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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millainen on organisaation X si-
sainen tyonantajamielikuva eli millaisena kyseisessa organisaatiossa tyosken-
televat ihmiset ndkevét tydnantajansa. Koska aihetta ei ollut tutkittu toimeksi-
antajaorganisaatiossa aikaisemmin, paadyttiin tutkimus toteuttamaan kvantita-
tiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna, joka
oli avoinna kaikille toimeksiantajaorganisaatiossa tytsuhteessa oleville.

Teoriaosuudessa kaydaan lapi organisaatiokulttuurin vaikutusta tyénantaja-
mielikuvaan, jonka jalkeen alkaa opinnaytetyOn varsinaiseen aiheeseen liittyva
teoria. Tyonantajamielikuvaa tarkastellaan ensin yleisella tasolla ja lopulta pe-
rehdytééan siséisen tydnantajamielikuvan osatekijoihin. Tyontekijakokemus on
tdman opinnaytetydn keskiossa.

Kysely oli avoinna yhteensa 15 paivaa ja vastauksia kohderyhmasta saatiin
620. Vastausmaara riitti antamaan kattavan kuvan organisaatiosta tyonanta-
jana, mutta yksikko- ja henkiloéstoryhmakohtaista kuvaa ei pystytty kyselyn pe-
rusteella tekeméaan alaryhmien jaadessa lilan pieniksi.

Tuloksista nousi esille, etté toimeksiantajaorganisaation sisédinen tyénantaja-
mielikuva oli hyvalla tasolla strategisiin tavoitteisiin nahden. Lahitydyhteiso ol
selkeasti organisaation vahvuus. Kehityksen kohteitakin luonnollisesti |6ytyi,

mutta mitédan radikaaleja muutostarpeita tutkimuksen perusteella ei ilmennyt.

Toimeksiantajaorganisaatiossa ei ollut maaritelty tyénantajalupausta, mutta
strategiassa oli huomioitu henkildsté voimavarana toiminnalleen. Tydnantaja-
mielikuvatyota helpottaisi tydnantajalupauksen muotoilu, resurssien varaami-
nen kyseiselle tydlle, erilaisten mittarien seuranta ja aikatauluttaminen. Edella
mainittuja suositeltiin toimeksiantajalle, mikali tydnantajamielikuvaa haluttaisiin
lahted rakentamaan kyseisessa organisaatiossa.

Asiasanat: organisaatiokulttuuri, sisainen tydnantajakuva
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to examine the internal employer image of the
case organization. In the other words, this study aimed to determine how peo-
ple who work in the case organization see their employer. This had not been
studied in the case organization before, so the thesis study was conducted us-
ing quantitative research method by means of Webropol survey which was
open to all employees.

The theoretical part is focused on the ways the organization culture affects to
the employer image. The employer image examined on a general level. Based
on this, the actual topic of internal employer image was studied. Because em-
ployee experience is a significant factor influencing the internal employer im-
age, it is particularly emphasized in this thesis.

The survey was open for fifteen days and 620 responses were received from
the target group. The number of responses was sufficient to provide a com-
prehensive view of the internal employer image of the case organization. How-
ever, different unit and personnel group could not be made specific conclu-
sions based on the survey because the subgroups remained too small.

The results showed that the internal employer image within the case organiza-
tion was at a good level compared to the strategic goals. The community was
clearly the strength of the case organization. There were some development
targets, but no particularly great shortcomings were observed.

The case organization had not defined an employer value proposition, but the
company strategy had taken staff into account. Employer image could be pro-
moted by formulating an employer value proposition, allocating appropriate re-
sources monitoring various indicators, and scheduling the work. These opera-
tions were recommended to the case organization for the purposes of building
strong employer image.

Keywords: organization culture, internal employer image
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe, sisdinen tydnantajamielikuva, valikoitui toimeksiantajan
tarpeen mukaan, mutta pohjautui vahvasti myos opinnaytetydntekijan mielen-
kiintoon. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa toimeksiantajaorganisaation
nykyinen sisdisen tydnantajamielikuvan tilanne. Varsinainen tutkimuskysymys
on nain ollen: millaisena toimeksiantajaorganisaatiossa tyoskentelevat néke-

vat tybnantajansa?

Miksi siséisella tydnantajamielikuvalla on merkitysta? Aivan ensimmaisena
nostetaan esiin se enemman tai vdhemman itsestaan selva asia, etta siséi-
sella tydnantajamielikuvalla on vaikutusta ihmisten sitoutumiseen, tyytyvaisyy-
teen ja asenteeseen tyoskennelld, ja kaikkien néiden kautta vaikutus nakyy
my0s tuottavuudessa. Luvussa 4.1. Tyontekijakokemus vrt. asiakaskokemus,
kaydaan viela tarkemmin [&pi yhden merkittdvimman sisaiseen tydnantajamie-
likuvaan vaikuttavan osa-alueen, tyontekijakokemuksen, merkityksellisyytta
asiakaskokemukseen vertaillen, mutta myds siihen vaikuttaen. Kaiken taman
lisdksi ulkoisiin ryhmiin kuuluvia, kuten asiakkaita ja tyténhakijoita, kiinnostaa
nykyaan kovasti, millaisena organisaatiossa tyoskentelevat kokevat tydnanta-
jansa. Tyontekijoiden sanaan luotetaan enemman kuin organisaation omaan
viestintdan, joten silla on itseasiassa paljon suurempi painoarvo kuin organi-

saation viestimalla imagolla. (Paakinaho & Uusitalo 2021a.)

Koska tata opinnaytetyota saattaa olla hankala ymmartaa, mikali aihepiiri ei
ole entuudestaan tuttu, seuraavaksi esitelldan aihealue kaavion muodossa
(kuva 1). Samalla tulee avatuksi taméan opinnaytetydn kannalta keskeisimmat

kasitteet.



Organisaatio-
kulttuuri
"’ ' Tyonantaja-
| mielikuva
“ Sisdinen
\\\ tyonantajamielikuva
f
| e
\
\ f\ Tyontekijakokemus
\ \A‘\\ \\“\\
S~
~ T
—

Kuva 1. Havainnekuva aiheesta.

*N&kyy organisaation kaikissa
toiminnoissa ja heijastuu
ihmisten kayttaytymiseen ja
toimintatapoihin. Ohjaa
ihmisten nakemyksia ja luo
pohjan tyénantajamielikuvalle.
Voidaan johtaa ja ohjata
organisaation strategian ja
arvojen mukaisesti, mutta
prosessi on erittdin hidas.

eKoostuu yrityksen imagosta,
hakija-, tyéntekijé- ja alumni-
kokemuksesta. Jaetaan
sisdiseen ja ulkoiseen
tyénantajamielikuvaan kokijan
perusteella.

eQrganisaatiossa
tyoskentelevien ihmisten
muodostama
tyonantajamielikuva.

*Vahvimmin sisdiseen
ty6nantajamielikuvaan
vaikuttava
tyonantajamielikuvan
osatekija.

Tama opinnaytetyon kirjallinen osuus lahtee liikkeelle johdannosta, jonka jal-

keen alkaa varsinainen teoriaosuus. Teoriaosuus on pyritty muodostamaan

mahdollisimman loogiseen jarjestykseen niin, etta aluksi kaydaan lapi organi-

saatiokulttuuria, silla se luo pohjan tydnantajamielikuvalle. Organisaatiokult-

tuuri nakyy organisaation kaikissa toiminnoissa, vaikuttaa ihmisten toimintaan

seka ohjaa heidan nakemyksiensa muodostumista.

Organisaatiokulttuurin jalkeen syvennytaan siihen, mita on tydantajamielikuva

ja mista osatekijoista se oikeastaan koostuu. Koska sisadiseen tydnantajamieli-

kuvaan eli organisaatiossa tydskentelevien ihmisten muodostamaan tyénanta-

jamielikuvaan vaikuttaa vahvimmin tyontekijakokemus, on se nostettu tadssa

opinnaytetydssa suurennuslasin alle seuraavaksi.
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Teorian lopussa otetaan lyhyt katsaus tydnantajamielikuvan johtamisesta, en-
nen toimeksiantajan esittelya. Toimeksiantajan esittelyssé kerrotaan toimeksi-
antajasta organisaationa ja siita, minkalaisia ovat kyseisen organisaation arvot
ja strategia, jotka ohjaavat sen toimintaa. Tiedot pohjautuvat pitkélti organi-
saation verkkosivuihin seka siséiseen materiaaliin, mutta toimeksiantaja pide-
tadan lapi opinnaytetydén anonyymina. Lopuksi kdydaan lapi, miten tutkimus to-
teutettiin, millaisia tuloksia saatiin ja minkalaisia johtopaatoksia tehtiin.

Koska kyseistéa aihetta ei ole aiemmin tutkittu toimeksiantajaorganisaatiossa,
opinnaytetyon tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla
kayttaen toteutustapana kyselya. Taman tutkimustavan avulla saadaan ai-
heesta erinomaiset pohjatiedot, joiden perusteella organisaatio pystyy lahte-
maan rakentamaan tydnantajamielikuvaansa haluttuun suuntaan tai voi halu-
tessaan jatkaa tutkimusta syvallisemmin, mahdollisesti kvalitatiivisin tutkimus-

menetelmin.

2 ORGANISAATIOKULTTUURI

Panu Luukan kirjassa Yrityskulttuuri on kuningas (2019, 25) on avattu yritys-
kulttuuria termind seuraavasti: Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedos-
tettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat
sen tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita ja erottavat
organisaation muista organisaatioista.” Tassa opinnaytetydssa yrityskulttuuria
kutsutaan organisaatiokulttuuriksi, silla organisaatio sanana katsottiin mielek-

kaammaksi.

Organisaatiokulttuuri on kaiken kaikkiaan nakymaton, mutta silti se on kai-
kessa lasna. Sen nakyvin osa on organisaation arvot, jotka luovat perustan
tydnantajamielikuvalle (Ristimaki 2021). Tyonantajamielikuva lahtee siis aina
kehittymaan organisaatiokulttuurin pohjalta (Luukka 2019, 135), joten organi-
saation arjen seka kulttuurin tulisi vastata organisaation arvoja ja lupauksia
(Luukka 2019, 130).

Organisaation kulttuuri nakyy vahvasti tydnantajamielikuvan jokaisessa osa-
alueessa, niin tyontekija- kuin tydbnhakijakokemuksessa. Tyonhakijakokemus

muodostuu pitkalti rekrytointiprosessista, jossa rekrytoivan organisaation



9

kannalta tarkein valintakriteeri onkin sopivuus kyseisen organisaation kulttuu-
riin. Jopa tyopaikkailmoituksen kautta voidaan viestittaa organisaation kulttuu-
rista; onko ilmoitus tehty virallisen mallin mukaan vai onko kaytetty rennompaa
otetta esimerkiksi puhuttelemalla suoraan lukijaa. (Ristimaki 2021.) Organi-
saatiokulttuuri nakyy siis siin&, miten organisaatiossa tyoskentelevat inmiset
hoitavat erilaisia asioita. Ihmisethan organisaation sisalla toimivat, kuten orga-
nisaation kulttuurissa on tapana. (Yrityskulttuuri s.a.)

Organisaatiokulttuuria johtamalla ei kuitenkaan voida suoraan johtaa tiettya
yksittaista asiaa, mutta sen sijaan voidaan luoda mahdollisuuksia yksittéisille
asioille, esimerkiksi motivaation johtamisessa. Ihmiset motivoituvat tygstaan
ulkoisista ja/tai sisaisista [&htokohdista. Ulkoinen motivaatio on erillaan tyon
tekemisesta ja sita tuottaa yleensa palkka tai palkkiot. Sisdinen motivaatio
syntyy itse tyon tekemisesta silloin, kun ihminen kokee tekevansa merkityksel-
lista tyota. Olipa ihminen motivoitunut tyonteosta sitten sisaisen tai ulkoisen
motivaattorin vuoksi, ei organisaatio loppupeleissa kykene menestyksellisesti
motivoimaan ihmisia vaan ihminen paattaa itse motivoitumisestaan. Organi-
saation ainoa keino motivaatioon vaikuttamiseen on luoda ymparisto ja organi-
saatiokulttuuri, jossa mahdollistetaan ihmisten motivoituminen. (Luukka 2019,
143 — 145.)

Miksi organisaatiokulttuurilla on merkitysta? Hyva ty6paikka ja organisaa-
tiokulttuuri ei tarkoita, etta jokaisella organisaation ihmisella on aina ja kaikissa
tilanteissa kivaa. Se ei mydskaan tarkoita, etta kaikki saisivat tehda organisaa-
tiossa, mitd, miten ja milloin haluavat. Eteen tulee vakisinkin ikavia asioita,
mahdollisesti jopa YT-neuvotteluja. Ajatus on siina, etta toita tehdaan organi-
saatiossa maaritettyjen arvojen mukaisesti, esimerkiksi avoimuutta korostaen.
(Luukka 2019, 168 — 169.)

Organisaatiokulttuurin perusta

Panu Luukka esittelee kirjassaan Yrityskulttuuri on kuningas (2019, 179 —
181.) kaksi erilaista teoriaa, joiden perusteella ja ihmiskuvalla ihmisia voidaan
johtaa. Ensimmainen teoria perustuu kontrolliin. Kontrollin ndkdkulman 1&hto-
kohtana on, ettd ihmiset pyrkivat valttamaan tyontekoa ja lahtdkohtaisesti ei-

vat pida tyostadn. Taman vuoksi ihmisia tulee vahtia ja valvoa. Toinen teoria
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taas perustuu yksildiden ja yhteison yhteisiin tavoitteisiin. Taman mukaan ih-
minen ei lahtokohtaisesti inhoa ty6taén ja on itseohjautuva. Ihmisen valtel-
lessé vastuita syy l0ytyy tilanteesta, jossa h&n on, eika niink&&n ole ihmisen

siséinen piirre.

Se, millaisen ihmiskuvan pohjalta organisaatiossa tydskentelevia ihmisia joh-
detaan, on vahvasti yhteydessa koettuun tyén imuun (Pakarinen 2020). Li-
saksi organisaation ihmiskuva alkaa toteuttaa itse&an eli se toimii niin sano-
tusti ennusteen tavoin (Lahtinen 2020.). Jos ihmisi& johdetaan kontrollin n&ko-
kulmasta, kontrollin tarve tulee lisdantymaan, kun taas luottamuksen kulttuu-

rissa ihmiset toimivat lahtokohtaisesti luottamuksen arvoisesti.

Henkilostokaytanteet ja tyon tekemiselle annetut raamit ohjaavat tietynlaista
organisaatiokulttuuria, josta syntyy aina jonkinlainen tyénantajamielikuva.
Lainsaadanto ja tydehtosopimukset antavat tietyt reunaehdot, mutta organi-
saation sisalla voidaan henkilostojohtamisella vaikuttaa mm. rekrytointeihin,
suorituksen arviointiin, palkitsemiseen ja kehittymismahdollisuuksiin. Se, milla
tavoin ja mista lahtékohdista (ihmiskuva) néita johdetaan tai johdetaanko ol-
lenkaan, on aina lahtékohtana organisaatiokulttuurille. Organisaation strate-
gian pitaminen mielessad myo6s henkiléstdjohtamisessa onkin yksi vastuullisen
henkilostojohtamisen merkki. Esihenkilét ovat my6s erityisen tarkedssa ase-
massa henkildstojohtamisessa, silla heidan tulisi toiminnallaan olla linjassa or-

ganisaation henkilostéjohtamisen kaytanteiden kanssa. (Jarlstrém 2018.)

3 TYONANTAJAMIELIKUVA

Tybnantajamielikuvaa kutsutaan usein my6s tydnantajakuvaksi, mutta kaiken
kaikkiaan silla tarkoitetaan organisaation mainetta tydnantajana (Koivikko
2019). Se rakentuu kaikissa kohtaamispisteissa, joiden perusteella muodostuu
uskomuksia seka ajatuksia organisaatiosta tydnantajana. Jokaisella ihmisella,
niin organisaation tyontekijoilla kuin ulkopuolisillakin, on jonkinlainen mielikuva
organisaatioista tydnantajana. Ulkopuolisten ihmisten mielikuvat ovat yleensa
vain mielikuvia, kun taas organisaatiossa tytskentelevien ihmisten ajatukset
perustuvat suurelta osin tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myllyntaus 2021,
37))
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Kokijajoukon perusteella ty6nantajamielikuvasta tehdaankin usein jako kah-
teen ryhmaan: sisaiseen ja ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Ulkoisella tarkoi-
tetaan organisaation ulkopuolisia ihmisia ja sen vahvistamisella pyritdan usein
houkuttelemaan sopivimpia tydnhakijoita hakemaan tdihin kyseiselle tyonanta-
jalle. Sisaisella tydnantajamielikuvalla taas tarkoitetaan organisaatiossa tyos-
kentelevien ihmisten mielikuvia tydnantajastaan ja sen kehittdmisella seka po-
sitiivisten mielikuvien vahvistamisella haetaan mm. ihmisten sitoutumista orga-
nisaatioon. (Tyonantajamielikuva henkildstopalvelualalla, helppoa vai haas-
teellista? 2020.)

Sen lisaksi, ettd sisainen tydnantajamielikuva vaikuttaa organisaatiossa tyos-
kentelevien sitoutumiseen ja tydnimuun, se vaikuttaa myos ulkoiseen tyénan-
tajamielikuvaan. Usein organisaation ulkoiset inmiset, etenkin potentiaaliset
tyonhakijat seka asiakkaat, ovat kiinnostuneita siita, millaisena organisaa-
tiossa tyoskentely koetaan tai on koettu (alumnit). (Paakinaho & Uusitalo
2021b.)

Tom Laine (2015) on muodostanut havainnekuvan tydnantajamielikuvan syn-
tymisesta (kuva 2). Tasta kuvasta voidaan havaita, mista osatekijoista tyonan-

tajamielikuva koostuu niin organisaation sisaisten kuin ulkoistenkin ihmisten

ajatuksissa.

Alumni-kokemus el TN s o s e v

Ty6suhteen paattymisen jalkeen Ny o AHitys=ia b“ra.ndl-lr.nago .

(Alumni experience) (Tﬁﬁﬁgﬂtﬁi o Ennakkokasitys yrityksesta

’ ~N_ (Pre-candidate experience)
Mielikuvayrityksentuotteismja  \ \
palveluista (asiakaskokemus, WOM)  \ \
Siséinen kokemus ke P :
Sisdinen kokemus luo tyénantajamielikuvaa s LIS DLOME 3y Ulko,nen kOkemus

sekd virallisen ettd epdvirallisen

Ulkoinen kokemus on mielikuva joka
tiedonvdlityksen kautta. Epdvirallinen tieto

Sisainenviestintd _ 3 \ o o o o0 o o .
. . - \ \ perustuu sekd viralliseen ettd epdviralliseen

perustuu sekd nykyisten ettd entisten 17 - \ | informaatioon joka yrityksestd IGytyy.
tyontekijéiden jakamiin kokemuksiin. A ;;;f// Rekrytointimarkkinointi | : Ulkoinen kokemus ei synny sielld missd
\ B yritys pddttdd olla ldsnd, vaan siellé missd
\ Henkilgston kwaks(yritys-ja- | ihmiset ovat ldsnd ja missd yrityksestd
henkiléprofiilien kautta) /1
\ /1 puhutaan.

- \ i i Urasivut, uratarinat, kasitys /l
Tyontekijan kokemus ol i winksesatonanaena | /

5 i 1 . - .
tyénantajastaan : \ el feontoales Hakurmver jajesemss /¢ ENsimmaéisestd kontaktista
(Employee experience) REEER ¢ Tydnhakijakokemukseen

S Rekrytointiprosessi y 7/ . )
iy (henkiBkohtanen 7/ (Applicant experience)
perehdytys kokemus) >, 7.
(on-boarding) .
> -
=

NI e AT

Tyonantajamielikuvan synty — Employer Brand Journey

Copyright Tom Laine 2015, tom.laine@somehow.fi, www. fi

Kuva 2. Tydnantajamielikuvan synty (Laine 2015)
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Eri ty6nantajamielikuvaan vaikuttavien osa-alueiden tulisi olla tasapainossa el
toisin sanoen yrityksen imagon tulisi olla samalla tasolla tyénhakijakokemuk-
sen kanssa ja tyontekijakokemuksen tulisi olla samantasoista tyonhakijakoke-
mukseen nahden jne. Nain valtytdan tuottamasta pettymyksia esimerkiksi
tyonhakijoille, jos tyontekijakokemus ei vastaakaan organisaation viestimaa
imagoa ja tydnhakijakokemusta. Tasapaino eri osa-alueiden valilla luo myo6s
uskottavuutta (Jarlstrom 2018). Jos osa-alueiden tulisi olla tasapainossa,
mista tulisi aloittaa tydnantajamielikuvan tygstaminen? Rakentaminen alkaa
aina sisalta, organisaatiokulttuurin kautta sisaiseen tyonantajamielikuvaan ja
lopulta siséinen tytnantajamielikuva on se, mista viestitdan myds ulospain or-

ganisaatiosta. (Paakinaho & Uusitalo 2021b.)

3.1 Sisainen ja ulkoinen kokemus

Kuten jo aiemmin teoriaosuudessa on kaynyt ilmi, tydnantajamielikuva voi-
daan jakaa kokijan mukaan (sisainen ja ulkoinen tydnantajamielikuva), mutta
myds tydnantajamielikuvan syntyminen voidaan jakaa sisédiseen kokemukseen
ja ulkoiseen kokemukseen ty6nantajasta. Tyonantajamielikuvan syntyminen
l&ahtee aluksi kehittymaan ulkoisesta kokemuksesta ja niin sanotusti paattyy si-
saiseen kokemukseen. Toisaalta se myos kehittyy jatkuvasti kaikissa osa-alu-
eissa. Seuraavissa luvuissa kerrotaan kuva 2.:seen perustuen tyénantajamie-
likuvan syntymisesta. Kaksi ensimmaista lukua avaavat ulkoista kokemusta,
jonka jalkeen siirrytaan kasittelemaan sisaista kokemusta tyénantajasta.
Koska opinnaytetydn aiheena on sisdinen tytnantajamielikuva ja siihen vah-
vimmin vaikuttaa tyontekijakokemus, kyseinen osa-alue on otettu kattavammin
tarkasteluun. Mutta aloitetaan ensimmaisesta kosketuspinnasta organisaa-

tioon eli organisaation imagosta.

3.1.1 Organisaation imago

Ihmismieli on hyvin moninainen, mielikuvat organisaatiosta koostuvat erilai-
sista lahteista ja jokainen tulkitsee niitéa omista lahtokohdistaan kasin (Huhta &
Myllyntaus 2021, 65). Mielikuvat alkavat kehittya jo ennen varsinaista organi-
saatioon tarkemmin tutustumista, esimerkiksi uutisten, verkkosivujen, organi-
saation tuotteiden ja palveluiden, viestinnan, medianékyvyyden ja huhujen pe-
rusteella (Laine 2015). Kaikki nama kosketuspinnat vaikuttavat ulkoiseen ko-

kemukseen organisaatiosta ja ovat nakyvissa kaikille, riippumatta siitd onko
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kokijana organisaatioon nahden ulkoiseen vai sisdiseen kokijaryhmaan kuu-

luva.

Organisaation kotisivujen kautta voidaan viestittaa asiantuntijuutta tai vaik-
kapa asiakaslahtoisyytta. Naiden tulee nékya myds asiakaspalvelussa ja orga-
nisaation muussa toiminnassa seka viestinnassa. Kaikkien kosketuspintojen
yhdenmukaisuus, esimerkiksi asiantuntijuuden esille tuominen, luovat vahvan

imagon organisaatiosta. (Yrityksen imagon luominen s.a.)

3.1.2 Tydnhakijakokemus

TyOnhakijakokemus lahtee useimmiten liikkeelle tydpaikkailmoituksesta. Se
on ensi kosketus tydpaikkaan ja jo sen perusteella ihmiselle alkaa muodostua
jonkinlainen kuva organisaation arvomaailmasta ja kulttuurista. Mikali henkil®
paatyy hakemaan organisaatioon toihin, tyonhakijakokemuksen kehittyminen
jatkuu rekrytointiprosessin eri vaiheissa. (Talsi 2020.) Mm. palkkaus, tyon
merkityksellisyyden kokemus, kehittymismahdollisuudet, organisaation johto,
visio ja se, millaisena ty6paikka nayttaytyy henkilon CV:ssa, ovat asioita, joita
hakija pohtii alussa aktiivisesti ja jotka ovat my6s osa kyseisen organisaation

tydnantajamielikuvaa. (Koivikko 2019.)

Erilaiset kokemukset koostuvat paaosin kolmesta vaiheesta: ennakointi, osal-
listuminen ja reflektointi. Ihminen ennakoi ja ehka jannittaa tulevaa, sitten itse
kokemus tapahtuu ja kokemuksen jalkeen ihminen kay ajatuksissaan lapi tun-
temuksiaan tapahtuneesta tilanteesta. Kaikki nAma kolme vaihetta vaikuttavat
kohtauspisteisiin ja siksi kohtaamisissa tulee huomioida tasapuolisesti kaikki
nama vaiheet, pelkastaan varsinaiseen osallistumishetkeen panostamisen si-
jaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 138.)

Voidaan ajatella tydpaikkailmoituksen lukemista, organisaatioon ulkoisesti tu-
tustumista ja tydhakemuksen kirjoittamista ennakointina, rekrytointiprosessia
osallistumisena ja prosessin jalkeista tunnetta reflektointina. Ennakointivai-
hetta voidaan luoda tyénhakijaystavallisemmaksi kommunikoimalla hakijoiden
kanssa mm. kiittamalla ja kertomalla rekrytointiprosessin etenemisesta ja aika-
taulusta. Viestintd muodolla ja tyylill& vahvistetaan organisaation tydnantaja-

mielikuvaa. Varsinaisessa rekrytointiprosessissa mieleen jaavat parhaiten
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onnistuneet kohtaamiset. Mukava ja rento ilmapiiri auttavat kohtaamisten ja
vuorovaikutuksen onnistumisessa. Perinteisesti haastattelukierroksen jalkeen
viimeistaan alkaa viimeinen kokemuksen vaihe, reflektointi. Vaikka uutiset ei-
vat olisi suotuisia hakijan kannalta, voi tyonhakijakokemuksen reflektointi vai-
heeseen vaikuttaa viestinnalla (muoto ja tyyli) tai vaikkapa jollain pienell& kii-
toksella edun tai kortin muodossa. (Talsi 2020.)

Tamakin osa tybnantajamielikuvasta luetaan ulkoiseen kokemukseen, silla
tyonhakijat eivat viela ole organisaation henkilostod. Vasta rekrytointiproses-
sin paattyessa ihminen voi paasta sisaiseen kokemukseen kiinni, mikali tulee
valituksi haettuun positioon. Jatketaan siis sisaisesta kokemuksesta, joka l&h-
tee liikkkeelle tyontekijakokemuksesta ja "paattyy” alumnikokemukseen. Koska
tyontekijakokemus on tdman opinnaytetyon kannalta merkittavin, se on otettu
omaksi isoksi luvukseen, joten kdydaan tassa kohtaa alumnikokemusta lapi ja

siirrytdén vasta sen jalkeen tyontekijakokemukseen.

3.1.3 Alumnikokemus

Alumneilla tarkoitetaan organisaatiossa tyoskennelleitd ihmisi&, joiden ura ky-
seisessa organisaatiossa on syysta tai toisesta paattynyt. Se, millaisena he
ovat ndhneet organisaation tydnantajana ja miten heitd on kohdeltu tydsuh-
detta paattaessa ja tydsuhteen paatyttya, vaikuttavat siihen, mitd he puhuvat
organisaatiosta eteenpain. Viestinta ja yhteisty6 alumnien kanssa saattaakin
muodostaa merkittdvan voimavaran organisaation tytnantajamielikuvan vah-

vistamiseksi. (Laine 2015.)

Koska tdman opinnaytetydn aiheena on sisainen tydnantajamielikuva ja tutki-
mus tehdaan talla hetkella toimeksiantajaorganisaatiossa tydskenteleville,
saattaa tuntua, etteivat tydnhakijakokemus tai alumnikokemus ole relevantteja
asioita tahan aihealueeseen nahden. Syy, miksi nama on kuitenkin otettu teo-
riaan seka tutkimusosion kyselyyn mukaan, 16ytyy kokemuksen kolmivaihei-
suudesta, jota kasiteltiin ensimmaisen kerran luvussa 3.1.2 Tydnhakijakoke-
mus. Organisaation nykyiselle henkilostdlle on varmasti muodostunut jonkin-
lainen ennakkokasitys siitd, miten heidan kommunikaationsa jatkuu kyseisen

organisaation kanssa, kun tydskentely sielld joskus, syystéa tai toisesta,
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paattyy. Se taas osaltaan vaikuttaa ihmisten muodostamaan tyénantajamieli-

kuvaan.

4 TYONTEKIJAKOKEMUS

Kuten jo aiemminkin on todettu, tydnantajamielikuvan sisainen kokemus alkaa
kehittymaan tyontekijakokemuksesta. Tyontekijakokemusta verratessa asia-
kaskokemukseen, ymmarretd&n paremmin sen merkitys ja koska kaikki koke-
mukset muodostuvat erilaisista kohtauspisteista, kaydaan taman luvun toi-
sessa alaluvussa lapi kohtaamispisteita. Aloitetaan kuitenkin tyontekija- ja

asiakaskokemuksen vertailulla.

4.1 Tyontekijdkokemus vrt. asiakaskokemus

Asiakaskokemusta kasitellessa tunnistetaan usein se fakta, etta asiakkaalla
on suurelta osin valta paattaa siita, ostaako se yrityksen tuotteita tai palveluita.
Siksi my6s myyntiin ja markkinointiin panostetaan, keskitytaan asiakasléahtoi-
syyteen ja asiakastyytyvaisyyttd mitataan suhteellisen aktiivisesti useimmissa
organisaatioissa. Samaa ajatusta ei kuitenkaan yhta usein huomata tyonteki-
jakokemuksessa. Todellisuudessa tilanne on kuitenkin hyvin samankaltainen,
silla tyontekijalla on lahestulkoon aina mahdollisuus vaihtaa ty6paikkaa, mikali
ei ole tyytyvainen nykyiseen tyodtilanteeseensa. (Huhta & Myllyntaus 2021,
53.) Miltdhan nayttaisikaan tybnantaja, joka lunastaisi joka paiva antamansa

tydnantajalupauksen, samoin kuten asiakaslupauksensa?

Asiakaskokemuksella nahdaan myos suotuisa vaikutus liiketoiminnan kan-
nalta, mutta sama tulisi nadhda tyontekijakokemuksessa. Ihmisen tullessa kuul-
luksi ja ndhdyksi tydpaikallaan kokee han useimmiten merkityksellisyytta ja
nain ollen sitoutuu organisaatioon vahvemmin. Liiketoiminnan kannalta hyvalla
tyontekijakokemuksella on myds taloudellisesti merkitysta: henkildstokulut
ovat pienemmat, ihmiset tydskentelevat tehokkaammin ja luovat erinomaisia
asiakaskokemuksia. Kaikki nama johtavat kokonaisuudessaan pienempiin ku-
luihin, mutta myds parempaan liikevaihtoon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 121 -
123))

Panu Luukka on kuvannut kirjassaan Yrityskulttuuri on kuningas (2019, 117),

miten tyontekijakokemukseen voidaan vaikuttaa ja miten se taas vaikuttaa
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ulospéin organisaatiosta. Kuvassa 3 esitellaan Leidenschatftille muotoiltu me-

nestysketju, mutta se patee erinomaisesti yleisemmallakin tasolla.

TYONTEKUA-
YMMARRYS

Toivotun-
lainen yritys-
kulttuuri
voidaan
muotoilla
vain, jos
ymmarretadn,
mitka asiat
ovat tyon-
tekijoille mer-
kityksellisia.

YRITYS-
KULTTUURI
Vain oikein
muotoiltu
yrityskulttuuri
voi tuottaa
toivotun-
laisen
tyontekija-
kokemuksen.

TYONTEKUA-
KOKEMUS
Tyontekija-
kokemus

on keskeisin
asiakas-
kokemukseen
vaikuttava
yksittdainen
tekija.

Leidenschaftin organisaation menestysketju

ASIAKAS-
KOKEMUS

Toivottu

ja oikein
johdettu
asiakas-
kokemus

on keskeisin
asiakas-
uskollisuuteen
vaikuttava
tekija.

Kuva 3. Leidenschaftin organisaation menestysketju (Luukka 2019)

Tyontekijat ovat niitéa ihmisia, jotka tuottavat organisaation asiakkaille jonkinlai-

sen kokemuksen. Tama kokemus vastaa usein sita, millainen ihmisen oma

kokemus on. Toisin sanoen, tydntekija antaa asiakkaalle tyontekijakokemus-

taan vastaavan asiakaskokemuksen. Tyontekijakokemus, kuten muutkin ty6-

antajamielikuvan osa-alueet, taas syntyvat organisaatiokulttuurin pohjalta.

(mts. 136.)

Ja koska tunteethan ovat luonteeltaan helposti tarttuvia, positiivinen tyonteki-

jakokemus nakyy myds ulospain. Tydstaan innostunut ihminen tartuttaa innos-

tuneisuutta ymparilleen, niin tiimin sisalla kuin muillekin laheisilleen. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 131 — 132.)

4.2 Tyontekijakokemus ja kohtauspisteet

Kohtauspisteet ovat merkittavimpia hetkia tyontekijakokemukseen vaikutta-

vista tilanteista. Téallaisiksi luetaan jokainen vuorovaikutustilanne tyénantajan

ja tyontekijan valilla ja nama vaikuttavat ihmisen ajatuksiin ja kokemuksiin

tyonantajastaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 51.) Ensimmainen ja muistiin




17

painuvin tyontekijakokemus on tydhonotto seka perehdytys. Ensivaikutelman
merkityksesta puhutaan useissa eri asiayhteyksissa ja myos tasséa kohtaa silla
suuri merkitys. (Laine 2015.)

Tyobnhakijakokemusta kasittelevassa luvussa kerrottiin kokemusten kolmivai-
heisuudesta. Se patee niin yksittaisiin kohtaamisiin kuin myds laajempana ko-
konaisuutena esimerkiksi tyontekijakokemuksen muodostumiseen. Seuraa-

vasta kuvasta voidaan tunnistaa tyontekijakokemuksen kolme vaihetta.

Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri

Ty&j:n Tyon-

Yritys-

tekija- kulttuuri

b kokemus

lupaus

Lupaukset & Kokemukset: Toteutus &
Odotukset Tyytyvaisyys & totuus
tyytymattomyys

Kuva 4. Tyodntekijakokemus ja yrityskulttuuri (Luukka 2019)

Tyontekijakokemuskin siis koostuu kokemuksen kolmesta vaiheesta. Tyonan-
tajilla on usein muotoiltuna tyénantajalupaus tai jos ei suoraan tydantajalu-
pausta niin ainakin organisaation arvot, jotka vaikuttavat henkildn muodosta-
maan ennakkokasitykseen ja odotukseen organisaatiosta tydnantajana. Kun
henkil6 sitten tydskentelee organisaatiossa ja on sen arjessa mukana, han al-
kaa tunnistaa, millainen kulttuuri kyseisessa organisaatiossa on. Ihminen ko-
kee organisaatiokulttuurin joko omakseen tai sitten ei. Taman kokemuksen jal-
keen ihminen reflektoi tuntemuksiaan kokemuksista, jolloin tulee tyytyvaisyy-
den tai tyytymattomyyden kokemuksia, joita kutsutaan isompana kokonaisuu-
tena tyontekijakokemukseksi. Mikéli annetut lupaukset eivét vastaa organisaa-
tiokulttuuria, syntyy tyontekijakokemuksesta yleensa tyytymattomyytta. Taman
vuoksi on tarkeaa antaa realistisia arvolupauksia ja panostaa niiden toteutuk-
seen. (Luukka 2020, 128 — 129.)
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Kokemuksen kolmivaiheisuus on my6s yksi syy, miksi tdssé opinnaytetydssa
kasitelladn tydnantajamielikuvan neljda vaihetta (organisaation imago, tydnha-
kija-, tyontekija- ja alumnikokemus). Talla hetkella organisaatiossa tytskente-
levat ovat jo kokeneet tyonhakijakokemuksen ja ovat reflektoineet tilannetta.
He pystyvat myods kertomaan, onko heidan nakemyksensa mukaan tyénha-
kija- ja tyontekijdkokemus samalla tasolla. Alumnikokemusta sen sijaan ihmi-
set voivat vasta ennakoida. On kuitenkin merkityksellista, millaisia odotuksia

ihmisilla on alumnikokemukseen liittyen.

4.3 Tyontekijdkokemuksen keskeiset tekijat

Tyontekijakokemus kehittyy jatkuvasti ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Suu-
rimpina tekijoina vaikuttavat tiimi, timihenki, tiimikulttuuri ja organisaatiokult-
tuuri, tydymparisto, esihenkilot, laitteet ja jarjestelmat (tai tytkalut), organisaa-
tion luomat paineet, urakehitys- ja koulutusmahdollisuudet. Viestinnélla taas
voidaan vaikuttaa mm. ihmisten kokemaan avoimuuteen ja yhteisollisyyteen
tyopaikalla. (Laine 2015.)

Kaydaan seuraavaksi lapi keskeisimmat asiat, jotka vaikuttavat padsaantoi-

sesti vahvimmin tyontekijakokemukseen.

4.3.1 Tyotehtavat

Tyo6tehtaviin, -paikkaan ja -yhteis6on perehdytyksessa on tarkeaa toivottaa ih-
minen tervetulleeksi ja selvittda, miten han tulee organisaatiossa "selviyty-
maan”. Perehdytyksen suunnittelu helpottaa siina, etté kaikki oleelliset asiat
tulevat varmasti viestittyd uudelle henkildlle. Kaiken kaikkiaan perehdytyksen
pohjimmainen tarkoitus on antaa ihmiselle parhaimmat mahdolliset evaéat on-
nistua ja menestya uudessa tehtavassaan kyseisessa organisaatiossa.
(Luukka 2019, 291 — 292, 299.)

Tyo6tehtavat sisaltavat lahes poikkeuksetta niin merkityksellisiksi koettuja kuin
rutiininomaisiakin tehtavia. Rutiininomaiset tehtavat koetaan useimmiten tyl-
siksi eivatka ne ole niita odotetuimpia ja innostavimpia. Tekodaly kuitenkin
mahdollistaa monenlaista ja yksi merkittava asia on, etta robotit voivat tehda

tyontekijan puolesta yksitoikkoiset ja tylsiksi koetut tehtavat. Tallin ihmiset



19

voivat keskittya niihin merkityksellisimmiksi koettuihin téihin, jolloin tyénimu ja
innostuneisuus tyota kohtaan kasvavat. (Sarvanne 2019.)

Tyo6kuorma vaikuttaa myds tyon mielekkyyteen. Sen ollessa liian suuri kuor-
mittaa se kohtuuttomasti ihmisté ja saattaa vaikuttaa merkittavastikin koettuun
motivaatioon. Toisaalta my@s painvastainen tilanne on haitallinen ihmisen jak-
samisen kannalta. Jos ty6tehtavia on aivan lilan vahan tai ne koetaan liian hel-
poiksi, alkaa tyd ajan myo6ta tuntua merkityksettomalta. (Huhta & Myllyntaus
2021, 184 -185.)

Tyo6tehtavien mielekkyyden ja tydkuorman tasapainon lisaksi palkkatason tu-
lee olla tydtehtavien vaativuuden ja maaran kanssa linjassa. Jos ihminen ei
luota siihen, ettd h&nen palkkansa on oikeudenmukainen, nakyy se vaista-
mattd hanen tydpanoksessaan seka sitoutumisessa. Toisaalta tAma ei tar-
koita, ettd ihmisille pitaisi maksaa tahtitieteellisia palkkojakaan. Markkinoihin
nahden kilpailukykyinen palkkataso ja jalleen kerran ihmisen kokemus oikeu-
denmukaisesta palkasta, rakentavat luottamusta. Ihmisen kokemusta voidaan
ohjata esimerkiksi siind, ettéa tydnantaja pohtii mahdollisia palkankorotuksia jo

ennen kuin ihminen itse ehtii ottaa asiaa edes puheeksi. (Luukka 2019, 362.)

4.3.2 Tiimi jatydyhteiso

"Sosiaalista ymparistda rakentavia tydpaikan inmissuhteita ja tunne-elamaa
taytyy vaalia ja tukea mahdollistamalla ty6arjessa ihmisten kiireeton kohtaami-
nen ja yhteisty®”, kirjoittavat Huhta ja Myllyntaus kirjassaan Tydnantajabrandi
ja tyontekijakokemus (2021, 182). Jokainen ihminen kokee enemman tai va-
hemman tarvetta yhteenkuuluvuudelle. Useat tyotyytyvaisyytta mittaavat kyse-
lyt paljastavatkin, etta juuri tytkaverien ja yhteisollisyyden merkitys tydssa
viihtymiselle ja jaksamiselle on yksi merkityksellisimmista asioista. Ihmiset toi-
mivat voimavaroina toisilleen ja yhdessa jaksetaan helpommin yli vaikeimpien-
kin aikojen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 182 — 183.)

Vaikka helposti voisi ajatella, etta alykkaista ihmisista koostuva tiimi olisi se
kaikista menestyksekkéain, niin usein se ei kuitenkaan ole néin. Googlen teke-
man tutkimuksen mukaan on olemassa viisi keskeista asiaa, jotka vaikuttavat

tiimin menestymiseen; psykologinen turvallisuus, luottamus, rakenne ja
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selkeys, tyon tarkoitus seké tyon vaikuttavuus. Kaikista naista viidesta tar-
keimmaksi nousi psykologinen turvallisuus. Talla tarkoitetaan, uskaltavatko tii-
min jasenet ottaa riskeja ja ilmaista ajatuksiaan vapaasti, ilman pelkoa hape-
asta. Toinen merkittava asia on luottamus, jolla tarkoitetaan sita, etta luote-
taanko tiimissa toisten tiiminjasenten osaamiseen ja uskotaanko jokaisen pyr-

kivan parhaaseen tyon tulokseen. (Luukka 2019, 172 — 174.)

4.3.3 Esihenkilo

Esihenkilotyd on sindnséa haasteellista, silla hyvalla esihenkil6tyolla ei usein-
kaan suoraan néahdé olevan vaikutusta positiiviseen tyontekijakokemukseen.
Sen sijaan huonolla esihenkilotydlla on nahty olevan merkittava negatiivinen
vaikutus koettuun tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 176.)
Johtamista voidaankin ajatella palveluammattina ja "tyon tekemisen esteiden
poistaminen” -kuvaus kertoo paljolti siitd, miksi esihenkiloty6n vaikutus tyonte-
kijakokemukseen huomataan usein vasta sen ollessa huonoa. (Luukka 2019,
308 — 309.) Tyon esteiden poistamiseen liittyy keskeisesti 4.3.2. Tiimi ja tyoyh-
teiso -luvussa esille tuotu psykologinen turvallisuus. Esihenkilén tulee tietaa,
mita esteitd ihmiset kokevat tydssaan ja toisaalta myos, mitka asiat koetaan
merkittaviksi voimavaroiksi. Téllaisia voivat olla kaikki konkreettisten tyovali-
neiden ja henkil6kohtaisen elaman valilta. Esihenkilén on nain ollen merkityk-
sellista tietdd, onko tiimilainen koira- vai kissaihminen, onko hanella lapsia,
kayko han juuri lapi raskasta eroprosessia, yrittdako han parhaillaan paasta irti
tupakasta tai onko hanen laheisensa juuri menehtynyt. Kaikki nama luovat sita
psykologista turvallisuutta ja auttavat esihenkilda kohtaamaan ihmisen henki-
|6kohtaisemmalla tasolla, jolloin keskinainen luottamus kasvaa ja esihenkild

kykenee yksil6llisempéaéan johtamiseen. (Luukka 2019, 120.)

Esihenkilétydssa voidaan kuitenkin vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemuk-
seen esimerkiksi palautekulttuurin luomisella. Kehityskeskustelut ovat palaute-
kulttuurin saédanndénmukaisin osa. Toisaalta palautetta saattaa olla kollegan yksi
ohimennen lausuttu lausahduskin. Palaute on oikeastaan aika pieni asia koko-
naisuudessaan, mutta silla on usein kuitenkin suuri merkitys ihmiselle. Positii-
vinen palaute jad ihmisen mieleen pitkaksi aikaa ja vahvistaa tyonimua. Kehit-
tavalla palautteella taas saadaan helposti painvastainen vaikutus, joten sen

esittamistapaan tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Palautteen tarkoitushan
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on kuitenkin aina auttaa toista kehittymaan, oli kyse sitten positiivisesta pa-
lautteesta tai kehittavasta palautteesta. (Sarkkinen 2017.)

Myd6s ihmisen kokemaan tyon merkityksellisyyteen voidaan vaikuttaa jossain
maarin. Esihenkild seka johto voivat kertoa ja painottaa tyon merkitykselli-
syytta, mutta lopulta ihminen itse kokee merkityksellisyytté tai merkityksetto-
myytta. Asioiden painottaminen ja merkityksien konkreettinen sanoittaminen
kuitenkin usein helpottavat ihmisen kokemuksen muodostumista. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 164.) Merkityksellisyytta voidaan luoda my6s luottamuksella.
Kun ihmiselle annetaan tilaa kertoa mielipiteensa ja olla mukana paatbksente-
0Ssa, lisda se keskinaista luottamusta ja viestittaa inmisille, etta heidan paa-
toksentekokykyynsa luotetaan. Padsaantdisestihan inminen itse kuitenkin tie-
tad parhaiten, mink&laisia asioita tulisi ottaa huomioon siina tydssa, mitéa hén
tekee. Nain ollen paras paatoskin tulee usein sielta, missa asiat tehdaan kay-
tdnnossa. (Luukka 2019, 323.)

4.3.4 Tyovélineet ja fyysinen tydymparisto

Laitteet, jarjestelmat ja muut tyéntekemisen tydkalut ovat karkeasti yleistettyna
yksinkertaisimpia asioita, joihin voidaan vaikuttaa, silla naista selvitdan usein
rahallisella panostuksella. Huomion arvoista on, ettei ndidenkaan kanssa tulisi
ilmeté arvoristiriitoja. Toisin sanoen, ndiden tulisi iimentéaa organisaation ar-
voja seka kulttuuria siind missa muidenkin tydnantajamielikuvan osa-alueiden
tulisi olla tasapainossa. Tyovalineet vaikuttavat suurelta osin tydssa onnistu-
miseen ja niiden toimimattomuus aiheuttaa helposti turhautumisen tunteita.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 188 — 192.)

Fyysinen tydymparisto vaihtelee suuresti toimialan mukaan, mutta kaiken
kaikkiaan sen tulisi iimentaa organisaation arvoja ja kulttuuria. Toisaalta sen
tulisi myos olla tyontekijalahtdinen ja toimiva. Fyysinen tydymparisto vaikuttaa
organisaatiossa tydskentelevien inmisten tydpaikalla vietetyn ajan laatuun,
mutta toimii samalla niin sanotusti organisaation kayntikorttina. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 188 — 189.)
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4.3.5 Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Ihmiset pitavat nykyaikana yha tarkeampana kehittymismahdollisuuksia, mutta
siitd on myds merkittavad hyotya organisaatiolle. Kun ihmiset organisaatiossa
kehittavat osaamistaan tavalla tai toisella, auttaa se heita olemaan osaavam-
pia ja tehokkaampia ty6sséaan ja nain ollen tuottavampia organisaatiolle. Sa-
malla ihmisen tunne ammattitaidostaan kasvaa ja mahdollinen sisainen moti-
vaatio tulee ruokituksi ja alkaa kasvamaan henkilon sekd organisaation hyo-
dyksi. Organisaation tarjotessa mahdollisuuksia kehitté sitouttaa se myos ke-
hityshaluisia ihmisid organisaatioon. Osaamisen kehittdmiseen |0ytyy monen-
laisia vaihtoehtoja, mm. tydssa oppiminen, mentorointi, sisdinen koulutus, eri-
laiset kurssit, ammattikirjallisuus, tutkintokoulutukset ja kehittdmisohjelmat lue-
taan tallaisiksi. (Mitd on osaamisen kehittaminen? 2019.)

Kuten luvussa 2 kerrottiin, ihmisid ei usein kuitenkaan voida suoraan johtaa
yksittaisiin asioihin, kuten kehittymishaluisiksi, mutta sen sijaan voidaan luoda
mahdollisuudet kehittymiselle. Samalla organisaatio alkaa vetaa puoleensa
sopivia ihmisia ja sitouttaa niita, jotka kokevat nama piirteet tyénantaja organi-

saatiossa tarkeina.

4.3.6 Avoimuus

Avoimuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa ihmisten kokemaa avoimuutta or-
ganisaatiossa. Kaikki tieto ei suinkaan ole jaettavissa, vaan on myds paljon
luottamuksellista tietoa, kuten yrityskaupat ja YT-neuvottelut tiettyyn pistee-
seen asti. My6s arkaluontoiset, tiettyyn henkiloon liittyvat tiedot on pidettava
salassa. Naiden sijaan avoimuudella tyopaikalla tarkoitetaan sita, ettéd ihmiset
luottavat siihen, etta heilla on kaikki tieto kaytettavissa, joita he tdidensa me-
nestykselliseen hoitamiseen tarvitsevat. Liséksi organisaation asioista, jotka
eivat ole luottamuksellisuuden piirissa, tulisi viestia aktiivisesti, jotta ihmiset

kokisivat olevansa perilla organisaation asioista. (Komonen 2018.)

Kuten jo aiemmassa kappaleessa mainittiinkin, kyse on kokemuksesta. Vies-
tinnan muoto useimmiten vaikuttaa siihen, kokeeko vastaanottaja viestin avoi-
meksi vai tuleeko hénelle tunne, etté jotain jatettiin kertomatta. Avoimuuden
puute luo epéluottamusta. Talldin ihmiset saattavat ajatella, ettei heihin luoteta

ja se heijastuu myos takaisin — hekaan eivat luota organisaation johtoon.
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Pienista kokemuksista alkaa nain syntya luottamuksen tai epaluottamuksen
kulttuuri. (Luukka 2019, 336.)

Avoimuuden tunteeseen liittyy my6s vahvasti keskustelu ja vuorovaikutus. Ih-
minen on herkké aistimaan erilaisia valtarakenteita ja hierarkioita. Nama puo-
lestaan vaikuttavat keskustelun vuorovaikutukseen eli siihen, miten ollaan
vuoroin vaikutuksessa toisiin. Kun keskustelussa ihmiset tuntevat olevansa
samalla tasolla, kokevat he useimmin turvallisuuden tunnetta, jolloin myos

avoimelle keskustelulle on mahdollisuus. (Ahman 2019.)

4.3.7 Organisaatiokulttuuri

Huhta ja Myllyntaus ovat kirjassaan Tydnantajabrandi ja tyontekijakokemus
(2019, 167- 169) kertoneet, miten organisaatio rakentaa valinnoillaan tietyn-
laista organisaatiokulttuuria, jonka tarkoituksena on pohjimmiltaan vahvistaa
organisaation strategiaa. Esimerkkeja organisaatiokulttuurin ilmentymista: Ter-
vehditaanko kaikkia, puhutaanko esimiehisté vai esihenkiloista tai alaisista vai
tiimilaisista, osallistetaanko henkilostéa eri asioihin liittyen, kaytetaanko pala-
vereissa aikaa esittelyihin silloinkin, kun vain yksi osallistuja on tuntematto-

mampi jne.

Organisaatio tytnantajana houkuttelee usein organisaatiokulttuuriinsa sopivia
ihmisia. Jokainen ihminen on kuitenkin yksilo ja aina toisista erilainen eika yh-
delld ihmisella ei ole vaikutusta organisaatiokulttuuriin, vaan kulttuuri on ihmis-
ryhman ominaisuus. On kuitenkin tarkeaa, kokeeko ihminen organisaatiokult-
tuurin omakseen vai tunteeko olevansa niin sanotusti vieraassa paikassa. Mi-
kali ihminen ei koe organisaation kulttuuria omakseen, hén ei useinkaan si-
toudu organisaatioon ja tydsuhde jaa lyhyemmaksi kuin organisaatiokulttuurin

omakseen tunnistava inminen.

5 TYOANTAJAMIELIKUVAN JOHTAMINEN

Tybnantajamielikuvan johtaminen lahtee siita, etta tiedetddn millainen on or-
ganisaation tavoite tydnantajamielikuvan suhteen ja millainen on sen nykytila.
Tamén kautta voidaan ymmartad, mihin asioihin tulee kiinnittaa erityista huo-
miota ja mitk& asiat organisaatiossa on jo tavoitetilassaan. Kun naista viesti-

taan, kannattaa pyrkia vahvistamaan niita asioita, jotka ovat jo télla hetkella
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tavoitteiden mukaiset. Toisaalta, on my0s suotavaa viestia asioista, joiden ke-
hittdminen on viela tyon alla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 218 — 222.) Ty6nan-
tajamielikuvan tulisi kaiken kaikkiaan olla organisaation strategisten tavoittei-
den heijastuma (Vaisto 2020).

Koska harva pystyy olemaan erinomainen kaikessa, on tarkeaa valita, mihin
panostetaan. Kun valitaan, mihin panostetaan, on hyva myds tiedostaa, etta
samalla jatetaan tietoisesti jokin asia vahemmalle. TyOnantajalupaukseen
usein kiteytetddn tama valinta ja sen kautta tydnantajamielikuvaa rakenne-
taan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 232.)

Organisaation vahvuuksista ja aiheeseen liittyvistd onnistumisista viestimisella
on merkittava vaikutus tyonantajamielikuvien muodostumiseen. Kaikilla on
heikkoutensa, se on paivanselvaa, mutta kuten mainonnassa ja tuotebrandien
markkinoinnissakin, vahvuuksien kautta paastaan luomaan haluttuja mieliku-
via. TyOnantajamielikuvaa kehittdessa ja siitd viestiessa kannattaa muistaa,
ettd aidot ihmisten kokemukset ja organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten
sana painaa enemman kuin organisaation oma viestinta. Tyontekijalahettilaat

ovatkin nykyisin suosittu tapa vahvistaa tyonantajamielikuvaa. (Vaisto 2020.)

6 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Kaikki taman otsikon alla esitetyt asiat perustuvat organisaation X (2020) si-
saisiin materiaaleihin. Koska toimeksiantaja pysyy anonyymina lapi taman

opinnaytetyon, lahde on merkitty sen mukaisesti.

Toimeksiantajaorganisaatiossa tydskentelee reilusti yli 3 000 ihmista neljassa-
toista eri yksikossa. Kyseisella toimialalla on Suomessa reilu kymmenkunta

toimijaa.

Toimeksiantajaorganisaation strategiassa esihenkilotyé nahdaan palveluna ja
johtaminen perustuu tutkittuun tietoon seka avoimeen vuorovaikutukseen. Jo-
kaisen ihmisen oppimiselle ja kehittymiselle asiantuntijana annetaan mahdolli-
suus ja myos palveluita seka toimipisteitad kehitetdan ennakoiden tulevaisuu-
den tarpeita. Tyoskentelykulttuuri n&hdaan kayttajalahtdisena ja hyvinvoinnin

nahdaan olevan pohja organisaation menestykselle.
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Strategiaansa organisaatio on maaritellyt "hyvinvoiva ja moniarvoinen yh-
teisd”. Talla tarkoitetaan ihmisten hyvinvoinnin parantamista ja yllapitoa erilai-
sin toimenpitein sekd kannustamista kansainvalisyyteen. Kielitaito ja monikult-
tuurisuus nahdaan voimavarana organisaation toiminnalle. Toinen henkil0s-
toon liittyva strategian kulmakivi on "osaava ja oppiva henkilostd”. Organisaa-
tiossa tyoskenteleville inmisille halutaan antaa mahdollisuus kehittya ja yll&api-
tda osaamistaan. Johtaminen on myds saanut paikkansa organisaation strate-
giassa "avoin ja laadukas johtaminen”. Pyritdan viestinnassa avoimuuteen ja
luottamuksen kulttuuriin. Esihenkildiden halutaan my6s kehittavan esihenkil6-
taitojaan jatkuvasti ja nain pidetdan huolta esihenkildtyon laadusta.

Organisaation arvoiksi on maaritelty viisi eri teemaa, joista henkildstoon liitty-
via voidaan katsoa olevan kolme:

- luovuus
- avoimuus
- yhteisollisyys.

Toimeksiantajaorganisaatiossa on aiemmin kyselty tydnantajamielikuvaan liit-
tyvia asioita vain tydnhakuun ja perehdytykseen liittyen. Lisaksi hyvinvointiin
liittyvia kyselyjd on organisaatiossa tehty sdanndéllisesti. Varsinaista sisaista
tydnantajamielikuvaa kyseisessa organisaatiossa ei ole kuitenkaan aikaisem-
min tutkittu, joten tdman opinnaytetyon tutkimus antaa toimeksiantajaorgani-
saatiolle taysin uutta informaatiota. Tutkimus liséda organisaation tyontekijaym-

marrysta ja luo pohjan mahdolliselle tydnantajamielikuvatyodlle.

7 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jota kut-
sutaan myos maaralliseksi tutkimusmenetelméksi. Kyseisella menetelmalla
pyritdan saamaan lukumaaria ja prosenttiosuuksia, joiden avulla selitetaan ha-
luttua ilmidta. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan myds selvittaa eri asioi-
den riippuvuussuhteita ja yleistaa havaittuja tuloksia. Taméa menetelma sopii
erinomaisesti nykytilanteen kartoittamiseen, josta tassakin opinnaytetydssa on
kyse, mutta se ei yksinaan riitd antamaan syvallisempaa ymmarrysta tulok-
sista. (Heikkila 2014.)
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Tutkimus toimeksiantajaorganisaation sisaisesta tyonantajamielikuvasta toteu-
tettiin kokonaiskyselynd, joka oli suunnattu organisaatiossa tydsuhteessa ole-
ville ihmisille. Kokonaiskyselylla tarkoitetaan sita, etta kysely on avoinna koko
kohderyhmaélle eik& ainoastaan rajatuille henkildille kohderyhmasta (otok-
selle). Vastauksia haettiin paéaosin Likertin asteikolla eli vastaajat maarittelivat
vastauksensa 1 — 5 valille, riippuen siita, ovatko he taysin eri mielta (1) vai tay-
sin samaa mielta (5) vaittaman kanssa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 82.)

Tutkimuksen tuloksia verrataan organisaation strategiaan ja arvoihin, mutta
my0s kyselyn eri kohtien merkityksellisyytta on pyritty kysyméaéan vastaajalta,
silla se tuo lisatietoa vastauksien ymmartamiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021,
86.) Esimerkiksi pyydettaessa arvioimaan vaittama "Koen, etté esihenkiloni on
hyvé ihmisten johtamisessa”, tuo huomattavasti lisdarvoa, jos samalla saa-
daan ymmarrys siita, onko kyseinen asia vastaajille tarkea vai taysin merkityk-
setdn. Jos vastaajat eivat koe esihenkil6tyon vaikuttavan heidan viihtymi-
seensa tyopaikalla, ei ole kannattavaa lahted kehittaméaan esihenkiltyota,

vaikka kyseinen vaittama olisi saanut huonot arviot.

Koska huoliteltu, selkeé ja johdonmukainen lomake, joka alkaa helpommilla
kysymyksilla ja syventyy pikkuhiljaa, koetaan usein mielekkaaksi (Heikkila
2014.), kysely jasenneltiin aihepiireittain ja loogiseen jarjestykseen. Kysely

eteni kuva 5 pyramidin mukaisesti:

Taustatiedot

Ulkoinen kokemus
Organisaatioimago
Tyonhakijakokemus

Sisdinen kokemus

Tyontekijakokemus

Alumnikokemus

Yleiset

Kokemus kokonaisuutena

Kuva 5. Kyselylomakkeen rakenne.
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Aluksi kyseltiin taustatekijoita, kuten ikda seka yksikkoa, jossa henkild tyds-
kentelee. Ulkoisen kokemuksen osiossa kysymyksiéa oli organisaatioimagosta
ja tydnhakijakokemuksesta. Kyselyssa painotus oli tyontekijakokemuksessa,
joka kuului sisaisen kokemuksen osa-alueeseen. Lopuksi kyseltiin yleisella ta-
solla, miten todennakaoisesti henkild esimerkiksi suosittelisi organisaatiota

tydnantajana.

Tutkimuksen vaittdmat muotoiltiin tuntemuksista ja toimintaa mittaavista laht6-
kohdista. Tuntemukset eivét aina johda toimintaan (Huhta & Myllyntaus 2021,
89.), joten kysymykset muotoiltin sen mukaan, miten syvallinen ymmarrys ai-
heesta haluttiin, esimerkiksi: "Koen esihenkiloni helposti lahestyttavana.”, vrt. ”
Koen pystyvani tarvittaessa keskustelemaan esihenkiloni kanssa kokemistani

ongelmista tydssa ja tyon ulkopuolella.”

Kyselylomake muotoutui pitkalti jo teoriaosuutta kirjoittaessa. Aikataulussa ei
kuitenkaan ollut jatetty tarpeeksi aikaa toimeksiantajan kommentoinnille, joten
tama aiheutti omat haasteensa. Toimeksiantajan taholta saadut kommentit ja
ajatukset, mm. kyselyn muotoiluihin liittyen, olivat kuitenkin arvokkaita ja antoi-
vat mahdollisuuden tehda selkeitéa parannuksia kyselyn eri kohtien ymmarret-

tavyyden kannalta.

Koska toimeksiantajaorganisaatiossa tydskentelee myds paljon englannin kie-
lellda kommunikoivia, kaannettiin kysely myos kyseiselle kielelle. Kdéanndstyo-
hon oli jonkin verran tarkastusapua tarjolla, mutta kdannos itsessaan tehtiin
opinnaytetyontekijan toimesta. Koska englannin kieli ei kuulunut opinnayte-
tyontekijan vahvuuksiin, aiheutti tamakin osaltaan aikataulupaineita tekijalle
etenkin, kun muutoksia kyselyyn tehtiin aivan viimeisiin paiviin asti ennen ky-

selyn julkaisemista.

Kun kysely oli saatu viimeisteltya ja Webropoliin jasenneltya, alkoi testaus-
vaihe. Kyselyyn tehtiin joitain sdantoja, esimerkiksi vastatessa kysymykseen 4
vaihtoehdon 2, avasi kysely pari lisdkysymysta aiheeseen liittyen. Liséksi ha-
luttiin, ettd mm. organisaation strategia tulisi kyselyssa esille ennen kuin kysei-
sen aihepiirin kysymyksiin vastataan. Linkin lisddminen ei onnistunut ainakaan
opinnaytetyontekijan taidoilla, joten paadyttiin lisdamaan infoboksi. Viimei-

sessa testausvaiheessa huomattiin, etta kyseiseen kohtaan oli jaanyt
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ohjaukseen linkki, joka keskeytti kyselyn ja siirtyi organisaation intraan. Tama
onneksi huomattiin testauksessa, silla muutoin kyselysta olisi jadnyt noin kol-

masosa ihmisilta nakematta ja nain ollen myos vastaamatta.

Uutinen tulevasta kyselysta julkaistiin toimeksiantajaorganisaation intrassa
maanantaina 29.11.2021. Saman viikon keskiviikkona, 1.12.2021, lahetettiin
sahkoposti kohderyhmalle, jossa oli linkki kyselyyn. Sahkopostin lahdettya
saapui opinnaytetyontekijalle viesteja, joista selvisi, etta sdhkoposti oli [ahtenyt
hieman liian laajaan jakeluun (yli 7 000 henkiltlle). Kysely oli suunnattu toi-
meksiantajaorganisaatiossa tyoskenteleville (reilulle 3 000 henkilélle), joten
tehtiin korjausliike: lisattiin kyselyyn kohta "Ei tydsuhdetta organisaatioon X”.
Nain saatiin tuloksista eroteltua kohderyhmééan kuulumattomat. Kyseisen koh-
dan lisayshetkelld vastauksia oli annettu 341 kappaletta. Liséksi tuli pa-
lautetta, etteivat kaikki ymmartaneet Tyonhakijakokemus-kohdan kysymysten
viittaavan vastaajan kokemukseen tydnhakijana. Taman palautteen myota ky-
selyyn lisattiin infoboksi, johon kirjoitettiin teksti: "Tydnhakijakokemukseen liit-
tyvissa kysymyksissa viitataan nimenomaan kokemukseesi tydnhakijana.” Ta-
man tekstin lisys hetkella vastauksia oli annettu 414 kappaletta. Tutkimusta
edeltaneista ja sen aikana ilmenneistéa haasteista huolimatta aikataulussa py-

syttiin, eikd mitaan ylitsepaasemattémia haasteita ilmennyt.

8 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselyyn saatiin oikean kohderyhman vastauksia yhteensa 620. Vastanneista
63 % oli naisia, 32 % miehid. Loput eivat halunneet vastata tdhan taustateki-
jaan. Vastaajien ikdjakauma painottui 40 — 49 vuotiaisiin, mutta kaiken ikaisia

|6ytyi vastaajien joukosta.

Yhtena taustatekijana kysyttiin myds tydsuhteen laatua. Suurimmalla osalla
vastaajista oli toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde (63 %), mutta my6s maa-
raaikaisia tydsuhteita oli runsaasti (37 %). Tytskentely toimeksiantajaorgani-
saatiossa oli useimmin kestanyt 11 — 20 vuotta, mutta myoés lyhempia ja pi-
dempia ty6suhteita vastaajien joukosta lI6ytyi melko paljon. Huomattiin myaos,
etta mita pidempaan vastaaja oli toimeksiantajaorganisaatiossa tyoskennellyt,
sita todennakoisemmin henkildlla oli myds toistaiseksi voimassa oleva tyo-

suhde.



Taustatekijoissa kysyttiin naiden liséksi yksikkoa, jossa vastaaja tyoskentelee
seka henkilostéryhmaa. Jokaisesta yksikosta ja henkilostoryhmasta saatiin

vastauksia, joka oli positiivinen asia tutkimuksen kattavuuden kannalta. Tulok-
sia vertailtiin eri vaittamien valilla ja tuloksissa on nostettu esille eri vaittdmien

valisia yhteyksia, joita I6ydettiin tulosten tulkinnan yhteydessa.

8.1 Organisaatioimago

Vastaajista 64 % koki ylpeytta voidessaan kertoa tuttavilleen tydskentelevansa
organisaatiossa X. Heidan nakemyksensa mukaan myos ulkoinen viestinta oli
melko tasapainossa heidan mielikuvansa kanssa organisaatiosta tydonantajana
(kuva 6). Ja koska on tarkead ymmartad myos se, kokevatko vastaajat aiheen
itselleen tarkeaksi, kysyttiin organisaatioimagon tarkeytta heille omasta tyon-
antajastaan. Lahes puolet arvioivat organisaatioimagon tarkeyden arvolle 4, ja
vain 7 % vastasi arvon 1 tai 2, eli ettei aihe ole heille merkityksellinen.

Organisaation X ulkoinen viestinta (uutiset,
verkkosivut, sosiaalinen media...) vastaa taméan
hetkista mielikuvaani organisaatiosta
tyonantajana.

Koen ylpeyttd kertoessani tuttavilleni

tyoskentelevani organisaatiossa X. =/

Minulle on tarkeda, miltd tydnantajani nayttaa
ulospéin organisaationa. (Talla tarkoitetaan
yleisesti sitd, miten tarkeana pidat kyseista

aihetta eika viitata suoraan organisaatioon X.)

1

3,9

Mielestani organisaatio X erottuu muista
toimialan organisaatioista.

|

1

©

2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 6. Organisaatioimago.

Organisaation erottumista muista alan organisaatioista kysyttaessa, vastauk-
set saivat keskiarvoksi 3 (kuva 6). Tasta asiasta ei ollut vahvoja ajatuksia.

Niiltd, jotka olivat vastanneet organisaation erottuvan muista alan organisaa-
tioista, kysyttiin erottuvuuteen vaikuttavia tekijoitd. Erottautumistekijat koettiin

seuraavasti:
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Organisaatioimago

Erilainen tapa toima 31%

Ura- ja kehittymismahdollisuudet 9%

Organisaatiokulttuuri 21%

Maine tyonantajana 37%

I

Jokin muu, mika? 28%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuva 7. Mitk& asiat erottavat organisaation X muista alan toimijoista?

Suurimmaksi tekijaksi arvioitiin organisaatioimago (kuva 7). Tama oli etenkin
maaraaikaisissa tydsuhteissa olevien keskuudessa merkittavin tekija. Myos

maine tyonantajana seka erilainen tapa toimia koettiin erottautumistekijoiksi.
Toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa olevien kesken maine tyonanta-

jana oli eniten vastattu tekija.

8.2 TyoOnhakijakokemus

Tybnhakuprosessi oli koettu melko miellyttavana (ka 3,5) eika eroavaisuuksia
havaittu sen perusteella, kauanko viimeisesta rekrytointiprosessista oli aikaa.
Vastaajista 21 % oli kokenut rekrytointiprosessin epamiellyttavana ja syita ta-
han |6ytyi padosin heikosta tiedotuksesta, mutta myds maaraaikaisen sopi-
muksen paatyttya uuden hakemuksen lahettdminen samaan tehtavaan oli
tuottanut pahaa mielta. Toisinaan myds tydnhakuprosessi oli koettu turhan pit-
kaksi. Sen sijaan 68 % vastaajista oli kokenut tydnhakuprosessin neutraaliksi
tai miellyttavaksi ja heidan avoimista kommenteistaan kavi ilmi, etta erityisesti
haastattelutilanteissa oli onnistuttu kohtaamaan ty6nhakija. Haastattelutilan-
teita kuvailtiin muun muassa rennoksi ja ilmapiiria keskustelevaksi. Esimer-
kiksi eras vastaajista kirjoitti: "Haastattelussa kohtasin poikkeuksellista lasnéa-

oloa ja arvostusta haastattelijan taholta.”



Hakiessani viimeksi tyOpaikkaa organisaatiosta
X, koin tyénhakuprosessin miellyttavana.
(viestinta, tiedottaminen, prosessin 3,5
eteneminen, aikataulu, tyénhakuilmoitus,
haastattelu, jne.)

Mielikuvallani organisaatiosta X tyonantajana
oli merkitysta siihen, ettd paadyin hakemaan
ko. organisaatioon toihin.

Tyonantajamielikuvani organisaatiosta X
muuttui aloitettuani tyoskentelyn kyseisessa
organisaatiossa.

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 8. Tydnhakijakokemus.

Hieman vajaa kolmasosa (30 %) vastaajista koki, ettd tydnantajamielikuva oli
jollain tavalla muuttunut sen jalkeen, kun he olivat aloittaneet tydskentelyn or-
ganisaatiossa. Heilta kysyttiin tarkennusta, mihin suuntaan mielikuva oli muut-

tunut ja jakauma naytti talta:

Mihin suuntaan mielikuvasi organisaatiosta X on muuttunut?

37%

25%

18%

12%
8%

1 2 3 4 5

1 = Negatiiviseen suuntaan
3 = Ei negatiiviseen eika positiiviseen suuntaan
5 = Positiiviseen suuntaan

Kuva 9. Mihin suuntaan mielikuvasi organisaatiosta X on muuttunut?

Negatiiviseen suuntaan tydnantajamielikuvan muutoksen arvioineet kritisoivat
erityisesti palkkauskaytantoja, byrokratiaa ja maaraaikaiset tydsuhteet koettiin

ikavina. Myos eriarvoisuus ja hierarkkisuus tulivat mainituiksi. Sen sijaan
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positiiviseen suuntaan tydnantajamielikuvan muuttumisen arvioineet mainitsi-
vat muun muassa esihenkilotyon ja inhimillisyyden. Nahtiin myds, etta henki-

|6stoa arvostetaan organisaatiossa.

Ty6nantajamielikuvan muodostumiseen ennen tydskentelyn alkamista olivat
vaikuttaneet vahvimmin kokemukset, joita vastaajat olivat kuulleet organisaa-
tiosta tyonantajana (26 %) tai palveluntarjoajana (24 %). Lisaksi mielikuvan or-
ganisaation tarjoamista palveluista (16 %) ja organisaation verkkosivujen (13
%) koettiin vaikuttavan jossain maarin tyonantajamielikuvan muodostumiseen

ennen tyésuhteen alkua. (Kuva 10.)

Organisaation X sosiaalisen median kanavat m
Organisaation X www-sivut
Organisaation X tapahtumamarkkinointi I
Mielikuva organisaation X palveluista
Aiemmin kuulemasi kokemukset
organisaatiosta X palveluntarjoajana
Aiemmin kuulemasi kokemukset
organisaatiosta X tyénantajana
Organisaation X rekrytointiprosessi
Jokin muu, miks?
En osaa sanoa m

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 10. Mitka asiat vaikuttivat eniten mielikuvaasi organisaatiosta X tydnantajana ennen kuin

aloitit tydskentelyn kyseisessa organisaatiossa?

Sosiaalisella medialla, tapahtumamarkkinoinnilla ja rekrytointiprosessilla ei
nahty olevan suurta vaikutusta tydnantajamielikuvan muodostumiseen (kuva
10). Jokin muu, mika? -kohdan vastauksista nousi esille henkilén omat koke-

mukset organisaatiosta palveluntarjoajana.
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8.3 Tyontekijdkokemus
8.3.1 Tydtehtavat

Ensimmaisena osana tyontekijakokemusta, kysyttiin varsinaiseen tyohon liitty-
via kysymyksia. Naistd huomattiin ensimmaisena, etté tydsuhteen alussa
saatu perehdytys koettiin neutraaliksi ja jakauma tyytyvaisten ja tyytymatt6-

mien valilla oli tasainen.

Olen tyytyvainen tyosuhteeni alussa saamani
perehdytyksen laatuun ja maaraan.

|

Tyon merkityksellisyyden kokemus on minulle
tarkea. (Talla tarkoitetaan yleisesti sitd, miten
tarkedna pidat kyseista aihetta eika viitata
suoraan organisaatioon X.)

4,6

Teen mielestani kykyjani ja osaamistani

vastaavaa tyota. e

Palkkani on mielestani sopivalla tasolla

tyénkuvaani ndhden. e

Koen palautuvani hyvin tyon aiheuttamasta

rasituksesta. 33

Koen tydmadarani olevan kohtuullinen ja pystyn
padsaantdisesti suoriutumaan niista 3,3
normaalina ty6aikanani.

Koen organisaation X prosessien ja
kdytanteiden tukevan tydskentelyani.

|

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 11. Tyontekijakokemus, tyotehtavat.

Vastaajat kokivat tekevansa osaamistaan vastaavaa tyota (ka 4,1), mutta

palkkataso miellettiin tyotehtaviin nahden hieman alhaiseksi (ka 2,9). Palautu-
minen tyon aiheuttamasta rasituksesta seka tydmaaran kohtuullisuus arvioitiin
kuitenkin paéosin neutraalisti tai positiivisesti. Molemmat naista saivat keskiar-
von 3,3. Vastaajien keskuudessa organisaation prosesseja ja kaytanteita tyos-

kentelyn tukijana arvioitiin hieman kriittisesti, keskiarvolta 2,8. (Kuva 11.)
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Tarkasteltaessa vastaajien kokemusta prosessien toimivuudesta vertailtiin
siité saatuja arvoja vastaajien kokemukseen siitd, tekivatkd he mielestaan
osaamistaan vastaavaa tyota. Tuloksissa huomattiin, etta ne, jotka kokivat or-
ganisaation prosessien tukevan tyéskentelya (arvioivat taman kohdan arvolla
5 eli tAysin samaa mielta vaittaman kanssa), vastasivat useammin myads, etta
tekevat mielestddn osaamistaan vastaavaa tyota. Sen sijaan ne, jotka eivat
kokeneet organisaation prosessien tukevan tydskentelya (arvioivat vaittaman
arvolla 1 eli taysin eri mielta vaittaman kanssa), arvioivat muita useammin
my0s, etteivat mielestédéan tee osaamistaan vastaavaa tyota. Korrelaation vah-

vistaa my0os kontingenssikerroin, joka tassa vertailussa oli 0,393.

Lisaksi vertailtiin vastaajan kokemaa ty6sta palautumista ja sita, miten vas-

taaja koki osaamisensa vastaavan tyotdan (kuva 12). Saatiin seuraavanlainen

tulos:
Koen palautuvani hyvin tyon aiheuttamasta razsituksesta.
1 2 3 4 5

Teen mielestini kykyjani ja 1 [VEETE B 2 2 3 3
osaamistani vastaavaa b 14.0% 1.7% 1,2% 1,5% 3.3%
tyda. 2 Miara 7 11 11 12 2
% 16,3% 9,2% 5,7% 5,0% 2,2%

3 Madra 7 17 18 26 [

e 16,3% 14,3% 9,8% 13.1% B.8%

4 [VEETE 13 51 70 82 16

% 30.2% 42 9% 42 9% 41,2% 17,6%

5 Miara 10 38 64 76 62

% 23,3% 31,9% 39,3% 38,2% 68,1%

Yhteensi Madra 43 119 163 199 91
% 1000%|  100,0%| 1000%| 100,0%|  1000%

Kuva 12. Ristiintaulukko palautumisen kokemuksen seka tydn vastaavuuden osaamistasoon

nahden kesken.

Kuvan 12 perusteella voidaan sanoa, etta riippuvuussuhde oli tassakin havait-
tavissa jossain maarin. Ihmiset, jotka kokivat tekevan osaamistaan vastaavaa

tyota, palautuivat tyon aiheuttamasta rasituksesta paremmin.

Yhteys loytyi myos tydmaaran kohtuullisuuden ja osaamisen vastaavuuden
tyohon ndhden vélilla. Kontingenssikerroin oli tassa 0,302, joka vahvistaa jon-

kinlaisen riippuvuussuhteen naiden kahden tekijan valilla. Toisin sanoen,
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vastaajat, jotka kokivat tekevansa osaamistaan vastaavaa ty6td, kokivat use-
ammin myo6s tydmaaransa kohtuulliseksi. Sama toisin péin, jos osaaminen ei

vastannut tyGtehtavia, koettiin my6s useammin tydmaaran olevan liiallinen.

8.3.2 Lahityoyhteiso

Seuraava tyontekijakokemuksen osa-alue, josta kysymyksia kysyttiin, oli lahi-
tyoyhteis6. Taman osa-alueen kaikki vaittamat saivat kiitettavia arvioita (ka n.
4).

Koen ilmapiirin l1dhitydyhteisdssimme

mieluisaksi. 5

Koen lahitydyhteison ilmapiirin vaikuttavan
merkittdvasti omaan jaksamiseeni ja
viihtymiseeni ty6ssa. (Talla tarkoitetaan 4,4
yleisesti sitd, miten tarkeana pidat kyseista
aihetta eika viitata suoraan organisaatioon X.)

Minusta tuntuu, ettd osaamistani arvostetaan
|ahityoyhteisdssamme.

Mielestani lahitydyhteisdssamme arvostetaan

erilaisia ajatuskantoja ja mielipiteita. e

Koen, ettd lahitydyhteisdssani autetaan
mielelldan toisia, vaikkei asia aina kuuluisi 4,0
heidan vastuualueelleen.

Koen, ettd kohtelemme toisiamme hyvin

lahitydyhteisdssamme. ol

1,0 2,0 3,0 4,0 50

~

Kuva 13. Tyontekijakokemus, lahitydyhteiso.

lImapiiri lahitydyhteisdssa oli mieluinen ja sen koettiin myds vaikuttavan
tyossé jaksamiseen. Vastaajat kokivat myds osaamistaan arvostettavan seka

erilaisia mielipiteita koettiin uskallettavan tuoda esille. Erityisen hyvaksi
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arvioitiin toistensa kohtelu lahityéyhteiséssa, mutta myads toisten auttaminen

yli vastuualueiden sai kiitettdvan keskiarvon. (Kuva 13.)

Vertailuun otettiin kokemus tyGilmapiirista ja erilaisten mielipiteiden arvostuk-

sesta lahityoyhteistssé. Korrelaatio oli yksiselitteinen:

Mielestini lahityoyhteistssamme arvostet erilaisia ajatuskantoja ja mielipiteita.
i 3 4
Koen ilmapiirin Maira 17 3 1 1 )]
Iahityoyhteisdssamme % 53,1% 57% 1,0% 0.5% 0,0%
mieluisaksi. Maara 9 20 3 & 0
% 28,1% ITT% 8.2% 27% 0,0%
Maara 4 18 3 22 3
% 12,5% 34.0% 31.6% 9.9% 1,7%
Madra 2 1 49 114 33
%Y 6.3% 20,8% 50,0% 51.4% 18 2%
Maira )] 1 9 79 145
% 0.0% 1.9% 9.2% 35.6% 80,1%
Yhteensd Maira 32 53 98 222 181
Ya 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Kuva 14. Ristiintaulukko lahitydyhteisdssa koetun erilaisten ajatusten arvostuksen seka koe-

tun ilmapiirin mieluisuuden kesken.

Jos lahitydyhteistssa koettiin erilaisia mielipiteita arvostettavan, koettiin use-
ammin myos ilmapiirin olevan vahintaankin kiitettavalla tasolla (kuva 14). Ne,
jotka taas kokivat, ettei lahitydyhteistssa arvostettu erilaisia ajatuksia, koettiin
selvasti useammin myos ilmapiiri l[ahitydyhteisdssa huonoksi. Samanlainen
korrelaatio huomattiin vertailtaessa vastaajan kokemusta siita, arvostetaanko
hanen osaamistaan lahitydyhteisdssa, ja sita, kokiko vastaaja lahitydyhteison
ilmapiirin mieluisaksi (kontingenssikrerroin 0,689). Lisaksi yhteys loydettiin 1a-
hitydyhteison ilmapiirin mieluisuuden ja organisaation suosittelemisen tyénan-
tajana valilla. Jos siis vastaaja oli kokenut lahitydyhteisdn ilmapiirin mielui-
sana, oli han myods usein arvioinut, ettd suosittelisi organisaatiota tyénanta-

jana.

8.3.3 Esihenkilotyd

Esihenkil6tyota koskevista vaittdmista saatiin myos kiitettavia arvioita:



w

7

Koen saavani esihenkildltani riittavasti
palautetta tyostani.

|

Esihenkiloltani saamani palaute on pdaosin

positiivista. i

Koen, ettd esihenkiloni on hyva ihmisten

johtamisessa. 3,5

Koen pystyvani tarvittaessa keskustelemaan
esihenkiloni kanssa kokemistani ongelmista 3,7
tyOssa ja tyon ulkopuolella.

Koen esihenkil6tydn vaikuttavan merkittavasti
tyossa viihtymiseeni. (Talla tarkoitetaan
yleisesti sitd, miten tarkedna pidat kyseista
aihetta eika viitata suoraan organisaatioon X.)

Koen, ettd esihenkiloni pitdad mielipidettani
tarkeana.

i

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

~

Kuva 15. Tyontekijakokemus, esihenkil6tyo.

Palautetta koettiin saatavan paasaantoisesti riittavasti, silla vain neljasosa
vastaajista koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta esihenkiléltddn. Saadun pa-
lautteen koettiin kuitenkin olevan paaosin positiivista (77 %). Vastaajat myos
kokivat pystyvansa keskustelemaan esihenkilonsé kanssa heidan kokemis-
taan ongelmista (ka 3,7) ja kokivat esihenkilonsa pitavan heidan mielipidet-
taan tarkeana (ka 3,9). Liséksi esitettiin vaittama, jolla haluttiin tietda kuinka
tarkeana tekijana vastaajat pitavat esihenkildtyota tydssa viihtymisen kan-
nalta. Suurin osa vastaajista oli vaittdman kanssa taysin samaa mielta tai la-
hes samaa mielta, joten esihenkilotydn merkitys oli vastaajille merkittava

tydssa viihtyvyyteen vaikuttava tekija. (Kuva 15.)

Vertailtaessa vaittamaa "Koen, etta esihenkiloni on hyva ihmisten johtami-
sessa.” ja "Koen saavani esihenkiloltani riittavasti palautetta tyostani.”, huo-

mattiin, naiden valilla riippuvuussuhde:
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Koen, ettd esihenkiloni on hiyva ihmisten johtamisessa.
1 | 2 3 4 5

Koen saavani 1 Maira 38 16 10 0 0
esihenkilSitani rifttivasti % 67.9% 21,6% B,3% 0,0% 0,0%
palautetta tystani. 2 Maara 10 30 3 10 1
% 17.9% 40,5% 25 6% 5,6% 0,6%

3 Maiiri 5 20 49 49 12

% 8.9% 27.0% 40,5% 27.5% 7.8%

4 Miirs 3 7 23 94 51

% 5,4% 9,5% 19,0% 52 8% 331%

5 Mairs 0 1 E 25 90

% 0,0% 1,4% B,6% 14,0% 58 4%

Yhteensé Mairi 56 T4 121 178 154
% 100,0%|  100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%

Kuva 16. Ristiintaulukko esihenkilén ihmisten johtamistaitojen ja esihenkil6lta saadun palaut-

teen riittavyyden kesken.

Ne, jotka kokivat esihenkilonsa olevan hyva inmisten johtamisessa, kokivat
myO0s useammin saavansa riittdvasti palautetta esihenkiloltaan. Esimerkiksi
niista vastaajista, jotka olivat vastanneet arvion 5 (tdysin samaa mieltd) vaitta-
maan "Koen, etta esihenkiloni on hyva ihmisten johtamisessa.”, eivat olleet
vastanneet palautteen saamista koskevaan vaittamaan kertaakaan arviota 1
(taysin eri mieltd). (Kuva 16.) Samanlainen korrelaatio huomattiin esihenkil®
arvioitaessa hyvéksi ihmisten johtajaksi ja palautteen ollessa paéaosin positii-
vista (kontingenssikerroin 0,608). Myds hyvéaksi ihnmisten johtajaksi esihenkilén
kokevat, kokivat pystyvansa keskustelemaan esihenkilonsa kanssa kokemis-
taan ongelmista (kontingenssikerroin 0,673). Vertailua tehtiin my®s sen perus-
teella, oliko vastaaja kokenut esihenkilonsa hyvana ihmisten johtaja ja kuinka
todennakoisesti vastaaja suosittelisi organisaatiota tydnantajana. Se, miten
hyvaksi ihmisten johtajaksi vastaajat kokivat esihenkilénsa nahtiin vaikuttavan
siihen, miten todennakaoisesti vastaaja suosittelisi organisaatiota tydnantajana

(kontingenssikerroin 0,529).

8.3.4 Tydvaélineet ja fyysinen tydymparisto

Tyoévdlineilla ja fyysisella tydymparistolla nahtiin olevan vaikutus siihen, miten
vastaajat viihtyivat toisséa (87 %). Ne myos nahtiin paasaantoisesti positiivi-
sessa valossa toimeksiantajaorganisaatiossa. Koettiin, etta tyovélineet ja jar-

jestelmat mahdollistivat tydssa onnistumisen (69 % vastaajista arvioi




39

vaittaman arvioksi 4 tai 5) ja tyoturvallisuudesta oltiin huolehdittu asianmukai-
sesti (ka 4,1). (Kuva 17.)

Olen tyytyvainen kadytdssa oleviin
tyovalineisiini.

Mielestani tyovalineet ja jarjestelmat
mahdollistavat tydssa onnistumiseni.

Koen, etta fyysiselld tydympaéristolla on
suotuisa vaikutus terveyteeni (henkinen ja
fyysinen terveys).

Tyo6turvallisuudesta on mielestani huolehdittu
asianmukaisesti.

4,1

Tyovalineilla ja fyysisella tydymparistolla on
vaikutusta siihen, miten viihdyn toissa. (Talla
tarkoitetaan yleisesti sitd, miten tarkeana 43
pidat kyseista aihetta eika viitata suoraan
organisaatioon X.)

1,0 2,0 3,0 4,0 50

Kuva 17. Tyontekijakokemus, tyovalineet ja fyysinen tydymparisto.

Taman osa-alueen nahtiin olevan hyvalla mallilla. Myéskaan avoimista kom-

menteista ei noussut tahan liittyen mitdan sanottavaa.

8.3.5 Ura- ja kehittymismahdollisuudet

Ura- ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvista vaittamista kavi ilmi, etta vastaajat
kokivat heilla olevan mahdollisuus kehittya nykyisissa tyotehtavissaan (ka
3,5), mutta urakehitysmahdollisuuksille ei nahty yhta paljon mahdollisuuksia
(ka 2,6). Koska on tarkeaa ymmartad myds, miten tarkeiksi nama alueet koe-
taan, kysyttiin niiden merkitysta organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavana te-
kijand. Osaamisen kehittaminen nahtiin selkeasti tarkeana (ka 4,1), mutta
my6s urakehitysmahdollisuudet vaikuttivat organisaatioon sitoutumiseen (ka
3,5). Hajontaa I6ytyi enemman urakehitysmahdollisuus vaittamasta, kun taas

osaamisen kehittamiseen liittyvassa vaittdmassa vain 6 % vastasi arvon 1 tai
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2 eli ettei osaamisen kehittAmismahdollisuuksilla ollut merkitysta sitoutumi-
seen vaikuttavana tekijana. (Kuva 18.)

Minulla on halutessani mahdollisuus kehittya
nykyisissa tyotehtavissani.

Minulla on halutessani mahdollisuus edeta
uralla organisaation X sisalla

2,6

Minulle urakehitysmahdollisuudet ovat
merkittdva organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttava tekija. (Talla tarkoitetaan yleisesti
sitd, miten tarkedna pidat kyseista aihetta eika
viitata suoraan organisaatioon X.)

Minulle mahdollisuudet kehittdd osaamistani
ovat merkittava organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttava tekija. (Talla tarkoitetaan yleisesti
sitd, miten tarkedna pidat kyseista aihetta eika
viitata suoraan organisaatioon X.)

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 18. Tyontekijakokemus, ura- ja kehittymismahdollisuudet.

Vastaajista 59 % oli viestinyt toimeksiantajaorganisaation ura- ja tydmahdolli-
suuksista organisaation ulkopuolisille inmisille. Talla ei kuitenkaan ollut riippu-
vuussuhdetta sen kanssa, mita vastaaja oli vastannut kyselyn loppuosassa

kysymykseen, kuinka todennékdisesti henkilé suosittelisi organisaatiota tyon-

antajana.

8.3.6 Organisaatio

Organisaatioon liittyviin vaittamiin vastattiin melko neutraalisti (kuva 19). La-
hes kaikissa kohdissa mediaani oli 3 ja vastausten jakaumastakin néki, etta
vastaukset painottuivat arvon 3 ja 4 valille. Vastaajat kokivat organisaation
kulttuurin, arvot ja strategian merkityksellisiksi, vaikkei nama aiheet omassa
tydnantajassaan herattaneet useimmille vahvoja mielipiteita (vain vahan 1 ja 5
arvioita). Eniten hajontaa l0ytyi vaittamasta: "Koen, etta henkilostoa kohdel-

laan organisaatiossa X yhdenvertaisesti.” (ka 3,0) Vahiten hajontaa sen sijaan
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oli vaittdmassa: "Mielestani organisaatiossa X kunnioitetaan ihmisten erilai-

suutta.”

Koen, etta organisaation X arvot ja strategia
nakyvat organisaation arjessa.

|

Koen organisaation X organisaatiokulttuurin

. 3,2
omakseni.
Koen, ettd organisaatiossa X kunnioitetaan sen
s 3,2
henkilostoa.
Koen, etta henkilostoa kohdellaan 30

organisaatiossa X yhdenvertaisesti.

Olen varma, etta organisaatiossa X
puututtaisiin henkil6stdn kaltoinkohteluun, 3,5
sellaisen ilmetessa.

I

Mielestdni organisaatiossa X kunnioitetaan

ihmisten erilaisuutta. 7

Organisaation kulttuuri, arvot ja strategia ovat
minulle merkityksellisia. (Talla tarkoitetaan
yleisesti sitd, miten tarkeana pidat kyseista

aihetta eika viitata suoraan organisaatioon X.)

l

1

0 2,0 3,0 4,0 50

Kuva 19. Tyontekijakokemus, organisaatio.

Vertailtaessa vastaajan kokemusta siitd, kokiko h&n organisaatiokulttuurin
omakseen ja sita, kunnioitettiinko organisaatiossa vastaajan mielesta ihmisten

erilaisuutta, huomattiin tdssékin yhteys. (Kuva 20.)
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Koen organisaation X organisaatiokulttuurin omakseni.
1 | 2 3 4 5

Mielesténi organigaatiosza 1 Maara 12 3 0 0 ]
X kunnioitetaan ihmisten % 31,6% 3.3% 0,0% 0,0% 0,0%
F TSI 2 Maira 13 18 13 1 0
Y 342% 20, 0% 7,0% 0,6% 0.,0%

3 Maara 9 34 59 20 3

% 23.7% 37.8% 31,9% 12,2% R 29

4 Maara 3 30 a5 a7 13

% 7.9% 333% 45.9% 39.1% 27 1%

5 Maara 1 3 28 45 32

% 26% 5,6% 15,1% 25,0% 66.7%

Yhteenszd Maara 35 a0 185 154 43
% 100,0%% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Kuva 20. Ristiintaulukko organisaatiokulttuurin omaksi kokemisen ja organisaatiossa ihmisten

erilaisuuden kunnioituksen kesken.

Vastaajat, jotka kokivat organisaatiokulttuurin omakseen, olivat useammin
my0s kokeneet, ettd ihmisten erilaisuutta arvostetaan organisaatiossa (kuva
20). Koska yhteys loydettiin tasta, vertailtiin viela miten organisaatiokulttuurin
omakseen kokeneet ajattelivat, ettd organisaatiossa puututtaisiin kaltoinkohte-
luun sellaisen ilmetessa. Yhteys loytyi tastakin. Kontingenssikerroin naytti ar-
voa 0,557 ja taulukosta kavi ilmi, etta niiden vastaajien joukossa, jotka eivat
kokeneet organisaatiokulttuuria omakseen, myo6s epaéiltin enemman organi-
saation puuttumista kaltoinkohtelu tapauksiin. Sama my@s toisin pain. Ne jotka
olivat kokeneet organisaatiokulttuurin omakseen, olivat usein varmoja, etta

kaltoinkohteluun puututtaisiin.

8.3.7 Avoimuus

Viimeisessa tyontekijakokemuksen osa-alueessa haluttiin selvittéaa avoimuu-
den kokemusta. Avoimuuden ja yhteisdllisyyden tunne koettiin merkitykselli-
siksi ja ihmiset paaosin kokivatkin organisaation viestinnan avoimeksi. Ai-
heesta oli kaksi vaittamaa: "Olen tyytyvainen organisaation X sisdiseen vies-
tintdan” (ka 3,4) ja "Koen, ettda minulle kerrotaan riittavasti organisaation X asi-
oista” (ka 3,5). Molemmissa vaittamissa mediaani oli 4. Suurin osa oli myos
vastannut kyseisen arvon naihin vaittamiin. Naiden kahden vaittaman tulosta
vahvisti myos se, ettda kolmannessa kohdassa oli vaittama koskien sita, oliko

vastaajalle herannyt viimeisen vuoden aikana tunne siitg, etta jotain olisi
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organisaation viestinnassa jatetty kertomatta. Vastaajat olivat sitd mielta, ettei
tallaisia ajatuksia juurikaan ollut herannyt. (Kuva 21.)

Olen tyytyvainen organisaation X sisdiseen
viestintaan.

Koen, ettd minulle kerrotaan riittavasti
organisaation X asioista.

Minulle on herannyt viimeisen vuoden sisalla
ajatuksia, ettd jotain on mahdollisesti jatetty
kertomatta organisaation X sisdisessa
viestinndssa.

2,5

Avoimuuden ja yhteisollisyyden tunne
organisaatiossa ovat minulle merkityksellisia.
(Talla tarkoitetaan yleisesti sita, miten 4,4
tarkedna pidat kyseista aihetta eika viitata
suoraan organisaatioon X.)

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 21. Tyontekijakokemus, avoimuus.

Vastaajilta kysyttiin kehitysajatuksia viestintda koskien ja eras oli osannut ki-
teyttdd monen muunkin vastaajan ajatukset: "Avoimuus, oikea-aikaisuus ja
perustelut.” Lisaksi intraa toivottiin kehitettavan toimivammaksi. Jotkut heittivét
intraa koskien konkreettisempiakin kehitysajatuksia, kuten hakutoiminnon pa-
rantaminen, sivujen selkeyttaminen ja kieliversioiden valilla katevampi siirtymi-
nen. Englanniksi vastanneet kokivat, etté viestinnassa tulisi ottaa huomioon
kyseisella kielella kommunikoivat. Viestintaa toivottiin yleisesti my®s vuorovai-
kutteisemmaksi ja vahemman tiedottamiseksi. Eri henkiléryhmilla katsottiin
olevan erilaiset mahdollisuudet paésta kiinni sisdiseen viestintdan ja tahan toi-
vottiin muutosta. Eras koki, ettei ihmiset juurikaan tieda mita kukakin tekee ja
toi esiin idean tehda tydntekijaesittelyja. Paljon tuotiin siis esiin kehityksen-

paikkoja, mutta jotkut osasivat myos ideoida jo valmiita ratkaisujakin naihin.

8.4 Alumnikokemus

Vastaajista 54 % (vastasivat vaittdmaan arvon 4 tai 5) koki, ettd he haluavat

seka saavat kuulla organisaatiossa tyoskentelevista ihmisista oman
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tydsuhteensa paattymisen jalkeenkin viela (ka 3,5). Sen sijaan organisaation

alumnitoimintaan vastaajat eivat uskoneet osallistuvansa (ka 2,3). (Kuva 22.)

Uskon, ettd kun tyoskentelyni joskus paattyy
organisaatiossa X, tulen silti olemaan osa sen 2,8
yhteisoa.

Uskon, etta saan sekd haluan kuulla
organisaatiosta X ja sielld tydskentelevista
ihmisista viela senkin jalkeen, kun en enaa

tyoskentele organisaatiossa.

Uskon, ettd tulen osallistumaan organisaation
X alumnitoimintaan, kun tyéskentelyni on 2,3
organisaatiossa paattynyt.

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Kuva 22. Alumnikokemus.

48 % olivat sita mielta, etteivat tule osallistumaan alumnitoimintaan ja 20 % ei
osannut arvioida tata vaittamaa. Yhteisoon kuulumisen tunnetta tyéskentelyn
paattymisen jalkeen oli vaikea arvioida, silla 17 % ei osannut vastata tahan.

Muiden vastausten hajonta oli tasaista arvojen 1 — 4 valilla.

8.5 Yleista

Kyselyyn haluttiin ottaa mukaan kysymys etujen merkittavyyden kokemuk-
sesta. Merkittdvimmaksi eduksi koettiin joustavat tydéskentelymuodot ja
toiseksi merkittavimmaksi nousi tydterveyshuollon lakisaateisen osuuden li-
saksi tarjottavat terveydenhuollon palvelut. Lisaksi haluttiin tietdd, minkalaisia
etuja vastaajat haluaisivat lisda, jos sellaisen jarjestaminen olisi mahdollista.
Vastauksista nousi vahvimmin esiin liikunta- ja kulttuurietu seka ilmaiset park-
Kipaikat. Naiden lisaksi lounasetu sai jonkin verran mainintoja seké entista kat-

tavampi tyoterveyshuolto.

Kun kysyttiin, kuinka todennakoisesti vastaaja suosittelisi organisaatiota tyon-
antajana, keskiarvoksi saatiin 3,5. Alakvartiili oli tassa kysymyksesséa 3 ja yla-
kvartiili oli 4. Hajonta oli n&in ollen melko vahéaista. Suurin osa vastaajista (70

%) uskoi my6s haluavansa tydskennella organisaatiossa viel& viiden vuoden
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kuluttuakin (kuva 23). Niiden joukosta, jotka eivat ndhneet tydskentelynsa jat-
kuvan organisaatiossa enéa viiden vuoden kuluttua, nousi esiin elakoityminen

kyseisena aikana.

En 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 23. Uskotko haluavasi tytskennell&d organisaatiossa X viel& viiden vuoden kuluttua?

Organisaation maine tydnantajana nahtiin hyvana (ka 3,4). Tassakin alakvar-
tiili oli 3 ja ylakvartiili 4, joten hajonta ei ollut kovin suurta. Vastaajat olivat eri-
tyisen tyytyvaisia keinoihin, joilla on haettu saastoja. Naissa koettiin, ettéd ihmi-
set oli otettu huomioon. Lisdksi useamman kerran mainittiin esihenkilétyo ja
muutama esihenkild mainittiin nimeltakin. Tyodyhteiso sai jonkin verran kehuja,
mutta myos turvallisuuden tunne tydsta tuli monesta kommentista esille. Kehi-
tysajatuksia kysyttéaessa, vastauksista nousi jo aiemmissakin avoimissa vas-
tauksissa esille tullut palkkaus seka ty6suhteiden laatu. Palkkatasoa toivottiin
tarkistettavan sekéa avoimuutta lisattavan palkkausperusteiden suhteen. Tyo-
suhteiden laatuja haluttiin muutettavan enemman toistaiseksi voimassa ole-

viksi.

Vastaajat kokivat, ettd kaikki kyselyn osa-alueet olivat tarkeita heille. Kun eri
kategorioiden merkittavyyttd mittaavien vaittdmien keskiarvot laitettiin jarjes-
tykseen, huomattiin kolmeksi tarkeimmaksi asiaksi vastaajien keskuudessa
tyon merkityksellisyys, lahitydyhteison ilmapiiri sekd avoimuuden ja yhteisolli-

syyden tunne (kuva 24). Tassa vaittamat tarkeys jarjestykseen jarjestettyna:
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Ka 4,6 Tyon merkityksellisyyden kokemus on minulle tarkea.
Ka 4.4 Koen |&hitydyhteison ilmapiirin vaikuttavan merkittavasti
’ omaan jaksamiseeni ja viihtymiseeni tyossa.
Avoimuuden ja yhteiséllisyyden tunne organisaatiossa
Ka 4,4 : : 0
ovat minulle merkityksellisia.
Tyovalineilla ja fyysisella tydymparistolla on vaikutusta
Ka 4,3 i . .. o
siihen, miten viihdyn toissa.
] Minulle mahdollisuudet kehittd& osaamistani ovat merkittava
’ organisaatioon sitoutumiseen vaikuttava tekija.
Ka 4,0 Koen esihenkilotyon vaikuttavan merkittavasti tydssa viihtymiseeni.
Ka 4,0 Organisaation kulttuuri, arvot ja strategia ovat minulle merkityksellisia.
Ka 3,9 Minulle on tarkeaa, milta tydbnantajani nayttdd ulospain organisaationa.
Ka 3.5 Minulle urakehitysmahdollisuudet ovat merkittava organisaatioon
’ sitoutumiseen vaikuttava tekija.

Kuva 24. Kyselyn eri osa-alueiden merkittévyys vastaajille.

Vastaukset eri kategorioissa eivat merkittavasti poikenneet tydsuhteen laadun
mukaan. Mydskaan sukupuolten ja ikaryhmien valisia eroja ei ollut juurikaan
havaittavissa. Sen sijaan eri yksikoiden ja eri henkiloryhmien valilla erot olivat
osin merkittaviakin. Alaryhmat jaivat kuitenkin liian pieneksi, jotta niista olisi

voitu tehda tulkintoja.

9 JOHTOPAATOKSET

Tuloksissa kaytiin [api puhtaasti sitd, millaisia tuloksia tutkimuksesta saatiin.
Tassa luvussa sen sijaan tehdaan analyysia teoriaohjaavasti eli pohditaan tu-

loksia teoriaan nojaten.

Toimeksiantajaorganisaatiossa ei ollut maaritelty tyénantajalupausta, mutta
sen arvot ja strategia nahtiin paaosin toteutuvan organisaation arjessa. Taman
kohdan tarkeys perustuu kokemusten kolmivaiheisuuteen, silla arvot ja strate-
gia toimivat tdssa tapauksessa lupauksena jostain ja nain ollen ne luovat ihmi-
sille odotuksia. Koska organisaation arvot ja strategia koettiin ndkyvan myos
organisaation arjessa, tyontekijakokemuksen voidaan katsoa luovan tyytyvai-

syytta talta osin niiden joukossa, jotka kokevat kyseisen organisaation arvot ja
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strategian merkityksellisiksi. Ja suurin osahan kyselyyn vastanneista koki ta-
man aiheen tarkeaksi. (Ks. luku 4.2 Tyontekijakokemus ja kohtauspisteet)

Kolmasosa vastaajista koki mielikuvansa organisaatiosta X muuttuneen sen
jalkeen, kun tyoskentely kyseisessa organisaatiossa oli alkanut. Suurin osa
nain vastanneista koki, ettd muutos oli tapahtunut negatiiviseen suuntaan.
Koska kokemukset muodostuvat kolmesta vaiheesta, joista ensimmainen on
ennakointi, voidaan ajatella tytnantajamielikuvan ennen tyoskentelyn alkua
olevan ennakointia. Kun ihminen sitten on aloittanut tydskentelyn organisaa-
tiossa, kokemus itsessaan tapahtuu. Nyt kun asiaa pohdittiin eli reflektoitiin,
koettiin etteivat nama olleet tasapainossa. Nain ollen voidaan todeta, etta en-
nakko-odotus nailla vastaajilla oli todellisuutta paremmalla tasolla, mika ai-
heutti lopulta pettymyksen tunteita. (Ks. luku 3.1.2 Tyonhakijakokemus) Ta-
man tulkinnan merkittédvyydessa taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etté kyse oli
vain osasta niista 30 %:sta, joiden mielikuva tytnantajastaan oli muuttunut.
Tasta joukosta 10ytyi myo6s niitd, joiden mielikuva oli muuttunut positiiviseen
suuntaan eli kokemus oli ollut parempi kuin ennakko-odotus ja suurimman
osan ty6nantajamielikuva oli kuitenkin pysynyt samalla tasolla ennen ja jal-

keen tydskentelyn alkamista.

Toimeksiantajaorganisaation vahvuus |0ytyi lahitydyhteisosta. Lahitydyhteisén
vaikutus nakyi myos alumnikokemuksen osiossa, jossa vastaajat kokivat, etta
tulevat olemaan yhteydessa organisaatiossa X tydskenteleviin ihmisiin senkin
jalkeen, kun eivat enda tydskentele kyseisessa organisaatiossa. Tiimi, tiimi-
henki ja tiimikulttuuri ovat tyontekijakokemukseen vahvasti vaikuttavia tekijoita
ja ndiden merkitys tyotyytyvaisyyteen on nahty useissa tutkimuksissa merkitta-
vana. Toimeksiantaja oli siis onnistunut luomaan sosiaalisia suhteita rakenta-
van ympariston, joka tuki ihmisten viihtyvyytta kyseisessa organisaatiossa.
(Ks. luku 4.3.2 Tiimi ja tydyhteiso)

Lisaksi esihenkilotyo seka tydvalineet ja fyysinen tydymparistd saivat kiitetta-
via arvoja. Vaikka esihenkil6tyd on usein niin sanottu hygieniatekija eli sen
vaikutus huomataan vasta sen ollessa huonoa tai sen puuttuessa, toimeksian-
tajaorganisaatiossa esihenkilbtyota arvostettiin ja sen hyva taso oli huomattu.
(Ks. luku 4.3.3 Esihenkil®) Tyovalineet ja fyysinen tydymparistd mitad ilmeisim-

min olivat tyontekijalahtdisia ja nain ollen voidaan tulkita niiden vaikuttavan
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positiivisesti tydpaikalla vietetyn ajan laatuun. (Ks. luku 4.3.4 Tydvélineet ja
fyysinen tydymparisto)

Kokonaistulkinnan perusteella voisi sanoa osa-alueiden olevan vastausten pe-
rusteella melko hyvassa tasapainossa. Tasapaino lisda kokonaisvaltaista tyy-
tyvaisyyden tunnetta seka tyénantajamielikuvan uskottavuutta. (Ks. luku 3

TyOnantajamielikuva)

9.1 Tulokset verrattuna strategiaan

Kun tuloksia vertailtiin organisaation strategiaan, huomattiin nelja henkilésté6n
liittyvad paateemaa, joista kahdessa oltiin jo suurelta osin hyvalla tasolla ja
kahdessa huomattiin vield kehitystarpeita. Mitdén erityisen huolestuttavaa ei

kuitenkaan havaittu.

Laadukas Avoin
esihenkilotyo vuorovaikutus
Oppiva Monikulttuurisuus
organisaatio ja yhdenvertaisuus

Kuva 25. Tulokset vrt. organisaation strategia.

Toimeksiantajaorganisaation strategiasta nousi esille esihenkiloty6hdn panos-
tus. Kyselyn tulosten perusteella, tama nakyi myds organisaation arjessa, silla
esihenkilotyo sai paaosin kiitettavia arvoja ja myos avoimissa vastauksissa kii-
teltiin esihenkilbtyon tasoa. Esihenkil6t olivat mita ilmeisimmin onnistuneet
luomaan psykologista turvallisuutta ymparilleen ja luoneet palautekulttuurin,

joka tuki tiimilaisten tyénimua.

Avoin vuorovaikutus oli yksi strategiassa mainittu asia. Avoimuus nousi kyse-
lyssa myds vastaajien keskuudessa kolmanneksi merkittdvimmaksi tekijaksi.
Tama oli kolmen tarkeimmaksi koetun osa-alueen eniten kritiikkid saanut aihe.
Kyselyn vaittdméat avoimuudesta saivat suhteellisen hyviad arvoja, mutta avoi-

mista vastauksista tuli esille, etta avoimuutta kaivattaisiin lisdd. Vastaajat
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kaipasivat erityisesti perusteluja eli syvempaa ymmarrysta eri asioiden takana.
Varsinaista epaluottamusta kyselyn perusteella ei ollut havaittavissa, mutta
avoimuuden puute johtaa helposti siihen pikkuhiljaa. Avoimuus viestinn&ssa ja
pyrkiminen siihen, ettd ihmiset ymmartavat asioiden merkityksen ja vaikutuk-
sen auttavat myds vuorovaikutuksen onnistumisessa. Koska avoimista kom-
menteista nousi esille myds hierarkia, heréasi ajatus sen kokemuksen vaikutuk-
sesta avoimuuteen, mutta ennen kaikkea vuorovaikutukseen. Hierarkian to-
dettiin teoriaosuudessa lisaavan valta-asemia ja nain ollen keskustelevuus

saattaa karsia. (Ks. luku 4.3.6 Avoimuus)

Ura- ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvassé osiossa nousi esille, ettéa kehitty-
mismahdollisuudet olivat vastaajille tarkeampia ja niille nahtiin olevan myo6s
enemman mahdollisuuksia organisaatiossa. TAma oli tasapainossa sen
kanssa, etta myos strategiaan oli maaritelty, etta organisaatiossa tyoskentele-
ville ihmisille annetaan mahdollisuus kehittya ja oppia. Tdma vahvistaa teoria-
osuudessakin esille tuotua: Organisaatio vetaa puoleensa seka sitouttaa sii-

hen sopivia ihmisia.

Monikulttuurisuus ja yhdenvertaisuus ovat toimeksiantajaorganisaation strate-
gian yksi osa. Kyselyssa tuli esille, etta vastaajat kokivat lahitydyhteistssa ar-
vostettavan ihmisten erilaisuutta, mutta ihmisten kokemus yhdenvertaisesta
kohtelusta organisaatiossa sai kritiikkia. Avoimista vastauksista nousi, ettei
englannin kielella kommunikoivat kykene tydskentelemaan kyseisella kielella
yhta sujuvasti kuin suomen kielella kommunikoivat. Myds viestinnassa toivot-
tiin otettavan englannin kielella kommunikoivat paremmin huomioon. Liséksi
koettiin, ettéa organisaatiossa on jokin verran eriarvoisuutta henkiléryhmien va-
lilla. Eroavaisuuksia vastauksissa nakyi joidenkin yksikdiden ja henkiléryhmien

valilla.

Koska kuitenkin 30 % vastaajista oli kokenut organisaation tyénantajamieliku-
van muuttuneen tydskentelyn alettua ja huomattava enemmist6 naista oli ko-
kenut tydnantajamielikuvan muuttuneen negatiiviseen suuntaan, olisi tyénan-
tajamielikuvan kehittamisen kannalta tarpeen tarkastella erityisesti tata asiaa
jatkossa. Ulkoisen kokemuksen tulisi olla tasapainossa sisaisen kokemuksen

kanssa. Kuten taman opinnaytetyon teoriassakin on esitetty, pettymykset on
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taattu, mikali ulkoinen kokemus organisaatiosta tyonantajana ei kohtaa sisai-

sen kokemuksen kanssa.

9.2 Tyodnantajamielikuvan kehittdminen

Varsinaista tyonantajamielikuvaty6ta ajatellen, suositeltavaa olisi muodostaa
tyonantajalupaus, silla sita kautta on helpompi markkinoida tyénantajaa tietyn-
laisena (ts. tydnantajabrandays). Strategiasta ennakkokéasityksen luominen on
hieman enemman aikaa vievaa vastaanottajan kannalta. Tydnantajalupaus on
kiteytys ja toimii iskevdmmin kuin monisivuinen strategia, josta lukijan pitaa
osata etsia oikeat kohdat. Toimeksiantajaorganisaation vahvuuksiin ja strate-
giaan perustuen tyonantajalupauksessa esille tuotava erottautumistekija voisi
olla esimerkiksi: tiimityd, yhteisd, oppiminen, monikulttuurisuus. Erottautumis-
tekijaa ja tyonantajalupausta muotoiltaessa, tulisi ajatuksia vertailla muihin
alan organisaatioihin. Turvallisuuden tunne nousi kyselysta esille, joten sita
kannattaisi opinnaytetyontekijan pohdinnan mukaan hyddyntaa tydnantajamie-

likuvan vahvistamisty@ssa.

Tybnantajamielikuvatybhon tarvitaan jatkuvia resursseja ja sen vuoksi tytlle
olisi mielekastd myos asettaa mittaristo sekéa aikataulu, joiden avulla voidaan
seurata tyon tuloksia ja vaikuttavuutta. Koska toimeksiantajaorganisaatiossa
oli jo kaytdssa saanndéllinen hyvinvointikysely, voisi tydnantajamielikuvatyon
mittareita seka hyvinvointikyselyn tuloksia vertailla tai vaikkapa yhdistaakin

jossain maarin.

9.3 Luotettavuuden arviointi

Validiteettia arvioitaessa tarkoitetaan, onko tutkimus vastannut tutkimusongel-
maan (Heikkila 2014.). Opinaytetyontekijan mukaan tutkimus vastasi maaritel-
tyyn tutkimuskysymykseen ja antoi toimeksiantajalle tietoa sisaisen tyonanta-
jamielikuvan nykytilasta. Vastausprosentti jai alle kahdenkymmenen, mutta
vastauksia tuli monipuolisesti eri yksikoista ja henkiléryhmista. Kyselyssa ol
laajasti kysymyksia eri aihepiirin osa-alueista ja avointen kysymysten vastauk-
set vahvistivat tuloksia. Vastauksista pystyttiin arvioimaan sisaisen tytnantaja-
mielikuvan tila. Alaryhmat jaivat kuitenkin lilan pieniksi, jotta olisi voitu tehda
tulkintoja esimerkiksi eri yksikdiden henkiléryhmista. Valitettavasti alaryhmista

tehtaviin tulkintoihin tutkimus ei antanut vastausta.
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Reliabiliteetilla sen sijaan ilmaistaan tutkimuksen luotettavuutta eli olisiko tutki-
mus toistettavissa samoin tuloksin (Heikkila 2014.). Tata asiaa pohtiessa on
hyva tuoda esille, ettd uudelleen kyseista kyselya tehtaessa, sdhkopostijakelu
tehtaisiin huolellisemmin, jolloin voitaisiin varmistaa, etta kohderyhméaksi va-
littu joukko olisi ainut, jolla olisi mahdollisuus vastata kyselyyn. Mutta koska
kyselyyn lisattiin kohta kohderyhm&an kuulumattomille, jonka avulla tuloksia
tulkitessa voitiin suodattaa vain halutun kohderyhman vastaukset, ei talla asi-
alla koettu olevan juurikaan tuloksia vaaristavaa vaikutusta. Kyselyissa on toki
aina se mahdollisuus, etta vastaaja luokittelee itsensa "vaaraan” ryhmaan, jo-
ten se tuo oman virhemarginaalinsa tuloksien tulkintaan. Opinnéytetydntekijan
mukaan on kuitenkin luotettava siihen, etta ihmiset haluavat toimia oikein, ei-

vatka ndin ollen lahde vilpilliseen toimintaan.

Koska kriittisella ajattelulla ja pohdinnalla saadaan arvioitua reliabiliteettia par-
haiten (Heikkila 2014.), nostettakoon esille myds se, etté kyselyyn oli mahdol-
lista vastata ainoastaan kerran tietylta IP-osoitteelta. Tata toki olisi pystynyt
kiertdmaan valimuistin tyhjennyksella, mutta se, olisiko joku vastaajista tata
kyselyd halunnut tai ymmartanyt sabotoida on epatodennéakdista opinnayte-

tyontekijan pohdinnan mukaan.

Lisaksi reliabiliteettia arvioitaessa on hyva nostaa esiin myos eri kielien tuomat
erot. Englannin kielelle kdannetyt versiot eivat sana tarkkaan vastaa suomen-
kielistd vastinetta, mutta ovat opinnaytetyontekijan mukaan samalla tavalla
ymmarrettavissa. Toki kielenkddnndkset aina jossain maarin eroavat toisis-
taan ja se on tassakin kyselyssa saattanut aiheuttaa erilaisia tulkintoja kysy-
myksista. Opinnaytetydntekijan mukaan taman ei kuitenkaan voida katsoa vai-

kuttavan merkittavasti kyselyn luotettavuuteen.

Viimeisena, reliabiliteettia arvioitaessa tuodaan viela esiin se, etta tutkijan on
pyrittava olemaan objektiivinen. Vaikka tutkija aina jossain maarin on subjektii-
vinen valitessaan esimerkiksi kysymysten muotoilua ja asettelua seka lahteita
valitessaan, objektiivisuuteen tulee kiinnittaa erityista huomiota eika tuloksia
pida ohjata tarkoituksen mukaisesti omiin ajatuksiin pohjautuen. (Heikkil&
2014.) Kysymysten muotoiluun saivat kommentoida toimeksiantajan edustajat

ja nadiden kommenttien mukaan joitain muotoiluja muutettiinkin. Teoriaosuus,
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johon kyselykin pohjautui, perustuu erilaisiin lahteisiin, joita tassa opinnayte-
tydssa kaytettiin monipuolisesti. On kuitenkin fakta, etta opinnaytetyontekija
on valinnut [&hteet sen mukaan, mitka on kokenut opinnaytetyéhon sopivim-
miksi. Nain ollen subjektiivisuutta opinnaytetydssa on varmasti jossain maarin,
mutta kaiken kaikkiaan objektiivisuuteen on pyritty ja siihen on kiinnitetty huo-
miota.

Kaiken kaikkiaan reliabiliteetti eli tulosten toistettavuus arvioitiin hyvélle ta-
solle. Vaikka joitain yksittaisia asioita voitaisiin tehd& paremmin tutkimus uusit-
taessa, ei nailla muutoksilla opinnaytetyontekijan mukaan katsottaisi olevan

merkittavaa vaikutusta tuloksien kannalta.
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LITTEET

Liite 1

INTRAUUTINEN & VIIKKOPOST! 29.11.2021

Millaisena sind ndet organisaation X tydnantajana? Kysely organisaation X sisdisestd
tyonantajamielikuvasta avoinna 1. — 15.12.2021. Linkki kyselyyn |ihetetdan henkilostolle sihkipostilla
keskiviikkona 1.12.

Ky=ely tehd&3n opinndytetydna, organisaation X toimeksiannosta. Tama kysely on sen lugnteen vuoksi
rajattu organisaatiossa X tyosuhteesss oleviin. Ulkoiseen tydnantajamielikuvaan liittywa lysely tullaan
toteuttamaan ensi vuoden aikana, organisaation X toimesta.

Ty@nantajamielikuvalla tarkoitetaan organissation mainetta tydnantajana. Se koostuw neljasta osa-
slueesta: organissation imagosta, tyénhakija-, tydntekiji- ja alumnikokemuksesta. Eri osa-zlueiden lisaksi
tydnantajamielikuva jeetaan usein kokijajoukon perusteells sisdizeen jz ulkoiseen. Sisaiselld
tydnantzjamielikuvallz viitataan organizaatiossa tydskenteleviin ihmisiin ja ulkoizella taas tydnhakijoihin,
apiskelijoihin, asiakkaisiin sek3 muihin organisaation ulkopuclisiin ihmisiin. Ty@nantajamielikuva l3htes
kehittymEan kuitenkin aina sisaltdpdin, joten tyonantajamislikuvan kehittimista varten tulee
ensimmaiseksi kartoittza nykyinen sisfizen tyg@nantajamielikuvan tilanne. Timan jElkeen
tydnantajamielikuvan rakentaminen on mahdollista aloittas menestyksekkiasti.

Vaikks organisaatiossa X on ollut erilaizia kyselyjd siemminkin, varzsinaista zisfizen tydnantajamielikuvan
tilzz ei ole aiemmin kartoitettu. Vastaamallz kyselyyn lis33t organizzation X ymmarrysta siita, millzizeksi e
kostzan tydnantajana ja tydyhteizond. Lisdksi autst organissatiota X kehittymaan entista paremmaksi
tydpaikaksi.

Linkki ky=zelyyn [Ehetetadn kaikille s8hkopostilla keskiviikkona, osoitteesta X

Yhteenveto tuloksista tullzan julkaisemaan tammikuun 2022 aikana.

Ky=elyyn liittyvissa kysymyksizsa, voit olla yhteydess3 Jutta Lintulzan.
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Liite 2
SAHKOPOSTI

Otsikka: (FI/EN) Vastaa organiszation X sisdiseen tydnantajamislikuvakyselyyn / Answer the organisation
X's intermal employer image survey

Hei

Tyidstan parhaillaan opintoihini liithywE2 opinnaytetydts, jonka tarkeituksena on kartoittza organisaation X
tdman hetkinen sisainen tyénantajamielikuva eli selvittad, millaisena organisaatiossa X tybskentelevat
ihmiset makeviEt tydnantajansa. Organisaatio X toimii opinndytetydni toimeksiantajana. Tutkimusta varten
alen lugnut kyselyn, johon toivoisin sinun vastasvan.

Wastaamalla kyselyyn annat opinnaytetydtini varten tirkeis informaatiots ajatuksistasi sek3 piaszet
auttamaan organiszatiota X ymmartamain organizsaatiossaan tydskentelevien ihmisten kokemuksia ja
antamaan I2htokohdst tyonantajamislikuvan kehittdmiselle. Vastaavaa tutkimusta ei ole organisaatiossa X
tehty, joten jokaizen vastaus on tdrkea.

Vastaaminen vie aikaasi n. 15 minuwttia ja tapahtuu tay=in anonyymist. Sinua ei siis tulla tunnistamaan
wvastaustesi perusteella.

Vastausaika on 1. — 15.12.2021. Kyselyyn pddset vastaamasn seursavasta linkistd: X

Tutkimuksen tuloksista tullzan viestimEan tammikuun 2022 aikana.

MikEli simulle herasi kysyttavad ky=ehyyn littyen, tavoitat minut osoitteesta: X

Suurkiitokset jo etukiteen!

Lopuksi hieman lisdtietoa minusta: Opiskelen Kazakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa liiketzloutta jz olen
suuntautunut opinmoissani on HR:23n, opintoni ovat siis painottunest henkiléstoasioihin. Loppuosaa tastd
kappaleesta ei julkaista toimeksiantajan anonymitestin suojelemiseksi.

¥stavillisin terveisin,
Jutta Lintula
liiketalowden ammattikorkeakouluopiskelija

Kaakkois-5uomen ammattikorkeakoulu
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Sisdinen tydnantajamielikuva

Liite 3/1

[ Pakoliset kentat merkitaan asteriskilla (%) ja ne tulee tyttaa lomakkeen lahettamiseksi,

Taustatiedot

Sukupuolesi *
":::' MNainen

() Mies

C‘ Muu

l:} En halua kertoa

Ikasi *

I:_\,l 29 yuotta tal vahemmdan
() 30- 39 vuotta

() 40- 48 vuotta

() 50- 59 vuotta

f__} 60 vuotta tal enemman

Minulla on organisaatiossa X *
lf_q: Midrdaikainen tyssuhde
C‘ Toistaiseks woimassa oleva tyosuhde

l:} En ole tytsuhteessa organisaatiossa X.

Olen organisaatio X:n *

’:_) Vastausvaihtoehtoja ei julkaista toimeksiantajan anonymiteetin susjelemiseks,

Missa yksikossa tyoskentelet? ®

f_:l Vastausvaihtoehtoja i julkaista toimeksiantajan anonymiteetin suojelemiseksi,

Olen tyBskennellyt organisaatiossa X yhteensd *
() o-2vuotta

() 3-5vustta

() 6-10vuctta

() 11-20 vuotta

() 21 vuotta tai enemmin
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Liite 3/2

ORGANISAATIOIMAGO

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, niin ettad 1 = taysin eri mieltd ja 5
= tdysin samaa mielta.

1 2 3 4 5 En 0s3a sanoa
Organisaatio X:n ulkoinen viestinta
(uutiset, verkkosivut, sosiaalinen ’
media...) vastaa taman hetkista O O O O C) Q
mielikuvaani organisaatiosta
tyonantajana, *
Koen ylpeytta kertoessani tuttavilleni ("‘) C‘ ( :) (D O C)

tydskentelevani organisaatiossa X. *

Minulle on tarkeaa, milta
tydnantajani nayttaa ulospain

organisaationa. (Talls tarkoitetaan ' & ( j Y )

yleisesti sita, miten tarkeana pidat ¥ © O O C O
kyseista alhetta eika viitata suoraan

organisaatioon X.) *

Mielestani organisaatio X erottuu C) O O O O O

muista saman alan organisaatiolsta. *
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Liite 3/3

TYONHAKIIAKOKEMUS

Tyanhakijakokenukseen litbyvissd kysymyksissil viitataan nimenomaan kokemukseesi
tyonhakijana.

Millain viimeksi olet ollut mukana organisaation X rekrytointiprosessissa? *
() 0-2 vuotta sitten

\_{_J 3 - 5 vuotta sitten

() &- 10vuotta sitten

() 11 vuotta sitten tai alemmin

Arvioi seuraavat vaittdmat asteikolla 1 -5, niin ettd 1 = tdysin eri mieltd ja 5
= taysin samaa mielta. *
1 2 3 4 5 En 0saa sanoa

Hakiessani viimeksi tybpaikkaa
organisaatiosta X, koin tybnhakuprosessin
rigllyttiving, (viestintd,

tiedottaminen, prosessin

eteneminen, alkataulu,
tyonhakuilmaitus, haastattelu, jne.) *

e
L8
O
i~
e
O
O
O

Miglikuvallani organisaatiosta X

tyonantajana oli merkitysta siihen, {
etta paadyin hakemaan ko.
organisaatioon tadhin, *

O
O
O
O
O

]

Tydnantajamielikuvani organisaatiosta X
muuttui aloitettuani

tydskentelyn kyseisessd
organisaatiossa, *

™
%

o O O O

Onko jotain erityistad, joka on jddnyt mieleesi viimeisimmasta
tydnhakuprosessista organisaatioon X hakiessasi?

Mitkd asiat vaikuttivat eniten mielikuvaasi organisaatiosta X tyonantajana
ennen kuin aloitit tydskentelyn kyseisessd organisaatiossa? .

Organisaation X sosiaalisen median kanavat
| Organisaation X www-sivut
| Organisaation X tapahtumamarkkinginti
| Mielikuva organisaation X palveluista
| Aiemmin kuulemasi kokernukset organisaatiosta X paleluntarjoajana
| Alemmin kuulemas! kokemukset organisaatiosta X tydnantajana
| Organisaation X rekrytointiprosessi

| Jokin muw, miks?

En 05aa 5an0a



61

TYONTEKUAKOKEMUS

Kaikki tyontekijikokermuksen osa-alueet viittaavat kokemukseesi organisaatiosta X, ellei
kysymyksen yhteydessi ole erikseen mainittu, etta haetaan yleiserpda mikermysta aiheesta,

Tyd

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, niin etta 1 = taysin eri mieltd ja 5
= taysin samaa mielta. *

1 2 3 4 3 En osaa sanoa

Olen tyytyvdinen tydsuhteen alussa — B - B . .
saamani perehdytyksen laatuun |a O o O O O @)
maargam. *

Tyan merkityksellisyyden kokemus on

minulle tirkea. (Talli tarkoitetaan

yleisesti sitd, miten tirkednd pidat o O O O O QO
leyseisti aihetta eikd viitata suoraan

organisaatiocon X} *

Teen mielestani kykyjani ja ‘e e oy ™y '8

osaamistani vastaavaa tydtd. * - \_:I - \_) e \_:]
Palkkani on mielestiini sopivalla ‘T e ' '@ Y 3
tawlln','ﬁnk:.mani nahden. * L \._:I \.:] \._:I l\_.f (:_,I
Koen palautuvani hyvin tybn O Q C‘) Q Q D

aiheuttamasta rasituksesta, *

Koen tymadrini olevan

kohtuullinen ja pystyn YOy Y Y {
peSAENOSEst] SUGTIUtUMEAN nilstd oA © 0 0O O
normaalina tyoalkanani, *

Koen organisaation X prosessien ja

kiytanteiden tukevan O O O O O @
tysskentelyani,
Lihitydyhteisd

Lihitydyhteisdlla tarkoitataan tiimidsi, yksikkodsi, tal muuta yhteiséd, johon koet
kuuluvasi ja jonka osa olet.

Arviol seuraavat vaintamar asteikolla 1- 5, niin ettd 1 = taysin eri mieltd ja s
= téysin samaa mieltd. *

1 2 3 4 5 En osaa sanoa
Koen ilmapiirin lahityoyhteistssamme " .’:1 e ~y L ™
mieluisaksi. * - l“J - -
Keen lihitydyhteissn lmapiirin
vaikuttavan merkittavisti omaan
Jaksamiseeni ja vilhtymiseeni tydssd. ' OO0 C \ (
[Talla tarkoitataan yleisesti sita, miten O 0O C o O O
tarkeana pidat kyseista alhetta eika
wviitata suoraan organisaatioon X.) *
Minusta tuntuu, etta osaamistani B
arvostetasn Iahityayhleisassamme, O O O O 0O O
-
Mielestani lahitybyhteistssamme

= — - - ~
arvostetaan erilaisia ajatuskantoja ja f_,; ':_.J ::j '\:) ':_j '\_:'

mielipiteitd, *

Koen, ettd lahityoyhteisossani

autetaan mielellagn toisia, vaikkei P - e — -
asia aina kuuluisi heidan © O O O O
vastuualuesllean. *

Koen, ettd kohtelemme toisiamme ~ l/—_) P G —~ l:_\-
hyvin Ishityoyhteisossamme, * - ’ o

Liite 3/4
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Liite 3/5
Esihenkila

Selitetekstia e julkaista toimeksiantajan anonymiteetin sucjelemiseksi.

Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, niin ettad 1 = tdysin eri mieltd ja 5
= téysin samaa mieltd. *

1 2 3 4 5 En osaa sanoa

Koen saavani esibenkildltin ™y ~ - '’ . ~
rilttévasti palautetta tytstanl. * = ‘—-) [:—" o o L
EsihenkilGitani saamani palaute on s { - =y ~ ~
pasosin positivista. * O O 0O 0O C O
Kuen,. eﬂ,h ﬁlha_ﬂulnnl on hyvd (_:' Cj E:) O C-) E_,'
ihmisten johtamisessa, *
Koen pystyvin tarvittaessa
keskustelemaan esihenkilani kanssa ~ ~ - o~

L 'LW (_) '\_:I (_) -

kokemistani ongelmista tydssa ja
tyan ulkopuolella. *

Koen esihenkilotyon valkuttavan

merkittavisti tyossa vilhtymiseeni. B ; ;
[Tall3 tarkoitetaan yleisasti sitd, miten O O O O 0O O
tarkednd pidat kyseistd aihetta eikd

viitata suoraan organisaatioon X.) *

Koen, etta esihenkiloni pitaa ™y Y Oy ™ ™y
mielipidettani tarkeana, * O 0000 O
Tytwilineet ja fyysinen tySympiristd

Arviol seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, niin ettd 1 = taysin eri mielta ja 5
= taysin samaa mielta. *

1 2 3 4 > En il sanoa

Olen tyytyvainen kaytossa oleviin ™y =y —~ ~ .
tydvalingisiini, * O 00 O0O0 ~
Mielestini tydvalineet ja jirestelmit
mahdollistavat tydssd onnistumiseni, o O o O O Q
.
Koen, ettd iselld by aristalla

oEn ~ ﬂm ty&ymparl : P I:—-\ P [:_". ,—-—j '
on suotuisa vaikutus terveyteeni L R S L \

[henkinen ja fyysinen terveys), *

Tyttureallisuudesta on mielestani s - s ~ ~ )
hualehdittu asianmukaisesti, * \_) [:- \_:I (- “

Tyowdlineilla ja fyysisells

tyoymparistlld on vaikutusta siihen,

miten vilhdyn toksss. (Tald Y
tarkoitetaan yleisesti sitd, miten
tarkednd pidat kyseista aihetta eika
viitata suoraan organisaatioon X} *

\u
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Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, niin ettd 1 = taysin eri mieltd ja 5

= tdysin samaa mielta.

Minulla on halutessani mahdollisuus
kehittyd nykyisissa tydtehtivissini,

minulla on halutessani mahdollisuus
edeta uralla organisaation X sisdlla *

Minulle urakehitysmahdollisuudet
ovat merkittivi organisaatioon
sitoutumisesn vaikuttava tekija.

(Talla tarkoitetaan yleisesti sitd, miten
tarkedna pidat kyseista aihetta eika
viitata suoraan organisaatioon X)) *

Minulle mahdollisuedet kehittas
osaamistani ovat merkittivi
organisaatioon sitoutumisean
walkuttava tekijd. (Talld tarkoitetaan
ylelsesti sits, miten tarkeans pidit
kyseista athetta elka viitata sworaan
organisaatioon X *

Oletko viestinyt tuttavillesi tai jollekin muulle ulkoiselle

)
L-\_r'

EM 0533 Sanoa

s

ihmiselle tai ihmisryhmdlle organisaation X ura- ja tydmahdollisuuksista? .

) Kyl

O en

P
(_) Enosaasanca



64

Liite 3/7

Organisaatiokulttuuri

Tassa lyhwt kertaus organisaation X strategiasta:

Selitetekstia ei julkaista toimeksiantajan anonymiteetin suojelemiseksi,

Arviol seuraavat vaittamat asteikolla 1 - 5, miin etta 1 = taysin en mieltd ja 5
= tdysin samaa mielta. *
1 . 3 4 5 En 0533 Sanod

Koen, ettd organisaation X arvot ja

strategla nBlyvat organisaation O O O O O O
arjessa, *
Koen organisaation X C (_-] f_“, D U )

organisaatiokulttuurin omakseni. *

Koen, Etd Ofganisaatiossa X
kunmioitetaan sen henkilostoa, *

@
O
@
O
O

Koen, ettd henkilostos kohdellaan f') ™ I:_/-‘
organisaatiossa X yhdenvertaisestl, *

O
O
O

Olen varma, eti organisaatiossa X
puututtaisiin henkilgston /-) Y I:"‘\I .r:] C-‘I -f:I
kaltoinkohteluun, sellaisen ilmetessa, )

Mielestani organisaatiossa X & N =~y 'S Sy 'd
kunnlnltelaarrflahnlmn erilaisuutta, * © 00 O0O0 O
Organisaation kulttuwri, arvot ja

strategia ovat minulle

merkityksellisia. (Talla tarkoitetaan {-“-\ G O O ') ™y
yleisesti sitd, miten tirkedna pidat - -
kyseista aihetta eikd viitata suoraan

organisaatioon X.) *
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Avoimuus viestinnassa

Selitetekstid ei julkaista toimeksiantajan anonymiteetin sucjelemiseksi.

Arvioi seuraavat vaittdmat asteikolla 1 - 5, niin ettd 1 = taysin eri mielti ja s
= tdysin samaa mieltd. *

1 2 3 4 5 En osaa sanoa
Olen tyytyvdinen organisaation X ' r ™y ™ ™
sisalseen viestintaan, * © 00O . O
Koen, ettd minulle kerrotaan N ~ ~ '
\ | ]

Ko e e e O O O O O O
Minulle on herdnnyt viimeisen
wuoden sisdlld ajatuksia, ettd jotain - . . -
on mahdollisesti jatetty kertomatta O O O O O O
OFganisaation X sisdisesss
viestinnassa, *
Avoimuuden ja yhieisollisyyden
tunne organisaatiossa owvat minulle
merkityksellisia. (Talla tarkoitetaan ™ - - - 5

{ W/ '\_:' '\__-) o [:_J r::-'

yleisesti sita, miten tarkedna pidat
kyseistd aihatta eikd viitata suoraan
arganisaatioon X.) *

Miten organisaation X sisdistad viestintaa tulisi mielestasi kehittaa?

ALUMNIKOKEMUS

Arviol seuraavat vaittadmat asteikolla 1 - 5, niin ettd 1 = tdysin eri mieltd ja 5
= taysin samaa mieltd. *

1 2 3 4 5 En05aa sanoa

Uskon, ettd kun tydckentelyni joskus - = . = -
pdattyy organisaatiossa X, tulen silti @ C K_:' Cﬁ K_:' O
olemaan osa sen yhteisdd. *

Uskon, ettd saan sekd haluan kuulla
ofganisaatiosta X ja sielld

tyoskentelevistd ihmisistd viela senkin '\f_:' ':_,-\ ':_:' Q (_-," ':_?J

Jalkeen, kun en enaa tydskantele

organisaatiossa,

Uskon, ettd tulen osallistumaan

organisaation X alurmnitolmintaan, kun i~ - ' IS - -
Ban L-:' (L \_:J o 'x_-:J

tyoskentelyni on organisaatiossa

paattynyt, *
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ETLIEN MERKITYS

Kuinka tirkeiksi koet seuraavat organisaation X tarjoamat edut, asteikolla 1
-57
(1 = ei lainkaan tarked, 5 = erittdin tarked)

Vastausvaihtoehtoja i julkaista toimeksiantajan ancrymiteetin suojelemiseksi,

Jos saisit valita yhden edun lisda organisaation X tarjoamaksi, mika se olisi
ja kuinka tarked se sinulle olisi asteikolla 1 - 57
(1 = @i lainkaan tirked, 5 = erittdin tarked)
1 2 3 4 5 Enossdsinod

7 "
A L

LOPUKSI

Kuinka todennakdisesti suosittelisit organisaatiota X tyonantajana, asteikolla
1-57
(1 = en todennakaisesti, 5 = erittdin todenndkdisesti) *

En *I Erittain En o523 sanoa

todennakbisesti 3 5 todennakiisesti

Uskotko haluavasi tydskennelld organisaatiossa X vield viiden vuoden
kuluttua? Halutessasi voit myds kirjoittaa perusteluja vastauksellesi. *

() wylla

() En

Millaiseksi koet crganisaation X maineen tydnantajana, asteikolla 1 - 57
(1= huono, 5 = erinomainen) *

Huano * Erinomainen £n osaa sanoa

0 5

Mihin asioihin olet erityisen tyytyvainen organisaatiossa X tydnantajana?
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Millzisia kehitysajatuksia sinulla on koskien organisaatiota X tydnantajana?

Liite 3/10

Haluaisitko kertoa jotain muita ajatuksiasi kyselyyn tai organisaation X
sisdiseen ty@nantajamielikuvaan liittyen?

SULRKITOKSET VASTALIKSISTASE JA AJASTASI!
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Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetoihin
| Tistaswajalaki 20161050, EUn ylenen belosuss-asabus 20718/879)

Pyydamme sinua ozallistumaan Kaskkois-Suomsen ammattikorkeakoulun (Xamk) opintoihin
sisdltywasn opinndytetyihon lithyvaan tutkimuksesn/selvitykssen trns.

Cpinndytetybhin osallisturninen on tiysin vapasshioists ja voit keskeyttds osallistumisesi kosks
tahansa. Mikali keskeytat tutkimuk=an fai peruutat suostumuksen, keskeyitamsesn ja
suostumuksen peruutismisesn mennesss kerdty)s tetojs woidaan kayitsa osana
tutkimussinsistoa.

Tassa tietosunjasslostesssa kuvataan, rmiten henkildistajasi kisitellaan opinnaytetydssa. mita
oikeuksis sinulla on ja miten woit vaikutitaa fietejesi kisitizhym.

1. Opinnaytetyin rekisterinpitija

Rekisterinpilsd on mminen [esim. cokndyieloniekys) & arganisaahio, jaks masrmaiee renkitieroen

K3sitialym farmdukset 3 Aainot,

Taman opinnaytetyon rekistennpitiiE on
Jutta Lintula
x

2. Opinnaytetyin suorittajat

Juttz Lintuls

3. Mihin tarkoifuksesn henkilotietojani kergtddn ja kasitell3&an®

Tietoja kergtasn opinndylety s varten eli sisgisen tydnantajamislikuvan sehittimiseksi.
Tietoja kasittelee Juttz Lintula,

4. Milla perusteella henkilitistojani kasitell3an opinnaytetyossa?

Haytannossa opinnaytetydssd kasitelyperuste on l3hes sina tutkittavan suostumus (hamernmin
yleisen sdun muksinen tistz=llinzn {ai historiallinzn tutkimus).
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Kaakkois-Suocmen
ammattikorkeakoulu

Henkilctietoja kasitell3dn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 67972016 6.1 &) mukaisella
perusteella:

[ tutkittavan suostumus

[ rekisterinpitajan lakisaateisen velvoitteen noudsttaminen

[ vleistd etua koskevan tehtavan suorittaminen (tistesllinen tai historialinen tutkimus tai tilastointi tai
sineiston arkistointi) rekisterinpitajalie kouluvan julkisen vallan kayttaminen

O rekisterinpitajan tai kelmannen osapuclen oikeutettujen etujen toteuttaminan.

5. Opinndytetyon aihe ja kesto

Opinnaytetydn aihe: Sisainen tydnantajamielikuva
Opinnaytetydn kesto: Tietoja kasitellaan 1.12.2021 - 31.1.2022

6. Mita tietoja minusta kasitellaan?
A Kyselyn Taustatiedot-osiossa kysytaan sukupucltasi, ikaasi, tydsuhteesi muctoa,
yksikkidd, jossa tyoskentelet zeka henkildryhmazsi.
B, Keratdankd ja kdsitelldgnkd opinndytetydssd arkaluonteisia tietoja?

O CpinnaytetyGssa ei kerita ja kasitelld arkaluonteisia henkildtietoja.
TAI

Opinnaytetyossa kasitelldan seursavia arkaluonteisia henkilbtietojs:

[ Rotu tai etninen slkuperé

[ Foliittizat mielipitest

[ Uskonnollinen tai filesofinen vakaumus

O Ammattiliiton jEsenyys

[ Genesttizat tiedot

] Biometrizten tietojen kasittely henkilan yksiselitteistd tunnistamista varten
] Terveys

[ Luennoliizen henkilan seksuaalinen kaytiaytyminen tai suuntzutuminen

Mika on arkalucnteisten henkildtietojen kasittelyperuste?

O Tutkittavan/osallistujan suostumus

[ Tieteelinen tai historiallinen tutkimus, filastointi tai aineiston arkistointi

[ Tutkittava/osallistuja on sasttanut kasiteltdvat arkaluonteiset iedot julkisiksi
O Muu peruste (miké?):

7. Migté lahteistd tietoni keratidan?

Mistd henkilétiedot saadaan?
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(]

Kaakkois-Suocmen
ammattikorkeakoulu

8. Luovutetaanko henkilbtietojani kolmansille osapuclille?

Organisaation X kayttoon luovutetaan yhteenveto fuloksista. Ketaan ei ole unnistettavissa
yhteenvedosia eikda muutenkaan kyselyn tuloksista.

9. Kisitelladdnko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennusfilana pilvipalveluita (Teams ja OneDrive). Microsoft saattaa siidaa
naihin pahseluihin fallennettua fietoa tai niiden varmuuskopicita EU:n tai ETA-alueen ulkepuaolelle.

Microsofiin tietosuojalauseke on luettavissa ozoitteesta: https:/Vprivacy microsofi com/fi-
Fliprivacystatement

10. Kuinka kauan henkilotietojani sailytetaan?

Henkilofietoja opinnaytetyossa el kasitelld, mutta kysely taustatietocineen sailytetaan
cpinnaytetyon julkaisemizesta yhden kuukauden verran eteenpain. Taman jalkeen tiedot
havitetaan.

11. Miten henkilotietoni ailytetaan ja suojataan?

Henkilofietoja tas=a opinnaytetydssa ei kasitella, mutta kysely tausiatietoineen on sahkbisessa
muodossa Webropolissa ja tiedet on sucjattu kayitajatunnuksen ja salazanan taakse.

12. Miten voin kayttia tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?
“hteyshenkilo tutkittavan cikeuksiin liittyvissa asivissa, johon voi ottaa yhieyttd on: Jutta Lintula

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuocja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on cikeus peruutiaa antamasi sucstumus, mikali henkilotiefojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen
peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy fiefoihin {fietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto =iita, kasitellaankd henkildtietejasi ja mita henkildtietojasi
kazitellaan. Voit myds halutessasi pyytaa jaljiennoksen kasiteliavista henkilttiedcista.
¢) OQikeus tietojen cikaisemiseen (fietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Joz kasiteliavissa henkilotiedoizzasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on cikeus pyytaa
niiden oikaizua tai taydennysta.

d) Qikeus tietojen poistamizeen {fietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on ocikeus vaatia henkilofietojesi poistamista tietyissa fapauksissa.
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Sinulla on cikeus vaatia henkildtietojesi poistamista tietyised tapauksissa.

&) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tistosuocja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on ocikeus henkilStietojesi kisittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistat
henkildtietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuocja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on cikeus vastustaa henkildtistojesi kisittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
cikeutettuun etuun. Talldin ammattikorkeakoulu ei voi kdsitelld henkildtietojasi, paitsi jos s voi
osoittaa, ettd kasittelyyn on clemassa huomattavan tarked ja perusteltu syy, joka syrjayitaa
cikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tistosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin, kuin cikeudet estavat
tieteellizen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollizsen tarkoituksen saavuttamizen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvicidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusocikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukaiselle
vahlvontaviranomaiselle, mikal katsot, eftd henkilétietojen kisittelyssa rikotaan EUn yleistd
tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tistosucjavaltuutetiu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhieyden sahkdpostiosoitteesta
tietosucjavastaava@xamk.fi

TIETOSUOJAILMOITUS



