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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa eri alojen opiskelijoiden tydnantajakuvaan vai-
kuttavia tekijoita seka tyonhakuun myoénteisesti vaikuttavia asioita. Ty0 tehtiin toimek-
siantona eraalle kiinteistopalvelualan yritykselle. Ongelman asettelu perustui toimeksi-
antajayrityksen tarpeeseen selvittaa opiskelijoiden mielipiteité ja ajatuksia houkuttele-
vasta tyOnantajasta. Liséksi selvitettiin tybnhakuun mydnteisesti vaikuttavia tekijoita,
joista toimeksiantajayritys saa lisaa tietoa tydnantajakuvan kehitystydhonsa. Tarkeaa
oli myos selvittdd, minkalaisia mielikuvia yrityksesta on tyénantajana.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisella menetelméalla teema-
haastatteluina seitsemalle henkildlle. Tutkimusta varten tehtiin myds asiantuntijahaas-
tattelu toimeksiantajan edustajalle yrityksen tydnantajakuvan nykytilan sekéa tulevai-
suuden tahtotilan kartoittamiseksi. Tarkoituksena oli selvittd& keratyn aineiston avulla,
kohtaavatko yrityksen rakentama tydnantajakuva ja sen tavoitteleman kohderyhmén
odotukset toistensa kanssa.

Tybnantajakuvan muodostumiseen vaikuttaa merkittavasti tydnantajan maine, joka
muodostuu eri [&hteiden avulla koostetuista mielikuvista seka kokemuksista. Tydnha-
kukayttaytymisen osalta merkittavin mydnteinen vetovoimatekija on tydnantajan hyva
maine, joka nayttaytyy myds tydnantajan houkuttelevuutena opiskelijoille. Tydsuh-
teessa tarkeina tekijoina koettiin erityisesti aineettomat hyddyt, mutta tydnhakuvai-
heessa kaytannon hyddyilla on enemman painoarvoa kohderyhman paatoksenteon
osalta. Toimeksiantajalla oli hyva maine kohderyhman keskuudessa ja yrityksen ra-
kentama tydnantajakuva on keratysta aineistosta tehtyjen johtopaéatdsten perusteella
hyvin linjassa kohderyhmén odotusten ja ndkemysten kanssa. Tehtyjen johtopaatos-
ten avulla toimeksiantajalle esitettiin myds kolme keskeista kehitysideaa tydnantaja-
kuvan rakentamista varten.
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Abstract

The objective of the study was to find out the factors influencing the employer image
of students in different studying fields and the issues that have a positive effect on job
search. The work was commissioned from a faculty services company. The layout of
the problem was based on the client's need to find out students' opinions and
thoughts about an attractive employer. In addition, the factors that have a positive ef-
fect on job search were clarified, from which the client company receives more infor-
mation for its employer image development work. It was also important to find out
what kind of perceptions the company has as an employer.

The research part of the thesis was conducted using a qualitative method as thematic
interviews for seven people. For the study, an expert interview was also conducted
with the client's representative to map the current state of the company's employer
image and the future state of mind. The purpose was to find out with the help of the
collected data whether the employer image built by the company and the expecta-
tions of the target group it seeks meet with each other.

The formation of the employer's image is significantly influenced by the employer's
reputation, which consists of images and experiences compiled with the help of vari-
ous sources. In terms of job-seeking behavior, the most significant positive attraction
is the employer's good reputation, which is also reflected in the employer's attractive-
ness to students. Intangible benefits in particular were perceived as important factors
in the employment relationship, but in the job search phase, practical benefits have
more weight in the decision-making of the target group. The client had a good reputa-
tion among the target group and the employer image built by the company is in line
with the expectations and views of the target group based on the conclusions made
from the collected material. With the help of the conclusions made, the client was also
presented with three key development ideas for building an employer image.
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetytn taustaa ja tavoitteet

Kiinteistopalveluala on toimialana merkitykseltdén tarkea suomalaisen yhteiskunnan toimi-
vuuden seka varallisuuden arvon sailyttémisen varmistamisessa. Suomalaisten varallisuu-
desta yli 60% on arvioitu olevan sidottu talla hetkella kiinteistoihin. Kiinteistopalvelualan tar-
koituksena on mahdollistaa toimiva, terveellinen ja turvallinen elinymparisto. Kiinteistopal-
velualalla tarvitaan eri alojen ammattilaisia takaamaan kiinteistéjen toimivuus ja turvallisuus
seka arvon sailyminen. Toimiala tyéllistaa yli 90 000 henkil6a ja palvelujen paikallinen tuot-
taminen takaa, etta toimialan tydpaikat tulevat pysymaan Suomessa tulevaisuudessakin.

(Kiinteistotyonantajat 2020.)

Toimialalla on kroonista tyévoimapulaa, mikd vaikeuttaa ammattitaitoisten tyéntekijoiden
rekrytoimista (Kiinteistétydnantajat 2020.) Opinnaytetydn tarkoituksena on tuoda toimeksi-
antajalle uutta tietoa tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoistd kohderyhmén keskuudessa
seka vetovoimatekijoista tyonhakukayttaytymisen osalta. Toimeksiantajayritys voi hyddyn-

taa tutkimuksessa selvinneita tietoja osana tydnantajakuvan kehittamistyotaan.

Krooniseen tydvoimapulaan vaikuttaa myds kiinteistdpalvelualalla vallitseva keskimaarai-
sesti muita toimialoja suurempi henkiloston vaihtuvuus (PAM 2014.) Tavoitteena on selvit-
taa myos kohderyhman tydntekijakokemukseen vaikuttavia tekijoita. Pelkastaan tyénhakua
myonteisesti edistavia tekijoita etsimalla ei pystyta antamaan tietoa, joka palvelisi toimeksi-
antajan ja kohderyhman odotusten kohtaamista parhaalla mahdollisella tavalla. On tarkeda
selvittaa, minkalaisia odotuksia kohderyhmalla on tydsuhteelta, jotta ulkoinen ja sisainen

tydnantajakuva on mahdollista saada linjaan toistensa kanssa.

Véaeston ikdrakennemuutokset aiheuttavat myds muutoksia tydmarkkinoilla, kun tyoela-
masta poistuu jatkuvasti enemman tyontekijoita, kuin mité uusia tyoikaisia tulee tilalle (Par-
janne 2004, 13). Osaavista tyontekijoista ollessa pulaa yritykset ovat kiinnostuneempia et-
simdan uusia keinoja patevien tyontekijoiden houkutteluun ja sitouttamiseen. Yksi keino
houkutella ja tavoittaa haluttua kohderyhmaa on kehittaa yrityksen tyénantajakuvaa. Tyon-
antajakuvan pitkajanteiseen kehittamistyéhon sitoutumalla yritys voi saavuttaa myoés halut-

tua kilpailuetua erottautumalla nykyisiin ja potentiaalisiin kilpailijoihin ndhden.

Tyontekijdéiden muuttuneet odotukset ty6tad ja tydnantajaa kohtaan luovat myos lisahaas-
teita yrityksille 10ytda sopivia tyontekijoitd. Tydnantajakuvan nykytilan selvittamisen lisaksi
on tarkeaa selvittdd, mitkd asiat vaikuttavat merkittavasti kohderyhman tydnantajakuvaan

seka tydnhakukayttaytymiseen vetovoimatekijdina. Naiden tietojen avulla toimeksiantajalla



on mahdollisuus kehittaa tyonantajakuvaansa seka tehostaa rekrytointiprosessiaan. Toi-
meksiantajayritys pystyy myés huomioimaan, onko yrityksen rakentama tyénantajakuva lin-
jassa kohderyhman odotusten kanssa.

Opinnaytety® on ajankohtainen mytés COVID-19-viruksen vaikutusten takia. Tyoterveyslai-
tos on laatinut yhteistydssa Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen kanssa ohjeistuksen sii-
voukseen COVID-19-tartuntojen ehkéaisemiseksi. Tilojen oikeaoppisella puhdistuksella py-
ritdan vahentamaan koronavirustartuntojen maarien kasvua ja varmistamaan tilojen kaytta-
jien turvallisuus. (Tyo6terveyslaitos 2020.) Oletettavasti tama luo lisdkysyntaa ammattimai-
sille puhtauspalveluille, joka voi aiheuttaa myos ulkoisten rekrytointitoimenpiteiden kasvua

toimialalla.

COVID-19 -virus aiheuttaa myos liiketta tyémarkkinoilla, kun yritykset joutuvat lomautta-
maan henkildsto&aén ja pahimmassa tapauksessa tekeméan vahennyksia henkilostosta py-
syvasti liiketoiminnan supistuessa. Tama tuo mahdollisesti myds kasvua hakijamaariin niille
aloille, joilla on tarjota ty6ta myods poikkeusaikana ja sen jalkeen. On tarkeaa lunastaa hou-
kuttelevan tydnantajan maine, kuin myéhemmin korjata kielteistd mielikuvaa potentiaalisten

ja nykyisten tyontekijoiden silmissa.
1.2 Teoreettinen viitekehys ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentuu tyénantajakuvan ymparille. Puolistruktu-
roidun haastattelun teemat on johdettu keskeisista tutkimuskysymyksista ja teoreettinen vii-

tekehys tukee naiden ymmarrysta.
Keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitkd asiat vaikuttavat tydnantajakuvan muodostumiseen kohderyhman keskuu-

dessa?

2. Mitka vetovoimatekijat vaikuttavat myonteisesti kohderyhman tydnhakukayttaytymi-

seen?
3. Mitka tekijat vaikuttavat myonteisesti kohderyhman tyontekijakokemukseen?
4. Minkalaisia mielikuvia kohderyhmalla on toimeksiantajayrityksesta tydnantajana?

Opinnaytetyén empiirinen osuus toteutetaan laadullisella menetelmalla teemahaastatte-
luina. Aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelu sopii tdman tutkimuksen tehtavaan

selvittaa kohderyhman mielipiteita ja arvomaailmoja seka naiden valisia merkityssuhteita.



Tutkimuksen kohderyhmdaan valitaan eri aloilla opiskelevia henkildita. Kiinteistopalvelualalla
tarvitaan laaja-alaisesti eri alojen ammattilaisia ja kohderyhma tulee muodostumaan mo-
nialaiseksi. Lisaksi kohderyhmé&an pyritddn saamaan myos maantieteellista kattavuutta eri

puolilta Suomea.

Kohderyhman teemahaastatteluiden tukemiseksi tehddan myos asiantuntijahaastattelu toi-
meksiantajayrityksen viestintapaallikolle, joka vastaa myds yrityksen brandista ja markki-
noinnista. Asiantuntijahaastattelulla selvitetdan yrityksen tahtotilaa seka tavoitteita tydnan-
tajakuvan kehittamistydlle. Sisallén analyysivaiheessa naitd nakokulmia vertaillaan ja pyri-
taan selvittamaan yrityksen tahtotilan kohtaantoa kohderyhmén nakemysten, odotuksien ja

mielikuvien osalta.
1.3 Toimeksiantajayritys

Toimeksiantajayritys on osa kansainvalistéa konsernia. Yritys toimii Suomessa kiinteisto- ja
toimitilapalveluiden tuottajana. Yrityksella on toimintaa maantieteellisesti koko valtakunnal-
lisella alueella Suomessa ja liikevaihdollisesti yritys on kokoluokaltaan suuri ja tyollistaa

Suomessa noin 8000 henkilda eri alojen tyétehtavissa.

Yritys tuottaa palveluja eri toimialoille ja palvelukokonaisuuksiin kuuluvat siivous-, kiinteis-
ténhuolto-, turva-, ravintola- ja tydpaikkapalvelut. Tama vaatii yrityksen henkilostoltd myos
laajaa osaamista sekd ammattitaitoa laadukkaiden palvelujen tuottamisessa. Yritys toimii
ulkoistamisen kumppanina, joka mahdollistaa asiakasyrityksille omien toimintojensa keskit-

tamisen omaan ydinliiketoimintaansa kayttamalla toimeksiantajayrityksen palveluja.



2 Tyb6nantajakuva
2.1 Maaritelma

Tybnantajakuvan rakentamisen avulla yritys erottaa itsensa muista kilpailevista tyénanta-
jista potentiaalisten ja nykyisten tyéntekijoiden silmissa. Tyonantajakuvan rakentamisen tar-
koituksena on parantaa yrityksen kilpailukykya kasvattamalla inhimillista padomaa. Kehit-
tamistyon tuleekin aina lahtead organisaation tavoitteista ja sita tukevan henkilostén houkut-
telusta seka sitouttamisesta.

Tybnantajakuvalla ei ole yhta vakiintunutta maaritelméé suomen kielessa. Kasite tydnanta-
jakuva on johdettu englanninkielisesta maaritelmasta "employer brand". Tyonantajakuva
sanan vastineita suomen kielessa ovat tyénantajabrandi, tydnantajamielikuva, tydnantaja-
maine ja tydnantajaimago. Naita termeja kaytetddn usein suomen kielessa toistensa vasti-
neina, mutta joillakin naista termeilla on muitakin merkityksia tydnantajakuvan aikaisemmin

tutkitussa teoriassa ja kasitteellistamisessa.

Tassa opinnaytetydssa on paadytty kayttamaan englanninkielisen sanan vastineeksi tyon-
antajakuvaa, joka on tiedonhaullisesti tunnetuin késite suomen kielessa talla hetkella. Tyon-
antajakuva antaa noin 992 000 tulosta, kun taas tydnantajamielikuva vain vajaat 40 000 ja
vahiten tunnetuimpana voidaan pitdé tyénantajabrandia, joka antaa vain vahan paalle 25
000 tulosta. (Google 25.9.2020.)

Ajatus tybnantajakuvan rakentamisesta (engl. employer branding) on lahtdisin perinteisen
branditydskentelyn ajatusten tuomisesta osaksi strategista henkildstojohtamista. Keskus-
telu tydnantajakuvasta ja sen tavoitteellisesta rakentamisesta ovat lahteneet liikkeelle 1990-
luvulla, kun yritykset huomasivat tarvitsevansa uusia keinoja houkutellakseen parhaimpia
osaajia tyontekijoikseen seka myos sitouttaakseen heita organisaation tavoitteisiin. Tutkijat
ovat kasitteellistaneet ja méaarittdneet tydnantajakuvaa ja pohtineet minkalainen paikka
markkinoinnilla on henkilostéjohtamisessa ja miten tydnantajakuvan rakentamista tulisi joh-

taa tavoitteellisesti yrityksen sisalta.

Tybnantajakuvaa voidaan kayttdd sateenvarjona strategisessa henkiléstdjohtamisessa,
jonka alle kootaan yhtendinen kokonaisuus erilaisia henkiléston rekrytointi-, kehittamis- ja
sitouttamistoimenpiteita (Backhaus & Tikoo 2004, 513.) Sateenvarjon alle maariteltéavien

toimenpiteiden kokonaisuus johdetaan yrityksen tavoitteista.

Tybnantajakuva maadrittelee yrityksen ominaispiirteet, joiden avulla yritys erottelee itsensa

kilpailijoistaan. Tyo6nantajakuva alleviivaa myos yrityksen ainutlaatuiset tekijat tydsuhteessa



ja tybymparistossa, joita se pystyy tarjpamaan nykyisille ja tuleville tydntekijilleen. Tyon-
antajakuva edistda yhtenaista kuvaa sisaisesti ja ulkoisesti, mika tekee yrityksesta houkut-
televan tydnantajan. (Backhaus & Tikoo 2004, 502.)

Ambler ja Barrow (1996, 188) maarittelevat tytnantajakuvan kokonaisuutena kaytannollisia,
taloudellisia ja psykologisia etuja, joita organisaatio tarjoaa nykyisilleen ja tuleville tydnteki-
j6illeen. Amblerin ja Barrowin madritelméan mukaisesti myds tydnantajakuvan tarkoituksena
on tehostaa rekrytointia seka parantaa sitoutumista organisaation tavoitteisiin. Molemmissa
maaritelmissa esiintyy tyontekijan ja tydnantajan suhteen tarkoitus tarjota molemmille osa-
puolille hy6tyd sen olemassa olon aikana. (Ambler & Barrow 1996; Backhaus & Tikoo
2004.)

Sullivan (2004) maarittelee tydnantajakuvan rakentamisen kohdistettuna pitkén ajan strate-
giana hallita eri kohderyhmien tietoisuutta, ndkemyksia seka mielipiteita tietyn yrityksen
osalta. Kohderyhmia ovat yrityksen nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat seka yrityksen muut

sidosryhmat, joihin yrityksen henkilokunta vaikuttavat. (Backhaus & Tikoo 2004, 501.)

Tybnantajakuvan rakentaminen voidaan kasittda myo6s asiakassuhteiden johtamisena,
joissa tyOnantajayrityksen asiakkaina toimivat yrityksen prospektiiviset ja nykyiset tyonteki-
jat. Parhaiden osaajien rekrytointi, sitouttaminen ja kehittdminen tulevat kalliiksi, mikali suh-
detta ei saada kestamaan, jotta tyontekija kerkeaisi tuoda yritykselle myds tuottoa pitkalla
aikavalilla. (Ambler & Barrow 1996, 192.) Yritykselle tulee myos kalliiksi rekrytoida jatkuvasti
uusia tyontekijoitd. Kustannukset, joita kaytetdan tydnantajakuvan kehittdmistyohon, tulisi
maksaa itsensa takaisin pitkalla aikavalilla yrityksen parantuneena suorituskykyna ja inhi-

millisen paaoman kasvuna.
2.2 Tyonantajakuvan rakentamisen viitekehys

Mukaillen Backhausin ja Tikoon maaritelmaa tyénantajakuvan rakentamisesta, tdman opin-
naytetyon teoreettinen viitekehys tulee kasittelemaén sisdista ja ulkoista tybnantajakuvaa.
Sisdista ja ulkoista tydnantajakuvaa ei tarkoituksenmukaista erottaa toisistaan ja kokemuk-
set tybnantajakuvasta on erotettu viitekehyksessa kahdeksi erilliseksi poluksi. Kokemuk-
sien tiedostetusta johtamisesta eri kohtaamispisteissa puhutaan tydnantajakuvan rakenta-

misena.
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Kuvio 1. Tybnantajakuvan rakentamisen viitekehys (mukaillen Backhaus & Tikoo 2004,
505.)

Kuvion vasemmassa laidassa on tydnantajakuvan rakentaminen ja tydnantajalupaus. Tyon-
antajakuvan rakentamiselle on kaksi kokemuspolkua, joista muodostuvat yrityksen ulkoinen
ja sisainen tydnantajakuva. Ylempi polku kuvaa ulkoisen tydnantajakuvan muodostumista.
Alempi polku kuvaa yrityksen sisdisen tydnantajakuvan muodostumista. Yrityksen siséista
tydnantajakuvaa kutsutaan myos yrityksen tyontekijakokemukseksi. Yrityksen tydntekijako-

kemuksella on vaikutusta myos yrityksen tydnantajakuvan rakentamiselle.

Tybnantajakuvan rakentaminen tuo yritykselle erityisesti kaksi kilpailuvalttia: tyénantajan
houkuttelevuus ja henkilostdn sitoutuneisuus seka tyytyvaisyys tydnantajaan. Tybnantajan
houkuttelevuuden maarittelevat yrityksen brandiassosiaatiot ja imago, jotka muokkaavat
tydnantajamainetta. Hyva tybnantajamaine herattdd potentiaalisten tyontekijoiden kiinnos-
tuksen seka houkuttelee heitd hakeutumaan yritykseen tdihin. (Backhaus & Tikoo 2004,
503; 505.)

Sisdinen tydnantajakuva on yrityksen tyontekijakokemus. Tydnantajakuvan rakentaminen
vaikuttaa yrityksen tyontekijakokemukseen, joka edistaa henkildston sitoutuneisuutta seka
tyytyvaisyytta tydnantajaan. Sitoutuneisuus ja tyytyvaisyys tydnantajaan nakyvat tyonteki-
jéiden tuottavuuden kasvuna. (Backhaus & Tikoo 2004, 505.) Alkuperaiseen viitekehykseen
on tehty tata opinnaytety6ta varten muutos sisdisen kokemuksen muodostumiseen. Alku-
peréisessa Backhausin ja Tikoon (2004) muodostamassa viitekehyksessa tyontekijakoke-
mus on eritelty organisaation identiteetiksi ja organisaatiokulttuuriksi. Taman opinnaytetyn
ongelmanasettelua tukee paremmin naiden kahden yhdistaminen tyontekijakokemukseksi,
joka kasittdd organisaation identiteetin ja organisaatiokulttuurin ilmentymista yksilon koke-

muksena osana sisaista kohderyhmaa.



2.3 Tybnantajalupaus

TyOnantajalupaus on yrityksen arvolupaus sen nykyisille ja potentiaalisille tydntekijoille.
TyoOnantajalupausta muodostettaessa tulisi kysya: miksi joku tyoskentelisi yritykselle? Mita
yritys pystyy tarjoamaan tyontekijélle tydsuhteen elinkaaren aikana? (Browne 2012, 30.)

Tybnantajakuvan rakentamisella ja siita viestimalla yritys markkinoi nykyisille ja potentiaali-
sille tydntekijoilleen tydnantajalupaustaan tarkoituksenaan tehostaa rekrytointia seka sitout-
taa nykyisia osaajia (Goswami 2015, 263-264.) Tybnantajalupaus on kirkastettu viesti yri-
tyksen arvoista, kulttuurista, visiosta seka yrityksen tarjoamista hyddyista tyontekijalle.
Tybnantajalupauksesta puhutaan suomen kielessa myfos tydnantajan arvolupauksena,

mutta nailla kahdella kasitteelld on sama merkitys tydnantajakuvan rakentamisessa.

Brownen (2012, 31-33) mukaan tydnantajana toimivan yrityksen tulisi miettia niitd ominai-
suuksia, joita se on valmis tarjoamaan tyontekijoilleen ja sisallyttdmaan ne osaksi tydnan-
tajalupausta. Tydnantajalupaus muodostuukin erilaisista ominaispiirteista ja on tarkeaa,
ettd yritys muodostaa ne omista lahtokohdistaan, eika kopioiden muita.

Tybnantajalupauksen muodostaminen vaatii myods tyontekijaymmarrysta. Yrityksen tulisi
selvittda tyontekijoiltaan, miksi ihmiset ovat hakeutuneet kyseiseen yritykseen tdihin ja mika
saa heidat sitoutumaan tyonantajaansa. (Luukka 2019, 129-130.) Ydinviestin tarkoitus on
markkinoida kohderyhmaélle hyvin muodostettua kokonaisuutta yrityksen arvoista, toimin-
nasta ja sen tarjoamista hyddyista. Positioimalla itsensd houkuttelevaksi tydnantajaksi, yri-
tyksen on ymmarrettava, mitka tekijat ovat kiinnostavia ja merkityksellisia kohderyhmadlle.
(Barrow & Mosley 2005.)

Tybnantajakuvan rakentamisessa ei pystyta taysin erottamaan sisdista ja ulkoista kohde-
ryhmaa toisistaan. Yrityksen tyonantajakuvasta viestitddn usein sisaisille ja ulkoisille koh-
deryhmille, eli nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoille eri tavoin, mutta ydinviestin tulee kui-
tenkin olla sama molemmille kohderyhmille. Tarke&déa on erottaa, mika tekee yrityksesta hou-

kuttelevan ja erilaisen tydnantajan verrattuna kilpailijoihin (Backhaus & Tikoo 2004, 502.)

Ydinviestin tulee olla houkutteleva, mutta rehellinen vastaanottajalle. Potentiaalinen tyénte-
kijda muodostaa oman olettamuksensa mahdollisesta tytnantajasta saamiensa viestien mu-
kaisesti. Mikéli viestit ovat epatasapainossa ja ristiriidassa todellisuuden kanssa, on suu-
rempi riski, etta tuleva tyontekija pettyy tydsuhteen aikana ja ei sitoudu organisaatioon eika
sen tavoitteisiin. (Backhaus & Tikoo 2004, 508.) Naissa tilanteissa organisaation kayttamat
voimavarat eivat maksa itsedan takaisin ja virherekrytointi ja&a vain kustannuksiksi yrityk-
selle. TAman kaltaiset virherekrytoinnit voivat myds vahingoittaa yrityksen mainetta pitkalla

aikavalilla.



TyOnantajan tarjoamat hyodyt tydsuhteessa on maaritelty yrityksen tydnantajalupauksessa.
TyOnantajan arvolupaus kasittdd kaytanndllisia, psykologisia sekd symbolisia hyotyja. Kay-
tanndllisia hyotyja voivat olla esimerkiksi turvallinen tydymparisto ja hyvat tyésuhde-edut.
Kaytannollisia hyotyja voidaan pitaa itsestaanselvyyksing, mutta ne voivat olla myos yrityk-
sen tarkeitd ominaisuuksia rakennettaessa yrityksen arvolupausta tydnantajana. Kaytan-

ndllisista hyodyista puhutaan myds aineellisina hyotyina. (Barrow & Mosley 2005.)

Yritys tarjoaa aineellisten hyotyjen lisdksi myds aineettomia hyo6tyja, jotka ymmarretaan
myds psykologisina ja symbolisina hyotyind. Naiden yrityksen tarjoamien hyotyjen lupauk-
siksi muotoileminen on haastavampaa, silla kokemukset aineettomista hyddyista ovat aina
yksildllisia. Aineettomien hyotyjen tuoma kilpailuetu on kuitenkin pitkdkestoisempaa, silla

hyvan kokemuksen kopioiminen on vaikeampaa. (Barrow & Mosley 2005.)

Tybnantajalupauksen viestiminen yrityksen olemassa oleville tyontekijoille ohjaa yksil6ita
toimimaan toivotulla tavalla ja yrityksen kulttuurin mukaisesti (Backhaus & Tikoo 2004.) Sel-
keéan tydnantajalupauksen on tarkoitus vahentaa tyontekijdiden ristiriitaisia odotuksia tyon-

antajastaan.
2.4 Tyontekijakokemus

Organisaation olemassaolon oikeutus tulee siita, miten se palvelee kaikkia sidosryhmiaan,
alkaen omasta henkilostdsta (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020.) Tyontekijakokemuksella
on myds vahva vaikutus yrityksen asiakaskokemukseen (Korkiakoski & Karhinen 2019, 9;
Lee Yohn 2016, 3.)

Tybnantajakuvan on tarkoitus viestia yrityksen tyontekijakokemuksesta sisdisille ja ulkoisille
kohderyhmille. TyoOntekijakokemus heijastaa suoraan yrityksen organisaatiokulttuuria.
Tyontekijakokemusta on vaikeaa kopioida, mika tekee siitd vahvan kilpailukeinon. Tyonte-
kijakokemusta tulisi johtaa yrityksessa ja yksi keskeinen tytkalu on yrityksen muodostama
tydnantajalupaus. Lupaamalla asioita, jotka pystytaan lunastamaan tydsuhteessa, ovat elin-
tarkeitd positiivisen tyontekijakokemuksen syntymisessa (Luukka 2019, 129.)

Tyontekijakokemus nakyy suoraan yrityksen henkiloston kautta asiakkaille ja muille sidos-
ryhmille. On tarkeda, etta yrityksen tyontekijat ovat tyytyvaisia seka sitoutuneita toteutta-
maan yrityksen asiakaslupausta. Burman ja Zeplin (2005) kuvaavat myds, etta yrityksen
henkildst6 tuo brandin henkiin ulkoisille sidosryhmille (Meier 2014, 6.) Yrityksen tyontekijat

ovat yrityksen tarkeimpia brandilahettilaita.



Palvelualan yrityksen voi olla haastavaa hallita tyontekijakokemusta ja sen kautta koko yri-
tysbréndin toimivuutta. Yrityksen brandin kasvot ovat kuitenkin loppukadesséa aina sen hen-
kilokunta ja kohtaamiset, joita he luovat eri sidosryhmien kanssa paivittain. Se minkalainen
palvelualan yrityksen asiakaskokemus on, heijastaa suoraan yrityksen organisaatiokulttuu-
ria ja tyontekijoiden sitoutuneisuutta seka tyytyvaisyytta tyonantajaansa. (Barrow & Mosley
2005.)

Yrityksen on helpompi differoitua tydnantajana kilpailevista yrityksista aineettomien hyoty-
jen avulla. Psykologisten hyotyjen avulla tydnantaja vahvistaa suhdettaan tydntekijaén nk.
psykologisen sopimuksen avulla. Ihmisten tunteisiin perustuva sitoutuneisuus muodostuu
kokonaisvaltaisesta tyontekijakokemuksesta. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tyytyvai-
syys tyonkuvaan, arvostuksen tunne tydyhteistssa ja usko yrityksen toiminnan tarkoituk-

seen seka arvoihin, joita he edustavat tyontekijéina. (Barrow & Mosley 2005.)

Sitoutuminen yritykseen on henkilén psykologinen sopimus eli suhde tydnantajaan. Lahto-
herkkyyteen heijastaa usein henkilén huono psykologinen suhde organisaatioon. Rousseau
(1990; 1994) on maaritellyt kaksi padluokkaa psykologisille sopimuksille: transaktionaaliset
ja relationaaliset suhteet. Transaktionaaliset suhteet mielletdan kauppasuhteiden kaltai-
siksi, joissa henkildlle merkittava tekija on taloudellinen saavutettava hytty. Relationaalis-
ten suhteiden perustana pidetaan luottamusta ja lojaaliutta vastavuoroisesti tydnantajan ja

tydnantajaorganisaation valilla. (Viitala 2014.)

Psykologisen suhteen laatu korreloi tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen, halukkuu-
teen pysya osana organisaatiota seka koettuun arvostukseen tyonantajaa kohtaan. Rela-
tionaalisessa suhteessa olevat tydntekijat kokevat olevansa osa organisaatiota ja heille tar-

keé&é on tavoitteiden saavuttaminen seké organisaation menestys. (Viitala 2014.)

Tyontekijakokemuksen hallinta on yritykselle vaivattomampaa rekrytoimalla ja sitouttamalla
organisaatiokulttuuriin sopivia henkil6ita. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat kaikki tydsuh-
teen elinkaareen vaiheet ja kokemus muuttuu matkan aikana eri kohtaamispisteissa. Ihmis-
ten odotukset ja tarpeet muuttuvat aikojen saatossa, joka vaatii myos yrityksen muuttumista

tydnantajana (Barrow & Mosley 2005.)

Tybnantajakuvan rakentaminen auttaa myos tyontekijakokemuksen kehittdmisessa. Hyvin
rakennettu tydnantajakuva auttaa yrityksen tydntekijoita sisdistamaan paremmin yrityksen
arvot ja tahtotilan seka vahvistaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta. (Backhaus & Tikoo 2004,
501.)

Yrityksen tulee seurata henkiloston vaihtuvuutta seké arvioida, onko kyseessa nk. tervetta

vaihtuvuutta vai vaihtuvuutta, joka voi liiallisuudessaan vahingoittaa yrityksen toimintakykya
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pitkalla aikavalilla. Aikaisemmissa tutkimuksissa on loydetty tyypillisid syitéd henkildstén

vaihtuvuuteen:
e ty0 ei vastaa uuden tyontekijan odotuksia
¢ esimiehen huomion ja tuen puute
¢ huono perehdyttaminen ja riittamatén osaaminen
o tehtdavien suppeus seka vastuun ja itsendisyyden puute
e kehittymismahdollisuuksien vahaisyys
e arvostuksen puute ja muut johtamisen ongelmat (Viitala 2014.)

Toisesta nakokulmasta katsottuna aikaisemmat tutkimustulokset esittavéat henkiloston tyy-
pillisia sitouttamiskeinoja:

¢ hyva henkilostopolitikka, joka sisaltaa alaan verrattuna kilpailukykyisen palkkatason

tai sitd kompensoivat muut edut ja hyddyt
e hyva johtaminen
e mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen
¢ mabhdollisuus tydn ja perheen yhteensovittamiseen
e kiinnostava tyo (Viitala 2014.)

Viestin tulee olla selkea myds tydurajohtamisen osalta. Kyvykkyyksien johtaminen (engl.
talent management) on tarke& osa sateenvarjon alle koottavista henkiloston kehittamis- ja
sitouttamistoimenpiteista. Tyontekijoiden tulisi kehittya yrityksen tavoitteiden mukana ja or-
ganisaatiossa tulisi viestia vastavuoroisesti odotuksista molempiin suuntiin. Mikali tyénteki-
jat eivat kehity ja paivitd osaamistaan, on riskind koko organisaation kilpailukyvyn taantu-

minen pitkalla aikavalilla.

Perinteinen urakehityskasitys on muuttunut muutaman vuosikymmenen aikana. Useimmat
kayvat nykyaan polveilevan urakehitysmallin, joka voi olla organisaatiossa pysty- tai vaaka-
suorassa liikkumista. Useimmat toivovat mahdollisuutta siirtyd haastavampiin tehtéviin ky-
kyjen kehittyessa. Suurissa organisaatioissa tehdaéan usein systemaattista urasuunnittelua,
josta puhutaan kyvykkyyksien johtamisena. Tyonantaja mahdollistaa siséista liikkuvuutta ja
sita tukevaa jarjestelmad, joka tukee organisaatiota ilman, etta syntyy kielteisia lieveilmioita

tai niiden merkitys olisi vahainen. (Viitala 2014.)
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Tybnantajakuvan rakentaminen on erittédin hyodyllinen yrityksille my6s siséista viestintaa
ajatellen. TyOnantajakuvaviestinta yrityksen sisaisesti nykyisille tydntekijoille auttaa ole-
massa olevaa henkilokuntaa saamaan informaatiota kehittymismahdollisuuksista seka or-
ganisaation tavoitteista. Sisainen viestintd parantaa myos henkildkunnan sitoutuneisuutta
organisaation tavoitteisiin seka yrityskulttuuriin. (Backhaus & Tikoo 2005 508; 510.) Mark-
kinoinnillisesta nakdkulmasta katsottuna olemassa olevaa henkilostoa tulisi ajatella siséi-
sen markkinoinnin kohderyhmana, kun toteutetaan yrityksen viestintaa tyénantajakuvaan
liittyen. (Ewing, Pitt & de Bussy 2002, 4.)

2.5 Ulkoinen tydnantajakuva

Joissain tilanteissa organisaatio turvautuu ulkoiseen rekrytointiin, jossa avoimeen tehta-
vaan valitaan uusi tyontekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoiseen rekrytointiin voidaan turvau-
tua tilanteissa, joissa sopivaa henkilda ei 16ydy yrityksen sisalta. Syita ulkoisiin rekrytointei-
hin voivat olla esimerkiksi yrityskulttuurin muutoksen vahvistaminen palkkaamalla uusia ih-
misia yritykseen tai pienen yrityksen kasvu, joissa on entuudestaan vahan henkiléstoa. (Vii-
tala 2014.)

Ulkoinen tydnantajakuva muodostuu tybnantajan imagosta ja assosiaatioista, maineesta
seka houkuttelevuudesta. Aiemmin esitelty viitekehys tydnantajakuvan rakentamisesta ka-
sittelee ulkoisen ty6nantajakuvan muodostumista polkuna ja ulkoisen tydnantajakuvan

muodostuminen kuvaa myds potentiaalisten tyontekijoiden mahdollista kayttaytymista.
2.5.1 Tyonantajaimago

Tybnantajaimago on ulkoisen kohderyhmén mielikuvia ja uskomuksia yrityksesta tyonanta-
jana (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Tydnantajaimago erotetaan tydnantajamaineesta
puuttuvien kokemusten perusteella. Imago muodostuu assosiaatioista eli henkilon muisti-

kuvista ja mielikuvista.

Assosiaatiot muokkaavat yrityksen imagoa ja vaikutus ohjautuu suoraan tyénantajan mai-
neeseen ja houkuttelevuuteen potentiaalisten tyontekijdiden silmissé. (Backhaus & Tikoo
2004, 505.) Imago ja assosiaatiot muuttuvat tydnantajakuvan viitekehyksessa usein nope-

asti maineeksi, joka voi olla tydnantajuuden osalta myonteinen tai negatiivinen.
2.5.2 Tybnantajamaine

Maine on vallitseva kasitys jostakin kohteesta, joka muodostuu mielikuvien, kokemusten ja
tarinoiden perusteella. Maineen muodostumisessa henkilokohtaisilla kokemuksilla on suuri

painoarvo, mutta muodostumiseen vaikuttaa myds muilta kuullut tarinat sekd arvostelut.
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Maine ja imago eroavat toisistaan yhteisollisyyden ja kokemusten osalta: maineen syntymi-
sessa merkittdvaa on kokemukset, joita jaetaan ja vaihdetaan ihmisten kohtaamisissa. (Kor-
tetjarvi-Nurmi & Murtola 2016; Lievens & Slaughter 2015, 43-44.)

Tybnantajamainetta pystytaan rakentamaan, hallitsemaan ja johtamaan. Yritys pyrkii tavoit-
teellisesti kohti myonteisten kasitysten suuntaa niiden sidosryhmien keskuudessa, jotka
ovat sen toiminnan kannalta tarkeitd kuten henkil6std, asiakkaat, sijoittajat ja media. (Kor-
tetjarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Yritys ei pysty kuitenkaan hallitsemaan kaikkia kanavia,

joissa informaatiota on sen luonteesta tydnantajana.

Word-of-mouth -markkinointi (WOM) vaikuttaa yrityksen tyonantajakuvaan. WOM voidaan
eriyttaa kahteen kanavaan: perinteiseen yksilolta yksildlle valitettyyn tietoon reaaliaikaisesti
ja sosiaalisessa mediassa tai muualla internetissa verkkoalustalle vélitettyyn tietoon. WOM
markkinointi vaikuttaa keskeisesti hakijan paattkseen hakeutua yritykseen téihin. (Ahamad
2019.)

Tyontekijakokemuksista jaetaan avoimesti tietoa verkossa erilaisissa palveluissa, kuten Al-
man Tunto ja kansainvalinen Glassdoor. Naméa muuttavat organisaation mahdollisuuksia
hallita tietoa tydnantajamaineestaan. Hyvin johdettu tydntekijdkokemus tulisi ndkya positii-

visina tarinoina ja arvioina tydnantajasta.

Paras ja vahvin keino tydnantajakuvan viestimiselle on, kun yrityksen omat tyontekijat ker-
tovat siita itse (Luukka 2019, 138.) Tyontekijalahettilyys ja positiivisten tuntemusten vahvis-

taminen toimivat hyvin tydnantajakuvan viestimisen vélineena.

Yritysten entisten tyontekijdiden, eli alumnien tarinat toimivat myds vaikuttavan tydnantaja-
kuvan viestimisessa. Henkilot, jotka eivat endé ole yrityksen palveluksessa, mutta ovat val-
miita kertomaan omalla nimelldén ja kasvoillaan entisesta tydnantajasta hyvaa, vahvistavat

tydnantajan hyvaa mainetta eri sidosryhmien keskuudessa.

Yrityksen ty6nantajamaine voi saada kolhuja huonosti toteutettujen joukkoirtisanomisten,
ulkoistusten, laittomien irtisanomisten, tydsuojelurikkomusten ja muun vastaavanlaisen toi-
minnan seurauksena. Yhteistoimintaneuvottelut, lomautukset ja irtisanomiset eivat itses-
saan vaikuta negatiivisesti tydnantajakuvaan, mikali toimenpiteet on hoidettu ja viestitty on-

nistuneesti niin sisdisesti, kuin ulkoisesti yrityksen toimesta. (Kauhanen 2012, 70.)
2.5.3 Tyo6nantajan houkuttelevuus

Potentiaalinen tytnantaja etsii tietoa tytnantajayrityksesta eri lahteista paaasiallisesti tyon-

hakuaikeissa. Tyonhakua tukevaa tietoa haetaan lukuisista eri kanavista ja lahteista. Kera-
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tyn informaation avulla potentiaalinen tydnhakija muodostaa mielikuvan mahdollisesta tyon-
antajasta ja mikali tybnantaja saa aikaan houkuttelevan tydnantajakuvan henkilon silmissa,

han saattaa hakeutua yritykseen téihin.

Tybnantajan tunnettuus ja houkuttelevuus perustuvat tyénantajan maineeseen. Aikaisem-
pien tutkimusten perusteella on huomattu potentiaalisten tydntekijéiden arvioivan mahdol-
lista tybnantajaa maineeseen perustuen ja tata verrataan henkilén omiin tarpeisiin, persoo-
naan seka arvoihin. Tydnantaja koetaan houkuttelevammaksi, mitd paremmin yksilén omat

odotukset kohtaavat yrityksen maineen kanssa. (Backhaus & Tikoo 2004, 506.)

Tyodnantajan houkuttelevuutta arvioidaan erilaisten ominaisuuksien kautta, joita potentiaali-
nen tyontekija laittaa tarkeysjarjestykseen omien tarkoitusperiensa perusteella (Ahamad
2019.) Kyky ja taito kayttaa tyonantajakuvaa valittamaan tietoa aineettomista hyddyista po-
tentiaalisille tyontekijdille, tekee tyonantajakuvan rakentamisesta erityisesti hyodyllisen yri-
tyksille (Backhaus & Tikoo 2004, 506.)

Tybnantajan houkuttelevuutta pystytaan mittaamaan myds EmpAt -tytkalun avulla. Tyoka-
lun ovat kehittaneet Berthon, Ewing ja Hah (2005) tydnantajan houkuttelevuuden arvioimi-
seen tyonhakijan nakokulmasta. Malli sisaltda viisi eri padulottuvuutta, joissa tarkastellaan
tydnantajan houkuttelevuutta kiinnostavuuden, tyéyhteisén toimivuuden, ansaintamahdolli-
suuksien, kehittymismahdollisuuksien seka vetovoimaisuuden kautta. Tytkalu on paaasial-
lisesti kehitetty yritysten omaan kayttdon mitatessa houkuttelevuutta tavoiteltujen kohde-

ryhmien nakodkulmasta.

Potentiaalinen tyontekija arvioi mahdollista tydnantajaa tydtn ominaisuuksien avulla. Tyén
ominaisuudet voidaan jakaa kahteen kategoriaan: todellisiin ja aistittaviin seké abstrakteihin
ja aineettomiin. (Ahamad 2019.) Todellisia ja aistittavia tyén ominaisuuksia ovat mm. hyva
palkka ja tydsuhde-edut. Abstraktit ja aineettomat tyén ominaisuudet ovat vaikeammin maa-
riteltavissa, silla ne esiintyvat erilaisina merkityksina jokaiselle tydntekijalle, kuten mm. vai-

kutusmahdollisuudet oman ty6n sisaltdon ja tydyhteison palautekulttuuri.

Todelliset ja aistittavat ovat kuitenkin tyénhakijan valinnassa toissijaisena verraten abstrak-
teihin ja aineettomiin ominaisuuksiin. Tyon merkityksellisyys vaikuttaa yhd enemman po-
tentiaalisen tyonhakijan valintaan, silla tydnhakijat valitsevat tydnantajakseen mieluummin

organisaation, jossa pystyvat nakemaan itsensa tyontekijoind. (Ahamad 2019.)

Tyontekijalahettilyys on vaikuttava keino tydnantajakuvan rakentamisessa. Tyontekijalahet-

tilyydessa yritys saa kasvot, kun tyontekijat kertovat omasta tyontekijakokemuksestaan
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kohdeyleisoille. Tarinallistaminen onkin hyvéa keino sanoittaa yrityksen tyontekijakoke-
musta. Tunteet ja kokemukset toimivat parempina keinoina tyontekijamarkkinoilla differoi-
tumiseen kilpailijayrityksista (Barrow & Mosley 2005.)

Tybnantajayritykset ostavat myos nakyvyytta erilaisten yhteistdiden kautta. Naista tunne-
tuimpia maailmanlaajuisesti ovat Universumin The World's Most Attractive Employers seka
Great Place to Work ®. Yhteistdiden avulla tydnantajat saavat positiivista nakyvyytta seka

tietoa kohderyhmien mielipiteista yhteistyokumppanin kerdaman tiedon perusteella.

Yleisesti yritykset, joilla on vahva kuluttajabrandi houkuttelevat paljon tydnhakijoita ja saa-
vat paljon nakyvyyttd houkuttelevana tyonantajana vuosi toisensa jalkeen. Yritykset, joilla
ei ole vahvaa kuluttajabrandid joutuvat tekemdan enemman t6itd saavuttaakseen tunnet-

tuutta ja houkuttelevuutta potentiaalisten tydnhakijoiden joukossa.
2.6 Tyonantajakuvan kehittamisen prosessi

Tybnantajakuvan kehittdminen voidaan kuvata viisivaiheisena prosessina. Vuorinen (2013)
on esitellyt tydnantajakuvan rakentamisen strategisena tyokaluna. Tydnantajakuvan raken-
taminen on erilainen strateginen tydkalu verrattuna perinteisiin, kuten toiminnan suunnitte-

luun, suorituskyvyn mittaamiseen tai ennustamiseen perustuvat menetelmat.

1. 2. 3 4. 5.
Mita meistd Millaisia ovat Millaisia Mika on Miten
ajatellaan tulevaisuuden tyontekijoita viestimme viemme
tyonanta- henkilosts- tavoittelemme? tyonantajana? viestimme
jana? tarpeemme? tehokkaasti
perille?

Kuvio 2. Tydnantajakuvan kehittamisen prosessi (Vuorinen 2013, 190.)

Kun yritys paattaa lahtea kehittamaan strategisesti tybnantajakuvaansa, on tarkeaa aloittaa
kehitystyd selvittdmalla, mita yrityksesta ajatellaan tytnantajana. Selvitystyota on tarkeéa
tehda yrityksen sisalla monipuolisten henkildstokyselyiden avulla. Liséksi on tarkeaéd myos
selvittaa, mitd yrityksesta ajatellaan ulkoisten kohderyhmien keskuudessa. Nykytilan selvit-
tamisen avulla pyritdan selvittdmaan tarkeimpia kohteita, joihin yrityksen tulisi keskittd voi-

mavaransa kehitysty0ssa.

Tulevaisuuden henkilgstotarpeet tulee johtaa yrityksen strategiasta (Vuorinen 2013, 192.)
Yrityksen tulee arvioida nykyhetken henkilostopadoma ja tulevaisuuden kasvutarpeet. Ta-
man pohjalta arvioidaan, miten nykyista henkilosta pystytdan kehittdmaan ja minkalaista

osaamista tulee hankkia organisaation ulkopuolelta.
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Tulevaisuuden henkiléstotarveanalyysin pohjalta muodostetaan kohderyhmaprofiileja, joita
yritys haluaa houkutella organisaation tyontekijoiksi. Yrityksen on tarke&é tuntea myos, mita
asioita kohderyhma arvostaa tyonantajassaan ja pystyyko yritys tarjoamaan naita asioita
tavoitelluille kohderyhmille (Vuorinen 2013, 192.)

Paaviesti tydnantajana on yrityksen tydnantajalupaus. Tydnantajan arvolupaus méaarittelee
tydsuhteen tarjoamat hyoddyt nykyisille ja tuleville tyontekijdille. Tydnantajan arvolupaus
maarittelee myds yrityksen aseman tyonantajamarkkinoilla. Viesti ei voi olla kiillotettu ver-
sio, vaan sen tulee kertoa todenmukaisesti yrityksen kulttuurista seka tyontekijakokemuk-
sesta.

Viestin vieminen tavoitellulle kohderyhmaélle tehokkaasti toimii samalla periaatteella, kuin
muukin brandi- ja markkinointiviestinta. Hyvin tehdyn kehitystyén avulla yrityksen tulisi saa-
vuttaa houkuttelevan tydnantajan asema kohderyhman mielissa. Hyva ydinviesti on selked
ja se erottaa yrityksen Kilpailijoistaan markkinoilla. Ty6nantajakuvan viestimisille on luke-
mattomia kanavia, joista yrityksen tulee valita omalle toiminnalleen sopivimmat kohderyh-
man tavoittamiseksi. Oikein tavoittanut viesti tulisi nakya henkildston saatavuudessa seka

oikeiden osaajien sitouttamisessa osaksi organisaation toimintaa pitkalla aikavalilla.
2.6.1 Tavoitteet ja mittarit

Yrityksen tyonantajakuvan kehitysta tulee seurata pitkalla aikavalilla. Tavoitteet tulee aset-
taa aina yrityksen strategisten tavoitteiden pohjalta. Tydnantajakuvan onnistumista tulee
mitata sekd maarallisilla, ettd laadullisilla mittareilla, silla tydnantajakuvaa rakennetaan
kompleksisessa ymparistossa. Maaralliset mittarit antavat yleisen kuvan eri mitattavien
muuttujien valisista suhteista ja eroista. Maaralliset mittarit vastaavat useimmiten kysymyk-
siin kuinka paljon tai miten usein. (Vilkka 2007, 13.) Laadulliset mittarit selittavat asioiden
merkityssuhteita maarallisten mittarien valilla. Laadulliset mittarit vastaavat usein kysymyk-

seen miksi jotain tapahtuu.

Backhaus ja Tikoo (2004, 512) esittavat, etta tydnantajakuvan rakentamisen seurantaa var-

ten tulisi esittaé seuraavia kysymyksia:

e Saavatko yritykset, jotka rakentavat pitkdjanteisesti tydnantajakuvaansa, parempia

tuloksia rekrytointitoimenpiteissaan?
e Onko yrityksen tyontekijasitoutuneisuus parantunut?
e Onko yrityksen tyontekijatyytyvaisyys parantunut?

¢ Onko tydntekijoiden tuottavuus parantunut?



16

Paremmat rekrytointitulokset voivat tarkoittaa esimerkiksi tehokkaampaa rekrytointiproses-
sia ja laadullisesti parempia hakijoita. Laadukkaammalla hakijakannalla yritys pystyy tayt-
tamaan avoimet tyotehtavat tehokkaammin, kun yksittaisen rekrytointiprosessin lapikulku-
aikaa saadaan lyhennettya. Liséksi yrityksen on helpompi hallita tydnantajakuvaansa ulkoi-
sen tydnantajakuvan osalta, kun hakijoita ei ole maarallisesti niin paljoa, vaan prosessi ta-
voittaa kerralla oikean kohderyhman. Yritys pystyy todennakéisemmin varmistamaan posi-
tiivisen hakijakokemuksen ja valttd& nain mainehaittoja ulkoisen tydnantajakuvan osalta.

Kun yrityksen rekrytointiprosessi toimii hyvin ja yritykseen saadaan seka organisaatiokult-
tuuriin, ettd tyotehtdvaan soveltuvia tydntekijoitd, on todenndkdisempéad, etta yrityksen
tyontekijasitoutuneisuus kasvaa. Liika vaihtuvuus yrityksen tyontekijoissa kuormittaa yrityk-
sen tuottavuutta kasvaneilla rekrytointi- ja perehdytyskustannuksilla. Suuri vaihtuvuus tyo-
yhteisoissa kuormittaa myds tydyhteisdja seka yrityksen johtamisjarjestelmaa. Sitoutuneet
tyontekijat kehittyvat organisaatiossa tuottaviksi lyhyemmaéssé ajassa, kuin henkiltt, jotka

eivat joltain osin ole soveltuvia yritykseen.

Tyontekijdiden tyytyvaisyys kasvaa, kun yritykseen on pystytty rekrytoimaan henkil6ita,
jotka ovat soveltuvia yrityksen tavoitteisiin seka organisaatiokulttuuriin. Henkilot, ketka ovat
soveltuvat yrityksen arvomaailmaan, tuntevat tydssaan merkityksellisyyttd seka ovat sitou-
tuneempia tavoittelemaan yrityksen yhteista tahtotilaa. Parantunut tyontekijdiden tyytyvai-
syys nakyy myds yrityksen asiakaskokemuksessa. Sitoutuneet ja tyytyvaiset tyontekijat luo-

vat parempia kohtaamisia ja asiakaskokemuksia ty6ssaan.

Tyotyytyvaisyys kasvattaa yrityksen inhimillista pddomaa ja korreloi positiivisesti yrityksen
toimintakykyyn. Kun yrityksen tydnantajalupaus ja tyontekijakokemus ovat linjassa sisaisten
ja ulkoisten kohderyhmien odotusten kanssa, sen tulisi ndkya positiivisesti yrityksen tuotta-
vuudessa. Inhimillisen pddoman kasvun tulisi tuoda yritykselle my6s parantunutta kilpailu-

kykya yrityksen toimintaymparistdssa.
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3  Tutkimus

3.1 Tutkimuksen tavoitteet

Ongelman asettelu perustuu toimeksiantajayrityksen tarpeeseen selvittda opiskelijoiden
mielipiteita ja ajatuksia houkuttelevasta tydnantajasta ja mitka tekijat vaikuttavat kohderyh-
man tyonantajakuvaan. Lisdksi selvitettiin tybnhakuun myénteisesti vaikuttavia tekijoita,
joista toimeksiantajayritys saa lisaa tietoa tydnantajakuvansa kehitystyéhon seka rekrytoin-
tiprosessin tehostamisen avuksi. Tarkeda oli myos selvittdd, miten opiskelijat nakevat toi-

meksiantajan ja minkélaisia mielikuvia yrityksesta on tydnantajana.

Tutkimuksen tavoitteena on l6ytaé teemahaastatteluiden avulla mahdollisimman paljon tie-
toa rajatusta ilmidsta. Teoreettisen viitekehyksen avulla muodostettiin myds haastattelujen
teemat. Puolistrukturoidun haastattelumenetelmén avulla tuodaan tutkittavien aani kuulu-
viin seka pyritdan tunnistamaan kohderyhman ajatuksia, uskomuksia ja tunteita. (Hirsjarvi
ja Hurme 2015, 47;56.)

3.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisella menetelmalla. Tutkimuk-
sessa kaytettiin teemahaastattelua puolistrukturoidussa muodossa, jossa kaikille haastatel-
taville esitettiin samat ennalta maaritetyt paakysymykset. Valittu tiedonkeruumenetelma an-
taa joustavuutta syventdd merkityssuhteita haastatteluvaiheessa vuorovaikutuksellisesti
tarkentavien kysymysten avulla. Haastattelun joustavuuden etuna on mahdollisuus toistaa
kysymys, oikaista vaarinkasityksia seka selventda sanamuotoa (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Teemahaastattelu soveltuu tutkimusmenetelméksi, kun tutkitaan yksilon kokemuksia, aja-

tuksia, uskomuksia ja tuntemuksia.

Verraten muihin aineistonkeruumenetelmiin laadullinen tutkimusmenetelma ja metodina
teemahaastattelu tukevat parhaiten tutkimustehtdvan tayttdmista. Laadullinen tutkimus
mielletaan ihmistieteelliseksi, pehmeaksi, ymmartavaksi ja tulkinnalliseksi (Tuomi & Sara-
jarvi 2018.) Laadullinen tutkimus keskittyy inmisen subjektiiviseen nédkemykseen todellisuu-
desta. Kun halutaan ymmartaa yksittaistaisten henkildiden arvomaailmaa ja mielipiteita asi-
oita, seka sanoittaa ndiden valisia merkityksia, on tarkeda kysya asiaa ihmiselta itseltaan

(Tuomi ja Sarajarvi 2018.)

Yleisimpi& aineistonkeruumenetelmia laadullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja dokumenteista keratty tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Haastattelu soveltuu

parhaiten tdman tutkimuksen tavoitteen tayttamiseen selvittda kohderyhman mielipiteita ja
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merkityksia niiden taustalla (Hirsjarvi & Hurme 2015, 11.) Kysely ei mahdollistaisi mene-
mistd syvemmalle merkityssuhteisiin, joita haastateltavien vastauksissa ilmenee. Teema-
haastattelu antaa vapaamuotoisemman liikkumismahdollisuuden, kun halutaan saada raja-

tusta ilmiéstéd mahdollisimman paljon tietoa.

Tutkimusta varten tehdaan myos puolistrukturoitu asiantuntijahaastattelu. Asiantuntijahaas-
tattelun avulla on tarkoitus selvittda yrityksen tydénantajakuvan rakentamisen nykytilaa sekéa
tulevaisuuden tahtotilaa ja tavoitteita tydnantajakuvan osalta. Asiantuntijahaastattelusta
saadun tiedon avulla voidaan asettaa tutkimuksen kohderyhman ja toimeksiantajayrityksen

nakokulmia limittain ja selvittdd naiden valistéa kohtaantoa.

Keratyn aineiston analyysimenetelména kaytetaan sisallonanalyysia. Siséllonanalyysia voi-
daan kayttaa laadullisessa tutkimuksessa perusanalyysimenetelmana. Sisadllonanalyysia
voidaan hyddynt&déd valjana teoreettisena kehyksena tai yksittdisena metodina. (Tuomi &
Sarajarvi 2018.) Sisallonanalyysilla pyritaan tassa tutkielmassa loytaméaan kaksi kertomusta

yrityksen ja eri alojen opiskelijoiden nakokulmista.
3.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmaan valittiin eri aloilla opiskelevia henkilita, jotka suorittavat opin-
toihin liittyvaa tyoharjoittelujaksoa toimeksiantajayrityksessa, ovat oppisopimuksella yrityk-
sen palveluksessa tai suorittavat erikoisammattitutkintoa téiden ohella. Kiinteistopalvelu-
alalla tarvittavan laajan osaamisen puolesta tutkimukseen kohderyhmaéan valikoitumisen

edellytyksena oli, ettd henkild suorittaa opintojaan tiedoksiantohetkella.

Tutkimuksen kohderyhman henkildistéa osa on tydskennellyt aikaisemmin tai tyoskentelee
edelleen toimeksiantajan palveluksessa suorittaen samalla opintoja. Toimialalle yleista on
kouluttaa omien tarpeiden mukaisesti myos ulkoisten koulutuskumppanien kanssa yhteis-
tydssa. Toimialan koulutuskaytantdjen vuoksi oli soveltuvaa valita tutkimuksen kohderyh-
maan henkil6ita, joilla on jo myds kokemusta mahdollisesti myds toimeksiantajalla tytsken-

telysta ja ndkemysta tyontekijakokemukseen.

Ongelman asettelun perusteella tdssa opinnaytetydssa keskitytdan nykyisten ja potentiaa-
listen tydntekijoiden nakokulmiin seka ajatuksiin ja muut yrityksen sidosryhmat, kuten asi-

akkaat ja sijoittajat, jatettiin pois merkityksettomina tdman tutkimuksen kannalta.
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4 Tutkimuksen tulokset

Haastattelut etenivat keskeisten teemojen mukaisesti, joista keskusteltiin haastateltavien
kanssa puolistrukturoidun menetelman avulla. Haastattelun teemat johdettiin teoreettisen
viitekehyksen avulla ja keskusteltavia aiheita olivat tydnantajakuvaan, tytnhakukayttayty-
miseen ja tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat seka millaisia mielikuvia ja kokemuksia
kohderyhmalla on toimeksiantajayrityksesta tydnantajana. Teemahaastattelut toteutettiin

seitsemalle henkildlle lokakuun 2020 aikana.

Lisaksi haastateltiin yrityksen edustajana viestintéapaallikkda yrityksen tydnantajakuvan ny-
kytilan ja tahtotilan kartoittamiseksi tutkimuksen ongelmanasettelun kannalta. Asiantuntija-
haastattelu toteutettiin my6s puolistrukturoidulla menetelmélla teemahaastatteluna, jossa
kasiteltavina aiheina olivat yrityksen brandi, tydnantajakuva, tydnantajakuvan rakentaminen

ja tydntekijakokemus.

Muut haastatteluissa nousseet nakokulmat, jotka eivat liity ongelman rajaukseen, on jatetty
tassa tutkimuksessa pois merkityksettdmina. Sisallénanalyysissa on muodostettu kaksi ker-
tomusta yrityksen ja opiskelijoiden nakodkulmista. Naiden kertomusten avulla pohditaan na-
kemysten tdman hetkista kohtaantoa seka esitetédan lopuksi kehitysideoita toimeksianta-

jayritykselle.
4.1 Yrityksen tydnantajakuvan nykytila ja tahtotila

Toimeksiantajayrityksen tydnantajakuvan nykytilan ja tahtotilan kartoittamiseksi haastatel-
tiin yrityksen viestintapaallikk6a, joka vastaa viestinnan lisdksi myos yrityksen bréndista ja
markkinoinnista. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kasiteltiin yrityksen brandia,

tydnantajakuvaa, tybnantajakuvan rakentamista sekéa tyontekijakokemusta.

Tybnantajakuvan kehittdmistyé on osa yrityksen branditydskentelya. Vahvasti palvelupai-
notteisessa toiminnassa yrityksen henkilostd on tyotehtavissaan nakyvassa roolissa asiak-
kaille, joten tydnantajakuvan rakentaminen on tarkeaa myos yrityksen brandin toimivuuden
kannalta. Keskusteltaessa yrityksen brandista ja sen kytkoksesta tydnantajakuvaan yrityk-
sen viestintapaallikko toi vahvasti esille jokaisen tyontekijan olevan vastuussa brandin to-

teutumisesta.

Yrityksen brandi on siis jokaisen asia ja jokainen tyontekija vastuussa siitd, mita yrityksesta
ajatellaan. Yrityksessa kannustetaankin ja rohkaistaan toimimaan oikein. Jotta tyontekijoi-
den olisi mahdollisuus toteuttaa bréandia, yrityksen viestinta ja markkinointi tukee taustalla
ja ohjaa arjen toimintaa. Viestintapaallikkd painotti myos toimitusjohtajan ja koko johtoryh-

man olevan sitoutunut yrityksen tyénantajakuvan kehittdmiseen ja nayttamaan esimerkkia.
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Se miltd yrityksen tyOnantajakuva nayttaa on ollut jo pitkdan yrityksen juurissa ja histori-
assa. Brandissa ja organisaatiokulttuurissa nostetaan ihmiset toiminnan keskioon. llman
ihmisia ei olisi mitdan, kuten viestintapaallikkd hyvin ilmaisi asian: muutama auto ja lumi-
aura. Tyonantajalupaus keskittyy siihen, etté jokaiselle on mahdollisuuksia ja ihmisten me-

nestysta juhlitaan yhdessa.

Monimuotoisuus ja osallistavuus ovat tyonantajalupauksen yhtena kulmakivena. Yrityk-
sessé se tarkoittaa monia asioita. Kaiken keskitssa on luottamus ja sen vaaliminen. Kai-
kenlaisilla tyontekijoilla on mahdollisuus yrityksen tydntekijoéind. Tasa-arvoisuus ja moni-
muotoisuus ovatkin olleet aina yrityksen voimavarana sen pitkan historian aikana. Tyénan-
tajana yritys haluaa kannustaa jokaista lIoytam&an oman tyénsa merkityksen sek& ymmar-

tamaan, miten tarkeaa jokaisen tyd on isossa kokonaisuudessa.

Osallistavuus on my6s tarkea osa yrityksen organisaatiokulttuuria. llman tyéntekijoiden ke-
hittymis- ja kehittdmishalukkuutta yrityksen toiminta jaisi polkemaan paikalleen. Yrityksessa
halutaan viestia innovatiivisuudesta, joka nayttaytyy monella eri tavoilla tydntekijdiden ar-
jessa. Yksi tarkea asia, mista tydnantaja kantaa vastuun, on ergonomisten ja modernien

tyovalineiden seké -menetelmien tarjoaminen.

Innovatiivisuus nakyy myods kehittdmismahdollisuuksina. Jokaisella on oikeus ja vastuu ke-
hittdd omaa tyotaan. Yritys palkitseekin hyvisté ideoista ja onnistumisista tyéntekijoita jat-
kuvasti erilaisilla menetelmilla. Palkitsemiskulttuuri tukee vahvasti asiakaslahtéista toimin-

taa ja ihmisten innovatiivisuutta oman roolinsa puitteissa.

Monipuoliset urapolut ja kehittymismahdollisuudet ovat myds yksi yrityksen ydinviesteista
tydnantajana. Se, etta yritys pysyy Kilpailukykyisena, on paljolti kiinni yrityksen henkildston
kehittymishalukkuudesta ja eteenpdin menemisesta. Tydnantajana yritys kannustaa vah-
vasti ihmisia kouluttautumaan ja kehittamaan itseaan ja tydnantaja tulee vastaan jousta-

vana ja mahdollistavana osapuolena.

Yritys haluaa myds nayttaytyd laajasti vastuullisena toimijana seka vastuunkantajana.
Tybnantajana karkiviesti vastuullisuudesta on sosiaalisessa ja yhteiskunnallisessa vas-
tuussa. Ymparistovastuullisuus on myos tarked osa yrityksen toimintaa ja viestia eri sidos-
ryhmille ja sen painotus nousee varmasti tarkedmmaksi tulevaisuudessa koko brandia sekéa

tyGnantajuutta ajatellen.

Yritys lupaa tydnantajana hoitaa tyosuhteen kaytdnnon asiat arvostuksella ja kunnioituk-
sella tyontekijad kohtaan. Yritykselle on ollut ylpeyden aihe ja kunnia-asia hoitaa palkkojen

maksu ajallaan ja reilusti. Toimialalla yleinen ja ajankohtainen ongelma on ollut alipalkkaus
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seka tydehtosopimusten noudattamattomuus myds muiden tydsuhteiden hallinnollisten asi-

oiden osalta.

Viestintapaallikkoé nostaa haastattelun aikana, etta yritys ei valttamatta ole toimialallaan ra-
vakoin, mutta tybnantajana se haluaa kertoa luotettavuudestaan. Palataan niin sanotusti

perusasioiden &arelle, jotka ovat jokaisen tyontekijan tydsuhteen perusta.

Se miten yritys kehittéd& brandiaan ja rakentaa tyonantajakuvaansa, on pitka tie. Tydnanta-
jakuvan kehittaminen kytkeytyy tiiviisti osaksi koko yrityksen strategiaa ja brandia. Asiaa voi
ajatella monella tavalla yrityksen viestintapaallikon mukaan. Yrityksessa tehdaan strategi-
nen suunnitelma esimerkiksi viideksi vuodeksi kerrallaan ja sen jalkeen tehd&én pienta
suuntaamista tai tuodaan lisavivahteita. Hanen sanojensa mukaan laiva on iso ja kaantyy
hitaasti, mutta kehitysta tapahtuu kuitenkin kokoajan. Ollakseen iso firma toimintaa kehite-

taan silti ketterasti.

Strategia on kuitenkin pitka jatkumo, joka on alkanut silloin, kun yritys on perustettu aikoi-
naan. Perinteet nakyvat historiassa ja sielta on johdettu myds yrityksen tydnantajalupaus.
Hyvana esimerkkina viestintapaallikkdé nostaakin naisten tyollistamisen jo silloin, kun naiset
eivat viela laajamittaisesti olleet tydelamassa. Maailma kehittyy ja yritys sen mukana, mutta

perusasiat joiden ymparille yritys on rakennettu pysyvat mukana.

Yritys on my6s uudistanut nettisivunsa kuluneen vuoden aikana. Viestintapaallikon mukaan
toimivat jarjestelmat ovat myos tarkea osa yrityksen tydnantajakuvaa. Ulkoasun tulee myos
nayttaa yrityksen brandin mukaiselta, niin nettisivujen, kuin muidenkin jarjestelmien osalta.
Yrityksen nettisivut ja sosiaalisen median tilit ovat myds tarkeita kanavia vieda tydnantaja-

kuvan viesteja eri kohderyhmille.

Viestinnan ja markkinoinnin ndkokulmasta tydnantajakuvan esille tuominen perustuu sisal-
tomarkkinointiin. Yritys pyrkii tekemaéan laadukkaita siséltgja ja hakee niille oikeita yleisoja.
Painopisteet maaritellaan liiketoiminnallisten tarpeiden mukaisesti ja mink&laisia osaajia yri-
tys tarvitsee pitkalla ja lyhyelld aikavalilla. Osaajaryhma on laaja palvelualoilla tarvittavan
eri ammattiosaamisen puolesta ja viestintapaallikon sanojen mukaisesti yritys tavallaan ta-

voittelee koko Suomea, misté viestii myos henkildbkunnan monimuotoisuus.

Sisaltdbmarkkinoinnin kannalta tydnantajakuvan kehittdminen ei olekaan siis helpoin teh-
tava. Tahan haasteeseen yritys pyrkii vastaamaan tekemalla laajasti sisalttja, jotka puhut-
televat erilaisia kohderyhmid. Ty6nantajakuvan viestintdan kuuluu niin ulkoiset, kuin sisai-
setkin kohderyhmat. Tarkein kanava yrityksen tydnantajakuvan viesteille ovat kuitenkin ih-

miset.
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Suurin mahdollisuus yrityksen tydnantajakuvan nakyvyydelle ovat kaikki yrityksen tyénteki-

jat.

"Jos kaikki 8000 yrityksen tyontekijaé olis onnellisia ja tyytyvaisia ja kokisivat et heista
valitetdan ja et yritys on rehellinen ja hyva tydnantaja ja jokainen kertois tasta 5-10,
niin olishan se Suomen mittakaavassa ihan alytén markkinointikoneisto." (Asiantunti-
jahaastattelu 2020.)

Tyontekijakokemuksesta kysyttaessa viestintapaallikkd vastaa, etta se on asia, jota tulee
kysya tyontekijoilta itseltdéédn. Kokemus on varmasti yksil6llinen jokaisella, mutta arvojen
mukaisella toiminnalla mahdollisimman yhtendinen. Tyontekijakokemusta mitataankin eri-

laisilla menetelmilla yrityksessa ja saatua tietoa kaytetaan kehitystydssa.

Henkildtarinat ovat yksi osa yrityksen tydnantajakuvaviestintaa ja tapaa viestia tyéntekija-
kokemuksesta. Yritykselle on tarkead, ettd brandi on aidon nékdinen ja tarinoissa sekéa
brandikuvissa esiintyvat aina omat ihmiset. Tama on yksi tapa viestia myos yrityksen luo-
tettavuudesta tydnantajana. Henkilotarinoita jaetaan yrityksen toimesta eri kanavissa ne-

tissa ja sosiaalisessa mediassa.

Yritys hyddyntaa tyontekijalahettilyyttd myés muilla tavoilla henkilétarinoiden liséksi. Vies-
tintapaallikon mukaan yritys pyrkii jatkuvasti aktivoimaan ihmisia jakamaan yrityksen sisal-
toja omilla tileillaéan. Tyodntekijalahettilyys on ollut toimivaa yrityksessa ja tama kertoo vies-
tintapaallikobn mukaan siita, etté ihmiset kokevat ylpeytta jakaessaan vapaaehtoisesti sisal-
t6a tydnantajastaan. Ei auta, vaikka jaossa olisi minkalainen palkinto odottamassa, jos tyon-

tekijat eivat usko tydnantajaansa tai eivét ole sitoutuneet sen toimintaan.

Tybnantajan vahvuuksia talla hetkella on hyva brandi, joka on vahvempi kuin kilpailijoilla.
Se on vakaa ja kestaa aikaa pitkien perinteiden ja luotettavuuden ansiosta. Viestintapaalli-
kén mukaan muutkin ovat hyvin profiloituneita alalla, mutta yrityksen bréndi on ehdottomasti
paras kilpailuvaltti. Vastuullisuus on my6s yksi vahvuus ja tyénantajuudessa korostuu eri-

tyisesti sosiaalinen vastuullisuus talla hetkella.

Kehittamiskohteita tulee olemaan aina. Ikuisesti on kehitettavaa yrityksen suuruuden ja mo-
nipuolisuuden puolesta. Kaikilla toimialoilla houkuttelevimpana tyénantajana oleminen on

melko mahdoton tehtava. Laajat palvelut vaativat laajaa osaamista. Isona yrityksené olemi-
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nen on mielikuvallisesti my@s iso etu, vaikka se tuokin omat haasteensa. Laajojen osaaja-
ryhmien tavoittaminen ja saavuttaminen on aina haaste, vaikka yrityksella olisi minkélaiset

resurssit kaytettavissaan.
4.2 Opiskelijoiden tydnantajakuva

Teemahaastatteluilla keratty tieto on kasitelty sisallonanalyysimenetelmalla. Haastatte-
luissa kaydyista teemoista ja nakodkulmista on pyritty I6ytdamaan samankaltaisuuksia, eli na-
kokulmia, joita nousi esille useissa keskusteluissa. Kaikille haastateltaville esitettiin samat

taustatietokysymykset haastattelun alussa.

Haastatteluiden teemat mukailivat tutkimusongelmien asettelua sekéd muodostettua teoreet-
tista viitekehystéa. Kaikille haastateltaville esitettiin sama haastattelun teeman aloituskysy-
mys, jonka jalkeen kaytettiin ennalta muodostettuja tukikysymyksia tarpeen mukaan. Kes-
kusteluissa kaytettiin myds muita syventavia kysymyksia haastattelun tarpeen mukaan, mi-

kali vastauksia haluttiin syventaa tutkimusongelmien kannalta.

Teemahaastattelurunko toimi vain haastattelijan apuna ja ei ole ollut missdén vaiheessa
tutkimusta haastateltavien nahtavilla. Tukikysymykset olivat haastattelijan tukena, jotta
esiintyneita aiheita pystyttiin myos merkitsemaan tukimuistiinpanoiksi haastattelujen purku-
vaihetta varten. Muuten haastattelujen aikana ei tehty muistiinpanoja, jotta keskusteluun

pystyttiin keskittymaan mahdollisimman tarkkaavaisesti.
4.2.1 Haastateltavien kuvailu

Kohderyhmaan valikoitui seitseman henkil6a, jotka suostuivat vapaaehtoisesti tutkimus-
haastatteluihin. Kaikki teemahaastattelut jarjestettiin yksilohaastatteluina ja suurimmassa
osassa haastatteluista kaytettiin etdyhteyksia. Haastatteluiden kutsuvaiheessa tiedonanta-
jille toimitettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen aihealueista etukateen seka tutkimuk-

sen kulusta haastateltavan nakokulmasta.

Haastatteluun osallistuvat henkilét asuvat eri puolilla Suomea, jolloin tutkimukseen saatiin
kattavuutta eri maantieteellisilta alueilta. Padpaino maantieteellisesti tutkimuksen kohde-
ryhman osalta on Oulun seudulla ja paakaupunkiseudulla. Maantieteellisesta nakdkulmasta
olisi ollut hyva, mikali haastateltavien joukkoon oltaisiin saatu muiltakin alueilta haastatelta-

via.

Haastateltavista yhteensa kuusi oli naisia ja yksi mies. Tutkimusongelman kannalta suku-
puolella ei ole merkitysta, mutta tutkimukseen oltaisiin voitu saada erilaista ndktkulmaa ta-

saisemmalla sukupuolijakaumalla.
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Taustatiedot keréttiin haastatteluiden yhteydessa. Taustatietojen osalta oltiin kiinnostuneita
henkildiden koulutustaustasta, meneilldan olevasta koulutuksesta seké ty6nantajien maa-
rasta tyburan aikana. Haastateltavien joukossa oli peruskoulun kayneistd korkeakoulun
suorittaneisiin henkildihin ja tutkimushetkell& suoritettavana olevia tutkintoja oli eri koulutus-
asteilla ammatillisesta perustutkinnosta erikoisammattitutkintoinin seka myés alempaan

korkeakoulututkintoon.

TyOnantajien maara vaihteli kohderyhmassa. Osa haastateltavista ei ole koskaan aikaisem-
min ollut tydelamassa lukuun ottamatta tutkimushetkella meneilla olevaa tyoharjoittelujak-
soa. Niilla haastateltavilla, joilla oli aikaisempaa kokemusta tydelamasta, tytnantajien
maara vaihteli oman nakemyksen ja muistikuvien mukaisesti kolmen ja kahdeksan tyénan-

tajan valilla tyburan aikana.
4.2.2 Ulkoiseen tybnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Taustatietojen kerddmisen jalkeen teemahaastattelun ensimmaisen osio kasitteli tydnanta-
jakuvaa kasitteend. Liséksi tavoitteena taman teeman osalta oli selvittdad, mitkéa tekijat vai-
kuttavat kohderyhmén osalta tydnantajakuvan syntymiseen ja ulkoisen tydnantajakuvan ra-
kentumiseen imagon, assosiaatioiden ja maineen osalta. Kaikille haastateltaville esitettiin
sama paakysymys, mita tydnantajakuvasta tulee sanana mieleen ja mita kasite tarkoittaa

heille. Haastateltavasta riippuen tukikysymyksia kaytettiin tarpeen mukaan.

TyOnantajakuva ei ollut kaikille haastateltaville entuudestaan tuttu kasite tai silla ei ollut
merkitysta haastateltavien elamassa. Se, ettd kasite ei ollut tuttu osalle haastateltaville, on
jo itseisarvoisesti merkittavaa tietoa kohderyhman osalta. Tukikysymyksina esitettiin tu-
leeko haastateltavalle mieleen yrityksid, joilla on erityisen hyvéa kuva heidan ndkemyksensa
mukaan tyonantajana. Useimmissa vastauksissa haastateltaville ei tullut mieleen mainitta-

via yrityksia tai vastauksissa nostettiin esille toimeksiantajayritys.

Ne haastateltavat, joille kasite oli tuttu jostain yhteydesta, pitivat tydnantajakuvaa melko
samankaltaisena merkitykseltaan. Haastateltavat joille kasite oli tuttu, kuvailivat tydnanta-
jakuvaa omiksi ja muiden mielikuviksi yrityksesta tydnantajana. Tyonantajakuvaan vaikut-
tavat muilta kuullut kokemukset yrityksesta tydnantajana. Taman teeman osalta mainittiin
[&heisilta ja tutuilta kuullut seka internetista luetut kokemukset, jotka vaikuttavat yrityksen

maineeseen tydnantajana.

Tybnantajamaineeseen vaikuttaa myos yrityksen tapa tuoda itseaan esille. Erityisesti vas-
tauksissa nostettiin esille yrityksen omien nettisivujen ja sosiaalisen median tilien vaikutus

mielikuvien syntymisessa. Yrityksen nettisivuihin ja sosiaalisen median tileihin tutustutaan



25

jo ennen tybnhaun aloittamista tydnantajia vertailtaessa ennakkokasityksen muodostami-
sessa. Lisaksi kohderyhmaa kiinnostavat yrityksen arvot ja vastuullisuus. Positiivisina asi-

oina nousivat esille myo6s tyontekijoiden itse kertomat kokemukset ja uratarinat.

Merkittavin tekija ulkoisessa tydnantajakuvassa ja tybnantajamaineen syntymisessa ovat
muiden kokemukset yrityksesta tydnantajana. Ne joille tydnantajakuva oli kdsitteena jollain
tavalla merkityksellinen, muodostivat oman mielipiteensa tydnantajan maineesta toisten ko-
kemusten perusteella, joita kuullaan mielellaan laheisilta ja tutuilta seka luetaan internetista.
Yrityksella on myds mahdollisuus vaikuttaa syntyviin mielikuviin omien nettisivujensa
kautta.

Huomattavaa on myos, etta monelle kasite tydnantajakuva ei ole tuttu tai merkityksellinen.
Naisté vastauksista huomioitavaa on myds, etta yritykset eivat naiden haastateltavien mie-
lessa erottuneet tydnantajina millaén tavalla tai tata asiaa ei pidetad tarkeana omassa ela-
massa. Vastaajat, joiden mielesta jollain yritykselld oli heiddn mielessdan erityisen hyva
kuva tydnantajana, mainitsivat oman tydnantajansa eli toimeksiantajayrityksen haastatte-

lussa.
4.2.3 Tyonhakukayttaytymiseen vaikuttavat tekijat

Haastatteluiden toisessa teemassa keskusteltiin tydnhakukayttaytymiseen vaikuttavista te-
kijoista. Lisdksi taman haastatteluteeman tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat
yrityksen houkuttelevuuteen tyOnantajana ja mitka asiat ovat merkittévid kohderyhmalle
tyonhaun aikana. Kaikille haastateltaville esitettiin paékysymys tyonhakukayttaytymiseen

myonteisesti vaikuttavista tekijoista ja tukikysymyksia kaytettiin tarpeen mukaan.

Kohderyhmassa oli henkil6itd, jotka eivat olleet koskaan hakeneet toitd. Naiden haastatel-
tavien osalta pyrittiin selvittamaan, mitka asiat olisivat heille merkittvia siind vaiheessa,
kun tydnhaku tulee olemaan ajankohtaista. Vastauksissa ei noussut haastateltaville merkit-

tavia asioita esille.

Suurimmalle osalle haastateltavista tydnhaku oli tuttua ja toitd oli haettu tyduran aikana
useita kertoja. Naiden haastateltavien osalta tyonhakukayttaytymiseen vaikuttavia asioita
mainittiin useita ja haastateltavien valiltéa 16ydettiin samankaltaisuutta tydnhakukayttaytymi-

sen osalta, mikali t6ita oli haettu jossain vaiheessa elaméaa.

Haastateltavat, jotka olivat hakeneet t6itd, mainitsivat kaikki tyénantajan maineen yhtena

tekijana osana p&atoksentekoa. Vastauksissa nousi samoja asioita, kuin tydnantajamai-
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neen syntymisen osalta. Muiden mielipiteet ja kokemukset ovat merkittava osa myds tyon-
antajan houkuttelevuuden syntymisessa. Laheisilta ja tutuilta seka internetista luetut koke-

mukset ja mielipiteet vaikuttavat halukkuuteen hakeutua yritysten avoimiin tyétehtaviin.

Merkittavana tekijana tydnhakukayttaytymisen osalta nousi useiden haastateltavien osalta
yrityksen koko. Erityisesti mydnteisena tekijana pidetaan yrityksen suuruutta. Taméa nayt-
taytyy kohderyhmalle yritystoiminnan vakautena seka valmiina prosesseina ja toimintata-

poina, jotka koetaan hyddyllisiksi oman elaman kannalta.

Vakaa ja iso yritys koetaan houkuttelevampana tyopaikan pysyvyyden ja elaméan turvan
kannalta. S&&nndllinen palkanmaksu ja tdiden jatkuvuus oli monelle haastateltavalle tarkeéa
asia. Pienempia yrityksia ei koettu epéhoukuttelevina, mutta suuret yritykset tyénantajina

nahtiin houkuttelevampina oman elaman toimivuuden kannalta.

Tyobaika mainittiin my6s useissa keskusteluissa merkittdvana tekijana tybnhaussa ja paa-
toksenteossa hakeutua avoimeen ty6tehtavaan. Tydajan osalta ei noussut yhta yleista vas-
tausta, minkalainen tydaika tai tyémuoto olisi kohderyhmalle miellyttava. Tarkeana pidettiin,

ettd tydaika on kaytanndllinen ja joustava oman eldmantilanteen kannalta.

Tybnhaun kannalta haastatteluissa nousi esille jarjestelmien toimivuus. T&dhan mielikuvaan
vaikuttavat yrityksen nettisivujen toimivuus ja kaytannollisyys seka rekrytointijarjestelman
kayttajaystavallisyys seka ketteryys hakijan kannalta. Jarjestelmien epakaytannollisyyden
koettiin jopa heikentdvan tydnantajan mainetta vastaajien osalta.

"No tietenki ne yrityksen nettisivut, ettd minkalainen se nettisivu on. Onko se toimiva
vai ei toimiva. Se vaikuttaa tietysti myds, etta jos ne ei panosta niihin nettisivuihin nii

panostaako ne mihinkaan muuhunkaan." (H6 2020.)

Taoita hakeneiden vastauksissa nostettiin myds tyoterveyshuollon tarkeys oman paatéksen-
teon kannalta. Hyva tytterveyshuolto mielletdan kohderyhmén osalta lakisaateista laajem-
maksi kaytettavissé olevien palveluiden osalta. Keskusteluissa nousi myos esille isojen
tydnantajien pystyvan kohderyhman mielesta tarjoamaan laajempia palveluita ty6terveys-

huollon osalta.

Tarkeana pidettiin myds tydnantajan tarjoamia kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuk-
sia. Keskusteluissa nousseiden vastauksien perusteella tama merkitsee eri asioita eri hen-

kilgille. Kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksina pidetddn mahdollisuutta edeta esi-
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miestehtaviin yrityksessa tai siirtya tekema&an merkittavasti erilaisia tydtehtavia tyduran ede-
tessé. Jotkut vastaajat olivat myds valmiita kouluttautumaan omaehtoisesti, mikali tyénan-
taja pystyy tarjoamaan vaativampia tyotehtavia koulutuksen saamisen jalkeen. Tarke&na
pidettiin, ettéa tydbnantaja on joustava ja kannustava tyontekijada kohtaan kehittymisessé ja

kouluttautumisessa.

"Taytyy tosiaan sanoa et ku siella tarjotaan sita etté paésee kouluttautuu, etta jo siind
tydnhaussa tai tyopaikkailmotuksessa on se, ettd ty6nantajaki kannustaa koulutuk-
seen, on yks hyva piirre." (H6 2020.)

Merkittavimpana tyonhakukayttaytymiseen vaikuttavana tekijana nousi tydnantajan maine
houkuttelevuuden syntymisessa. Tybnhaussa olleiden vastauksissa tydnhakua myoéntei-
sesti tukevia tekijoita olivat yrityksen suuruus, tybaika, jarjestelmien toimivuus, laaja tyoter-

veyshuolto ja yrityksen tuki tydntekijan kehittymiseen ja kouluttautumiseen.
4.2.4 Tyontekijakokemukseen vaikuttavat tekijat

Haastattelun kolmannessa teemassa kasiteltiin kohderyhman tydntekijakokemukseen vai-
kuttavia tekijoitd. Tyontekijakokemuksen kasittely teemana aloitettiin kysymalla kohderyh-
malle tarkeitd ominaisuuksia tydssa. Taman teeman osalta kaytettiin vahiten tukikysymyk-

sia ja joidenkin vastaajien osalta tukikysymyksia ei tarvittu lainkaan.

Riippumatta siité olivatko kohderyhméassa olevat henkil6t olleet tydelamassa, kaikki vastaa-
jat mainitsivat tyossa merkittavia ja tarkeita asioita. Kaikille vastaajille oli tarkeaa, etta tyo-
paikka on miellyttava. Vaihtelevuutta esiintyi niiden tekijoiden suhteen, jotka tekevat tydsta

tai tydpaikasta miellyttavan.

Eniten noussut tekija vastaajien osalta oli esimiehen vaikutus tytn miellyttavyyteen ja suju-
vuuteen. Vastaajat kokivat, ettd toimialalla esimiehen rooli ei ole niin nakyva, kuin valtta-
mattd muilla toimialoilla. Vastauksissa nousi esille kuitenkin, etta esimiehella on tarkea rooli
tydn tekemisen mahdollistamisessa. Tahan vaikuttavat asioiden sujuvuus, kuten tyén mi-
toitus ja jarjestdminen seka tydsuhteeseen liittyvien hallinnollisten asioiden hoitaminen, ku-
ten palkka-asioiden, tyévalineiden jarjestaminen tai sairaslomista johtuva téiden uudelleen-

jarjestely.

Esimieheen halutaan my6s olla mahdollisimman vahan yhteydessa. Kohderyhmassa

useimpien vastaajien osalta oli tarkeaa, etta kun esimieheen tarvitsee olla yhteydessa, han
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on helposti l&hestyttava ja tukea sek& kannustusta on saatavilla tarpeen mukaan. Esimie-
hell& koettiin myds olevan paljon vaikutusta siihen, miten tydssaan paasee etenemaan ja

kehittymaan tyburan aikana.

Perehdytys nousi myods keskusteluissa tarkeaksi osaksi tyota. Perehdytysta ei mielletty pel-
késtaan tydsuhteen alussa tapahtuvaksi ajanjaksoksi, vaan tydsuhteen toimivuuden kan-
nalta merkittavaksi tekijaksi aina, kun sille on tarvetta. Tarvetta koetaan niissa tilanteissa
tydsuhteen aloituksen lisdksi, kun annetaan uusia tyétehtavia tai siirrytddn kokonaan uusiin

tehtaviin yrityksen sisalla.

Tydssé kehittyminen ja kouluttautuminen oli suurimmalle osalle haastateltavista merkittava
asia tyossa viihtymisessa. Asian tarkeyttd nostettiin jo tydnhakukayttaytymiseen vaikutta-
vana tekijané, mutta myos tyésuhteen jatkuvuuden kannalta tarkeana tekijana. Tydssa ke-
hittymiseen toivottiin tydnantajan tukea ja kannustusta. Ty6uralta toivottiin joustavuutta eri-
laiset elamantilanteet huomioiden. Kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet tarkoittivat
haastateltaville esimiestehtaviin etenemista seka myts ammatillista kehittymista, joko ny-

kyisen ammattitaidon vahvistamista tai uuden ammatin saavuttamista.

"Ma en oo nii kiinnostunu sellasesta tydpaikan vaihtamisesta jatkuvasti. Ma tykkaisin
sellasesta missa ma voisin olla ja mihin ma voisin jaada ja ei tarttis enaa kayda sita
prosessia et tutustutaan taloon. Mulle on tarkeeta et on mahollisuus teha eri hommia
talon sisalla eika se et jos ma meen kahvilaan t6ihin ni ainut mahollisuus mika mul on
nii on olla kahvilatydntekija. Ma haluun et mul on valinnanvaraa. Ite on myos joustava
ni elamantilanteiden mukaan odotan myds tydnantajalta sellasta vastaan tuloa. Koska
sun tilanne on nyt téllanen ni otetaan huomioon mité sa haluut nytte. Et ku on iso talo
ni on helpompi miettid et olisko taalla joku pesti ma voisin tehd mika sopis mun ela-
mantilanteeseen nyt." (H2 2020.)

Oman tydn kehittamismahdollisuus oli myds monelle vastaajalle tarkeé asia tydn miellytta-
vyydessé. Tahan vaikuttivat vastaajilla mahdollisuus tehdéa aloitteita ja tydbnantajan vastaan-
ottavuus uusien ideoiden ja menetelmien suhteen. Vaikuttamismahdollisuudet lisdavat vas-
taajien mukaan motivaatiota tyon tekemiseen ja parantavat myos myonteista suhtautumista

tyota kohtaan.

Mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn koettiin myds toimialalla mielekkaaksi. Tybnantajan

luottamus ja vastuunkantaminen omasta tytsta olivat kohderyhmalle tarkeita tekijoita
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tydssa viihtymisesséa. Haastateltavat kokivat, ettd luottamus tuo vapautta tekemiseen ja an-

taa mahdollisuuden tehda parempia paatoksia omassa roolissa tyépaikalla.

"Pystyy vaikuttaa siihe paljon miten tekee tyonsa. Se on iso plussa, motivoi ja auttaa
jaksamaan siind tydssa paljon paremmin." (H1 2020.)

Tyo6ssa viihtyvyyteen vaikuttivat myds tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisuuden kohtaa-
minen tydyhteisdssa seka johtamisessa. Eriarvoinen kohtelu, tydpaikkakiusaaminen tai syr-
jinta eivat vastaajien mielesta kuulu hyvaan ja miellyttavaan tydyhteiséon. Vastaajat nosti-

vat myos esille, etté tydyhteisdn hyvinvointi nakyy myds ulospain asiakkaille.

"Aina on ajatus, etta kun tydyhteisdéssa on hyva olla, niin se nakyy ulospain. Asiakas-
palvelussa ollut paljon, niin se ehké tulee sieltd et ndkyy myos asiakkaille se hyvin-
vointi. Parempaa palvelua pystyy tarjoamaan, kun on hyva olla ja tiimi toimii." (H2
2020.)

Hyvéat tyovalineet nousivat myds suurimmassa osassa keskusteluista merkittavana teki-
jana. Monet kokivat, etta tyontekijoistaan valittava tydnantaja haluaa tarjota hyvat tyévali-
neet ja nykyaikaiset menetelmat tyon tekemiseen. Toimivat tyévalineet olivat monelle tytn

perusta, jotta pystyy tekemaan tyonsa hyvin ja etté tyon tekeminen on myos mielekasta.

Tyo6turvallisuus koettiin myds tarkeaksi osaksi tyota. Tyoturvallisuudesta huolehtiva tyénan-
taja ndhdaan tyontekijoistaan valittdvana. Tyoturvallisuudesta mainittiin keskusteluissa suo-
javarusteet, tydvaatteet, hyvat tyovalineet sekd menetelmat. Tyoturvallisuus koettiin tydssa

asiana, jossa tydnantaja valittda ja kannustaa tyontekijoita toimimaan oikein.

Kohderyhman tyontekijakokemukseen vaikuttavat esimiestytn osalta saavutettavuus, luot-
tamus seka tuki ja kannustus. Tyossa mielekkyytta lisddvina tekijoina koettiin mahdollisuus
vaikuttaa ja kehittda ty6ta, vastuu seka mahdollisuus itsenaiseen tydhon. Liséksi tasa-ar-
voinen ja oikeudenmukainen kohtelu sek& hyva tydyhteiso olivat merkityksellisia kohderyh-
malle. Aineettomien asioiden lisaksi monet palasivat my6s tydon perusasioiden aarelle ja
kaytannon asioista tyosuhteessa tarkeinad pidettiin hyvia tydvalineitda ja menetelmia seka

tyoturvallisuuskulttuurin vaalimista.
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4.2.5 Mielikuvat toimeksiantajasta tydnantajana

Haastattelun viimeisessa teemassa kaytiin lapi kohderyhméan mielikuvia ja kokemuksia toi-
meksiantajayrityksesta tydnantajana. Monet haastateltavat peilasivat vastauksissaan aikai-
sempien teemojen kohdalla toimeksiantajaa havainnollistaakseen mielikuviaan ja kokemuk-
siaan. Naita aikaisempia vastauksia on osittain myds hyddynnetty tdssa osassa kertomusta.
Kaikille haastateltaville esitettiin kysymys haastateltavan ndkemyksista toimeksiantajayri-

tyksesta tyonantajana.

Viimeisen teeman osalta nousi selke&sti kolme tekijaé, jotka vaikuttavat mielikuvaan toi-
meksiantajayrityksesta tynantajana: iso yritys, vakaa ja luotettava tytnantaja seka hyva
maine. Kaikki kolme tekijaéa ovat yhteydessa toisiinsa ja haastateltavien vastauksissa namé

miellettiin myds toisiinsa liittyviksi.

Toimeksiantaja nahdaan mydnteisessa mielessa isona yrityksena. Ison yrityksen etuna ko-
ettiin monipuoliset mahdollisuudet tydn kannalta. Joillekin haastateltavista tamé& merkitsi
mahdollisuutta kehittya tydssa seka monipuolisia uramahdollisuuksia. Monelle yritys oli
myds tuttu jo entuudestaan ennen tydharjoittelua tai tydsuhdetta. Ison yrityksen etuna miel-

lettiin myos, ettd yrityksesséa on toimivat ja vakiintuneet toimintatavat.

Isona yrityksena nahty toimeksiantaja koettiin myos luotettavana ja vakaana tyénantajana.
Vakaus nayttaytyy hyvin hoidettuina kaytdnnon asioina, kuten palkanmaksussa ja hyvan
tyoterveyshuollon mahdollistamisessa. Lisaksi vakaus koettiin turvallisuuden tunteena tyo-
paikan pysyvyyden puolesta.

Toimeksiantajalla koettiin myds olevan hyva maine tydnantajana. Mielikuvat olivat vastaa-
jilla itselldadn hyvia toimeksiantajasta. Monet haastateltavat olivat myds kuulleet yrityksesta

paljon hyvaa, mitkd vahvistivat omia aikaisempia mielikuvia.
4.2.6 Haastatteluiden yhteenveto

Tybnantajakuvaa kasitteena ei voi pitaa yleisesti tunnettuna kohderyhman keskuudessa.
Niiden osalta, joille kasite on tuttu, tydnantajakuva on merkitykseltddn samankaltainen.
Tybnantajakuvaa pidetddn omina ja muiden mielipiteina yrityksesta tydnantajana. Mieliku-
vaan vaikuttavat myos vahvasti kokemukset, joita jaetaan laheisten ja tuttujen kanssa seka

tutustutaan internetissa eri lahteissa.

Maineeseen ja houkuttelevuuteen vaikuttavat tydnantajakuvan osalta myds yrityksen tapa
tuoda itsedan esille ja tarkeimpana tiedon lahteena voidaan pitaa yrityksen omia nettisivuja
seké sosiaalisen median tilejd. Kohderyhmaa kiinnostavaa informaatiota ovat yrityksen ar-

vot seka vastuullisuustoimet seka tyontekijoiden tarinat.
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Tyonhakukayttéaytymisen osalta kaikki, jotka olivat kohderyhmassa hakeneet joskus toita
elaménsa aikana, mainitsivat tydnantajan maineen vaikuttavan osana paattksentekoaan.
Maineeseen vaikuttavat ulkoisessa tyonantajakuvassa muiden kokemukset, joita vaihde-

taan laheisten ja tuttujen kanssa seka luetaan eri lahteista internetista.

Tybnhakukayttaytymiseen vetovoimatekijoind vaikuttavat kohderyhméan osalta erityisesti
yrityksen suuruus, kaytanndllinen ja joustava tydaika, nettisivujen ja jarjestelmien toimivuus,
hyva tyéterveyshuolto ja tydnantajan mahdollistamat kouluttautumis- ja kehittymismahdolli-

suudet.

Kohderyhman tyontekijakokemukseen vaikuttaa esimiestyd monilla osa-alueilla. Esimiehen
toivotaan olevan helposti lahestyttdva seka tarpeen mukaan tyontekijaa tukeva ja kannus-
tava. Esimiehen roolia ei kuitenkaan koeta nakyvaksi, vaan tydnteon mahdollistavaksi. Esi-
miehella koettiin myds olevan paljon vaikutusta, miten ty6ssé paasee kehittymaan ja ete-

nemaan tyouran aikana.

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat aineettomien tekijoiden osalta myds toimiva perehdy-
tys ja ohjaus koko tydsuhteen ajan, laaja-alaiset kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuu-
det, vaikutus- ja kehittdmismahdollisuudet, tydnantajan luottamus ja mahdollisuus itsenai-
seen tyohon seka tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteisd. Kaytannon asioista mer-
kittdvimpéna nousivat esille hyvat tytvalineet ja menetelmat seka tyéturvallisuudesta huo-

lehtiminen.

Kohderyhman uskomusten, mielikuvien ja naille antamien merkitysten suhteen aineettomat
hyddyt nousevat selkeammin tarkeiksi asioiksi tyontekijakokemuksen muodostumisessa.
Tyobnhakukayttaytymista tarkasteltaessa voidaan huomata kaytannon asioiden korostumi-
sen merkittavind vetovoimatekijoind kohderyhmalle. Ulkoisessa tytnantajakuvan muodos-
tumisessa voidaan myds paatella yhteenvetona tydnantajamaineen olevan tarkea osa mie-
likuvien muodostumista. Hyva maine nakyy myos selkeasti tydbnantajan houkuttelevuuden

muodostumisessa ja tyénhakua edistavana tekijana.

Mielikuvat ja kokemukset toimeksiantajasta tytnantajana olivat myonteiset. Yritysta pidettiin
yleisesti tunnettuna ja hyvamaineisena. Toimeksiantaja nahdaan yrityksen koon puolesta
suurena, joka nayttaytyy kohderyhmalle myodnteisind mahdollisuuksina tyduran puolesta

seké vakautena ja turvallisuutena.
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5 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytda kohderyhmén tyonhakukayttaytymiseen mydnteisesti
vaikuttavia tekijoita, tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoita seka yrityksen rakentaman tyon-
antajakuvan ja kohderyhman mielikuvien ja kokemusten kohtaamista. Ongelmanasettelun

perusteella muodostettiin nelja keskeista tutkimuskysymysta:

1. Mitkd asiat vaikuttavat tydnantajakuvan muodostumiseen kohderyhman keskuu-

dessa?

2. Mitka vetovoimatekijat vaikuttavat myonteisesti kohderyhman tydnhakukayttaytymi-

seen?
3. Mitka tekijat vaikuttavat myonteisesti kohderyhman tyontekijakokemukseen?
4. Minkalaisia mielikuvia kohderyhmalla on toimeksiantajayrityksesta tydnantajana?

Viimeisessa osiossa tehdaén johtopaatokset, joiden perusteella esitetdén kehitysideoita toi-
meksiantajayrityksen tydnantajakuvan kehitystyota varten. Lisaksi tutkimuksen tavoitteena
on ollut tuottaa toimeksiantajayritykselle tietoa, jota voidaan vapaasti hyodyntéaa kehityside-
oiden liséksi osana tydnantajakuvan rakentamista. Tutkimuskysymyksiin on vastattu jo tut-
kimuksen tulosten analysoinnin yhteydessa ja tutkimuksen tavoitteet taytetaan johtopaatds-

ten yhteydessa.
5.1 Johtopaatokset ja kehitysideat

Empiirisessa osiossa tutkittin teemahaastatteluiden avulla yrityksen ja eri alojen opiskeli-
joiden nékdkulmia tydnantajakuvan viitekehyksen eri osa-alueisiin kattaen siséisen ja ulkoi-
sen tydnantajakuvan muodostumisen. Yrityksen edustajaa haastateltiin rakennetun tyénan-
tajakuvan nykytilan seka tulevaisuuden tahtotilan kartoittamiseksi tutkimusta varten. Tutki-
muksen varsinaiseen kohderyhmaan valikoitui eri alojen opiskelijoita ja haastateltavien

kanssa keskusteltiin paatutkimuskysymyksista johdetuista teemoista yksiléhaastatteluina.

Tutkimustuloksissa esitettiin kaksi kertomusta, seka yrityksen, etté eri alojen opiskelijoiden
nakokulmasta. Tutkimuksen aikana kerétty aineisto kasiteltiin sisallonanalyysimetodilla
osana laadullista menetelmada. Tutkimuksen johtopaatoksissa asetetaan yrityksen ja varsi-
naisen kohderyhman nékokulmia limittain ja tarkastellaan naiden valista kohtaantoa. Lisaksi
toimeksiantajayritykselle esitetédén ideoita hyddynnettavaksi tydnantajakuvan kehittamis-

tyota varten.
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5.1.1 Kohtaanto

Yrityksen rakentaman tyonantajakuvan ja tavoiteltavien kohderyhmien odotusten ja heille
merkittévien asioiden tulisi kohdata, jotta tyonantajakuvan kehittdmistyo olisi kannattavaa.
Kertomuksia vertailtaessa voidaan etsia samankaltaisuuksia kohtaannon selvittdmiseksi.
Tutkimuksen aikana keratyn aineiston avulla on muodostettu kuva yrityksen nykytilasta ja
selvitetty kohderyhmalle tyypillisesti merkittavia tekijoita tydnantajakuvan seka tydnhaku-

kayttaytymisen osalta.

Toimeksiantajan yrityskulttuuri ja muodostama tyonantajakuva kohtaavat hyvin kohderyh-
man odotusten kanssa. Yrityskulttuurin ja tydnantajalupauksen keskeisimmat tekijat ovat
innovatiivisuus, monipuoliset uramahdollisuudet, monimuotoisuus ja turvallisuus tyénanta-
jana. Yrityksen rakentama tyonantaja kuva on ehe& kokonaisuus, joka nayttaytyy yrityksen

haluamalla tavalla kohderyhmalle.

Kohderyhmalle merkittavia asioita hyvan tyontekijakokemuksen syntymisessa olivat laaja-
alaiset kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet tyduralla, kehittdmis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet omassa tydssa, tydnantajan luottamus ja mahdollisuus vastuunkantami-
seen seka tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteisd. Tastd voidaan paatella, etta
tydnantaja pystyy hyvin tarjoamaan jo talla hetkella kohderyhmén odotuksia vastaavia mer-

kityksellisia asioita tydsuhteen aikana.

Yrityksen tiedostamat vahvuudet nakyvat ilman ristiriitaisuutta eri kanavien kautta. Yleisesti
kohderyhman keskuudessa tyonantajalla on hyva maine, joka perustuu kohderyhmé&n omiin
sekd muiden kokemuksiin ja mielikuviin. Liséksi vahvuuksina voidaan ajatella yrityksen itse
tuottamaa tydnantajakuvaan liittyvaa viestintaa yrityksen uusittujen nettisivujen kautta seka
aktiivisuus sosiaalisessa mediassa. Kohderyhma tutustuu mielellddn tydnantajaan myos

itse tuotetun informaation parissa kuultujen ja luettujen kokemusten lisaksi.

Yritys hyodyntda myos aktiivisesti sisaistéd markkinointia seka tyontekijalahettilyytta viesti-
misen keinona. Tatd myods kehitetdan jatkuvasti ja yritys pitdd suuressa arvossa tyonteki-
jéiden kokemaa symbolista hyotya ja ylpeyden tunnetta tydnantajastaan suurimmaksi mah-
dollisuudekseen tyonantajakuvaviestinnan osalta. Hyva tyontekijakokemus on vaalimisen
arvoinen asia ja hyva maine kantautuu kauas. Tydnantajan maine oli selkeasti myds koh-
deryhmalle merkityksellinen asia ulkoisen tydnantajakuvan ja houkuttelevuuden muodostu-

misessa.

TyoOnantajalle on myos tarkeda hoitaa tydsuhteen kaytannon asiat arvostuksella ja kunnioi-

tuksella tyontekijoita kohtaan. Tyoturvallisuuden toteutuminen seka hyvien ja ajantasaisten
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tyovalineiden tarjoaminen ovat yrityksen prioriteeteissa tyonantajana. Naiden asioiden tar-
joaminen kohtaa hyvin kohderyhman odotusten kanssa tyosuhteen kaytannon asioista.
Tybnantaja koetaan myo6s luotettavana ja vakaana tydnantajana, mika oli kohderyhmalle

tarkeaa saanndllisen palkanmaksun ja tydpaikan pysyvyyden puolesta.

Toimeksiantajan nakdkulmasta isona yrityksena nayttaytyminen on iso etu mielikuvallisesti.
Kohderyhman haastattelujen perusteella yrityksen suuruus on selkeasti mydnteinen asia
tydnantajakuvan muodostumisessa. Positiivisena voidaan ajatella myos yrityksen tunnet-
tuutta, joka esiintyi kohderyhman mielikuvissa yrityksesta tydnantajana. Isoille yrityksille ko-
ettiin vakauden lisaksi tyypillisena myds monipuoliset uramahdollisuudet seka vakiintuneet

toimintatavat.
5.1.2 Kehitysideat

Kohtaannon liséksi yhtena tutkimuksen tavoitteena on esittaéa kehitysideoita toimeksianta-
jayritykselle. Kohtaanto tutkimuksen kohderyhméan odotusten ja yrityksen rakentaman tyon-
antajakuvan osalta on hyva ja ehe&a kokonaisuus, joka on onnistuttu viestim&an hyvin koh-
deryhmalle ilman ristiriitaisuuksia. Taman tutkimuksen avulla saavutetun tiedon perusteella
voidaan esittaa kolme kehitysideaa, joita toimeksiantaja voi hybdyntaa osana tydnantaja-

kuvan kehitystyétaan.

Toimeksiantaja on onnistunut hyvin viemaan kohderyhmalle viestia tybnantajakuvastaan
yrityskulttuurin ja muodostetun tydnantajalupauksen osalta. Kohderyhman mielikuvissa
tydnantajaa ei kuitenkaan viel& tunnistettu vahvasti yrityskulttuurin osalta innovatiiviseksi.
Oman tyon kehittamismahdollisuudet seka vaikuttamismahdollisuudet ovat kohderyhmalle
tarkeita hyvan tyontekijakokemuksen ja tydhon sitoutumisen kannalta. Organisaatio on kult-
tuuriltaan osallistava ja kannustava, joten tydnantajakuvaviestia tdméan osalta voisi korostaa

tulevaisuudessa.

Kaytannon asioista huolen pitdminen osana tydsuhteita on yritykselle tarke&é ja kohderyh-
man osalta yritys tunnettiin tydnantajuuden osalta hyvin taman suhteen. Kohderyhmén
tydnhakukayttaytymista selvitettiin osana tutkimusta ja yhtend huomioitavana asiana erityi-
sesti nousi esille kaytannon ja aineellisten hyotyjen korostuminen vetovoimatekijoissa. Toi-
meksiantajayritys voi jatkossa korostaa tarjottavien asioiden osalta kaytannon asioita, jotka
mielletddn myos aineellisiksi hyddyiksi. Naita olivat erityisesti kohderyhman osalta laaja tyo-

terveyshuolto, sdanndllinen palkanmaksu ja ty6paikan pysyvyys.

Viimeisena kehitysideana on monipuolisten uramahdollisuuksien korostaminen. Kohderyh-

man odotukset laaja-alaisista kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksista kohtaavat hy-
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vin tybnantajan ndkemyksen kanssa. Ty6nantajaa ei erityisesti tunnistettu viela naiden asi-
oiden tarjoamisesta, joten naiden hyotyjen korostaminen voisi olla osana tulevaisuuden ke-
hitysty6ta. Kohderyhman uskomusten mukaan esimiehella on paljon vaikutusta siihen, mi-
ten tydsséa paasee kehittymé&an ja etenemaan. Tyonantajan tuki ja kannustus voisikin olla

mahdollisesti yksi taman viestin paapainopisteista.
5.2 Eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa pohtia tutkimuksen eettisyytta jo tutkimukseen ai-
heen valinnassa ja tutkimuksen ongelman asettelussa (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Aihetta on
lahdetty valitsemaan tutkijan omien mielenkiinnon kohteiden pohjalta. Kohdeyritys on anta-
nut toimeksiannon toteuttaa tapaustutkimus, jonka yhteydessa on sovittu my6s toimeksian-
tajan anonymiteetista lopullisen raportin esittdmisessa. Liséksi tutkimuksen aihe koskettaa
ihmisia, jotka toimivat tutkimuksen kohderyhmana ja keratyn tiedon avulla on tarkoitus tuot-

taa hyvaa vahingoittamatta mitaan osapuolia.

Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa lahtokohtana on eettisyyden perustuminen ihmisoi-
keuksiin. Tutkimustoimintaan liittyvissa kysymyksissa tulee huomioida tutkittavien suoja ja
varmistaa, etta he tietavat, mistd tutkimuksessa on kyse. Tutkittavien suojaan liittyy myos
osallistuvien vapaaehtoisuus ja riittdva informointi tutkimuksen tavoitteista ja menetelmista.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkimukseen osallistuneille toimitettiin saatekirje tutkimuksen
alussa, jossa on painotettu tutkimuksen tavoitteita ja menetelmia seka aineiston keruume-
netelmaa. Liséksi saatekirjeessa on informoitu tutkittavien suojasta anonymiteettiin liittyen

ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta.

Haastateltavilla on ollut oikeus p&attaa, mitd tietoa he antavat tutkijalle ja heilla on ollut
oikeus kieltda itsedan koskevan aineiston kaytté missa vaiheessa tahansa. Keratty aineisto
on esitetty niin, ettei siitd ole tunnistettavissa yksittaisia henkildita. Liséksi tutkimukseen
osallistuneiden asema ja oikeudet on turvattu tutkimuksen aikana. Aineiston keraamisvai-
heessa on noudatettu luottamuksellisuutta ja tutkimusaineistoa on kasitelty asianmukai-
sesti. Kerattya aineistoa ei ole luovutettu ulkopuolisille eika tietoja ole kaytetty muuhun kuin

luvattuun tarkoitukseen.
5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Yksittdisessa tutkimuksessa on arvioitava tehdyn tutkimuksen luotettavuutta ja virheiden
mahdollisuutta. Laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan havaintojen luotettavuutta ja niiden
puolueettomuutta. Puolueettomuutta voidaan tarkastella siind, pyrkiiko tutkija ymmarta-

maan ja kuulemaan haastateltavia itsedadn vai suodattuuko tieto tutkijan oman kehyksen
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l&pi. Laadullisessa tutkimuksessa mydnnetdan tutkijan vaikuttavan aina jollain tavalla, silla

tutkija on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkija tyoskentelee itse toimeksiantajayrityksessd, joten voidaan olettaa, etté tutkijan omat
kokemukset ovat voineet vaikuttaa tutkimusprosessiin sen aikana. Puolueellisuutta on kui-
tenkin pyritty valttamaan asettumalla mahdollisimman objektiiviseen asemaan ja pyritty valt-

tamaan omien kokemusten vaikutusta prosessin aikana.

Aineiston kerdaminen on toteutettu haastattelumenetelmalla. Haastattelut jarjestettiin rau-
hallisessa tilassa yksildhaastatteluina luottamuksellisuuden varmistamiseksi. Lisaksi tutkit-
tavat ovat osallistuneet anonyymeina, joka mahdollistaa luottamuksellisen ilmapiirin vahvis-
tumista ja myds epakohtien esille tuomista. Haastatteluvaiheessa tutkija on pyrkinyt pysy-
maan mahdollisimman puolueettomana ja haastateltavia on pyritty johdattelemaan keskus-

teluissa mahdollisimman vahan.

Uskottavuutta arvioitaessa laadullisen tutkimuksen osalta, ei ole mielekasta puhua tulkinto-
jen "oikeellisuudesta" tai "vaaryydesta" suhteessa totuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
Tassa tutkimuksessa on pyritty selvittamaan kohderyhmén arvomaailmaa, uskomuksia
seka ndkemyksia tietysta rajatusta ilmiosta. Tutkimuksen ongelmanasettelussa on rajattu
iImid, jota on lahdetty selvittdmaan ja tutkimuksen aineisto on pyritty esittdmaan niin, etta

haastateltavien aani paasee kuuluviin.

Vastaavuutta on myds syyta arvioida sen mukaan, vastaavatko tutkijan tuottamat rekon-
struktiot tutkittavien todellisuudesta alkuperaisia konstruktioita. Tutkimusaineiston analyysi-
vaiheessa on noudatettu tarkkuutta ja aineisto on koodaamiseen jalkeen pelkistetty kunni-

oittamalla haastateltavien esittamia nakemyksia ja heidan asioille antamiaan merkityksia.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyén empiirinen osuus toteutettiin tapaustutkimuksena laadullisilla mene-
telmilla. Jatkotutkimusaiheena ilmiota voitaisiin tuoda yleisemmalle tasolle maarallisen tut-
kimuksen menetelmien avulla. Tutkimuksessa voitaisiin selvittdé laajemmin eri alojen opis-

kelijoiden keskuudessa tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoita.

Jatkotutkimusehdotuksena ilmi6ta voitaisiin myos laajentaa muihin kiinteistopalvelualan yri-
tyksiin. Eri kiinteistopalvelualan yritysten valilla voitaisiin selvittdd mitka kuuluvat organisaa-

tion identiteettiin vahvasti ja mik& erottaa naita toisistaan tytnantajana.
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Liséksi jatkotutkimusaiheena voitaisiin selvittaa tyontekijakokemusta syvallisemmin ilmiéna.
Tassa tapaustutkimuksessa keskityttiin tydnantajakuvaan kokonaisuutena ja mielenkiin-
toista olisi selvittdad, mista tyontekijikokemus muodostuu ja minkalainen vaikutus psykolo-

gisella sopimuksella on tyontekijakokemukseen.
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Liite 1. Saatekirje
Hei,

opiskelen liiketalouden alempaa korkeakoulututkintoa LAB-ammattikorkeakoulussa. Teen
opinnaytetyotani Yritys X:lle, jonka aiheena on yrityksen tydnantajakuva. Tarkoituksenani

on tutkia seuraavia asioita:

- tyBnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

- tybnhakuun myonteisesti vaikuttavat tekijat

- minkalaisia mielikuvia Yritys X herattaa tytnantajana.

Tutkimus toteutetaan haastatteluina, jotka tulevat kestdméaan noin 30 minuuttia. Haastatte-
lut tullaan nauhoittamaan ja vastauksia tullaan kayttamaan vain taman tutkimuksen tarkoi-
tuksiin eika niitd luovuteta muille. Haastattelumateriaali tullaan havittdamaan viimeistaan 3

kuukauden kuluttua haastatteluajankohdasta.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja haastateltavilla on oikeus missé vaiheessa ta-
hansa peruuttaa osallistumisensa tutkimukseen, sekéa kieltdd hanta koskevan aineiston
kaytto. Aineisto esitetdan lopullisella tutkimuksessa niin, ettei siitd ole mahdollista tunnistaa

yksittaisia henkil6ita tai yhdistad vastauksia vastaajiin henkildina.
Etukateen kiittaen,

Ida Marin



Liite 2. Asiantuntijahaastattelurunko

Asiantuntijahaastattelurunko

1. Miten yrityksen bréandi nakyy tydnantajakuvassa?

2. Keita on vastuussa yrityksen tyénantajakuvan kehittamisesta?

3. Mik& on yrityksen tydnantajakuvan tahtotila ja ydinviestit?

4. Mita yrityksen tydnantajalupaukseen sisaltyy?

5. Kuinka pitkalle ajalle yrityksen tyonantajakuvastrategia muodostetaan kerrallaan?
6. Millaisena yritys haluaa nayttaytya halutuille osaajaryhmille?

7. Millaisia osaajia yritys tavoittelee lyhyella ja pitkalla aikavalilla?

8. Miten yritys kehittéda tyonantajakuvaansa?

9. Minka kanavien kautta yritys haluaa nakya tyénantajana?

10. Minkalainen yrityksen tyontekijakokemus on?

11. Miten tyontekijakokemus nakyy yrityksen tydnantajaviestinnassa?
12. Mitd vahvuuksia yrityksella on talla hetkella tydnantajana?

13. Mita kehitettavaa yrityksella on talla hetkella tydbnantajana?

14. Onko aikaisemmin selvitetty mielikuvia yrityksesta tydnantajana?

15. Milla keinoilla vaikutetaan henkilostdon saatavuuteen tydnantajakuvaa hyddyntaen?



Liite 3. Teemahaastattelurunko

1.

Taustatiedot
kauan olet ollut tydelaméssa
kuinka monelle ty6nantajalle olet tydskennellyt elamasi aikana

koulutustaustasi

Mitd tulee mieleen ty6nantajakuvasta?

tuleeko mieleen tyénantajia, joilla on hyva tydnantajakuva
vaikuttavatko yrityksen arvot

vaikuttaako yrityksen vastuullisuus

vaikuttavatko muiden kokemukset ja mielipiteet

Mitk&a asiat vaikuttavat myonteisesti tydnhakukayttaytymiseesi?
mielenkiintoinen tehtavankuva

tunnistat yrityksen

tiedat yrityksen olevan hyva tydnantaja

olet kuullut yrityksesta hyvaa laheisiltasi

olet lukenut yrityksesté hyvaa palautetta

mista asioista olisit valmis tinkiméaan tydsuhteen vuoksi

mista asioista et olisi valmis tinkimééan tydsuhteen vuoksi

tiedat etta, yrityksessa maksetaan hyvaa palkkaa

tiedat ettd, yrityksessa on hyvat tydsuhde-edut

Sinulle ty6ssa tarkeitd ominaisuuksia ovat?

saat tehda mielekasta tyota



saat tehda haastavaa tyota
tyon ja vapaa-ajan tasapaino
hyva palkka

hyvéat tydsuhde-edut

sijainti

esimiehen taitotaso
esimiehen johtamistavat
avoin palautekulttuuri

kivat tydkaverit

hyva tydymparisto

hyvat tyovalineet
kehittymismahdollisuudet
tunnustus tehdysta tyosta
paamaara

tydnantaja arvostaa ideoitasi

saan vastuuta tydssani

Minkalaisia mielikuvia sinulla toimeksiantajayrityksesta tydnantajana?
tuleeko mieleen samankaltaisia yrityksia

kohtaamisia brandin kanssa aiemmin, jos on ollut niin muistaako missa tilanteissa

mahdollisesti

mit& tulee mieleen yrityksesta

tietddko, mita palveluita yritys tarjoaa

mitéd tulee mieleen yrityksesta tyénantajana

onko nahnyt tydnantajaan liittyvid sislt6ja sosiaalisessa mediassa



