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Opinnadytetyon tarkoituksena on selvittad, millainen on Yritys X:n sisdinen ja ulkoinen

tyonantajakuva ja miten sitd tulisi kehittdd. Pddongelmaa selvitetidn ala-ongelmilla, jot-

ka ovat “millaista tydnantajakuvaa luo Yritys X:n markkinointi- ja rekrytointiviestintd”

ja ’millaisilla thmisilld rakennetaan tulevaisuuden Yritys X”. Tavoitteena on laatia tyon-
antajakuvan kehittimissuunnitelma vuosille 2012-2015.

Viitekehys perustuu tyonantajakuvaan liittyvaan ammattikirjallisuuteen ja finanssi- ja
vakuutusalasta tehtyihin tyonantajamielikuvatutkimuksiin. Viitekehys kuvaa tyénantaja-
kuvan luomista, kehittimista ja ylldpitimista seka sen haasteita.

Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin touko-kesikuussa 2011 koko Yritys X:n henki-
l6stolle. Web-kysely lahetettiin 1300 tyontekijalle, joista 319 vastasi kyselyyn — vastaus-
prosentin ollen nain 24,5. Kyselytulosten analysoinnissa kaytettiin Excel Tilastoapu —
sovellusta.

Kivalitatiivisista tutkimuksista ensimmadinen toteutettiin elokuussa 2011 Yritys X:n esi-
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lokakuussa 2011 Yritys X:n johdon jisenille. Teemahaastattelut pidettiin kymmenelle
johtajalle, vastausprosentin ollen 100. Kolmas kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin erilli-
send osana (kehittdmistehtivin tekijin vaihdettua tyGpaikkaa) Yritys Y:lle marras-
joulukuussa 2011.

Tutkimustulosten mukaan Yritys X:n sisdinen tyonantajakuva on positiivinen ja mark-
kinointi- ja rekrytointiviestinta tukee ulkoista tyonantajamielikuvaa. Ulkoinen tyonanta-
jakuva on hyva, mutta finanssialalla Yritys X ei pysty kilpailemaan luonnollisten kilpaili-
joidensa kanssa samalla tasolla. Finanssi- ja vakuutusala koetaan yleisesti ottaen vield
melko vanhoilliseksi, joten toitd ulkoisen tyénantajakuvan eteen joudutaan viela teke-
main.
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The purpose of this thesis is to find out what kind of employer brand does Company
X have both internally and externally. The main problem is being solved with a sub-
questions, which are ”what kind of employer brand creates Company X’s marketing
and recruitment communication” and “what specific qualities will Company X require
from their future employees”. The goal is to create a development plan for the em-
ployer branding for the years 2012-2015.

The frame of reference is based on the professional literature and the researches made
on finance and insurance companies. The frame of reference describes how one can
create an employer brand, how one develops and sustains it and also its challenges.

Quantitative research was executed between May and June in 2011 at Company X.
Web query was sent to 1300 employees and 319 of them responded to the query — re-
sponse rate was therefore 24,5. The results were analyzed using Excel Tilastoapu —
application.

First of the qualitative researches was executed in August 2011 to the managers of the
Company X with random sample. There were two clubs for managers, one for the
managers of Company X1 and one for the managers of Company X2. The second qua-
litative research was executed in September and October in 2011 to the members of
the higher management of Company X. The structured interviews were held to ten
managers, response rate being 100. The third qualitative research was executed sepa-
rately (author of the thesis changed her workplace during the making of thesis) to
Company Y in November-December 2011.

Results show that Company X has a very positive internal employer brand and the
marketing and recruitment communications support the external employer brand. Ex-
ternal employer brand is on good level, but Company X can’t compete at the same lev-
el with its natural competitors on financial and insurance business. The business is seen
very conservative, so there’s lot to be done with the external employer brand.
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1 Johdanto

Kehittimistehtidvan aihe on Yritys X:n tyonantajakuva ja sen kehittiminen, joka sisiltida
sekd sisdisen ettd ulkoisen tyonantajakuvan. Tyonantajakuvan kehittiminen on menneiden
vuosien aikana noussut tirkedksi osaksi Yritys X:n HR-yksikoiden toimintaa ja sithen aiotaan
panostaa jatkossakin. Kehittimistehtivaa aloittaessa sen tekija myos osittain vastasi Yritys
X:ssd tyonantajakuvan kehittimisestd tyonsi puolesta, joten oli luonnollista valita kehittdmis-

tehtdvin aiheeksi juuri tytnantajankuvan kehittiminen.

1.1 Toimintaympéristd

Kappale 1.1 sisiltaa yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyoraportista.

1.2 Tavoitteet

Kehittimishankkeen tulostavoitteena on selvittdd millainen sisdinen ja ulkoinen tyonantajakuva
Yritys X:std on tilld hetkelld — timad toteutuu mairittelemalld, suunnittelemalla ja toteuttamalla
sisdinen tyonantajakuva-tutkimus seké analysoimalla aikaisempien ulkoisten tutkimusten (mm.
Universum ja T-Media) tuloksia. Tutkimustuloksia ei alemmin ole konkreettisesti hyédynnetty
tulevia toimenpiteitd suunniteltaessa — toki nithin on tutustuttu, mutta niiden vaikutus toimen-

piteisiin ei ole ollut kovinkaan suuri.

Toisena tulostavoitteena on luoda organisaation johdon ja esimiesten kanssa yhteinen nakemys
siitd, millaisilla ihmisilld (henkilén ominaisuudet, kuten oma-aloitteisuus) rakennetaan tulevai-
suuden Yritys X ja sitd myOten médritelma siitd, millainen Yritys X:n tyonantajakuvan tulisi
olla tulevaisuudessa. Kolmantena tavoitteena on laatia Yritys X:n tyonantajakuvan kehittamis-
suunnitelma vuoteen 2015 saakka. Suunnitelmaa ei ole jirkevaid luoda pidemmille, silld suunni-
telman on tarkoitus olla erittdin konkreettinen (sisiltien kanavat, oppilaitosyhteistyon, aikatau-
lutuksen ja budjetoinnin) — lisaksi seuraava strategia voi antaa erilaisia painopisteitd vuodesta

2016 lahtien, joten suunnitelmaa tulee uudistaa lihempini sitd ajankohtaa.

Jotta tavoitteisiin padstddn, analysoidaan Yritys X:n rekrytointijirjestelmain tietoja. Sitd kautta
saadaan selville millaisia hakijoita Yritys X nykyisellddn kiinnostaa eli voidaan luoda ns. tyypilli-
sen hakijan profiili (hakijan koulutustausta, iké, sukupuoli jne.). Lisdksi analysoidaan Yritys X:n
toteuttamia ldht6haastatteluja ja niiden tuloksia. Yritys X:ssi jokaiselle poisldhtijille tehddin

lihtohaastattelu. Haastattelussa kysytaan mm. sitd, minkilainen mielikuva henkil6lld oli ennen

1



Yritys X:ddn tuloa ja vastasiko tima mielikuva todellisuutta — ndiden haastattelujen analysointi

antaa kehittamistehtavaan arvokasta lisiatietoa.

Kehittimishankkeesta tulevia litketoimintahyotyja ovat mm. tyonantajakuvaan liittyvien toi-
mintojen tehostuminen ja kehittyminen (tydnantajakuvan kehittdmisestd tulee nykyistd suunni-
telmallisempaa ja jarjestelmillisempid) seki toimenpiteiden asiakaslahtoisyys (aikaisempien
tutkimusten taustat on huolellisesti tutkittu ja tuloksia hyédynnetiddn uusia toimenpiteitd suun-
niteltaessa). Laadullisena tavoitteena on luoda hyviksytyt dokumentit tydnantajakuva-
tutkimisten tuloksista seka tyonantajakuvan kehittimissuunnitelmasta. Kehittimissuunnitel-
man tulee olla laadittu vuoteen 2015 saakka ja siitd tulee kdyda ilmi milld toimenpiteilld tyénan-
tajakuvaa vuosittain kehitetddn ja mika on ndiden toimenpiteiden arvioitu kustannus. Lisaksi
tavoitteena on saada yrityksen johto ja esimiehet sitoutumaan tyonantajakuvan kehittimiseen
yhteni osana litketoimintastrategiaa. Myos henkil6ston sitouttaminen Yritys X:n tyonantajaku-

van kehittimiseen on yksi laadullinen tavoite.

1.3 Kisitteet

Tyonantajakuvasta ei ole tehty vield montaa suomenkielistd teosta, mutta englanninkielistd
kirjallisuutta on olemassa. Niin ollen suomenkielessa tyonantajakuvaan liittyva kasitteisto ei
ole viela selkeda ja systemaattista, vaan eri kirjailijat kdyttavit samoista asioista eri kasitteita.
Valitsin alan arvostettujen kirjailijoiden kayttamit kasitteet, koska ne ovat selkedsti eniten kay-

tossi alan kirjallisuudessa.

Aprvot
Kuvastavat ihmisen nikemysta siita mika on oikein ja mika vairin. Ovat asenteellisia ja sisalta-

vit joko positiivisen tai negatiivisen tunne-elementin. (Rope & Mether 2001, 55.)

Briéndi
Tunnettuus ja hyvd maine markkinoilla (Rope & Mether 2001, 167).

EVP
Employer Value Proposition; yrityksesté tulevia mielleyhtymié ja mahdollisuuksia, joita yritys
pystyy tarjoamaan tyontekijoilleen vastineeksi tyontekijéiden panoksesta ja osaamisesta (Min-

chington 2010, 70).



Halo
Mielikuva, joka liitetddn yritykseen, sen tuotteisiin tai palveluihin. Mielikuva, joka tuottaa lisd-

arvoa. (Pitkinen 2001, 36.)

Haloefokti

Haloefekti tarkoittaa tilannetta, jolloin mielikuva yrityksestd on erittiin kirkas ja vahva, kuten

esimerkiksi Nokialla tai Marimekolla. Yrityksen symbolinen padoma. (Pitkinen 2001, 36-37.)

Maine
Se, mita yritys on ja mité se pitda tirkednd. Koostuu mielikuvista, joita yrityksen sidosryhmilld

on yrityksesta. (Pitkdnen 2001, 5.)

Mielikuva
Subjektiivinen kuva ihmisen mielessa. Seka asenne- etta arvoperusteinen eli kuvaa mitd mielta

henkil6 on jostain asiasta. (Rope & Mether 2001, 13-14.)

ROI

Return On Investment; padoman tuottoaste investoinneissa (Minchington 2010, 95).

Tyonantajakuva [ tyinantajamieliknva
Mielikuva yrityksestd, jonka yksilé6 muodostaa pohjautuen erilaisiin kokemuksiin, uskomuksiin,
asenteisiin, tietoihin tai tunteisiin. Voi my0s tarkoittaa sitd mielikuvaa, jonka yritys haluaa luoda

itsestdan. (Pitkdnen 2001, 15.)

Yrityskulttunri

Yrityksen historia; kertoo yrityksen tavasta toimia, siitd mikad on toivottua, sallittua tai kiellettya

(Rope & Mether 2001, 57).
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Kuvio 2. Triangulaatio

Teoreettinen viitekehys, aikaisemmat (olemassa olevat) tutkimustulokset ja uudet sekd kvanti-
tatiiviset ettd kvalitatiiviset tutkimustulokset, muodostavat yhdessa konstruktiivisessa tutki-
muksessa kaytetyn triangulaation. Triangulaatiossa tutkijan hankkimia tietoja vertaillaan keske-
niddn eri lihteistd saatuihin tietoihin eli kdytinndssd hyodynnetddn eri metodeja interaktiivisesti.

(Lukka & Kasanen 1993, 365.)

2 Kehittamistehtavan suunnittelu

2.1 Nykytila-analyysi

Universumin (Universum Student Survey 2010, 60) vuoden 2010 opiskelijatutkimuksen mu-
kaan finanssi- ja vakuutusala koetaan varsinkin nuorten vastavalmistuneiden tai opiskelujensa
loppusuoralla olevien opiskelijoiden keskuudessa tylsdnd, harmaana ja vanhahtavana alana.
Alan suuret toimijat, kuten Yritys A ja B, menestyvit hyvin tutkimuksen ihannetyonantajat-
listalla, mutta Yritys X ei vield Top30-listalla ndy. Vuoden 2010 parhaaksi nousijaksi nimetty
Yritys X on tehnyt paljon ty6td tyonantajakuvansa eteen, mutta parannettavaa on yha. Konk-
reettisia toimenpiteitd ovat olleet mm. rekrytointimessuilla nikyminen, oppilaitosyhteistyo,

rekrytointi-ilmoitusten visuaalinen ilme ja sisaltoé seké opiskelijavierailut.

Finanssialan keskusliitto kiynnisti vuonna 2009 Keep It Rolling -kampanjan, jolla finanssialaa
tehddin tunnetuksi nuorten keskuudessa. Yritys X on ollut aktiivisesti kampanjassa mukana,
mm. kampanjan internet-sivuilla ja tehnyt kampanjaa tutuksi opiskelijoille esimerkiksi oppilai-

tosvierailujen aikana. Pelkkd kampanjan tuki ei kuitenkaan riitd parantamaan Yritys X:n tyon-



antajakuvaa, vaan tyota taytyy tehda systemaattista ja jarjestelmallistd tyonantajakuvan kehitté-

miseksi vahintiankin muutaman vuoden tahtaimella.

Syksylla 2010 Yritys X:n johto lanseerasi uuden litketoimintastrategian vuosille 2011-2015 ja
tyonantajakuvan kehittdminen liittyy sithen olennaisesti. Kasvupainotteista liiketoimintastrate-
giaa ei saada toteutettua, mikali oikeat thmiset eivit ole oikeilla paikoilla organisaatiossa. Orga-
nisaatiolla tulee olla selvd nikemys siitd, millaisilla tyontekijoilld rakennetaan tulevaisuuden
Yritys X, mitd ominaisuuksia tyontekijoiltd toivotaan ja miten nima ominaisuudet nikyvit
jokapiiviisessi tyossa (vs. strategia). Yritys X:n pitdd pystya rekrytoimaan juuri oikeat ihmiset
ollakseen strategiansa mukaisesti alansa suositelluin ja tyénantajakuvalla luodaan pohja sille,

millaisia thmisid organisaatioon hakeutuu téihin.

Kehittimistehtdvin kannalta tirkeitd sidosryhmia ovat yhteistyOkumppanit, kuten Universum,
T-media ja Oikotie. Heiddn avullaan kehittimistehtivissd pystytdan hyodyntimain aikaisem-
pien tyonantajakuvatutkimusten tuloksia. Yritys X:n nakyvyyttd on tuotu paljon esille mm.
Oikotien ty6nantajaesittelyssa. Yritys X:n nykyisten kotisivujen tekniikka ei mahdollista mo-
niakaan nykyaikaisia toimenpiteitd, joten siksi ulkoisia sivustoja kiytetddn jonkun verran. Ny-
kyisen julkaisujirjestelmin kanssa joudutaan kuitenkin tekemiin t6itd vield monta vuotta jat-
kossakin, joten toimenpiteet tyénantajakuvaan liittyen tulee suunnitella sen mukaisesti. Kehit-
taimistehtivain liittyvissa tyonantajakuvatutkimuksissa yhteistybkumppanina kaytetiain media-

toimisto Ideamoottori Oy:td, jonka kanssa yhteisty6td on tehty jo aiemminkin.

Sisdistd tyonantajakuvaa ei ole aikaisemmin Yritys X:ssd tutkittu, ainakaan silld nimelld. Vuosit-
taisia henkil6stotyytyvaisyyskyselyitd on tehty, mutta niissd nakokulma on hieman erilainen —
niissd selvitetddn henkiloston mielipiteiti mm. esimiestyGskentelysti, yksikéiden vilisestd yh-
teistyOsta jne. Sisdiselld tyonantajakuvatutkimuksella pyritddn siis selvittimain millaisena Yritys
X:ssd jo toissd oleva henkil nikee Yritys X:n tyonantajana. Sisdisella tyonantajakuvalla on
suuri merkitys mm. siind, ettd yritys markkinoi itsedan realistisesti ulospiin — ulkoisen tyénan-
tajakuvan tulee vastata sisdista tybnantajakuvaa, muuten esimerkiksi uusia rekrytoituja henkil6i-

td on vaikea pitdd pitkddn motivoituneina tyontekijoina.

Jos ajattelemme kehittimistehtavin ympiristod Yritys X:dd ja yhteistyOkumppaneita laajem-
min, voimme pohtia Suomen nuorten ty6llisyystilannetta yleiselld tasolla. Yle Keski-Suomen
mukaan nuorten tyollisyystilanne maakunnissa, kuten Keski-Suomi, Pohjois-Karjala ja Kainuu,
on lisddntynyt yleistd tyottOmyyttd nopeammin. Suurin osa alle 25-vuotiasta tyottOmistd on

ylioppilastutkinnon suorittaneita ja ammatillisen koulutuksen saaneita. Yritys X saakin paljon
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hakemuksia varsinkin nuorilta, melko kokemattomilta tyonhakijoilta, mutta ovatko he juuri sitd
potentiaalia, jota Yritys X:ddn halutaan? Hakevatko nimi nuoret vakuutusalan tehtiviin vain

siksi, ettei muita toita ole saatavilla? (Puurunen 2010.)

Suomalaisen vieston ikdrakenne on my6s muuttumassa huomattavasti tulevaisuudessa. Tilas-
tokeskuksen viestoennusteen mukaan yli 65-vuotiaita henkil6ita Suomen viestostd oli vuonna
2011 n. 920 000 ja vuonna 2020 heiti olisi jo yli 1 220 000. Vastaavasti nuorten 15-24-
vuotiaiden madri olisi laskevassa trendissi. Viestérakenteen muuttuminen vaikuttaa luonnolli-
sesti myOs yritysten henkilostorakenteisiin ja néin ollen olisi tirkeda saada houkuteltua Yritys X
:adnkin nuoria tyontekijoitd, jotta yritys el jdisi pulaan suuren elikkeelle jadvien henkilémairin

takia. (Vdeston ikarakenne vuosina 2005-2020 2008.)
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Kuvio 3. Vieston ikirakenne 2005-2020 (Vieston ikarakenne vuosina 2005-2020 2008)

Jos taas analysoidaan puhtaasti finanssialan henkil6ston ikarakennetta, on huomattavissa ettd
vakuutusyhtioissd vanhempaa henkil6stéd on vihemman kuin pankeissa (kuvio 4). Pankkiala
karsii 35-44-vuotiaiden tyontekijoiden “pulasta”, mutta vakuutusala taas ei. Taman voidaan
olettaa johtuvan pankkialan 10 vuoden hiljaisemmasta ajanjaksosta 1990-luvulla, jolloin pank-
kialalle ei rekrytoitu uusia tyontekijoitd kovinkaan paljon. Suurten joukkojen eldkéitymiset eivit

siis uhkaa vakuutusalaa yhtd nopeasti kuin pankkialaa. (Toimialakuvaus 2011, 20.)
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Kuvio 4. Finanssialan henkil6ston ikdjakauma 2010 (Toimialakuvaus 2011, 20)

2.2 Rajaus

Kappale 2.2 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyOraportista.

2.3 Tyovaiheet ja aikataulu

Alkuperiiseni tarkoituksena oli suorittaa kaksi ty6nantajakuvaan liittyvaa tutkimusta kehittd-
mistehtivini aikana: sisiinen ja ulkoinen tutkimus, jotka molemmat toteutettaisiin internet-
kyselyind. Ulkoista tyonantajakuvatutkimusta ei voitu kuitenkaan toteuttaa, silld se ei ollut laki-
teknisesti mahdollista. Ulkoisen tutkimuksen kohderyhmina olisivat olleet nuoret vastavalmis-
tuneet tai opintojensa loppusuoralla olevat opiskelijat sekd Yritys X:n nykyiset asiakkaat. Perin-
teistd ulkoista tyonantajakuvatutkimusta ei ollut tarpeellista toteuttaa, silld Yritys X osallistuu
vuosittain mm. Universumin opiskelijatutkimuksiin ja saa sitd kautta tietoa ulkoisesta tyGnanta-

jakuvasta.

Kehittimistehtiavin aloitus oli lokakuussa 2010. Kehittimistehtivan paatyovaiheet olivat

— projekti- ja viestintdsuunnitelman laatiminen
— henkiloston sitouttaminen

— aiempien tutkimustulosten analysointi

hakijoiden taustojen analysointi



— sisdinen tyonantajakuva —tutkimus

— esimiesten ja johdon haastattelut /workshop

— ulkoinen tyonantajakuva —tutkimus

— kehittimissuunnitelman laatiminen

— uudenlaisen markkinointiviestinndn toteutus ja arviointi
— kehittdmissuunnitelman tarkentaminen ja viimeistely

— projektin padttiminen.

Uudenlaisen markkinointiviestinnin toteuttaminen ja arviointi jai kehittdmistehtavista pois
vaihdettuani ty6nantajaa 19.9.2011. Sovin kehittimistehtdvin ohjaajan ja sekd vanhan ettd uu-
den tyonantajani kanssa, ettd teen seurannan uudelle tyonantajallani. Nain ollen seurantara-

porttti tybnantajakuvaan liittyvistd hankkeesta on tehty Yritys Y:lle.

Kehittimistehtdvin tyévaiheet tarkemmalla tasolla on esitelty Gant-kaavion avulla (liite 14).
Kehittimistehtdvin aikataulu oli joustava, silld sen lopputuotoksia ei oltu sidottu mihinkdin

tapahtumaan tms.

2.4 Resurssit ja organisointi

Kehittimistehtdvin padvastuu oli kehittimistehtivan tekijalld ja sain tarvitsemani tuen seka
kohdeorganisaatiolta etti HAAGA-HELIAn pidohjaajalta. Organisoin ohjausryhmin kokoon-
tumiset hyvissi ajoin etukiteen, jotta sain riittdvan tuen kehittimistehtavin etenemiseksi. Ke-
hittimistehtivan kiynnistimiseksi jarjestin Kick off —tilaisuuden ohjausryhmiille, jossa mm.
perehdytin ohjausryhmin sekd projektin tavoitteisiin etté sisiltoon ja kdvin lipi projektisuunni-
telman — aikaa jdi my0s jasenten keskindistd tutustumista varten. Yhteistyokumppaneihin yh-

teydenpidosta huolehti kehittimistehtivan tekija projektin edetessi. (Pelin 2008, 78.)

Taulukko 1. Projektiorganisaatio
Taulukko 1 sisiltda yrityssalaisuuden piirissid olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndyte-

tyOraportista.

Kehittimishankkeen kustannukset olivat omien tyotuntieni lisaksi sisdiseen tyonantajakuvatut-
kimukseen liittyvit tyovilinekustannukset (Ideamoottori Oy, 500 euroa + alv). Kustannusta-

voitteena oli pysyd suunnitellun budjetin rajoissa ja ndin tapahtuikin.



Kehittimistehtivan etenemisesta tiedotettiin Yritys X:n intranetissa xx seka esimiesten
workshopeissa. Vastuuhenkil6 oli kehittimistehtdvin tekijd apunaan Yritys X:n viestinti.
Viestinnan tuli olla niin ajantasaista ja kattavaa kuin mahdollista periaatteella “mieluummin
litan pian ja paljon kuin myohain ja vihan”. Tdrkeinté oli ”hehkuttaa” Yritys X:n sisdisen
tyonantajakuva-tutkimuksen tuloksia siséisesti ja tiedottaa tulosten aiheuttamista toimenpiteistd

tyonantajakuvaan liittyen. Tarkempi viestintasuunnitelma liitteessa 15.

2.5 Tyomenetelmit ja kuvaaminen

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan empiirisen aineiston kerdamiseen ja analysointiin kaytettivaa
menetelmai. Kehittaimistehtdvin tutkimusstrategiana on tapaustutkimus, case study method, ja
lihestymistapana konstruktiivinen tutkimus (Laine, Bamberg & Jokinen 2008, 9). Case-
tutkimus pohjautuu suppeaan tutkimuskohteiden mairiin ja se voi olla joko deskriptiivistd
(esimerkiksi kuvailevaa tai selittdviid) tai normatiivista (esimerkiksi mallintavaa tai ohjailevaa)
tutkimusta (Kasanen, Lukka & Siitonen 1991, 315). Konstruktiivinen tutkimus on normatiivis-
ta tutkimusta ja se on eris soveltavan tutkimuksen muoto. Sen tavoitteena on tuottaa uutta
tietoa, joka tahtii tiettyyn tavoitteeseen. Kaytinnossa se on siis ongelmanratkaisua esimerkiksi
suunnitelman tai mallin avulla. Konstruktiivinen tutkimustapa voi kisittad seka kvantitatiivista

ettd kvalitatiivista ainesta. (Kasanen ym. 1991, 302-303.)

Konstruktiivinen tutkimus on lihestymistapa, jolla pyritidn ratkaisemaan esimerkiksi litke-
elimin todellisia ongelmia ja tuottamaan kontribuutiota luomalla konstruktio. Konstruktiivi-
sessa tutkimusstrategiassa etsitdin ensin mielenkiintoinen ja relevantti ongelma ja hankitaan
alkuymmarrys tutkimuskohteesta. Taman jilkeen innovoidaan eli konstruoidaan ratkaisumalli,
jonka jilkeen osoitetaan konstruktion oikeellisuus testaamalla ratkaisua. Tarkeda on muistaa
kytked teoria konstruktioon ja osoittaa mahdollinen konstruktion uutuusarvo, silla miké tahan-
sa ongelmanratkaisu ei tiytd tieteellisen tutkimuksen ehtoja. Teoreettinen kontribuutio on siis

isossa roolissa. Lopuksi tutkijan tulee tarkastella ratkaisun soveltamisalueen laajuutta. (Kasanen

ym. 1991, 305-306; Lukka 2006, 112.-113.)



Ongelman Ratkaisun
kiytinnon kaytannon
merkitys toimivaus

Konstruktio
(ongelman

ratkaisu)

Ratkaisun
teoreettinen
uutuusarvo

Kytkenta
teoriaan

Kuvio 5. Konstruktiivisen tutkimusotteen keskeiset osat (Kasanen ym. 1991, 300)

Kuviossa 6 olevan tutkimustimantin avulla kehittimistehtivin kokonaisuutta on helpompi
hahmottaa. Ylikerdlin mukaan konstruktiivinen tutkimus voidaan ymmartda tapaustutkimuk-
seksi ja tapaustutkimuksessa tiedonkeruu tehddan mm. havainnoimalla, haastattelemalla ja nu-
meerisilla aineistoilla. Tutkimustimantin yhtend osana on teoria, joka liittyy kehittdmistehtavis-
siani deduktiiviseen lihestymistapaan ja myds empiria on osa kaikkia tutkimusmenetelmia. (Yli-

kerila, J. 6.9.2010.)

Tutkimusongelma: Yritys X:n tyonantajakuva

ja sen kehittaminen

Ty6nantaja- Tutkimusstrate-

kuvateoriat gia: case ja kon-

struktiivinen

Empiria: Yritys X:n johto, esi-

michet, henkil6sto, opiskelijat

Kuvio 6. Tutkimustimantti (soveltaen Ylikerila, J. 6.9.2010)
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Konstruktiiviseen lahestymistapa valittiin, koska kehittimistehtavissd luodaan konkreettista
suunnitelmaa Yritys X:n tyonantajakuvan kehittdmisestd. Kehittimistehtdvissa vastataan ky-
symykseen ”Miten pitdisi toimiar”, joten ndin ollen on perusteltua kayttad konstruktiivista la-
hestymistapaa. Menetelmista kiytetdan sekd méarillisid eli kvantitatiivisia ettd laadullisia eli

kvalitatiivisia. (Ylikerald, J. 11.10.2010.)

Kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimukset ovat toisiaan tiydentivid tutkimusmenetelmia.
Tisséd kehittdmistehtdvissd kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin ennen kvalitatiivisia tutkimuk-
sia, jolloin luotiin vertailupohjaa kvalitatiivisia tutkimuksia varten. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa muodostetaan hypoteeseja, mairitellddn kisitteet ja perusjoukko, josta otetaan tietty otos
tutkimusta varten ja aineisto saatetaan tilastollisesti kisiteltdvain muotoon. Kvantitatiivista
menetelmai kehittdmistehtavissa kiytetadn tyonantajakuvaan liittyvassia web-

kyselytutkimuksessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 127-129;Ylikerild 11.10.2010.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto keratdin todellisissa tilanteissa kokonaisvaltaisena tiedon-
keruuna. Kohdejoukko valitaan tarkoituksellisesti eikd satunnaisesti. Kehittimistehtdvin kvali-
tatiivisia menetelmid ovat esimiesten workshop soveltaen focus groups —metodia ja teemahaas-
tattelut puolistrukturoidulla haastattelurungolla. Kvalitatiivisen aineiston analysoinnissa kiyte-
tadn induktiivista eli aineistoldhtoista ldhestymistapaa. Empiria muodostuu kohdeorganisaation
johdosta, esimiehisti, henkil6stosta ja opiskelijoista. (Hirsjarvi ym. 2004, 155;Ylikerald

11.10.2010))

Kvalitatiivinen tutkimus perustuu induktiiviseen prosessiin ja aineisto keritdin haastatteluin
/havainnoimalla (Hirsjarvi & Hurme 2006, 25;Kasanen ym. 1991, 313). Haastatteluja varten
luotiin haastattelurunko, jonka avulla heidit johdateltiin keskustelussa etukiteen maaritetyn
tutkimusrakenteen mukaisesti (Rope & Mether 2001, 145). Puolistrukturoidussa haastattelussa
kysymysten muoto on kaikille haastateltaville sama, mutta haastattelija voi itse padttda missd
jarjestyksessd kysymyksia esittdd. Vastauksia ei ole myoskidin sidottu vastausvaihtoehtoihin,

vaan haastateltavat voivat vastata ns. omin sanoin.(Hirsjarvi & Hurme 20006, 47.)

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa mielikuvien tutkimusmenetelmini voidaan kayttid mm. hahmo-
tiydennysmenetelmii, kuvakollaasimenetelmia tai sanatdydennysmenetelmii, joilla kaikilla pyri-
tadn kartoittamaan haastateltavien spontaaneja ominaisuuksia ja mielikuvia. Hahmotdyden-
nysmenetelmissi haastateltavalle henkilolle annetaan paperilla kolmesta viiteen ns. tyhjaa ih-
mishahmoa, jotka hinen tulisi tiydentii sellaisilla olemuksilla, jotka hinelld on yrityksesta.

Tyonantajakuvaan liittyessd haastateltavan voi pyytdd esimerkiksi tdyttimaan hahmojen puhe-
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kuplat niilld lauseilla, joilla he haluaisivat hahmojen kuvaavaan yritysté tulevaisuudessa. Tiété
menetelmai kaytettiinkin esimiesten workshopeissa. Sanatdydennysmenetelmain sisaltyy tari-
na, johon puuttuvien sanojen kohdalle haastateltavan tulisi tiydentda omasta mielestain par-
haiten istuvat sanat. Tassa kehityshankkeessa sanatdydennysmenetelmaa on kéytetty mukaillen
eli pyydetty johtoryhmien jdsenid kertomaan sanoja, joilla kuvataan tulevaisuuden Yritys X:n
henkil6ston ominaisuuksia sekéd Yritys X:n tyonantajakuvan tavoitetilaa vuodelle 2015.

(Rope & Mether 2001, 146-149.)

Aikaisemmin mainittu focus group —menetelma tarkoittaa tismaryhmahaastattelua. Ryhma-
haastatteluissa tavoite on melko vapaamuotoinen. Haastattelija puhuu haastateltaville yhtd ai-
kaa, mutta voi vililla kysya yksittdisia kysymyksid my0s yksittiisilta ryhmin jaseniltd. Menetel-
mai voidaan kayttdd, kun ei olla niinkdan kiinnostuneita yksittaisten henkil6iden ajatuksista
vaan kiinnostus kohdistuu erityisesti kollektiiviseen nakemykseen asioista. Menetelma oli oival-

linen valinta esimiesten workshoppiin. (Hirsjarvi & Hurme 20006, 61.)

Erittdin keskeisessd osassa tdssd kehittimistehtdvissd on tekijan oma hiljainen tieto aiheesta
sekd Yritys X:n ettd sen litketoimintastrategian tunteminen. Teoriaa tulee soveltaa ratkaisussa ja
deduktiivisen lahestymistavan mukaan viitekehys rakennetaankin kirjallisuudesta (Ylikerild,
11.10.2010). Deduktiivinen lahestymistapa etenee yleisesta yksityiskohtaiseen. Kyseinen ldhes-
tymistapa etsii syysuhteita, on kontekstiton ja sen pyrkimyksenid on saavuttaa tarkkuus ja luo-
tettavuus reliaabeliuden ja validiuden kautta. Kvantitatiivinen tutkimusote perustuu juuri de-

duktiiviseen prosessiin. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 25.)

3 Tyo6nantajakuva ja sen kehittiminen

Kehittimistehtdvin teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paaluvusta, jotka ovat ”tyon-
antajakuva ja sen kehittiminen” ja ”ulkoinen tyonantajakuva —tutkimusten analysointi”. Paalu-
vussa kolme perehdytiin sisdiseen tyonantajakuvaan seki tyonantajakuvan luomiseen, kehit-

timiseen, hallintaan ja johtamiseen. My0s tulevaisuuden haasteita pohditaan. Paaluvussa nelja

aihetta ldhestytdin finanssi- ja vakuutusalan yrityksista tehtyjen ulkoinen tyénantajakuva —

tutkimusten tulosten kautta, padnikékulmana ollen Yritys X:n tulokset.

3.1 Tyonantajakuva

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan yritykseen liittyvid mielikuvia eli aineettomia ominaisuuksia —
mielikuvilla yritetadin mm. houkutella ammattitaitoista henkil6kuntaa t6ihin seka asiakkaita pois
kilpailijoilta (Pitkdnen 2001, 7-8). Mielikuvilla tarkoitetaan ihmisten tulkintoja asioista ja nima
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mielikuvat ohjaavat heidan valintojaan. Jotta yritys erottuisi kilpailijoitaan kiinnostavampana,

tulee tyonantajakuvan kehittdmisen olla systemaattista. (Pitkinen 2001, 37.)

Hill & Knowlton —viestintitoimiston konsultti Tarja Jussila esitti Oikotien seminaarissa ”Kou-
kuta tulevaisuuden tihdet ja pidi niistd kiinni” alla olevan rakennekuvan tyénantajamielikuvas-
ta eli mista kaikesta se koostuu. Kuvio perustuu Barrow & Mosleyn kuvioon vuodelta 2005.
Kuviossa on syyti kiinnittid huomiota sithen, ettd my6s johtamisella, oppimisella ja siséisilla

palkitsemis- ja mittausjirjestelmilld on merkitystd tyénantajakuvaan liittyen. (Jussila 2010, 2.)

TYONANTAJAMIELIKUVAN
RAKENNUSPALIKAT

Ulkoinen
ﬁ';ai':‘?: maine £ Johtajuus,
fmin vetaminen
Alumni-
vaihe Tulos-
keskustelut

Arvol ja kestava

kehitys Oppiminen

Ja kehitys

Sisaiset
mittaus- Palkitsemis-
jarjestelmat . iarj a
Testi- janestelmat
moniaalit” Tyo-
ympénsto

Lahde: Barrow & Mosley 2005

Kuvio 7. Ty6nantajakuvan rakenne (Jussila 2010, 2)

Mielikuvalla on kolme eri kisitteellistd tasoa: puhdas mielikuva, pysyvid mielikuva ja sisdinen
totuus. Rope & Mether mairittelevit kirjassaan Tavoitteena menestysbrindi — onnistu mieli-
kuvamarkkinoilla (2001, 67-69) mielikuvan olevan henkilén kokemusten, tietojen, asenteiden,
tunteiden ja uskomusten summa. Kun puhutaan puhtaasta mielikuvasta on olennaista tiedos-
taa, etti sithen ei sisally positiivisia tai negatiivisia tunne-elementteji. Kun puhtaaseen mieliku-
vaan liitetddn tunne-elementti kuten positiivinen tai negatiivinen asenne, puhutaan pysyvasta
mielikuvasta. Kun taas pysyvdan mielikuvaan liitetadn uskomuksia, voimme jo puhua siséisesté

totuudesta.

Arvot muodostavat tyonantajakuvan ytimen yhdessa yrityksen kokonaisidentiteetin kanssa.
Yhdessd nima kaksi luovat yrityskulttuuria. Mitd vahvempi yrityksen yrityskulttuuri on, sitd
vahvempi on todennikdisesti myos tyonantajakuva. Myos yrityksen viestintd luo tyonantaja-

kuvaa ja se, miten yritys viestii, tulisi olla yhtendisti ja kirkasta. Esimerkiksi yrityksen historian
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esilletuominen luo tyonantajakuvaa vakaasta ja perinteikkéasta yrityksesta. (Pitkanen 2001, 95-

99.)

Yrityksestd olevaan nikyvain mielikuvaan vaikuttavat mm. seuraavat asiat: yrityksen henkil6s-
to ja sen kiytos, yrityksen toimitilat ja vélineet, myytiva tuote ja sen hinnoittelu seka yrityksen
viestinta (sekd viestinnin esittamistapa ettd tyyli) (Rope & Mether 2001, 113). Koulutettu ty6-

voima arvostaa erityisesti (T-Media 2008, 19)

— tyOtehtivien kiinnostavuutta, monipuolisuutta ja vaihtelevuutta
— ty6paikan ilmapiirid
— mahdollisuutta vaikuttaa oman ty6n sisdltéon

— mahdollisuutta oppia uutta eli oman osaamisen kehittimista.

Vahvan tyonantajakuvan avulla yrityksen on mahdollista houkutella ammattilaisia t6ihin ja
my0s pitad heidat toissa pidempain. Tyonantajakuva on aineeton, nikymitén voimavara yri-
tykselle eiki se tarkoita vain onnistunutta rekrytointia. Menestyva yritys pystyy pitimain anta-
mansa lupaukset eiki jitd lupauksia vain lupausten tasolle. Employer Brand International (jat-
kossa EBI) teki vuonna 2009 kansainvilisen tutkimuksen, jonka tulosten mukaan vain 16 %:lla
vastanneista yrityksistd on voimassa oleva tyonantajakuva-strategia (n=2025). 31 %:lla strategia
on jo olemassa, mutta sitd voitaisiin kehittda paremmaksi ja 37 %:lla strategia on ns. tyon alla.

(Minchington 2010, 24-27.)

Myos talouseliman muutokset vaikuttavat tydnantajakuvaan. Tyontekijt kaipaavat turvaa ja
vakautta ja niin ollen moni kokee silloisen tyonantajansa varmaksi valinnaksi. Kun lama me-
nee ohi, tyontekijit alkavat etsid uusia tyopaikkoja aktiivisemmin. Henkil6ston sitoutuminen
tyOnantajaansa ei ole nykypaivina mikain itsestadnselvyys ja heiddn uskollisuutensakin voi
lopahtaa helposti. Henkil6st6a tulisi kohdella kuin asiakasta - arvokkaasti. Vahvan tyonantaja-

kuvan konkreettisia hy6tyjd ovat (Minchington 2010, 27-30) seuraavat:

— Henkilston vaihtuvuus pienenee.

— Rekrytointiprosessi nopeutuu.

— Rekrytointikulut vahenevit.

— Henkil6sto suosittelee tydnantajaansa ystavilleen.

— Henkil6sto sitoutuu organisaation tavoitteisiin.
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EBIL:n tutkimuksen mukaan tirkein hyoty tyonantajakuva-strategiasta on yrityksen tunnistami-
nen mahdolliseksi tyénantajaksi. Mitd mielenkiintoisempi ja houkuttelevampi brindi yritykselld
on, sita kilnnostavamman se tekee myos yrityksestd tyonantajana. Minchington on kehittanyt
teoriapohjaisen mallin (kuvio 8) ty6antajamielikuvan padomasta, joka auttaa ymmartimain
miti kaikkea ty6nantajamielikuva sisiltdd. Mielleyhtymien lisiksi tytnantajamielikuva koostuu

thmisten tietoisuudesta, havaituista kokemuksista ja uskollisuudesta. (Minchington 2010, 125.)

Tyonantajamielikuvan
pidoma

Tietoisuus Havaittu kokemus Mielleyhtymi Uskollisuus

Kuvio 8. Malli tyénantajakuvan padomasta (Minchington 2010, 125)

Tyo6nantajakuvaan liittyvilld tietoisuudella Minchington tarkoittaa yritykseen liittyvid positiivi-
sia tal negatiivisia asioita, yksityiskohtia. Suomessa moni liittaa esimerkiksi Itellaan Y'T-
neuvottelut ja vakuutusalaan vakauden ja luotettavuuden. Havaittu kokemus merkitsee nykyis-
ten ja potentiaalisten tyontekijéiden kokemusta tyGskentelysta yrityksessd ja se perustuu joko
erilaisista sahkoisista kanavista (kuten yrityksen kotisivut, sosiaalinen media) saatuihin koke-
muksiin tai suullisesta palautteesta tai esimerkiksi messuilta saatuihin kokemuksiin. Mielleyh-
tymalla Minchington kuvaa niitd ajatuksia, joita yrityksen nimi herittda nykyisissi ja tulevissa
tyontekijoissa. Kyseessa voi olla vain tunne tai ithan konkreettinen mielleyhtyma. Mikali henki-
16114 on positiivisia mielleyhtymia yritykseen, on hin todennikéisesti my6s uskollinen yrityksel-

le tyontekijand. (Minchington 2010, 125-127).

Minchingtonin nikemyksen mukaan tyonantajakuva-kisite on kehittynyt 1990-alkupuolelta
versiosta 1.0 versioon 3.0. Tyonantajakuva oli ensimmadisessé versiossaan hyvin yksisuuntainen
kisite. Tyonhakijoita ja -tekijoitd oli paljon, tyontekijit etsivit ns. elikepaikkaa ja tydnantajaku-
va liittyi lihinna ty6paikkojen julkaisemiseen ja tyOpaikoista kertomiseen. Toisessa versiossa
tyonantajakuvaan tuli mukaan Internet ja muutenkin kehittyneempi teknologia, jotka loivat
uusia kanavia tyonantajille, tyonhakijoille ja asiakkaille. Y-sukupolvi rakensi monipuolisia uri-
aan ja eldkoityvien tyontekijoiden miird kasvoi. Minchingtonin mukaan olemme parhaillaan

suuntautumassa tyonantajakuva-kasitteen kolmanteen versioon. (Minchington 2010, 194-196.)
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Kolmannessa vaiheessa tyontekijoiden positiiviset tybkokemukset tydnantajastaan tulevat

Minchingtonin mielestd johtamaan korkeampaan sitoutumisprosenttiin, joka taas tulee vaikut-

tamaan mm. asiakkaiden sitoutumiseen seka yrityksen ja osakkeenomistajien tuottoihin. Yri-

tyksen arvot tulevat korostumaan seki tyontekijoiden etta asiakkaiden keskuudessa - niiden

péille rakennetaan luottamus, johon yhteistyé pohjautuu. Paremman yhteison (tyonantaja,

tyontekijat, asiakkaat) rakentamisen tulisi olla yritysten liiketoimintastrategian paatavoite, ei

niinkddn voiton tuottaminen. (Minchington 2010, 194-196.)

Taulukko 2. Ty6nantajakuvan kehittyminen (Minchington 2010, 195)

Tyo6nantajakuva 1.0

Tyo6nantajakuva 2.0

Tyo6nantajakuva 3.0

Tavoite Tyopaikkojen taytta- Tyontekijoiden sitout- Maailman parantami-
minen taminen nen

Painopiste Tyonantaja Tyontekija Osakkeiden omistajat

Rikkaus Tyontekijat padattyma- | Tyontekijat ei paattyma- | Tyontekijit voimavara
ton lihde ton lihde

Eteenpiin Lahjakkuuden paljous | Lahjakkuuden vahyys Henkil6ston potentiaa-

ajava voima lin optimointi

Arvo Toiminnallinen Toiminnallinen ja tun- Toiminnallinen, tun-

nepitoinen nepitoinen ja henkinen
Tyollisyyden Elikepaikka Moninaiset urat Ty6n ja henkil6kohtai-
kasite sen eliman sekoittu-
minen
Asiakassuhteet | Irrallinen Yhdistetty Yhteiso

3.2 Sisdinen tyonantajakuva

Sisiiselld yrityskuvalla tarkoitetaan henkil6ston mielikuvaa omasta tyonantajasta. Sisdisissi

tyonantajakuvatutkimuksissa on tirkeda selvittdid my6s tyoilmapiiriin ja sithen liittyvia tekijoita.

Jotta ulkoista ja sisdistd tyGnantajakuvaa voidaan verrata toisiinsa, on tirkedd kysyd ndkemyksia

tismalleen samoista tekijoistd molemmissa tutkimuksissa. Vain niin tuloksia voidaan suhteut-

taa toisiinsa. On tirkedd my6s huomioida, ettd molempien tutkimusten mitta-asteikon tulee

olla yhteneviinen. Niin tuloksista on helppo paitelld ovatko tyonantajakuvaan liittyvit kehit-

tamiskohteet ldhinna sisiisia vai ulkoisia vai molemmista johtuvia. (Rope & Mether 2001, 212.)

Mikali sisdinen tyonantajakuvakuva olisi tutkimustulosten mukaan ulkoista tyénantajakuvaa

heikompi, tulisi yrityksen henkil6stolle kertoa ulkoisen tutkimuksen tuloksista kattavasti. Tama
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antaa henkil6stélle ns. ylpeyden aiheita ja henkil6sto ehkd ymmartaakin, ettd asiat ovat pa-
remmin kuin ovat kuvitelleet. Tama on tarkeda siksi, ettd sisdinen tyonantajakuva vaikuttaa
henkil6ston omaan toimintaan ja sitd kautta esimerkiksi asiakkaiden saamaan tyonantajaku-
vaan. Mikili sisdinen tyonantajakuva on selkeisti hetkommalla tasolla kuin ulkoinen tyonanta-
jakuva, tulisi sithen my6s panostaa ennen kuin lihdetdin kovin suurieleisesti vaikuttamaan
ulkoiseen tyonantajakuvaan. Henkil6stolld tulisi olla usko omaan tyonantajaan seka jo edella
mainittuja ylpeyden aiheita, jotta sisdinen tyonantajakuva ei vaikuttaisi laskevasti ulkoiseen

tyonantajakuvaan. (Rope & Mether 2001, 214-216.)

Ulkoisen ty6nantajakuvan ollessa sisdistd tydnantajakuvaa heikompi johtuu se useimmiten siit,
ettd yritys ei niy paljoakaan ulkoisilla markkinoilla. Niin ollen yritys on ulkoisille asiakkaille ja
kohderyhmille melko tuntematon, ja tihin ratkaisukeinona on vahvempi nikyminen markki-

noilla. (Rope & Mether 2001, 216.)

Great Place to Work-instituutin varapadjohtajan Michael Burchellin ja hinen tutkija-kollegansa
Jennifer Robinin kirjoittamassa kirjassa ”The Great Workplace” perehdytdin erityisesti sithen
mitd hyotya hyvasta tyopaikasta (eli hyvasta sisdisestd tyonantajakuvasta) on liiketoiminnalle.
Kirjaa varten he haastattelivat tusinan verran yritysjohtajia yrityksistd kuten Google, SAS ja
PricewaterhouseCoopers. Haastattelujensa perusteella he huomasivat, etti johtajasta riippu-
matta hyvain ty6paikkaan liitetddn sekd vastuullisuutta ettd noyryyttd, intohimoa ja karsivalli-
syyttd sekéd thmissuhteita ettd tuloksia. Kaikkien ndiden valilld tulisi olla riittdva tasapaino, jotta

hyvi tyopaikka toteutuu. (Burchell & Robin 2011, 204-205.)

Johtajilta vaaditaan tyonsa vastuullisuuden lisdksi néyryyttdd ymmirtid, ettd he eivit pysty yk-
sin rakentamaan hyvia ty6paikkaa vaan he tarvitsevat sithen kaikkien avun ja tuen. Hyvien
johtajien tulee varmistaa, ettd sekd esimiehet ettd muu henkil6sté ymmartavat omat roolinsa
hyvin ty6paikan rakentamisessa. Johdon tulee sitoutua muutoksen tekemiseen ja sitoutumisen
tulee olla niakyvia, pelkkd ruohonjuurityo6 ei riitd. Vaikka johdon sitoutuminen on ddrimmiisen
tirkedd ja heiddn vastuunsa suuri tyGyhteison kulttuurin muuttamisessa paremmaksi tyopaikak-
si, tulee heidin my6s néyristi ymmartda muiden roolien tirkeys. Johtajan rooli ei ole pullistella
omalla vallallaan, vaan valtuuttaa mm. esimiehet tekemiin oman osansa kulttuurin muuttami-

sessa. (Burchell & Robin 2011, 205-207.)

Microsoftin henkiléstéjohtaja Lisa Brummel toteaakin Burchellin ja Robinin haastattelemana,
ettd henkil6ston kuunteleminen on ykkésasia. Johtajan tiytyy uskaltaa kuunnella mitd sanotta-

vaa henkil6stolld on. Monesti johto tekee sen virheen, ettd lihtee vahvasti ajamaan ns. omaa
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agendaansa ottamatta huomioon mitd henkilost6 on siitd mielta tai haluavatko he edes samoja
asioita. Tarkeinti olisi luoda toimiva yhteys henkil6st66n ja antaa heiddn mielipiteensi vaikut-

taa tehtiviin asioihin. (Burchell & Robin 2011, 207.)

Hyvien ty6paikkojen johtajat suhtautuvat intohimoisesti yrityksen menestymiseen. He ymmar-
tavat miten litketoimintastrategia yhdistyy henkil6st66n ja heidin hyvinvointiinsa ja ymmarta-
vit my6s ndiden kahden vilisen asian viestinnin tirkeyden. Kulttuurin muuttaminen hyviksi
tyOpaikaksi vaatii kuitenkin aikaa ja ndin ollen johtajien tulee olla kirsivillisid. Muutoksia ei
tapahdu yhdessi yossa. Ihmiset saadaan sitoutuneiksi tavoitteisiin vain ajan kanssa ja pitimalld

asiaa ykkoseni tyolistalla. (Burchell & Robin 2011, 208-209.)

Tuottavuutta ei saa unohtaa - johtajien tulee vaatia henkil6stoltdan tuloksia, joten my6s tavoit-
teiden tulee olla selkeitd kaikille. Ty6paikka ei voi olla pelkistddn vithdyttivi ja hauska paikka,
vaan sielld tdytyy saada asioita aikaiseksi. Tédssakin tasapainon l6ytiminen on erittdin tirkedad —
kumpaakaan ei voi painottaa litkaa, hauskuutta (thmissuhteita) tai tuloksia. Esimiesten tiytyy
pystya toimimaan sekd henkil6johtajina ettd tulosjohtajina ja johdon tulee puuttua tilanteeseen,
mikali toinen puoli ontuu. Mikali henkilostolle on tehty selviksi millainen yrityskulttuurin tulisi
olla, on my6s heidin helppo antaa ylospdin palautetta siitd jos esimies el toimi iittdvin hyvin

henkil6johtajana. (Burchell & Robin 2011, 209-210.)

3.2.1 Eri sukupolvien johtaminen ja sisdinen tyonantajakuva

Kuten on jo tullut todettua, yksi sisdisen tyonantajakuvan kulmakivisti on johtaminen. Jo tina
péivand esimichen tulee tiedostaa missi elimanvaiheessa hinen alaisensa ovat ja minkilaiset
arvot heitd ohjaavat seki tyo- ettd yksityiselamassa, toteaa yritysvalmentaja Marko Kaistinen
Talent Partnersilta. Kuuluipa alainen sitten X-, Y- tai Z-sukupolveen, ei voida olettaa etti kai-
killa sukupolven edustajilla olisi samanlaiset tyéelimin arvot. Nykypdivin nuorille ja tulevai-
suuden vanhemmille tyontekijoille ty ei ole endd eliman keskipiste — tyon mukanaan tuoma
palkka on lihinna vapaa-ajan mahdollistaja ja timi luo melkoisia motivointihaasteita johtajille

ja esimichille. (Paavola 2011, 20-21.)

Elake-Fennian tyokyvyttomyysriskinhallintatoiminnon péillikké Laura Saurama huomauttaa-
kin, ettd juurikin henkil6johtaminen tulee tulevaisuudessa olemaan haaste esimichille — Y- ja Z-
sukupolvien edustajat vaihtavat helposti tyopaikkaa juurikin siitd syysti, ettd he ovat tyytymat-
tomid esimiesty6hon kun taas vanhemmat sukupolvet ovat ns. sietineet huonoa esimiestyos-
kentelya. Pelkit hyvit palkitsemis- ja palkkiojarjestelmit eivit nuoremmille sukupolville tule

riittimadn, vaan he kaipaavat tyonantajaltaan joustavuutta ja arvostusta. (Paavola 2011, 21-22.)
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Tulevaisuuden tutkimuskeskuksen professori Sirkka Heinonen uskoo vahvasti tehokkuusvaa-
timusten kovenemiseen tulevaisuudessa. Johtajien nikékulmasta tima luo paineita henkilston
tyOssa jaksamisen seurantaan, silld erityisesti suuret ikdluokat eivat vilttamatta jaksa tyosken-
nelld kasvavassa tehokkuus-ilmapiirissi. Tehokkuusajattelun vastakohtana on ns. hitauden
litke, joka pyrkii poistamaan tai lieventdmain kiireisen elimantavan mukanaan tuomia ongel-
mia niin ty6- kuin yksityiselimassd. My6s osaamisvaatimukset kovenevat — mm. vuorovaiku-
tusosaaminen ja ajankidytonhallinta ovat taitoja, joita kaikilla tyontekijoilld (esimiehistd puhu-
mattakaan) ei valttdmittd vield ole riittavasti. Esimiehilta vaaditaan tulevaisuudessa enemmain
tiimityoskentely- ja viestintitaitoja sekd oman tyon organisoimista muuttuvassa ymparistossa.

(Muukkonen 2011, 4-6.)

Heinosen mielestd tulevaisuudessa lisddntyvi etity6 tulee muuttamaan ajatusmallia siitd missd
ja milloin ty6ta ylipaitinsi voi tehdd. Hin myos toteaa, ettd tarvittava teknologia etityohon on
jo nyt monessa yrityksessd, mutta johto ei valttimittd kuitenkaan tue etityoskentelyd. Tulevai-
suudessa moni tyontekijd varmasti valitsee tyOnantajansa sen mukaan miten etityotd tuetaan ja
mika johdon suhtautuminen sithen on. Etity6 luo toki haasteita johtamiselle — miten esimies
on yhteydessa alaisiinsa ja miten etityota tekevit alaiset saavat varmasti saman tiedon kuin

tyopaikalla tyonsa tekevit alaiset. Teknologiaosaamisen tarve tulee tulevaisuudessa kasvamaan,

toteaa Heinonen. (Muukkonen 2011, 4-6.)

Nuoria sukupolvia tulisi epdjohtaa, toteavat Aalto-yliopiston professorit Janne Tienari ja Re-
becca Piekkari kirjassaan Z ja epdjohtaminen (2011, 24-25). Epédjohtamisella he tarkoittavat
erilaisuuden (mm. kulttuurien) ymmartimisti ja sen taitavaa kasittelyd. Epdjohtaja sopii alais-
tensa kanssa johdonmukaisesti tavoitteita, luo puitteet niiden toteuttamiselle sekd mahdollistaa
niiden saavuttamisen — kaikki tima innostuneesti. Lisdksi hdn jakaa vastuuta ja valtaa niiden
sovittujen tavoitteiden puitteissa samalla vapauttaen ithmiset luottamaan omiin kykyihinsa.

Mutta han yrittdd my6s huolehtia siitd, ettei johda litkaa (Tienari & Piekkari 2011, 214).

Myo6s Tienari ja Piekkari (2011, 36) ovat huomanneet sen, ettid Z-sukupolven edustajat eivit
endd pidd tyotd elimin keskipisteend — enemman heille on merkitystd elaimyksilld. Z-
sukupolven edustajat haluavat innovoida, olla aktiivisia ja avoimia (Tienari & Piekkari 2011,
62-63). Tienarin ja Piekkarin (2011, 83) mielesta talkoistaminen (crowd sourcing) synnyttia
orgaanisia toimintatapoja ja ryhmia, jotka kokoontuvat yhteen vain hetkeksi ratkomaan esim.

jotain tiettyd ongelmaa. Siind kaatuvat sekd organisaatiorajat ettd maantieteelliset rajat. Se, mi-

19



ten johtajat pystyvit tasapainoilemaan orgaanisuuden ja jirjestelmallisyyden vilimaastossa,

onkin ehki vaikein johtamisen haasta Tienarin ja Piekkarin mielestd (2011, 85).

Jotta Z-sukupolven edustajat olisivat tyytyviisia tyonantajaansa, tulisi heidan l6ytaa tyolleen
merkityksid ja intohimoa — miten tihidn paidstddn nykyisellidn hyvin kontrolloivassa ty6eldamas-
sd, jossa jokaista asiaa valvotaan hyvin pikkutarkasti (Tienari & Piekkari 2011, 96)? Voisiko
merkityksen ty6hon 16ytid kohtaamalla kasvokkain (kuten Hammarsten artikkelissaan ehdot-
ti)? Jakaa osaamistaan asiantuntijakollegoiden kanssa aktiivisemmin ja kasvokkain? Alan kirjal-
lisuudessa kaytetty englanninkielinen termi engagement (virittyneisyys) kertoo innostumisesta
ja aktiivisesta ldsndolosta — se on nuorille, uusille sukupolville tirkei tekija tyon merkitysta

etsittiessd. (Tienari & Piekkari 2011, 112-113.)

Tienari & Piekkari (2011, 128) puhuvat Z-maailmasta. Paikasta, jossa tyontekijoilld on vapaus
kommunikoida eri tavoin ja missa tietoa kasitellddn yhteisesti eri tavoin. Huomionarvoista on,
ettd tulevaisuudessa tieto itsessddn ei endd ole valtaa, vaan sen jakaminen. Kynnysti tiedon

jakamiseen el tulevaisuudessa endi saa olla. My6s kulttuurien moninaisuus tulee olemaan arki-

paivaa (2011,190), ellei jo ole sita tindkin paivina.

3.2.2 Voidaanko johtamisella luoda tulevaisuudessa tyonantajakuvaa?

Tulevaisuudessa johtamisen tulisi olla valmentavaa, todetaan Heidi Hammarstenin (Fakta-
lehden vastaava pddtoimittaja) artikkelissa ”Osaatko kiinnostua toisesta ihmisestd?”. Valmen-
tavalla johtajuudella tarkoitetaan koko organisaation lipdisevai asennetta, toisten tukemista.
Esimiehen olisi tarkeda keskittyd nykyhetkeen, tdhidn paivaan. Se tuo mukanaan inhimillisyytta,
spontaania lisndoloa ja tietoisuutta omasta mielestd seka sen hallinnasta. Jo nykypaivana tyo-
ymparistot ovat hyvin hektisia ja tulevaisuudessa kiire lahinna lisdantyy, ja esimiehen tulisi pys-
tya kiireenkin keskelld tarvittaessa pysahtymain ja keskittymain vain ja ainoastaan alaiseensa.

(Hammarsten 2010, 34.)

Pysahtyminen voi parhaimmillaan johtaa sithen, ettd alaiset kokevat johtajan olevan paremmin
ldsni ja kiinnostuvan oikeasti heisti ja heiddn asioistaan. Kohtaaminen ja suora kommunikointi
vahvistavat yhteisty6suhdetta ja my6s tiedon jakaminen helpottuu puolin jos toisin. Mitd nuo-
rempia henkil6itd tyGpaikalla tulevaisuudessa on, sitd enemman he odottavat saavansa yksilél-
listd kohtelua ja sen mahdollistaa johtajan hetkellinen kohtaaminen. Tama yksil6llisyys juontaa
juurensa tyontekijoiden erilaisuuteen, joka tulevaisuuden johtajien tulisi nykyistd paremmin

ottaa huomioon mm. joustamalla ty6skentelytavoissa ja -ajoissa. Nuoret kaipaavat monipuoli-
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sia tehtdvia ja tima vaatii esimicheltd aktiivisuutta ja panostusta (Iltalehti 2011). (Hammarsten

2010, 36.)

Valmentavan johtajan roolissa olevan henkilon pitdisi pystyd my6s luomaan vahvaa luottamuk-
sen ilmapiirid omaan tiimiinsd. Nuoret sukupolvet odottavat avointa palautetta ja kritiikkid,
jolloin luottamuksen esimiehen ja alaisen valilld taytyy olla vahva. Luottamussuhteen tulisi olla
molemminpuolinen eli esimiehen pitdisi my6s voida luottaa alaiseensa ja hinen kykyynsi ja
tahtoonsa tehdad ty6tddn. Tulevaisuudessa yritysten tulisi kiinnittdd lisdksi nykyistd enemmin
huomiota henkil6ston osallistamiseen, yhdessa tekemiseen. Niin organisaatio on parhaimmil-
laan iso sosiaalinen verkosto, josta johto voi ammentaa uusia ideoita ja ajatuksia — voidaan

puhua jopa organisaation yhteis- tai joukkoalystd. (Hammarsten 2010, 36-37.)

Anne-Liisa Palmu-Joronen, Empiros Oy:n johtajuuskouluttaja, toteaa Fakta-lehden artikkelissa
”Esimies, johda luottamuksella”, ettd nykyisin yrityksissa suositaan tehokkuusjohtamista, joka
pohjautuu valtuuttamiseen ja sithen, ettd jokainen toimii niin itsendisesti kuin mahdollista ja
ettd jokainen on hyvin tavoitteellinen ty6ssadn. Tamai voi kuitenkin pahimmillaan johtaa siihen,
ettd alaiset kokevat jadvinsi ilman esimiechen tukea. Palmu-Joronen korostaa esimiehen tuen
merkitystd nyt ja tulevaisuudessa - tyontekijit, jotka tietivit tavoitteensa, arvostavat itseddn ja
muita sekd puhaltavat yhteiseen hiileen, ovat motivoituneita ja arvokkaita tyontekijoitd. Keski-
niinen luottamus luo hyvin tyon tekemisen ilmapiirin ja Palmu-Joronen puhuukin luottamus-

johtamisesta ja tukee niin ollen Hammarstenin ajatuksia. (Hammarsten 2010, 39.)

3.3 Tyonantajakuvan luominen ja kehittiminen

Tyonantajakuvan rakentamisessa tulee olla rehellinen ja aito — mikéli yrityksestd annetaan vir-
heellista mielikuvaa ulospdin, paljastuu se aikanaan ja aiheuttaa niin ollen enemmain tuhoa
tyonantajakuvalle kuin esimerkiksi yrityksen tuotteiden viallisuus tms. Vaikka yrityksen arvot ja
yrityskulttuuri olisivat kuinka hyvit ja ns. kohdillaan, ei niilld ole mitdan merkitysta ellei yrityk-
sen tyonantajakuva pohjaudu yrityksen hyville toiminnalle. Yrityksen taytyy tietdd mitd se on

talld hetkelld ja mitd se tulevaisuudessa haluaa olla. (Pitkdnen 2001, 10.)

Jotta yritys voisi lahted kehittimiin omaa tyonantajakuvaansa, tulisi sen Pitkasen (2001, 91)

mukaan miettid vastaukset kysymyksiin

— mitd olemme

— mitd teemme ja kenen kanssa
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— mitd sanomme
— miltd ndytimme

— miltd tunnumme.

KONEn nykyinen markkinointi- ja viestintdjohtaja Anne Korkiakoski esittelee Pitkédsen kirjas-
sa prosessin, jolla ty6nantajakuvaa voidaan lihted kehittimain. Prosessin tirkeimmit osat
muodostuvat tavoitekuvan ja tirkeimpien kohderyhmien mairittimisesta, nykykuvan selvitta-
misestd sekd nykykuvan ja tavoitetilan vilisen matkan arvioinnista. Tavoitekuvaa Korkiakoski
kannustaa kuvaamaan strategiaan pohjaten vain muutamalla avainsanalla, joiden tulisi 16ytya
tirkeimpien sidosryhmien mielistd tulevaisuudessa. Kun kohderyhmit on maaritelty (esim.
nykyiset ja uudet potentiaaliset tyontekijit), tulee selvittdd miten valitut kohderyhmit niakevit
yrityksen tilld hetkelld. Nyky- ja tavoitekuvan vilistd eroa tulisi miettid rehellisesti ja pohtia

kuinka muutokset toteutetaan, jotta tavoitekuvaan paastiian. (Pitkdnen 2001, 116-118.)

Tavoitekuvan saavuttamiseksi tulee luoda konkreettinen ohjelma, joka sisiltda yrityksen teot,
viestit ja ilmeen. Yrityksen todellisuuden ja tekojen tulee muuttua ohjelman mukaisesti, ja li-
siksi yrityksen viestinnin tulee keskittyd muutamiin keskeisiin viesteihin (seka sisdisesti ettd
ulkoisestt). My0s yrityksen ilmeen tulee toteuttaa tavoitekuvaa (mm. verkkosivut, toimitilat,
lahjat jne.). My6s tavoitekuvaan paisyd tulee seurata — esimerkiksi kuinka nopeasti yritykseen
liitetddn jokin aikaisemmin tavoitekuvaksi mairitelty ominaisuus. Korkiakoski muistuttaa, ettd
tyonantajakuvan muuttuminen on hidasta ja niin ollen kehitystyo vaatii pitkadjanteisyytta. (Pit-

kinen 2001, 119-120.)

Mielikuvan pysyvdin muuttamiseen Rope & Mether (2001, 70) antavat kolmivaiheisen ohjeen:

— Yrityksen tulee tuottaa riittdvisti totuudenmukaista tietoa siitd, ettd yrityksen toiminta on
muuttunut entistd paremmaksi.

— Uuden tiedon tulee olla vakuuttavaa ja perusteltua, jotta mielikuva yrityksestd oikeasti
muuttuisi.

— On muistettava, ettd kyseessd on pitkd muutosprosessi — mielikuvien eli asenteiden muut-

tuminen vie oman aikansa.

Kuviossa 9 on kuvattu tyonantajakuvan kehittimisprosessia. Ensimmaisessa vaiheessa selvite-
tadan yritykseen tyonantajakuvaa muihin kilpailijoihin verrattuna. Tamin jilkeen méaritelldan
ulkoisen tyGnantajakuvan strategia ja tavoitemielikuva. Seuraavaksi on huomioitava sisiinen

toiminnallinen kehittiminen, jotta ulkoista viestintdd voidaan lahted toteuttamaan. Sisdisen
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toiminnan tulee vastata ulkoisen viestinnin luomia odotuksia. Ty6antajakuvaa tulee tutkia
saannollisesti, jotta ndhddin onko tavoitemielikuvaan pddsty ja mitd muutoksia on edellisiin
tutkimuksiin verrattuna eli ndin olemme jilleen uuden kehittimisprosessin alussa. Oleellista on
ymmartad, ettd kehittimisprosessi on jatkuva, systemaattinen prosessi. (Rope & Mether 2001,

234-236))

Tyonantajakuva

n tutkiminen

VONAan akuval

Seuranta kehittamisen strategian

maarittely

viestinnan
toteutus asettaminen

toiminnallinen
kehittaminen

Kuvio 9. Ty6nantajakuvan kehittimisprosessi (Rope & Mether 2001, 234)

Ty6nantajakuvan kehittdmisen tulee olla kokonaisvaltaista ja pitkéjanteistd. Yrityksen tulisi
antaa itsestdin seka kiinnostava ettd luotettava mielikuva. Vaikeus syntyykin siitd, ettd miten
luotettavasta, vakaasta tyOnantajasta annetaan samalla kiinnostava, innovatiivinen ja luova mie-
likuva. My®6s yrityksen avoimuus ja herkkyys korostuvat — herkkyydelld tarkoitetaan tissd yh-

teydessé kykyd oivaltaa ja uusiutua. (Pitkdnen 2001, 113.)

Jotta tydnantajakuva olisi paras mahdollinen, tulisi yrityksen ymparille luoda ~haloa”, joka te-
kee yrityksestd entistd haluttavamman. Haloefekti voi merkita yritykselle kilpailuetua alan mui-
hin yrityksiin verrattuna seka positiivista suhtautumista ja kiinnostusta yritystd kohtaan. Oleel-
lista on myOs muistaa, ettd yrityksen henkildst6 on yrityksen kasvot — kiveleva kiyntikortti.

(Pitkdnen 2001, 190-191.)

Minchingtonin mukaan liian moni yritys ryntad kehittimain tyonantajakuvaa (mm. uudistamal-
la logot, internetsivut ja virimaailman) selvittimittd ensin mitd henkil6sté ja ulkoiset kohde-

ryhmit haluavat. Tyonantajakuvastrategian luominen ja kehittiminen vaatii tietyn mairin pa-
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nosta ja yrityksen tulisi nimetd henkil6t sitd varten, jotta kehitystyo olisi jatkuvaa. Huomionar-
voista on my6skin se, ettd tyonantajakuvan kehittimisen ei missdian nimessa tulisi olla puhtaas-
tit HR:n vastuulla - on darimmidisen tirkead, ettd HR tekee tyonantajakuvan kehittdmisti yhteis-
tyossda markkinoinnin ja viestinnan kanssa. Tyonantajakuvastrategian tulisi olla samoilla linjoil-
la litketoimintastrategian kanssa, jotta yritykselld on strateginen kokonaiskuva hyvin hallinnas-

sa. Tyonantajakuvastrategialla tulisi maaritelld myos mittarit, jotta nihddan miten strategia on

vaikuttanut yrityksen tyonantajakuvaan. Tillaisia mittareita ovat esimerkiksi ROI tai rekrytoin-

tikulut. (Minchington 2010, 39-41.)

Vuonna 2005 Minchington on luonut "tickartan" eli Your Employer Brand Roadmap™ —
mallin tydnantajakuvan kehittimisesta. Tiekartta sisdltaa nelja osa-aluetta, jotka on kuvattu alla

olevassa kaaviossa.

Konseptointi Suunnittelu Integrointi Arviointi

Kuvio 10. Your Employer Brand Roadmap™ -osa-alueet (Minchington 2010, 92)

Tiekarttaa ja sen osa-alueita on avattu lisia seuraavassa kahden sivun taulukossa, jossa kerro-
taan jokaisen osa-alueen eri vaiheet ja eri toimintojen vastuut ja tehtiaviat (Minchington 2010,
94). Nditd vastuita ja tehtdvid on hyodynnetty my6s kehittdmistehtavin jatkosuunnitelmassa eli

siind miten Yritys X:n tulisi omaa tyonantajakuvaansa lihted kehittimaan.
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Taulukko 3. Your Employer Brand Roadmap™ (Minchington 2010, 94)

Konseptointi *Miarittelee ty6nantajakuvatoimenpiteiden tavoitteet ja

projektin scopen
*Tunnistaa henkil6stonikokulmat
Ky lipi olemassa olevat henkil6stomittarit, -

tutkimukset ja HR-datan

% *Tunnistaa avainroolissa olevat henkil6t ja nimeda tyon-

antajakuva-tiimin

3 *Tunnistaa sisiiset ja ulkoiset tyonantajakuvaan liittyvit
tekijat

*Suorittaa / vastaa EBI- ja EVP-mallien kaytt66notot

*Miarittelee tyontekijan elinkaaren sekd totuudenhetket ~ *Mairittelee nykyisten kommuni-
*Miarittelee optimaalisimman tavan jaotella henkil6sto kointikanavien tehokkuuden ja
eri ryhmiin EVP:n kommuninoinnin

4 Ky lipi sdhkoisen ja ei-sihkdisen tavan hankkia uusia
kykyja taloon
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Suunnittelu

Integrointi

Arviointi

10

*Tyonantajakuvan hallinnointi (Employer Brand Mana-
gement System) — samassa linjassa kuin henkil6st6hal-

linnon politiikat, jarjestelmit ja kdytinnot

*Arviointi -> maarittelee mittarit ja arvioit ROL:n
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*Yhteinen workshop -> HR, mark-
kinointi, viestinta, linjajohto
*Luo bisnes-esimerkin (business ca-

se)

*Tyonantajakuva-arkkitehtuuri: maa-
ritellddn ty6nantajakuvan tirkeimmit
piirteet, visio, arvot, EVP, teemat ja

kuvakieli, iskulauseet

*Tyonantajakuvan viestintdsuunni-

telma

*Arvioi ja

hyviksyy

e Arvioi

tulokset



Tyo6nantajakuvan kehittdmiseen laitettavia panoksia tulisi my6s mitata, jotta nihdadn minkalai-
nen hy6ty niistd on saatu. Minchington mainitsee muutamia esimerkkeja mittareista - rekry-
tointikustannukset /rekrytoint, henkiloston lukumairi, rekrytointien lipimenoaika ja missi
ajassa uusi henkil6 saadaan tuottavaan tyohon eli perehdytysaika. Minchingtonin mielestd
oleellisinta olisi maaritelld mittarit jo heti tydnantajakuvatoimenpiteiden alkaessa, eikd vasta
siind vaiheessa kun toimenpiteitd on tehty vuosi tai kaksi. Hin on oikeassa myos siind, etté
suurin osa yrityksista ei mittaa ROI:ta tyonantajakuvaan liittyen - ndin on myo6s Yritys X:ssa.
Tilld hetkelld ainoa mittari Yritys X:ssd lienee Universumin opiskelijatutkimus, jossa seurataan

vuosittain sijoittumista halutuimpien tyonantajien listalla. (Minchington 2010, 119-120.)

Jotta ROLn selvittiminen olisi mahdollista, tulisi yritykselld olla selvd kisitys tyonantajakuvaan

liittyvista osa-alueista (Minchington 2010, 123) eli

— miten tyonantajakuvaan liittyvit panokset (kuten strategian kehittiminen, rekrytointi-
mainonta) ja tuotokset (kuten vaihtuvuuden viheneminen, perehtymisen nopeutuminen)
linkittyvit yrityksen tulokseen

— millaisia ovat myynnin ja liikevaihdon muutokset verrattuna muutoksiin tyontekijoiden ja
asiakkaiden sitoutumiskyvyssi

— millaiset omat numeeriset mittarit yritys luo tydnantajakuvaan liittyen, jotta niiden analy-

sointi olisi mahdollisimman helppoa ja luontevaa.

3.4 Tyonantajakuvan hallinta ja johtaminen

Minchington (2010, 58) on luonut puiterungon tyénantajakuvan johtamiskyvylle, jotta yrityk-
sen olisi helpompaa varmistaa tyénantajakuvan jirjestelmaillinen hallinta kautta linjan. Puite-

runko on nihtavissa kuviossa 11.
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4 )
+Johtajuus r *Kommunikaatio

\ Tyontekijan
elinkaaren
hallinta

Brandin hallinta

Yhteisollisyyden

— hallinta —_—

Valmentaminen +Tehokkuus

. J L )

Kuvio 11. Ty6antajakuvan hallinta (Minchington 2010, 58)

Puiterunko muodostuu neljistd eri padtoiminnosta. Niistd ensimmadinen on tyéntekijin elin-
kaaren hallinta - tyontekijoiden tarpeet muuttuvat tyéuran aikana ja yrityksen olisi tarkedd
kehittdd toimintatapoja, menettelytapoja, jirjestelmia ja ohjeistuksia sen mukaisesti. Minching-
ton kertoo esimerkin esimichisti, jotka kaipaavat joustavia ty6aikoja koska hoitavat sairastavia
vanhempiaan. Toinen paitoiminto on brindin hallinta. Minchington toteaa, ettd yleisesti
ottaen liiketoiminta-, asiakas- ja tydnantajakuvastrategiat luodaan erillddn toisistaan. Olennaista
olisi ymmirtai, ettd yritykselld on vain yksi brindi, jolla on eri osa-alueita ja niin ollen kaikkien
niiden edelld mainittujen kolmen osa-alueen vetdjien tulisi tehdid yhteistyotd yhteisen brindin

eteen. (Minchington 2010, 58-60.)

Kolmantena péditoimintona on yhteis6llisyyden hallinta. Sosiaalinen media on tuonut uusia
mahdollisuuksia yhteisollisyyden muodostumiseen. Yrityksen tulisi hyodyntda asiakkaiden pa-
lautteita ja yhdistdd rohkeasti tyontekijoitddn ja asiakkaita mm. sosiaalisen median kautta. So-
dexo on luonut sosiaalisesta mediasta tavan kehittda erilaisia yhteis6ja lahjakkaista hakijoista,
joita voidaan hyodyntda rekrytointitilanteissa. Viimeisend paitoimintona on muutoshallinta,
jota ilman tyonantajakuvaan liittyvien periaatteiden ja toimintatapojen kiyttéonotto yrityksessa

on turhaa. (Minchington 2010, 60.)

Jotta nima neljd padtoimintoa saadaan hyvin vauhtiin, on puiterungossa niiden lisiksi nelja

"nostovipua" - johtajuus, kommunikaatio, valmentaminen ja tehokkuus. Vain vahvalla johta-
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juudella heritetdan tyonhakijoiden kiinnostus yritystd kohtaan - heikot, epdonnistuneet johtajat
eivit anna hyvaa tyonantajakuvaa yrityksesta. Lisdksi avoin ja osallistava kommunikointi luo
yrityksesta hyvia tyonantajakuvaa. Nykyisin tyontekijit arvostavat suuresti organisaation sisii-
sid kommunikaatiovalineitd, joilla he voivat pitad yhteytta toisiinsa yli organisaatiorajojen. Val-
mentamisesta puhuttaessa johtajien ja esimiesten tulisi ymmartaa, ettda HR:1l4 ei voi enida olla
pddvastuu osaamisen kehittimisesti ja tyontekijoiden sitouttamisesta. Esimiehet tulisi saada
tietoiseksi siitd, miten heididn toimensa vaikuttavat tydnantajakuvaan ja tyontekijéiden sitou-
tumiseen yritykseen. Viimeisend on hyvi muistaa, ettd tydnantajakuvan kehittimisen tiytyy olla

tuloksellista ja tehokasta. (Minchington 2010, 62-63.)

Minchington muistuttaa, ettd tybnantajakuvan rakentaminen vie oman aikansa. Onnistuneen
tyonantajakuvastrategian jalkauttaminen vaatii paljon suunnittelua ja innostuneen johdon ja
esimiesten tukea. Lisiksi jalkauttamisessa tulisi olla mukana tehotiimi, joka koostuu ihmisistd
eripuolelta organisaatiota, jotta strategian jalkauttaminen saadaan varmasti oikein ymmirretty-

na kattavasti ympiri organisaation. (Minchington 2010, 66.)

Minchington on luonut my6s The Employer Brand Excellence Framework™-mallin, jolla hin
kuvaa siti strategista kehysta, jonka sisalld yrityksen tulisi hallita omaa tyonantajakuvaansa.
Kehyksen sisimmaisenid ulottuvuutena on EVP eli Employer Value Proposition, jolla tarkoite-
taan yrityksesti tulevia mielleyhtymia ja mahdollisuuksia, joita yritys pystyy tarjoamaan tyonte-
kijoilleen vastineeksi tyontekijéiden panoksesta ja osaamisesta. Minchingtonin mukaan jokai-
sella yritykselld on oma EVP ja se tiytyy vain 10ytad. Sen etsimisessa auttavat esimerkiksi sisdi-
nen tyonantajakuvatutkimus tai henkil6stolle tehtavit teemahaastattelut. EVP:n tulisi vastata

vihintdiankin kuvion 12 mukaisiin kysymyksiin. (Minchington 2010, 70-71.)
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Miksi minun
kannattaisi
tulla téihin

Fennia-
ryhmaan?

Miksi minun
kannattaisi
tulla uudestaan
téihin Fennia-
ryhmaan?

Miksi minun
kannattaisi
suositella
Fennia-ryhmaa

Miksi minun
kannattaisi
jaada toihin
Fennia-
ryhmaan?

Miksi minun
pitaisi yrittaa
parhaani?

ystavilleni?

Kuvio 12. EVP:n sisilté (Minchington 2010, 100).

Minchingtonin rakentamassa The Employer Brand Excellence Framework™-mallissa (kuvio
13) tyonantajakuvaidentiteetti muodostuu lisiksi kahdesta ulommasta osa-alueesta; EBEP eli
Employer Brand Employee Platform™ (vapaasti suomennettuna tyénantajakuvan tyontekija-
alusta) ja EBSP eli Employer Brand Strategic Platform™ (vapaasti suomennettuna tyGnantaja-
kuvan strateginen alusta). Yritysten johdolla tulisi olla selked ndkemys siitd miten tyontekijit
nikevit organisaation eli "keitd me olemme nyt". Ndin ollen heidin tulisi pystyd kehittimain
toimintaa strategisesti sithen suuntaan "keitd me haluamme olla tulevaisuudessa". Talld tarkoi-
tetaan tyonantajakuvaidentiteettid. Identiteettiin vaikuttavat jaetut arvot, uskomukset, tieto
seka yrityksen tyontekijoiden kayttiytyminen. Jotta identiteettid pystytain kehittimain, tulisi
johdon olla tietoinen tyontekijoiden nykyisistd mielipiteistd ja ajatuksista seka siitd mikd tyon-
tekijoille on tarkedd ja miten hyvin yrityksen oma tarjonta tillad hetkelld kohtaa tyontekijéiden

tarpeet. (Minchington 2010, 72.)
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EVP = Employer
Value Proposition

EBEP = Employer
Brand Employee
Platform™

EBSP = Employer
Brand Strategic
Platform™

Kuvio 13. The Employer Brand Excellence Framework™-malli (Minchington 2010, 74)

EBEP eli Employer Brand Employee Platform™ (Minchington 2010, 73-79) koostuu seitse-
misti attribuutista eli piirteestd, joilla on eniten merkitystd tyénantajakuvan kannalta arkipai-
vin kannalta. Ensimmainen piirre on rekrytointi ja perehdytys. Yrityksen tulisi tehda uuteen
tyontekijadn hyva vaikutelma ensimmaisistd metreistd lahtien. Yritys X:ssi tima on otettu
huomioon mm. siten, ettd uusille Yritys X:n tyontekijoille ldhetetddn toimitusjohtajan tervetu-
lotoivotus postitse ja lisaksi toimitusjohtaja osallistuu uusien Yritys X:n tyontekijoiden Startti-
péivain joka kerta. Toisena piirteend ovat palkka ja edut. Palkka ei ole suurin syy sithen, mik-
si ihmiset vaihtavat tyGpaikkaa. Tyonantajien olisi hyva muistaa, ettd muilla henkilostéeduilla,
kuten tyGymparist6 ja liikuntaedut, on suurempi vaikutus tyonantajaa valittaessa. Kolmantena
piirteend on urakehitys. Y-sukupolvi (syntyneet 1980-1994) arvostaa tyonantajia, jotka pysty-
vit tarjoamaan uramahdollisuuksia nuorillekin henkil6ille. Henkilokohtaisten urapolkujen ei
tulisi olla suoranaisesti kytkoksissa tyossa menestymiseen, vaan niiden tulisi olla erillinen oma

prosessinsa.

Neljas piirre on henkilostotutkimus. Henkildstotutkimuksissa tulisi vuosittain mitata vahin-
tadnkin yhtd osa-aluetta seuraavista: tydnantajan houkuttelevuus, henkildston sitoutuminen tai
henkil6stotyytyviisyys. Tarkeda olisi suorittaa sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia tutkimuk-
sia saadakseen selked kokonaiskuva tuloksista. Sisdisen tyonantajakuvan rakentaminen ennen
ulkoista tyonantajakuvaa on yksi onnistumisen avaimista. Viidenteni piirteend Minchington
mainitsee palkitsemisen ja tunnustuksen. Palkitsemisen tulisi olla merkityksellistd tyonteki-
jalle ja sen tulisi kannustaa jatkuvaan oman tyon kehittimiseen ja tuloksellisuuteen. Kuudes

piirre on viestintikanavat. Perinteisten viestintikanavien (kuten uutiskirje) rinnalle on tullut

31



blogeja, keskustelufoorumeja jne. Sosiaalisen median lisddntyessd tyonantaja voi ottaa kaiken
hy6dyn irti rakentamalla oman sisdisen sosiaalisen verkon, kuten keskustelufoorumin. Yritys
X:ssakin on harkittu toimitusjohtajan blogia, mutta se on vield suunnitteluasteella. Viimeisena
eli seitsemintena piirteend on tydympdristé. Miellyttivi tyGymparisto lisdd tuottavuutta.

(Minchington 2010, 73-79.)

EBSP eli Employer Brand Strategic Platform™ (Minchington 2010, 79-84) koostuu seitsemis-
td abstraktista attribuutista eli piirteestd, joilla on eniten merkitystd tyénantajakuvan strategisel-
ta kannalta. Ensimmadinen piirre on Minchingtonin mukaan missio, visio ja arvot. Niiden
tulisi olla niin yksinkertaisia, ettd jokainen tyontekijd osaa kertoa ne lyhyesti ja ytimekkaasti -
yhdessd ne muodostavat yrityksen ytimen ja ovat niin merkittivd osa tyonantajakuvaa. Toisena
piirteend on yhteiskuntavastuu. Yhteiskuntavastuullisilla yrityksilli on nykypéivana parempi
maine kuin ei-yhteiskuntavastuullisilla yrityksilld. Yrityksen Internet-sivuilta tulisi kdyda ilmi,
miten yritys tekee oman osansa yhteiskuntavastuusta - ndin samoista asioista kiinnostuneet
tyonhakijat kiinnostuisivat yrityksestd enemman. Kolmas piirre on johtajuus. Tuloksia tuotta-
vaa johtajuutta ei yrityksissd voida litkaa korostaa tydnantajakuvan nikékulmasta. Tyontekijit
arvostavat hyvid esimiehid. Esimiesosaamista tulisi arvioida sidnnollisesti 360-menetelmilli ja

rekrytoitaessa uusia esimiehia tulisi olla darimmiisen huolellinen.

Neljas piirre Minchingtonin mallissa on yritysmaine ja -kulttuuri. Yrityksen maineella on
erittiin suuri vaikutus sithen, mihin yritykseen tyonhakijat hakevat. My6s yrityskulttuuri vaikut-
taa tyontekijoiden kokemuksiin tyGnantajasta ja sithen tulisikin panostaa. Viidenteni piirteend
mainitaan henkiléstéjohtamisen politiikka ja kidytiannét. Politiikan ja kdytintojen tulisi olla
aktiivisessa kiytossa eikd vain ohjeita henkilostokasikirjassa. Kuudes piirre on suorituksen
johtaminen. Henkil6ston edustajat tulisi ottaa mukaan suunniteltaessa suorituksen johtamista
- nidin palkitsemisjirjestelmistd saadaan aitoja, yksiloiden tarpeita kohtaavia ja kaikkia kosketta-
via jarjestelmid. Seitsemis piirre on innovaatio. Innovaatiolla tarkoitetaan uusien tapojen l6y-
timista tarkoituksena saada kilpailuetua muihin alan yrityksiin verrattuna. Yrittajyyttd ja yritta-

mista tulisi arvostaa ja rohkaista tyontekijoitd nithin. (Minchington 2010, 79-84.)

3.5 Tyonantajakuvan haasteet tulevaisuudessa

Minchington on my6s kuvannut 14 tulevaisuuden tyénantajakuva-trendii, jotka tuovat haastei-
ta tyonantajille vuoteen 2020 mennessi . Henkilost6eduissa vapaa-aika ja tyGajoissa joustami-
nen tulevat ohittamaan rahan eli palkan tirkeyden. Ty6elimin kaaren paidssa siintiva elakoity-

minen ei enad motivoi samalla tavalla kuin palkitseva tyoeliman ja henkilokohtaisen elimin
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balanssi lipi tydeliman kaaren. Tyonantajakuva ei ole endd pelkastidin HR:n tehtdvi eika sitd
voi hoitaa yksindan joko HR, viestinti tai markkinointi. Tyonantajakuva tulee nahda filosofiana
ja tieteend, ei vain HR:n yhteni osa-alueena. Tyontekijit lilkkuvat yrityksesti toiseen yha
enemman. Tyonantajan ja tyontekijan valinen suhde muuttuu epavirallisemmaksi ja yksilolli-
semmiksi, virtuaalinen tyonteko yleistyy. "Vihemmin on enemmin, pieni on suurta." ROI:n
selvittiminen tyonantajakuvaan liittyen on didrettémin oleellista, jotta nihdddn miten toimenpi-
teet vaikuttavat mm. henkil6ston sitoutumiseen. Tyontekijoiltd vaaditaan moninaisia kykyja ja
osaamista, timi johtaa virtuaalitimien muodostumiseen yli maan rajojen. "Real-time access"
eli palautteen ja toiminnan ajantasaisuus korostuvat - perehdytysajat lyhenevit huomattavasti,
asiantuntijoilta odotetaan nopeaa kykya astua uuteen rooliin. Uudenlaiset liiketoimintamallit
jyraavit - virtuaalinen toiminta ja yhteisollisyys ovat pdivan sanoja. Ty6paikan fyysinen sijainti
menettdd merkityksensi, virtuaaliset organisaatiot tuovat tyontekoon nopeutta ja ketteryytti

24/7. Minchington 2010, 202-204.)

Tulevaisuuden trendeissa pelkka hyvi tuote tai palvelu el auta, vaan tirkeintd on saada verkos-
tot ja asiakassuhteet toimimaan. Asiakassuhteen tulee tuottaa arvoa asiakkaalle ja tyontekijoille
— timi taas johtaa kasvavassa mairin asiakassuhteiden hoitamiseen ja kehittdmiseen. My6s
teknologioiden jatkuva kehittyminen ajaa myo6s tyontekijat ja tyonantajat jatkuvaan osaamisen
kehittimiseen. Nidin my6s tuottavuus ja tehokkuus tyonteossa kasvavat. Tyontekijoiltd tullaan
odottamaan yha enemmin vastuunottoa omasta osaamisesta ja kehittymisesti ja esimichen
roolissa tulee korostumaan nykyistd enemman mentorointi ja coaching. Syntyvyyden laskiessa
ja elinidn noustessa tyénantajat joutuvat kohtaamaan useiden eri sukupolvien haasteet ty6pai-
koilla. Eri-ikdiset tyontekijat arvostavat erilaisia asioita ja heita tulee kohdella sen mukaan eika
yhdenmukaisesti. Kansainvilisten yritysten tyénantajakuvastrategiat muuttuvat aidosti kan-
sainvalisiksi. Tama tulee vaatimaan kuitenkin isoa yrityskulttuurimuutosta — kontrolloivasta ja

kaskevisti johtamistyylistd yhdessa tekemiseen ja kehittimiseen. (Minchington 2010, 204-207.)

Informaation jakaminen reaaliajassa nopeutuu ja erilaiset tyokalut ja jirjestelmit tulevat suo-
dattamaan enemman ja enemmin niin sanottua turhaa tietoa. Esimichet ja tyontekijit pystyvit
seuraamaan ja muokkaamaan kehittymissuunnitelmiaan reaaliajassa eika kerran tai kaksi vuo-
dessa niin kuin nykyiselldidn. Big Brotherin tyylisia reality-ohjelmia tullaan ldhettimédan my6s
tyopaikoilta - katsojat saavat nahdi yrityksen normaalia tydntekoa mm. web-ldhetysten kautta
ja nditd kanavia pystytddn hyodyntimain myo6s rekrytoinneissa. Minchingtonin mukaan kello-
korteista luovutaan. TyOnantajat kannustavat tyontekijoitdan litkkumaan kodin ja tyopaikan
valilld oman aikataulun mukaisesti — tarkeinta on, ettd he tekevit sen mita heiltd odotetaan.
Erilaiset elimantyylit padsevit kunniaan. MyG6s vihred ajattelutapa laajenee entisestdan. Huip-
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pulahjakkuudet tulevat valitsemaan ty6paikkansa enemmankin silld perusteella mitka yritykset
haluavat tehdd maailmasta paremman elinpaikan kuin silld perusteella kuka haluaa maksimoida

tuloksensa yhteiskunnan kustannuksella. (Minchington 2010, 207-209.)

Tyonantajan tulisi luoda erilaisia kommunikaatiokanavia henkilostolle - useat kanavat antavat
henkilstolle mahdollisuuden kommunikoida rohkeammin ja avoimemmin mm. yhtién johdon
kanssa ja nain henkilost6 uskaltaa my6s kyseenalaistaa asioita ja tuoda asioihin uusia nakokul-
mia. Kasvokkain kiytivien keskustelujen lisiksi kanavina voivat toimia mm. sosiaalinen media
ja erilaiset viralliset keskustelufoorumit. HR:n edustajien tulisi auttaa esimiehii ja johtoa ym-
mirtimain tyonantajakuvan strateginen arvo yritykselle. Tahin asti HR:1l4 on ollut vahva rooli
yritysten tyOnantajakuvan kehittdmisessa. Tulevaisuuden trendind on kuitenkin luoda tiimeja,
jotka koostuvat sekd HR:n, markkinoinnin ettd viestinnin henkil6ista ja jotka kehittavit ja
tyOstivit tyonantajakuvan strategiaa. Vuonna 2009 tehdyn EBIn tutkimuksen mukaan 43 %o:lla
yrityksistd pelkdstidin HR on vastuussa tydnantajakuvan kehittimisestd. Aikaisemmin tehdyissé
EBIn tutkimuksissa vastaava luku oli 75 % eli kehitysti on tapahtunut. (Minchington 2010, 33-
35.)

Sosiaalisen median kaytto tyonantajakuvan kehittdmisessa ja yllapitimisessa alkaa nykyisellddn
olla jo arkipiivdd monelle yritykselle. Yritykset kuten Sodexo, Starbucks, Coca-Cola ja Mic-
rosoft ovat hyodyntineet sosiaalista mediaa onnistuneesti lisitakseen tyantajamielikuvansa
padomaa. Sosiaalisesta mediasta poisjaavat yritykset jaavat helposti jalkeen kilpailijoistaan, jotka
nikyvit mm. Facebookissa, YouTubessa ja LinkedInissd. Minchingtonin mielesta yrityksilld ei
nykypadivana endi ole varaa kieltda tyontekijoitddn kayttdmaisti sosiaalista mediaa tyopaikoilla,
silld sen kdytto on niin vahvasti osa jokaista arjen hetked. Lisdksi kansainvilisen tutkimuksessa
”Business in social media study” (2008, teoksessa Minchington 2010, 148-150) todetaan, ettd
93 % sosiaalisen median kayttajistd haluaisi yritysten niakyvin sosiaalisessa mediassa ja 85 %
kayttdjistd toivoisi yritykseltd nikyvyyden lisdksi aktiivista kanssakdyntid sivustojen kéyttijien

kanssa. (Minchington 2010, 148-150.)

Suurimmat sosiaalisen median kanavat ovat Facebook, LinkedIn, YouTube ja Twitter. Suurin
osa niiden sosiaalisten medioiden kayttdjistdi on 35—44-vuotiaita, joten he olisivat hyvinkin
potentiaalista tyontekijimateriaalia. Kanavien kautta yrityksilli on mahdollisuus jakaa tietoa
mm. yrityksen avoimista tyOpaikoista, trainee-ohjelmista, asiakastapahtumista ja kidyda vuoro-
vaikutteista keskustelua kayttdjien kanssa. Térkeintd on juurikin luoda suhde kayttdjien kanssa

eikd vain “antaa” tietoa tai mainostaa yritystd. (Minchington 2010, 152—-161.)
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Mikali yritys paattad lihted mukaan sosiaaliseen mediaan, tulee heiddn ymmairtdd sen avoin ja
lipindkyva luonne. Kaikki on nahtivilld ja kaikki on mahdollista. Epdmiellyttivia kommentteja
varmasti tulee, mutta nithin tiytyy pystya suhtautumaan keskustelevasti. My6s sosiaalisen me-
dian hyédyntiminen monipuolisesti ja toisia kanavia tukevasti on oleellista. Deloitte USA nayt-
tad esimerkkid — heiddn kampanjansa vuonna 2010 sisilsi rekrytointisivuston, Twitter-kanavan
(johdon twiittejid), Facebook-sivuston (ajankohtaista tietoa) ja YouTube-kanavan (tyontekijoi-

den haastatteluja). (Minchington 2010, 162—-163.)

Minchington (2010, 166—169) ohjeistaa yrityksid lihteméin sosiaaliseen mediaan karsivallisesti

ja harkitusti. Minchington antaa seuraavat ohjeet:

— Kuuntele ja huomioi: kiytd sosiaalisen median seurantatyokaluja kuten Google Alerts
saadaksesi selville miti yrityksestdsi puhutaan sosiaalisessa mediassa. Seuraa myGs sosiaali-
sen median veteraaneja ja opi heidin menestymisestain.

— Luo strategia: mairitd tavoitteet ja valitse haluamasi sosiaalisen median kanavat (aloita
kuitenkin yhdesti ja valloita ensin se). Osallistu kanavaan, jossa on jo juuri sinun yrityksesi
kohderyhmai kayttajina.

— Valtuuta muut: vie ilosanomaa eteenpiin organisaatiossasi ja sitouta yrityksesi jokainen
tyontekija sosiaaliseen mediaan — “make social media part of everyone’s job”.

— Tee yhteisty6ti: ota mukaan muut yksikot, kuten tietohallinto ja viestint.

— Luo ldsndolon tunne: luo useita verkostoja kuten Facebook- ja LinkedIn-sivusto ja tuota
sisiltod, joka sopii kuhunkin yhteis6on.

— Madrita tarkoitus eli merkitys: huolehdi siitd, ettd eri kanavien sisilté on yhdenmukainen
ja etsi merkitys, joka auttaa rakentamaan uskollisen yhteison.

— Rakenna yhteis6: vuorovaikutuksen laatu on tirkeampaa kuin fanien lukumaira. Viiteke-
hys eli asiayhteys on tirkeampaa kuin sisalto.

— Sitoudu yhteis66si: ole avoin kaikelle — paasta kanaviin mukaan niin asiakkaat kuin tyon-
tekijat /tyonhakijat.

— Mairitid mittarit ja ROI: hallinnoi mainettasi verkossa, ole aktiivinen ja valmistaudu
muuttamaan strategiaasi mikali se ei toimi.

— Nauti: sosiaalinen media mahdollistaa tyontekijoiden sitouttamisen yhteistyon, jakamisen,

aitouden ja luottamuksen avulla.
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4 Ulkoinen ty6nantajakuva -tutkimusten analysointi

Yritys X on teettinyt ulkoisilla yhteistyokumppaneilla, ammattimaisilla tutkimusyrityksilla,
tyonantajakuvatutkimuksia jo useamman vuoden ajan. Ensimmaisessi alakappaleessa perehdy-

tadan lyhyesti ulkoiseen tyonantajakuvaan liittyvain teoriaan.

4.1 Ulkoinen tyé6nantajakuva

Yritykset ovat tekemisissa monenlaisten sidosryhmien kanssa ja kaikki nima sidosryhmat ovat
tietylld tapaa yrityksen asiakkaita. Sidosryhmien tulisi tietdd mika yritys on ja mitd se tekee. Si-
dosryhmien mielikuvat yrityksestd luovat tyonantajakuvaa ja titd kautta vaikuttavat yrityksen
menestykseen joko suoraan tai vilillisesti. Yritysten tulee muistaa, ettd sidosryhmien mielikuvat
yrityksesta vaikuttavat suoraan sithen miten sidosryhmat kiyttaytyvit yritystd kohtaan. (Pitké-
nen 2001, 68-69.)

Yrityksen sidosryhmistd tirkein on asiakas — ilman asiakkaita ei olisi tuloja. Niin ollen tyonan-
tajakuvastakin puhuttaessa on tirkedd muistaa asiakkaan vaikutus ja nikemys sithen. Asiakkai-
den tarinat hyvista tai huonosta palvelusta kantautuvat kauas. Keskon nykyinen aluejohtaja
Antti Palomiki kertoi vuonna 2001 Kati Pitkdsen haastattelussa, ettd tyonantajakuvaan vaikut-
taa mm. se, miten annetut lupaukset pidetain ja kuinka yrityksessa tehdddn jatkuvaa tyota ke-
hittdmisen eteen. Niilld asioilla hin viittasi tuolloin lihinnd yhteistybkumppaneiden mielikuviin
yrityksestd, mutta nima voitaneen yhdistda suoraan myos asiakkaiden mielikuviin yrityksesta.

(Pitkdnen 2001, 71-73.)

Toinen tirked sidosryhmi on uudet, rekrytoitavat henkil6t. Menestyakseen yritykselld tulee olla
oikeat henkil6t oikeissa paikoissa ja uusien henkiléiden tarve on varmasti jatkuvaa monessakin
yrityksessd. Nykypaivin tyonhakijat ja —vaihtajat ovat kiinnostuneita tyénantajan tarjoamista
eduista kuten ty6aikajoustot, tyoterveyshuolto jne., mutta myOs tyGnantajan arvomaailmasta,
visioista tai esimerkiksi yrityskulttuurista ja tavasta tehda t6itd. Térkedd on tdssikin muistaa,
ettd tyonantajakuvan tulee olla mahdollisimman realistinen eli ulkoisen mielikuvan tulee vastata
sisdisen henkiloston mielikuvaa yrityksestd. “Maine on aina lupaus jostakin ja tima lupaus on
aina pidettdva”, toteavat Aula & Heinonen (2002, 51), joten mielikuvien tulee todellakin olla

yhteneviiset.

Pitkdnen mainitsee kirjassaan Yrityskuva ja maine menestystekijoind (2001, 76-66) tirkeimmik-

si keinoiksi tehda yritystd tunnetuksi mahdollisten rekrytoitavien keskuudessa mm. yrityksen
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kotisivut sekd oppilaitossuhteet. Ulkoiseen tyonantajakuvaan voidaan todella liittda olennaisesti
maine ja maineenhallinta, ja sen tulisikin painottua aktiiviseen vuorovaikutukseen eri sidos-
ryhmien kanssa. Maine rakennetaan yrityksen todellisen toiminnan pohjalle ja se muodostuu
niistd arvoista, joita yritys muuttaa todellisuudessa omilla teoillaan. (Aula & Heinonen 2002,

52-61))

4.2 T-media

T-Media on tutkimusyritys, joka tuottaa asiakkailleen tutkimustuloksia liittyen tyénantajaku-
vaan ja yritysten vetovoimaan. He my6s tarjoavat asiakkailleen ty6kaluja maineen ja vetovoi-
man kehittimiseen. T-Media on osa TAT-ryhmia ja Reputation Institute —verkostoa. (T-

Media, 2011.)

T-Media on tutkimuksissaan jakanut tyonhakijat neljadn eri segmenttiin: urasuuntautunei-
siin, eettisiin, turvallisuushakuisiin (alun perin ”stressinvilttelijat”) ja ty6keskeisiin (T-
Media 2008, 8). Eri segmenteissa olevilla tyénhakijoilla on erilaisia tydnantajan valintaperustei-
ta sekid tychon liittyvid asenteita ettd toiveita ja he myos sopivat erilaisiin tyotehtaviin (Salmi-
nen-Kultanen 2009, 10). Alla T-Median litketoimintajohtajan Piivi Salminen-Kultasen esittima
nikemys siitd, mitd kukin segmentti tyossa arvostaa ja kokee tirkedksi (Salminen-Kultanen

2009, 11-17).

Urasuuntautuneille tarkeda:

Urasuuntautuneille
vahemman tarkeaa:

tyomotivaattorina

Yhteiskunnallinen
vaikuttaminen

Ylitoiden maara

Kuvio 14. Urasuuntautuneet (Salminen-Kultanen 2009, 11)

Urasuuntautuneille tyénhakijoille tydnantajan tulisi painottaa etenemis-, kehittimis- ja kehit-
tymismahdollisuuksia. Urasuuntautuneet arvostavat myos vastuuta ja hyvid henkil6stéetuja.

Tyonantajan on my6s hyvi tiedostaa, ettd urasuuntautuneet hakeutuvat aktiivisesti uusiin teh-
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taviin eli he hakevat muita segmentteja useammin kokemuksia useista tyonantajista. (T-Media

2008, 152.)

Eettisille tarke&aa:

Eettisille vahemman
tarkeaa:

Muiden arvostama
tyopaikka

Raha péaasiallisena
motivaattorina

Tyonantajaan
sitoutuminen
Tyolla keskeinen rooli

elamassa

Kansainvélinen tyd

Kuvio 15. Eettiset (Salminen-Kultanen 2009, 13)

Eettisille tydnhakijoille tydnantajan olisi hyvi kertoa tyon eettisyydesti ja yhteiskunnallisesta
merkityksestd. Kovien arvojen korostaminen ja taloudellisen menestyksen alleviivaaminen ovat

asioita, joista eettiset tyonhakijat voivat drsyyntya. (T-Media 2008, 152.)

Turvallisuushakuisille tarkeéda:
Turvallisuushakuisille
viahemman tarkeda:

Tyolla keskeinen rooli
elamassa

Uuden oppiminen

Kuvio 16. Turvallisuushakuiset (Salminen-Kultanen 2009, 15)
Turvallisuushakuiset tyénhakijat motivoituvat tyon mielekkyydesti ja joustavuudesta. He ovat

erittdin sitoutuneita tyontekijoitd, mikali eivit koe tyossidn liiallista painetta. He eivit pida ko-

vin kiireisestd tyOtavasta. (T-Media 2008, 152.)
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Tydkeskeisille tarkeaa:

Tyckeskeisille
vahemman tidrkeaa:

Kuvio 17. Tyokeskeiset (Salminen-Kultanen 2009, 17)

Tyokeskeisille tyénhakijoille tydn mielekkyys on tirkeintd — heille tyé on osa elimii ja he ha-
luavat jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan ja asiantuntijuuttaan. He eivit kaipaa tyohonsi

esimiesvastuuta. (T-Media 2008, 152.)

4.2.1 T-median Professionals-tutkimus vuonna 2008

Kappale 4.2.1 sisiltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

4.2.2 T-median Professionals-tutkimus vuonna 2009

Kappale 4.2.2 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissid olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

4.2.3 T-median Nuoret ja johtaminen 2010 -tutkimus

Taloudellinen tiedotustoimisto ja T-Media toteuttivat vuonna 2010 nuorille suunnatun tutki-
muksen, jonka aitheena oli ”"Nuoret ja johtaminen”. Tutkimukseen osallistui 3081 vastaajaa,
jotka olivat ialtadn 17—29-vuotiaita opiskelijoita seka alle 30-vuotiaita paitoimisesti tyossakay-
vid. Tutkimuksessa selvitettiin nuorten mielikuvia yritysten johtamiskulttuureista ja sitd millais-
ta johtamista nuoret esimiehiltddn odottavat. (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010,

2-4)

Tutkimustulosten mukaan tirkeimpia tycéhon liittyvia seikkoja ovat hyvin esimiehen lisiksi

mielenkiintoiset tyotehtivit ja mukavat tyokaverit. Korkea palkka ja joustavat tyGajat eivit
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yltineet tirkeyslistalla kovinkaan ylés. Nuoret liittdvit julkiseen sektoriin mielikuvia huonosta
johtamisesta, kun taas ladketeollisuus, insindoritoimistot ja pankki- ja rahoitusala nahdadin hy-
vin johtamisen tyyssijoina. Vakuutusala sijoittuu 27:n alan keskuudessa sijalle 8. (Taloudellinen

tiedotustoimisto & T-Media 2010, 4-8.)

Hyvin johtajan ominaisuudet jakautuvat tutkimustuloksissa mielenkiintoisesti. Lihes kaikille
nuorille on tirkeaa, ettd esimies on tasapuolinen ja kannustava eli antaa paljon palautetta. Seu-
raava nikokulma kuitenkin jakaa mielipiteitd voimakkaastikin: pitdisik6 esimichen olla kaveri
vai auktoriteetti. Esimieheltd kylld odotetaan tiukkojakin tavoitteita, mutta palaute tai kritiikki

tulisi mieluiten antaa epavirallisesti. (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010, 10-13.)

Miten tima kaikki sitten liittyy tyonantajakuvaan? TyOnantajan tulisi varmistaa, etta esimiehet
ovat ymmartineet johtamisprosessit ja he my6s osaavat kohdata nuoret alaisensa nykyista pa-
remmin. Y- ja Z-sukupolvi vaativat erilaista lihestymistd esimiehiltd ja se vaikuttaa myGs tyon-

antajakuvaan. (Taloudellinen tiedotustoimisto & T-Media 2010, 18.)

4.2.4 Yhteenveto tutkimuksista

Kappale 4.2.4 sisaltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

4.3 TUniversum

Universum kertoo olevansa ’maailman johtava tyonantajakuvan tutkimiseen ja kehittimiseen
keskittynyt konsulttiyritys”. Yritys toimii Suomen lisdksi 31 muussa maassa ympari maailman -
Suomessa yritys on toiminut jo vuodesta 1997 lihtien. Universumin tutkimuksiin vastaa vuo-

sittain 400 000 opiskelijaa ja vastavalmistunutta. (Niemela 2010.)

Universum toteuttaa ty6nantajakuvatutkimuksiaan vuosittain ja niiden tulokset julkaistaan mm.
Kauppalehdessa. Tutkimuksissa selvitetidn nuorten ammattilaisten ja opiskelijoiden odotuksia
tyoeldmisti ja pyydetddn valitsemaan viisi suosikkityonantajaa. Yritys X on osallistunut Uni-
versumin tekemiin tyénantajakuvatutkimuksiin vuodesta 2007 lahtien. Siitd lihtien on olemas-
sa ranking-tietoa Yritys X:n sijoittumisestaan tyOnantajien joukossa, joten on helposti niahti-
vissd miten Yritys X:n tyonantajakuva on siind ajassa kehittynyt. Vuosien 2007 ja 2009 tutki-
mustuloksia Yritys X ei ole tilannut kayttoonsd kummastakaan tutkimuksesta ("Nuoret am-
mattilaiset” tai ”Opiskelijatutkimus”), joten niiden tuloksista on tiedossa vain hyvin pieni osa.

(Niemelad 2011a.)
40



Loppuosa kappaleesta 4.3 sisaltid yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty

pois opinnaytetyoraportista.

4.3.1 Nuoret ammattilaiset 2007 -tutkimustulokset

Kappale 4.3.1 sisaltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyoraportista.

4.3.2 Nuoret ammattilaiset 2008 -tutkimustulokset

Kappale 4.3.2 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissid olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyoraportista.

4.3.3 Opiskelijatutkimus 2010 —tulokset

Kappale 4.3.3 sisaltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

4.3.4 Opiskelijatutkimus 2011 -tulokset

Kappale 4.3.4 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissi olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

4.4 Finanssialan Keskusliitto

Finanssialan keskusliitto (jatkossa FK) on finanssialan toimialajirjestd, johon kuuluu n. 480
jasenyhteisod. FK edustaa mm. pankkeja, vakuutusyhti6itd ja rahoitusyhtioita, jotka toimivat
Suomessa. Niiden yhteis6jen palveluksessa toimii noin 43 000 tyontekijda. (Kallonen 2010c,

3)

FK kaynnisti 17.3.2008 tyonantajakuva- ja finanssiosaamisprojektin, jota rahoittaa Palvelu-
tyonantajien Yleinen Tyonantajaliitto PTYTL. Projektin tavoitteena on kehittaé finanssialan
tyonantajamielikuvaa etenkin nuorten keskuudessa, jotta alalle saataisiin uutta ja osaavaa henki-
16st6d nyt ja tulevaisuudessa. Yhteistyokumppaneina projektissa ovat mm. Opetushallituksen
rahoitus- ja vakuutusalan koulutustoimikunta sekd Vakuutusvien liitto, Tradenomiliitto ja

FINVA. (Kallonen 2010, 2-3.)
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Jotta nuorten keskuudessa saataisiin lisittya finanssiosaamista, teki FK esityksen opetusminis-
teri6lle yhdessi eri finanssialan edustajien kanssa siitd, ettd finanssialaa varten luotaisiin oma
koulutusohjelma. Opetusministerié kdynnisti kokeilun loppuvuodesta 2009 neljin eri oppilai-
toksen kanssa (mm. Helmi Liiketalousopisto) ja myos Yritys X on osallistunut omalta osaltaan

koulutusohjelmien opiskelijoiden harjoituspaikkojen saamiseen. (Kallonen 2010, 7.)

FK:n projekti tulee jatkumaan vuoteen 2012 saakka. Projektin paapaino tulee jatkossa olemaan
enemmankin finanssiosaamisen lisddmisessd kuin tyonantajakuvassa, mutta my6s tyonantaja-
kuvan rakentamista jatketaan jossain mairin. (Keep it rolling! Finanssialalla et sammaloidu —

loppuraportti 2011, 13.)

4.4.1 Keep It Rolling -hanke

Vuonna 2009 FK toteutti projektisuunnitelman mukaisesti Keep It Rolling —hankkeen, johon
kuului mm. internetsivusto sekd oppilaitosyhteisty6 (Kallonen 2010, 3). Sivusto luotiin yhdessi
viestintitoimisto Hill and Knowlton Finland Oy:n kanssa ja sivuston tarkoituksena on kuvata
finanssialaa nuorille mahdollisimman kattavasti. Sivustolla on mm. ndhtdvissa tyontekijdesitte-
lyitd, joissa alan nuoret tyontekijit kertovat omasta koulutustaustastaan, tybkokemuksestaan ja
finanssialasta. Hankkeen avulla nuorille yritetdan antaa mielikuvaa dynaamisesta finanssialasta
mm. tunnuslauseella Finanssialalla et sammaloidu!”. Yritys X:std hankkeessa ovat olleet mu-

kana HR-asiantuntija Xx Xx ja HR-partner Yy Yy tyopajojen jasenina. (Kallonen 2010, 5.)

Hankkeeseen kuului my6s finanssialan sponsoroitu yhteiso suositussa IRC-Galleriassa, jossa
nuoret itse valitsivat keskusteluaiheet ja saivat sitd kautta haluamaansa tietoa finanssialasta.
Nuorilla oli mahdollista kdyda live-chatteja finanssialan tyontekijéiden kanssa ja osallistua eri-
laisiin kilpailuihin. Yhteis6ssa oli yli 23 000 kavijai ja kilpailuun osallistui noin 10 000 henkil6a.
Keep It Rolling —hanke on saanut paljon positiivista palautetta seki nuorilta ettd opinto-

ohjaajilta. (Kallonen 2010c, 18-21.)

Yksi hankkeen keskeisista tuloksista oli finanssialan yhteisen ilmeen muodostaminen ja yh-
denmukaisen viestinnin luominen. Opinto-ohjaajat olivat hankkeen keskeinen kohderyhma ja
heihin saatiin luotua hyvi yhteys hankkeen avulla, mm. uutiskirjeiden ja OPO-piivien avustuk-
sella. OPO-piivilldi OPOzjien oli mahdollista tilata kouluunsa ”Keep It Rolling —koulutus” ja
nditd oppilaitosvierailuja toteuttivat eri jasenyhteisot. Yritys X:nkin edustajat kiersivit eri Suo-
men kouluissa, mm. Helsingissi ja Joensuussa. (Keep it rolling! Finanssialalla et sammaloidu —

loppuraportti 2011, 8-9.)
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4.4.2 Finanssialan ty6nantajakuva -tutkimukset

FK on tehnyt tydnantajakuvatutkimuksen sekd vuonna 2008 ettd vuonna 2010 (Kallonen
2010, 6). Tutkimuksen kohderyhmini ovat olleet opiskelijat seka koulutuksen kanssa tekemi-
sissd olevat virkamiehet, kuten opinto-ohjaajat ja opetushenkilokunta. Haastattelut on tehty
puhelinhaastatteluina ja vastaajaméird molempina vuosina on ollut 500. My®6s erillisia ryhma-
haastatteluja on pidetty tyonantajakuvaan liittyen — seka yksilo- ettd ryhmahaastattelut toteutti
Taloustutkimus Oy (Keep it rolling! Finanssialalla et sammaloidu -loppuraportti 2011, 7).
(Kallonen 2010b, 2.)

Tutkimusten tavoitteena oli selvittdd tirkeimmit tekijit arvioitaessa mahdollista tyOnantajaa,
kiinnostusta eri aloja ja tyonantajia kohtaan seka saada selville millaisia mielikuvia finanssialasta
on tilld hetkelld. Tulosten mukaan kolme tirkeinti tekijaa tyOpaikkaa /tyOnantajaa arvioitaessa
ovat hyvi tyoilmapiiri, hyvi esimies ja mukavat ty6kaverit. Sen sijaan yrityksen koolla ja alan
korkealla arvostuksella ei ole tulosten mukaan mitddn merkitystd tyopaikkaa /ty6nantajaa arvi-
oitaessa. Vuonna 2008 hyvi kuukausipalkka oli toisekst tirkein tekijd, mutta vuonna 2010 sen

arvostus oli tippunut sijalle nelja. (Kallonen 2010b, 2-5.)

Tutkimustulosten mukaan finanssialan imagomuutokset olivat kokonaistasolla verrattain pienia
verrattuna vuoteen 2008. Finanssialaan liitetddn sellaisia kasitteita kuin hyva kuukausipalkka”,
”mahdollisuudet edeti tyouralla” ja ”mahdollisuus tyoskennelld kansainvilisessa ymparistos-
sd”. Myoskain vakuutusalan imagomuutokset eivit olleet suuria, pikemminkin tulokset olivat

hyvin samankaltaisia verrattuna vuoden 2008 tuloksiin. Vakuutusalaan liitetdan tutkimustulos-

2 9
b

ten mukaan pathaiten kisitteet ”tunnettuja yrityksia /organisaatioita”, ”vakavaraisia yrityksid”
ja ”ala kouluttaa ja kehittad henkilostoaan”. My6s pankkialan imago on pysynyt hyvin saman-
kaltaisena verrattuna vuoteen 2008. Pankkialaan liitetdan samat kolme parasta kisitettd eli tun-

nettuus, vakavaraisuus ja henkil6ston kehittiminen. (Kallonen 2010b, 6-10.)

Seka finanssi-, vakuutus- ettd pankkialalle padasemisen uskotaan olevan melko vaikeaa. Jos
tarkkailemme erityisesti vakuutusalaa, on tuloksista nahtavissd ettd vakuutusalalla uskotaan
oleva kaikista parhaimmat esimiehet (asteikolla 1-5 arvosana 3,58), mutta Finanssi- ja vakuu-
tusalan heikoin kuukausipalkka (asteikolla 1-5 arvosana 3,54). Vakuutusalalla uskotaan my6s
henkil6stod koulutettavan ja kehitettivin muita paremmin (arvosana 3,88). Pankki- ja vakuu-

tusalan yritysten uskotaan olevan muita tunnetumpia, hyvimaineisempia ja vakavaraisempia.
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Vakuutusalan tyopaikat ndhddidn varmoiksi, mutta vakuutusalan arvostettuus (arvosana 3,44) ei

ole yhti korkealla tasolla kuin pankki- ja finanssialan. (Kallonen 2010b, 12-23.)

Alle 25-vuotiaista nuorista vain 13% pitda vakuutusalaa kiinnostavana tyonantajana (heikoin
tulos kaikista aloista), kun taas heistd 17% on kiinnostunut pankkialasta ja 22% finanssialasta -
Tissa ei ole ollut suurta muutosta vuodesta 2008. Vuonna 2010 kiinnostavin finanssialan yritys

on ollut OP-Pohjola. (Kallonen 2010b, 24-27.)

Yleisimmin kisityksen mukaan finanssialalla tyGskentely “vaatii erityistd kiinnostusta talouteen
ja yhteiskuntaan yleensd”. Vain viidennes vastaajista liittaa finanssialaan kisitteen ”innostava”
— sen sijaan utkimustulosten (Kallonen 2010b, 28-29) mukaan finanssialaan liitetddn seuraavia

mielleyhtymia:

— Raha.
— Porssi /porssikurssit /meklari.

— Kiire /kiivastahtisuus /hektisyys.

Finanssialan vahvuus on tulosten mukaan ”hyvi palkka /ansiotaso /mahdollisuus rikastua”.
Tadma ominaisuus korostuu kaikissa muissa ikdluokissa paitsi yli 55-vuotiaissa - heidan nako-
kulmastaan alan vahvuus on pikemminkin “ajantasaisuus /ajan hermolla oleminen” ja ”am-
mattitaito /asiantuntijuus /korkea koulutus /tietimys”. Finanssialan heikkoudet taas ovat tu-

2

losten mukaan “kiire /kiivastahtisuus /hektisyys”, epdvarmuus” ja ”suhdanneherkkyys”.

(Kallonen 2010b, 32-33.)

4.4.3 Finanssialan henkilosto 2010 -tutkimus

FK on analysoinut finanssi- ja vakuutusalan henkil6ston ikdrakennetta, koulutustaustaa, tehta-
vid ja henkil6stomairin kehittymistd Henkilosto- ja koulutustiedustelu Henko:n tulosten ja
EK:n henkil6stotietokannan pohjalta (Kallonen 2010, 6). Tarja Kallonen on laatinut 13.4.2011
Henkil6ston kehittimistoimikunnalle yhteenvedon, josta kay ilmi mm. se, ettd vakuutusalalla
henkil6ston ikd jakautuu huomattavasti tasaisemmin kuin pankkialalla. Pankeissa 35-45-
vuotiaita on selkeidsti vihemman kuin alle 35-vuotiaita tai yli 45-vuotiaita. My6s alan naisvaltai-
suus on tuloksissa selvisti nahtivissi: finanssialan henkil6stosta vain n. 30 % on miehid. Tama
on ty6nantajakuvaniakokulmasta merkittivd huomio, silld (nuorten) miesten houkutteleminen
naisvaltaiselle alalla on osoittautunut ainakin Yritys X:lle haastavaksi tehtiviksi. (Kallonen

2011, 2-4.)
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Vuonna 2010 vakuutusyhtioissd suurimmat henkil6stéryhmait ovat olleet 45-49-vuotiaat (17,4
%) ja 50-54-vuotiaat (15,0 %). Elikeikaa lihestyvia (eli yli 59-vuotiaita) oli vain 4,8 % vakuu-
tusyhtididen henkil6stéstd. Suurin osa vakuutusalan henkil6stostd on ollut nykyisen tyénanta-
jan palveluksessa 1-4 vuotta tai 5-9 vuotta — tuloksista on selkedsti havaittavissa, ettd vakuutus-
alalla enai pienenevi osa henkilostosta on ollut nykyisen tyonantajan palveluksessa yli 15 vuot-
ta, kun taas pankkialalla jakauma ei ole ndin selked. Pankkialalla pitkdn uran samalla tydnanta-

jalla tehneitd on selkedsti enemmain. (Kallonen 2011, 12-14.)

Vakuutusalan henkil6stostd suurin osa (32,1 %) on koulutustaustaltaan merkonomeja tai mer-
kantteja. Korkeakoulututkinnon suorittaneita heistd on 18,1 %, tosin heididn osuutensa on
kasvanut viimeisen viiden vuoden aikana luvun ollen 20,8 %. My6s tradenomien osuus vakuu-
tusalan henkil6stdstid on kasvanut vuodesta 2006 lihtien, osuuden ollessa tilld hetkelld koko

henkil6stostd 11,0 %. (Kallonen 2011, 24.)

5 Yritys X:sti ty6td hakeneiden taustatietojen analysointi

Kappale 5 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinniytetyo-

raportista.

6 Yritys X:n liht6haastattelujen analysointi

Kappale 6 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyo-

raportista.

6.1 Yritys X1

Kappale 6.1 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyOraportista.

6.1.1 Vuosi 2007

Kappale 6.1.1 sisiltda yrityssalaisuuden piirissid olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.
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6.1.2 Vuodet 2009-2011

Kappale 6.1.2 sisaltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyoraportista.

6.2 Yritys X2

Kappale 6.2 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyOraportista.

6.2.1 Vuosi 2008

Kappale 6.2.1 sisaltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

6.2.2 Vwuosi 2009

Kappale 6.2.2 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissid olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

6.2.3 Vuosi 2010

Kappale 6.2.3 sisaltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyOraportista.

7 Sisidinen ty6nantajakuva —tutkimus

Alkuperiisend tarkoituksena oli toteuttaa Yritys X:lle kaksi kvantitatiivista tutkimusta (seka
sisdinen ettd ulkoinen tybantajakuvatutkimus), mutta ndistd toteutettiin vain sisdinen tutkimus.
Tama johtui siitd, ettd Yritys X1:n lakimiehet eivat antanee lupaa kayttad Yritys X1:n asiakasre-
kisterid kyseiseen tutkimukseen. Lakimiehet totesivat, ettd vaikka asiakas olisi antanut luvan
sahkopostimarkkinointiin, tulee markkinoinnin koskea vakuutuksia eikéd tyonantajakuva ole
suoraan vakuutuksiin liittyva aihe. Niin ollen lakimiehet kielsivit asiakasrekisterin kayton, mika

oli sindnsi tiysin perusteltua.

Keskusteltuani Yritys X1:n henkil6stéjohtajan ja lopputyoni ohjaajan (Haaga-Helian edustajan)
kanssa tulimme yhdessa sithen tulokseen, etta jitin ulkoisen tyonantajakuva-tutkimuksen pois

kehittimishankkeestani. Ulkoista tyonantajakuvaa tuon esille kehittimishankkeessa analysoi-
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malla aikaisemmin saatuja tuloksia (luku 4) seki laatimalla kehittdmissuunnitelman myos ulkoi-

selle tyonantajakuvalle tuleville vuosille.

7.1 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Ulkoisen tutkimuksen jaddessd pois muokkasin sisdisen tyonantajakuvan tutkimusongelman ja
alaongelman seuraavasti. Tutkimusongelma: ”Millainen on Yritys X:n sisdinen tyonantajaku-
va?” ja alaongelma: “Millaista tyonantajakuvaa luo Yritys X:n markkinointi- ja rekrytointivies-

tintar”.

Sisdisen tyonantajakuva -tutkimuksen suunnittelu alkoi hyvissa ajoin kevailld 2011. Kysymys-
patteriston suunnittelussa kaytin apuna Kuntatybhankkeen (2008-2009) laatimaa tutkimus-
suunnitelmaa sisdisen tyonantajakuvan tutkimisesta. Heiddn tekeminsa tutkimus oli jonkin
verran suppeampi, mutta sain sieltd hyvia vinkkeja kysymyksiini. Tapasin lisdksi maaliskuussa
Great Place To Works -instituutin konsultin Tommi Talaston, joka kertoi heiddn tavastaan
tutkia yritysten sisdistd tyOnantajakuvaa ja sain my6s hineltd hyvid ajatuksia kyselyn toteuttami-
seen. Hin kertoi, ettd he kiyttdvit vaittdmid, jothin annetaan 1-5 vastausasteikko ja ettd heilld
on kyselyssid vain kaksi avointa kysymysta (Talasto, 2011). Piitin loppujen lopuksi kuitenkin
olla kayttamitta heidin kahta avointa kysymystian, silla halusin tulosten olevan mahdollisten

mitattavia ja keskendin verrattavia.

Sain tutkimuslomakkeen (liite 1) valmiiksi toukokuun alussa ja ldhdin suunnittelemaan sen
teknisti toteutusta yhdessd yhteistyOkumppanimme mediatoimisto Ideamoottorin kanssa. He
toteuttivat lomakkeen Yritys X:n toiveiden mukaisesti (ulkoniko, virit, fontit, toimivuudet
jne.). Ennen kyselyn avaamista tutkimuslomakkeen kayttoa testattiin HR:n sisdlld muutaman
kollegan avustuksella. Puutteita lomakkeesta ei 16ydetty, joten kysely voitiin ottaa kiytt66n.
Kysely toteutettiin web-kyselyni koko Yritys X:n henkilostolle aikavalilld 31.5.-15.6.2011. La-
hetin 31.5.2011 Yritys X:n esimichille sihkSpostitse tiedotteen, jossa kerrottiin intraneteissi
juuri julkaistusta tutkimuksesta (alla).

Hei

Bl
Intranetissd (linkki) on tdnddn julkaistu uutinen liittyen Yritys X:n sisdiseen tydnantajamielikuva -

tutkimukseen, jossa HR-Palvelut tutkii Yritys X:n sisdistd tydnantajamielikuvaa.

Kannustathan alaisiasi vastaamaan kyselyyn - lomakkeen tdyttiminen vie noin 10—15 minuuttia ja
vastausaika paittyy 15.6.2011. Tutkimustulokset kisitellddn luottamuksellisesti, ja kerromme tu-

loksista ja niiden hyédyntdmisestd tarkemmin kesdlomien jilkeen intranetissa.
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Lisitietoja tutkimuksesta antaa HR-partner Eija Ronkainen, puh. xxxxxxxxx.

Ystavallisin terveisin

HR-Palvelut

Lisdksi tutkimuksesta tiedotettiin intranetissd seké aloituspdivani 31.5.2011 ettd kyselyn puoli-
vilissd 9.6.2011 (alla). Kyseinen tiedote nikyi koko Yritys X:n henkil6stolle kahdessa erillisessi

intranetissd (Yritys X2:lla on oma intranet).

Vastaa kyselyyn Yritys X:n sisdisestd tyonantajamielikuvasta

HR-Palvelut tutkii Yritys X:n sisdistd tydnantajamielikuvaa. Sisiiselld ty6nantajamielikuvalla tar-
koitetaan sitd mielikuvaa, mikéd henkil6stolld on yrityksestd omien kokemusten ja tiedon pohjalta.
Siihen vaikuttavat mm. johtaminen, tyGtehtdvien mielekkyys ja etenemismahdollisuudet — tutki-
muksessa halutaan selvittdd mm. nditd asioita. Yritys X:n tavoitteena luonnollisesti on, ettd hen-
kilosto olisi tyytyvdinen omaan ty6nantajaansa ja haluaisi olla mukana rakentamassa tulevaisuu-

den Yritys X:44.

Kerro mielipiteesi ja osallistu sisdinen tydnantajamielikuva -tutkimukseen. Jokainen vastaus on
arvokas. Lomakkeen tiyttiminen vie noin 10—15 minuuttia, ja vastausaika paittyy 15.6.2011.
Tutkimustulokset kisitellddn luottamuksellisesti, ja kerromme tuloksista ja niiden hyédyntdmises-
td tarkemmin kesdlomien jilkeen intranetissa.

Siirry sisdinen tyénantajamielikuva -kyselyyn (linkki).

Lisétietoja tutkimuksesta antaa HR-partner Eija Ronkainen, puh. xxxxxxxxx.

7.2 Tutkimustulokset

Kappale 7.2 sisiltaa yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyOraportista.

7.2.1 Kehittamiskohteet

Kappale 7.2.1 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyoraportista.
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7.2.2 Vahvuudet

Kappale 7.2.2 sisaltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnayte-

tyoraportista.
7.3 Tutkimustulosten analysointi

Kappale 7.3 sisiltaa yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyoraportista.

8 Esimiesten workshopit

Kehittaimistehtavan yhtena tavoitteena oli maaritelld millaisilla ihmisilld rakennetaan tulevai-
suuden Yritys X. Yrityksessd on aikaisemman henkilostostrategian mukaisesti maaritelty tar-

keimmit ominaisuudet, jotka ovat:

Positiivinen, kehittimishakuinen asenne.

Oma-aloitteisuus.

Vastuunottokyky.

Muutosvalmius ja joustavuus.

Vuorovaikutustaidot.

Yritys X:n henkil6stéjohdon kanssa ndiimme ajankohtaisena lihted paivittimaan kyseisid omi-
naisuuksia ja sitd varten halusin kuulla sekd esimiesten ettd johdon mielipiteet asiasta. Toisek-
seen kehittaimistehtivassd pyritddn myos maarittelemaan Yritys X:n tyonantajakuvan tavoitetila

vuodelle 2015 ja my0s titi asiaa pohdittiin esimiesten sekd johdon kanssa.

8.1 Suunnittelu ja toteutus

Yritys X:ssi jirjestetddn esimichille HR-yksikoiden toimesta esimiesklubeja noin 1-2 kertaa
kuussa, joissa esimiehille kerrotaan ajankohtaisista asioista ja ndin luodaan mahdollisuus my6s
esimiesten viliseen sparraukseen. Kisiteltyjd aiheita ovat aikaisemmin olleet mm. palkkakes-

kustelut, henkil6stotutkimukset ja TES-asiat.

Kehittimishankkeen yhteydessd esimiesklubeissa pidettiin kaksi tyénantajakuvaan liittyvaa

workshoppia, jotka olivat 24.8.2011 Yritys X1:ssid ja 25.8.2011 Yritys X2:ssa. Workshoppien
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aiheena oli ”Millaisilla thmisilld rakennamme tulevaisuuden Yritys X:n?”. Ty6skentelytapana
sovellettiin focus groups —metodia, jolloin osallistujia ei varsinaisesti haastateltu vaan heitd
rohkaistiin keskustelemaan keskendin (Ylikerild J. 6.9.2010). Osallistujia Yritys X1:ssd oli yh-
teensd 28 ja Yritys X2:ssa 18. Osallistujat olivat erittdin aktiivisia molemmissa workshopeissa ja

tilaisuudet saivat hyvaa palautetta.

Workshopin alussa kerroin esimiehille lyhyesti ty6nantajakuvan teoriasta, sisillosta ja tavoit-
teista sekd Yritys X:n jo tehdyistd toimenpiteistd tydnantajakuvan yllapitimiseksi ja kehittami-
seksi. Sen jilkeen esimiehille esiteltiin ensimmadinen ryhmitehtivi, jonka tavoitteena oli luoda
tavoitetila Yritys X:n tyonantajakuvalle vuodelle 2015. Esimiehet oli valmiiksi jaettu n. 4-5

hengen ryhmiin ja niissd ryhmissi tehtiva toteutettiin alla olevan ohjeistuksen mukaisesti:

Itsendistid tyoskentelyd (5 min):

— kirjoita paperille mika Yritys X:n tavoitetila tytnantajana tulisi olla vuonna 2015

Keskustelua ryhmissd (10 min):

— valitkaa pienryhmissi 3 tirkeintd ominaisuutta, jollaisena toivoisitte Yritys X:d4d

kuvattavan tyonantajana vuonna 2015

— kirjatkaa ndma 3 ominaisuutta yhdelle paperille /ryhma

Lapikaynti poytaryhmittdin (10 min)

— Apukysymyksii:

— Mika erottaa Yritys X:n kilpailijoistaan?

— Miksi tyonhakijan kannattaisi tulla toihin Yritys X:dan?

— Mika on paras valttimme ty6nantajamarkkinoilla?

Esimiehet tyostivat ajatuksiaan heille jaetun lomakkeen avulla, johon he saivat kirjoittaa ajatuk-
siaan (kuvio 50). Tulokset kerittiin ryhmittédin erilliselld yhteenvetolomakkeella, jonka niet
kuviossa 51 — jokainen ryhma siis valitsi kaikista vastauksistaan omasta mielestdan 3 tirkeintd

ominaisuutta.
Kuvio 50. Esimichille jaettu lomake tavoitetilaan liittyen
Kuvio 50 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnaytetyo-

raportista.

Kuvio 51. Esimiehille jacttu yhteenvetolomake tavoitetilaan liittyen
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Kuvio 51 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnaytety6-

raportista.

Taman jilkeen heille esiteltiin toinen ryhmatehtiva, jonka tavoitteena oli mairitelld millaisilla
thmisilld rakennamme tulevaisuuden Yritys X:n. Tehtivan tavoitteena oli siis méaritelld kolme

ominaisuutta, jota odotamme tulevaisuuden tyontekijoiltd. Tehtdvinanto oli seuraavanlainen:

— Itseniista tyoskentelya (5 min):
— Kkirjoita paperille ominaisuuksia, joita odotat vuoden 2015 tyontekijalta.
— Keskustelua ryhmissa (10 min):
— valitkaa pienryhmissi 3 tirkeintd ominaisuutta, jotka toivoisitte tyontekijoilld
olevan
—  kifrjatkaa nima ominaisuudet yhdelle paperille /ryhma.

— Lipikdynti poytiaryhmittdin (10 min)

Esimichet tyostivit ajatuksiaan heille jactun lomakkeen avulla, johon he saivat kirjoittaa ajatuk-

siaan (kuvio 52). Tulokset kerittiin erilliselld yhteenvetolomakkeella, jonka niet kuviossa 53.

Kuvio 52. Esimiehille jaettu lomake tavoitetilaan liittyen
Kuvio 52 sisiltda yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jatetty pois opinnaytety6-

raportista.

Kuvio 53. Esimiehille jaettu lomake tavoitetilaan liittyen
Kuvio 53 sisiltda yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytety6-

raportista.

Workshopin lopuksi kivin lapi sisdisen tyonantajakuvan tulokset lyhyesti ja lihetin esimiehille

yhteenvedon tuloksista johdon haastattelujen jilkeen.

8.2 Tulokset ja niiden analysointi

Esimiesklubien kahden workshopin tuloksena saatiin kaksi eri mairitelmai: mikd on Yritys X:n
tyonantajakuvan tavoitetila vuodelle 2015 ja millaisilla thmisilld rakennamme tulevaisuuden
Yritys X. Analysoin tulokset kvantitatiivisesti eli laskin mitd ominaisuuksia ilmeni eniten seka
ensimmaisen ettd toisen workshopin yhteenvedoissa. Workshoppien tulosten perusteella Yri-

tys X:n tavoitetila tybnantajana vuonna 2015 on olla kehittimismyonteinen, joustava ja luotet-
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tava suomalainen. Tulosten mukaan tulevaisuuden Yritys X rakennetaan ihmisilld, jotka ovat

yhteistyokykyisid, oma-aloitteisia ja vastuullisia (sitoutuneita).

Mielenkiintoista oli huomata, ettd Yritys X2:n esimichille oli selkedsti yhtendisempi nikemys
molemmista kysymyksista. Yritys X2:n esimiehet my6s tuottivat hyvin jasenneltyja vastauksia
verrattuna Yritys X1:n esimiehiin — vastaukset olivat lyhyita ja yksiselitteisid, kun taas Yritys
X1:n esimiehet antoivat hyvin pitkid ja monisanaisia vastauksia, joista ns. ytimen etsiminen oli

melko haastavaa.

9 Yritys X:n johdon haastattelut

9.1 Suunnittelu ja toteutus

Yritys X:n johdon haastatteluja varten valitsin yhdessa Yritys X1:n vs. henkil6stéjohtajan kans-
sa kymmenen eritasoista johtajaa ryhmin sisiltd. Haastateltavien tiedot sisiltda yrityssalaisuu-

den piirissd olevaa tietoa, joten ne on jitetty pois opinnaytetyOraportista.

Vs. henkil6stojohtaja lahetti valituille johtajille 8.2.2011 sahkopostiviestin, jossa hin kertoi

tyonantajakuvahankkeestani ja toivoi heidin osallistuvan avoimin mielin haastatteluihin (alla).

Heil!

Eija Ronkainen suorittaa parhaillaan HAAGA-HELIAssa ylempaid AMK-tutkintoa ja lopputy6n
atheena on Yritys X:n ty6nantajakuva ja sen kehittiminen. Lopputy6ssidin Eija selvittdd millaisil-
la henkil6illd rakennamme tulevaisuuden Yritys X:n, millainen on Yritys X:n tyonantajakuva talld
hetkelld sekd millainen tavoitetila Yritys X:n tyonantajakuvalla tulisi olla. Jotta saamme ndmi sel-
vitettyd, lopputy® sisiltdd kaksi web-kyselyd seka sisiisille ettd ulkoisille asiakkaille. Taman lisaksi

Eija haastattelee johtoryhmin jdsenii ja esimichid (ryhmadtasolla) niistd teemoista.

Oheinen esitys kuvaa lyhyesti Eijan lopputyon sisilt6d ja prosessia. Eija on lihiaikoina yhteydes-

sd sinuun. Toivon, ettd 16yditte yhteisen ajan keskustelua varten. Kiitoksia jo etukiteen.

Terveisin Xx

Kukaan johtajista ei kieltdytynytkddn kunniasta, joten varasin heille tapaamisajat hyvissi ajoin
helmikuussa 2011 syksya varten. Ennen haastattelua ldhetin jokaiselle haastateltavalle haastat-
telurungon, jotta he voisivat valmistautua haastatteluun etukiteen. Haastattelut olivat kestoil-
taan n. 45-90 minuuttia ja nauhoitin jokaisen haastattelun. Haastattelujen aluksi kertasin kehit-

tamishankkeen tavoitteet ja kerroin myos omasta henkilkohtaisesta tilanteestani (tyopaikkani
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oli vathtumassa 19.9.2011 ja uusi ty6paikkani oli melkein kilpailija” Yritys X:lle). Kerroin, ettd
jokaisella haastateltavalla on mahdollisuus siitd johtuen kieltiytya vastaamasta kysymyksiin,

mikali ndin haluavat. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan pitinyt sitd tarpeellisena.

Haastattelurungon loin Minchingtonin (2010, 93-101) vinkkien pohjalta — muokkasin kysy-

myksid Yritys X:ddn sopiviksi. Haastattelurunko oli seuraavanlainen:

1. Miten kuvailisit Yritys X:n yrityskulttuuria?
— Miten yhtendinen se on maantieteellisesti ja eri yksikoitd verraten?
2. Miten kuvailisit Yritys X:n johtamiskulttuuria?
— Miten yhtendinen se on maantieteellisesti ja eri yksikoitd verraten?
3. Milla tekijoilla Yritys X pystyy houkuttelemaan ja pitiméan sekd nykyisid ettd uusia
tyontekijoitar
— Miksi tydnhakijan kannattaisi tulla t6ihin Yritys X:ddn?
— Mika on paras valttimme tyonantajamarkkinoilla?
— Miten Yritys X eroaa tyOnantajana kilpailijoistar?
4. Mitd syitd ndet tyontekijoiden lihtemiseen pois Yritys X:std?
5. Miten kuvailisit Yritys X:n palkkausta ja henkilostoetuja?
6. Joustaako Yritys X riittivisti tyontekijan nakokulmasta esim. tydajoissa ja tyGtavoissar
Miten?
7. Miten urapolut toteutuvat / miten niitd kehitetddn Yritys X:ssir
8. Mitka ovat Yritys X:ssatehokkaimmat viestintikanavat (seka ylhédaltd alas etta alhaalta
ylos)?
9. Mitka ovat Yritys X:n organisaation kriittisimmat tyotehtavat?
— Mitd teemme houkutellaksemme nithin uusia lahjakkuuksia tai sitouttaaksemme
niithin nykyiset lahjakkuudet?
10. Milloin organisaatiomme (yrityksemme) on parhaimmillaan? Entd huonoimmillaan?
11. Yritys X:n tyonantajakuvan tavoitetila 2015?

12. Millaisilla ihmisilld rakennamme tulevaisuuden Yritys X?

Jokaisen haastattelun yhteenveto on luettavissa kokonaisuudessaan liitteissd 3-12. Seuraavassa

alikappaleessa esitellddn niiden pohjalta miiritellyt johdon haastattelujen tulokset.
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9.2 Tulokset ja niiden analysointi

Kappale 9.2 sisiltaa yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyoraportista.

10 Pohdinta

Kehittimistehtavan viimeisessd luvussa esitetdan jatkokehittimissuunnitelma vuoteen 2015
asti, kehittaimistehtivan yhteenveto ja johtopaatokset alkuperdisen tavoitteen toteutumisesta ja
arvioidaan omaa kehittymistd kehittdmistyon tekemisen aikana. Lisiksi pohditaan kehittdmis-

tehtivin yleistettavyytti, luotettavuutta ja patevyytta.

10.1 Kehittamissuunnitelma vuoteen 2015 asti

Kappale 10.1 sisiltad yrityssalaisuuden piirissa olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnayte-

tyOraportista.

10.2 Yhteenveto ja johtopaitokset

Kehittaimistehtavan tavoitteena oli selvittada millainen on Yritys X:n sisdinen ja ulkoinen tyon-
antajakuva sekd maaritelld tydnantajakuvalle tavoite vuodelle 2015. Lisdksi tavoitteena oli maa-
ritelld millaisilla ihmisilld rakennetaan tulevaisuuden Yritys X. Tulostavoitteena oli my6s luoda
Yritys X:lle ty6nantajakuvan kehittimissuunnitelma vuoteen 2015 saakka. Tarve niille tavoit-
teille syntyi kehittimistehtavin tekijan silloisesta tyOtehtivista, jossa han vastasi Yritys X:n
tyonantajakuvan kehittimisesta. Sithen asti tydnantajakuvan kehittimistd suunniteltiin aina
vuosi kerralla eteenpiin ja HR-johdon kanssa yhdessi todettiin, ettd pitkdjinteisemmalle suun-

nittelulle olisi tarvetta.

Kehittimistehtdvissa toteutettiin Yritys X:n henkilostolle suunnattu sisdinen tyonantajakuva —
kysely kesiallda 2011, esimiehille pidettiin workshop tyonantajakuvasta sekad Yritys X1:ssd ettd
Yritys X2:ssa loppukesistd 2011 ja johdon jasenid haastateltiin syksylld 2011. Kaikkien edelld
mainittujen tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd Yritys X:n sisdinen tyonantajakuva on
hyvilld tasolla. Tulokset osoittavat, ettd henkil6sto on tyytyvainen tyGnantajaansa — perati 74,3
% Yritys X:n henkilostostd (n=319) voi suositella tydnantajaansa muille. Yritys X:n esimiesten
ja johdon mielestd vuonna 2015 Yritys X:n tyonantajakuvan toivotaan olevan kehittimismyon-
teinen, asiakasldhtdinen ja joustava ja Yritys X:n henkil6stén muodostuvan yhteistyokykyisistd,

aktiivisista ja asiakasldhtoisista yksilOista.
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Sisdinen ty6antajakuva -tutkimustulosten mukaan oman tyén tavoitteet tiedostetaan hyvin ja
tyOnantaja joustaa riittavisti tyoajoissa ja tarjoaa riittdvasti monipuolisia tydmahdollisuuksia ja
sitd kautta haasteita. Tuloksissa oli hyvin vahvasti ndhtavissi, ettd Yritys X ei pysty tarjoamaan
urapolkuja henkiléstolleen riittavisti. Myos johdon haastatteluissa nousi vahvasti esille Yritys
X:n urapolkujen puuttuminen. Osa johdosta ei nihnyt niitd edes tarpeellisiksi, mutta suurin
osa haastatelluista johtajista oli sitd mieltd ettd urapolkumallia tulisi kehittda ja luoda aitoja
uramahdollisuuksia Yritys X:n sisélld. Erityisesti johto korosti sitd, ettd urapolkujen tulisi olla
my0s horisontaalisia eikd vain vertikaalisia, ja ettd tehtivikiertoa tulisi hyddyntia koko ryhmin

sisalld, ei pelkidstddn oman yhtion sisélla.

Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ei saanut kovin korkeita arvosanoja Sisdinen ty6nantaja-
kuva —tutkimuksessa. Johdolla oli selkedsti ruusuisempi mielikuva todellisuudesta kuin mité
muilla tehtdviryhmilld. Tutkimustulosten mukaan seki asiantuntijat ettd muissa esimiestehta-
vissd toimivat (kuten palvelupiillikot) olivat yleisesti ottaen tyytymittdmimpia kuin muut, mi-
ka voi tulosten perusteella johtua mm. siitd ettd he eivit nde urapolkumahdollisuuksia Yritys
X:n sisilld. Asiantuntijoiden ja esimiesten osaamisen kehittimiseen ja tehtivikiertoon pitdisi

tulevaisuudessa kiinnittid erityistd huomiota.

Sisdinen ty6nantajakuva -tutkimuksen alaongelma oli ”millaista ty6nantajakuvaa luo Yritys X:n
markkinointi- ja rekrytointiviestinta”. Tulosten perusteella Yritys X:n markkinointi- ja rekry-
tointiviestintd ei kuvasta innovatiivisia tuotteita eika kilpailukykyista palkkaa. Kummallakaan
ominaisuudella Yritys X ei tilld hetkelld kilpaile vakuutusalan markkinoilla, joten on luonnollis-
ta ettd myOskin sisdisesti asia nahddan samoin. Markkinointi- ja rekrytointiviestintd luo sininsa
sits totuudenmukaista kuvaa ja tulosten mukaan henkilGst6 pitda Yritys X:44 suomalaisena,
hyvimaineisena, luotettavana, vakaana ja varmana tyonantajana. Tyonantaja nihdddn hyvin
asiakasldhtGisend ja arvostettuna. Nidind epavarmoina taloudellisina aikoina lienee selvai, ettad
tyomarkkinoilla litkkuvat tyonhakijatkin arvostavat luotettavuutta ja vakautta, joten naitd omi-

naisuuksia markkinointi- ja rekrytointiviestinnassi olisi jatkossakin tirkeda tuoda esille.

Ulkoinen ty6antajakuvassa Yritys X:lld on enemmin parannettavaa kuin sisdisessd tyOnantaja-
kuvassa. Yritys X ei ole pystynyt nousemaan samalle tasolle kuin kilpailijansa eiki ole vield siis
Universumin “ithannetyonantaja”-listalla top30:ssi. Erityisesti miesten kiinnostus Yritys X:4d
kohtaan on laskenut huomattavasti mm. viime vuodesta ja koska ala on muutenkin erittdin
naisvaltainen, olisi tirkedd saada houkuteltua michid Yritys X:ddn t6ihin. Miehiin kohdistuva
markkinointi- ja rekrytointiviestintd voisi olla tahdn yksi ratkaiseva tekija. Toki koko alan mai-
ne tyOnantajana kaipaa kohennusta, silli nuoret nikevat alan yha melko vanhoillisena ja tylsini
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eivitkd he esimerkiksi tiedosta alan moninaisia tydmahdollisuuksia. Universumin tulosten poh-
jalta voidaankin todeta, ettd Yritys X:n tulisi korostaa tyonantajakuvaan liittyvissa viestinnassa
ja markkinoinnissa ty6tehtivien monipuolisuutta, tyon- ja vapaa-ajan tasapainoa, haasteellista

tyotd sekd dynaamista tyoymparistod (Yritys X:n Analysis Workshop 2011, 67).

Yritys X1:n laht6haastatteluja analysoitaessa oli havaittavissa, ettd vuonna 2011 lihtijéiden
mielipiteet esimiestyon laadusta jakaantuivat vahvasti. Osa arvosti esimiesten vahvaa substans-
siosaamista ja valmentavaa johtamisotetta, kun taas osa néki esimiehet pelkkind asiajohtajina
eikd henkil6johtajina MyGs suoriutumiseen puuttumista arvosteltiin eli ldhtijéiden mielestd ei
puututa riittivasti vaikeisiin ristiriitatilanteisiin. Henkiloston tasa-arvoinen kohtelu nostaa siis
paatain ndissikin tuloksissa. My6s perehdyttiminen jakoi mielipiteitd; osa lihtij6istd oli saanut
kattavan kolmen kuukauden perehdytyksen ja osa oli laitettu ns. suoraan téihin — yhtendisen
perehdytysmallin luominen olisi ddrimmaisen tirkeaa tulevaisuudessa. Yritys X2:n lihtohaas-

tatteluissa nousi esiin yleisesti johtamisty6 seki oikeudenmukaisuus tydmairissa.

Kaiken kaikkiaan kehittdmistehtdvid antoi aikaisempaa tarkempaa tietoa henkil6stén ja johdon
mielipiteistd omasta tyOnantajastaan eli sisdisestd tyénantajakuvasta. Ensimmdistd kertaa heiltd
kysyttiin mielipidettd my6s markkinointi- ja rekrytointiviestinnésti. Johtoa ei my6skaan ole
aiemmin kuultu tyonantajakuvaan liittyen ndin laajasti, joten tulokset ovat merkittavit tyonan-
tajakuvan suunnittelun kannalta tulevaisuutta ajatellen. Johdon haastatteluista selvisi, ettd johto
haluaisi korostaa Yritys X:ssi erityisesti keskindisyytta ja yrittajahenkisyyttd, valmentavaa joh-
tamista ja matalaa organisaatiota. Matala organisaatio nahtiin enemman mahdollisuutena kuin
esteend, vaikka se urapolkumallien luomiseen vaikuttaakin. Jatkossa my6s johdon sitouttami-

nen tyonantajakuvan kehittimiseen tulee olemaan merkittdvissa roolissa

Miten Yritys X:sti sitten tehdddn ns. paras tyopaikka? Tarkedd olisi hyodyntad hyviksi todettu-
ja kiytint6jd eli ns. “best practices”-kaytintdjd. Aina tulee kuitenkin muistaa peilata hyvia kiy-
tint6jd oman organisaation historiaan, arvoihin ja toimintaympiristoon. Vakuutusalan yrityk-
sen toimintaympiristo ja -historia on huomattavan erilainen kuin esimerkiksi Microsoftin tai
Googlen, joissa on totuttu kdyttimain mm. erilaisia viestintimetodeja. Haasteena on luoda
organisaatiotasoinen tahtotila yhteisesti yrityskulttuurista. Yritys X on tilld hetkelld melko kah-
tia jakautunut, Yritys X1 ja X2 elavat hyvin vahvasti molemmat omaa yrityskulttuuriaan. Kult-
tuurin tulisi olla hyviksyvai, jossa kaikkien ithmisten vahvuudet huomioidaan seka virallisesti
ettd epévirallisesti. Palautetta tulisi aktiivisesti sekd pyytda ettd antaa. Johdon tulisi mahdollistaa
tamin tyyppisten kdyttdytymistapojen muuttuminen ja tukea organisaatiota muutoksessa. (Bur-
chell & Robin 2011, 212-215.)
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Jatkoa varten Yritys X:n tulisi valita tydnantajakuvan kehittimisen painopisteet, joihin he kes-
kittyisivat tulevaisuudessa. Kehittimistehtivissa tuli esille selkedt vahvuudet ja heikkoudet ja
niiden pohjalta sekd sisdisti ettd ulkoista tydnantajakuvaa tulisi lihted kehittdmédan. Myo6s ke-
hittimisen seuraaminen ja mittaaminen on oleellista, joten toiminnalle olisi tirkead maaritelld
aidot mittarit. Koska myo6s asiakkaat ovat potentiaalisia tyontekijoitd, olisi jatkossa aarimmai-
sen tarkedd suorittaa kysely my0s asiakkaille tydnantajakuvasta. Tami ei kehittimistehtdvin
sisalld ollut mahdollista, silld Yritys X1:n lakimiehet kielsivit asiakasrekisterin kayton kyseista

tarkoitusta varten.

Kehittimistehtdvissa toteutettiin myos osaprojektina seurantaraportti Yritys Y:lle (liite 19).
Raportin tavoitteena oli selvittdd miten onnistui tyénantajakuvan kehittimiseen liittyvitapah-
tuma. Térkeinta oli saada selville mikd meni hyvin ja mikd huonosti ja nikivitko tapahtumaan
osallistuneet organisaation edustajat konseptin hyédyllisena myos tulevaisuutta varten. Tavoite
tayttyl haastattelemalla kolmea tapahtumaan osallistunutta organisaation jasentd. Konsepti
nihtiin erittdin hyodyllisena ja arvokkaana, ja kaikki kolme toivoivat sille jatkoa my6s tulevai-
suudessa. Vahvuuksina nihtiin tyénantajakuvan kirkastaminen ja tydmahdollisuuksista kerto-
minen, kehittimiskohteina taas tarkempi suunnittelu, case-tehtivien laaja-alaisuus seki resurs-
sien lisidaminen. Tapahtuman toteuttaminen seuraavan kerran onnistuu varmasti helpommin

seurantaraportissa tulleiden jatkokehitysideoiden avulla.

Vaikka kehittimistehtdvin alkuperaisiin tavoitteisiin tulikin muutoksia matkan varrella, onnis-
tui kehittdmistehtdvi tekijin mielestd yli odotusten. Kumpikin tydnantajaorganisaatio sai pal-
jon uutta tietoa tyonantajakuvaan liittyvista asioista ja tuloksia pystytddn hyoédyntimain organi-

saatioissa tulevaisuudessa.

10.3 Arvio omasta oppimisesta

Aloittaessani minulla oli hyvi yleinen kisitys tyonantajakuvasta ja sithen liittyvistd asioista,
olinhan tehnyt toitd aiheen parissa noin kaksi vuotta. Alan kirjallisuuteen en ollut perehtynyt
aiemmin, joten olikin yllitys ettd suomenkielistd kirjallisuutta juuri tydnantajakuvasta oli 44-
rimmiisen hankala 16ytda. Luonnollisesti Universumin kaltaiselta yritykselta 16ytyi paljon ai-
heeseen liittyvdd materiaalia, mutta muuten alan kirjallisuus tuntui liittyvan enemman brindei-
hin, imagoon ja yrityskulttuuriin. Pienen etsimisen jalkeen kirjallisuutta kuitenkin 16ytyi ja se
osoittautui erittdin mielenkiintoiseksi ja ajatuksia avartavaksi. Varsinkin Brett Minchingtonin
kirja antoi paljon hy6dyllista ja konkreettista apua kehittimistehtivin tekemiseen — sieltd 16y-

tyivit mm. apukysymykset johdon teemahaastatteluja varten.
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Kehittimistehtdvin myotd huomasin, etti teorialla on suuri merkitys myos tyonantajakuvaan
liittyvissd toimenpiteissa. Miksi keksid pyorda uudestaan, kun alan ammattilaiset ovat jo val-
miiksi luoneet hyvid toimintamalleja tyénantajakuvan luomiseksi, kehittdmiseksi ja yllapitimi-
seksi. Toimintani on aiemmin ehka ollut hyvinkin omintakeista, omista kokemuksista juontu-
vaa, mutta tutustuttuani viitekehykseen tarkemmin olen huomannut ymmartivini asiayhteyksia
paremmin. Ty6nantajakuva on erittiin laaja kisite ja sen kehittimiseen ei riitd yhden ithmisen
tyopanos, vaan sithen tarvitaan organisaation eri toimijoita kuten HR, Viestinta ja Markkinoin-

ti.

Omasta nikokulmastani oli erittiin motivoivaa huomata, ettd yrityksen johto suhtautui kehit-
timistehtdviidn kannustavasti ja niin sanotusti ’tosissaan”. Tami loi puhtia tehdd kehittdmis-
tehtivi ajallaan ja suunnitelman mukaisesti. Tosin on myOnnettavi, ettd ajoittain alkuperiisessi
aikataulussa pysyminen oli haasteellista. Kehittimistehtivin aikataulutus oli kdytinndssa jaettu
vuodelle 2011 ja vuosi on pitkd aika. Niin ollen se loi harhakuvaa siité, ettd aikaa on yllin kyl-
lin, ja valilld minun olikin kirittiva kovastikin pysydkseni aikataulussa. Toki mm. oma hektinen

tyo ja tyOpaikan vaihto kesken kehittimistehtivin vaikuttivat aikatauluihin.

Jarjestelmaoppimista kehittdimistehtivin aikana ei tapahtunut. Kaytin kehittdmistehtavin
suunnittelussa ja dokumentoinnissa MS Word-, MS PowerPoint- ja MS Excel -ohjelmia, jotka
olivat jo hyvin tuttuja entuudestaan. Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia tulkittaessa apuna
oli HAAGA-HELIAn opettajan Aki Taanilan luoma Tilastoapu.xlsx-makro, joka oli erittiin
helppokiyttéinen — kiitokset siitd Akille. Itse tutkimuslomakkeen toteutti ulkopuolinen yhteis-

tyokumppani, joten minun ei tarvinnut opetella sithen liittyvien jarjestelmien kayttoa.

Haasteena konstruktiivisessa tutkimusstrategiassa haasteena on tyypillisesti se, ettd kohdeor-
ganisaatio menettid kiinnostuksensa tutkimusta kohtaan tai ettd tutkimuksen tekija ei pida
riittdvisti yhteyttd kohdeorganisaatioon (Lukka 20006, 127-128). Myonnettiva on, ettd vaihtaes-
sani tyOpaikkaa kesken kehittimistehtdvin haasteeksi muodostuivat molemmat edelld mainitut
kohdat. Koska itse keskityin tulosten analysointiin, en pitinyt riittivaa yhteyttd kohdeorgani-
saatioon ja niin voi olla, ettd Yritys X:n mielenkiinto kehittimistehtavad kohtaan laantui. T4a-
hin olisi ehdottomasti pitinyt kiinnittdd huomiota kehittimistehtdvin aikana, mutta arvostan

kokemusta oppimismielessa ja muistan sen varmasti seuraavassa tutkimuksessani.

Kehittimistehtdvin paittyessd en endd tyoskentele samassa tehtivissi enkd samassa yritykses-
sd kuin tehtivin alkaessa, joten nykyisellidn minulla ei ole mahdollisuutta 100 % mahdollisuut-
ta hyodyntdd uutta osaamistani omissa tyotehtdvissani. Saan kuitenkin osittain osallistua my6s
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Yritys Y:n ty6antajakuvan kehittdmiseen auttavassa roolissa, joten pystyn tuomaan uusia ideoi-
ta tyOpaikalleni. Myoskadidn Yritys Y:ssd tyonantajakuvan kehittimisessi ei ole tyoryhmai, vaan
siitd vastaa yksi ihminen HR:ssd ja ndin ollen aion ajaa eteenpiin liheisempadi yhteistyotd

Markkinoinnin ja Viestinnin kanssa. Kehittimistehtdvin aihe oli erittdin jannittiva ja kiehtova
ja aionkin jatkossakin hakeutua tehtiviin, joissa on mahdollisuus padstd vaikuttamaan yrityksen

tyonantajakuva-asioihin.

10.4 Tutkimuksen yleistettivyys

Kehittimistehtdvissa tutkimusstrategiana on tapaustutkimus ja tutkimusmenetelmini kayte-
tadn konstruktiivista tutkimusta. Konstruktio on tissd kehittimistehtivissa vuoteen 2015 asti
laadittu kehittimissuunnitelma. Kyseinen konstruktio on pystyttavi yleistimain sen tieteelli-
syyden osoittamiseksi. Tuloksia on pystyttiva yleistimain esimerkiksi samanlaisiin ymparistoi-
hin ja joukkoihin tai aikaisempiin tutkimuksiin. Konstruktiivisessa tutkimusmenetelmassa yleis-
tettdvyys voi tapahtua vain yksityisen ilmion syvillisemmain ymmairtimisen kautta (Kasanen
ym. 1991, 322). Yleistettivyys riippuu myo0s siitd miten hyvin tutkimuskohde on maiaritelty ja

miten tutkimus on metodologisesti toteutettu (Laine ym. 2008, 31). (Ylikerild, J. 11.10.2010.)

Lukka & Kasanen (1993, 352) mairittelevat yleistettivyyden induktiiviseksi paittelyksi, joka
pohjautuu yhteen tai useampaan yksittdiseen havaintoon ja johtaa kohti yleisempia johtopaa-
toksid. Tapaustutkimuksessa yleistettivyyden tekee haastavaksi se, ettd tutkimuskohteita on
yleensa hyvin vihin. Kehittimistehtdvissa positiivista oli, ettd kvantitatiivisen tutkimuksen
otos oli melko suuti verrattuna koko populaatioon. Niin ollen yleistettivyyden pitiisi olla
mahdollista. Konstruktiossa osoitetaan, miten tutkimuksista saatuja tuloksia on mahdollista

kayttad kiaytannon kehittdmisessa. (Lukka & Kasanen 1993, 365.)

Luotu konstruktio olisi helposti otettavissa kayttoon missd tahansa yrityksessa. Tyonantajaku-
vaan liittyvit toimenpiteet toimisivat missa tahansa yrityksessa huolimatta siita, ettd konstruk-
tio on ajateltukin ensisijaisesti Yritys X:44. Niin ollen konstruktio kdy ehdotuksesta, joka olisi
mahdollista ottaa kaytto6n laajemmallekin joukolle kuin mitd tapauksessa (case) on tutkittu.
Yleistettavyys on nahtivissa myo6skin siitd nikokulmasta, ettd konstruktiossa ei ole kehitetty

mitddn niin organisaatiokohtaista ettd se sopisi vain Yritys X:lle. (Laine ym. 2008, 132.)

10.5 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimusaineiston luotettavuus eli reliaabelius pohjautuu sen laatuun. Kdytinnossa siis tutkit-

taessa samaa asiaa kahdella eri kerralla saadaan molemmilla tutkimuskerroilla sama tulos. Toi-
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nen tapa mairitelld luotettavuus on se, ettd kaksi arvioitsijaa pddtyy samaan tulokseen. Kon-
struktiivisen tutkimusotteen taustalla on hyvin vahva pragmaattinen filosofia: ”’se, mika toimii,
on tottal” (Ylikerild, J. 11.10.2010). Jotta tutkimus olisi luotettava ja pitevi, on sen siis oltava
tehty oikein ja tulosten tulee olla tosia. Laadukas lopputulos syntyy, kun kisite- ja menetelmi-
ratkaisut ovat harkittuja ja hyvin perusteltuja, empiirisen aineiston hankinnassa ja kisittelyssa
on oltu erityisen huolellisia. Lisdksi tulokset ja johtopditokset on johdettu oikein ja myds ne

ovat hyvin perusteltuja. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 185-186; Ylikeril, J. 6.9.2010.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen (web-kysely) ja kvalitatiivisten tutkimusten (johdon teemahaastat-
telut, esimiesten focus group —workshopit ja Yritys Y:lle seurantaraportin teemahaastattelut)
luotettavuutta tavoiteltiin siten, ettd niiden kyselyrungot tehtiin huolellisesti etukiteen. Teema-
haastatteluissa huolehdittiin teknisesta vilineistosti (kannettava ja nauhuri), web-kyselyssi net-
tisivun toimivuudesta ja tulosten kirjautumisesta tietokantaan ja focus group —workshopeissa
dokumenttien huolellisesta tdyttimisestd ja niiden kerddmisestd. Luotettavuutta on pyritty ta-
kaamaan aikatauluttamalla kehittimistehtiva jaksoihin. Kehittdimistehtivin luotettavuutta pa-
rantaa my0s se, ettd kaikki kidydyt keskustelut on dokumentoitu. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
184.)

Validiudella eli pitevyydelld voidaan tarkoittaa tutkimusasetelmavalidiutta, kuten rakennevali-
dius, ja mittausvalidiutta, kuten ennustevalidius. Pitevyys voidaan mairitelld niin, ettd tutkimus
koskee sitd, mitd sen on oletettu koskevan eli ettd tutkimuksessa kiytetadn niitd kasitteitd, jotka
“heijastavat tutkituksi aiottua ilmi6ta”. Tidssa kehittimistehtivissd patevyydestd huolehdittiin
siten, ettd kisitteet mairiteltiin heti alussa ja ettd niitd myos kaytettiin sekd kvantitatiivisessa
ettd kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Lisaksi kyselytutkimuksen (survey) kyselylomaketta testattiin
etukiteen useammalla henkil6lla, jotta varmistuttiin kysymysten ymmarrettavyydestd. (Hirsjarvi

& Hurme 20006, 186-187; Hirsjarvi ym. 2004, 217.)

Viitekehysta lahestyttiin kehittimistehtdvissa hahmottamalla ensin mitka aihealueet liittyvit
tehtidviian. Teoriaosuus muodostui sisdisen ja ulkoisen tyénantajakuvan teorioista huomioiden
seki tyonantajakuvan luomisen, kehittimisen ja hallinnan teorioita. Lisaksi aikaisempia tutki-
mustuloksia liittyen finanssialan tyénantajakuvaan analysoitiin huolellisesti. Ongelmallista vii-
tekehyksen luomisesta teki se, ettd alkuun naytti siltd ettei juuri tyénantajakuvasta 16ydy paljoa-
kaan kirjallista aineistoa. Keskeisimmiksi teokseksi muodostui Brett Minchingtonin kirjoittama
Employer Brand Leadership — A Global Perspective, joka pohjautuu pitkilti kansainvilisiin
tutkimuksiin ja teoriaan. Pitevyyden lisidmiseksi kehittdmistehtdvissa kidytettiin sekd kvantita-
tiivisia ettd kvalitatiivisia tutkimuksia ja ndima kolme (viitekehys, aikaisemmat tutkimustulokset
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ja uudet kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset tutkimukset) muodostivat yhdessi triangulaation.

(Hirsjarvi & Hurme 20006, 28; 189.)
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Liite 1. Yritys X:n sisdinen tyOnantajakuva -tutkimuksen kysymykset

Liite 1 sisdltaa yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 2. Lahtohaastattelulomake
Liite 2 siséltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 3. Haastatteluyhteenveto
Liite 3 sisdltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 4 sisédltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 5 siséltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 6. Haastatteluyhteenveto
Liite 6 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 7. Haastatteluyhteenveto
Liite 7 sisédltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 8. Haastatteluyhteenveto
Liite 8 sisiltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 9. Haastatteluyhteenveto
Liite 9 siséltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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Liite 10. Haastatteluyhteenveto
Liite 10 sisaltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 11. Haastatteluyhteenveto
Liite 11 sisaltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 12. Haastatteluyhteenveto
Liite 12 sisaltdd yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 13. Viestintasuunnitelma

sikot

Sidosryhma Mita tiedotetaan? ~ Miten tiedotetaan? Milloin tiedote- Vastuu
taan?
Ohjausryhmia  Kehittimistehtivan Kick off —tilaisuus  Projektin kdynnis-  Eija Ronkainen
esittely, perusin- tyessd, 10.1.2011
formaatio, toimin-
tamallit
Ohjausryhmia ~ Kehittimistehtivin Ohjausryhmin Neljannesvuosittain  Eija Ronkainen
tilanneinfo kokouksissa tai /tarpeen mukaan
editysmisraportilla
sahkGpostitse
Markkinointi- ~ Projektin esittely, =~ PowerPoint-esitys Tammikuu 2011 Eija Ronkainen
ja viestintiyk- ~ perusinformaatio sahkGpostitse

tutkimusten tulok-
set

lehdessa

keen

Koko henki- Projektin esittely, ~ Tiedote intranetis- Tammi-helmikuu  Eija Ronkainen
16stO perusinformaatio sd 2011

Koko henki- Sisiisen ja ulkoisen Info intranetissd Tutkimustulosten Eija Ronkainen
16st6 tyonantajakuva — /juttu henkilésto-  analysoinnin jal-

Esimiehet ja

Kohdistettu tu-

Sahképostitse tai

Tutkimustulosten

Eija Ronkainen

loppuraportin esit-
tely

kokous tai sahko-
postitse

sd, 1/2012

johto losinformaatio esimiesportaalissa  analysoinnin jal-
esimiehille keen
/toimenpiteet jat-
koa varten
Ohjausryhma ~ Kehittimistehtdvin Ohjausryhmin Projektin paittyes-  Eija Ronkainen
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Liite 14. Gant-kaavio
Liite 14 sisaltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jétetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 15. Alkuperdinen aikataulu tyotehtivisti ja -tunneista

Tehtiva Aikataulu Tunnit
Projekti- ja viestintdsuunnitelman laatiminen Loka-joulukuu 2010 49
Tyo6nantajakuvaan liittyvidn teoriaan ja kirjallisuuteen Marraskuu 2010 - 85
perehtyminen marraskuu 2011
Henkil6ston sitouttaminen tyonantajakuvaan Tammikuu 2011 - 33
- ajantasainen, kattava informointi projektista in- joulukuu 2011
tranetissa
- tulosten "hehkuttaminen" ja toimenpiteistd infor-
mointi
Aiempien ulkoinen tyonantajakuva -tutkimusten analy- Tammikuu 2011 38
sointi (mm. T-Media ja Universum)
- selvitetddn mistd asioista tyGnantajakuva nykyisellddn
koostuu ja mikd sithen vaikuttaa
- selvitetidn mihin asioihin nuoret kiinnittivit huomio-
ta valitessaan ihannetyonantajaansa
- lihtohaastattelujen analysointi
Yritys X:ddn hakeutuneiden hakijoiden taustojen analy- Helmikuu 2011 10
sointi (ikd, koulutus, tydkokemus)
Sisdinen ty6nantajakuva -tutkimuksen suunnittelu Helmi-maaliskuu 30
2011
Sisdinen ty6nantajakuva -tutkimuksen toteutus Maaliskuu 2011 4
Sisdinen ty6nantajakuva -tutkimustulosten analysointi Maalis-huhtikuu 37
— henkil6stén nikékulman huomioiminen sisdinen tyon- 2011
antajakuva -tutkimuksen jalkeen (viedddn ideat kiytin-
toon)
"Millaista tytnantajakuvaa luo Yritys X:n markkinointi- Maaliskuu 2011 30
viestintd?"-tutkimuksen suunnittelu (ulkoinen tyénantaja-
kuva)
"Minkilaista tydnantajakuvaa luo Yritys X:n markkinoin- ~ Huhtikuu 2011 4
tiviestintar"-tutkimuksen toteutus
"Minkilaista tydnantajakuvaa luo Yritys X:n markkinoin- ~ Huhti-kesidkuu 2011 40
tiviestinta»"-tutkimustulosten analysointi ja tuloksista tie-
dottaminen
Esimiesklubin workshopin suunnittelu aiheesta "Millaisilla  Kesdkuu 2011 15
thmisilld rakennamme tulevaisuuden Yritys X:n?”
Esimiesklubin workshopin toteutus ja tulosten analysointi  Elo-syyskuu 2011 25
Johdon haastattelut aiheesta "Millaisilla ihmisilld raken- Kesi-lokakuu 2011 97
namme tulevaisuuden Yritys X?", suunnittelu, toteutus ja
analysointi
Yritys X:n tyonantajakuvakehittimissuunnitelman laati- Loka-marraskuu 40
minen tuleville vuosille 2011
Uudenlaisen markkinointiviestinnin toteutus (markki- Marraskuu 2011 3
nointi)
Kehittimissuunnitelman tarkentaminen Marraskuu 2011- 64
tammikuu 2012
Dokumentointi Lokakuu 2010 - 186
tammikuu 2012
Projektin paattiminen Tammikuu 2012 10
Yhteensi 800
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Liite 16. Toteutuneet tyGtunnit

Suunnitellut Toteutuneet

tunnit tunnit
Lokakuu 2010 15 15
Marraskuu 2010 29 43
Joulukuu 2010 24 30
Tammikuu 2011 49 40
Helmikuu 2011 34 39
Maaliskuu 2011 63 40
Huhtikuu 2011 41 40
Toukokuu 2011 34 42
Kesakuu 2011 57 75
Heindkuu 2011 114 120
Elokuu 2011 30 50
Syyskuu 2011 98 97
Lokakuu 2011 56 58
Marraskuu 2011 63 63
Joulukuu 2011 41 29
Tammikuu 2012 52 29
Yhteensa 800 810
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Liite 17. Kehittimissuunnitelma vuosille 2012-2015
Liite 17 sisaltad yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jétetty pois opinndytetyora-

portista.
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Liite 18. Haastattelurunko Yritys Y

—_

Kuvaa projektin paikohdat omalta osaltasi (oman roolisi mukaisest).
2. Saavuttiko projekti tavoitteensa suunnitellussa laajuudessaan?
— Mité karsittiin pois?
— Mité lisdyksid tehtiin?
3. Miten pysyttiin projektin aikataulussar?
4. Miten resurssien kdytté onnistui?
— Henkiloresurssit
— Tilat
— Muut
5. Miten paivien kaytinnon jarjestelyt onnistuivat?

— Materiaalit

Ohjeistukset

Case-tyoskentely
— Case-esitykset
6. Miten kuvailisit osallistujia?
7. Pysyttiink6 budjetissa, mitka olivat todelliset kustannukset?
8. Mitka olivat projektin tirkeimmit opit?
— Missa onnistuttiin?
— Missa epaonnistuttiing?
9. Kuvaile muita saavutettuja hyotyja tai tuloksia.
10. Miten projektin dokumentointi hoidettiin?
11. Miten projektin viestinta onnistui?
12. Miten palautetta kerattiin?
— Projektin aikana?
— Projektin jalkeen?
13. Millaista palaute oli?
14. Arvioi, milloin projektin odotetut hy6dyt ovat realisoitumassa.
15. Onko konsepti hy6dyllinen?
16. Ideoita jatkokehitykselle?

17. Lahtisitko mukaan uudestaan?
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Liite 19. Seurantaraportti Yritys Y

Liite 19 sisaltaa yrityssalaisuuden piirissd olevaa tietoa, joten se on jitetty pois opinnaytetyora-

portista.
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