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Abstract

The aim of this thesis is to find out the current state of the external employer brand image
of the city of Pori among university students in the region, in addition to the factors
influencing it.

The employer brand image is the personal perception of the organization's potential em-
ployees. The employer brand has been studied to influence the job search behavior of
potential employees.

The purpose of the study was to provide the client with background information to sup-
port the creation of a recruitment development plan.

The study was conducted by means of quantitative research as a survey study via an
Internet and/or e-mail survey. During the opening time of the survey, 481 responds from
the target group were received.

According to the results of the study, the city of Pori is seen in the target group's employer
brand images as uninteresting, and it is not perceived as an attractive employer. The
image of the employer is strongly associated with low pay, weak management, and its
position as an actor in the municipal sector. The study found that the factors that partic-
ularly affect the formation of the target group's employer brand image are the internal
employer brand image of the city of Pori, hearsays, the experiences of others and the
media.
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ALKUSANAT

Opinndytetyd on merkityksellinen viimeinen etappi opintojen matkalla. Valmiin
tutkimuksen luovuttaminen eteenpdin symboloi tietysti maaliviivan ylittdmistd, mutta
henkilokohtaisesti  suurin  voittoni  oppijana oli  konkreettisesti huomata
tutkimusprosessin aikana, miten luennoilla ja kirjallisuuden ddressd vietetty aika oli
titvistynyt varmaksi asiantuntijuudeksi, antaen kyvyn tuottaa aidosti merkityksellistd

ja kaytidntdoon soveltuvaa tutkimustietoa.

Opinndytetyon matka toimeksiannosta ndiden kansien viliin samanaikaisesti Porin
kaupungin viestintd- ja osallisuusyksikossd tdysiaikaisesti tydskennellen oli
valehtelematta paikoin hyvin raskas, mutta kokonaisuudessaan sitidkin antoisampi.
Jatkuva vuorovaikutus kdytdnnon tyoeldmin kanssa auttoi minua myos tutkijana
nikemédn ympdrillimme vaikuttavat kokonaisuudet, haastaen minua jatkuvasti

parempaan suoritukseen.

Lammin kiitos Porin kaupungille, erityisesti konsernihallinnon HR-yksikolle seki
kehittamispadllikko OIlli Rajalalle minulle osoitetusta luottamuksesta, antaecssanne
minulle timén vastuun, ja ennen kaikkea mahdollisuuden. Oma matkani asiantuntijana
on vield alkutaipaleella, mutta tdmén kokemuksen myo6td ldhden luottavaisin mielin

kohti tydelaméé seka jatko-opintoja.

Porissa 17.6.2021

Sara Vuorinen
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1 JOHDANTO

Tyomarkkinoiden kehitys on jo vuosia korostanut paitsi perinteistéd tyontekijan asemaa
tehdd vaikutus, my0s tyonantajan vastuuta houkuttelevan kuvan antamiseksi, jotta
molempia osapuolia hyddyttdvd, optimaalinen tydsuhde voi ndiden vililld syntya.
Tyo6nhakijat ovat modernissa tydskentelykulttuurissa yhd enemmaén tietoisia omista
tarpeistaan ja siitd, mitd he tyonantajalta haluavat ja vaativat. Samanaikaisesti myos
yrityksissd ja organisaatioissa tiedostetaan yhi paremmin osaavan henkildston arvo —
rekrytoimalla itselleen markkinoiden parhaat tekijdat, saavuttaa yritys kilpailuetua
suhteessa muihin toimijoihin. Ilmi6é on viimeisen vuosikymmenen aikana tiedostettu
yhé yleisemmin myos kustannustekniseni seikkana — rekrytointiprosessit sitovat usein
yrityksissd henkiloston tyOpanosta, aikaa ja rahaa. Tdma panos valuu hukkaan, mikali

rekrytoinnin tuloksena on pahimmillaan nolla tehtdvéédn sopivaa hakijaa.

Tdmd  opinndytetyd  toteutetaan  toimeksiantona  Porin  kaupungille.
Toimeksiantajaorganisaation rekrytointiprosessit ovat olleet viime ajat haastavia, ja
rekrytointia kohtaan on syntynyt paine uudistamisesta ja tehostamisesta. Ongelmien
on toimeksiantajaorganisaatiossa oletettu johtuvan tyonantajamielikuvaan liittyvista
haasteista. Tdmin opinnédytetyon on tarkoitus tuottaa Porin kaupungille laadukasta
tutkimusmateriaalia tyOnantajamielikuvan nykytilasta sekd sithen vaikuttavista
tekijoistd alueen korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Tutkimuksen on maird
palvella tyOnantajamielikuvan ja rekrytoinnin kehittdmisen ja suunnittelun
tieteellisesti tutkittuna tietopohjana. Sen on tarkoitus tuottaa dataa ja tutkimustietoa,
jonka avulla Porin kaupungin tyonantajamielikuvan nykytilanteesta saadaan selked
kuva, ja jotta kehittdmistoimenpiteitd voidaan sen myotd tehokkaasti kohdentaa
tarvitseville osa-alueille tunnistettujen tarpeiden kautta.
Toimeksiantajaorganisaatiossa ei olla suoritettu aiempaa tieteellistd tutkimusta
tyonantajamielikuvasta koko organisaation kattavalla tasolla, joten tutkimuksen on

madrd tuottaa innovatiivista ja tdsmaéllistd tietoa juuri téstd ajankohdasta.



2 TAVOITE, TUTKIMUSONGELMA JA TOTEUTUS

2.1 Toimeksiantajan tausta

Pori on noin 83 000 asukkaan kaupunki Lansi-Suomen Satakunnassa (Tilastokeskus).
Vikimaariltddan Pori on Suomen kymmeneksi suurin kaupunki, ja sijoittuu
kahdeksanneksi suurimpien kaupunkialueiden listauksessa. Vuonna 2020 alle 15-
vuotiaiden osuus Porin véestdstd oli 14,0 prosenttia, 15—64-vuotiaiden osuus 59,7
prosenttia ja yli 64-vuotiaiden osuus 26,3 prosenttia. (Tilastokeskus) Porin tiedetdén
yleisesti olevan muuttotappioinen kunta, eli kaupungista pois muuttavien osuus on
suurempi, kuin sinne muuttavien. Erityistdi menetystd koetaan todennikdisimmin
padkaupunkiseudun lisdksi Tampereen ja Turun suuntaan, jotka kasvukeskuksina ja

opiskelukaupunkeina houkuttelevat erityisesti nuorta viestoa.

Porin kaupunki ty6llistdd noin 6250 henkil6d viidelld kaupungin julkisia toimintoja
kattavalla toimialalla (Henkilostoraportti 2020, 6). Ndmd ovat konsernipalvelut,
sivistystoimiala, tekninen toimiala, elinvoima- ja ymparistotoimiala seké perusturva.
Naiden lisdksi Porin kaupungin tarkastustoimi toimii hallinnon ja taloudenhoidon
yleisen luotettavuuden edistdmiseksi. (Porin kaupungin www-sivut 2021)
Vakinaisessa tyOsuhteessa tydskentelee noin 80 prosenttia henkildstostd, loppujen
noin 20 prosentin tyOdskennellessd sijaisena tai miérdaikaisessa tyOsuhteessa.
(Henkildstoraportti 2020, 6). Henkiloston maard on laskenut edellisestd vuodesta noin
200 henkiloll4. Porin kaupunki pyrkiikin heikentyneen taloustilanteen edessé yhteensi
750 henkilon vihentdmiseen vuosien 2020-2023 vilisend aikana (Laakso 2020). Porin
kaupunki ja sen johtavat hahmot ovat erityisesti viimeisen vuoden aikana kohdanneet
suurta kritiikkid hankalassa taloustilanteessa tehtyjen padtosten, kuten Pori-Helsinki
lentoliikenteen ylldpidon, jota kaupunki tukee vuosittain noin 3,4 miljoonalla eurolla
(Hammarberg 2020; Laakso 2020; Vallin, 2019), sekd lapsiin ja nuoriin, ja
sivistykseen voimakkaasti kohdistuvien sdéstdtoimenpiteiden vuoksi. (Korpelainen

2020; Laakso 2020)

Porin kaupunki kévi 14pi organisaationa kokonaisvaltaisen brandiuudistuksen vuonna

2017. Bréandiuudistusta toteuttamassa olleen mainostoimisto Staartin luova johtaja



Juuso Kemi kuvaili Suomen markkinointiliiton blogikirjoituksessa brandiuudistuksen
tavoitteena olleen muodostaa Porin kaupungille kiinnostava ja joukosta erottuva kuva
ja saada titen positiivista huomiota, jonka pohjalta on mahdollista padsti rakentamaan
kaupallista ja henkistd pddomaa (Polvinen 2018). Briandiuudistus toteutettiin
kaupungin asukkaita osallistaen. Se saavuttikin huomattavaa suosiota paitsi
paikallisten sidosryhmien keskuudessa, myds valtakunnallisesti. Uudistuksen
viestintikampanja sai runsaasti mediahuomiota koko maan kattavissa kanavissa ja
tunnettujen henkildiden keskuudessa, heihin lukeutuen muun muassa presidentti Tarja
Halonen, paralympiaurheilija Leo-Pekka Tahti sekd artisti Pertti ”Nipa” Neumann.
(Porin kaupungin yhdesséa tehty bréandiuudistus)

Uudistuksen myo6ta Porin ulkoinen viestintd uudistui kokonaisvaltaisesti ja muutokset
ulottuivat markkinointiviestinnidn ohella my6s rekrytointiviestintdén. Itseironiaan ja
Porin kulttuuriperinteisiin sekd -maineeseen nojaava tyyli on tdmén jélkeen ndhty
esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksissa monisivyisesti erilaisten iskulauseiden kautta —
mukaan lukien et tulis meil t61hi?”, josta my0s tdmé tutkimus on saanut nimensa.
Yhteisty0ssd mainostoimisto  Staartin  kanssa luotu  brindiuudistus  voitti
Markkinointiliiton kuntamarkkinoinnin vuoden 2018 Suomen mestaruuden (Polvinen

2018).

2.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tédmin tutkimuksen tavoitteena on selvittdd Porin kaupungin tyonantajamielikuvan
nykytila alueen korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Tutkijana henkilokohtainen
tavoitteeni on tutkimusprosessin kautta saavuttaa laadukasta, syvempdd ymmarrysta
tyonantajamielikuvaa, sen rakentumisprosessia ja vaikuttavuutta kohtaan.
Tutkimuksen tarkoituksena on lisétd toimeksiantajan ymmaérrystd ja késitystd

organisaation tyonantajamielikuvan nykytilasta ja siithen vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen paitutkimuskysymys on:
Millainen tyOnantajamielikuva Porin kaupungilla on alueen

korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa?



Péaidtutkimuskysymyksen kautta pyritddn luomaan Porin kaupungille erddnlainen
tyOnantajaprofiili. Mitkd asiat korostuvat Porin  kaupunkia koskevissa
tyonantajamielikuvissa sekd mitd assosiaatioita muodostuu, kun, potentiaaliset

tyonhakijat ajattelevat Porin kaupunkia potentiaalisena tyonantajana?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
Onko tyonantajamielikuva enemmaén positiivinen vai negatiivinen?
Mitka tekijét vaikuttavat eniten tyonantajamielikuvan muodostamiseen?

Esiintyyko mielikuvan muodostumisessa eroavaisuuksia koulutusalojen vélilla?

Tutkimuksen alakysymysten tarkoituksena on tukea varsinaisen
padtutkimuskysymyksen ratkaisua. Ensimméiinen alakysymys pyrkii asettamaan Porin
tyonantajamielikuvan selkeésti jompaankumpaan valoon. Strategian suunnittelu niista
lahtokohdista, joissa mielikuvan sévy on positiivinen, poikkeaa selvisti tilanteesta,
jossa strategian tdytyy aktiivisesti pyrkid ulos negatiivisesta nykytilasta. Toinen
alakysymys pyrkii selvittimddn, mitkd ovat voimakkaimmin tydnantajakuvaa
muovaavat tekijit, mahdollistaen strategian kohdentamisen. Kolmannella
alakysymykselld halutaan myos 16ytd4 mahdollisia eroavaisuuksia eri koulutusalojen
ja tdten eri asiantuntijaryhmien vaélilli. Porin kaupungin tydllistimiskenttd on
toimialojen mukaisesti erittdin laaja ja heterogeeninen, jolloin segmentointi on
darimmdisen tirkedd tutkimustulosten tarkkuuden takaamiseksi ja liiallisen

yleistdmisen aiheuttamien epdjohdonmukaisuuksien valttdmiseksi.

2.3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tydonantajamielikuvan muodostumisen
prosessin ympdrille. Prosessissa tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat
tekijat vaikuttavat edelleen kohderyhmidn, joka luo tyOnantajamielikuvan
organisaatiosta. Tyonantajamielikuva  vaikuttaa edelleen organisaation
houkuttelevuuteen potentiaalisten tyonhakijoiden edessd. TyOnantajamielikuvan
muodostumisen  prosessia  esitelldin  tarkemmin  kuviossa 4  sekd

tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita kuviossa 5.
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Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

2.4 Tutkimuksen rakenne ja tutkimusmenetelmét

Opinndytetyon tutkimusprosessi 1dhti liikkeelle joulukuussa 2020. Taustalla oli

toimeksiantajan tarve saada tutkimusdataa rekrytointiprosessien arvioinnin ja

kehittdmisstrategian muodostamisen pohjaksi. Toimeksiantajaorganisaatio ei ollut

alemmin teettinyt tutkimusta ulkoisen

tyonantajamielikuvansa tilasta koko

organisaation kattavalla tasolla, joten timén tiedon tuottaminen oli ilmeisen tirkeda ja

tarpeellista. Tutkimuksen toteutuksen vaiheita on kuvattu seuraavassa kuviossa:

Toimeksianto Lahdekl‘r_]alllsuud en
kartoittaminen

Tutkimuksen
aiheen rajaus

H Metodologia

keruu

4

Tutkimusaineiston

Tulokset ja

Tutkimusaineiston
analysointi johtopaiatokset

Valmis
opinnéytetyd

H

Kuvio 2. Tutkimuksen toteutuksen kulku

Toimeksiannon vastaanottamisen jédlkeen tutustuin

lahdekirjallisuuteen ja -

materiaaleihin, ja timén tiedon pohjalta yhteisesti toimeksiantajan kanssa keskustellen
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rajasimme tutkimusaiheen nimenomaisesti alueen korkeakouluopiskelijoiden
muodostamaan ulkoiseen tydnantajamielikuvaan, silld tdima kokonaisjoukko edustaa
voimakkaasti ja laaja-alaisesti sitd potentiaalisten tyontekijoiden poolia, jota
toimeksiantajaorganisaatio toivoo saavuttavansa ja houkuttelevansa osallistumaan
rekrytointiprosesseihinsa. Aiheen rajauksen jilkeen tutkimuksessa siirryttiin
metodologiaan, eli tieteellisen tiedon tavoittamisen ja muodostamisen keinoihin,
jolloin  pédtettiin = oikea tutkimusmenetelmd ja sitd myodten kaytettdva
tiedonkeruumenetelma. Tatd prosessia seurasi luonnollisesti tutkimusaineiston keruu
valitulta otannalta, saadun aineiston analysointi, havainnot ja johtopaitokset ja lopulta
valmis tutkimus ja opinndytetyd. Varsinainen tutkimusprosessi suoritettiin
kokonaisuudessaan laajuuteen ndhden tehokkaasti aikavililld joulukuu 2020 —

kesiakuu 2021.

Tutkimus on kokonaisuudessaan jaettu kuuteen péddlukuun. Ensimmaéinen luku
johdattelee lukijan opinndytetyon ldhtokohtiin. Toisessa pédédluvussa esitellddn
tutkimuksen taustavaikuttimet, sen tavoite ja tutkimusongelmat, sekd tutkimuksen
teoreettinen viitekehys. Lisdksi luvussa avataan tutkimuksen toteutuksen kulku sekd

rakenne.

Kolmannessa pédédluvussa késitelldin tyonantajamielikuvaa, sen kisitteistod sekd
teoreettista  taustaa  aiempien  tutkimusten kautta. Luvussa esitelldén
tyonantajamielikuvan muodostumisen prosessi, sekd kuvataan tyOnantajakuvan
merkitystd  organisaation  toiminnalle. Lisaksi luvussa  tarkastellaan
tyonantajamielikuvan  kehittdmisen keinoja. Neljdnnessd luvussa esitelldén
tutkimuksen = metodologiaa, sekd  perustellaan  opinndytetyohon  valitut
tutkimusmenetelmat. Lisdksi esitellddn tutkimuksen tiedon keruun menetelmit ja

tutkimustiedon analysoinnin vélineet.

Luvussa viisi esitelldén opinndytetyon tutkimustulokset, eli kohderyhmén kokemukset
toimeksiantajaorganisaation ulkoisesta tyonantajamielikuvasta ja siithen vaikuttavista
tekijoistd tutkimuskysymyksiin vastaamisen kautta. Luvussa kuusi tutkimuksen
tulokset avataan johtopaatoksind, jotka tukeutuvat tutkimuksen teoreettiseen osuuteen

sekd tilastolliseen analyysiin. Kappaleessa my0s tarkastellaan tutkimuksen



12

onnistuneisuutta validiteetin, reliabiliteetin ja objektiivisuuden kautta. Liséksi

viimeiseksi esitellddn jatkotutkimusehdotukset.

3 TYONANTAJAMIELIKUVAN TEORIATAUSTA

3.1 Tydnantajamielikuvan méérittdminen késitteend

Tyonantajamielikuva, englanniksi Employer Branding, usein my0s tydnantajakuva,
tarkoittaa sitd henkilokohtaista ajatusta, uskomusta ja késitystd organisaatiosta tai
yrityksestd, joka sen jo olemassa olevilla tai potentiaalisilla tyontekijoilld, sekd muilla
sidosryhmilld on yrityksestd tai organisaatiosta tyOnantajana (Korpi, Laine &
Suojasalo 2012, 68; Ambler & Barrow 1996; Rope 2005). Tyonantajamielikuvan
nihdiin yleisesti olevan se mielikuva, jonka muodostavat organisaation ldhettimien
signaalien vastaanottava kohderyhmi (Knox & Freeman 2006, 697). Organisaation
lahettdmat viestit voivat olla tahallisia tai tahattomia. Tahallisia viestejd ovat muun
muassa ulkoinen viestinté ja organisaation bréndi, tahattomia puolestaan esimerkiksi
organisaation jidsenten kommentointi ja kdyttdytyminen keskustelussa tai vaikkapa

ndenndisesti muihin asioihin keskittyvéssi haastattelussa. (Korpi ym. 2012, 68)

Balmerin (1999) mukaan yrityksen tyonantajamielikuva muodostuu yrityksen sisélla
vallitsevasta totuudesta, eli niistd periaatteista, joita yritys tosiasiassa toteuttaa,
yrityksen tavoitteesta, eli siitd periaatteesta minkédlainen yritys haluaisi olla, yrityksen
viestinnéstd ja sille silli hetkelld sopivasta mielikuvasta sekd nididen kaikkien
ndkokulmien yhteensopivuudesta tai -sopimattomuudesta (Korpi ym. 2012, 66).
Tyonantajamielikuva on kiinted osa jokaisen organisaation julkista imagoa ja
mainetta, jota organisaatio itse ei voi valita, mutta johon se voi pyrkid vaikuttamaan
tietoisen strategian keinoilla. Mielikuvassa ei siis ole kyse totuudesta, joka kertoo
miten asiat ovat, vaan siitd kisityksestd, miltd asiat ndyttdvit olevan (Rope 2005, 175—

176).
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Tyo6nantajamielikuvan voi lisdksi Mosleyn (2014, 3—4) mukaan maéadritelld kolmella
tavalla. Se on lupaus tyontekijoille, olemassa oleville ja tuleville, siitd ettd organisaatio
tarjoaa tietynlaisen tydskentelykokemuksen. Toiseksi tyOnantajamielikuvan voi
médritelld sen imagon ja maineen kautta, jota organisaatio itselleen toivoo.
Kolmanneksi tyonantajamielikuva voidaan ajatella negatiivisten tai positiivisten,
totuuteen tai epdtoteen perustuvien, selkeiden tai impressionististen, omien
kokemusten, huhupuheiden, tahattoman tai tahallisen kommunikaation kautta
muodostuvaksi ajatusten tai tunteiden kirjoksi, jonka ihmiset mieltdvit osaksi

tyonantajaa. (Mosley 2014, 3—4)

Mielikuva tarkoittaa yksilon vastaanottamien aistidrsykkeiden kautta luomaa
muistojenvaraista representaatiota (Mielikuva. Wikipedia: vapaa tietosanakirja 2020).
Mielikuva on tehokas tydkalu, ja silld voi olla voimakas vaikutus yksilon
kayttdytymiseen. Mielikuvaa kéytetdankin useasti etenkin markkinoinnin tydkaluna
mainonnan kautta, tarkoituksenaan luoda kuluttajalle eli potentiaaliselle asiakkaalle
mahdollisimman  houkutteleva  mielikuva  yrityksestd  hyddykkeen-  tai
palveluntarjoajana, toivottuna tavoitteenaan ostotapahtuma ja asiakkuus. Samoin
periaattein mielikuva toimii myos tyOnantajaorganisaation kohdalla. Mielikuvaa
voidaan kayttdd mainonnan, eli esimerkiksi rekrytointimarkkinoinnin kautta
tavoitteenaan luoda potentiaaliselle, halutulle tyontekijdlle mahdollisimman
houkutteleva mielikuva yrityksestd tyonantajana, optimaalisena lopputuloksena

tyonhaku ja tydsuhde.

Modernilla tydnantajakentdlla mielikuvien voima tiedostetaan verrattain hyvin, paitsi
parhaimmillaan rekrytointiprosesseja tehostavana ja parhaita osaajia houkuttelevana
tyokaluna, my0s laiminly6tynd tai epétoivotulle pohjalle muodostuneena
pahimmillaan yrityksen toimintaa ja prosesseja vahingoittavana, hallitsemattomana

voimana.

3.2 Tydnantajamielikuva tutkimuksissa

Suomenkielisessé tutkimuskirjallisuudessa "Employer Branding” on kéantynyt usein

myos suorasti tyonantajabrandiksi tai tyOnantajabranddykseksi.
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Tyonantajamielikuvaan liittyvid muita kisitteitd ovat muun muassa tyOnantajaimago
ja tyonantajamaine. Eriytyneen kisitteiston syntyd ja kéyttéd pohjaavat aiemmat,
verrattain vihiiset tutkimukset, joissa tyonantajamielikuvaa on tutkittu muun muassa
henkilost6johtamisen kautta tydkaluna (mm. Ambler & Barrow 1996) sekid
markkinoinnillisena kilpailuetuna (mm. Backhaus & Tikoo 2004, Rosethorn, 2009).
Kokonaisyldkidsitteend  tyonantajamielikuva kattaa ~molemmat nédkokulmat.
Tyonantajamielikuva on kokonaisuus, johon vaikuttavat organisaation eri toiminnot
niin sisdisesti, kuin ulkoisestikin. Myos tdimé tutkimus késittelee tyonantajamielikuvaa
yhtend kokonaiskésitteend. Tdsséd luvussa kasitellddn kisitteen teoreettista rakennetta

aiemman ldhdekirjallisuuden pohjalta.

Tyonantajamielikuvatutkimuksen késitteen madrittelivdt ensi kerran tyOsuhteen
nidkokulmasta Ambler & Barrow (1996, 185), kutsumalla tydnantajamielikuvaa
tyOsuhteen tarjoamien toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen
kokonaisuudeksi. Toiminnallisia etuja voivat olla muun muassa tyontekijan
kehittyminen ja kykyjen kasvu, taloudellisia rahapalkka, tai muu sithen verrattava
materiaalinen hyddyke, psykologisia etuja taas tydyhteisdon kuulumisen tunne, suunta
ja tarkoitus (Ambler & Barrow, 1996, 185).

Tyonantajamielikuvan kehittiminen on Amblerin & Barrowin mukaan henkilosto- ja
brindijohtamisen sekoitus, jossa HR-toiminnot tuodaan brandimarkkinoinnin kanssa
yhteen yhtendiseksi viitekehykseksi (Ambler & Barrow 1996, 1). Kokonaisuudessa
voidaan havaita samojen periaatteiden alaisuus, kuin asiakkuuden hankinnan
riippuvuussuhteissa Word of Mouth (WOM) ja elektronisen Word of Mouth (eWOM)
-markkinoinnin kanssa. Hyvit, tyytyviiset tyontekijét tuottavat hyvid palveluja, jotka
puolestaan muodostavat ja kasvattavat positiivista mielikuvaa organisaatiosta paitsi
yrityksend, myods mahdollisena tyonantajana. Tdmi taas vetdd puoleensa parhaita
hakijoita. Ambler ja Barrow (1996, 2) kuvaavat tdtd riippuvuussuhdetta alla olevalla

kaaviolla.
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Paras
henkilsto

Parhaat Paras palvelu

hakijat

Paras WOM-
markkinointi

Kuvio 3. Hyvin palvelun yhteys parhaisiin tyonhakijoihin (Ambler & Barrow 1996,
2)

Backhaus ja Tikoo (2004, 504-505) kasittelivdt tyonantajamielikuvaa ja sen
muodostumista markkinointilédhtdisesti organisaation sisd- ja ulkopuolella (kuvio 2).
Tyo6nantajamielikuva muodostuu mallissa kahdesta pddominaisuudesta: tydnantajasta
muodostuva  mielikuvasta ja  brindiuskollisuudesta.  TyoOnantajamielikuvaa
markkindldhtdisesti kuvaavat teoriat ovat saaneet vaikutteita muun muassa McCarthyn
(1960) markkinointimixistd, eli 4P-teoriasta. Siind missd 4P-malli esittdd myyjdn
keinoja vaikuttaa ja luoda suhdetta asiakkaisiin tuotteen (product), hinnan (price),
jakelun (place) ja viestinndn (promotion) kautta, esittdvit tyonantajamielikuvateoriat
tyOnantajan keinoja vuorovaikuttaa tyontekijéiden kanssa esimerkiksi tarjolla olevien
tyomahdollisuuksien, palkkauksen ja rekrytointiviestinndn kautta. Collins ja Stevens
(2003, 4), totesivat saman yhdistdmalld Aakerin (1991) ja Kellerin (1993) ndkemyksen
organisaatioiden pyrkimyksestd luoda erottuvaa ja myonteistd mielikuvaa asiakkaille,
saadakseen ndmé valitsemaan organisaation tuotteet ja palvelut kilpailijoiden ylitse
Cablen ja Turbanin (2001) argumenttiin vastaavasta prosessista, jossa potentiaalisten
tyonhakijoiden tyohakukéyttaytymiseen pystyttiin vaikuttamaan niin, ettd he nédkivat
myoOnteisemmin vahvan organisaatio- ja brdndi-identiteetin omaavat organisaatiot.
Myos Knox ja Freeman (2006, 696) kisittelivdt tyOnantajamielikuvaa juuri tésti
nidkokulmasta, tarkastelemalla sen vaikutusta rekrytointimarkkinoilla sekd

potentiaalisten hakijoiden ettd tydnantajien parissa rekrytointiprosessien aikana.
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Kokonaisuutena tyonantajamielikuvassa kyse on kuitenkin brindin rakentamisen
keinoilla tapahtuvasta toiminnasta. Kuluttajien ja potentiaalisten asiakkaiden
sitoutumista ja sitouttamista organisaatioon ja sen imagoon kuvaavia malleja
hyodynnetddan my0s olemassa olevien ja potentiaalisten tyontekijoiden

tyonantajamielikuvan muodostumisen hahmottamisessa.

Backhausin ja Tikoon (2004, 5) mallissa tyonantajamielikuvaan liittyvét mielikuvat
muokkaavat  tyOnantajaimagoa, mikd puolestaan vaikuttaa organisaation
houkuttelevuuteen potentiaalisten tyontekijoiden ndkokulmasta. Tydnantajamielikuva
ja organisaatiokulttuuri vaikuttavat toisiinsa vuorovaikutuksessa,
tyOnantajamielikuvan vaikuttaessa samanaikaisesti my0s organisaation identiteettiin,
lisdten tyontekijdn brandiuskollisuutta tyonantajaorganisaatiota kohtaan (Backhaus &

Tikoo 2004, 505).

)

Mielleyhtymait Tyo6nantajan Tyonantajan
tydnantajasta imago houkuttelevuus

Tyonantajamielikuva

Organisaatioidentiteetti
E | Tysntekijin Tyéntekijin
uskollisuus tuottavuus

Organisaatiokulttuuri J/

\ J

Kuvio 4. Tyonantajamielikuvan muodostuminen (Backhaus & Tikoo 2004, 505)

3.3 TyoOnantajamielikuvan muodostuminen

Tyonantajamielikuvan muodostuminen on tyonantajan osalta strateginen prosessi,
jonka kautta organisaatio pyrkii tuomaan esiin kilpailijoista erottuvia, ja
houkuttelevuutta lisddvid piirteitd sekd nykyisten, ettd potentiaalisten tydntekijoiden
parissa (Backhaus & Tikoo 2004, 502). Kuten edelld on todettu, tydnantajamielikuva
on kuitenkin aina loppujen lopuksi yksilon henkilokohtainen kokemus, ja sen
muodostuminen on verrattavaa muihin henkil6kohtaisiin kokemuksiin pohjautuvien

imago- ja mainemielikuvien kanssa. Organisaatio voi siis pyrkié strategisen prosessin
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kautta mydtavaikuttamaan yksildiden tyonantajamielikuvan muodostumiseen kohti
haluttua suuntaa, mutta lopullinen vaikutusvalta on hyvin harvoin taysin organisaation
itsensd hallussa. Kuten Knox ja Freeman (2006, 697) kuvailivat Sternin ym. (2001)
ajatelleen, tyonantajakuva muodostuu vastaanottajien mielissd niistd havainnoista ja
viesteistd, tarkoituksellisista ja tahattomista, joita yritys tai organisaatio

sidosryhmilleen ldhettda.

Tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd esitelldén seuraavassa

kuviossa 5.
Media _

Kuulopuheet Ennakkoluulot
Johtaminen Asenteet
Henkildstd Tunteet

Kokemukset
Palvelu  — | Tyonantajamielikuva |«—| Imago | — .
Informaatio
Talous
) Havainnot
Viestintd
Arvot
Rakennukset
. Uskomukset
Toimiala _

Kuvio 5. Tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat tekijat. (Mukaillen

Rope 2005, 158)

Imago ja maine ovat olennaisessa vuorovaikutussuhteessa puhuttaessa

tyOnantajamielikuvan muodostumisprosessista.

Imago tarkoittaa késitteend késitystd, jonka yksild muodostaa kohteesta useista eri
lahteistd saadun informaation perusteella, perustuen timén omiin arvoihin, asenteisiin
sekd tunteisiin. Imagon voidaan katsoa siis olevan mielikuvan kanssa sisdlloltdédn sama
kisite. (Rope 2005, 175, 178-179) Nami informaation ldhteet muodostuvat sekd
yksilon sisdisesti tunteiden, ennakkoluulojen, asenteiden, arvojen ja uskomusten
kautta sekd ulkoisesti havaintojen, kokemusten ja ulkopuolisen tiedon, informaation

kautta. (Rope 2005, 158).
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Maine puolestaan kuvaa tunnettavuutta ja sitd kontekstia, jonka pohjalta kohde
ndyttdytyy muun muassa keskusteluissa ja ajatuksissa. Smythe, Dorward ja Reback
(1992, 19) kuvailivat maineen olevan kaikkien niiden tarinoiden summa, joita
organisaatiosta kerrotaan. Maineen on todettu tarvitsevan syntydkseen paitsi
kokemuksia, my0s tunnettavuutta ja tietoa (Juholin 2008, 274; Aula & Heinonen 2002,
37), joskin maine on my0s herkkd levidmddn kuulopuheiden perusteella yksilolta
toiselle, jolloin maine muodostuu vilillisen kokemuksen kautta.

Mielikuva on aina todellinen sen omaavalle yksilolle, vaikka sen pohja perustuisikin
vain  intuitiiviseen  havainnointiin, ja  poikkeaisi  tyOnantajaorganisaation
tarkoituksenmukaisesta mielikuvasta (Isohookana 2007, 20). Tyonantajaorganisaation
ei siis tule odottaa, ettd timén ulkopuolelle tietoisesti ldhettimaét signaalit tulkittaisiin
jokaisen vastaanottajan kohdalla niin kuin ne oli tarkoitettu, saati ettd yksilot

muodostaisivat tyonantajamielikuvan vain tuon informaation varaan.

3.3.1 Ulkoinen ty6nantajamielikuva

Ulkoinen tydnantajamielikuva késitteend kattaa yrityksen ulkopuolisten sidosryhmien,
kuten potentiaalisten tyonhakijoiden, yhteistyokumppaneiden sekd henkildston
lahipiirin, kuten perheen tai muiden ldheisten késittdimad kuvaa yrityksesti

tyonantajana (Korpi, Laine & Suojasalo 2012, 67).

Ulkoinen tyOnantajamielikuva perustuu usein organisaation imagoon. Avoimien
tyopaikkojen listaa selaava potentiaalinen tyonhakija kohtaa tyypillisesti useita eri
yritysten ja organisaatioiden jattdmid ilmoituksia, joiden kanssa yksil6lla itselldan ei
ole ollut kokemuspohjaista kontaktia esimerkiksi aiemman tydsuhteen kautta. Silti
yksild perustaa padtoksen hakea — tai olla hakematta — yrityksen tarjoamaa paikkaa,
perustuen mielikuvaan, jonka tdmé luo tyonantajaorganisaatiosta tuossa hetkessi seka
mahdollisesti aiemmin vastaanottamiensa &rsykkeiden kautta. Naitd &rsykkeitd

kuvattiin edella kuviossa 4.

Ulkoinen tyonantajamielikuva ja sen kehittiminen on perinteisesti organisaatioissa

sidottu tiukasti rekrytointiprosesseihin. Vuoden 2018
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tyonantajamielikuvatutkimuksessa 78 prosenttia vastaajista koki, ettd tdrkein
toimenpide tydnantajamielikuvan rakentamisessa on rekrytointiviestintd omalle
kohderyhmaille (Tyonantajamielikuva 2018 -kyselytutkimuksen tulokset 2018, 8).

Oikea-aikainen ja tehokas viestintd rekrytointitilanteessa onkin térkedd, jotta
potentiaalisille hakijoille vilittyy halutulla hetkelld mahdollisimman kiinnostava ja

puoleensavetiva kuva tyonantajaorganisaatiosta, lisdten parhaiden hakijoiden mééraa.

3.3.2 Sisdinen tyonantajamielikuva

Vaikka tutkimus keskittyy kohdeorganisaation ulkoiseen tyonantajamielikuvaan, on
olennaista ottaa tarkasteluun myos sisdinen tyOnantajamielikuva kokonaisuuden
hahmottamiseksi seki syy-seuraussuhteen kartoittamiseksi. Sisdisti
tyOnantajamielikuvaa voidaan ajatella myds yrityksen tai organisaation identiteettina,
eli sind késityksend, joka organisaation sisdisilld sidosryhmilld on organisaatiosta, ja

jonka valossa he viestivit myds ulospéin.

Sisédinen ja ulkoinen tyonantajamielikuva eivit ole toisistaan irrallisia kokonaisuuksia,
vaan ne toimivat vuorovaikutteisesti toisistaan riippuvaisina. Aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu sisdisen tyonantajamielikuvan vaikutus yritykseen tai
organisaatioon hakevien tyOnhakijoiden kayttidytymiseen, joko lisddmailld tai
vahentdmalld kiinnostusta; mahdolliset sisdisen tydnantajakuvan ongelmat heijastuvat
todennékoisesti myds ulkoiseen tyonantajakuvaan. (Korpi ym. 2012, 68). Tdtd samaa
vuorovaikutussuhdetta kuvaa aiemmin kuviossa 2 esitelty Amblerin & Barrowin

(1996) riippuvuussuhdemalli, sekd kuviossa 3 esitelty samanaikaisuus.

Sisdisen  tyOnantajamielikuvan  laatu on  myds  olennainen  ulkoisen
tyonantajamielikuvan tuomien hyotyjen kestdmisen takaamisessa. Tutkimuksissa on
todettu, ettd motivoituneet, organisaatioon ja sen strategiaan sitoutuneet tyOntekijit
ovat organisaatiolle merkittdvisti tuottavampia, kuin sellaiset, jotka eivit koe
yhteenkuuluvuutta organisaation ja sen tavoitteiden kanssa. Sitoutuneisuuden tasoa
voi Barrowin ja Mosleyn (2005, 88—89) mukaan arvioida seitsemén kohdan kautta:
organisaation tavoitteiden ja arvojen kannattaminen, usko organisaation tuotteeseen

tai palveluun, ylpeyden ja yhteenkuuluvuuden tunne organisaatiosta, tyytyviisyys
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nykyiseen tyonkuvaan tai tulevaisuuden nakymiin, halu tehdi jopa hieman enemman,
kuin olisi tarve, tydonantajan puoltaminen muille sekd luonnollisesti my0s aikomus

jadada organisaatioon (Barrow & Mosley 2005, 88—89).

Sisdinen tyonantajamielikuva siis ikddn kuin lunastaa ne odotukset, jotka ulkoinen
tyOnantajakuva on tyontekijdlle antanut. Mikéli mielikuvissa on ristiriitoja tai
eroavaisuuksia, ei tyontekijd valttimatti toteutakaan kuviossa 1 ndhtyé kiertokulkua,
vaan heikolla suoriutumisella aiheuttaa paitsi kustannuksia, my06s heikentdd ulospéin
ndkyvdd imagoa. Negatiivisen todellisuuden paljastuessa mielikuvan muuttaminen

positiivisemmaksi ei onnistu enéé pienilla liikkeilld, tai nopeasti (Korpi ym. 2012, 68).

3.4 Tyonantajamielikuvan kehittiminen

Tyonantajamielikuva, kuten muutkin imagoon ja maineeseen liittyvit kokemukset ja
késitykset vaativat kestddkseen pitkdjanteistdi ja yhdenmukaista, organisaation

toimintoja rekrytointiprosessien ulkopuolellekin avaavaa viestintda.

Tyonantajamielikuvan kehittiminen on sijoitus yrityksen tai organisaation toimintaan.
Tyo6nhakijoiden miérdd ja laatua voidaan parantaa suoraan panostamalla ulkoiseen
tyonantajamielikuvaan sekd sen kehittimiseen (Collins & Han 2004, 1).
Tyonantajamielikuvan kehittimisen ROI-arvo (Return Of Invest) voidaan ndhda
tehokkaana ja onnistuneena rekrytointina, sitd seuraavana parhaana tyopanoksena, ja
titen edelleen ulospdin sidosryhmille ndyttdytyviand houkutintekijand, kuten kuvattu
edelld kuviossa 2. ”Voittajat vetdvét puoleensa voittajia”, lausuivat Schlesinger ja

Heskett (1991).

Tehokas ja onnistunut rekrytointiprosessi onkin ennen kaikkea myds suuri
taloudellinen hyoty organisaatioille. Arvo on kenties helpompi nidhd4, kun tilanteen
kdantdd pdinvastaiseksi. Schlesinger ja Heskett (1991) kuvaavat tehokkaan ja
onnistuneen rekrytointiprosessin kddntopuolta epdonnistumisen kehéksi (Cycle of
Failure). Rekrytointiprosessiin tai tyontekijoihin ei viitsitd panostaa, koska vaihtuvuus
on kuitenkin suuri. Ajatellaan, “miksi panostaa niihin, jotka eivit aio jadda luoksesi?

Aina tilalle saadaan joku wuusi”. Tédmd kehd tuottaa lisdd vélinpitdmatonta
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asennoitumista ja heikkoa palvelua, miké ndyttaytyy asiakkailla epatyytyviisyytend ja
lopulta myyntituottojen laskuna. Kehé alkaa alusta, kun néiltd 1dhtokohdilta seuraavat
sitoutumattomat tyontekijét liittyvét osaksi organisaatiota. (Schlesinger & Heskett

1991).

Kokonaisvaltaiseen tyOnantajamielikuvaan panostaminen on sen onnistuneen
hyodyntdmisen kannalta tirkeédd. Potentiaaliset tyontekijét painottavat yksiloind omia
arvojaan, ja saattavat pitdd huonomaineistakin tai imagoltaan arveluttavaa tyonantajaa
houkuttelevana, jos heidén painottamansa arvot, kuten esimerkiksi hyvi palkkaus tai
hyvit etenemismahdollisuudet toteutuvat tyonantajasta luodussa mielikuvassa.
Kuitenkin  kokonaisvaltainen, tyonantajamielikuvaan yleisesti voimakkaasti
vaikuttavien tekijoiden, kuten imagon ja maineen huomioon ottaminen lienee
tyOnantajaorganisaation kannalta varmin vaihtoehto, etenkin jos rekrytointitarpeita
ilmenee laajalle joukolle eri aloja ja taustoja omaaville tydnhakijoita, joiden

keskuudessa my0s hajonta arvojen painottamisessa on suuri.
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA

Tieteellinen tutkimus on luova prosessi, joka voidaan teoreettiseen tai empiiriseen
tutkimukseen (Heikkild 2014, 12). Teoreettinen tutkimus pohjautuu jo olemassa
olevan, aiemmin tutkimuksen kautta selvitettyyn tietoon, kun taas empiirinen tutkimus
keskittyy tiedon tuottamiseen erityisten tutkimusmenetelmien kautta. Empiirinen

tutkimus on aina monivaiheinen kokonaisuus. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 14.)

Empiirisen tutkimuksen tutkimusmenetelmét eli metodit muotoutuvat tutkimuksen
tavoitteen, ja niitd kuvaavien tutkimuskysymysten ympdrille. Tunnistamalla ne
ongelmat, jotka tutkimuksella halutaan ratkaista, tunnistetaan myos oikeat menetelmat

ratkaisun saavuttamiseksi.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tédmi tutkimus on empiirinen, ja se suoritetaan kvantitatiivisena, eli miéréllisend
tutkimuksena. Kvantitatiivinen tutkimus juontaa juurensa ajatukseen, jonka mukaan
todellisuus muodostuu objektiivisesti todettavista tosiasioista ja se pyrkii vastaaman
muun muassa kysymyksiin mik4, missé, paljonko ja kuinka usein? (Hirsjérvi, Remes
& Sajavaara 2009, 139; Heikkild 2014, 15.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen keskiossd on numeerisuuteen perustuvan datan
kerddminen, joka kertoo tutkittavan tapauksen luonteen otannalta saadun tiedon
perusteella. Onnistuneesti tutkimuksen tulokset pyritddn yleistimain otokselta koko
perusjoukkoon (Jyviskylédn yliopisto 2015). Tdmin periaatteen vuoksi kvantitatiivinen
tutkimus tarvitseekin onnistuakseen tarpeeksi ison, perusjoukkoa riittdvésti edustavan

otannan. Otannan ja perusjoukon vélisti suhdetta kuvataan alla olevassa kaaviossa.
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Otanta

Perusjoukko Otos

AN /

Tilastollinen
paittely

Kuvio 6. Otantatutkimus (Heikkild 2014, 33)

Tamid tutkimus toteutetaan edelld mainittujen periaatteiden mukaisesti Survey-
tutkimuksena, jonka tavoitteena on koota kyselymenetelmilld tietoa suurehkolta
médrdltd satunnaisotannalla valituilta tutkimuskohteilta, tdssd tapauksessa Porin
alueen korkeakoulujen opiskelijoilta. (Jyvaskyldn yliopisto 2015). Aineiston keruussa
kdytetddn valmiit vastausvaihtoehdot siséltdvdd standardoitua tutkimuslomaketta,
mikd on yleisesti hyviksytty ja kdytossd oleva menetelmé vastaavassa tutkimuksessa.
Tutkimus tarkastelee kertaluontoisesti yhden ajankohdan kattavaa tutkimusta, joten

tutkimuksen voidaan katsoa olevan poikkileikkaustutkimus (Heikkild 2014, 14-15).

4.2 Tiedon keruu

Tutkimuksen tiedon keruu suoritettiin sdhkoiselld, tietokoneella tai mobiililaitteella
tehtavilld kyselylomakkeella eli internet- ja / tai sdhkdpostikyselylld. Internetkysely
soveltuu parhaiten kéytettdviksi silloin, kun edustavan otoksen saanti on mahdollista
(Heikkila 2014, 66).

Sdhkoiseen tiedonkeruuseen liittyy monia etuja, jotka helpottavat ja nopeuttavat
tutkimuksen toteutusta (Ruskoaho ym. 2010). Néitd etuja ovat esimerkiksi kyselyn
nopea levittdiminen kohderyhmélle sekd vastausten viliton tallentuminen
kisiteltdviksi tilastotiedoksi. Sédhkdisesti tietokoneella tai mobiililaitteella taytettdva
kysely on my0s usein vaivaton vastaajille, mikd edesauttaa vastausten saantia.
Internetkyselyn huonoina puolina Heikkild (2014, 66) nostaa esiin tulosten
luotettavuuden hiiriintymisen riskin, mikéli vastaajien jakauma on hyvin erilainen

kuin perusjoukon jakauma. Tdmén tutkimuksen tiedonkeruulomake Ildhetettiin
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kohderyhmaille, eli Porin alueen korkeakouluopiskelijoille oppilaitosten sisdisen
viestinndn véylien kautta, jonka jakelu kattoi kaikkien alojen opiskelijat kattaen koko

kohderyhmén.

4.2.1 Kyselylomake

Kyselylomake on verrattain helppo ja perinteinen tapa tutkimuksen aineiston
keruuseen. Kyselytutkimuksen kysymykset tulee kuitenkin aina suunnitella
huolellisesti, silld kysymysten muoto on yksi suurimmista virheen, ja epédluotettavien
tutkimustulosten aiheuttajista; epdselviin kysymyksiin ei voi odottaa selvi vastauksia.
(Heikkild 2014, 45-46). Kysymyksid suunniteltaessa tutkimuksen tavoitteen tulee olla
selked.

Hyvén kyselylomakkeen piirteet ovat muun muassa selked, siisti ja houkutteleva
ulkoasu, selkedt vastausohjeet, sujuva teksti, saman aiheen kysymysten ryhmittely
sekd se, ettd lomake saa vastaajan tuntemaan vastaamisen tarkedksi (Heikkild 2014,
47).

Tassd tutkimuksessa kidytettivd kyselylomake (liite 1) luotiin tutkimusta tukevan
teoriatiedon pohjalta. Kysymyksissd painotettiin niitd tekijoitd ja arvoja, joita
tutkimuksen teoria-aineisto korosti tutkimusaiheen ympadrilld. Tutkimuskysymykset
sisdlsivdat kyselyn toisen osan 12. kysymystd lukuun ottamatta joko valmiita
vastausvaihtoehtoja, tai Likertin viisiportaista arvoasteikkoa, jota usein kaytetddn
mielipideviittdmissd (Heikkild 2014, 51). Jokaiselle vastausosiolle oli kirjattu selked
vastausohje. Kyselyn yhteydessd oli saateteksti, jossa kerrottiin kyselytutkimuksen
tausta ja tarkoitusperd, seki kiitettiin ja korostettiin jokaisen vastaajan merkitysta
tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Ennen lopullisen kyselyn valmistumista kyselylomakkeelle suoritettiin testikdytto
kohderyhmii edustavalla testivastaajilla. Vastaajilta saadun palautteen perusteella

kyselylomakkeen todettiin olevan valmis kéyttoon.
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4.2.2 Otanta

Otanta on merkittdvimpid tekijoitd onnistuneen kvantitatiivisen tutkimuksen
saavuttamisessa. Kuten edelld on todettu, kvantitatiivinen tutkimus vaatii
onnistuakseen tarpeeksi suuren, perusjoukkoa kuvaavan otannan. Otoskoon tulisi olla
vahintddn 100, mikili kohderyhmai on suppea ja tuloksia tarkastellaan kokonaistasolla,
vahintddn 200-300, mikéli perusjoukossa on ryhmid, joiden viélisiin vertailuihin
tutkimus keskittyy ja véhintddn 500-1000, mikéli kyse on valtakunnallisesta
kuluttajatutkimuksesta (Heikkilda 2014, 43). Témin tutkimuksen luotettavaksi
vihimmaiisotantamdaréksi, ja siten myds minimitavoitteeksi arvioitiin vdhintdadn 200
vastaajaa, kun kohderyhmind oli Porin alueen korkeakoulujen opiskelijat, jotka

muodostavat kuitenkin suhteessa heterogeenisen joukon koulutusalojen vililla.

Koska tutkimuksen tavoitteena oli perusjoukkoon yleistettidvien tutkimustulosten
tuottaminen, tutkimuksessa ei rajattu vastaajajoukkoa otantamenetelmilld, vaan
kohderyhmind pyrittiin  tavoittamaan kaikki  perusjoukkoon eli  alueen
korkeakouluopiskelijoihin kuuluvat luontaiset henkil6t. Satakunnan
ammattikorkeakoulussa opiskelee noin 6000 opiskelijaa, ja Porin yliopistokeskuksessa
noin 1400 opiskelijaa (Tietoa meistd. Satakunnan ammattikorkeakoulun www-sivut
2021; Porin yliopistokeskuksen www-sivut 2021). Perusjoukon maéréksi voitiin siis
katsoa noin 7400 henkil6d. Onnistuneen vastaajamédrdn varmistamiseksi
kyselytutkimuksen jakelussa tehtiin yhteistyotd kohderyhmén oppilaitosten kanssa.
Vastauksia saatiin vastausaikana yhteensd 481 kappaletta, eli noin 15 prosenttia
perusjoukon jédsenistd. Vastausméidrdd voidaan pitdéd erittdin onnistuneena, ja sen
ylittdessa reilusti asetetun tavoitteen on tutkimustulosten tarkastelu mahdollista myos

laajemmassa kontekstissa.

4.2.3 Toteuttaminen

Tutkimuksen tiedon keruu suoritettiin internet-kyselynd kéyttden Google Forms -
kyselytyokalua. Kyselytyokalun valinta suoritettiin sekd kyselyn teko- ettd
vastausvaiheeseen  vaikuttavan  helppokédyttdisyyden,  tunnettavuuden  ja

luotettavuuden perusteella. Kysely oli avoinna kuukauden ajalla 1.-30.4.2021. Kysely
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jaettiin suoraan kohderyhmdlle yhteistyossd kohderyhmén oppilaitosten viestinnén,
sekd opintotoimistojen kautta. N&din saatiin varmistettua, ettd kysely saavuttaa
mahdollisimman laajasti koko kohderyhmén, samalla rajaten mahdollisimman hyvin
kyselyn padtymisen kohderyhmén ulkopuolisille vastaajille. Kaikki kohderyhmén
opintotoimistot eivdt vastanneet levityspyyntoon, tai levittdiminen ei ollut heiddn
viestinndllisten linjauksiensa mukaista. Kysely sai selkedsti enemmin huomiota ja
levikkid Satakunnan ammattikorkeakoulussa, jossa kyselyd levitettiin koko
oppilaitoksen yleisen viestinndn toimesta sisdiselld jakelulla, mikd on vaikuttanut

vastausmiérien jakautumiseen.

4.3 Tulosten analysointi

Saatua tutkimusaineistoa ja -tuloksia analysoidaan havainnoimalla joukkojen
vastauskdyttdytymistd tilastollisten, numeeristen arvojen kautta. Saatu aineisto
siirretddn Google Forms -tydkalusta automaattisesti taulukkotydkalulla luotuun
havaintomatriisiin, jolloin inhimillisten virheiden mahdollisuus on ehkéisty. Google
Forms valikoitui kdytettdviksi alustaksi tutkimuksen kyselyosuudelle muun muassa
ominaisuuden vuoksi, joka luo automaattisesti aukioloaikana annettujen vastausten
pohjalta kysymyskohtaisesti kuvaavat kaaviot sekd taulukot, jilleen minimoiden
manuaalisesta tiedonsiirrosta mahdollisesti aiheutuvat inhimillisen virhesy6ton riskin.
Taulukoita ja kuvioita kdytetdan tutkimuksessa tulosten havainnoimisen visuaalisena
apuvélineena.

Tutkimuksen analysoinnissa hyddynnetddn myos taulukkotydkalulla suoritettua

Studentin t-testid tutkimuskysymysten vastausten luotettavuuden pohjaksi.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Téassd luvussa esitellddan tutkimuksen tuloksia. Ensimmadisessd alaluvussa esitelldan
tutkimuksessa havaitut taustatekijit. Toisessa alaluvussa perehdytddn tutkimuksen

paillimmadisiin, tutkimuskysymyksiin vastaaviin tuloksiin.

5.1 Taustatekijét

Tutkimukseen vastasi internetkyselyn aukioloaikana yhteensd 481 kohderyhmiin
kuulunutta vastaajaa. Seuraavat kuviot esittelevdt vastaajien demografisia

taustatekijoita.

Demografisissa taustatekijoissa naisten osuus painottui suhteessa vastaajiin (kuvio 7),
heiddn osuutensa ollessa yhteensi noin 72 prosenttia (346 kappaletta). Miehien osuus
vastaajista oli 27 prosenttia (130 kappaletta), ja sukupuolekseen muu tai “en halua
sanoa” ilmoittaneita yksi prosentti (5 kappaletta). Ikdjakauma (kuvio 8) vastaajien
kesken painotti 18—24-vuotiaita, joiden osuus vastaajista oli noin 44 prosenttia (211
kappaletta). Kokonaisuudessaan kaikista vastaajista noin 62 prosenttia (300
kappaletta) oli alle 30-vuotiaita. Ikdjakauman painottumista selittdd kohderyhmai, eli

opiskelijat. 37-vuotiaiden ja sitd vanhempien osuus vastaajista oli toiseksi suurin, noin
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23 prosenttia (112 kappaletta). Tadssd vastaajaryhmissd korostuivat aiempi

tyOskentelyhistoria ja/tai ylemmaét ammattikorkeakouluopinnot.

@ Nainen
® Mies
Muu / en halua sanoa

Kuvio 7. Sukupuoli

481 vastausta

481 vastausta

® 18-24
® 25-30
31-36

@ 37 tai enemman
18,5%

43,9%

Satakunnan ammattikorkeakoulun opiskelijat painottuivat vastaajissa (kuvio 9).

Kuvio 8. Ik

Heidédn osuutensa kaikista vastaajista oli 92,5 prosenttia (445 kappaletta). Suurin osa
vastaajista my0s suoritti tdlld hetkelld alempaa korkeakoulututkintoa, miké on linjassa
ammattikorkeakouluopintojen kulun kanssa. Porin yliopistokeskuksen opiskelijoita
vastaajista oli noin 7 prosenttia (34 kappaletta). Lisdksi yksi vastaaja ilmoitti
opiskelupaikakseen Tampereen yliopisto ja yksi samk ja yliopistokeskus. Muiden
vastauksien perusteella voidaan olettaa kyseessd olevan yliopistokeskuksen
Tampereen  yksikon  opiskelijasta, sekd  insinddrintutkinnon  Satakunnan
ammattikorkeakoulussa  suorittaneesta  ja  tilldi  hetkelld  kauppatieteiti

yliopistokeskuksessa opiskelevasta opiskelijasta.
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481 vastausta

@ Satakunnan ammattikorkeakoulu SAMK
@ Porin yliopistokeskus

Tampereen yliopisto
@ Samk ja Yliopistokeskus

Kuvio 9. Opiskelupaikka

Vastaajien joukossa painottuivat erityisesti kauppa- talous- ja rahoitusalan opiskelijat
(kuvio 10), joita vastaajien joukossa oli yhteensd noin 23,5 prosenttia (113 kappaletta),
tekniikan alan opiskelijat, joita oli yhteensd 27 prosenttia (130 kappaletta) sekd
terveyden ja hyvinvoinnin alan opiskelijat, joita vastaajista oli noin 32 prosenttia (156
kappaletta). Vastaajat antoivat runsaasti muu -vastauksina ennalta annettuihin
kategorioithin kuuluvia koulutusaloja, joten vastauksia on yhdistelty tuloksen
selkeyttdmiseksi.

Tyokokemusta vastaajien joukossa oli ldhes tasavertaisesti seké yli 10 vuotta, noin 31
prosenttia (147 kappaletta) ettd 2—5 vuotta, noin 29 prosenttia (140 kappaletta).
Vastaajista vain noin kuudella prosentilla (28 kappaletta) ei ollut lainkaan

tyokokemusta.



30

Opetus, ka...

1,.2%

Palvelualat Tekniikka

8,7% 27,0%

Humanistis...

3,1%

gguspo /;:a, te... Luonnonéii 0/
y 0

. Lakija yht...
3,3%

Terveys ja...
32,4%

Kuvio 10. Koulutusala

5.2 Kokemus Porin kaupungin tyonantajamielikuvasta

Téssd alakappaleessa tarkastellaan tutkimuksen keskeisid, Porin kaupungin
tyonantajamielikuvaa selittdvid tuloksia. Vastaukset on annettu mielikuvan sdvya
mittaavaa kysymystd lukuun ottamatta Likertin viisiportaisella asteikolla, jossa 1 =
tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa eiki eri mieltd, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd, monivalintatyokalulla tai kylld / ei -

vastaustyokalulla.

Vastaajista noin 28 prosenttia (134 kappaletta) vastasi Likertin viisiportaisella
asteikolla arvon 3, el samaa eikd eri mieltd, vaittimaan “Tieddn, minkdlainen
organisaatio Porin kaupunki on”. Arvon 1, tiysin eri mieltd (107 kappaletta) sekd
arvon 2, jokseenkin eri mieltd (104 kappaletta) vastasi noin 22 prosenttia vastaajista.
Noin 28 prosenttia vastaajista (136 kappaletta) vastaajista oli vditteen kanssa joko
tdysin, tai jokseenkin samaa mielta.

Noin 41 prosenttia vastaajista (198 kappaletta) koki olevansa jokseenkin tai tdysin

samaa mieltd vaittdmin “koen tietdvini hyvin, minkdlaisiin tyotehtdviin Porin
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kaupungilla voi tyollistyd” (kuvio 11) kanssa. Viittdmin kanssa jokseenkin tai tiysin

eri mieltd oli noin 36 prosenttia vastaajista (172 kappaletta).

481 vastausta

200
150
100

50

Kuvio 11. Koen tietdvini hyvin, minkélaisiin tyotehtdviin Porin kaupungilla voi
tyollistyd

Noin 52 prosenttia (248 kappaletta) vastaajista koki olevansa jokseenkin tai tdysin
samaa mieltd vdittdimdn kanssa, joka ilmaisi Porin kaupungilla olevan tarjota
tyollistymismahdollisuuksia omalle koulutusalalle (kuvio 12). Jokseenkin tai tdysin eri

mieltd vastaajista koki olevansa noin 25 prosenttia (121 kappaletta).

481 vastausta

150
100

50

Kuvio 12. Koen, ettd Porin kaupungilla on tarjota tydllistymismahdollisuuksia
omalle koulutusalalleni

Viittdiman ” Uskon, ettd Porin kaupungilla on viihtyisdd tyoskennelld” (kuvio 13)
kanssa jokseenkin samaa mieltd oli noin 28 prosenttia vastaajista (134 kappaletta),
jokseenkin eri mieltd noin 18 prosenttia vastaajista (87 kappaletta). Ei samaa eika eri

mieltd, arvon 3, vastasi noin 44 prosenttia vastaajista (210 kappaletta).
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481 vastausta

300
200

100

Kuvio 13. Uskon, ettd Porin kaupungilla on viihtyisdé tyoskennell&.

Vastaajista noin 40 prosenttia (192 kappaletta) koki olevansa tdysin eri mieltd (1)
viditteen ” Porin kaupunki tulee minulle ensimmdisten joukossa mieleen, kun
ajattelen tyonantajia” kanssa (kuvio 14). Jokseenkin eri mieltd (2) oli noin 29
prosenttia vastaajista (139 kappaletta), ja joko jokseenkin samaa mieltd (4) tai tdysin
samaa mieltd (5) olivat noin 17 prosenttia vastaajista (81 kappaletta).

Vertailtaessa kolmen suurimman vastaajaryhmén kesken koulutusaloittain keskiarvo
tekniikan opiskelijoiden vastauksissa oli 1,68 ja kaupan alan opiskelijoiden
keskuudessa 1,76. Myonteisimmin suhtautuivat terveyden ja hyvinvoinnin alan
opiskelijat, jotka vastasivat keskiarvona 2,71. Yhden asteen eroavaisuuksia voidaan
pitdd erittdin huomattavina; terveyden ja hyvinvoinnin alojen opiskelijat mieltavit

Porin kaupungin viihtyisyyden suhteessa muihin aloihin selkeisti positiivisemmin.

481 vastausta

200
150
100

50

Kuvio 14. Porin kaupunki tulee minulle ensimmaéisten joukossa mieleen, kun
ajattelen tyOnantajia



33

Vastaajista noin 38 prosenttia (182 kappaletta) vastasi viittimaan ~Porin kaupunki on
kiinnostava tyonantaja” (kuvio 15) joko 1, tdysin eri mielta tai 2, jokseenkin eri mielta.
Viittdman kanssa jokseenkin (4) tai tiysin samaa mieltd (5) oli 27 prosenttia (130
kappaletta) vastaajista. Ei samaa eikd eri mieltd (3) sai taakseen noin 35 prosenttia

vastaajista (169 kappaletta).

481 vastausta

200
150
100

50

Kuvio 15. Porin kaupunki on kiinnostava tydnantaja

Vastaajista noin 29 prosenttia (139 kappaletta) oli tdysin eri mieltd (1) viittiman
kanssa, joka mittasi vastaajien halukkuutta hakea mahdollista tyOpaikkaa Porin
kaupungilta (kuvio 16). Kokonaisuudessaan kaikista vastaajista 28 prosenttia (133
kappaletta) koki olevansa jokseenkin (4) tai tdysin samaa mieltd (5) tyonhaun
halukkuutta mittaavan viittdimin kanssa. Tekniikan alan opiskelijoiden vastausten
keskiarvo oli 2,29 ja kaupan alan opiskelijoiden 2,35. Myonteisimmin suhtautuivat

sosiaali- ja terveysalan opiskelijat vastausten keskiarvolla 2,97.
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481 vastausta

150

100

50

Kuvio 16. Aion hakea tydpaikkaa Porin kaupungilta, mikali sithen on mahdollisuus

Viittdiman “Porin kaupunki on potentiaalisena tydpaikkana minulle valmistumisen
Jjdlkeen luonnollisesti yksi vaihtoehdoista” kanssa tdysin tai jokseenkin eri mieltd
(kuvio 17) oli noin 57 prosenttia (275 kappaletta). Jokseenkin tai tdysin samaa mieltd
viittdméin kanssa oli noin neljinnes vastaajista (122 kappaletta). Vertailtavista
koulutusryhmistd véitteen kanssa olivat eniten eri mieltd kaupan alan opiskelijat
keskiarvolla 1,98 ja myOnteisimmin véitteeseen suhtautuivat sosiaali- ja terveysalan
opiskelijat keskiarvolla 3,07. Tekniikan alan opiskelijat vastasivat keskimdiréisesti

arvon 2,05. Eroavaisuus arvojen vililld on tarkastelussa jélleen huomattava.

481 vastausta

200
150
100

50

Kuvio 17. Porin kaupunki on potentiaalisena tydpaikkana minulle valmistumisen
jalkeen luonnollisesti yksi vaihtoehdoista

Kolmena tirkeimpdnd ominaisuutena potentiaalisessa tydnantajassa (kuvio 18)

vastaajat ndkivdt hyvit tydkaverit / kollegat (44,5 prosenttia, 214 kappaletta), hyvéin
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kokonaispalkan (noin 38 prosenttia, 181 kappaletta) seké tyon viihtyisyyden (noin 36
prosenttia, 171 kappaletta).

481 vastausta

Hauska ja / tai rento tyGymp...
Mahdollisuus edela organisa...
Hyvd kokonaispalkka

Kehittyva organisaatio
Merkitykseallinen tyd

Joustava tydkulttuuri

Yipeyden tunne siita, efta ty...
Mahdollisuus paastd johtaja-...
Mahdollisimman pitka ja pys. ..
Organisaatio on nakyva tolmija
Mahdoliisuus valkuttaa ja ke. ..
Positiivinen palaute johtoase...
Mahdollisuus kehiltyd fse os...
Hyvat tylikaverit | kollegat

Tyi jattaa tarpeeksi tilaa vap...
Ty on viihtyisda

Yipeyden tunne siitd, elté ett...

0 50 100 150 200 250

Kuvio 18. Valitse alla olevasta listasta 3 itsellesi tarkeintd ominaisuutta
potentiaalisessa tyOnantajassa / tydpaikassa

Vastaajista noin 55 prosenttia (264 kappaletta) koki, ettd Porin kaupunki ei vastaa
tyOnantajana valittuja, itselle tirkeimpid ominaisuuksia (kuvio 19). Majoriteetti
vastaajista, 74 prosenttia (356 kappaletta) ei ole koskaan tydskennellyt Porin

kaupungin palveluksessa.

481 vastausta

@ Kylla, koen
@ Ei, en koe

Kuvio 19. Koetko, ettd Porin kaupunki vastaisi tydnantajana edellisessa

kysymyksessi valitsemiasi kolmea ominaisuutta?
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Vastaajista noin 26 prosenttia (123 kappaletta) koki olevansa joko jokseenkin tai
tdysin, olevansa samaa mieltd vdittiméan “koen, ettd Porin kaupungin arvot
tyonantajana vastaavat omiani”. Téysin tai jokseenkin eri mielté oli noin 19 prosenttia
(93 kappaletta). Yli puolet, noin 55 prosenttia vastaajista (265 kappaletta) ei ollut

vaittdman kanssa samaa tai eri mielti.

Tutkimuksen  keskeisend  tavoitteena  oli  selvittdd  Porin  kaupungin
tyonantajamielikuvan laatu (kuvio 20). Noin 51 prosenttia vastaajista (245 kappaletta)
koki, ettei heiddn mielikuvansa Porin kaupungista tyonantajana ole positiivinen tai
negatiivinen (3). Noin 28 prosenttia (136 kappaletta koki mielikuvan olevan
positiivinen (5) tai jokseenkin positiivinen (4), noin 21 prosenttia vastaajista (100
kappaletta) koki mielikuvan olevan negatiivinen (1) tai jokseenkin negatiivinen.
Kaikkein positiivisimmaksi mielikuvansa kokivat sosiaali- ja terveysalan opiskelijat
(keskiarvo 3,30). Tekniikan alan opiskelijat vastasivat keskimdirin arvon 2,80 ja

kaupan alan opiskelijat arvon 2,85.

481 vastausta

300
200

100

Kuvio 20. Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 = jokseenkin
negatiivinen, 3 = ei positiivinen eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin positiivinen)

Avoimessa kysymyksessd vastaajia pyydettiin kertomaan, mitkd tekijit ovat

vaikuttaneet mielikuvaan erityisen positiivisesti tai erityisen negatiivisesti:

“Tehtdvdkirjo on runsas ja mielenkiintoista tekemistd [oytyy monilta

sektoreilta, ehkd sieltikin mitd en itse osaisi kuvitella?” (V339)

"vahva brénddys ja ndkyvyys omassa somekuplassani” (V190)
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”Markkinointi, ilme- ja logouudistus” (V42)

”Positiivisesti vaikuttanut ystaviltd kuulemani palautteet” (V396)

Olen asunut aina Porissa, kaupunki on tuttu minulle, joten se luo mielikuvan

positiivisesta tyonantajasta. (V200)

Avoimissa vastauksissa oli havaittavissa toistuvia teemoja. Erityisen positiivisesti
vastaajat kokivat mielikuvaansa vaikuttaneen Porin kaupungin ulkoisen, erityisesti
brandiin liittyvén viestinndn. Osa vastaajista koki, ettd kaupungin imago oli helposti
lahestyttdvd. Moni vastaajista oli my0s vaikuttunut tuttaviensa, tai kuulopuheiden

kautta vastaanottamiensa kertomusten kautta.

”Opiskelijoiden kertomus kohtelusta harjoittelupaikoissa.” (V227)

“Johtavassa asemassa oleva henkilo kohteli todella alentuvasti koko kesdityon
ajan. Itkin vdlilld autossa ennen tydpdivdd, koska se oli henkisesti todella
raskasta.... Tyéilmapiiri oli huono. Tyékokemusta on yli 15 vuotta, mutta Porin

kaupunki tyonantajana on ollut huonoimmasta pddstd.” (V382)

“Olen sanomalehdistd ja netistd lukenut Porin kaupungin ongelmista, liittyen
mahdollisesti johtamiskulttuurin "vanhanaikaisuuteen" ja jdykkyyteen. Toinen
mielikuvaani vaikuttanut asia oli taannoin keskustelussa ollut julkisten
hankintojen kilpailutusten epdselvyys. Julkisesta keskustelusta vdlittyy kuva
hieman sekasortoisesta organisaatioista, jossa vilttimdttd ei organisaation eri

toimijat toimi parhaalla mahdollisella tavalla keskenddn.” (V418)

"En usko ettd julkisella sektorilla tietotekniikka-alan palkkataso olisi hyvd,

tosin minulla ei ole siitd mitddn tietoa” (V299)

Alhainen palkkaus, mistd tulee vaikutelma, ettd tyotd ei arvosteta. (V266)

Erityisen negatiivisesti mielikuvaan vastaajat kokivat vaikuttaneen muun muassa

Porin kaupungin ympérilld kdydyn, pddtoksentekoon liittyvédn julkisen keskustelun,
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tyOstd saatavan rahapalkan méérén, seki paikallisen median uutisoinnin. Lisdksi myos
negatiivisissa mielleyhtymissd suurta roolia ndyttelivit kuulopuheet, sekd vastaajan
omien sidosryhmien kokemukset. Téatd pohjaa hyvin vastaajan 382 kokemus.
Vastaajan oma mielikuva ei ole puhtaasti ulkoinen, silld hin on itse tydskennellyt
organisaation palveluksessa, ja on siten muodostanut itselleen kokonaisvaltaisen
mielikuvan ja vaikuttanut Porin kaupungin organisaatioidentiteettiin. Kuten
tutkimuksessa on edelld todettu, Korpi ym. (2012, 68) mukaan sisdinen
tyonantajamielikuvan ja organisaation identiteetin mahdolliset ongelmat heijastuvat

todennékoisesti myos ulkoiseen tyonantajakuvaan.

Kokemuspohjaista, vélitontd sekd wvalillistd vaikutinta Porin  kaupungin
tyonantajamielikuvaan kuvaa myds vastaukset kysymykseen, jossa vastaajia
pyydettiin valitsemaan vaihtoehtojen ja / tai muun joukosta ne tekijét, joiden koettiin
vaikuttaneen eniten vastaajan muodostamaan tyOnantajamielikuvaan (kuvio 21).
Tuttavien kokemusten koettiin vaikuttaneen noin 52 prosentin (248 kappaletta)
tyonantajamielikuvaan. Kuulopuheet saivat taakseen noin 50 prosenttia (239
kappaletta) vastaajista. Kolmanneksi eniten vastaajien mielikuvaan oli vaikuttanut
Media (lehdisto, televisio, radio), vaihtoehdon tullessa valituksi noin 180 vastaajan,

eli noin 37 prosentin toimesta.

481 vastausta

Porin kaupungin omat rekr..
Porin kaupungin hallinngd., .
Madia (lahdisth, telavigio,...

Muu sosiaalinen media
Omat kokemukset

Tuttavien kokemuksat
Kuulopuhoat

Rakennukset jatal muut ju...
Omat arvol

Porin kaupungin henkilosis

D 50 100 150 200 250

Kuvio 21. Valitse ne vaihtoehdot, joiden koet eniten vaikuttaneen Porin kaupungista
muodostamaasi tydnantajamielikuvaan

Kokemus viitteestd “Mielestdni Porin kaupungilla on hyvd imago” (kuvio 22) jakoi
vastaajia. Noin 38 prosenttia (162 kappaletta) koki olevansa viitteen kanssa tiysin (1)
tai osittain (2) eri mieltd, noin 33,5 prosenttia (161 kappaletta) koki taas olevansa

vditteen kanssa tdysin (5) tai osittain (4) samaa mieltd. Asteikon &ddripdiden
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vaihtoehtojen vililld ndhtiin enemmén hajontaa; noin 8 prosenttia (40 kappaletta) koki,
ettei vdite pitdnyt lainkaan paikkansa (1), kun taas noin 5 prosenttia (23 kappaletta)
koki véitteen pitdvén tdysin paikkansa (5). Majoriteetti vastaajista, noin 33 prosenttia

(158 kappaletta) ei kokenut olevansa viitteen kanssa samaa tai eri mielté (3).

2.14. Mielestéani Porin kaupungilla on hyva imago
481 vastausta

200
150
100

50

0

Kuvio 22. Mielestini Porin kaupungilla on hyvi imago

My®és vaittdma “Porin kaupungilla on hyvd maine tyénantajana oppilaitoksessani”
sai majoriteetin vastaajista eli noin 53 prosenttia (257 kappaletta) neutraalin
vaihtoehdon 3, “ei samaa eikd eri mieltd”, taakse. Jokseenkin samaa mieltd (4)
vastaajista olivat noin 24 prosenttia (115 kappaletta), jokseenkin eri mieltd (2) noin 15
prosenttia (70 kappaletta), tdysin samaa mieltd noin 6 prosenttia (28 kappaletta) ja

tdysin eri mieltd noin 2 prosenttia (11 kappaletta).

Vastaajat assosioivat voimakkaimmin Porin kaupunkiin seuraavat vaihtoehdot (kuvio
23); monipuolinen (noin 32 prosenttia, 155 kappaletta), heikko palkka (noin 25
prosenttia, 121 kappaletta), sekd luotettava (noin 22 prosenttia, 104 kappaletta).

Kysymyksessd tarkasteltiin my0s suhdannejakaumaa vastakohdiksi luokiteltavien
vililld. Vastaajista noin 21 prosenttia (100 kappaletta) assosioi heikon johtamisen
Porin kaupunkiin, hyvin johtamisen puolestaan noin 2 prosenttia (8 kappaletta).
Vastakohtien jakautumaa voidaan tarkastella myos seuraavien vaihtoehtojen kautta:
hyvit  etenemismahdollisuudet 6  prosenttia (29  kappaletta,  heikot
etenemismahdollisuudet noin 20 prosenttia (97 kappaletta). Joukosta erottuva noin 3
prosenttia (16 kappaletta), mitddnsanomaton noin 18 prosenttia (86 kappaletta).

Kiinnostava 18,5 prosenttia (89 kappaletta), tylsd noin 17 prosenttia (83 kappaletta).
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Parempi, kuin vastaavat toimijat noin 2 prosenttia (8 kappaletta), heikompi kuin

vastaavat toimijat 12,5 prosenttia (60 kappaletta).

481 vastausta

Luctettava

Heikio johlaminen
Kiinnostava

Heikko palkka

Hyval stenemismahdoliisu. ..
Tylsd

Parempl kuin vastaaval fol,,
Epéaluscteitava

Khittiva

Arvcgan| vasiainen

Hiywi Jobitaminen

Hailkoomp Kuin vasiaaval i...
Viikityisd

MilS&nsanomaton

Joukosta eroliuva

Haikot atenemismahdolis...
Irmw At nvinen

JEdkean jAavA

Eleenpdin menad
Markityhsaton

Moripualinen

Hyva palkka

i 50 100 150 200

Kuvio 23. Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestdsi kuvaavat Porin kaupunkia
tyOnantajana / tyopaikkana

5.3 T-testi

Mahdollisia tilastollisesti merkittdvid eroavaisuuksia tyOnantajamielikuvassa
vastaajien  kesken koulutusaloittain tarkasteltiin neljén, erityisesti
tyonantajamielikuvan  rekrytointiprosesseihin  vaikuttavia  tekijoitd  tutkivan
kysymyksen kautta. Tarkastelu suoritettiin kolmen suurimman vastaajaryhmén
mukaisesti luotettavan tuloksen saamiseksi, joita olivat tekniikan alan opiskelijat (130
vastaajaa), kaupan, talouden ja rahoituksen opiskelijat (mydohemmin: kauppa) (113
vastaajaa) sekd terveyden- ja hyvinvoinnin alojen opiskelijat (156 vastaajaa). Erojen
merkittivyyden tilastolliseen havainnointiin  kiytettiin ~ Studentin  kahden

riippumattoman otoksen t-testia.

Studentin t-testissd pyritddn siis selvittimddn, onko kahden tarkasteltavan muuttujan
vililla tilastollisesti merkittdvad eroavaisuutta, eli voidaanko mahdollisesti havaittavat

erot selittdd sattumalla, vai onko niilld todellinen merkitys tutkimuksessa ja tulosten
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analysoinnissa (Taanila 2020). T-testin tulosta arvioidaan asettamalla tutkittaville
muuttujille nolla- ja vastahypoteesit. Tdssd tutkimuksessa tarkasteltavana olevaan
alatutkimuskysymykseen  “Esiintyyko  koulutusalojen  vdlilld  eroavaisuuksia
mielikuvan muodostamisessa” vastaamiseksi tieteellisesti tyydyttavélla tasolla t-testin
kéyttaminen on edellytys. Otoksen riippumattomuus ilmaisee sitd, ettd muuttujat eivat
ole esimerkiksi saman joukon antamat kahdet eri vastaukset, vaan ne ovat toisistaan
riippumattomien joukon jisenten, tissd tapauksessa kahden eri opintosuuntauksen
edustajien joukon antamat vastaukset. Vastausmdadrdt tukevat t-testin luotettavaa

kéyttoa.

Testissd P-arvona, eli sattuman todenndkoisyyden riskirajana pidetdén yleisesti noin
0,01-0,05, eli 1-5 prosenttiyksikkod (Taanila 2020). Tdssd tutkimuksessa testin
riskirajana kdytetddn yleisintéd rajaa 0,05. P-arvo ilmentdé todenndkdisyytta sille, ettd
keskiarvojen ero selittyy pelkéstddn otantavirheelld. Mitd pienempi p-arvo, sitd
enemmaén saadaan tukea sille, ettd keskiarvojen vilinen ero on merkitsevé. (Taanila
2020)

Kahden riippumattoman otoksen t-testissi nollahypoteesina (HO) on, ettd
tarkasteltavan muuttujan keskiarvo on yhtd suuri kummassakin riippumattomassa
tarkasteluryhmaéssa (Tampereen yliopiston KvantiMOTV — SPSS-oppimisympaériston
www-sivut 2014).

Téssd tutkimuksessa t-testin nollahypoteesina (HO) esitetddn siis, etfei muuttujien
keskiarvoissa ole tilastollisesti merkittivid eroa. Vastahypoteesina (H1) esitetddn, ettad
muuttujien keskiarvoissa havaitaan tilastollisesti merkittivdd eroa. Seuraavissa
taulukoissa ilmaistaan muuttujien keskiarvo, keskihajonta, lukumaéra eli n-arvo sekd

t-testin tuloksena saatava p-arvo.

Ensimmdiinen testi suoritettiin kysymyksessd “aion hakea tydpaikkaa Porin
kaupungilta, mikdli sithen on mahdollisuus” saatujen vastausten analysoinniksi.

Ensimmdisessd vertailussa tekniikan- ja terveyden ja hyvinvoinnin alojen
opiskelijoiden vastausten muuttujat. Tekniikan alan muuttujien keskiarvoksi havaitaan
2,29 ja terveyden ja hyvinvoinnin muuttujien 2,97. Havaitaan, ettd keskiarvoissa on
ndenndisesti eroavaisuutta. T-testin p-arvoksi saadaan 0,002, joten nollahypoteesi (HO)

hylatadn riskitasolla 0,05. Vastahypoteesi (H1) astuu voimaan.
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Taulukko 1. T-testi "aion hakea tyopaikkaa Porin kaupungilta, mikdli sithen on
mahdollisuus” ryhmé 1

Terveys ja
Tekniikka hyvinvointi.
Keskiarvo 2,29 2,97
Hajonta 1,273 1,386
n 130 156
p 0,0020484947 % <0,05

Ryhmaéssd 2 vertailtiin kaupan alan sekd terveyden ja hyvinvoinnin alan muuttujia.
Kaupan alan muuttujaksi havaitaan 2,35 ja terveyden ja hyvinvoinnin muuttujaksi jo
edelld havaittu 2,97. P-arvo on 0,013, nollahypoteesi hyldtdan riskitasolla 0,05.

Vastahypoteesi (H1) astuu voimaan.

Taulukko 2. T-testi aion hakea tydpaikkaa Porin kaupungilta, mikdli siihen on
mahdollisuus” ryhma 2

Kauppa, talous ja Terveys ja
rahoitus hyvinvointi
Keskiarvo 2,35 2,97
Hajonta 1,224 1,386
n 113 156
p 0,013348714 % < 0,05

Ryhmaissé 3 vertailtiin viimeiseksi tekniikan ja kaupan alojen muuttujia. Muuttujien
havainnot pysyvéit samoina edellisten vertailujen kanssa. Muuttujien ndenndinen ero
voidaan havaita selvisti pienemmaksi, kuin ryhmissd 1 ja 2. P-arvo on t-testissd 70

prosenttia. Nollahypoteesi pysyy voimassa riskiasteikolla 0,05, vastahypoteesi (H1)
hylatisn.

Taulukko 3. T-testi aion hakea tydpaikkaa Porin kaupungilta, mikdli siihen on
mahdollisuus” ryhmi 3

Kauppa, talous ja
Tekniikka rahoitus
Keskiarvo 2,29 2,35
Hajonta 1,273 1,224
n 130 113
p 70,089 % > 0,05 %
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Vastaajajoukossa havaitaan eroavaisuuksia. Ryhmissd 1 ja 2 eroavaisuudet katsotaan
tilastollisesti merkittéviksi, ja riski sattumanvaraisille eroille on tilastollisesti hyvin
pieni. Ryhmadssi kolme taas t-testin perusteella vastaajajoukkojen erot eivit ilmaise

tilastollista merkittdvyytta.

Seuraavat testit suoritettiin  kysymykseen “Porin kaupunki tulee minulle
ensimmdisend mieleen, kun ajattelen tyonantajia” saatujen vastausten jakautumien
kesken. Saadut keskiarvot havaitaan ndenndisesti erittdin eridvaisiksi; Likertin
viisiportaisella asteikolla yhden portaan ero on merkittiva. T-testin tulos tukee
havaintoa. P-arvoksi saadaan nollaksi tulkittava arvo, ja nollahypoteesi hylétdén.
Vastahypoteesi astuu voimaan.  Saatu p-arvo ilmaisee tilastollisesti erittdin

merkittdvaa eroa.

Taulukko 4. T-testi ”Porin kaupunki tulee minulle ensimmdisend mieleen, kun
ajattelen tyonantajia” ryhma 1

Terveys ja
Tekniikka hyvinvointi
Keskiarvo 1,68 2,71
Hajonta 0,924 1,300
n 130 156
p 0,000000000014 % < 0,05

Myo6s ryhméssé 2 havaitaan t-testin perusteella erittdin merkittivéaé eroavaisuutta,
jota havaittavat keskiarvomuuttujat puoltavat. Nollahypoteesi HO hyldtddn, ja

vastahypoteesi HI astuu voimaan p-arvon tuloksen perusteella, riskirajalla 0,05.

Taulukko 5. T-testi ”Porin kaupunki tulee minulle ensimmdisend mieleen, kun
ajattelen tyonantajia’” ryhma 2

Kauppa, talous ja Terveys ja
rahoitus hyvinvointi
Keskiarvo 1,77 2,71
Hajonta 0,954 1,303
n 113 156
p 0,00000000508 % <0,05
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Vertailuryhmissd 3 keskiarvomuuttujien ndenndinen ero on jdlleen havaittavissa

selkedsti pienemmadksi, kuin ryhmissd 1 tai 2. P-arvon tuloksella 48 prosenttia

riskiarvolla 0,05 nollahypoteesi pysyy voimassa, vastahypoteesi H1 hylétdan.

Taulukko 6. T-testi ”Porin kaupunki tulee minulle ensimmaéisend mieleen, kun
ajattelen tyOnantajia” ryhma 3

Kauppa, talous ja
Tekniikka rahoitus
Keskiarvo 1,68 1,77
Hajonta 0,924 0,954
n 130 113
p 48,131 % > 0,05

Seuraavissa vertailuissa kysymykseen “Porin kaupunki on potentiaalisena
tyopaikkana minulle valmistumisen jdilkeen Iluonnollisesti yksi vaihtoehdoista”

saatujen vastausten muuttujat.

Ryhmaisséd 1 havaitaan muuttujien vélilld eroavaisuutta. P-arvon nollaksi tulkittavalla
tuloksella ja riskitasolla 0,05 nollahypoteesi hyldtdén, H1 astuu voimaan. Muuttujien

ero todetaan tilastollisesti merkitseviaksi.

Taulukko 7. T-testi ”Porin kaupunki on potentiaalisena tyopaikkana minulle
valmistumisen jdlkeen luonnollisesti yksi vaihtoehdoista” ryhma 1

Terveys ja
Tekniikka hyvinvointi
Keskiarvo 2,05 3,07
Hajonta 1,137 1,401
n 130 156
p 0,00000000716 % < 0,05

Myo6s ryhmaéssd 2 keskiarvon muuttujien ero on jo ndenndisesti huomattava Likertin
asteikolla mitattuna. Nollaksi tulkittava p-arvo johtaa nollahypoteesin hylkddmiseen
arvon 0,05-riskitasolla. Vastahypoteesi (H1) astuu voimaan. Muuttujien ero todetaan

tilastollisesti erittdin merkittavaksi.
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Taulukko 8. T-testi "Porin kaupunki on potentiaalisena tyépaikkana minulle
valmistumisen jdlkeen luonnollisesti yksi vaihtoehdoista” ryhmi 2

Kauppa, talous ja Terveys ja
rahoitus hyvinvointi
Keskiarvo 1,98 3,07
Hajonta 1,052 1,401
n 112 156
p 0,00000000039 % <0,05

Ryhmaéssd 3 muuttujien erot ovat havaittavissa edellisid ryhmid pienemmiksi. T-testin
tulos, p-arvo 61 prosenttia ylittdd merkittdvisti riskitason 0,05, mikd johtaa

nollahypoteesin pysymiseen voimassa. Muuttujien, eli keskiarvojen ero ei ole

tilastollisesti merkittava.

Taulukko 9. T-testi "Porin kaupunki on potentiaalisena tyépaikkana minulle
valmistumisen jdlkeen luonnollisesti yksi vaihtoehdoista” ryhmi 3

Kauppa, talous ja
Tekniikka rahoitus
Keskiarvo 2,05 1,98
Hajonta 1,137 1,052
n 130 112
p 61,098 % > (0,05

Vertailussa kysymyksen “Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 =
jokseenkin negatiivinen, 3 = ei positiivinen eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin

positiivinen” t-testien tulokset jakautuivat ryhmien kesken seuraavasti:

Ryhmissd yksi tekniikan ja terveyden sekd hyvinvoinnin alojen keskiarvon
muuttujissa oli havaittavissa kohtuullista eroa. T-testissd p-arvo on 0,00008191

prosenttia, joten nollahypoteesi hyldtadn annetulla riskitasolla. Muuttujien vilinen ero

on tilastollisesti merkittava.

Taulukko 10. T-testi "Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 =
Jjokseenkin negatiivinen, 3 = ei positiivinen eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin
positiivinen” ryhma 1
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Terveys ja
Tekniikka hyvinvointi
Keskiarvo 2,81 3,31
Hajonta 0,817 0,855
n 130 156
p 0,00008191 % <0,05

Ryhmassi kaksi vastaajajoukkojen keskiarvojen muodostamien vastausten
keskiarvojen vélinen ero on havaittavasti kohtalainen. P-arvon ollessa 0,0013
nollahypoteesi hyldtdan riskitasolla 0,05. Vastahypoteesi H1 astuu voimaan. Ero

keskiarvojen vililld todetaan tilastollisesti merkittdvaksi.

Taulukko 11. T-testi "Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 =
Jjokseenkin negatiivinen, 3 = ei positiivinen eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin
positiivinen” ryhméi 2

Kauppa, talous ja Terveys ja
rahoitus hyvinvointi
Keskiarvo 2,86 3,31
Hajonta 0,789 0,855
n 113 156
p 0,001289382 % <0,05

Kuten aiemmissa vertailukohteissa, ryhmén 3 joukkojen keskiarvomuuttujien viliset
erot ovat huomattavasti pienemmdt, ja my0s t-testissd saatu p-arvo 62 prosenttia
ilmentéa edellisten kohteiden lailla tilastollista merkitseméttomyyttd. Nollahypoteesi

pysyy siis voimassa riskitasolla 0,05.

Taulukko 12. T-testi "Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 =
Jjokseenkin negatiivinen, 3 = ei positiivinen eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin
positiivinen” ryhma 3

Kauppa, talous ja
Tekniikka rahoitus

Keskiarvo 2,81 2,86

Hajonta 0,817 0,789
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n 130 113

p 62,357 % > 0,05

Suoritetut Studentin t-testit osoittavat, ettd ammattiryhmien valilli esiintyy
huomattavia eroavaisuuksia. Erojen merkitsevyyttd on ilmaistu muun muassa kolmen
raja-arvon kautta; jos p-arvo on alle 0,050 niin ero voidaan katsoa tilastollisesti
jokseenkin merkitseviksi, jos alle 0,010, ero voidaan katsoa tilastollisesti
merkitseviksi, ja jos alle 0,001, ero voidaan katsoa tilastollisesti erittdin merkitseviksi
(Taanila 2020). Selkednd nostona ryhmien vililld erottuvat terveyden ja hyvinvoinnin
alan opiskelijat. Ryhmien 1 ja 2 kaikissa neljdssé vertailuissa erot olivat tilastollisesti
merkitsevid tai erittdin merkitsevid. Erot olivat havaittavissa ryhmien kohdalla jo
keskiarvoja tarkasteltaessa; kuten edelld todettu, Likertin viisiportaisella asteikolla
yhdenkin asteen ero on jo huomattava.

Ryhmissd kolme, jossa vertailtiin tekniikan ja kaupan alojen vastauksia tulosten
jatkumo oli pdinvastainen: erot olivat huomattavasti pienemmaét ja lihtokohtaisesti
tilastollisesti merkityksettomidt. Suuri p-arvo voidaan ndhdd myos korkeana
sattumanvaraisuuden riskind. Vastaajaryhmien koot kuitenkin puoltavat tulosten

validiutta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Porin kaupungin ulkoisen tydnantajamielikuvan
nykytila, ja sithen vaikuttavat tekijit alueen korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa.
Tutkimuksessa tarkasteltiin tyonantajamielikuvaa ja sen muodostumista teoreettisen
taustatutkimuksen kautta, sekd ilmiotd toimeksiantajaorganisaation nikokulmasta
empiirisen tutkimuksen keinoin. Tutkimuksen tavoitteena oli tydnantajamielikuvan
selvittimisen ohella luoda toimeksiantajaorganisaatiolle edellytykset kestdvédn ja
tehokkaan  rekrytointiprosessien  suunnitelman  laatimiselle.  Tutkimuksen
johtopéétokset rakentuvat tutkimuskysymysten ratkaisun ympdrille.
Paétutkimuskysymys oli, millainen tyonantajamielikuva Porin kaupungilla on alueen
korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Padkysymyksen vastauksen muodostumista
tuettiin kolmella alakysymykselld; onko tyonantajamielikuva enemmain positiivinen
vai negatiivinen, mitkd tekijit vaikuttavat eniten tyOnantajamielikuvan
muodostamiseen seki esiintyykoé ammattiryhmien vililld eroavaisuuksia mielikuvan
muodostamisessa. Luvussa neljd esitellyt tutkimustulokset antoivat edellytykset

tutkimuskysymyksiin vastaamiseen.
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Tamén tutkimuksen ollessa ensimmdiinen kohdetta tutkiva kokonaisuus pohjautui
tutkimuksen rakenne aiheen teoreettiseen taustatutkimukseen. TyOnantajamielikuvan
voitiin selkeésti todeta muodostuvan kaikille tyonantajaorganisaatioille tietoisesti tai
tiedostamatta, olettaen, ettd mielikuvan omistava yksilo — potentiaalinen tyonhakija tai
sidosryhmén jésen on tietoinen organisaation olemassaolosta ja on vastaanottanut
signaaleja ja drsykkeitd. TyOnantajamielikuvan laadun voitiin havaita vaikuttavan
potentiaalisten tyOnhakijoiden hakukéyttdytymiseen, ja siten myds organisaation

rekrytointiprosessien onnistumiseen.

Aineiston perusteella Porin tyOnantajamielikuvasta on tehtdvissd selkeitd
johtopddtoksid. Porin kaupungin tydnantajamielikuvan laatu koettiin vaihtelevasti
(kuvio 20). Majoriteetti vastaajista ei kokenut mielikuvan olevan negatiivinen eiké
positiivinen. Likertin asteikon arvoa 3 ei tule tulkita neutraalina. Etenkin
tyonantajamielikuvassa tdima voidaan nédhdé organisaation kannalta huolestuttavana —
tarkoituksellinen briandi- ja rekrytointiviestinti ei kenties pysty luomaan suurimmalle
osalle potentiaalisia tyOnhakijoita positiivista, tai edes jokseenkin positiivista
mielikuvaa, vaan vastatekijit muodostavat mielikuvasta epétarkan ja helposti
muuttuvan. Muutoksessa on kuitenkin myds mahdollisuus. Tarkasteltaessa aineistoa
alakysymyksen onko Porin tyonantajamielikuva enemmdn positiivinen vai
negatiivinen, voidaan kokonaisuudessaan todeta mielikuvan kallistuvan hieman
enemmain positiivisen puolelle. Tdmé johtopddtds antaa myods viitteitd siitd, ettd
neutraaliin majoriteettiin olisi mahdollista vaikuttaa kohdennetuilla toimenpiteilld

positiivisesti organisaation tyonantajakuvan kannalta.

Jakaumaa selittdvdt my0s tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat tekijat.
Aineistosta voitiin havaita, ettd suurimmat vaikuttimet tyOnantajakuvaan tulivat
kuulopuheista, tuttavien kokemuksista sekd mediasta. Timé vahvistaa muun muassa
Ropen (2005, 158) havaintoa tyonantajamielikuvaan vaikuttavista tekijoistd, joita
kuvattiin luvussa kaksi. Ndmd kolme tekijdd vaikuttivat vastaajien kertoman
perusteella tyonantajamielikuvaan my0s useammin negatiivisesti, kuin positiivisesti.
Tama oli havaittavissa erityisesti avoimissa vastauksissa, joissa erityisesti joko suora
tai vilillinen kokemuspohja koettiin usein erityisen negatiivisesti vaikuttavana

tekijana.
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Tuloksista oli vahvistettavissa myds Korpi ym. (2012) havainnot sisdisen
tyOnantajamielikuvan ongelmien heijastumisesta ulkoiseen tyonantajamielikuvaan,
joskin havaittavissa oli myds kokemusten positiivinen vaikutus, huomattavasti
pienemmaisséd mittakaavassa. Sisdisen tyonantajamielikuvan vaikutukset ulkopuolelle
nikyivdt myds vastauksissa, joissa kuvattiin kohtaamisen Porin kaupungin
tyontekijoiden kanssa vaikuttaneen vastaajan muodostamaan tyonantajamielikuvaan,
vahvistaen my0s Amblerin ja Barrowin (1996) teoriaa palvelun ja mielikuvan syy-
seuraussuhteesta. Porin kaupungin sisdisen tyonantajamielikuvan vaikutus ulkoiseen

tyonantajamielikuvaan todetaan tutkimuksessa suureksi.

Erityisen positiivisesti vastaajien mielikuviin oli vaikuttanut Porin kaupungin
brindiuudistuksen my6td muuttunut visuaalinen ja viestinndllinen ilme, jota esiteltiin
kappaleessa kaksi. Briandi koettiin helposti ldhestyttiviksi, ja se loi mielikuvaa
rentoudesta ja huumorintajusta.

Aineiston perusteella Porin kaupungin tyénantajamielikuvaan vaikuttaa voimakkaasti
myds sen asema julkisen sektorin kuntatydnantajana, joka néyttdytyy kohderyhmaélle
epékiinnostavana ja negatiivisena tekijéni. Erityisesti asemaan liitetdéin rahapalkkaus
ja sen kilpailukyvyttomyys kolmannen sektorin toimijoita vastaan. On oletettavaa, etti
Porin kaupunki olisi tidssd suhteessa vastaava muun julkiseen organisaation kanssa,
tosin tutkimustuloksissa vastaajat ndkivdt Porin kaupungin selvdsti ennemmin

heikompana, kuin parempana suhteessa vastaaviin toimijoihin.

Vaikka Porin kaupunki koetaan kuitenkin monipuolisena ja luotettavana tyonantajana,
mikd kdy ilmi muun muassa vastaajan 339 kokemuksesta luvussa neljé, ei sitd ndhda
kohderyhmisséd silti vahvana, potentiaalisena tydantajana. Erityisen merkittdva
huomio on vastaajien yksimielisyys kokemuksessa, jonka mukaan he eivét koe Porin
kaupunkia valmistumisen jdlkeen luonnollisesti yhtend potentiaalisena tyOnantajana,
eivitkd koe aikomusta hakea tydpaikkaa Porin kaupungilta, mikéli sithen olisi
my6hemmin mahdollisuus. Huomioitavaa on myos Porin kaupungin esiintyminen
mielikuvissa suhteessa sen asemaan Porin alueen ja Satakunnan suurimpana

tyOnantajana.

Ammattiryhmien vililld voitiin todeta merkittdvid eroavaisuuksia. Terveyden ja

hyvinvoinnin  alojen  opiskelijoiden tyOnantajamielikuva oli  merkittavésti
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myonteisempi verrattuna teknisen tai kaupan, talouden ja rahoituksen alan

opiskelijoihin.

6.1 Yhteenveto

Porin kaupunki ndhdddn tydantajana epdhoukuttelevana sekd epékiinnostavana.
Kaupungin tydnantajamielikuvaan assosioidaan erityisesti kunnalliselle toimijalle
tyypillinen heikko palkkaus, sekd heikko johtaminen ja sen kautta epdviihtyisén
organisaatiokulttuurin lieveilmidt. Samanaikaisesti Porin kaupunki ndhdéén kuitenkin
myo0s luotettavana ja monipuolisena tydnantajana.

Porin kaupungin tyonantajamielikuvaan vaikuttavat eniten kuulopuheet, muiden
kokemukset ja media. Porin kaupungin sisdiselld tyonantajakuvalla todetaan olevan
voimakas negatiivinen vaikutus ulkoisen tyonantajakuvan muodostumiseen.
Kokonaisuudessaan tyonantajamielikuva koetaan epdvarmana, varmojen kallistuessa
kuitenkin lievésti positiivisen puolelle. Sosiaali- ja terveysalan opiskelijat suhtautuvat
Porin kaupunkiin ty0nantajana huomattavasti positiivisemmin, kuin tekniikan tai
kaupan alan opiskelijat, mikd voidaan ndhdd luonnollisena julkisten tyOnantajien

puolen painottuessa voimakkaasti sosiaali- ja terveysalan ty6llistymiskentdlla.

6.2 Validiteetti, reliabiliteetti ja objektiivisuus

Tutkimuksen onnistumista voidaan tarkastella muun muassa validiteetin,

reliabiliteetin ja objektiivisuuden ndkokulmista.

Validiteetti ilmaisee tutkimuksen pétevyyttd, eli sitd, miten hyvin tutkimuksessa
kaytetty tutkimusmenetelmi mittaa tutkittavan ilmién ominaisuutta. Tutkimuksen
tulee mitata juuri sitd, mitd tutkimuksen oli méérd selvittdd. (Hiltunen 2009, 3;
Heikkilda 2014, 27.) Validiteetti edellyttdd oikeaa kohderyhmaid sekad
tutkimuskysymyksiin ~ vastaavia, oikeita tutkimusongelmaan  vastaavia
tutkimuskysymyksid (Lahtinen & Isoviita 1998, 26). Perusjoukon tarkka mairittely,
edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti edesauttavat validin

tutkimuksen toteuttamista (Heikkild 2014, 27).
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Tutkimuksen kohderyhma, alueen korkeakouluopiskelijat, mairitettiin tarkasti
toimeksiantajan kanssa koska juuri tdstd kohderyhméstd haluttiin tuottaa tietoa.
Kohderyhmén tarkan ja laajan saavuttamisen turvaamiseksi tutkimuskyselyé jaettiin
suoraan kohderyhmadlle. Kéytetylld tutkimusmenetelmilld mahdollistettiin laajan,
mutta tarkan aineiston keruu kohderyhmailti, hyvd vastausprosentti, sekd aineiston
helppo ja riskiton késittely. Aineiston keruussa kéytetyt kyselytutkimusten
kysymykset laadittiin 1&hdekirjallisuuteen, ja toimeksiantajasta saatujen taustatietojen
perusteella. Kysymysten laadinta voidaan ndhdé onnistuneena, kahta huomiota lukuun
ottamatta.

Ensimmadiseksi, demografisia taustatietoja kartoittavassa osuudessa koulutusalojen
tarkempi madrittely olisi tullut maarittda selkeammin. Runsaat muu, miké -kategorian
vastaukset ilmaisivat, etteivdt annetut vaihtoehdot olleet kohderyhmille tarpeeksi
selkedt. Tutkimusta toistaessa suosittelisin itse kdyttdméédn kategorioita, joihin téssd
tutkimuksessa lomakkeesta saadut vastaukset on selkeyden vuoksi kategorisoitu
uudestaan. Lisdksi kysymyksessd 2.1 vaihtoehdon “’kansainvilinen ty6” olisi voinut
lisdtd vaihtoehtoihin, sen saatua useita, vaikkakin ei tdssd tutkimuksessa tulosten
kannalta merkittévid, vastauksia kysymyksen muu, miké -vaihtoehdon kautta. Vaikka
vaihtoehtoa ei korostettu l&hdekirjallisuudessa, on ilmid yleisesti tunnustettu
modernilla tyonantajakentdlld. Kokonaisuudessaan kysymysten asettelu on

onnistunut. Tutkimuksen validiteetti on néin ollen hyva.

Reliabiliteetti ilmaisee tutkimuksen ja kédytetyn tutkimusmenetelmén luotettavuutta ja
toistettavuutta halutun ilmion mittauksessa, eli kdytdnnossa sitd, ettd saadut tulokset
eivit johdu sattumasta. (Hiltunen 2009, 9.) Tutkimuksen onnistunut vastaajaprosentti,
yhteenséd 481 vastaavaa, osoittaa vahéistd riskid sattumanvaraisille tuloksille. Lisdksi
tutkimuksen tutkimuskysymyksen vastauksen tukena suoritettu Studentin t-testi tukee
tidtd havaintoa. SdhkoOpostikyselynd toteutettu survey-tutkimus ldhetettynd suoraan
kohderyhmélle minimoi riskit vdiristyneestd otannasta ja kohderyhmén ulkopuolisilta
vastauksilta. Lihdekirjallisuuteen perustuen luodut ja tarkasti mietityt ennalta laaditut
kysymykset pitivdt vastausaineiston stabiilina ja riskin tutkimustulosten
analysoinnissa tapahtuvalle inhimilliselle virheelle pienend. Tutkimuksen
toistamiselle on edellytykset, ja tutkimus voidaan katsoa reliabiliteetin osalta

onnistuneeksi.
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Objektiivisuus kisitteend puolestaan ilmaisee puolueettomuutta ja yleispatevad
tuotosta. Olen itse tydskennellyt Porin kaupungin tyontekijind konsernihallinnon
viestintd- ja osallisuusyksikossd syyskuusta 2020 ldhtien, ja muodostanut téten itse
organisaatiosta henkilokohtaista tyonantajamielikuvaa. Tutkijana olen tiedostanut
oman asemani subjektiivisen nidkokannan haltijana. Tdstd syystd kiinnitin erityisti
huomiota koko tutkimusprosessin ajan, sekd erityisesti tutkimustuloksien
analysoinnissa siithen, ettd oma ndkokulmani pysyi mahdollisimman objektiivisena,
jotta

tutkimustulokset perustuivat todelliseen ja koskemattomaan vuorovaikutukseen
tutkimuksen ja tutkittavan joukon vililld. Tutkijana koen, etti tutkimus ja sen tulokset

edustavat tieteelliselle kdytdnnolle tyydyttavad objektiivista nikokulmaa.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Téssd tutkimuksessa selvitetyt lopputulokset ja johtopédédtokset kuvaavat Porin
kaupungin nykytilaa tydnantajaorganisaationa. Tutkimuksen tavoitteena oli todentaa
tyOnantajamielikuvan tdménhetkinen tila ja sithen vaikuttavat tekijit, jotta
tyonantajamielikuvaa ja johdannaisesti Porin kaupungin rekrytointiprosesseja
pystyttiisiin ~ kohdentaen  kehittimdan.  Nididen  kehittdmistoimenpiteiden
vaikuttavuutta on syytd tutkia myohemmin uusilla tutkimuksilla, jossa samaa

tutkimusongelmaa tutkitaan uudestaan samaa kohderyhmaii kéyttéen.

Téssd tutkimuksessa valittu kohderyhmd oli tarvittavan rajauksen myoti
heterogeenisyydestdin huolimatta kohtalaisen suppea, joten kokonaiskuvan
saamiseksi ehdotetaan vastaavan tutkimuksen suorittamista eri kohderyhmille, kuten
esimerkiksi jo 14htokohtaisesti pitkddn tyoeldméssi vaikuttaneille henkildille.

Rekrytoinnin ollessa kiinted osa tutkimuksen ldhtokohtia, on varteenotettava
tutkimuskohderyhmid myds Porin kaupungin rekrytointiprosesseihin osallistuvat
henkil6t. Rekrytoinnin yhteydessd toteutettavalla lyhyelld haastattelulla tai
kyselytutkimuksella  pystyttdisiin ~ tarkastelemaan  osallistujien  kokemuksia
tyonantajamielikuvasta ja hakupditokseen johtaneista syistd, ja siind painotetuissa

arvoissa.
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Tutkimuksessa  havaittiin -~ myds  kiistaton yhteys sisdisen ja ulkoisen
tyOnantajamielikuvan valilld. Tutkimustuloksista saatu tieto viittasi myds Porin
kaupungin kohdalla sisdisen mielikuvan vaikuttavan kokemusten ja kuulopuheiden
vélitykselld ~ ulkopuolisten  sidosryhmien  kokemukseen. = Kokonaisuuden
hahmottamisen kannalta laajaa tutkimusta Porin kaupungin sisédisestd mielikuvasta,
kohderyhminéén koko henkil6sto suositellaan. Tutkimuksen tueksi voitaisiin suorittaa
myoOs haastatteluja tai osatutkimuksia kohdentaen toimialoihin ja tarvittaessa myos
yksikkoihin. Haastatteluja voitaisiin myods kohdentaa Porin kaupungin palveluksesta
lahteneisiin henkil6ihin, jotta irtisanoutumiseen johtanutta syy-seuraussuhdetta
pystyttiisiin analysoimaan ja kayttdmain kokonaisvaltaisen
tyOnantajamielikuvaprofiilin  luomisessa. My0s sisdisen tyonantajamielikuvan

tutkimuksissa suositellaan tilanteen kehittymistd seuraavaa tutkimusten sarjaa.
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LIITE 1

Liite 1: Kyselylomake

Hei,

olen luovan markkinoinnin péddaineopiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulusta ja teen
opinndytetyotutkimukseni Porin kaupungin ulkoisesta mielikuvasta alueen korkeakouluopiskelijoiden
keskuudessa. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa erityisesti opintojensa loppupuolella olevien,
tydeldmédn paidtoimisesti ldhitulevaisuudessa siirtyvien opiskelijoiden mielikuvaa Porin kaupungista
tyOnantajana. Vaikka et opiskelisi Porin alueella, tai et ole 1dhelld valmistumista oleva opiskelija, voit
silti vastata kyselyyn. Kaikilla vastauksilla ovat merkitysté tutkimuksen onnistumisen kannalta.
Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 5-10 minuuttia. Vaittdimit ja kysymykset ovat
tarkoituksenmukaisesti osittain samankaltaisia ja -siséltoisid. Vastatessasi ajattele Porin kaupunkia juuri
sen késityksen pohjalta, joka sinulla juuri tilld hetkelld on, huolimatta siitd, miten olet késityksen
muodostanut.

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan kaksi 20 euron arvoista lahjakorttia S-ryhmille. Kyselyyn
vastaaminen ei edellytd arvontaan osallistumista.

Kysely on avoinna 30.4.2021 asti. Kyselyyn vastataan tdysin anonyymisti, ja vastauksia késitell&dén niin,
ettei niitd ole mahdollista yhdisté4 henkil6on.

Mikili sinulla herdd kysymyksié kyselyyn liittyen, tai vastausten antamisessa ilmenee ongelmia, voit

olla yhteydessd minuun sdahkopostitse, osoitteeseen sara.vuorinen@student.samk.fi.

Kiitos osallistumisestasi ja siité, ettd mahdollistat tutkimuksen onnistumisen!

Ystavillisesti,
Sara Vuorinen

Satakunnan ammattikorkeakoulu
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Satakunnan ammattikorkeakoulu SAMK
Porin yliopistokeskus

Muu:

1.4. Koulutus (valitse se vaihtoehto, joka tilla hetkelld kuvaa tilannettasi) *
Alempi korkeakoulututkinto, AMK

Alempi korkeakoulututkinto, yliopisto

Ylempi korkeakoulututkinto, YAMK

Ylempi korkeakoulututkinto, yliopisto

1.5. Koulutusala *

Kauppa, talous ja rahoitus

Kielet, informaatio ja viestintéd

Opetus, kasvatus ja psykologia

Tekniikka

Luonnontieteet

Laki ja yhteiskunta

Terveys ja hyvinvointi / Ravitsemus- ja lddketiede
Maa- ja metsétalous, ymparistd

Humanistiset ja taidealat

Muu:

1.6. Tyokokemus *

Ei tydokokemusta

Alle 2 vuotta tyokokemusta
2-5 vuotta tydkokemusta
6—10 vuotta tydkokemusta

Y1i 10 vuotta tydkokemusta

Porin kaupungin tydnantajamielikuva

Téssd osiossa kartoitetaan yksiloiden muodostamaa tydnantajamielikuvaa Porin kaupungista.

Tyo6nantajamielikuva tarkoittaa sitd henkilokohtaista ajatusta, uskomusta ja késitystd organisaatiosta tai

yrityksestd, joka sen jo olemassa olevilla tai potentiaalisilla tyontekijoilla, sekd muilla sidosryhmilld on

yrityksestd tai organisaatiosta tyOnantajana. Tyonantajamielikuva on aina henkil6kohtainen ja

todellinen, vaikka se ei vastaisi yrityksen tarkoittamaa mielikuvaa.



Vastausohje:

Tassd osiossa esitetddn monivalinta- ja véittdméakysymyksid, jotka liittyvdt Porin kaupungin
tyonantajakuvaan, tunnettavuuteen, imagoon ja maineeseen. Monivalintakysymyksissd lue kunkin
kysymyksen kohdalta kysymyskohtainen ohje. Viittimékysymyksissd vastaukset annetaan
arvoasteikolla 1-5, jolloin: 1 =téysin eri mieltd 2 = jokseenkin eri mieltd 3 = ei samaa eika eri mielti 4
= jokseenkin samaa mieltid 5 = tdysin samaa mieltd. Vastaa kysymyksiin intuitiivisesti ja ripedsti, jotta
vastaukset edustavat mahdollisimman autenttisesti todellista mielikuvaa. Vastataksesi kysymyksiin

sinulla ei tarvitse olla omakohtaista kokemusta tai tictoa vastauksen perusteeksi.

2.1. Valitse alla olevasta listasta 3 itsellesi tdrkeintd ominaisuutta potentiaalisessa tyOnantajassa /

tyopaikassa. *

Hauska ja / tai rento tydympéristd

Mahdollisuus edetd organisaation sisélla

Hyva kokonaispalkka

Kehittyva organisaatio

Merkityksellinen tyo

Joustava tydkulttuuri

Ylpeyden tunne siité, ettd tyoskentelet kyseisessd organisaatiossa
Mahdollisuus padstd johtaja-asemaan

Mahdollisimman pitké ja pysyvéa tydosuhde organisaatiossa
Organisaatio on nékyvi toimija

Mahdollisuus vaikuttaa ja kehittdd organisaation toimintaa
Positiivinen palaute johtoaseman henkildilta
Mahdollisuus kehittyi itse osaajana

Hyvit tyokaverit / kollegat

Ty0 jattaa tarpeeksi tilaa vapaa-ajalle

Ty0 on viihtyisda

Muu:

2.2. Koetko, ettd Porin kaupunki vastaisi tyonantajana edellisesséd kysymyksessé valitsemiasi kolmea

ominaisuutta? *
Kylla, koen

Ei, en koe

2.3. Oletko joskus tydskennellyt Porin kaupungin palveluksessa? *
Olen



En ole

2.4. Tiedédn, minkalainen organisaatio Porin kaupunki on *
Taysin eri mieltd

1

wm AW N

Taysin samaa mielta

2.5. Koen tietdvani hyvin, minkélaisiin tydtehtidviin Porin kaupungilla voi tyollistyad *
Taysin eri mieltd

1

(O N S VS B \S

Taysin samaa mielta

2.6. Koen, ettd Porin kaupungilla on tarjota tydllistymismahdollisuuksia omalle koulutusalalleni *
Taysin eri mieltd

1

wm W N

Taysin samaa mielta

2.7. Porin kaupunki on kiinnostava tyonantaja *
Taysin eri mieltd

1

wm AW N

Taysin samaa mielta

2.8. Uskon, ettd voisin saavuttaa toiveurani tydskentelemdlld Porin kaupungilla koulutusalaani

vastaavissa tehtdvissd *



Taysin eri mieltd

1

wm b~ W

Taysin samaa mielti

2.9. Uskon, ettd Porin kaupungilla on viihtyisaé tyoskennelld. *
Taysin eri mieltd

1

2

3

4

5

Taysin samaa mielti

2.10. Porin kaupunki on potentiaalisena tydpaikkana minulle valmistumisen jalkeen luonnollisesti yksi
vaihtoehdoista *

Taysin eri mieltd

1

wm W N

Taysin samaa mielta

2.11. Mielikuvani Porin kaupungista tyonantajana on (2 = jokseenkin negatiivinen, 3 = ei positiivinen

eikd negatiivinen, 4 = jokseenkin positiivinen) *

Negatiivinen

1
2
3
4
5

Positiivinen



2.12. Kerro lyhyesti, mitkd tekijdt ovat mahdollisesti vaikuttaneet mielikuvasi laatuun erityisen

positiivisesti tai erityisen negatiivisesti.

2.13. Koen, ettd Porin kaupungin arvot tydnantajana vastaavat omiani *
Taysin eri mieltd

1

wn AW

Taysin samaa mielta

2.14. Mielesténi Porin kaupungilla on hyvé imago *
Taysin eri mieltd

1

(S R 2

Taysin samaa mielta

2.15. Porin kaupunki tulee minulle ensimmadisten joukossa mieleen, kun ajattelen tyonantajia *
Taysin eri mieltd

1

O L

Taysin samaa mieltd

2.16. Valitse ne vaihtoehdot, joiden koet eniten vaikuttaneen Porin kaupungista muodostamaasi

tyonantajamielikuvaan. Voit myds valita muu, mika. *

Porin kaupungin omat rekrytointi-ilmoitukset

Porin kaupungin hallinnoimat sivut (kotisivut, sosiaalisen median kanavat)
Media (Iehdistd, televisio, radio)

Muu sosiaalinen media

Omat kokemukset

Tuttavien kokemukset

Kuulopuheet



Rakennukset ja/tai muut julkiset tilat
Omat arvot
Porin kaupungin henkil6sto

Muu:

2.17. Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestési kuvaavat Porin kaupunkia tyonantajana / tydpaikkana.

Valitse silti, vaikka sinulla ei olisi suoraa kokemusta valitsemastasi vaihtoehdosta *

Luotettava

Heikko johtaminen
Kiinnostava

Heikko palkka

Hyvit etenemismahdollisuudet
Tylsé

Parempi kuin vastaavat toimijat
Epiluotettava

Kehittava

Arvojeni vastainen

Hyva johtaminen

Heikompi kuin vastaavat toimijat
Viihtyisé

Mitddnsanomaton

Joukosta erottuva

Heikot etenemismahdollisuudet
Innovatiivinen

Jalkeen jaava

Eteenpdin meneva
Merkitykseton

Monipuolinen

Hyva palkka

Muu:

2.18. Porin kaupungilla on hyva maine tyonantajana oppilaitoksessani *
Taysin eri mieltd

1
2
3
4
5

Téaysin samaa mielta



2.19. Aion hakea tyopaikkaa Porin kaupungilta, mikali sithen on mahdollisuus *
Taysin eri mieltd

1

[V, T N US B \S]

Taysin samaa mielta

Kyselyyn vastanneiden kesken arvotaan kaksi (2) 20 euron lahjakorttia S-ryhmédén. Arvonta suoritetaan
kyselyn sulkeuduttua, aikaisintaan 1.5.2021 ja viimeistddn 7.5.2021. Arvonnan voittaneisiin ollaan
henkilokohtaisesti yhteydessé sahkopostitse. Mikéli arvonnan voittanut henkild ei vastaa kahden viikon
kuluessa, suoritetaan uudelleenarvonta. Arvontaan annettua sdhkopostiosoitetta ei kaytetd muuhun
tarkoitukseen kuin arvonnan suorittamiseen, eikd sitd sdilytetd arvonnan suorittamisen jélkeen, tai
luovuteta kolmansille osapuolille. Palkintoa ei voi muuttaa rahaksi. Jirjestdja ei vastaa mahdollisista
tietolitkenneyhteyksiin liittyvistd ongelmista, kuten katkoksista, eikd niihin liittyvistd ongelmista
osallistumisessa.

Jos haluat osallistua arvontaan, jati tdhin sahkopostiosoitteesi. Muussa tapauksessa jétd kohta tyhjaksi

ja paina "lahetd".
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