yritykset hyvää oppilaitosyhteistyötä? 

- Mitkä yritykset tekevät mielestänne hyvää oppilaitosyhteistyötä?  

- Millainen oppilaitosyhteistyö on opiskelijoiden mielestä hyvää? Kuinka yrityksien 
tulisi näkyä opiskelijoille? 

- Millaista on huono oppilaitosyhteistyö opiskelijoiden mielestä? Mitä opiskelijat eivät 
toivo oppilaitosyhteistyön olevan? 

Lopuksi: 

- Mitä ajatuksia PwC:n tunnettavuudesta ja työnantajamielikuvasta suuhteessa mui-
hin asiantuntijaorganisaatioihin? 

 

 

 

 


