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1 Johdanto

Taman opinndytetyon aihe on tydnantajamielikuvan merkityksen selkeyttaminen Loisto
setlementin tyontekijoille. Aiheen valinta nousi ajankohtaisuuden ja toimeksiantajan
tarpeiden perusteella. Aihe palvelee omaa tyotani seka ammatillista kehitystani, toimiessani
Loisto setlementti ry:n toiminnanjohtajana. Toiminnanjohtajan tehtaviin kuuluvat muun
muassa yhdistyksen toiminnan johtaminen, toiminnan valvonta seka koko Loisto setlementin
toiminnan kehittaminen. Tehtaviin kuuluvat lisaksi hallituksen valmistelijana ja johtoryhman
puheenjohtajana toiminen. (Loisto setlementti ry, 2020, s. 3) Talld hetkella kehittamisen
keskidssa ovat erilaisten HR-kaytantojen kehittamistehtavat, naista yksi tarkein kehittamisen

kohde on rekrytointiprosessin toimivuuden kehittdminen.

Julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin sosiaali- ja terveyspalveluiden haasteeksi on
noussut tydvoiman saatavuus ja pysyvyys. Tama tarkoittaa sitd, ettd yha useampaan sosiaali-
ja terveysalan tyopaikkaan ei saada muodollisesti patevia tyontekijoita, saatikka tyontekijaa
ollenkaan. Rekrytointiprosesseja on pyritty kehittamaan ja tyonhakuilmoituksista tekemaan
houkuttelevampia. Sosiaali- ja terveyspalvelut painivat yha pahenevan tyévoimapulan
kanssa. Tilanne ei nayta tulevaisuudessa helpottavan, vaikka vuosittain valmistuu paljon
sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia. Nykytilanne nostaa esiin kysymykset; miten saada
valmistuvat tyontekijat tydskentelemaan sosiaali- ja terveyspalveluissa? Kuinka saada
nykyiset tyontekijat pysymaan Loisto setlementin tydntekijoina? Kuinka saada syntynyt

tyonantajamielikuva pysymaan hyvana Loisto setlementin tyontekijoilla?

Opinndytetyoni aihe on yhteiskunnallisesti merkittava ja liittyy sosiaali- ja terveysalan
johtamisen ja kehittamisen osaamiseen. Sosiaali- ja terveyspalveluiden tulevaisuuteen ja
tyon sisaltoihin vaikuttavat paljolti saadaanko tulevaisuudessa ammatillisesti laadukkaita
palveluita tuottamaan riittavasti sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia seka kuinka
ammattilaiset saadaan pysymaan tyopaikoissa. Tahan vaikuttaa osaltaan se onko syntynyt
tyonantajamielikuva vastannut tyontekijan odotusta tyonantajasta ja tyopaikasta. Tarkea
kysymys on, miten tydnantajamielikuvaan voidaan vaikuttaa ja kuinka se saadaan pysymaan

positiivisena?



Kaytan opinndytetydssa tutkimusmenetelmana kvantitatiivista eli maarallista
kyselylomaketta. Selvitan sen avulla lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia.
Kysely suoritettiin helmikuussa 2021 Loisto setlementin tyontekijoille. Opinndytetydn

yhteistydkumppanina ja toimeksiantajana toimii Loisto setlementti ry.



2 Opinndytetyon lahtokohdat

Tassa luvussa esitelldan opinnadytetyon yhteistydkumppani Loisto setlementti ry.
Tyoelamayhteys liittyy Loisto setlementtiin, koska opinnaytetyohon liittyva kysely
suoritettiin Loisto setlementin henkilokunnalle. Lisdksi luvussa esitellaan opinndytetyon
tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset. Opinnadytetyon tavoite ja tarkoitus ovat keskeisia
asioita sen suhteen miksi opinnaytetyo tehdaan ja mitka ovat opinnaytetydn lahtokohdat.

Tutkimuskysymykset vastaavat siihen mita tutkimussuunnitelmassa sanotaan mitattavan.

2.1 Yhteistyokumppani ja tydelamayhteys

Loisto setlementti ry on vuonna 1974 rekisterditynyt uskonnollisesti ja poliittisesti
sitoutumaton varhaisnuoriso- ja nuorisoyhdistys, joka tekee sosiaalista nuorisoty6ta
paadkaupunkiseudulla. Yhdistys toteuttaa sdadantdjensa mukaisesti sukupuoli- ja
kulttuurisensitiivista sosiaalista nuorisoty6ta kohderyhmana paakaupunkiseudun 0—-29-
vuotiaat lapset ja nuoret seka heidan perheensa. Yhdistyksen toiminta pohjautuu
setlementtiarvoihin. Loisto setlementti on Suomen Setlementtiliitto ry:n jasen ja on
aktiivisesti mukana kehittamassa setlementtinuorisoty6ta yhdessa Suomen
Setlementtiliiton, muiden paikallisten setlementtien seka alueellisten setlementtiverkostojen

kanssa. (Loisto setlementti, 2021, 2)

Loisto setlementti ry:n tarkoituksena on saantdjensa mukaisesti toteuttaa
sukupuolisensitiivista ja kulttuurisensitiivista sosiaalista nuorisotyota, joka tarkoittaa lasten
ja nuorten yksildllisia tarpeita huomioivaa sosiaalista vahvistamista ja elamanhallinnan
tukemista. Sosiaaliseen nuorisotyohon liittyy seka syrjaytymisen ehkaisya, etta korjaavaa
sosiaalista tyota. Sosiaalisen nuorisotydn menetelmia ovat muun muassa erilaiset lasten ja
nuorten vuorovaikutukselliset ryhmat, leirit ja retket, avoimet kohtaamispaikat, tapahtumat
ja juhlat. Toiminnassa korostuvat yhteisollisyyden ja osallisuuden edistaminen seka
sukupuoli- ja kulttuurisensitiivinen tydote. Tarkoituksensa toteuttamiseksi yhdistys luo
kohtaamispaikkoja, joissa nuoret voivat kohdata toisiaan ja tulla ammatillisesti autetuksi
yksilollisten elamadnhaasteidensa kanssa. Toiminnassa on mukana myos paljon
vapaaehtoisia. Yhdistys tekee kohderyhmaansa tukevaa tiedotus ja vaikuttamisty6ta ja

vastaa valtakunnallisesta sukupuolisensitiivisen sosiaalisen nuorisotyon verkostosta.



Toimintaan kuuluu vahvasti ammatillisen osaamisen jakaminen. Yhdistys osallistuu vahvasti
tutkimus- ja kehittamistoimintaan sosiaalisen nuorisotyon kentilla. Loisto setlementti ry
tuottaa myos sosiaali- ja terveysalan palveluja. Uusia hankkeita tai toimintoja kehitetaan
koko ajan toiminnan seka yhteistyéverkostojen kautta esiin nousseista nuorten tarpeista.

(Loisto setlementti, 2021, s. 2)

Loisto setlementin arvot perustuvat setlementtiarvoihin. Arvoja ovat yhdenvertaisuus,
moninaisuus ja tasa-arvo, luottamus ihmisen voimavaroihin, asettuminen heikommassa
asemassa olevan puolelle ja yhteisollisyys seka yksilon oikeuksien kunnioittaminen. (Loisto
setlementti, 2020, s. 1) Loisto setlementin missio mukaisesti Loiston tehtdvana on
haavoittuvassa asemassa olevien lasten ja nuorten sosiaalinen vahvistaminen, ja Loiston
visio mukaisesti yhdessa luomme maailmaa, jossa tulemme merkitykselliseksi toinen

toisillemme, ja joissa jokainen kokee olevansa tarkea. (Loisto setlementti, 2021, s. 2)

Loisto setlementti ry:n keskeiset toimintavavat ovat kumppanuus ja verkostotyo.
Yhdistykselld ja sen toimintayksikdilla on usean vuoden kokemus kumppanuustydsta julkisen
sektorin organisaatioiden kanssa. Kumppanuuteen liittyvat muutokset muokkautuvat koko
ajan. Haasteena on yhdistyksen ulkopuolisten uusien kumppanuusmuotojen |6ytyminen ja
lisddminen jo toteuttavien aktiivisesti toimivien kaytantojen lisaksi. Tyttéjen Talon, Poikien
Talon seka Itd-Pasilan sosiaalisen nuorisotyon osalta kumppanuusyhteisty6 toteutuu tilojen
muodossa ja toiminnallisesti kdytannon tydn osalta. Saunalahden tukiasuntoyksikon
palveluja tuotetaan suorahankitasopimuksella Espoon kaupungille seka muille Lansi-
Uudenmaan kunnille. Loisto setlementti omistaa 25 % Kandela Oy markkinointiyhtiosta,
jonka kautta tuotetaan psykoterapiapalveluja. Lisdksi palveluja tarjotaan
seksuaaliterveystyon ja kasvatuksen ja koulutuksen toimialoille. Loisto setlementti ry:n eri
toimintayksikot ja hankkeet tekevat laajaa verkostoty6ta nuorisopalveluiden lisaksi muun
muassa sosiaali- ja terveystoimialan, kasvatuksen ja koulutuksen toimialan ja muiden

jarjestdjen toimijoiden kanssa yhteistydssa. (Loisto setlementti, 2021, s. 4)

Loisto setlementissa tyoskentelee tilla hetkelld 57 kokoaikaista tyontekijaa ja 40
tuntityontekijaa. Rahoituksia Loisto setlementti ry sai vuoden 2020 aikana seuraavilta
tahoilta: STEA, Helsingin kaupunki, Espoon kaupunki, Aluehallintovirasto, Kela, Valtio seka

useilta yksityisilta lahjoittajilta ja saatioiltd. (Loisto setlementti, 2021, s. 3)



2.2 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon tavoitteena on Loisto setlementti ry:n tydnantajamielikuvan kehittdminen

tyontekijoiden tarpeiden pohjalta.

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa onko tyénantajamielikuvalla ollut merkitysta
Loisto setlementti ry:n henkilokunnan tydpaikan valintaan ja tydssa pysymiseen seka onko

tyonantajamielikuva sdilynyt samanlaisena tyosuhteen jatkuessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat

1. Minkalaisia merkityksia tyonantajamielikuvalla on ollut tyépaikan valintaan ja tydssa
pysymiseen?

2. Minkalaisia merkityksia esihenkiloosaamisella on ollut ty6ssa pysymiseen?



3 Tietoperusta ja aikaisemmat tutkimukset

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat tyonantajakuva, tydnantajamielikuva, brandi,
rekrytointi ja esihenkildosaaminen. Opinnadytetyon keskeiset kasitteet kayvat ilmi Loisto

setlementin henkildstolle suoritetussa kyselyssa tydnantajamielikuvan merkityksesta.

Tassa opinndytetydssa on kaytetty neljaa pro gradututkimusta ja yhta opinnaytetyota, jotka
kasittelevat tydnantajakuvaa ja tydnantajamielikuvaa. Eeva Tolvanen on tutkinut
tyonantajakuvan hallintaa ja kehittamista terveyskeskusorganisaatiossa, ja Emilia Ljunglin on
tutkinut tyonantajamielikuvan merkitysta yksilon sitoutumiselle. Tolvasen tutkimuksessa
haastateltiin paaasiallisesti Pirkanmaan alueen johtavia yliladkareita tai vastaavassa
asemassa terveyskeskusten terveyspalveluiden johdossa toimivia henkil6ita. (Tolvanen,
2016, s. 42) Ljunglinin tutkimuksessa haastateltiin padkaupunkiseudulla ja Turussa
terveyspalvelualalla toimivan yksityisen ladkariasemaketjun Diacor terveyspalvelut Oy:n
seitsemada esimies ja asiantuntija asemassa olevaa henkilda. (Ljunglin, 2017, ss. 39-41)
Nanne Lahteenmaki on tutkinut tydnantajakuvan muodostumista sosiaalisessa mediassa.
Lahteenmaden tutkimuksessa haastateltiin henkil6ita, jotka kayttivat ainakin jonkin verran
sosiaalista mediaa ja olivat tyoikaisia. Tutkimusjoukko valikoitui verkostotekniikalla, jolloin
tutkimuksessa haastateltiin muutamaa henkil6a ja he ehdottivat seuraavia haastateltavia ja
seuraavat taas seuraavia. (Léhteenméki, 2017, s. 41) Elina Lehtinen on tutkinut sitd mika
tekee tyonantajasta houkuttelevan ja tydnantajakuvan seka sosiaalisen median vaikutusta
tyonhakukayttaytymiseen. Tutkimuksen kysely julkaistiin Facebookissa ja Twitterissa, jolloin
erityisena kohderyhmana oli eri alan opiskelijat. Vastauksia saatiin yhteensa 207 kappaletta.
(Lehtinen, 2019, ss. 39-40) Riikka Hautala on tutkinut tyénantajakuvaa rekrytoinnin
punaisena lankana. Laadullisen tutkimuksen haastattelut suoritettiin KVPS Tukena Oy:n

henkiloston ja yrityksessa olevien opiskelijoiden keskuudessa. (Hautala, 2012, ss. 6-12)

Tahan opinndytetyohon valikoitui yksi akateemisen vaitoskirja ja nelja pro gradututkimusta
seka yksi opinndytetyo, jotka kasittelevat brandia. Timo Halonen on vaitéstutkimuksessaan
tarkastellut mainetyota kaupunkiseudun kehittamisen valineena. Halosen

vaitostutkimuksessa tarkastellaan lisalmen (Yld-Savo), Kajaanin ja Oulun seudulta



mainetyota tapaustutkimuksen keinoin. Tapaustutkikseen liittyi myods oleellisena osana
haastattelut. (Halonen, 2016, s. 17) Ville Pekkola on tutkinut brandi-identiteetin ja brandi-
imagon kosketuspintoja. Pekkolan tutkimuksessa haastateltiin Oilon Oy:n johtoryhman
jasenia Lahdessa ja tutkimus tehtiin teemahaastatteluina. (Pekkola, 2017, ss. 49-50) Merja
Vilmila on tutkinut brandia ja rekrytointia digitaalisessa maailmassa seka siihen liittyen
sosiaalista mediaa HR:n tydkaluna. Vilmilan tutkimuksessa kohderyhmana oli kansainvalinen
organisaatio ja haastateltavat valittiin heidan toimenkuvansa ja tehtavansa perusteella.
Joukossa oli HR-ty6ta tekevia seka liiketoimintayksikdssa tyoskentelevia henkilita. Aineisto
kerattiin sdhkopostihaastatteluilla ja puhelimitse (Vilmila, 2011, ss. 65-66) Linda Hakala on
tutkinut Brandin rakentamista yritysasiakkaiden nakékulmasta. Han kaytti aineiston
keruumenetelmana teemahaastatteluja, jolloin han haastatteli kuutta henkil6a Suomesta,
Norjasta ja Ruotsista. Henkil6t valikoituivat DSC Finland Oy:n henkilékunnan kautta ja olivat
oman alansa asiantuntijoita ja yritysasiakkaita SaaS-yrityksista. (Hakala, 2019, ss. 67—-70)
Essi Maatta on tutkinut brandin rakentamista brandiorientoituneessa yrityksessa. Han on
tutkinut teemahaastattelujen avulla Sinituote Oy:n brandin rakentamista. Haastatteluja
tehtiin yhteensa kuusi kappaletta. Haastateltavien valinnassa kiinnitettiin erityisesti
huomiota siihen, ettei syntyisi vaaristymaa aineistoon. Tasta syysta haastateltaviksi valittiin
tyontekijoita ja johtoa yrityksen eri tasoilta mahdollisimman kattavasti. (Maatta, 2014, ss.
36—38) Mari Pekki on tutkinut brandin muodostamista Marifly-nimiseen yritykseen.
Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella, jossa oli niin laadullisia kuin maarallisia osioita.

Kysely toteutettiin internetin kautta. (Pekki, 2019, ss. 30-31)

Tahan opinndytetyohon valikoituivat lisdksi kaksi pro gradututkimusta, joihin olen tutustunut
ja jotka kasittelevat rekrytointia. Jenna Jaurakkajarvi on tutkinut tydnhakijan arviointia
rekrytoinnissa. Jaurakkajarven kohderyhmana oli rekrytointia tekevat ammattilaiset, joista
kolme tyoskenteli henkilostopalvelualalla rekrytoijina yritysasiakkaille ja kolme rekrytoi
henkilostda niin sanotusti omaan taloon. (Jaurakkajarvi, 2017, ss. 23-24)

Lotta Lukka on tutkinut tehokasta ja laadukasta rekrytointiprosessia kehittavan
toimintatutkimuksen kautta Turun osuuskaupassa. Toimintatutkimuksen keskiossa oli
prosessikehityksenaikana jarjestetyt rekrytointitilaisuudet ja niiden pohjalta tehdyt

tydajankayttoon liittyvat laskelmat ja teemahaastattelut. (Lukka, 2017, ss. 38—39)



Opinndytetyohan valikoituivat lisdksi yksi vaitoskirja ja nelja pro gradututkimusta, jotka
kasittelevat esihenkildosaamista. Kati Kantanen on hoitotieteen tutkimusalaan kuuluvassa
vaitoskirjassa tarkastellut pitkittdistutkimuksellakunnallisen sosiaali- ja terveydenhuollossa
toimivien hoitotyon johtajien johtamisosaamista ja sen muutosta. (Kantanen, 2017, s. 18)
Laura Haataja on tutkinut palveluliiketoiminnan esimiestydn elementteja. Tutkimus on
toteutettu tapaustutkimuksena nimelta mainitsemattomassa yrityksessa ja yksikossa.
Tutkimusmenetelma oli laadullinen tapaustutkimus. (Haataja, 2018, ss. 42—43) Piia Kujala on
tutkinut motivoivaa johtamista terveydenhuollon esimiestydssa. Tutkimuksen kohteena oli
Kuntayhtyma Kaksineuvoinen ja tutkimus toteutettiin Kuntayhtyman terveyspalveluissa.
Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. (Kujala, 2014, s. 39)

Marja Kyto on tutkinut valmentavaa johtamista esihenkil6ty6ssa. Tutkimus toteutettiin
haastattelemalla Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen esihenkildita. EsihenkilGille
suoritettiin teemahaastatteluja ja tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. (Kyto,
2020, s. 4) Tuula Kohvakka on tutkinut esimiehen ja alaisen valista luottamuksellista
vuorovaikutussuhdetta tukevia johtamistyyleja virtuaalisessa ymparistdssa. Tydssa kaytettiin
laadullista tutkimusmenetelmaa ja tutkimuksen avulla haluttiin syventaa tietoutta esimiehen
ja alaisen valisesta luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentamiseen vaikuttaneista
tekijoista ja sita tukevista johtamistyyleista virtuaalisessa ymparistdssa. (Kohvakka, 2017, s.

77)

3.1 Tyonantajakuva ja tyonantajamielikuva

Lahteenmaki maarittelee pro gradututkimuksessaan tyonantajakuvan mielikuvaksi, joka on
yrityksen tyontekijoilla seka muilla yhteistyokumppaneilla yrityksesta tyénantajana.
Tyonantajamielikuva pitda sisalladan ominaisuudet seka muut asiat, joita yritys tarjoaa
tyontekijoilleen seka miksi juuri tama yritys on tyontekijoille paras tyopaikka.
Ty6nantajakuvaa vahvimmillaan voidaan verrata brandiin, joka kertoo samalla, mika tekee

juuri tasta tyopaikasta seka yrityksesta erityisen. (Ldhteenmaki, 2017, s. 14)

Ty6nantajakuvasta tai tydnantajamielikuvasta puhuttaessa kyseessa on mielikuva, joka on

muodostunut ihmisille yrityksesta tai yhteisosta. Lisaksi kyseessa on mielikuva, joka ihmisille



on muodostunut, siita nakdkulmasta millaiseksi kyseinen tydnantaja mielletaan. Hyva
tyonantajakuva vaikuttaa positiivisesti siihen millaiseksi tydantaja ja organisaation tyopaikat
mielletaan. Tyonantajakuvalla on suuri merkitys rekrytoinnissa, koska tydantajakuva
vaikuttaa organisaation kykyyn rekrytoida ja saada tydntekijat pysymaan tyopaikassa.

(Hautala, 2012, s. 16)

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sita, miten tyopaikka mielletdan tyontekijoiden ja
tyonhakijoiden keskuudessa. Tydnantajakuva muodostuu yrityksessa olemassa olevasta
totuudesta, siita mita yritys tavoittelee ja viestii seka juuri nyt yrityksen mielikuvasta seka eri
nakokulmien yhteensopivuudesta tai sopimattomuudesta. Tyénantajandakdkulman
lahestymistavasta on ristiriitaista, jos yrityksesta viestitaan tiettya tyénantajakuvaa totuuden
ollessa toinen. Talléin on myos erittdin vaikea tietda sita millaisena tyonhakijat yrityksen
nakevat ja miten tyonhakijat yritykseen suhtautuvat. Tydnantajakuvan nakdkulmasta jaa
epaselvaksi omaksuvatko tyonhakijat virallisesti tiedotetun totuuden vai onko heilla
kontakteja yrityksen henkil6stoon, josta he saavat tiedon oikeasta totuudesta. Johdolla voi
olla myds oma kasitys siitd mika on yrityksen tyonantajakuva ja nama mielikuvat saattavat
poiketa huomattavasti siita mika olisi yrityksen kannalta tassa tilanteessa paras ja

kannattavin tydnantajamielikuva. (Korpi ym., 2012, s. 66)

Maariteltdessa tyonantajakuvaa mielikuvana organisaatiosta, on huomioitava niiden
syntymiseen vaikuttaneet tekijat. Mielikuvien syntyyn vaikuttaneet tekijat voivat olla eri
henkildiden omia havaintoja ty6paikasta tai esimerkiksi eri ammattialojen omiin
kertomuksiin perustuvia tarinoita. Tydnantajakuva voi olla myos pitkdaikaisen tydskentelyn

tuloksena syntynyt kokonaisuus. (Tolvanen, 2016, s. 9)

Ty6nantajakuvan jasentely sisdltaa merkityksia, joista se muodostuu. Jasentelyista on
olemassa monenlaisia malleja, mutta loppujen lopuksi ty0ssa tarkedksi arvotettavat asiat
ovat kuitenkin hyvin yksildllisia. Aikaisemmissa tutkimuksissa nouseekin esille paljon erilaisia
ominaisuuksia, jotka on havaittu tyontekijoille houkutteleviksi ja siksi ne ovat tarkeita vahvan

tyonantajakuvan muodostumisen kannalta. (Ldhteenmaki, 2017, s. 18)
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Lehtinen toteaa pro gradututkielmassaan, etta tyénantajamielikuvan rakentaminen on
pitkdjanteista strategista tyota, jonka tavoitteena on kehittaa ja yllapitaa tydnantajakuvaa,
joka pitaa yrityksen mahdollisten tulevaisuuden tyontekijoiden mielessa. Tarkeda on myos
erottautua muista tydpaikoista. (Lehtinen, 2019, 13) Talla tarkoitetaan sita, etta positiivisen
tyonantajakuvan avulla pyritdan luomaan mielikuva potentiaalisten tyonhakijoiden mieleen
ja saamaan heidan myéhemmin harkitsemaan kyseista tyopaikkaa ja jaamaan positiivisella

tyonantajakuvalla tyénhakijoiden mieleen.

Tyonantajamielikuvan rakentaminen ei ole vain markkinointia. Tydnantajamielikuvan
rakentaminen on osa pitkaaikaista strategiaa, jonka avulla rakennetaan
tyonantajaidentiteettia niin nykyisten kuin tulevaisuuden tyontekijéiden mieliin. Strategian
avulla tyénantaja pyrkii ennakoimaan sita, millaisia odotuksia tydon suhteen tyontekijoilla

tulevaisuudessa on. (Lehtinen, 2019, s. 29)

Emilia Ljunglin (2017, s. 15) on tutkinut tyénantajakuvan merkitysta yksilon sitoutumiselle
pro gradututkielmassaan ja han kirjoittaa siina, etta “tyonantajamielikuva on noussut
organisaatiossa merkittavaksi strategiseksi tekijaksi ja samalla siitd on tullut tarkea osa
henkilostdhallinnon tyokalupakkia.” Tama tarkoittaa sitd, etta tydnantajamielikuvaa
hyodynnetaan HR-kdytantdjen kehittamistydssa ja se on tarkedssa osassa, kun mietitdaan
milla tavalla tyontekijat saadaan sitoutumaan ja pysymaan tyonantajan palveluksessa seka
tuottamaan mahdollisimman laadukas tyopanos tyonantajan kayttéon. Nain ollen
tyonantajakuvan ja tydnantajamielikuvan syntymisella ja sen sdilymiselld on todettu olevan
merkittava vaikutus tyohon sitoutumiseen ja tydssa viihtymiseen. Molempien ndakdokulmien
tiedostaminen ja vahvistaminen ovat tulevaisuudessa yksi HR-prosessien tarkeimmista

kehittamistehtavista.

3.2 Brandi mielikuvan synnyttdjana

Brandista loytyy tutkimuksissa ja kirjallisuudessa hyvin monenlaisia maaritelmia. Alun perin
brandi on tarkoittanut karjan polttomerkkausta, jonka tarkoituksena oli liittaa tilan karja

tiettyyn maatilaan. Historiallisesti brandin perimmaisena tarkoituksena oli erottaa tietty
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tavara toisten valmistajien tavaroista, tarjota omistajille juridinen omistajuus seka valittaa

laatua asiakkaalle. (Hakala, 2019, s. 22)

Brandiin kasitteena liittyy oleellisena osana maine. Hyva brandi ei synny ilman positiivista
mainetta. Siksi on tarkeaa pitaa huolta yrityksen tai alueen maineesta kehitettdessa brandia.
(Halonen, 2016, s. 56) Brandi kasitteena myds mielletdan ja ymmarretaan monella eri
tavalla. Brandi nahddaan omistamisen symbolina. Se ndhdaan imagon rakentamisen
menetelmana ja sen arvon merkkind. Pekkolan mukaan “brandikasite on syntynyt
tuotemarkkinoinnissa, jolloin sen tehtavana on ollut luoda erilaistumista ja preferensseja
tuotteesta seka palvelusta ostajan mielikuvissa.” (Pekkola, 2017, s. 10) Brandi kasitetdan
muuttuvana prosessina, jossa luodaan arvoa yrityksen yhteistydkumppaneiden kanssa.
Asiakkaat nahdaan aktiivisena arvoa luovana tarkeana tekijana. Asiakkaat muodostavat

sosiaalisia verkostoja ja vuorovaikutuksellisia brandikokonaisuuksia. (Maatta, 2014, s. 5)

Brandin voidaan sanoa olevan monien asioiden seurausta. Brandi on kasitys mielikuvasta,
syntynyt ajatus ja tunne. Brandi on asiakkaan tuntema kuva, johon voidaan pyrkia
vaikuttamaan esimerkiksi markkinoinnin, myynnin, mainonnan ja julkisen kuvan kautta.
Brandikokemus on henkilokohtainen ja sen yhtenevaisyyteen vaikuttavat esimerkiksi

yrityksen arvojen ja toiminnan valinen vuorovaikutus. (Pekki, 2019, s. 3)

Yrityksille brandin merkitys on suuri. Aikaisemmin brandin avulla yritykset pyrkivat
erottautumaan toisistaan. Nykyisin vahvojen brandien avulla yritykset kasvattavat

omaisuuttaan ja tarjoavat vaihtoehdon tuotteen arvon kilpailulle. (Maatta, 2014, s. 6)

Brandi ja branddaaminen ovat kaksi eri asiaa, mutta liittyvat oleellisesti toisiinsa.
Brandaaminen tarkoittaa palvelumuotoilun vaiheita ja koko identiteetin muokkaamista,
jossa yrityksen tai alueen ilmetté ja ulkondkoa rakennetaan viestinnan avulla. (Halonen,

2016, s. 57)

Yrityksien brandi kasitys on aikojen saatossa laajentunut. Bréandin voidaan sanoa olevan koko

yritysta ohjaava ajattelumalli ja tulevaisuuden suunta, visio. Brandiorientoituneessa tavassa
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mieltaa asia ilmenee nykyinen taysivaltainen yritysta kuljettava mielikuva. (Maatta, 2014, s.

7)

Yrityksen brandin aineellinen puoli koostuu yrityksen logoista, fonteista, visuaalisesta
ilmeestd, vareista ja muista ulospain nakyvista tekijoista. Aineeton puoli koostuu mm.

osaamisesta, kokemuksesta, maineesta ja tunnelmista. (Hakala, 20189, s. 23)

Huolimatta siitd millaisia kasitteita tai mielikuvia brandiin halutaan liittaa, brandi on
kuitenkin organisaatiolle se ulospdin nakyva kuva, johon organisaatio on pitkalla aikavalilla
tietoisesti pyrkinyt paasevansa. Brandin kannalta tarkedssa asemassa on sosiaalisen median
rooli ja organisaation nakyvyys sosiaalisessa mediassa. Voidaan todeta, etta yrityksen
toiminta sosiaalisessa mediassa vaikuttaa yrityksen maineeseen ja imagoon seka sita kautta
my0s yrityksen brandiin. Vaikutus voi olla joko kielteistad tai myonteista. (Vilmild, 2011, ss.
42-43) Voidaankin todeta, etta yrityksen ja organisaation toiminnalla sosiaalisessa mediassa
on erittdin suuri merkitys organisaation maineen, imagon ja brandin kannalta. Tasta syysta

toiminta sosiaalisessa mediassa taytyy olla tavoitteellista ja perustua suunnitelmallisuuteen.

Loisto setlementti on laajasti mukana sosiaalisen median eri muodoissa. Sosiaalisen median
kautta Loistossa tiedotetaan jo olemassa olevista palveluista ja tydmuodoista. Sosiaalisen
median yksi tarkoitus on |0ytaa tietoa siita millaisia palveluita eri asiakasryhmat tarvitsevat.
Rowlesin mukaan taytyy ymmartdaa mista kohderyhmien henkil6t ovat kiinnostuneita ja mita

he tarvitsevat. Han kutsuu tata termilld sosiaalinen kuunteleminen. (Rowles, 2018, s. 49)

Rowles suosittelee, etta eri yhteistjen ja yritysten tulisi perehtya sosiaalisen kuuntelemisen
eri valineisiin. Lisdksi han kirjoittaa, ettd sosiaalisen kuuntelemisen valineita tulisi kayttaa eri

kohderyhmien tarpeiden selvittelyssa. (Rowles, 2018, s. 52)

3.3 Rekrytointi tyohonoton prosessina

Jaurakkajarvi maarittelee rekrytoinnin tarkoittavan yrityksen tyéhonoton prosessia.

Rekrytointi prosessina tarkoittaa ennen kaikkea niitd suunnitelmallisesti suoritettuja tekoja,
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joita suoritetaan yrityksessa oikean henkilon |6ytamiseksi tiettyyn tehtavaan. (Jaurakkajarvi,

2017, s. 6)

Tarkennettuna rekrytoinnilla siis tarkoitetaan toimenpiteita, jotka organisaatiossa
suoritetaan tyontekijan [oytamiseksi tiettyyn tyotehtavaan. Sanana rekrytointi alkaa olla jo
kaikille tuttu, mutta voidaan puhua myoés henkiléston hankinnasta tai tydhonotosta.

(Vaahtio, 2007, s. 13)

Lukan mukaan rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden henkiloston palkkaamiseen liittyen
tyotehtavan maarittely-, ilmoittelu- ja hakemusten vastaanottoprosessia, joka etenee eri
prosessien kautta tyotehtavien ja tyoyhteis6jen uudelleen jarjestelyihin tai uuden
tyontekijan rekrytointiin. Sisdisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd avoimeen tehtavaan
nimitetdaan organisaation tyontekija ja ulkoisessa rekrytoinnissa organisaation ulkopuolelta.

(Lukka, 2017, s. 23)

Rekrytointia voi tapahtua joko sisdisesti tai ulkoisesti eli tyopaikan sisalla tai tydpaikan
ulkopuolelta. Silloin kun rekrytointi tapahtuu sisdisesti ei useinkaan puhuta rekrytoinnista
vaan voidaan puhua ylenemisesta tai urakiertona. Rekrytointia on kuitenkin maaraaikaisen
tyosopimuksen jatkaminen seka tehtavan vakinaistaminen. (Vaahtio, 2007, s. 13) Kun uuden
tyontekijan palkkaamiseen liittyva rekrytointi kdaynnistetaan, tulee ensimmaiseksi maaritella
rekrytoinnin vaatimat toimenpiteet, erityisesti sisdiseen tai ulkoiseen rekrytointiin liittyen.
Lisaksi maaritellaan, millaisella osaamisella ja koulutuksella varustettua henkil6a ollaan
etsimassa ja laatia sen perusteella mahdollisimman todellinen tyotehtavan kuvaus. Prosessin
edetessa on tarkeda valita kanavat, joista haluttu potentiaaliset hakijat on mahdollista

l6ytaa. (Lukka, 2017, s. 23)

Markkanen tuo teoksessaan mielenkiintoisen nakdkulman rekrytointiprosessin olemukseen.
Hanen mukaansa “uuden tyontekijan rekrytointia voidaan tarkastella projektina, kuten mita
tahansa muutakin hanketta, joka kdynnistyy tarpeesta ja paatyy ratkaisuun. Siihen kuuluvat
suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja paatoksentekovaihe seka seurantavaihe tyosuhteen

alussa. Projektipaallikkona toimii rekrytoinnista vastaava esimies.” (Markkanen, 2002, s. 9)
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Rekrytointi voidaan suorittaa itse omana toimintana tai sitten rekrytointiin voidaan kayttaa
apuna ulkoisia palveluja. Tallaisia ulkoisia rekrytointipalveluja tuottavia tahoja ovat muun
muassa konsulttitoimistot ja henkilostovuokrausyritykset. Yritykset ilmoittavat suoraan
avoimista tyopaikoista myds tydvoimatoimistojen sivuilla tai muilla ulkoisilla
tyonvalityssivustoilla. Lisdksi joihinkin johtotehtaviin saatetaan kayttda suoraetsintoja (head
hunting), samoin yleistymassa ovat toisten organisaatioiden asialla olevat ammattimaiset

rekrytoijat. (Vilmild, 2011, ss. 63—64)

Rekrytoinnin suunnittelu ja hyvat ennakkovalmistelut ovat onnistuneen rekrytoinnin
peruspilareita. Rekrytointi ja henkilostovalinnat ovat yritysten tarkeimpia investointeja ja
tasta syysta rekrytoinnin suunnitteluun kannattaa paneutua ja kayttaa sen valmisteluun
riittavasti aikaa. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti tyénantajakuvaan,
ja vastaavasti hyva tyonantajakuva helpottaa hyvan ja ammatillisen tyovoiman saatavuutta.
Kuten aikaisemmin totesin, rekrytointi voidaan kasittaa projektina ja myds prosessina.
Rekrytointi konkreettisena prosessina voidaan jakaa seuraavanlaisiin vaiheisiin; rekrytoinnin
suunnittelu, hakuvaihe, haastattelut ja valinnat. Lisaksi rekrytointiprosessin onnistuminen
edellyttda ennakkoon pohdintaa seuraavista tehtavista: toimenkuvan maarittaminen,
hakuilmoituksen laatiminen, yhteydenottoihin vastaaminen, hakemusten lapikdynti,
haastateltavien valinta, haastatteluun kutsuminen ja haastatteleminen seka

jatkotoimenpiteet. (Hyppanen, 2013, ss. 197—-202)

Viime vuosina on rekrytoinnissa menetelty siten, ettd tehtavasta kiinnostuneita henkil6ita
pyydetaan lahettamaan tyopaikkahakemus ja CV eli ansioluettelo. Hakemuksessa pyritdan
kuvaamaan motivaatiota avoinna olevaa tyotehtavaa kohtaan ja seka sitd miksi juuri minut
pitdisi valita kyseiseen tyotehtdavaan. Ansioluettelossa kuvataan aikaisempaa kokemusta seka
muuta osaamista. Tallaisia ovat esimerkiksi koulutus- ja tyokokemus, harrastus- ja
luottamustehtavat seka nykyisin tarvittava kielitaito- ja tietotekniikkaosaaminen. Lisaksi

voidaan ilmoittaa mahdolliset suosittelijat. (Jaurakkajarvi, 2017, s. 13)

Tarked osa rekrytointiprosessin jatkumoa on perehdytys. Perehdytyksella tarkoitetaan

toimenpiteita, joilla uusi tyontekija tutustuu uuteen tydtehtavaan, tehtavalle asetettuihin
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tavoitteisiin ja yleisesti koko tyopaikkaan. Kokonaisuuteen kuuluu myds konkreettisesti

opastus tyotehtaviin, joka jatkuu tyosuhteen jatkuessa. (Lukka, 2017, s. 35)

3.4 Esihenkildosaaminen osa johtamista

Esihenkildosaamiseen liittyy keskeisend osana johtaminen. Johtaminen kasitetaan yhden
maaritelman mukaan kokonaisuudeksi, joka sisaltdaa esimiehen vaikuttamista tyéryhmaan tai
yksittdiseen tydoryhman jaseneen yhteisen tavoitteen 16ytamiseksi. Johtamistyo sisaltaa eri
vaiheita, joissa esihenkilon on osattava miettia ja paattaa. Esihenkilon on hallittava
vuorovaikutusprosessi, joka muodostuu hanen ja tyontekijoiden valille. (Kohvakka, 2017, s.

19)

Johtamisosaamista kasitteend on maaritelty maailmanlaajuisestd vahan. Tama johtuu
osittain kasitteen vakiintumattomasta kaytosta. Kuitenkin on huomattu, etta eri kasitteella
on kuvattu samaa johtamisen ilmi6ta. Nain olleen puutteeksi voi todeta yhtenaisen kasiteen
maaritteen ja johtamisosaamisen sisaltdjen tunnistettavuuden. (Kantanen, 2017, s. 27)
Esimiestyolla tarkoitetaan yksittdisiin tyontekijoihin tai tydryhmiin suuntautuvaa
vuorovaikutuksellista ja tavoitteellista toimintaa. Esimiehelld on vahintaan yksi alainen, josta
han on raportointivelvollinen. (Hyppanen, 2013, s. 7) Esihenkildosaamisella tai
esimiesosaamisella tarkoitetaan esimiestehtdvassa toimimiseen tarvittavaa osaamista, jossa

yhdistyvat tieto, taito ja tahto (Hyppanen, 2013, s. 316).

Kuten esihenkilotehtdavassa toimimiseen tarvittavan osaamisen vaatimukset osoittavat,
esihenkiléna toimiminen on vaativa tehtava ja tehtavaan liittyvat vaatimukset muuttuvat ja
kasvavat tyotehtavien muuttumisen myoéta. Uudenlaisia osaamisvaatimuksia ovat
visionaarisyys, tavoitteellisuus, innostavuus, itsenaisyys, kyky tukea ja kyky osoittaa
arvostusta. Lisaksi vaatimuksena on sopeutuvuus muuttuviin tilanteisiin ja asioiden
viestiminen eteenpain. Vaistyvina vaatimuksina sen sijaan pidetdan yksityiskohtaista

neuvomista, rankaisemista, kaskyttamista ja valvontaa. (Hyppanen, 2013, s. 32)

Uusimpana tydyhteison voimavarana puhutaan osaamisen johtamisesta. Osaamisen

johtaminen on osa johtamistoimintaa ja suomessa puhutaan tietojohtamisesta, tietdmyksen
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hallinnasta, tiedon ja osaamisen johtamisesta seka tietdamyksen johtamisesta. Osaaminen
nahdaan ominaisuutena, joka auttaa tydntekijaa tekemaan ja sopeutumaan erilaisiin
olosuhteisiin. Osaaminen lahtee tyopaikalla tehdyn tyon tunnistamisesta, koska tyopaikalla
valikoidaan tyontekemisen kannalta oleelliset tekijat. Uuden oppimisen ja tydssa kasvamisen
kautta muodostuu ammatillisuus. Tyosta kdytavan keskustelun myota sen keskioon on

noussut oppiminen ja oppimisesta on tullutkin uusi tyén muoto. (Kyto, 2020, ss. 12—-13)

Esihenkildiden tyo voidaan jakaa kahteen tehtavaalueeseen. Nama tehtdva alueet ovat
asiajohtaminen ja ihmisjohtaminen. Asiajohtaminen lahtee siitd, etta asioita taytyy delegoida
ja yksi johtaja ei pysty yksin hoitamaan kaikkia asioita. Tasta syysta asiajohtamisen hallinta
on tarkeaa. lhmisjohtamisen taustat liittyvat tyévoiman vaihtuvuuteen ja vaihtuvuuden
pienentamiseen. Tydntekijoiden kouluttaminen poisldahteiden tyontekijoiden tilalle on
kalliimpaa kuin kiinnittaa huomiota tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen.

(Pentikainen, 2009, ss. 13—15)

Esihenkildosaaminen kuuluu tarkedna osana ldhiesimiestyohon. Lahiesimiestyo tarkoittaa
kaikkea sita jokapaivaista tyota, jota esihenkilo tekee, kun han tydskentelee johtamiensa
ihmisten kanssa. Lahiesimiesty0 voi pitda sisallaan kaikkea mahdollista vaikeista
asiakastilanteista henkildstoasioihin. Parhaimmillaan esimiesty6 on sitd, etta esimies on
osallisena tyontekijoiden tydssa ja elamdssa. Salmisen mukaan ldhiesimiestyéhon kuuluvat
"lasndolo, paamadrien asettaminen, alaisten motivointi, toiminnan ja alaisten seuranta,
resurssien tehokkaan kayton valvonta, palaute, oikaisu ja palkitseminen, yhteishengen
luominen, organisaation yhteistoiminnan kehittaminen, esimerkkina oleminen muille,
asiakasnakokulman esilla pitaminen sekda monituisten paivittdisten pulmien ratkaiseminen

yhdessa alaisten kanssa.” (Salminen, 2012, s. 28)

Esihenkilotydssa menestymisen kannalta on tarkea hallita esimiesosaamiseen liittyvat
tarkeat kokonaisuudet. Esihenkildlla taytyy olla esihenkildosaamista, silla menestyneen
yrityksen ja esihenkilosaamisen vililld on selkeédsti yhtymakohtia. Esihenkildosaaminen on
kokonaisuus, johon kuuluu useita ulottuvuuksia. (Kujala, 2014, s. 16) Esihenkilotyohon liittyy
aina se, etta esihenkil6 kayttaa tyonantaja rooliin liittyvaa esihenkildvaltaa. Hanen

tehtaviinsa kuuluu vastata johtamansa toimintayksikdn arjen toiminnasta ja siihen liittyvasta
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talouden toimivuudesta ja usein myos taloudellisen tuloksen teosta. (Kujala, 2014, s. 10)
Tasta syysta esihenkilon tyohon ja esihenkildosaamiseen liittyy odotuksia niin johdon kuin

my0s henkiléston suunnilta.

Tarkea osa esihenkilotyota on esimerkkina toimiminen alaisille. Haataja on nostanut pro
gradututkimuksessaan esimerkkeja tasta aikaisemmista tutkimuksista. Esihenkil® voi luoda
toiminnallaan esimerkin siitd mika tyossa on hyvaksyttavaa ja mika taas ei. Kaytoksellaan
esihenkil® viestittaa tyontekijoille arvomaailmastaan seka siita mitka asiat ovat tydyhteisossa
arvostettuja ja mitka ei. Mahdollisuus nostaa esimies roolimallin asemaan on tydyhteisén
kannalta hyva asia. Esihenkilon omaa esimerkkia pidetaan erityisen tehokkaana

johtamismallina. (Haataja, 2018, ss. 30—31)

4 Tutkimustehtdva ja -menetelmit

Tassa luvussa esitelldan opinndytetydn metodologiset Iahtokohdat ja tutkimuskysymykset.
Lisaksi esitellddan opinnaytetydssa kaytettava tutkimusmenetelma, aineistonhankinta ja

aineiston analyysi.

4.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyossa selvitetddn Loisto setlementin henkilékunnan tyénantajamielikuvaan
liittyvia asioita ja tyonantajamielikuvan merkitysta tyopaikan valintaan ja ty0ssa pysymiseen.
Lisaksi selvitetaan esihenkildosaamisen merkitysta tydssa pysymiseen. Tutkimuskysymyksina
tdssa opinndytetydssa ovat minkalaisia merkityksia tyonantajamielikuvalla on ollut tyopaikan
valintaan ja tydssa pysymiseen? Minkalaisia merkityksia esihenkiléosaamisella ollut tydssa

pysymiseen?
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4.2 Tutkimusmenetelmait

Opinnaytetyossa kaytetaan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisessa eli
maarallisessa tutkimuksessa selvitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
kysymyksia. Tutkimus edellyttaa riittavaa otosta. Aineiston keruussa kaytetaan yleensa
vakioituja kyselylomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen. Asioita kuvataan numeeristen
suureiden avulla ja tuloksia voidaan havainnollistaa esimerkiksi erilaisin taulukoin.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetdaan usein myos eri asioiden valisia riippuvuuksia tai
tutkittavassa ilmidssa tapahtuvia muutoksia. Aineistosta kerattyja tuloksia pyritaan
yleistamaan tutkittuja havaintoyksikoita laajempaan joukkoon tilastollisen paattelyn keinoin.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua nykytilanne, mutta asioiden
syyt saattavat jaada selvittamatta. Menetelma vastaa kysymyksiin mika, missa, paljonko ja

kuinka usein. (Heikkila, 2008, ss. 16—17)

Maarallisen tutkimuksen tutkimustyypit ovat selittava tutkimus, kuvaileva tutkimus ja
kartoittava tutkimus. Lisdksi tutkimustyyppeja ovat vertaileva tutkimus ja ennustava
tutkimus. Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan selittda, kuvata, kartoittaa, vertailla tai
ennustaa. (Vilkka, 2007, ss. 19-22) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimustieto saadaan
numeroina tai laadullinen aineisto luokitellaan numeeriseen muotoon. Tutkija esittelee
tutkimuksen tulokset numeroina, esimerkiksi tunnuslukuina. Tutkija selvittaa ja esittaa
tulkintaa numeraalisesta tiedosta sanallisesti. Tutkija tulkitsee milla tavalla asiat liittyvat
toisiinsa tai milla tavalla ne eroavat toisistaan. (Vilkka, 2007, s. 14) Kvantitatiivisen
tutkimuksen aineistolle on yleista, ettd vastaajien maara on suuri. Maarallisissa
tutkimuksissa on suositeltavaa, etta vastaajien maara olisi vahintdaan 100, jos tutkimuksessa

kdytetdan tilastollisia menetelmia. (Vilkka, 2007, s. 17)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeistd johtopaatosten tekeminen aikaisemmista
tutkimuksista ja aikaisemmista teorioista. Tutkimustuloksia vertaillaan aikaisemmin tehtyihin
tutkimuksiin ja niista saatuihin tuloksiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa maaritelldan
tutkimuksen keskeiset kasitteet. Keskeiset kasitteet liittyvat tutkittavaan asiaan ja kayvat ilmi
tutkimussuunnitelmasta. Lisaksi kvantitatiivisessa tutkimuksessa on keskeistd hypoteesien

esittdminen. (Hirsijarvi, 2009, s. 140)
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Maarallisessa tutkimuksessa suunnitelma aineiston keruusta on tarkeaa, jotta
havaintoaineisto soveltuu kvantitatiiviseen mittaamiseen. Perusjoukon eli tutkittavien
henkiloiden maarittely on tehtava tarkasti. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa
muuttujien ja aineiston saattaminen taulukkomuotoon seka tilastollisesti kasiteltdavaan
muotoon. Lisaksi paatelmia tehdaan havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen.

(Hirsijarvi, 2009, s. 140)

Kvantitatiivisen tutkimuksen objektiivisuudesta voidaan esittdaa kaksi nakokulmaa.
Nakokulmat ovat tutkimustulokset havaintoina ja tunnuslukuina seka tutkimustulosten
tulkinta. Tutkimusprosessin tulee olla mahdollisimman puolueeton. Tutkimusprosessin
puolueettomuutta edesauttaa tutkijan ja tutkittavien etdinen suhde tutkimuksen aikana seka
tutkijan mahdollisimman vahainen vaikutus kyselylla saatuihin vastauksiin ja tutkimuksen
tuloksiin. Tulosten tulkinnassa tulokset asetetaan tutkimuksen ulkopuoliseen viitekehykseen.
Kuitenkin tulkintaan vaikuttavat oman tutkimusalan perinne, tieteelliset koulukunnat ja
teoriat. Ndin olleen tulosten tulkinta riippuu paljolti siita mihin viitekehykseen tutkija ne
liittad. Nain ollen ndma seikat vaikuttavat vahentavasti tulkinnan objektiivisuutta. (Vilkka,

2007, s. 16)

4.3 Aineistonhankinta ja kyselylomake

Opinnaytetyon tutkimusjoukon muodostavat Loisto setlementin henkilokunta. Tutkimusotos
on noin 50 tyontekijaa. Opinndytetyon kysely suoritettiin helmikuussa 2021 ja se tehtiin
Loisto setlementissa kaytossa olevalla Zeffi-kyselytydkalun avulla. Jokaiselle Loisto
setlementin tyontekijalle [ahetettiin saatekirje ja linkki Zeffi-kyselytyokaluun, jota kautta

paasi osallistumaan ja tayttamaan kyselylomakkeen.

Kyselylomake ja tutkimussuunnitelma liittyvat tiiviisti yhteen. Kyselylomakkeen tulisi mitata
sitd mita tutkimussuunnitelmassa sanotaan mitattavan. Hyva kyselylomake edellyttaa
tasmallisesti maariteltya asiaongelmaa ja tutkimusongelmaa, aikaisempiin teorioihin ja
tutkimuksiin perehtymista seka edellisen pohjalta avainkéasitteiden ja alakasitteiden

maarittelya. (Vilkka, 2007, s. 63)
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Tama opinndytety® on rakennettu kyselylomakkeen tiiviissa yhteistydssa
tutkimussuunnitelman kanssa. Kyselylomakkeen kysymyskokonaisuudet ovat rakentuneet
tutkimussuunnitelman teorian perusteella. Tutkimussuunnitelman keskeiset kasitteet
liittyvat tietoperustaan ja keskeiset kasitteet ovat tydnantajakuva, tydnantajamielikuva,
brandi, rekrytointi ja esihenkildosaaminen. Tutkimuskysymykset vastaavat siihen mita

tutkimussuunnitelmassa sanotaan mitattavan.

Kyselylomake muodostui monivalintakysymyksista ja avoimista kysymyksista. Hyvan
kyselylomakkeen kautta tutkija kday vuorovaikutusta tutkittavan kanssa. Tutkijan
kannattaakin ensimmaisena miettia lomakkeen sisallollistd juonta. Tutkijan tulee rakentaa
juonellinen tarina lomakkeen kysymyksilla. Tutkijan ja vastaajan tulee kasittdaa juonen tarina
samalla tavalla ja puhua samaa kielta. (Tutki ja mittaa, 2007, ss. 70—-71) Ndin on menetelty

myos tdssa opinndytetyossa.

Opinndytetyossa paadyttiin kayttamaan kyselylomaketta, koska kyselyn avulla voidaan
kerata laaja aineisto ja saada mukaan paljon henkil6ita. Kysely menetelma on tehokas ja
saastda opinndytetyontekijalta aikaa ja vaivannakoa. Kun kyselylomake on suunniteltu hyvin,
aineisto voidaan kasitelld ja analysoida nopeasti tietokoneen avulla. (Hirsijarvi ym., 2016, s.

195)

Lisaksi kyselylomakkeen kdayttdé mahdollistaa aineiston keraamisen siten, etta kysymysten
muoto on standardoitu eli vakioitu. Tama tarkoittaa sita, etta kaikilta kyselyyn vastaajilta
kysytddan samat asiat, samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Kyselya suorittaessa vastaaja
lukee itse kysymyksen ja vastaa siihen sen jalkeen. Kyselylomaketta kdytetdan, kun tutkitaan
esimerkiksi henkiloa ja haneen liittyvia seikkoja kuten mielipiteitd, asenteita, ominaisuuksia

tai kayttaytymista. (Vilkka, 2007, s. 28)

Kyselylomake on rakennettu Likertin asteikon pohjalta. Likertin asteikko on jarjestysasteikko,
jota kaytetaan erityisen paljon mielipidevaittamissa. Asteikon perusidea on, ettd asteikon
keskikohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen samanmielisyys
vahenee. Asteikko voi olla 4-, 5—,7- tai 9-portainen. Tassad opinndytetydssa kaytetdan 5-
portaista Likertin asteikkoa. Sanallisten jarjestysasteikkojen laatiminen on vaikeaa. Tietyt

arjessa kaytettdvat kasitteet ja ilmaisut mielletaan eri tavalla ja ne merkitsevat eri ihmisille
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eri asioita. Tasta syysta vastaaja vastaa mielelldadn joskus Likertin asteikon aaripaahan. (Tutki-

ja mittaa, 2007, s. 46)

4.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatosten teko on tutkimuksen ydinasia. Tahan
vaiheeseen on pyritty tutkimuksen alkumetreilta saakka. Analyysi vaiheessa tutkijalle selviaa,
millaisia vastauksia han saa tutkimuskysymyksiin ja ongelmiin. Samalla voi myds selvita

miten ongelmat olisi tosiasiallisesti pitanyt tutkimuksessa asettaa. (Hirsijarvi, 2009, s. 221)

Taman opinndytetyon analysoinnissa kaytettiin apuna Zeffi-kyselytyokalua. Zeffi-
kyselytyokalu on tietojenkasittelyjarjestelma, jonka avulla toteutetaan erilaisia kyselyja.
Jarjestelman kayttoon on paadytty, koska jarjestelma on Loisto setlementin henkilékunnalle
tuttu ja jarjestelma mahdollistaa nopean ja luotettavan kyselylomakkeiden analysoinnin.
Analysoinnilla tarkoitetaan, etta Zeffi-kyselytyokaluun syotetyt tiedot kasitellddn ohjelmassa
ja ohjelma laskee eri vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet. Prosenttiosuuksien avulla
ohjelmassa muodostetaan kyselyaineiston tuloksista erilaisia taulukoita ja kuvioita. Ohjelma
muodostaa tiedostoja, joita on helppo siirtda kdytettavaksi opinnaytetyossa. Maarallisessa
tutkimuksen analyysin jalkeen saatuja tuloksia kuvataan numeerisesti, graafisesti ja
sanallisesti. Tallaisia kuvaamismuotoja ovat esimerkiksi kuvat, taulukot, pylvaskuviot ja

piirakkakuvat (Vilkka, 2007, s. 134)

5 Opinndytetyon tehdyn kyselyn tulokset

Tassa luvussa esitellddn opinndytetyon kyselyn tuloksia. Kyselylomake koostui taustatietojen
lisdksi neljasta kokonaisuudesta, joista kukin sisdlsi kuusi monivalintakysymysta ja yhden

avoimen kysymyksen.
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5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 40 Loisto setlementin tyontekijaa. Taustatietona kysyttiin
tyoskentelyajan pituus Loisto setlementissa. Vastaajista 40,5 % oli tyoskennellyt yli 5 vuotta
ja vastaajista 26,6 % oli tyoskennellyt 3-5 vuotta Loisto setlementissa. Vastaajista 16,2 % oli
tyoskennellyt alle puoli vuotta. Suurin osa vastaajista (75,6 %) oli tyoskennellyt yli vuoden.

Joka neljas vastaaja (24,3 %) oli tydskennellyt vuoden tai alle vuoden Loisto setlementissa.

Kuva 1 Kuinka kauan vastaaja oli tydskennellyt Loisto setlementissa

8 37 P 26%

Alle 6 kuukautta 16.2%

6-12 kuukautta

1-3 vuotta 13.5%

3-5vuotta 21.6%

YIli 5 vuotta 40.5%

0.

[=]

% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

5.2 Tyodnantajakuvan kysymykset

Vastaajille esitettiin kuusi kysymysta liittyen Loisto setlementin tyénantajakuvaan. Lisaksi
kysyttiin avoin kysymys tydnantajakuvasta. Ensimmaisena kysyttiin Loisto setlementin
tyonantajakuvaan liittyva kysymys. Kuvan 2 mukaan vastaajista 44,4 % oli samaa mielta, etta
heilld oli ollut hyva kasitys Loistosta, kun kuulivat siita ensimmaisen kerran. Vastaajista 25 %
oli eri mielta. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta. Vastaajista yli puolet (55,5 %) oli

samaa mielta tai taysin samaa mieltd sen suhteen, etta heilla oli ollut hyva kasitys Loistosta,
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kun kuulivat siita ensimmaisen kerran. Kysymyksen tulokset esitetadn seuraavalla sivulla

kuvassa kaksi.

Kuva 2 Minulla oli hyva kasitys Loistosta, kun kuulin siitd ensimmaisen kerran

8 36 P21%

11.1%
25.0%
44.4%
19.4%
1 Taysin eri mielta 2 Eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

Toisena kysyttiin vastaajien kasityksen muuttumista Loisto setlementista positiivisemmaksi
sen jalkeen, kun he olivat tyoskennelleet Loistossa. Kuvan 3 mukaan vastaajista 34,3 % oli
samaa mieltd, etta kasitys Loisto setlementista on muuttunut positiivisemmaksi
tyoskenneltya Loistossa. Vastaajista 31,4 % ei osaa sanoa onko kasitys muuttunut
positiivisemmaksi vai ei tydskenneltya Loistossa. 17,2 % vastaajista oli eri mielta tai taysin eri
mielta siitd, ettd kasitys Loisto setlementista olisi muuttunut positiiviseksi. Vastaajista reilu
puolet (51,4 %) oli samaa mielta tai taysin samaa mieltd sen suhteen, etta kasitys Loisto
setlementistd oli muuttunut positiivisemmaksi tyoskenneltya Loistossa. Kysymyksen tulokset

esitellaan seuraavalla sivulla kuvassa kolme.
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Kuva 3 Kasitykseni on muuttunut positiivisemmaksi tydskenneltyani Loistossa
835 @ 27%

1 Taysin eri mielta 2.9%

2 Eri mielta 14.3%

3 En osaa sanoa 31.4%

4 Samaa mielta 34.3%

5 Taysin samaa
mielta 17.1%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

Kolmanneksi kysyttiin Loiston tyonantajakuvaan liittyva kysymys. Kuvan 4 mukaan
vastaajista 51,4 % oli samaa mieltd, ettd Loiston tydnantajakuva oli vastannut odotuksia.
Vastaajista 25,7 % oli eri mielta. 14,3 % vastaajista ei osaa sanoa oliko Loiston
tyonantajakuva vastannut odotuksia. Vastaajista reilut puolet (54,3 %) oli samaa mielta tai
taysin samaa mielta sen suhteen, etta Loiston tyonantajakuva oli vastannut odotuksia.
Vastaajista 31,4 % oli eri mielta tai taysin eri mielta siitd, ettd Loiston tyonantajakuva oli

vastannut odotuksia. Kysymyksen tulokset esitetdan alla olevassa kuvassa nelja.

Kuva 4 Loiston tyonantajakuva on vastannut odotuksiani

8 35 @ 36%

1 Taysin eri mielta 5.7%

2 Eri mielta 25.7%

3 En osaa sanoa 14.3%

4 Samaa mielta 51.4%

5 Taysin samaa

mielta 2.9%

0. 20.0% 40.0% 60.0%
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Neljantena kysymyksena kysyttiin Loiston organisaatiorakenteeseen liittyva kysymys ja
kysymykset. Kuvan 5 mukaan vastaajista reilu puolet (51,4 %) oli eri mielta, etta Loisto
setlementin organisaatiorakenne on selkea. Vastaajista 22,9 % ei osaa sanoa mielipidetta
asiasta. Vastaajista 17,1 % oli samaa mielta, etta Loiston organisaatiorakenne on selkea. Eri
mielta ja taysin eri mieltad oli 60,0 % vastaajista. Vastanneiden tulokset esitetdaan alla

olevassa kuvassa viisi.

Kuva 5 Loisto setlementin organisaatiorakenne on mielestani selkea

8 35 @ 35%

1 Taysin eri mielta 8.6%

2 Eri mielta 51.4%

3 En osaa sanoa 22.9%

4 Samaa mielta 17.1%

5 Taysin samaa o
mielta :

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%

Viidentena kysymyksena kysyttiin Loistossa tehtdavan tyon merkityksellisyydesta. Vastaajista
80,0 % oli taysin samaa mieltd, ettd Loistossa tehtava tyo oli merkityksellistd. Kukaan
vastaajista ei ollut eri mielta tai taysin eri mielta siitd, ettei Loistossa tehtava tyo olisi
merkityksellistd. Kuvan 6 mukaan kaikki vastaajat (100,0 %) olivat samaa mielta tai taysin
samaa mielta siitd, ettd Loistossa tehtava tyé on merkityksellista. Kysymyksen tulokset

esitetaan seuraavalla sivulla kuvassa kuusi.
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Kuva 6 Loistossa tehtdva tyd on merkityksellista

8 35 P esn

1 Taysin eri mielta 0.0%
2 Eri mielta 0.0%

3 En osaa sanoa 0.0%

5 Taysin samaa

mielta 80.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%

Kuudentena kysymyksena kysyttiin Loiston tydnantajakuvan merkityksesta tyopaikkaan
sitoutumisessa. Kuvan 7 mukaan vastaajista 37,1 % oli samaa mieltd, ettd Loiston
tyonantajakuva oli lisdnnyt sitoutumista tyopaikkaan. Vastaajista 34,3 % ei osaa sanoa onko
Loiston tyonantajakuva lisdnnyt sitoutumista tyopaikkaan. Vastaajista 20,0 % oli eri mielta tai
tdysin eri mielta siitd. Kuitenkin vastaajista lahes puolet (45,7 %) oli samaa mielta tai taysin
samaa mielta siita, ettd tyonantajakuva oli lisannyt sitoutumista tyopaikkaan. Kysymyksen

tulokset esitetdan alla olevassa kuvassa seitseman.

Kuva 7 Loiston tydnantajakuva on lisannyt sitoutumistani tyopaikkaani

8 35 B 29%

37.1%

@ 1 Taysin eri mielta 2 Eri mielta @p 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta g 5 Taysin samaa mielta
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5.3 Avoimet kysymykset

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella tyénantajakuvaan liittyen mita muuta vastaavat
haluavat sanoa. Yksi vastaajista kertoi kokevansa vastaamisen kysymykseen vaikeaksi, koska
Loistossa oli kaynnissa yhteistoimintaneuvottelut. Toinen vastaaja kertoi, etta kasitys
Loistosta sensitiivisena ja kohtaavana tyopaikkana oli karsinyt, johtuen tyéryhman
aikaisemmista haasteista. Yhden vastaajan mukaan usean johtajan vaihtuminen ei ole ollut
omiaan lisddmaan positiivista tydnantaja kuvaa. Kolme vastaajista koki toiminnanjohtajan

vaihtumisen haastavana asiana.

Seitseman vastaajaa koki Loiston tydnantaja kuvan luotettavana ja hyvana. Erityisesti
vastauksissa korostuivat hyvat arvot ja periaatteet seka niiden nakyminen arjessa. Yhden
vastaajan mielesta Loistossa on ollut hyva tehda ty6ta ja sitoutua Loistoon. Vastaajan
mielestd Loistossa yksiloitda kunnioitetaan ja arvostetaan. Yhden vastaajan mielesta Loistossa
ei ole tyGnantaja ja tyontekija asetelmaa. Vastanneiden mielesta Loistolaiset pitavat yhta ja
jossa kaikilla on samanlaiset arvot ja tavoitteet. Yksi vastaajista kertoi tyoskennelleensa
Loistossa pitkdan ja kertoi, etta Loiston tyénantajakuvassa on tapahtunut vuosien aikana

erilaisia muutoksia.

5.4 Brandiin liittyvat kysymykset

Vastaajille esitettiin kuusi kysymysta liittyen Loisto setlementin brandiin. Lisaksi kysyttiin
avoin kysymys Loiston brandista. Ensimmaisena kysyttiin Loiston ammattimaisuuteen ja
uskottavuuteen liittyva kysymys. Kuvan 8 mukaan vastaajista 68,6 % olivat samaa mielta
Loiston olevan ammattimainen ja uskottava toimija alallaan. Kukaan vastaajista ei ollut eri
mielta tai tdysin erimieltd. Vastaajista 5,7 % ei osannut tai halunnut sanoa mielipidettaan
asiasta. Suurin osa vastaajista (94,3 %) oli Samaa mielta tai tdysin samaa mielta asiasta.

Kysymyksen tulokset esitetdan seuraavalla sivulla kuvassa kahdeksan.
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Kuva 8 Loisto on ammattimainen ja uskottava toimija alallaan

8 35 @ 54%

1 Taysin eri mieltéd 0.0%

2 Eri mielta 0.0%

3 En osaa sanoa

4 Samaa mielta 68.6%

5 Taysin samaa

mielta 25.7%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%

Toisena kysyttiin Loiston brandiin ja sen mielikuvaan liittyva kysymys. Vastaajista 62,9 % oli
samaa mieltd, ettd Loiston brandi ja mielikuva vastaavat todellisuutta. Viidennes vastaajista
(20,0 %) ei osannut sanoa mielipidettadn kysymyksestd. Vastaajista 14,3 % oli kysymyksesta
eri mielta. Kuvan 9 mukaan samaa mielta tai tdysin samaa mielta oli 65,8 % vastaajista.

Kuvassa yhdeksan nakyvat vastaajien mielipiteita esitettyihin kysymyksiin.

Kuva 9 Loiston brandi ja mielikuva vastaavat todellisuutta

8 35 @ 46%

1 Taysin eri mielta 0.0%

2 Eri mielta 14.3%

3 En osaa sanoa 20.0%

4 Samaa mielta 62.9%

5 Taysin samaa

mielta ke

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%
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Kolmantena kysymyksena kysyttiin kysymys Loiston toiminnasta sosiaalisessa mediassa ja
sen merkityksesta brandikehitykselle. Vastaajista reilut puolet (54,3 %) oli samaa mielta, etta
Loiston toiminta sosiaalisessa mediassa tukee myonteista brandikehitysta. Vastaajista
neljannes (25,7 %) ei osaa sanoa mielipidettdan asiasta. Vain 5,7 % vastaajista oli asiasta eri
mieltd. Kuvan 10 mukaan vastaajista 68,3 % oli samaa mielta tai tdysin samaa mieltd, etta
Loiston toiminta sosiaalisessa mediassa tukee myonteista brandikehitysta. Kuvassa

kymmenen esitelldan vastaajien mielipiteet esitettyihin kysymyksiin.

Kuva 10 Loiston toiminta sosiaalisessa mediassa tukee myonteista brandikehitysta
8 35 @ 38%

5.7%
14.3%

25.7%

54.3%

1 Taysin eri mielta 2 Eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

Neljantena kysymyksena kysyttiin kysymys Loiston onnistumisesta kehittdessdan positiivista
brandia. Kuvan 11 mukaan vastaajista 60,0 % on samaa mieltd, ettd Loisto on onnistunut
kehittdessaan positiivista brandia. Vastaajista 28,6 % ei osaa sanoa mielipidetta asiasta.
Kukaan vastaajista ei ollut eri mielta tai taysin erimielta. Suurin osa vastaajista (71,4 %) oli
samaa mieltda tai taysin samaa mielta, etta Loisto onnistunut kehittdessaan positiivista

brandia. Kysymyksen tulokset esitetdan seuraavalla sivulla kuvassa yksitoista.
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Kuva 11 Loisto on onnistunut kehittdessaan positiivista brandia

8 35 @ 45%

1 Taysin eri mieltéd 0.0%

2 Eri mielta 0.0%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%

5 Taysin samaa
mielta

Viides brandiin liittyva kysymys liittyi Loiston tyonantajakuvaan. Vastaajista 34,3 % oli samaa
mieltd, etta Loiston tyonantajakuva tukee brandin kehittamista. Vastaajista yli puolet (51,4
%) ei osannut sanoa mielipidettdan asiasta. Eri mielta tai taysin eri mielta oli 8,6 %
vastaajista. Kuvan 12 mukaan 40 % vastaajista oli samaa mielta tai tdysin samaa mielt3, etta
Loiston tyonantajakuva tukee brandin kehittamista. Kysymyksen tulokset esitetdan alla

olevassa kuvassa kaksitoista.

Kuva 12 Loiston tydnantajakuva tukee brandin kehittamista

1 Taysin eri mielta I 2.9%
2 Eri mielta . 5.7%
5 Taysin iﬁgﬁg . 5 706

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%

8 35 P 39%
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Kuudentena vastaajilta kysyttiin Loisto setlementin arvoihin ja brandin kehittamiseen liittyva
kysymys. Kuvan 13 mukaan vastaajista 80,0 % oli samaa mielta, etta Loisto setlementin arvot
tukevat Loiston brandin kehittamista. Vastaajista 2,9 % ei osannut tai halunnut sanoa
mielipidettaan kysymykseen. Taysin eri mieltd oli 2,9 % vastaajista. Suurin osa vastaajista
(94,3 %) oli samaa mielta tai taysin samaa mieltd, etta Loisto setlementin arvot tukevat
Loiston brandin kehittamista. Kysymyksen tulokset esitetdaan alla olevassa kuvassa

kolmetoista.

Kuva 13 Loisto setlementin arvot tukevat Loiston brandin kehittamista

& 35 @ 66%

2.9% 5 9o
14.3%

80.0%

1 Taysin eri mielta 2 Eri mielta 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

5.5 Avoimet kysymykset

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymykselld brandiin liittyen mitd muuta vastaavat haluavat
vield sanoa. Padaasiassa avoimissa vastauksissa oltiin tyytyvaisia Loiston brandiin ja siihen,
miten se ndyttaytyy ulkopuolisille. Brandin luomisessa toivottiin, ettd Loiston johto ottaisi
lisda vastuuta ja nakyvyytta. Esimerkkeina nostettiin esille paivitysten tekeminen ja
kirjoitukset Twitterissa seka yleensa sosiaalisessa mediassa ja muissa alan julkaisuissa.
Loistolla olisi taydet mahdollisuudet olla nakyvdampid, kantaaottavampia ja rohkeasti

persoonallisempia esimerkiksi sosiaalisessa mediassa vaikuttamisessa, sitoutumattomuuden
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ei pitdisi johtaa arkuuteen tai persoonattomuuteen. Yhden vastaajan mielesta Loiston
brandin luomiseen liittyi paljon arvokeskustelua ja puhetta yhteisesta strategiasta.
Tyontekijat ovat olleet vahvasti mukana luomassa brandia. Talla hetkelld vastausten
perusteella on nahtavissa tyontekijéiden mahdollisuudet yhteisiin keskusteluihin ovat
kadonneet tai ainakin vahentyneet. Tama esille noussut nakdkulma synnyttaa huolta brandin
nakymisessa kaikessa Loiston tydssa. Osittain taman uskottiin johtuvan muutoksista ja

korona pandemiasta. Yhden vastaajan mielesta suunta on selvasti parempaan pain.

5.6 Rekrytointiin liittyvat kysymykset

Vastaajille esitettiin kuusi kysymysta liittyen Loisto setlementin rekrytointiin. Lisaksi tassa

osiossa vastaajilta kysyttiin avoin kysymys liittyen rekrytointiin.

Ensimmaisena kysyttiin tyopaikkailmoitukseen liittyva kysymys. Vastaajista 37,1 % oli taysin
eri mielta, etta olisi saanut ilmoituksen avoimesta tyopaikasta tyovoimatoimiston
tietopalvelusta tai muun virallisen ilmoituksen kautta. Vastaajista 22,9 % oli asiasta taysin
samaa mielta. Vastaajista 5,7 % ei osaa sanoa tai halua mielipidetta asiasta. Vastaajista yli
puolet (54,2 %) oli eri mielta tai taysin eri mielta asiasta. Kuvan 14 mukaan vastaajista 40,0 %
oli samaa mielta tai tdysin samaa mieltd, etta oli saanut tiedon avoimesta tyopaikasta
tyovoimatoimiston tietopalveluista tai muun virallisen ilmoituksen kautta. Vastaukset

esitetdan seuraavalla sivulla kuvassa neljatoista.
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Kuva 14 Sain tiedon tydpaikasta tydvoimatoimiston tai muun ilmoituksen kautta

8 35 P 25%

1 Taysin eri mielta 37.1%

2 Erimielta

17.1%

3 En osaa sanoa

4 Samaa mielta 17.1%

5 Taysin samaa

mielta 22.9%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

Toisena kysyttiin rekrytointi prosessiin ja tydnantajakuvaan liittyva kysymys. Kuvan 15
mukaan vastaajista 62,9 % oli samaa mieltd, etta rekrytointi prosessina oli ollut positiivinen
kokemus ja tukenut positiivisen tydnantajakuvan syntya. Vastaajista 14,3 % ei osaa sanoa tai
halua sanoa mielipidetta asiasta. Pieni osa vastaajista (5,8 %) oli eri mielté tai taysin eri
mieltad asiasta. Vastaajista 80 % oli samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, etta rekrytointi
oli ollut positiivinen kokemus ja tukenut positiivisen tydnantajakuvan syntya. Kuvassa

viisitoista on esitetty tulokset kysymykseen.

Kuva 15 Rekrytointini oli positiivinen kokemus ja tuki tydnantajakuvan syntya

8 35 @ 45%

1 Taysin eri mielta 2.9%

2 Erimielta 2.9%

3 En osaa sanoa 14.3%

4 Samaa mielta 62.9%

5 Taysin samaa

mielta 17.1%
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Kolmantena vastaajilta kysyttiin, oliko rekrytointi prosessin aikana syntynyt realistinen
kasitys Loistosta tydnantajana. Vastaajista 42,9 % oli samaa mieltd, etta oli saanut rekrytointi
prosessin aikana realistisen kdsityksen Loistosta tyonantajana. Vastaajista 28,6 % ei osannut
tai halunnut sanoa mielipidetta asiasta. Vastaajista 20,0 % oli eri mielta asiasta. Kuvan 16
mukaan reilu puolet vastaajista (51,5 %) oli samaa mielta tai tdysin samaa mieltd, etta oli
saanut rekrytointi prosessin aikana realistisen kasityksen Loistosta tyénantajana. Kuvassa

kuusitoista esitetdan kysymyksen tulokset.

Kuva 16 Rekrytoinnin aikana sain realistisen kasityksen Loistosta tyonantajana

8 35 P 31%
8.6%
20.0%
42.9%
28.6%
1 Taysin eri mielta 2 Erimielta 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

Taman osion neljanneksi kysyttiin rekrytoinnin suunnitelmallisuuteen liittyva kysymys. Kuvan
17 mukaan vastaajista 37,1 % oli samaa mielta, etta rekrytointi oli ollut suunnitelmallinen ja
eteni ennakkovalmisteluiden mukaisesti. Vastaajista 28,6 % ei osannut sanoa tai halunnut
sanoa mielipidettd asiasta. Eri mielta tai taysin eri mielta oli viildennes (20,0 %) vastaajista.
Vastaajista samaa mielta tai tdysin samaa mielta oli reilu puolet (51,4 %) vastaajista.

Kysymyksen tulokset esitetdan seuraavalla sivulla kuvassa seitsemantoista.
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Kuva 17 Rekrytointini oli suunnitelmallinen ja eteni valmisteluiden mukaisesti

8 35 @ 26%

1 Taysin eri mielta 5.7%

2 Erimielta 14.3%

3 En osaa sanoa 28.6%

4 Samaa mielta 37.1%

5 Taysin samaa

mielta 14.3%
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Viidenneksi kysyttiin rekrytointiin ja toimenkuvaan liittyva kysymys. Vastaajista 62,9 % oli
samaa mieltd, etta rekrytoinnin yhteydessa oli saanut hyvan kasityksen toimenkuvasta.
Vastaajista 17,1 % ei osaa sanoa tai halua sanoa mielipidetta asiasta. Vastaajista 17,2 % oli
eri mielta tai taysin eri mieltd. Kuvan 18 mukaan samaa mielta tai taysin samaa mielta oli

65,8 % vastaajista. Kysymyksen tulokset esitetddn kuvassa kahdeksantoista.

Kuva 18 Rekrytoinnin yhteydessa sain hyvan kasityksen toimenkuvastani

8 35 @ 45%

1 Taysin eri mielta 2.9%

2 Erimielta 14.3%

3 En osaa sanoa 17.1%

4 Samaa mielta

5 Taysin samaa
mielta 2.9%
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Kuudentena kysymyksena kysyttiin rekrytoinnin aikana syntyneesta kasityksesta Loistosta.
Kuvan 19 mukaan vastaajista reilu puolet (51,4 %) oli samaa mieltd, etta rekrytoinnin aikana
syntynyt kasitys Loistosta oli sdilynyt. Vastaajista 20,0 % ei osannut sanoa tai halunnut sanoa
mielipidetta asiasta. Reilu neljannes vastaajista (22,8 %) oli eri mielta tai taysi eri mielta
asiasta. Vastaajista 57,1 % oli samaa mielta tai tdysin samaa mieltd, etta rekrytoinnin aikana
syntynyt kasitys Loistosta oli sailynyt. Tulokset esitetdan alla olevassa kuvassa

yhdeksantoista.

Kuva 19 Rekrytoinnin aikana syntynyt kasitys Loistosta on sdilynyt

&8 35 P 34%

1 Taysin eri mielta 5.7%

2 Erimielta 17.1%

3 En osaa sanoa 20.0%

4 Samaa mielta 51.4%

5 Taysin samaa
mielta
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5.7 Rekrytointiin liittyvat avoimet kysymykset

Taman osion lopuksi vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksellad rekrytointiin liittyen mita
muuta vastaavat haluavat sanoa. Avoimet vastausten pohjalta esille nousi kritiikkia
rekrytointi prosessia kohtaan. Vastausten pohjalta, ilmeni ettei kaikki vastaajista ole tulleet
valituksi tehtavaansa virallisen rekrytoinnin kautta. Selvisi ettd, valinta tehtdavaan on tehty
ilman virallista hakumenettelya. Vastauksista ilmeni myos joidenkin hakijoiden
rekrytointiprosessin venyneen pidemmaksi kuin alun perin on pitanyt. Viimeiset vastaukset
viittaavat vahvasti rekrytoinnissa tapahtuneisiin eridviin kaytantoihin ja hakuprosessin

ajallisiin haasteisiin.
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Yksi vastaajista oli kokenut rekrytoinnin positiivisena kokemuksena ja rekrytoinnista jai
positiivinen mielikuva. Kyseisen vastaajan mukaan haastattelukutsusta paatoksen
soittamiseen oli tullut sellainen olo, etta tydnhakijaa arvostettiin ja kohdeltiin hyvin. Vastaaja
kertoi haastattelun olleen mukava, lamminhenkinen ja se oli toteutettu hyvin. Vastaajan
mukaan haastattelijat olivat kysyneet asiallisia kysymyksia. Vaikka vastaaja ei olisi tyopaikkaa
saanutkaan, hanelle olisi jaanyt sellainen kuva, etta voisi hakea uudestaan vastaavia
paikkoja. Vastanneista toinenkin toi esille rekrytointi prosessina olleen positiivinen kokemus.
Vastaaja oli ollut todella iloinen aloittaessaan tyot Loistossa ja olevana kovin ylpea
tyonantajatahosta. Yhden vastaajan mukaan valitettavasti todellisuus ja ihmisten
vastaanotto Loistossa eivat ole vastanneet vastaajan ajatusta ja rekrytoinnin yhteydessa

saatua myonteista mielikuvaa.

5.8 Esihenkiloosaamiseen liittyvat kysymykset

Vastaajille esitettiin kuusi kysymysta liittyen Loisto setlementin esihenkildosaamiseen.
Lisaksi kysyttiin avoin kysymys esihenkiléosaamisesta. Ensimmaisena kysyttiin esihenkildlta
saatavaan tukeen liittyva kysymys. Kuvan 20 mukaan vastaajista 45,7 % oli taysin samaa
mieltd, etta esihenkild tukee riittavasti, kun joudun tyossa haasteellisiin tilanteisiin.
Vastaajista 8,6 % ei osaa sanoa tai halua sanoa mielipidetta asiasta. Pieni osa vastaajista (5,8
%) oli eri mielta tai taysi eri mieltd asiasta. Suurin osa vastaajista (85,7 %) oli samaa mielta tai
taysin samaa mielta siitd, ettd esimies tukee riittavasti tyossa haasteellisissa tilanteissa.

Vastaukset esitetdaan seuraavalla sivulla kuvassa kaksikymmenta.
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Kuva 20 Esihenkiloni tukee minua riittavasti joutuessani haasteellisiin tilanteisiin

8 35 @ 38%

1 Taysin eri mielta 2.9%

2 Erimielta 2.9%

3 En osaa sanoa

4 Samaa mielta

5 Taysin samaa

mielta 45.7%
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Toiseksi kysyttiin esihenkilon osaamiseen liittyva kysymys. Vastaajista 45,7 % oli samaa
mieltd, etta esihenkildlla oli riittavasti osaamista tehtdavan hoitamiseen. Vastaajista 8,6 % ei
osannut sanoa tai halua sanoa mielipidetta asiasta. Pieni osa vastaajista (5,8 %) oli eri mielta
tai taysi eri mieltd asiasta. Kuvan 21 mukaan suurin osa vastaajista (85,7 %) oli samaa mielta
tai taysin samaa mielta siita, etta esihenkil6lla oli riittavasti osaamista tehtdavan hoitamiseen.

Vastaukset esitetdan kuvassa kaksikymmentayksi.

Kuva 21 Esihenkildllani on riittavasti osaamista tehtdvan hoitamiseen
8 35 P 38%

1 Taysin eri mielta

2 Erimielta 2.9%
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Kolmanneksi kysyttiin esihenkilon vastuullisuuteen liittyva kysymys. Kuvan 22 mukaan

vastaajista reilu puolet (54,3 %) oli samaa mieltd, etta esihenkil6 kantaa vastuunsa ja vie
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vastaajien asioita eteenpadin. Vastaajista 5,7 % ei osannut sanoa tai halunnut sanoa
mielipidetta asiasta. Saman verran vastaajista (5,7 %) oli eri mielta asiasta. Suurin osa
vastaajista (88,6 %) oli samaa mielta tai taysin samaa mielta siita, ettd esihenkil6 kantoi
vastuunsa ja vei vastaajien asioita eteenpain. Vastaukset esitetaan kuvassa

kaksikymmentakaksi.

Kuva 22 Voin luottaa, etta esihenkiloni kantaa vastuun ja vie asioitani eteenpdin

8 35 @ 42%

5.7%
5.7%

54.3%
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1 Taysin eri mielta 2 Erimielta 3 En osaa sanoa 4 Samaa mielta 5 Taysin samaa mielta

Neljanneksi kysyttiin esihenkil6on ja tiedonkulkuun liittyva kysymys. Vastaajista 57,1 % oli
samaa mieltd, etta tiedonkulku toimii hyvin ja esihenki tiedottaa saannollisesti tarkeista
asioista. Ainoastaan 5,7 % vastaajista oli eri mielta asiasta. Vastaajista 2,9 % ei osannut sanoa
tai halunnut sanoa mielipidetta asiasta. Kuvan 23 mukaan suurin osa vastaajista (91,4 %) oli
samaa mielta tai tdysin samaa mielta, etta tiedonkulku toimi hyvin ja esihenkil6 tiedotti
saannollisesti tarkeista asioista. Kysymyksen tulokset esitetdan seuraavalla sivulla kuvassa

kaksikymmentakolme.



Kuva 23 Tiedonkulku toimii hyvin ja esihenkiloni tiedottaa saanndllisesti asioista
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Viidenneksi kysyttiin esihenkilon merkityksesta tyossa viihtymiseen ja sitoutumiseen. Kuvan

24 mukaan vastaajista 68,6 % oli tdysin samaa mieltd, etta esihenkilon osaamisella oli
merkitysta tydssa viihtymiseen ja sitoutumiseen. Kukaan vastaajista ei ollut eri mielta tai

taysin eri mieltd asiasta. Kaikki vastaajat (100,0 %) olivat samaa mielta tai taysin samaa

mieltd asiasta. Kysymyksen tulokset esitetdan kuvassa kaksikymmentanelja.

Kuva 24 Esihenkiloni osaamisella on merkitysta tydssa viihtymiseen ja sitoutumiseen

8 35 ®sS7%

1 Taysin eri mielta 0.0%
2 Erimielta 0.0%
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mielta
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Kuudenneksi kysyttiin kehityskeskusteluihin liittyva kysymys. Kuvan 25 mukaan vastaajista

40,0 % oli taysin samaa mielta, etta esihenkild kdy tyontekijoiden kanssa saannollisesti
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kehityskeskustelu. Vastaajista 20,0 % ei osannut sanoa tai halua sanoa asiasta mielipidetta.
Ainoastaan 2,9 % vastaajista oli eri mielta asiasta. Suurin osa vastaajista (77,1 %) oli samaa
mieltd tai tdysin samaa mielta siita, etta esihenkilo kay tyontekijoiden kanssa sdannollisesti

kehityskeskustelut. Tulokset esitetaan kuvassa kaksikymmentaviisi.

Kuva 25 Esihenkiloni kdy tydntekijoiden kanssa saanndllisesti kehityskeskustelut

8 35 P 34%

1 Taysin eri mieltd 0.0%
2 Erimielta 2.9%
3 En osaa sanoa 20.0%

4 Samaa mielta 37.1%

5 Taysin samaa

0%
mielta 40.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0%

5.9 Esihenkiloosaamiseen liittyvat avoimet kysymykset

Lopuksi vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella esihenkildosaamiseen liittyen mita
muuta vastaavat haluavat sanoa. Vastaajat olivat padsaantodisesti tyytyvaisia esihenkilo6nsa
ja hdanen esihenkildosaamiseensa. Esihenkildiden osaamista kuvattiin erinomaiseksi ja
vastuuntuntoiseksi seka esihenkild hoitaa tyonsa suurella sydamella. Viestinkulkuun oltiin
tyytyvaisia ja siitd annettiin kiitosta esihenkildlle. Kokonaisuudessaan viestinkulkuun
toivottiin kuitenkin parannusta ja tulosten perusteella siind on edelleen petrattavaa.
Esihenkildiden tyotaakasta oltiin huolestuneita ja yhden vastaajan mielesta esihenkildiden
pitdisi saada myds itse enemman tukea omaan tyohonsa. Vastanneiden mukaan
esihenkiosaaminen vaatii paljon kehittdmista ja mentorointia. Esihenkilon tarkeaksi

ominaisuudeksi koettiin hyvat vuorovaikutustaidot ja ensisijaiset esihenkilotaidot.

Yksi vastanneista koki olevan itseohjautuva ja parjaavansa mutta, toivoisi kuitenkin

esihenkilén huomiovan hanta. Vastausten perusteella esihenkilon tarkeimmaksi tehtavana
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voidaan nahda alaistensa tydntekemisen mahdollistamisen luomalla puitteet ja antamalla
riittavasti tukea. Vastausten perusteella nahtiin lisdksi itseohjautuvuuteen kuuluvan
saannollinen tiedottaminen esihenkildille omasta tydsta. Vastausten mukaan tyéntekoa
pitdisi kehittad enemman itseohjautuvaan suuntaan sen jalkeen, kun kaikki tyontekijat ovat

perehtyneet omaan tehtavaansa.

Esille nousi vastauksista, ettd tiedon kulkeminen koetaan tarkedna ja esihenkildiden kartalla
oleminen kaikesta missa mennaan. Vastausten perusteella voidaan nahda taman

kaytannossa tarkoittavan sitd, etta tyontekijat osallistuisivat aktiivisesti tyon suunnitteluun,
kehitykseen ja raportointiin. Vastaajan mukaan tallainen tapa myo6s kehittaa tyontekijoita ja

lisdéa motivaatiota.

Vastausten perusteella nousi lisaksi pelkoa tilanteesta, jossa vanha rivityontekija nousee
esihenkilo asemaan. Tama vaikuttasi olemassa oleviin valtasuhteisiin, mika saattaisi

aiheuttaa kitkaa tyontekijoiden valille.

Vastausten perusteella esihenkildille toivottiin esimieskoulutusta. Vastauksista nosti esille
my0s kehityskeskustelut seka pohdinnat niiden tarpeellisuudesta. Joiden vastanneiden
mielesta arjen kohtaamiset esihenkilon kanssa korvaavat kahdenkeskeiset
kehityskeskustelut. Lisaksi vastauksista nousi toive esihenkiléiden toimenkuvien
selkeytymisesta seka hyvien kontaktien luomisen mahdollisuuksista Loiston johtoryhman ja

tyontekijoiden kesken.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitellddn opinndytetyon kyselyn tuloksista tehdyt johtopaatokset seka
tutkimustuloksista nousevat kehittamisehdotukset. Opinnaytetyon johtopaatokset koostuvat
neljasta kokonaisuudesta, jotka ovat tydnantajakuva, brandi, rekrytointi ja

esihenkiloosaaminen.

Loisto setlementin henkilokunnalle suoritetussa kyselyssa kartoitettiin tyénantajamielikuvan
merkitysta tyontekijoille ja painopiste oli erityisesti tydnantajakuvaan, brandiin, rekrytointiin
ja esihenkildosaamiseen liittyvissa asioissa. Kyselyssa kiinnitettiin erityisesti huomiota siihen,
onko syntyneella tyonantajamielikuvalla ollut merkitysta tyontekijan odotuksiin
tyonantajasta ja tyopaikasta. Tarkea kysymys on, miten tydnantajamielikuvaan voidaan

vaikuttaa ja kuinka se saadaan pysymaan positiivisena?

Suurimmalla osalla vastaajista (55,5 %) oli ollut hyva kasitys Loisto setlementistd, kun he
olivat kuulleet siitd ensimmaisen kerran. Lisaksi kasitys Loisto setlementista oli muuttunut
positiivisemmaksi sind aikana, kun he olivat tyoskennelleet Loistossa. Erikoista oli, etta
kuitenkin kolmannes vastaajista ilmoitti, ettei osaa sanoa oliko kasitys muuttunut
positiivisemmaksi vai ei. Tama kertoo siitd, etta Loisto setlementin tydnantajakuva ei ole
avautunut kaikille tyontekijoille ja tasta syysta se kaipaa selkeyttamista ja sen kehittamiseen
tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Yli puolet vastaajista (54,3 %) ilmoitti, ettd Loiston
tyonantajakuva oli vastannut odotuksia ja Loiston tyénantajakuva oli lisannyt sitoutumista
tyonantajaan vajaalla puolella (45,7 %) vastaajista. Tama tulos tukee myos kasitysta siita,
etta Loiston tyonantajakuva ei ole avautunut kaikille tydntekij6ille ja tydonantajamielikuvan
kehittamiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota. Positiivista oli kuitenkin kaikkien vastaajien

mielipide siitd, ettad Loistossa tehtadva tyo oli merkityksellista.

Emilia Ljunglin on pro gradututkielmassaan todennut, ettd tydnantajamielikuvaa tulee
hyodyntdaa HR-kaytantojen kehittamistydssa ja sen huomioiminen on tarkead, kun mietitdaan
milla tavalla tyontekijat saadaan sitoutumaan ja pysymaan tyonantajan palveluksessa seka

tuottamaan mahdollisimman laadukas tyotulos. (Ljunglin, 2017, s. 15) Opinndytetyon
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tulokset ovat Ljunglinin tutkimustuloksien kanssa samansuuntaiset ja opinndytetydn tuloksia

tullaan jatkossa hyodyntamaan kehitettdaessa Loisto setlementissa tehtavaa tyota.

Loisto setlementin organisaatiorakenne koettiin epaselvaksi ja sekavaksi. Vastaajista yli
puolet (60 %) oli asiasta tata mielta. Ainoastaan 17,1 % vastaajista oli asiasta eri mielta.
Loisto setlementissa on kaynnissa johtamis- ja organisaatiorakenteen muutosprosessi ja
prosessin tavoitteena on selkeyttda johtamis- ja organisaatiorakennetta. Tavoitteena on
ottaa uusi johtamis- ja organisaatiorakenne kayttéon syksyn 2021 aikana. Opinndytetyon
tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa Loisto setlementin organisaation kehittdmisessa. Lisaksi
tutkimustulokset ovat hydédynnettavissa sosiaali- ja terveysalan vastaavan kokoisten

jarjestdjen ja organisaatioiden kehittdmisessa.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, etta Loisto on ammattimainen ja uskottava toimija
alallaan. Tata nakemysta tukee myos se kasitys, etta Loiston brandin koettiin vastaavan
olemassa olevaa todellisuutta. Loiston toiminnan sosiaalisessa mediassa nahtiin myos
tukevan myonteista brandikehitysta. Tata mielta oli 68,6 % vastaajista. Tasta voidaan
paatelld, ettd Loisto setlementissa on onnistuttu rakennettaessa brandikuvaa vastaamaan
olemassa olevaa todellisuutta. Lisaksi suurin osa vastaajista (71,4 %) oli sitd mielta, etta
Loistossa on onnistuttu kehitettdessa positiivista brandia. Melkein kaikki vastaajat (94,3 %)

olivat sitd mieltd, etta Loisto setlementin arvot tukevat Loiston brandin kehittamista.

Vilmila toteaa pro gradututkimuksessaan, ettd brandi nahdaan organisaatiolle ulospain
ndkyvana kuvana, johon organisaatio on pitkalla aikavalilla pyrkinyt pddsemaan. Brandin
nakokulmasta tarkedssa asemassa on sosiaalisen median rooli ja organisaation nakyvyys
sosiaalisessa mediassa. Tasta syystd voidaankin todetta, ettd yrityksen toiminta sosiaalisessa
mediassa on merkittava tekija yrityksen maineeseen ja imagoon nahden seka sita kautta
yrityksen brandiin. (Vilmila, 2011, ss. 42—-43) Loiston tyonantajakuva ndahdaan edelleen
epdaselvana ja yli puolet vastaajista ei osannut sanoa tukeeko Loiston tyénantajakuva brandin

kehittamista.

Hyppéanen kirjoittaa teoksessaan rekrytoinnin olevan konkreettinen prosessi ja prosessi

voidaan jakaa ennakkoon tiettyihin vaiheisiin; toimenkuvan maarittdmiseen,
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hakuilmoituksen laatimiseen, yhteydenottoihin vastaamiseen, hakemusten lapikayntiin,
haastateltavien valintaan, haastatteluun kutsumiseen ja haastattelemiseen seka
jatkotoimenpiteisiin. (Hyppanen, 2013, ss. 197-202)

Loisto setlementin kyselyn vastaajista suurin osa (80,0 %) koki, etta rekrytointi prosessina oli
ollut onnistunut ja positiivinen kokemus ja rekrytointi oli tukenut positiivisen
tyonantajakuvan syntya. Lisaksi suurimmalla osalla vastaajista rekrytointi oli ollut
suunnitelmallinen prosessi ja edennyt ennakkovalmisteluiden mukaisesti. Vastaajista 65,8 %
ilmoitti, etta oli saanut rekrytoinnin yhteydessa hyvan kasityksen toimenkuvasta ja yli
puolella vastaajista syntynyt hyva kasitys Loistosta on sadilynyt edelleen. Rekrytoinnissa
tuleekin kiinnittaa huomiota sen eri vaiheiden huolelliseen valmisteluun ja huolehtia

prosessin eri vaiheiden laadukkaasta toteutuksesta.

Kyselyn perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista (85,7 %) oli tyytyvaisia
esihenkil6lta saatavaan tukeen, kun he olivat joutuneet tyossa haasteellisiin tilanteisiin.
Sama maara vastaajia ilmoitti esihenkil6lla olevan riittavasti osaamista tehtavan
hoitamiseen. Tuloksesta voidaan paatella, etta Loisto setlementin tyontekijat ovat tyytyvaisia
esihenkil6ilta saamaan tukeen ja esihenkildiden osaamiseen tehtavan hoidossa. Lisaksi
vastaajat ilmoittivat olevansa tyytyvaisia siihen, ettd esihenkilé kantaa vastuun ja vie asioita
eteenpdin. Tata tukee 88,6 % vastaajan ilmoittama maard, missa he kokevat olevan samaa

mielta.

Lisaksi vastaajista 91,4 % ilmoitti, etta tiedonkulku toimii hyvin ja esihenkil6 tiedottaa
saannollisesti tarkeistd asioista. Tuloksista voi tehda sen johtopaatoksen, ettd Loisto
setlementin johtamisrakenteet ovat toimivat ja Loistossa tehtava johtamisty6 on
tyontekijoita tukevaa ja suhde esimieheen on luottamuksellinen. Esihenkildosaamisen
merkitys korostuu kyselyn tuloksissa ja kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta esihenkilon

osaamisella on merkitysta tyossa viihtymiseen ja sitoutumiseen.

Salmisen mukaan esihenkildosaaminen kuuluu tarkedna osana lahiesimiestyohon.
Lahiesimiestyo tarkoittaa kaikkea sita jokapaivaista tyotd, jota esihenkild tekee, kun han
tyoskentelee johtamiensa ihmisten kanssa. (Salminen, 2021, s. 28) Esihenkil6tyon

tehtavalista on pitka ja pitda sisallaan kaikki aikaisemmin mainitut esihenkilotyon asiat.
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Kyselyn vastaajista 77,1 % ilmoitti, ettd esihenkil® kdy tyontekijéiden kanssa saanndlliset
kehityskeskustelut. Vastaajista 20,0 % ilmoitti, ettei osaa sanoa vastausta asiaan. Tasta
voidaan paatella, etta kaikki esihenkilot eivat kdy kehityskeskusteluja tyontekijoiden kanssa
ja osa tyontekijoista ei tieda mita kehityskeskustelut tarkoittavat. Téman asian

kehittamiseen tulee tulevaisuudessa kiinnittaa erityista huomiota.
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6.1 Pohdinta ja kehittamisehdotukset

Loisto setlementin henkilékunnalle suoritetussa kyselyssa kavi ilmi, etta Loiston
tyonantajakuva ei ollut avautunut kaikille tyontekijoille ja tasta syysta se kaipaa
selkiyttamista ja sen kehittamiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota. Tydnantajamielikuvan
merkitys korostuu erityisesti silloin kun mietitaan sita milla tavalla tyontekijat saadaan
sitoutumaan Loisto setlementtiin ja miten lisataan heidan hyvaa tydpanosta. Edellda mainitut

nakokulmat tulee huomioida tulevaisuudessa Loiston toiminnan kehittamisessa.

Toiseksi henkilokunnalle suoritetussa kyselyssa kavi ilmi, etta Loisto setlementin johtamis- ja
organisaatiorakenne koettiin epdselvaksi ja sekavaksi. Vastaajista yli puolet oli tata mielta.
Loisto setlementissa on kaynnistetty johtamis- ja organisaatiorakenteen muutosprosessi ja
prosessin tavoitteena on selkeyttda johtamis- ja organisaatiorakennetta. Kdynnissa olevalla
johtamis- ja organisaatiorakenteen kehittamistyolla pyritaan korjaamaan epaselva ja sekava
johtamis- ja organisaatiorakenne. Kehittamistyota jatketaan ja tehdaan yhteistydssa koko
Loisto setlementin henkil6kunnan kanssa ja uusi rakenne otetaan kayttoéon viimeistaan

syksylla 2021.

Kolmanneksi kyselyssa ilmeni, ettd suurimmalle osalle vastaajista rekrytointi prosessina oli
ollut positiivinen ja onnistunut kokemus ja se oli tukenut positiivisen tydnantajakuvan
syntymista. Tasta syysta Loistossa tehtavaan rekrytointitydohon ja prosessin eri vaiheiden
laadukkaaseen toteutumiseen tulee kiinnittda huomiota ja rekrytoinnin eri vaiheita tulee

kehittaa aktiivisesti.

Neljanneksi kyselyn tulosten perusteella voidaan paatelld, etta kaikkien tyontekijoiden
kanssa ei ollut kayty kehityskeskusteluja ja osa tyontekijoista ei tiennyt mita
kehityskeskustelut tarkoittavat. Vaikka esihenkilotyohon oltiin kyselyn perusteella
tyytyvaisia, tulee esihenkildille jarjestaa taydennys- ja lisdkoulutusta kehityskeskusteluiden
hallinnasta seka henkiloston tyota tukevista toimenpiteista. Taydennys- ja lisdkoulutuksen
avulla esihenkil6t saavat osaamista hoitaa esihenkiloty6hon liittyvaa tukemistehtavaa

laadukkaasti ja ammatillisesti.
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7 Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys

Hyva tieteellisen kdaytannon mukaisesti tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa
ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan kaytannoén
edellyttamalla tavalla. Olen hakenut opinnaytetyohaoni liittyvan tutkimusluvan syksylla 2020
Loisto setlementti ry:n kehittamispaallikolta. Opinndytetyota tehdessa olen noudattanut
tutkimuseettisen neuvottelukunnan tutkimusetiikan nakékulmasta hyvan tieteellisen
kaytannon keskeisia lahtokohtia. Keskeisia lahtokohtia ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus
ja tarkkuus tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten
arvioinnissa. Opinndytetydssa on sovellettu tieteellisen tutkimuksen mukaisia ja eettisesti
kestdvia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Opinndytetyon prosessin aikana
on otettu huomioon muiden tutkijoiden tyot ja saavutukset asianmukaisella tavalla ja
kunnioitettu muiden tekemaa tyota. Olen viitannut heidan julkaisuihinsa asianmukaisella
tavalla ja antanut muiden julkaisuille niille kuuluvan arvon ja merkityksen omassa
opinndytetyossani. Olen suunnitellut, toteuttanut ja raportoinut seka siita syntyneen
tietoaineiston tallentanut tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla
tavalla. Lisdksi olen huomioinut tietosuojaan liittyvat asiat. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta, 2012, s. 6)

Maarallisessa tutkimuksessa on tarkeda arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen
reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen mahdollisuutta antaa tutkimuslomakkeen kautta ei
sattumanvaraisia tuloksia ja reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyytta mittauksesta toiseen.
Voidaan sanoa, etta tutkimus on luotettava, kun toistetussa mittauksessa saadaan sama

tulos riippumatta siitd kuka tutkimuksen suorittaa. (Vilkka, 2007, s. 149)

Taman opinndytetyon tuloksia on verrattu opinnaytetyossa kaytettyyn tietoperustaan.
Opinnaytetyon tulokset, opinndytetyon tietoperusta seka aikaisemmat tutkimukset ovat
antaneet samanlaisia tuloksia. Ne esitelladn tarkemmin kappaleessa tulokset. Tutkimuksen
reliabiliteettia voidaan arvioida myds esimerkiksi maarallisten asioiden kautta. Tall6in

arvioinnin kohteena ovat esimerkiksi, miten onnistuneesti otos edustaa perusjoukkoa ja
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mika on vastausprosentti. (Vilkka, 2007, ss. 149-150) Opinnaytetydn otos ja vastausprosentti
olivat tassa opinnaytetyossa riittavan korkeat ja tuloksia voidaan pitaa luotettavina.
Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa kykya mitata tutkimuksessa mitattavaksi suunniteltua
asiaa. Tama edellyttaa sitd, etta tutkija on onnistunut operationalisoimaan teoreettiset
kasitteet arkikielelle eli miten onnistuneesti tutkija on siirtanyt tutkimuksessa kaytetyn
teorian kasitteet ja niiden merkitykset tutkimuslomakkeeseen eli mittariin. Arvioinnin
kohteena on tuolloin se, miten hyvin tutkija on onnistunut teoreettisten kasitteiden
operationalisoinnissa arkikielelle, miten mittariston kysymysten ja vastausvaihtoehtojen

sisaltd ja muotoilu on onnistunut ja miten toimiva on valittu asteikko. (Vilkka, 2007, s. 150)

Opinnaytetyon kyselylomake koostui neljasta kokonaisuudesta ja kunkin kokonaisuuden
jalkeen oli yksi avoin kysymys. Avointen kysymysten vastausten perusteella voidaan paatell3,
etta kaikki vastaajat olivat ymmartaneet kyselylomakkeessa olevat kysymykset seka
opinndytetyon tietoperustan keskeiset kasitteet. Tasta syystd voidaan todeta, etta

tutkimuksen validiteetti on hyva.

Opinndytetyota tehdessani olen ottanut huomioon erityisesti eettisyyteen liittyvia asioita.
Hyvan tieteellisen kdytanndon mukaisesti tutkimuseettisiin ohjeisiin kuuluvat rehellisyys,
yleinen huolellisuus ja tarkkuus, eettisesti kestavat tiedonhankinta-, tutkimus- ja

arviointimenetelmat seka avoimuus julkaisemisessa. (Jyvaskylan yliopisto, 2018, s. 1)

Kaikkea opinndytetyossa kaytettya tutkimusmateriaalia on kasitelty anonyymisti.
Opinndytetyon valmistuttua luovutan sen Loisto setlementti ry:n kdyttoon hyodynnettavaksi
opinndytetydssa kasiteltavien asioiden osalta. Tasta syysta voin todeta, etta

tutkimustulokset ovat avoimia ja eettisesti kestavia.
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Liite 1: Saatekirje

Hyva kyselyyn vastaaja.

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylemman
ammattikorkeakoulun kehittamisen ja johtamisen kriisitydn painotteisessa
koulutusohjelmassa, ammattinimikkeelld Sosionomi (ylempi AMK). Teen opintoihin liittyvaa
opinnadytetyo6ta, jonka tavoitteena on kartoittaa, onko tyénantajamielikuva vaikuttanut
Loisto setlementin henkilokunnan tydpaikan valintaan ja tydssa pysymiseen. Lisaksi
tavoitteena on kartoittaa, onko tydnantajamielikuva sailynyt tyésuhteen aikana.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tyonantajamielikuvan kehittaminen tyontekijéiden

tarpeiden pohjalta.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu oheisen linkin kautta ja vastaukset kasittelen anonyymisti.
Kyselyn tuloksia hyodynnetaan Loisto setlementin tyonantajamielikuvan,
rekrytointiprosessin ja tyossa viihtymiseen vaikuttavien toimenpiteiden kehittamisessa.

Tasta syysta on darimmaisen tarkeada, etta jokainen tyontekija vastaa kyselyyn.

Kiitos etukateen vastauksistanne!

Terveisin

Kari Ollila
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Liite 2: Kyselylomake

Talla kyselylla kartoitetaan, onko tydnantajamielikuva vaikuttanut Loisto setlementin
henkilokunnan ty6paikan valintaan ja tyossa pysymiseen. Lisdksi kartoitetaan, onko
tyonantajamielikuva sdilynyt tyosuhteen aikana. Kyselyn tuloksia hyddynnetaan Loisto
setlementin tyonantajamielikuvan, rekrytointiprosessin ja tyossa viihtymiseen vaikuttavien

toimenpiteiden kehittamisessa.

Arvioi asteikolla 1-5 seuraavat vaittamat. Valitse vaittdma, joka lahinna kuvaa mielipidettasi.

1 = taysin eri mielta
2 = erimieltd

3 =en osaa sanoa
4 = samaa mielta

5 = tdysin samaa mielta

Kysymykset:

Vastaajien taustatiedot:

1. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Loistossa?

Tyonantajakuva:

2. Minulla oli hyva kasitys Loistosta, kun kuulin siitd ensimmaisen kerran?

3. Kasitykseni Loisto setlementista on muuttunut positiivisemmaksi tydskenneltyani
Loistossa?

4. Loiston ty6nantajakuva on vastannut odotuksiani?

5. Loisto setlementin organisaatiorakenne on mielestani selkea?

6. Loistossa tehtava tyoé on merkityksellista?

7. Loiston tyOnantajakuva on lisannyt sitoutumistani tyopaikkaani?

8. Mitd muuta haluat sanoa?
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Brandi:

9. Loisto on ammattimainen ja uskottava toimija alallaan?

10. Loiston brandi ja mielikuva vastaavat todellisuutta?

11. Loiston toiminta sosiaalisessa mediassa tukee myonteista brandikehitysta?
12. Loisto on onnistunut kehittdessaan positiivista brandia?

13. Loisto tydnantajakuva tukee brandin kehittamista?

14. Loisto setlementin arvot tukevat brandin Loiston brandin kehittamista?

15. Mita muuta haluat sanoa?

Rekrytointi:

16. Sain tiedon avoimesta tyopaikasta tyévoimatoimiston tietopalveluista tai muun virallisen
ilmoituksen kautta?

17. Rekrytointini prosessina oli positiivinen kokemus ja tuki positiivisen tyonantajakuvan
syntya?

18. Rekrytointi prosessin aikana sain realistisen kasityksen Loistosta tyonantajana?

19. Rekrytointini oli suunnitelmallinen ja eteni ennakkovalmisteluiden mukaisesti?

20. Rekrytoinnin yhteydessa sain hyvan kasityksen toimenkuvastani?

21. Rekrytoinnin aikana syntynyt kasitys Loistosta on sadilynyt?

22. Mita muuta haluat sanoa?

Esihenkiléosaaminen:

23. Esihenkiloni tukee minua riittavasti, kun joudun tydssa haasteellisiin tilanteisiin?
24. Esihenkil6llani on riittavaa osaamista tehtavan hoitamiseen?

25. Voin luottaa siihen, etta esihenkiloni kantaa vastuunsa ja vie asioitani eteenpain?
26. Tiedonkulku toimii hyvin ja esihenkiloni tiedottaa saanndllisesti tarkeista asioista?
27. Esihenkiloni osaamisella on merkitysta tyossa viihtymiseen ja sitoutumiseen?

28. Esihenkiloni kdy tyontekijoiden kanssa sadnndllisesti kehityskeskustelut?

29. Mitd muuta haluat sanoa?



