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Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia yritys X:n tydnantajakuvaa sen henkiloston alle
30-vuotiaiden asiakaspalvelijoiden nakékulmasta ja heidan sitoutumistaan yritys X:aan.
Tutkimuksen alatavoitteina on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: mika on yrityksen
sisdisen tydnantajakuvan nykytila, mika on yrityksen tyontekijéiden sitoutumisen nykytila ja
mitka tekijat vaikuttavat henkildston sitoutumiseen ja sisaisen tydnantajakuvan syntyyn. Li-
saksi tavoitteena on, etta toimeksiantaja saisi kyselysta arvokasta tietoa tydnantajakuvan
nykytilasta ja tyontekijoiden tarpeista. Toiveena on, ettd organisaatiolla on halu ja kyky
hyddyntaa tutkimuksesta saatua tietoa kehittamistyossa.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu sitoutumisen ja tydnantajakuvan teoriasta,
pohjautuen aiheita kasittelevaan kirjallisuuteen ja artikkeleihin. Tyossa perehdytaan sitou-
tumiseen ja tydnantajakuvaan kasitteina, tarkastellaan niiden syntyyn vaikuttavia tekijoita
seka niistad saatavia hyodtyja. Tydénantajakuvan osalta tydssa keskitytdan sisaiseen nakokul-
maan, mutta myos ulkoista ndkdkulmaa on avattu teoriassa. Ty6dssa esitetdan myos sitou-
tumisen ja tydnantajakuvan yhteen nivoutumista seka tarkastellaan nuoren tyésukupolven
erityispiirteita.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin anonyymina kyselytutkimuksena huhtikuussa 2022. Ky-
selytutkimus toteutettiin maarallisia ja laadullisia tutkimusmenetelmia hyddyntaen. Kyse-
lyssa kysytyt asiat pohjasivat tutkimuksen tietoperustaan, ja kyselyn avoimilla kysymyksilla
pyrittiin saamaan yksityiskohtaisempaa tietoa tydnantajakuvaan ja sitoutumiseen vaikutta-
vista tekijoista. Tutkimusaineisto kasiteltiin maarallisen aineiston osalta Excelin avulla pi-
vot- ja ristiintaulukoinnein, seka laadullisen aineiston keskeisia aihepiireja teemoihin ja-
kaen. Opinnaytetydssa tutkimustuloksia on havainnollistettu taulukoin, kuvaajin ja sanapil-
vin.

Tutkimustulokset osoittivat yritys X:n tydnantajakuvan olevan paaosin myoénteinen. Yritys
X:n hyva tydnantajakuva pohjaa sen tarjoamaan kokonaisuuteen vakaana tydonantajana
kaikkine etuineen, joka edesauttaa myds tyontekijoita sitoutumaan yrityksen palvelukseen.
Yrityksen hyvalla tydnantajakuvalla ja tarjoamilla tydsuhde-eduilla oli vaikutusta myds mo-
nen tyépaikkaan hakeutumiseen, ja valtaosa suosittelisi yritys X:4a tydnantajana. Tydnan-
tajaan ja tyotehtaviin kohdistuneet odotukset katsottiin lunastetuiksi ja tydnantajan kuvailtiin
onnistuneen erityisesti tydilmapiirin, tiimihengen ja tydsuhde-etujen osalta. Kehityskohteet
keskittyivat palkkaukseen ja tydon etenemismahdollisuuksiin, jotka korreloivat myods tyonte-
kijoiden sitoutumisen ja yrityksen tyonantajakuvan kanssa. Myos tyohyvinvointi ja sen ke-
hittaminen seka mielekkaiden tyotehtavien tarjoaminen nahtiin tarkeana. Yritys X:lle esitet-
tyihin kehityskohteisiin panostamalla yrityksen tydnantajakuvaa ja tyontekijéiden sitoutu-
mista voitaisiin parantaa edelleen, silla tyontekijoista yli puolet oli vahintaan harkinnut tyo-
paikan vaihtoa.
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1 Johdanto

Valta tyopaikoilla on siirtynyt tydnantaijilta tydntekijoille (Kaijala & Tolvanen 2020, 62). Par-
haat ty6paikat kiinnittavat parhaat tyontekijat, ja tydbnantajat joiden palveluksessa halutaan
tyollistya menestyvat kilpailuasetelmassa (Mellanen 2020, 17). Tyéelaman roolien voidaan
todeta vaihtuneen (Mellanen 2020, 17) samalla kun tydpaikoilla tarvitaan enemman osaa-
jia, kuin mita on tarjolla. Mydnteisen tyénantajakuvan keinoin voidaan houkutella parhaita

osaajia osaksi omaa yritysta (Kaijala & Tolvanen 2020, 25, 62).

Tyonantajakuvasta on tullut oleellinen osa yrityksen kilpailukykya seka yksityisen etta jul-
kisen puolen toimijoille. Potentiaalisten tydnhakijoiden ja henkiléston lisaksi tydnantaja-
kuva vaikuttaa yrityksen yleiseen kiinnostavuuteen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.) Tyon-
antajakuvan keinoin voidaan myds sitouttaa tydntekijoitd organisaatioon, ja sitoutunut

henkildstd puolestaan johdattaa yritystéd parempiin tuloksiin (Viitala 2021, 45, 51).

Tama opinnaytetyd tutkii toimeksiantajayrityksen tydnantajakuvaa sen henkildstdn nuorten
tydntekijoiden keskuudessa ja heidan yritykseen sitoutumistaan. Opinnaytetydn idea syn-
tyi henkilokohtaisesta kiinnostuksesta aihepiiria kohtaan, aihepiirin ollessa myds hyvin
ajankohtainen. Oman tydurani aikana olen paassyt ottamaan osaa erilaisiin tydyhteisoihin
ja yrityskulttuureihin. Tama on vahvistanut kasitysta siita, etta jatkossa yha useampi nuori
haluaa tydskennella siella, missa tydnantaja on valmis vastaamaan tyontekijoiden tarpei-
siin. Myds Kaijala (2016) kirjoittaa nuoremman tyésukupolven vaativan tydnantajilta ym-
marrysta ja heidan tarpeisiinsa mukautumista. Nuoriin tydntekijoihin panostaminen onkin

tydnantajille elinehto kiristyvassa kilpailussa parjaamiseen. (Kaijala 2016, 151-152.)

Opinnaytetyon tutkimus on tehty toimeksiantajalle, jonka toiveesta yrityksen nimea ei pal-
jasteta. Ison toimijan vuoksi myods toimiala pidetdan salaisena. Tassa tydssa kaytan toi-
meksiantajasta nimea yritys X. Lahestyin itse yritys X:a3, silla koin yrityksen toiminnan
laajuuden ja ikarakenteen tutkimuksen puolesta mielenkiintoiseksi. Tutkimus kohdennet-
tiin yritys X:n alle 30-vuotiaille asiakaspalvelijoille. Yritys X:n asiakaspalvelua hoitavan yk-
sikodn keski-ika on 43,1 vuotta ja alle 30-vuotiaita yksikdssa on 100 henkildéa. Puolestaan
60-vuotiaita tai vanhempia yksikdssa on 110 henkil6a. Tasta voisi paatella, ettd seuraavan
viiden vuoden aikana yksikkdon vapautuu elakdityvien osalta tydpaikkoja. Tutkimusta voi-
daan pitda hyvin ajankohtaisena yritykselle, jossa on elakoéityvaa tyévoimaa ja joiden
saappaisiin mahdutetaan mydhemmin nuoria ja vaativia tyontekijoitd. Taman vuoksi yrityk-
sen tyOnantajakuvaa on myods ajankohtaista tutkia erityisesti nuoren henkildston nakdkul-
masta. Asiakaspalvelijat ovat tarkea tutkimuskohde sen puolesta, ettd heidan suhtautumi-
sensa tyonantajaa kohtaan huokuu asiakkaille vaikuttaen myds yleiseen mielikuvaan tyon-
antajasta (Huhta 2021, 5.2.1).



1.1 Tyon tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia yritys X:n tydnantajakuvaa sen henkiléston alle
30-vuotiaiden asiakaspalvelijoiden nakokulmasta ja heidan sitoutumistaan yritys X:aan.
Tutkimuksen alatavoitteina on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: mika on yrityksen
sisdisen tydnantajakuvan nykytila, mika on yrityksen tyontekijoiden sitoutumisen nykytila
ja mitka tekijat vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen ja sisdisen tydnantajakuvan syntyyn.
Lisdksi tavoitteena on, etta toimeksiantaja saisi kyselysta arvokasta tietoa tydnantajaku-
van nykytilasta ja tyontekijoiden tarpeista. Toiveena on, etta organisaatiolla on halu ja

kyky hyodyntaa tutkimuksesta saatua tietoa kehittamistyossa.

Tutkimuksen alaongelmat on kuvattu alla olevaan peittomatriisiin (taulukko 1), johon on
kuvattu luvut, joista myos tutkimusongelman vastaukset [0ytyvat. Tutkimus on rajattu kos-
kemaan sisaista tydnantajakuvaa, joten ulkoista tydnantajakuvaa ei ole itsessaan tydssa
tutkittu, vaikka se luonnollisena osana tutkimusta nayttaytyykin sisaisen ja ulkoisen tyon-
antajakuvan ollessa yhteydessa toisiinsa. Tutkimus on my0s rajattu koskemaan ainoas-
taan yritys X:n alle 30-vuotiaita asiakaspalvelijoita milleniaalien nakdokulman saamiseksi.
Tassa tydssa puhutaan nuorista milleniaaleista, jolla tarkoitetaan koko tutkimuksen perus-
joukkoa. Termi "nuoret milleniaalit” on valittu, silla perusteella, ettd (Paggi & Cloves 2021)
luokittelee milleniaaleiksi vuosina 1977—-1995 syntyneet. Taman tutkimuksen perusjoukko

on syntynyt vuodesta 1992 lahtien.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta Tulokset (luku) Lomakkeen kysy-
mykset
Mika on yrityksen si- | 3, 3.1, 3.3, 4.1 51,5.3 4,5,6,7,10

saisen tyonantajaku-
van nykytila?
Mika on yrityksen 2,21,33 5.2 9

tyontekijoiden sitou-

tumisen nykytila?
Mitka tekijat vaikut- | 2.2, 2.3, 3.2, 53,54 8,11,12,13

tavat henkiloston si- | 3.4

toutumiseen ja sisai-
sen tydnantajakuvan

syntyyn?




Tutkimus on toteutettiin kokonaistutkimuksena yritys X:n alle 30-vuotiaille asiakaspalveli-
joille. Tutkimusaineisto kerattiin kyselytutkimuksena verkkolomakkeella, joka sisalsi maa-
rallisia ja laadullisia aineistonkeruumenetelmia. Kyselyssa kysytyt asiat pohjasivat tyon tie-
toperustaan. Kyselylomake muodostui padosin suljetuista valintakysymyksista, mutta mu-
kana oli my6s avoimia kysymyksia yksityiskohtaisemman tiedon saavuttamiseksi. Maaral-
liset tutkimustulokset kasiteltiin Excelin avulla muodostaen frekvenssi- ja prosenttija-
kaumia seka eri muuttujien riippuvuutta tarkastellen ristiintaulukoimalla. Laadullinen ai-
neisto kasiteltiin jakamalla sen keskeiset aihepiirit teemoihin. Tydn tutkimustulokset on ha-

vainnollistettu tydssa taulukoin, kuvaajin ja sanapilvin, seka tekstiin raportoiden.

Tyonantajakuvalla (employer brand) tarkoitetaan yrityksesta tydnantajana muodostunutta
kuvaa eli mainetta (Viitala 2021, 51). Yrityksen tyonantajakuva tarkoittaa siis sita, millai-
sena tyOpaikka nayttaytyy yrityksen tyontekijoille ja potentiaalisille tydnhakijoille (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 67). Tyonantajakuva muodostuu yrityksen sisalla koettujen asioi-
den perusteella ja sen keskidssa on tyontekijakokemus (Viitala 2021, 51). Tyonantajaku-

vaa kasitellaan luvussa 3.

Sitoutumisella (engagement, commitment) tarkoitetaan tydntekijan psykologista suhdetta
tydskentelyorganisaatioonsa. Hyvalla psykologisella suhteella voidaan sitouttaa henkilds-
t6a ja laskea tdman vaihtuvuutta. Sitoutumattomuutta voidaan siis kuvata myos tyonteki-
jéiden lahtoherkkyytena. Sitoutuneisuus ei tarkoita ainoastaan organisaatiossa pysymista,
silld se myds parantaa tydntekijdiden suorituksia, venymisalttiutta ja tydhon kohdistuvaa
tyytyvaisyytta. (Viitala 2021, 45.) Sitoutuneiden tyéntekijdiden avulla yritys voi siis saavut-
taa myds kilpailukykya (Bridger 2018, 70). Sitoutumista kasitelldan luvussa 2.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn rakenne koostuu kuudesta paaluvusta. Ensimmaisessa luvussa, eli joh-
dannossa olen esitellyt tydni taustan, tavoitteet, hyddynnetyt tutkimusmenetelmat ja ra-
jauksen. Myos opinnaytetydn keskeisimmat kasitteet on avattu johdannossa lyhyesti.
Johdannossa on esitetty syyt tutkimusaiheen valinnalle ja sen ajankohtaisuudelle, seka
avattu omaa motivaatiotani tutkimusaihetta kohtaan. Toisessa luvussa syvennytaan aihe-
alueen teoriaan, joka aloitetaan sitoutumisesta. Luvussa kasitellaan tyontekijoiden sitoutu-
mista, sen muodostumista ja siihen vaikuttavia tekijoita, seka sitoutumisen hyotyja organi-
saatiolle. Kolmannessa luvussa perehdytaan tyonantajakuvaan, sen merkitykseen, erotte-
luun ulkoisen ja sisaisen tyonantajakuvan osalta seka tyonantajakuvaan vaikuttaviin teki-
joihin. Kolmannen luvun teoreettinen osuus perustuu paaosin sisdiseen tyonantajakuvaan,

joka on tyon tutkimuksen kannalta oleellisempi. Kolmannessa luvussa kaydaan lapi myos-



tybnantajakuvaa ja sitoutumista yhdessa seka nuoria milleniaaleja tydelamassa. Neljan-
nessa luvussa kerrotaan tutkimusprosessista. Luvussa kuvataan tutkimusta teoriassa, ha-
vainnollistetaan tutkimusprosessia kaytanndssa seka esitelldan valittuja tutkimusmenetel-
mia perusteluineen. Viides luku koostuu tutkimustulosten esittelysta. Luvussa kaydaan
lapi tutkimuksen tulokset, joita havainnollistetaan kuvin ja taulukoin. Kuudes luku, eli opin-
naytetyon viimeinen luku esittelee tutkimuksen johtopaatokset seka jatkotutkimus- ja kehi-
tysehdotukset. Luvussa kasitelldan myds tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta seka

oman tyoni etenemista, onnistumisia ja kehityskohteita.



2 Sitoutuminen

Tyontekijéiden vaihtuvuus tulkitaan usein sitoutumattomuutena tai ns. lahtéherkkyytena.
Sitoutuminen (engagement, commitment) kasitteena on kuitenkin huomattavasti komplek-
sisempi ilmid, jota voidaan luonnehtia tyontekijan psykologisena suhteena tai sopimuk-
sena (psychologial contract) tydskentelyorganisaatioonsa. Huonon psykologisen suhteen
naennaisvaikutus voi ilmentya mm. lahtéherkkyytena. Henkildston sitoutumista on pidetty
yritykselle hyvin tarkeana uudistumisen, kehittymisen, toiminnan laadun ja tavoitteiden
saavuttamisen kannalta. (Viitala 2021, 45.) Avainasemassa tyontekijoiden sitouttamiselle
on sellaisen tydpaikan luominen, jonne tydntekijat haluavat ja voivat sitoutua (Pyoria
2017, 78).

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan halukkuutta pysya tyénantajaor-
ganisaatiossaan, jota voidaan kutsua myo6s tyontekijan kiintymykseksi ja suhteeksi tyds-
kentelyorganisaatioonsa (Py6ria ym. 2017, 65). Viitala (2021, 45) korostaa, etta kyseessa
on kahdenvalinen sopimus ja edellytyksena sitoutumiselle on myos tydnantajan sitoutumi-
nen tyontekijaa kohtaan. Sitoutunut tydntekija edellyttaa siis sitoutumisen vastavuoroi-
suutta (Pyo6ria ym. 2017, 70). Lisaksi edellytyksena sitoutumiselle on se, etta tyontekija voi

luottaa tydsuhteen jatkuvuuteen (Viitala 2021, 45).

Organisaatioon sitoutumisen lisaksi sitoutumista voidaan maaritellda myds suhteessa tyo-
yhteisdon, tydtehtaviin ja ammattiin (Pyoria ym. 2017, 65), eli sitoutuminen voi kohdistua
seka tydhon, etta itse tyopaikkaan (Viitala 2021, 45). Leiviska (2011, 120) lisaa, etta tyon-
tekijan sitoutuminen voi kohdistua myds organisaation toimintaan, arvopohjaan tai tiettyyn

henkilodn organisaatiossa.

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa seka tyontekijaa hyddyttaviin asioihin kuten
pitkat lomat, hyva palkka ja tydpaikan sijainti, ettéd organisaatiota hyddyttaviin asioihin ku-
ten hyvat kehitysmahdollisuudet, tyétehtavien mielekkyys ja toimiva palautemekanismi.
Tyontekijan sitoutumisen perustuessa ainoastaan tydntekijaa hyoédyttaviin elementteihin,
perustuu tydssakaynti taloudellisen tai elamaan helpottavien asioiden varaan. Tall6in
tydntekija tyytyy tydpaikalla minimisuorituksen tekemiseen, mika vaikuttaa organisaation

tuottavuuteen negatiivisesti. (Luukka 2019, 98.)

Odotukset tydntekijan sitoutumista kohtaan nousevat, mutta tyéntekijéiden voi olla haasta-
vaa tunnistaa mihin tai miten heidan tulisi sitoutua tai motivoitua. Ymmarryksen yllapita-
miseksi yritykset kehittavat jatkuvasti uusia keinoja tyontekijoidensa sitouttamiseen.
(Suonsivu 2014, 118-119.) Sitouttamiseen panostaminen kannattaa, silla sitoutunut tyon-

tekija suhtautuu myonteisesti tyoskentelyorganisaatioonsa ja on valmis antamaan tayden



panoksensa yhteisen onnistumisen eteen auttaen koko organisaatiota pddsemaan parem-
piin suorituksiin. Sitoutuneisuus lisda myds tydntekijdiden tydn tarkkuutta seka helpottaa
yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin sitoutumista. Sitoutumattomuus puolestaan aiheuttaa al-
haisempia tyOsuorituksia seka irtisanoutumisalttiutta. (Leiviska, 2011,120-121.) Sitoutumi-
sesta saavutetaan siis hydtyd, mutta sen tarkoituksena ei ole aina pitaa tyontekijoita sa-
man organisaation palveluksessa elakeikaan asti. Terveelld vaihtuvuudella saadaan ai-
kaan uudistusta ja osaamisen kasvua, vaihtuvuuden ollessa sopivaa suhteessa yritykseen

ja sen toimialaan. (Viitala 2021, 45.)

2.1 Sitoutumisen eri muodot

Pyoria ym. (2017, 66—70) jakaa tyOpaikkaan sitoutumisen kolmeen tyyppiin: affektiiviseen,
jatkuvuuteen perustuvaan ja normatiiviseen sitoutumiseen. Affektiivinen sitoutuminen eli
ns. vahvin sitoutumisen muoto, perustuu tydn mielekkaaksi kokemiseen ja positiiviseen
suhtautumiseen tydnantajaa kohtaan (Pyéria 2017, 66). Tata sitoutumisen muotoa voi-
daan kutsua my0s tunneperaiseksi sitoutumiseksi (Viitala 2021, 45). Affektiivisesti sitoutu-
nut tydntekija haluaa jatkaa organisaation palveluksessa mahdollisimman pitkdan, muista
mahdollisuuksista huolimatta. Liséksi ty0 ja sen tulos koetaan usein merkitykselliseksi yk-

silén nakdkulmasta osana organisaation menestysta. (Pydria 2017, 66—67.)

Sitoutumisen perustuessa jatkuvuuteen koetaan, ettei tydpaikan vaihto tuo tarpeeksi lisa-
arvoa. Tyytyvaisyys nykyista tyopaikkaa kohtaan on tavallista, eika sen kautta saavutettua
elamantapaa tai arkea olla valmiita uhraamaan tyépaikan vaihdolla. Jatkuvuuteen perus-
tuva sitoutuminen voi johtua myos siita, ettei omiin tydllistymismahdollisuuksiin tai kykyihin
luoteta tarpeeksi tai uusiin haasteisiin hyppaaminen voidaan kokea turhan vaivalloiseksi.
Toisaalta tydorganisaatio voidaan nahda vain yhtena etappina matkalla seuraavaan tai
tydssakaynnin syyna voi olla pelkka palkka. Samalla ty6ta voidaan kuitenkin tehda moti-
voituneesti ja tehokkaasti. Jatkuvuuden perusteella tydhon sitoutunut tydntekija voi kuiten-
kin oikealla ajoituksella vaihtaa tydpaikkaa parempaan tai olla enemman sitoutunut omaan
tyburaansa ja sen kehittdmiseen kuin itse tydskentelyorganisaatioonsa. (Pyoria ym. 2017,
67-68.)

Normatiivinen sitoutuminen pohjaa usein standardeihin tai totuttuihin tapoihin. Normatiivi-
sessa sitoutumisessa voi korostua kutsumusammatit ja tyOkulttuuri, jossa pitkat urat tyo-
paikoilla ovat ominaisia. Tassa yhteydessa myds ian merkitys voi korostua esimerkiksi si-
ten, ettei idkkaana henkilona tydpaikkaa lahdeta vaihtamaan, vaan halutaan pysya tyon-

antajan palveluksessa elékeikdan saakka. (Pyoria ym. 2017, 69.)



Pydria korostaa, etteivat eri sitoutumisen muodot perustu arvo- tai tehokkuusjarjestyk-
seen, vaikkakin affektiivista sitoutumista luonnehditaan vahvimmaksi sitoutumisen muo-
doksi. Tasta huolimatta myds muilla tavoin sitoutunut tydntekija voi olla motivoitunut ja te-
hokas. (Pyo6ria ym. 2017, 69-70.) Leiviska puolestaan kirjoittaa, etta jatkuvuussuhteeseen
perustuvaa sitoutumista ja sen muodostumista tulisi ehkaista, silla tdma on sitoutumisen
muodoista tyonantajalle haitallisin. Hyvaa tiimihenkea yllapitaen ja tydn merkityksellisyy-
den kokemusta lisaamalla voidaan vahentaa mahdollisuutta jatkuvuuteen perustuvaan si-
toutumiseen, ja vahvistaa affektiivista sekd normatiivista sitoutumista. (Leiviska 2011,
122.)

Luukka (2019) kuvaa eri tasoilla sitoutuneita tydntekijoita termein: helmi, tekija, hengaaja
ja ajelehtija. Tekija kuvastaa tyontekijaa, joka on sitoutunut tydhdnsa, mutta ei organisaati-
oonsa. Tekijaa voidaan pitaa myos hyvana tyontekijana, joka pitaa tyostaan ja tekee sen
hyvin. Organisaation kasvua ei kuitenkaan voida laskea tekijan varaan, silla tekija ei ole
sitoutunut organisaatioon ja vaihtaisi tydpaikkaa paremman tarjouksen saadessaan. Helmi
on taas tekija, joka sitoutunut tydnsa lisaksi myos organisaatioon. Helmea voidaan pitaa
esimerkillisena tyontekijana, joka pitaa tyostaan, tekee sen hyvin ja haluaa tehda sen juuri
kyseisen tyOnantajan alaisuudessa. Hengaaja puolestaan on tydntekija, joka on enemman
sitoutunut tydpaikkaansa, kuin tydhénsa. Hengaajan sitoutumisen syyna voi olla esimer-
kiksi hyvat tydkaverit, tydsuhde-edut tai arjen katevyys. Ajelehtijaa luonnehditaan tyonteki-
jaksi, joka kay tydssa pakosta tai palkan maksun vuoksi, mutta tydnteon sijaan on enem-

mankin sailytyksessa tydpaikassaan. (Luukka 2019, 316-317).

Korkea
1
Sitoutuminen TEKIJA HELMI
tekemiseen
AJELEHTIJA HENGAAJA
Matala Sitoutuminen tydpaikkaan Korkea

Kuva 1. Sitoutumisen nelikenttd (mukaillen Luukka 2019, 317)



Luukan mukaan hengaajien muodostuminen tydpaikalle voidaan estda puuttumalla ali-
suoriutumiseen ja tarjoamalla mielenkiintoisia ja vaihtelevia tyotehtavia mielenkiinnon sai-
lymiseksi. Vastuu on siis enemmankin esihenkildilla ja organisaatiolla tyontekijan hartei-
den sijaan. (Luukka 2019, 317.)

2.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tyontekijdiden sitoutumiseen voidaan vaikuttaa luomalla osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suuksia seka tarjoamalla tarpeeksi haastavia, vaihtelevia, mielekkaita ja merkityksellisia
tyotehtavia, joiden tekemiseen tyontekijat voivat hyddyntaa omia kykyja ja osaamistaan.
Myés arvostuksella ja palautteenannolla on merkitysta sitoutumisen kannalta. Lisdksi hyva
tydyhteisd, ilmapiiri ja saman arvopohjan jakaminen tyéntekijdiden kanssa vaikuttavat

tyontekijoiden sitoutumiseen. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 6.3.2017.)

Pyorian (2017, 76—77) mukaan merkittdvimmin organisaatioon sitoutumiseen vaikuttaa
esihenkilon tuki, tyon vaihtelevuus ja merkittavyys seka tydsuhteen jatkuvuuteen luottami-
nen. Tydntekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ovat yksildllisia, mutta siihen voidaan
vaikuttaa hyvalla vuorovaikutuksella, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksilla, seka esi-
henkildiden organisaatioon sitoutumisella (Kular ym. 2008, 1). Viitalan (2021, 46) mukaan
sitouttamisen keinoiksi voidaan luokitella tydsuhteen jatkuvuuden vahvistaminen, kiinnos-
tavat ja sopivassa suhteessa haastavat tydtehtavat, hyva johtaminen, kilpailukykyinen
palkkataso ja muut tydsuhde edut, kuulluksi tulemisen kokeminen ja tydhon vaikuttamisen
mahdollisuus, vapaa-ajan ja tydn yhteen sovittaminen seka mahdollisuudet kehittya ja li-
sata osaamista. Hyvalla henkildstdjohtamisella voidaan varmistaa henkildstén voimavaro-
jen ja maaran riittdmista, sekad motivaation ja sitoutumisen edistamista (Suonsivu 2014,
135-136).

Tyontekijdiden sitoutumisen lisdantyminen edistdad myos suoritusten paranemista, mutta
tyéntekijoiden sitouttaminen ei onnistu aivan kaden kaanteessa. Kolme maarittelevaa ele-
menttid onnistumiselle ovat sisaltd (content), jatkuvuus (continuity) ja keskustelu (conver-
sation). Tydntekijan sitouttamisessa onnistumiseksi tulee avata sisalto eli miksi tehdaan,
mita tehdaan ja mihin silla pyritaan, ja tata tulisi tukea jatkuvuudella eli sen osoittamisella,
etta organisaatio on oikeasti sitoutunut myos tyontekijoihinsa. Keskustelulla puolestaan
korostetaan molemminpuolisen vuorovaikutuksen tarkeytta, joka on tarkeaa sitouttamisen
onnistumiseksi. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvin informoidut tyontekijat ovat tyyty-
vaisempid, tuotteliaampia, luovempia seka sitoutuneempia. Tdman vuoksi tydntekijoiden
tulisi ymmartaa miksi ja mita tehdaan ollakseen taysin sitoutuneita. (Thornton, ym. 2018,
109-111.)



Korkeamman koulutuksen omaava henkilo vaihtaa tyopaikkaa todennakdisemmin koulut-
tamattomampaan verrattuna. Tahan osasyyna voi olla se, ettéd korkeammin koulutetulla on
enemman valinnanvaraa tydmarkkinoilla. Myos ika vaikuttaa sitoutumiseen, silla iakkaam-
pien tydntekijdiden katsotaan olevan sitoutuneempia nuorempiin verrattuna ja sitoutumi-

sen voidaan ndhda lisdantyvan 50 ikavuoden jalkeen. (Pyoria 2017, 72-73.)

Naiden lisdksi tydskentelyaika korreloi sitoutumisen kanssa. Pyoria (2017, 73) kirjoittaa
taianomaisesta 5 vuoden rajasta, joka olisi hyva aika tyopaikan vaihtamiselle tydn liian ru-
tinoitumisen estamiseksi ja urakehityksen edistamiseksi. Tasta huolimatta yli 20 vuotta sa-
malla tyopaikalla tydskennelleet ovat kaikista uskollisimpia tyopaikalleen. Merkittavimmin
tyontekijoiden sitouttamiseen vaikuttava tekija on kuitenkin tyopaikkojen kaytanteet kuten
etenemismahdollisuudet, tasa-arvo ja tyon jarjestamisen kaytanteet seka ilmapiiri. Tyo-
paikkojen osalta yksityisen puolen tyopaikkaa vaihdetaan julkisen puolen tyopaikkaa to-
dennakéisemmin. (Pyoria 2017, 72—74.)

2.3 Sitoutumisen hyddyt organisaatiolle

Sitoutunut tyontekija tyoskentelee ahkerammin, saa aikaan parempia tuloksia ja suoriutuu
paremmin sitoutumattomaan verrattuna (Bridger 2018, 49). Sitoutuneiden tyontekijéiden on
osoitettu olevan tunnetasolla sidotumpia organisaatioon ja sen myota kokevan tydn merki-
tyksellisemmaksi, ollen myds valmiimpia panostamaan tydhonsa organisaation menesty-
miseksi (Solomon & Sridevi 2010, 92). Sitoutumisella onkin mydnteisia vaikutuksia koko
organisaatiolle. Vaikutukset voidaan ndhda tyon laadussa ja tehossa, josta yritys voi hyétya

tuottavuuden kautta. (Pyoria ym. 2017, 66.)

Parjatakseen kiristyvassa kilpailussa organisaatioiden tulisi panostaa sitoutumisen yllapita-
miseen (Pydria ym. 2017, 70), silla sitoutuminen vaikuttaa suorituskykyyn ja likketoiminnan
tuloksiin (Kular ym. 2008, 1). Monet tutkimukset osoittavat selvasti myos yhteyden tyénte-
kijdiden sitoutumisen ja tuottavuuden, innovatiivisuuden, asiakastyytyvaisyyden ja asiakas-
suhteiden jatkuvuuden, voittojen kasvun seka tydntekijdiden tydpanoksen kasvun valilla
(Bridger 2018, 23).

Voidaankin vaittaa, ettd organisaation suoritus on pitkalti riippuvainen ihmisista, jotka tyos-
kentelevat yrityksessa, silla tyontekijoiden tuntemukset tyonantajaa ja organisaatiota koh-
taan heijastuvat organisaation kokonaissuoritukseen (Bridger 2018, 23). Erityisesti tunne-
peraista sitoutumista pidetaan tutkimuksien nojalla hyvana asiana niin organisaatiolle kuin
tyontekijalle. Sitoutuminen heijastuu tyontekijdiden suorituksiin, palvelun laatuun, luovuu-

teen seka osallistumiseen tyopaikan kehittdmisessa. (Viitala 2021, 45.) Organisaatioon si-
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toutuminen vaikuttaa mydnteisesti myos organisaation toimintaan ja tydhyvinvointiin (Py6-
rid ym. 2017, 66), seka vahentaa tyosta poissaoloja ja vaihtuvuutta (Viitala 2021, 45). Or-
ganisaatioon sitoutuminen lisaa myos tehokkuuden ja laadun kautta yrityksen tuottavuutta
(Pyoria ym. 2017, 66).

Bridgerin (2018) mukaan positiivisen psykologian menetelmin (positive psychology move-
ment) voidaan oppia paljon sitoutumisesta, tydntekijdiden sitouttamisesta seka siihen vai-
kuttavista tekijoista. Positiivisen psykologian kautta on mahdollista tunnistaa myo6s yksil6i-
den motivaatiotekijoita paremmin. Bridger (2018, 49; Achor 2011) viittaa talla tutkimukseen,
jossa todettiin, etta tydntekijdiden onnellisuus tydssa johtaa parempiin tuloksiin. Samai-
sessa tutkimuksessa todettiin, ettei sitoutumista tai onnea saavuteta kovalla tyolla, vaan
avain menestymiseen on onnellinen ja sitoutunut tydote. Tyontekijan ollessa sitoutunut li-
saantyy myos positiivisten tunteiden kokemukset, jotka lisaavat suorituskykya ja taten joh-
tavat parempiin tuloksiin. (Kuva 2.) Vaikka tyontekijoiden paivittdinen sparraaminen ja kan-
nustaminen positiivisuuteen ei olisi mahdollista, voidaan positiivisten tuntemusten koke-
musta kasvattaa luomalla tyontekijoilleen tyoymparisto ja puitteet, jotka tukevat, kehittavat

ja parantavat tydntekijoiden sitoutumista. (Bridger 2018, 49-51.)

Onnellinen/ Tybskentelee Lisaa

sitoutunut kovemmin

menestysta

Kuva 2. Onnellisuuden hyddyt (mukaillen Bridger 2018, 50)

Myds tunnesiteen ja arvojen kohtaaminen vaikuttaa sitoutumisen muodostumiseen, silla
tydntekijan samaistuessa tyénantajan arvoihin, tarkoitukseen ja tavoitteisiin heijastuu se
mydnteisesti sitoutumiseen. Samaan arvopohjaan nojatessa tulee sitoutumisesta tunnepe-
raisempaa ja halu olla osa organisaatiota korostuu. Tunnetasolla sitoutunut tyontekija on
myos valmis kehittdmaan itsedan ja ottamaan vastuuta pyrkien parempiin suorituksiin. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 27.)

Tulee muistaa, ettd vaikka sitoutuminen on lahtokohtaisesti positiivinen ja tydnantajaa
seka tyontekijaa hyodyttava tekija, voi liikka organisaatioon sitoutuminen koitua myo6s on-
gelmaksi. Liika sitoutuminen saattaa vaikuttaa tyontekijan innovatiivisuuteen ja luovuuteen
kielteisesti organisaation edistdmisen sijaan. Lisaksi vapaa-aika, perhe-elama ja jaksami-
nen voi karsia liiasta sitoutumisesta tydskentelyorganisaatioon. Liika sitoutuminen voi

my0s alentaa muutoskykya ja kehitysta. (Pyoria ym. 2017, 71.)
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3 Tyonantajakuva

Tyonantajakuva (employer brand, EB) alkuperaisena kasitteena nousi esiin jo 1990-luvun
alkupuolella. Rosethornin mukaan tydnantajakuvan synty jakautuu kahteen eri asiaan;
rekrytointiviestintdan ja sen vaikutukseen organisaatiobrandin kasvussa, sekd psykologi-
seen sopimukseen (psychological contract). Vuosien varrella tydnantajakuvan alkuperasta
on kiistelty ja kasitteen tarkoitus on saanut uusia ulottuvuuksia, mutta nama kaksi alkupe-
raistad ajatuksen lahdetta kulkevat yha rinnakkain uusien ulottuvuuksien kanssa. (Roset-
horn 2009, 4.)

Tydnantajakuvan voidaan kuvailla tarkoittavan tapaa, jolla tydnantaja nayttaytyy tyonteki-
joille ja potentiaalisille tydnhakijoille. Tydnantajakuva rakentuu yrityksen totuuden, tavoitel-
lun ja viestityn mielikuvan risteytyksesta ja niiden yhteensopivuudesta. (Korpi, Laine ja Sol-
jasalo 2012, 66.) Hyva tydénantajakuva houkuttelee yritykseen parhaita osaajia, joka voi-
daan ndhda sen suurimpana hyétyna, vaikka se lisdad myds tydyhteisdn innovatiivista, tu-
loksellista ja innokasta tyootetta (Viitala 2021, 2.10). Mikali tydntekijan odotus tyonantaja-
kuvasta vastaa todellisuutta, paranevat mahdollisuudet myos menestyvalle liiketoiminnalle
(Korpi ym. 2012, 76).

Huhta (2021, 5) kuvailee tydnantajakuvaa kasityksena tydnantajasta ja tydnantajalupauk-
sena (employer value proposition EVP), joiden keskidéssa on tydntekijakokemus (employer
experience). Rosethorn (2009) puolestaan kiteyttaisi tydnantajakuvan olevan kaksisuun-
tainen sopimus organisaation ja sen ihmisten kanssa. Tyonantajakuva on syy miksi ihmi-
set saapuvat, haluavat jaada ja valitaan osaksi organisaatiota. Vahvan tyonantajakuvan
saavuttaakseen yrityksen tulee iimentaa tydnantajalupauksensa muista kilpailijoista erot-
tuen, yksildlle merkityksellisesti ja ottaen huomioon, etta annettu lupaus pitaa koko tyo-
suhteen ajan. Tydnantajakuvan hallinta onnistuukin parhaiten maarittelemalla ja lunasta-
malla annetut tydnantajalupaukset tydntekijakokemusta vahvistaen. (Rosethorn 2009, 19—
20.)

Tyonantajalupaus Vahva ty6nantaja-
(EVP) Tyontekijakokemus kuva
Erottuva ja ainutlaatui- Houkuttelee oikeita haki-
nen lupaus organisaati- =fjm  Annetun lupauksento- B joita, sitouttaa ja auttaa
olta jo olemassa oleville teuttaminen koko tyosuh- sailyttimaan tydntekijat
seké potentiaalisille teen elinkaaren ajan seké asiakkaat, erottaa
tyontekijoille muista kilpailijoista

Kuva 3. Ty6nantajakuva kaytanndssa (mukaillen Rosethorn 2009, 20)
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Tybnantajakuvasta voidaan puhua myds termein tydnantajabrandi, tydnantajamielikuva,
tybnantajaimago ja tyénantajamaine (Vuorinen 2013, 189). Pitkdsen (2001, 15) mukaan
termeja yhdistaa aineettomuus, niiden viitatessa merkityksiin yrityksissa, joita on vaikea mi-
tata. Lievens & Slaughterin (2016, 4.4) mukaan tyonantajaimagolla viitataan enemman ul-
koiseen tydnantajakuvan ilmentymaan, kun taas termi tydnantajamaine kuvastaa enemman
sisdistad tydnantajakuvaa. Luukan (2019) mukaan tyénantajamielikuva on termind enem-
man kuvitteellinen. Sen sijaan tyOnantajakuvaa voi termind pitaa konkreettisempana.
(Luukka 2019, 135.) Tassa opinnaytetydssa kaytan aiheesta termia tydnantajakuva viitaten

Luukan (2019) perusteluun termin konkretiasta.

Tybnantajakuvaa kasitteena voidaan maaritella usealla eri tavalla. Tyonantajakuva voi-
daan nahda lupauksena, jolla luodaan odotuksia tietynlaisesta tyontekijakokemuksesta ja
pyritdan vetoamaan organisaatioon ja sen kulttuuriin sopiviin henkildihin erottumalla
muista organisaatioista. Organisaatiosta voidaan myds pyrkia valittdmaan kuvaa hyvana
tyopaikkana, jolloin tydnantajakuva maaritetaan ulkoisen kokemuksen ja halutun maineen
tai imagon mukaan. Toisaalta tydnantajakuvaa voidaan myods maarittaa tydnantajaan koh-
distuvien tuntemusten ja ajatusten perusteella, jolloin maaritelmaa voidaan pitaa realisti-
sempana. Nama tuntemukset voivat olla niin positiivisia kuin negatiivisia, ja perustua ko-
kemuksiin tai uskomuksiin tydnantajasta. (Mosley 2014, 4.) Tasta nakodkulmasta ajateltuna
jokaisella yrityksella on tydnantajakuva, vaikka sita ei olisi kehitettykdan (Mosley 2014, 4,
Rosethorn 2009, 19). Viitalan (2021, 51) mukaan tyénantajakuvan ydin perustuu henkilés-
tokokemuksiin ja tulkintoihin, jotka muodostuvat yrityksen sisalld, eikéd markkinointiin,

vaikka talla siihen pyritdankin vaikuttamaan.

Hyva tydnantajakuva pohjaa myds omaksuttuun ja vahvaan yrityskulttuuriin. Hyvan tyon-
antajakuvan rakentumiselle avainasemassa on organisaation oma ymmarrys kulttuuris-
taan, jonka pohjalta luodut aidot tydnantajalupaukset ovat myds lunastettavissa. (Luukka
(2019, 135-136.) Mydnteisen tydnantajakuvan rakentaminen vaatii tydnantajalta pitkajan-
teista, rehellista ja avointa tyota, jossa tyontekijoita arvostetaan heidan halunsa ja tavoit-
teensa huomioon ottaen. Kun tama tehdaan onnistuneesti, saadaan aito kuva tydnanta-
jasta tydnhakijalle jo tydnhakuvaiheessa. (Salli ja Takatalo 2014, 44.) Kaijalan ja Tolvasen
(2020, 62) mukaan tyénantajakuva on yrityksen tarkea kilpailukykytekija, joka vaikuttaa
yrityksen vetovoimaisuuteen. Tyonantajakuvan rakentaminen onkin muuttunut yritysten
oheistoiminnasta edellytykseksi yrityksen menestykselle ja osaajien houkuttelemiselle.
Menestyneen tyonantajakuvan luominen voi vieda aikaa vuosia, mutta maineen menetta-
minen voi tapahtua hetkessa. Taman vuoksi rakenteiden tulee olla vankat ja uskottavuu-

den tulee huokua niin organisaation sisalta kuin ulkoa kasin. (Alhroth 2017, 3.)
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3.1 Sisainen ja ulkoinen tyonantajakuva

Tybnantajakuva jaetaan kahteen paaosaan, sisaiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Si-
saisella tydnantajakuvalla tarkoitetaan sita, miten tyontekijat nakevat ja kokevat tyonanta-
jansa, eli kuvaa joka muodostuu organisaation sisalla. Sisdiseen tydnantajakuvaan voi-
daan vaikuttaa organisaation ja henkildstojohtamisen kehittamiselld, seka hyvilla tyosken-
telyolosuhteilla. Naiden voidaan katsoa vaikuttavan tyonantajakuvaan pitkakestoisesti.
(Viitala 2021, 51.) Ulkoinen tyonantajakuva on organisaation ulkopuolisten henkildiden ka-
sitys yrityksesta tydnantajana. Ulkopuolisilla tahoilla voidaan tarkoittaa mm. yhteistyo-
kumppaneita, potentiaalisia tydnhakijoita ja tyontekijoiden lahipiiria. Myonteisen ulkoisen
tydnantajakuvan perustana on kuitenkin hyva sisainen tyonantajakuva. (Korpi ym. 2012,
66-67, 69.)

Ulkoista tyonantajakuvaa voidaan ajatella prosessina, jolla houkutellaan ja kiinnitetaan or-
ganisaation palvelukseen osaajat, jotka lisdavat yritykselle arvoa. Sisaisella tyénantajaku-
valla pyritdan luomaan ymparisto, jossa nykyiset tyontekijat haluavat tukea tydnantajakuvaa
ja saavuttaa organisaation tavoitteita. (Stateniec ja Kalinska-Kula 2021, 34.) Tyontekijako-
kemukset ovatkin sisaisen tydantajakuvan keskitssa (Huhta 2021, 5.1). Negatiivinen tyon-
antajakuva ei vaikuta ainoastaan tyontekijoihin tai potentiaalisiin sellaisiin, vaan myos ku-
luttajiin ja heidan tekemiin valintoihin (Huhta 2021, 5.1.2).

Sisaisen tydnantajakuvan vaikutus ulkoiseen tyénantajakuvaan onkin kiistaton, silla totuus
yrityksen sisalla heijastuu ulkopuolella oleville sidosryhmille, oli se sitten positiivinen tai ne-
gatiivinen (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 68). Kaijalan (2016, 189) mukaan siséisen ja
ulkoisen tydnantajakuvan merkitys korostuu myds siina, miten tyytyvaisena yritykseen rek-
rytoidut henkilét saadaan pidettyd. Tydnantajakuvaan panostamalla voidaan lisata tydpai-
kan vetovoimaisuutta ja osaamisen tason nousua hakijoiden kesken (Korpi ym. 2012, 76).
Rekrytoinnilla kdytannéssd myydaan tydntekijakokemusta uusille potentiaalisille tydnteki-
j6ille (Huhta 2021, 5).

Mosleyn ja Schmidt (2017, 1) kuvaavat tydnantajakuvan muodostumisen kahteen hyvin yk-
sinkertaiseen askeleeseen; tee yrityksesta hyva paikka olla toissa ja varmista, ettda myos
muut osaajat tietavat yrityksen mahtavuudesta. TyOnantajakuvaa rakentaakin yrityksessa
vallitseva todellisuus ja sen suhde tyon etuihin, tydympariston moderniuteen, yleiseen ilma-

piiriin seka muihin toimintatapoihin (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 86).

Tybnantajakuvan ilmentaminen sosiaalisen median kanavissa kasvaa, mutta saadakseen
rakennettua uskottavan ja realistisen tydnantajakuvan, tulee sen luomiseen ja siita viesti-

miseen kayttaa todellisia kokemuksia ja kertomuksia, jotka syntyvat organisaation sisalta.
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Parhaiden tyopaikkojen etuna onkin, ettd sen tyontekijat toimivat omatoimisesti tyopaikko-
jensa tyontekijalahettilaind. Tyontekijalahettilaat ovat ylpeita tydskentelyorganisaatiostaan
ja etuoikeudestaan siella tydllistymisesta, ja siten myds motivoituneita jakamaan tyénanta-
jastaan hyvaa sanaa. (Ahlroth 2017, 3.) Myo6s Kaijala (2016, 96) vaittaa tyontekijdiden ole-
van tyénantajiensa parhaita markkinoijia, monen tyénhakijan hyddyntdessa verkostojaan

uuden tydpaikan etsinndssa.

Osaajia houkutellakseen tydnantajan tulee siis erottautua omalla spesialiteetillaan muista
kilpailijoista. Tydnantajakuvaa ei voida rakentaa yrityskuvasta erillisend, vaan naiden tulee
tukea toisiaan, silla tydnantajakuva ei tarkoita mielikuvaa, vaan sen avulla ilmennetyt lu-
paukset tulee myds lunastaa kaytanndssa. (Kaijala 2016, 96.) Positiivisen tydnantajakuvan
luominen onkin koko organisaation yhteinen asia, vaikkakin vastuu sen rakentamisesta ja
toiminnoista tulisi olla osoitettuna jonkin osaston tai tahon vastuulle. Henkildstdhallinnon on
oltava osallisena tydnantajakuvan rakentamisessa, jotta tyontekijakokemukseen liittyvat
osa-alueet saadaan huomioitua. Lisaksi onnistuneen tyonantajakuvan viestintdan on hyva
tuoda mukaan markkinoinnin ja brandayksen osaajia. (Huhta 2021, 5.1.) Tyonantajakuvan
viestinnassa tulee ottaa huomioon myos se, milta se nayttda organisaation sisalta pain tar-
kasteltaessa. Harhaanjohtavalla viestinnalla kasvatetaan kuilua niin oman henkiléstén kuin

potentiaalisen tydvoimankin valille. (Ahlroth 2017, 3.)

3.2 Tyonantajakuvan muodostuminen

Barrow ja Mosley (2005) jakavat tydnantajakuvan paaulottuvuudet 12 osaan. Naita ele-
mentteja voidaan kutsua kosketuspisteiksi tydantajakuvan muodostumisessa ja siihen vai-
kuttavissa tekijoissa. Naiden elementtien voidaan katsoa muokkaavan ihmisten kasitysta
tybnantajasta laajemmasta nakdkulmasta toimintaperiaatteiden kautta sekd paikallisem-
masta nakokulmasta kaytannon osalta. Naiden elementtien tulisi olla linjassa yrityksen ar-
vojen ja toimintaperiaatteiden kanssa seka vahvistaa toivottua tydnantajakuvaa. Kaytannon
osalta tydnantajakuvaan vaikuttavat: rekrytointi ja perehdytys, ryhmajohtaminen, suorituk-
sen johtaminen, osaaminen ja sen kehittdminen, palkitseminen ja tunnustuksen saaminen
seka tyoymparisto. Toimintaperiaatteiden puolesta tyonantajakuvaan vaikuttavat: ulkoinen
maine ja sisainen viestinta, ylin johto, arvot ja yrityksen yhteiskunta- ja ymparistovastuu
(Corporate Social Responsibility), sisaiset mittausjarjestelmat seka palvelun tuki. (Barrow
& Mosley 2005,11.)

Huhta (2021) jakaa tydnantajakuvan syntyyn liittyvat tekijat tydntekijan organisaatiossa
kulkeman matkan avulla havainnollistaen kohtauspisteisiin; tydnhakua edeltdvaan aikaan,

rekrytointiprosessiin, tydsuhteeseen ja tydsuhteen jalkeiseen aikaan. (Kuva 4.) Nama
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Huhdan esittdmat kohtauspisteet ovat sellaisia, joihin tydnantaja voi joillain tavoin vaikut-

taa. Tyonantajakuvan muodostumiseen vaikuttavat naiden kohtauspisteiden lisaksi myos

asiat joihin tydnantaja ei suoranaisesti kykene vaikuttamaan. (Huhta 2021, 5.3.3.)

Ennen tyonhakua
-Edelliset tydnteki-
jat
-Urasivut
-Rekrytointi- ja
arviointisivustojen
profiilit
-Someprofiilit ja

Rekrytointipro

-Tydpaikkailmoitus
-Suorahaun
materiaalit ja keinot
-Hakemuksen

tekeminen

Tyosuhde
-Perehdytys ja
HR-prosessien

materiaalit

-Sisainen viestint3,

julkaisut -Hakijaviestinta materiaalit ja sisallot Alumni
~Tapahtuma- -Haastattelut -Kulttuuri -Alumnitapahtumat
materiaalit -Tydtarjous -Tyontekijakokemus -Uutiskirjeet

Kuva 4. Tyonantajakuvan kohtauspisteet (mukaillen Huhta 2021, 5.3.3)

Rosethornin (2009, 12) mukaan tydnantajakuvalla ei ole mitdan merkitysta, mikali se ei
palvele yrityksen perustarvetta tai lisda tyontekijdiden tyytyvaisyyttad. Tybnantajakuvan tuli-
sikin pohjata organisaation olemassaolon tarkoitukseen. Tama tarkoittaa, etta yrityksen
olemassaolon tarkoitus ja perustehtava tulee olla maaritelty, ja tydnantajakuvan johtami-
sella tulisi voida tukea organisaation perustehtavaa miettien mitka asiat ovat jo hallussa,
mita tarvitaan tai halutaan tavoitella seka miten haluttuun tavoitteeseen paastaan. Talloin
selkiytyy kohderyhma ja keinot, joilla tydnantajakuvasta halutaan viestia. Tydnantajaku-
valla saadaan aikaan tyonantajalupaus, joka tulee lunastaa suunnitelluin toimenpitein

tydnantajakuvaa tukien ja tata jatkuvasti johtaen. (Huhta 2021, luku 5.1.1.)

Tyonantajakuvan voidaan kuvailla perustuvan lupauksiin ja tekoihin. Naista kahdesta teoilla
on kuitenkin enemman painoarvoa, silla tydonantajakuva rakentuu sisalta pain kokemukseen
perustuen, eika pelkdn sanahelindn tai lupauksien pohjalle. Kokemuksen muodostumi-
sessa korostuu onnistuneen viestinnan rooli, silla vanhoilla tai vaaristyneilla kasityksilla voi
olla vaikutusta tydnantajakuvaan. (Piha & Poussa 2012, 146.) Mosley (2005,10) samaistuu
vaitteeseen kuvaamalla tekoja puhetta tdrkedmmiksi tydnantajakuvan muodostumisessa.
Lupauksilla voidaan ansaita lyhytaikaista sitoutumista, mutta pidempikestoiseen sitoutumi-

seen nama lupaukset tulee tulla lunastetuiksi. (Mosley 2005, 10.)
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Korpi ym. (2012) jakaa tydnantajakuvaan vaikuttavat tekijat viiteen eri osaan: palkkauk-
seen, tyon kiinnostavuuteen, tyoilmapiiriin, oman tyon kehittdamismahdollisuuksiin ja ura-
kehitysmahdollisuuksiin. (Kuva 5.) Tydnantajakuvan muodostumista on tutkittu useiden eri
tahojen toimesta, joiden ndkemys muodostumiseen vaikuttavista tekijoistd on yhtalainen.
Sisaista tyonantajakuvaa voidaan kehittda nailla tekijoilla ja voidaan ajatella, ettd mikali
kolme tai enemman naista viidesta tekijasta on hyvalla mallilla, voidaan muihin olla panos-

tamatta suurilta osin. (Korpi ym. 2012, 69-72.)

Tyon kehittamis- Tyon
mahdollisuudet kiinnostavuus
Palkkaus
Urakehitysmahdolli- Tysilmapiir
suudet

Kuva 5. Tyonantajakuvaa muokkaavat tekijat (mukaillen Korpi ym. 2012, 69-72)

Urakehitysmahdollisuudet nahdaan tarkeina, silla ne lisdavat pitkalla tahtaimellda myds tyon-
tekijan uskottavuutta tydomarkkinoilla. Urakehitysmahdollisuuksia tarjoava tyopaikka voi-
daan kokea ponnahduslautana oman urapolun muodostamisessa. Urakehitysmahdolli-
suuksien tarjoamisen tarkeys korostuu, kun osaajista kdydaan kilpailua, silld organisaation
tarjoamat kouluttautumis- ja kehittdmismahdollisuudet nahdaan hyvana merkkina ylene-
mista tavoittelevalle tydntekijalle. Mielenkiintoinen ty6 ja joustavat tydskentelyratkaisut hou-
kuttavat osaavia tyontekijoita ja toiminnan seka palveluiden kehittdminen luo kiinnostusta

seka muovaa tyonantajakuvaa. (Korpi ym. 2012, 70-71.)

Tydn kehittdmismahdollisuuksien tarjoamisen kautta voidaan kehittda koko yrityksen toi-
mintaa lisdamalla tyéntekijdiden osaamista kouluttautumalla ja kehittdmalla jo olemassa
olevia toimintatapoja. Oman tydn kehittdminen luo tyydytyksen lisédksi myds yhteenkuulu-
vuutta tydyhteison ja organisaation kanssa. Sparraavassa ilmapiirissa tydoskentely vahentaa
stressia ja tuottaa enemman. Yleinen ilmapiiri vaikuttaa oleellisesti sisadisen tyonantajaku-
van muodostumiseen, heijastuen myos ulkoiseen tydnantajakuvaan. (Korpi ym. 2012, 70—
71.)
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Palkka voidaan nahda tarkeana tybpaikkaa hakiessa tai tydpaikan vastaanottamista punta-
roitaessa, mutta pidempiaikaista tyydytysta ei pelkalla palkalla saada aikaan, eika taten pal-
kan katsota vaikuttavan pitkakestoisesti tyotyytyvaisyyteen. Palkkauksessa ei kuitenkaan
voida unohtaa henkilokohtaisia preferensseja tai juurisyita miksi toita tekee. Lisaksi tyonan-
tajakuvan muodostumisessa tarkeaksi osoittautuu luottamus tyén jatkumiseen ja palkan-
maksun saannollisyyteen. Kunnat voidaan nahda houkuttelevana vaihtoehtona tyon jatku-

miseen luottamisen ja sdanndllisen palkanmaksun vuoksi. (Korpi ym. 2012, 71-72.)

Myos esihenkildtydn vaikutus tydnantajakuvaan on selked, silla johdon ja esihenkildiden
voidaan katsoa nayttavan muulle henkildstolle esimerkkia tavasta jolla toisista viestitaan
(Huhta 2021, 5.1.2). Esihenkildiden rooli korostuu myés hakijakokemuksen muodostumi-
sessa, silla he ovat yleensa taho, joka on haastatteluissa viestimassa tarjotusta lupauk-

sesta. Huonolla hakijakokemuksella voi olla laajat vaikutukset tydnantajakuvaan. (Huhta
2021, 5.)

3.3 Tyobnantajakuva ja sitoutuminen

Myodnteinen tydnantajakuva korreloi positiivisesti henkiloston sitoutumiseen, motivaatioon
seka tyontekijdiden vaihtuvuuteen (Vuorinen 2013, 197). Vahvan tyénantajakuvan omaa-
villa organisaatioilla on paremmat mahdollisuudet rekrytointikulujen madaltamiseen seka
nykyisten tydsuhteiden parantamiseen ja pidentamiseen. Onnistuneen tyénantajakuvan

omaavan yrityksen voidaan katsoa pystyvan tarjoamaan myoés alhaisempaa palkkaa hen-
kildstolle kuin heikomman tydnantajakuvan omaava organisaatio, silla tyontekijat ovat ha-

lukkaita tydskentelemaan hyvassa tydpaikassa. (Berthon, Ewing & Hah 2005, 154.)

Mydnteinen tydnantajakuva vaikuttaa tydsuhteen alkupuolella tyétehtavien nopeaan
omaksumiseen ja tiimien muodostumiseen (Korpi, 2012, 76). Tydntekijdiden ollessa sitou-
tuneita tydnantajaansa lisdantyy heidan venymisalttiutensa eika osallistaminen vaadi pon-
nisteluja. Organisaatioita, joissa tydntekijat ovat sitoutuneita ja toimivat omasta halustaan
tyéntekijalahettilaing, yhdistda hyva ilmapiiri ja keskinainen luottamus. Talléin tyénantaja-
kuvan kirkastaminen siirtyy henkilostohallinnolta koko organisaation yhteiseksi asiaksi lapi
yksikkoérajojen. (Ahlroth 2017, 3.)

Mosleyn mukaan tyonantajakuvalla voidaan vaikuttaa esimerkiksi rekrytointiin, sitoutumi-
seen, jatkuvuuteen ja kilpailuetuun. Vahvan tyonantajakuvan omaavat organisaatiot saa-
vat enemman hakemuksia lahjakkailta tyonhakijoilta, jolloin rekrytointien kustannukset
madaltuvat laadun kasvaessa. Myonteisella tydnantajakuvalla voidaan vaikuttaa henkil6s-

ton tyotyytyvaisyyteen ja ylpeyteen tyoskennelld yrityksen alaisuudessa, jolloin tyontekijat



18

ovat sitoutuneempia tyéhénsa, mika lisaa myods tuottavuutta ja asiakastyytyvaisyytta. Or-
ganisaatiot joissa tyoskentelee osaavia ja sitoutuneita tyontekijoitd ovat paikkoja joissa
tyontekijat myods haluavat pysya. Eli vahvan tydnantajakuvan omaavissa organisaatioissa
tapahtuu vahemman tyontekijéiden luonnollista poistumista. Tyénantajakuvalla viestien
tydnhakijat saavat kasityksen tyopaikasta jo ennen hakemista, jonka osaltaan voidaan
nahda vaikuttavan tydsuhteen jatkuvuuteen. Organisaation onnistuessa valjastamaan tii-
miinsa alan osaavimmat tyontekijat, voidaan tydnantajan keinoin saavuttaa kilpailuetua

myos markkinoilla. (Mosley 2017, 1.)

Vahvan tydnantajakuvan merkitysta ei siis tule vahatella, silla se auttaa laajemman osaa-
javerkoston saavuttamisessa, osaavien tyontekijoiden palkkaamisessa seka niiden sitout-
tamisessa yritykseen (Mosley 2014, 21). Myos Viitala (2021, 51) katsoo myonteisen tyo-
antajakuvan lisaavan tyontekijdiden sitoutumista organisaatioon. Sitoutuneet tyontekijat
puolestaan kohottavat yrityksen padomaa, kasvattavat asiakastyytyvaisyytta ja tuotta-
vuutta markkinoilla. (Mosley 2014, 21.)

Tyopaikkojen kaydessa taistoa parhaista tyontekijoista nousevat avainasemaan organi-
saation tydantajabrandi, tydntekijakokemukset seka yrityskuva. Vahvan ja positiivisen
brandin omaavat yritykset houkuttelevat tyontekijoitd, mutta pelkka brandi ei kerro, onko
yritys hyva tydpaikka. Yritykset jotka osaavat hyddyntaa tydntekijdiden kokemuksia tydn-
antajakuvan rakentamisessa menestyvat ja houkuttelevat organisaatioon sopivat tydnha-
kijat yritykseensa. Tydnantajakuvan onnistunut iimentdminen vaikuttaa myoés rekrytointi-
prosessin jouhevuuteen, silla talldin tydnhakijat saavat mahdollisuuden poistaa itsena ha-
kijoista, mikali tydnantajakuva ei vastaa tydénhakijan vaatimuksia tai odotuksia. (Kaijala
2016, 88-89.)

Tyonantajakuvan rakentamista voidaan luonnehtia jatkuvaksi prosessiksi. Yrityksen ta-
solla prosessin voidaan katsoa sisaltavan toimenpiteet, joilla muokataan brandia ja vaiku-
tetaan tyontekijoiden sitoutumiseen, mutta myos ne toimenpiteet joilla vaikutetaan tyonte-
kijoiden luomiin yhteyksiin, brandin tarkoitukseen ja asiakasuskollisuuteen. Kuvatulla pro-
sessilla pyritaan valittamaan tietoa tyopaikan mahtavuudesta ja eduista nykyisille ja tule-
ville tyontekijoille ja sen keskiossa seka perustana ovat yrityksen nykyiset tyontekijat.
(Staniec & Kalinska-Kula 2021, 34-35.)
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3.4 Nuoret milleniaalit ty6elamassa

Sukupolvi voidaan maaritella joukoksi suunnilleen samanikaisia yksiloita, jotka jakavat sa-
mankaltaisia asenteita, haasteita, sosiaalisia tai historiallisia kokemuksia seka aatteita.
Sukupolvet voidaan erotella vuosiluvuittain, mutta tasta jaottelusta nahdaan lukuisia erilai-
sia maaritelmia, eika yhta virallista maaritelmaa ole olemassa. (Mellanen 2020, 21-22,
Paggi & Cloves 2021.) Sukupolvista puhuttaessa tulee muistaa, ettei kyse ole koskaan yh-
tendisesta joukosta vaan joukko on moninainen ja voi sisaltda paljon eri elamantilanteissa
olevia henkil6ita. Sukupolvien valiltd on kuitenkin l6ydettavissa yhtenaisia piirteita tai omi-
naisuuksia, joista voidaan puhua sukupolvittain tunnistettavina. Sukupolviin liittyvat tarpeet
voivat olla litdnnaisia myds ikdan ja taten nama tarpeet myods muuttuvat eldaman mittaan
ian karttuessa. (Mellanen 2020, 14.)

Elamme aikaa jolloin tyopaikoilla voi parhaimmillaan olla viiden eri sukupolven edustajia.
Ymmartamalla erilaisia sukupolviin liittyvia kulttuureja, voidaan lisata ymmarrysta sukupol-
via kohtaan ja tuoda sukupolvia lahemmaksi toisiaan. Nama viisi tydsukupolvea voidaan
syntymavuosien perusteella erotella seuraavasti: hiljainen sukupolvi (ennen 1946 synty-
neet), suuret ikluokat eli ns. baby boomersit (BB-Sukupolvi) (1946—-1964), X-sukupolvi
(1965-1976), Y-sukupolvi eli milleniaalit (1977-1995) ja Z-sukupolvi (vuodesta 1996 al-
kaen syntyneet). (Paggi & Cloves 2021; Center for Generational Kinetics.) Mellasten
(2020, 21-23) jaottelu jakautuu sen sijaan kolmeen osaan: suuret ikaluokat (1945-1959),
X-sukupolvi (1960-1979) ja milleniaalit (1980-2000). Kuitenkin Mellasten (2020, 24) mu-
kaan, milleniaalit voidaan jakaa kahteen eri sukupolveen; Y- ja Z-sukupolveen. Paggi &
Clowes (2021) puolestaan méaarittelee Center for Generational Kineticsin mukaan milleni-
aaleiksi pelkastaan vuosina 1977—-1995 syntyneen Y-sukupolven, ja Z-sukupolven alkaen
vuodesta 1996 syntyneistd omana sukupolvenaan. Dorsey & Villa (2020, 33) Maarittelee
Z-sukupolven vuodesta 1996 vuoteen 2012 syntyneisiin. Tassakin on eroavaisuuksia, silla
Z-sukupolven on katsottu yltdvan vuoteen 2009 saakka, jonka jalkeista sukupolvea on ni-
mitetty alfa-sukupolveksi (Mellanen 2020, 43, 44; Mark McCrindle). Mellasten (2020, 44)
mukaan yleisesti kaytettavissa olevaa maaritelmaa milleniaaleja seuraavalle sukupolvelle

ei viela ole.

Tassa opinnaytetyossa keskitytaan erityisesti nuoriin alle 30-vuotiaisiin milleniaaleihin
seka Z-sukupolveen, jotka ovat tydoelamansa alkutaipaleella. Milleniaaleja on kuvattu mm.
laiskoiksi, itsekeskeisiksi ja vaikeasti johdettaviksi tyontekijoiksi, ja erot aiempiin tyosuku-
polviin verrattuna ovat havaittavissa esimerkiksi tydhon sitoutumisen suhteen (Mellanen
2020, 11). On ennustettu, etta tydsuhteiden maara tyontekijaa kohtaan tuplaantuu aiem-

paan sukupolveen verrattuna, ja tydsuhteiden maara lisdantyy aina nuoremman sukupol-
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ven vallatessa alaa tydmarkkinoilta. Tasta ilmiésta voidaan puhua myds termilla job hop-
ping. (Mellanen 2020, 11-12.) Vuonna 2020 milleniaalit kasittivat puolet koko Suomen
tydvoimasta (Mellanen 2020, 38). Haasteena onkin miten tyontekijoiden sitouttaminen ja
heidan potentiaalinsa hyddyntaminen onnistuu, mikali Iahtdasetelma on se, etta tyopaikka
vaihtuu vuoden tai korkeintaan muutaman kuluttua, erityisesti nuorten uran alkuvaiheen
tydsuhteissa (Mellanen 2020, 11).

Kaijalan (2016) mukaan nuorten korkeakoulutettujen mielipiteeseen tyopaikan houkuttele-
vuudesta vaikuttaa mm. yrityskuva ja yrityksesta saatava vaikutelma sosiaalisen median
ja verkkosivujen kautta, se milta yrityksen tydyhteiso ja nykyisen tiimin jasenet vaikuttavat
seka millainen kokemus muilla yritykseen hakeneilla tai yrityksessa tydskennelleilla nuo-
rilla on muiden perinteisten tekijoiden lisaksi. Naiden tekijoiden summa vaikuttaa siihen,

hakeeko nuori kyseiseen organisaatioon vai ei. (Kaijala 2016, 154.)

Mellasten (2020, 15) tekeman tutkimuksen mukaan nuori sukupolvi arvottaa hyvan tyéyh-
teison lisdksi tydn ja vapaa-ajan tasapainoa, seka kannustuksen ja arvostuksen saamista
enemman kuin aiempi sukupolvi. Nama tekijat nayttaytyvat nuorille huomattavasti tarke-
ampina kuin korkea palkka. Nuoret odottavat tydnantajalta ja esihenkildlta hyvaa johta-
mista ja pehmeampia arvoja ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttaakin oleellisesti tyytyvaisyys esi-
henkilétyota kohtaan. Esihenkildltd odotetaan hyvia vuorovaikutustaitoja, yksiléllistd mutta
vahvaa johtamista, luottamusta ja panostusta vastavuoroisesti myds tyontekijaa kohtaan.
Nuoret arvostavat joustavia rakenteita, seka joustavan tydnteon mahdollistamista. (Mella-
nen 2020, 16-17, 40.) Myos Kaijalan (2016, 152) mukaan milleniaalit arvostavat palkan

sijaan tydn ja vapaa-ajan yhdistamista ja tyon sisaltda.

Nuori sukupolvi karsii myds aiempaa enemman tyduupumuksesta seka tydstressista. Eri-
tyisesti tietoty0ssa alttius uupua korostuu. Tyduupumusta onkin kuvattu uutena mahdolli-
sena kansantautinamme, mikali tilanteeseen ei tule muutosta. Taman osalta tyonantaja
saavuttaa kilpailuetua myos kestavasta johtamisesta, mika ei aja nuoria uupumukseen.
(Mellanen 2020, 11-12.) Siitédkin huolimatta, etta vaativana ja uupumusherkkana kuvattu
sukupolvi voi tuottaa tyonantajille harmaita hiuksia, on milleniaaleja luonnehdittu myos ta-
voiteorientoituneeksi ja parhaiten suoriutuvaksi sukupolveksi. Lisaksi milleniaalit ovat kor-
keimmin koulutettu sukupolvi tdhan mennessa. (Mellanen 2020, 13.) Korkeasti kouluttau-
tuneena sukupolvella on my6s korkeat odotukset toita kohtaan, eika tyouraa olla valmiita
aloittamaan ns. hanttihommilla. Tyo nahdaan velvollisuuden sijasta itsensa kehittamisen
valineena, ja tydhon halutaan vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan joustoa saavuttaen. (Mellanen
2020, 40-42.)
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Nuorten sitouttamisessa korostuu yksildllisyyden ymmartdminen seka heille tarkeiden asi-
oiden selvittdminen. Jos tyonantaja kehittaa ja muokkaa tarjottuja tyotehtavia tyontekijoi-
den tarpeiden mukaan, tukee tdma tyontekijoiden intohimoja ja tydn merkityksellisyyden
tunnetta. Nama yhdessa parantavat tutkitusti myos suorituskykya, seka tyontekijan moti-
vaatiota. Tyon ja tyOnantajan arvojen odotetaan myds vastaavan nuorten omaa arvopoh-
jaa. Mikali arvot ovat ristiriidassa omien kanssa, ei tyota koeta tyydyttavaksi ja omien ar-
vojen vastainen tydskentely kuluttaa myds voimavaroja tavallista enemman. Mikali tyo
vastaa arvoja ja tarpeita seka tuntuu tarkealtd ja merkitykselliselta, koetaan todennakai-
simmin ylpeytta ty6ta kohtaan. Ylpeyden toteutuessa myos kynnys tydpaikan vaihtoon
kasvaa ja vaatimukset Kilpaileville tydnantajalle kovenevat, silla jo olevasta tyopaikasta
saadaan haluttua tyydytysta (job fulfillment). (Mellanen 2020, 337-347.)

Nuoret odottavat tyon tarjoavan nopeaa kehitysta ja etenemista. Mikali tydpaikalla ei ole
tarjota odotusten vastaista, kay ovi nopeasti. (Kaijala 2016, 153, Mellanen 2020, 40-42.)
Nuorille toita tarjotessa tulisikin muistaa, etta nuoret ovat kiinnostuneita nopeasta urakehi-
tyksesta ollen valmiita kovaan tyoskentelyyn tavoitteidensa saavuttamiseksi, mutta mah-
dollisesti eri keinoin kuin venyvin tyopaivin, seka ettei tydn ja vapaa-ajan yhdistamista voi

korvata palkalla ja eduilla. (Kaijala 2016, 153.)
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4 Tutkimus

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia yritys X:n tydnantajakuvaa sen henkiléston alle
30-vuotiaiden asiakaspalvelijoiden nakékulmasta ja heidan sitoutumistaan yritys X:aan.
Tutkimuksen alatavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: mika on yrityksen
sisaisen tydnantajakuvan nykytila, mika on yrityksen tyéntekijdéiden sitoutumisen nykytila
ja mitka tekijat vaikuttavat henkildston sitoutumiseen ja sisaisen tydnantajakuvan syntyyn.
Lisaksi tavoitteena oli, ettd toimeksiantaja saisi kyselysta arvokasta tietoa tydnantajaku-
van nykytilasta ja tydntekijoiden tarpeista. Toiveena oli, ettd organisaatiolla on halu ja kyky

hyédyntaa tutkimuksesta saatua tietoa kehittdmistyéssa.

Tieteellisella tutkimuksella tulee olla vertailuperusta, josta tutkimuksen tekeminen lahtee ja
johon se palaa tutkimuksen loppupuolella. Tutkimuksen kriteerit ovat: tutkimuskohde tulee
olla tarkasti maaritelty ja lukijan tunnistettavissa, tutkimuksen tuotoksena on oltava jotain
uutta ja siita tulee olla hydtya, ja tutkimuksen tulee antaa perusteet julkiselle keskustelulle.
Hyvaa tutkimusetiikkaa, eli tutkimuksen tieteellista kaytantda tulee noudattaa tutkimuksen
tekemisessa. (Vilkka 2015, 2.)

Tieteellisen tutkimuksen eteneminen voidaan jakaa eri vaiheisiin: suunnitteluun, aihee-
seen perehtymiseen, tutkimusaineiston tuottamiseen ja analysointiin seka tulosten rapor-
tointiin. Vaikka eteneminen on jaettu vaiheisiin, kulkevat eri vaiheet myos vuorovaikutuk-
sessa keskenaan koko tutkimusprosessin ajan. Kirjoittaminen kulkee lapi tutkimuksen eri
vaiheiden. Huomioitavaa on, etta hyvien tieteellisten kaytantdjen hyddyntamista tulee nou-

dattaa koko tutkimusprosessin ajan. (Glnther & Hasanen, s.a.)

Kirjoittaminen Kirjoittaminen

Etiikka
Aiheeseen
perehtyminen

Aineiston Aineiston

Suunnittelu ) i
tuottaminen analyysi

Raportointi

Etiikka

Etiikka Etiikka

Kirjoittaminen Kirjoittaminen

Kuva 6. Tutkimusprosessin kulku (mukaillen Gunther & Hasanen, s.a)
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Seuraavissa luvuissa tutkimusprosessini etenemista on havainnollistettu Gunther ja Hasa-
sen tutkimusprosessikulun mukaisesti. Tutkimuksen suunnittelu, aiheeseen perehtyminen
ja aineiston tuottaminen on esitetty luvussa 4, aineiston analyysi luvussa 5 ja tulosten ra-

portointi on luvussa 6. (Kuva 6).

4.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni tutkimus on tehty toimeksiantajalle, jonka toiveesta yrityksen nimea ei pal-
jasteta. Ison toimijan vuoksi myos toimiala pidetdan salaisena. Tassa tydssa kaytan toi-
meksiantajasta nimea yritys X. Yritys X:n vetonaula tydmarkkinoilla oleville tyontekijoille
on sen luotettavuus tydnantajana. Lisdksi X tarjoaa hyvat tydsuhde-edut kuten kattavan

tyéterveyshuollon ja ravintoedut.

Tyon merkityksellisyys ja myonteinen tydilmapiiri mainitaan asioina, jotka toteutuvat yritys
X:lla tydskenneltaessa. Isona organisaationa yritys X tarjoaa myos useita eri tydtehtavia,
joka luo myds mahdollisuuksia kehittymiseen ja etenemiseen tydtehtavasta toiseen talon
sisalla. Yritys kehittaa toimintaansa ketterasti, eika ole paikalleen juuttunut, vaikka sen toi-
minta yltaa pitkalle historiaan. Yritys X toimii vastuullisesti ottaen huomioon tydntekijdiden
tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden. Yritys hyddyntaa myods anonyymeja
rekrytointeja ja haluaa houkutella tydntekijoikseen monenlaisia osaajia. Arvoikseen yritys
X maarittelee seuraavat; Inmista arvostava, osaava, yhteistyokykyinen ja uudistuva. Tyon-
antajana X korostaa henkildston tarkeytta, hyvia tydsuhde-etuja seka joustovaraa eri ela-

mantilanteissa oleville tydntekijdille, kuten perheellisille.

Yritys X:n asiakaspalvelua hoidetaan puhelimitse, verkossa seka yrityksen toimipisteissa.
Yritys X:n toiminta ulottuu I&hes koko Suomen laajuudelle, eli yritys tyollistaa ja palvelee
ihmisia laajasti koko Suomessa. Yritys X:n tyollistaa yli 8000 henkil6a ja sen toiminta ja-
kautuu kuuteen eri yksikkddn. Opinnaytetyoni tutkimus on kohdistettu yrityksen asiakas-

palvelua hoitavaan yksikkdon, jossa tydskentelee yli 1200 henkil6a.

Tutkimuskohde oli ajankohtainen yritys X:n ikarakenteen vuoksi. Yritys X:n tyontekijoiden
keski-ika on 44,2 vuotta ja valtaosa tyontekijoista on 30—44-vuotiaita. Koko yrityksen ta-
solla alle 30-vuotiaita on 726 henkiloa ja yli 60-vuotiaita 834 henkiloa. Asiakaspalvelua
hoitavassa yksikossa tyoskentelevien keski-ika on 43,2 vuotta, ja yksikon tyontekijoista
100 henkil6a on alle 30-vuotiaita ja 110 henkilda yli 60-vuotiaita. Ikarakenteen puolesta
voidaan havaita, etta 5 vuoden sisalla yrityksessa tapahtuu elakoitymista, joka avaa uusia
tybpaikkoja mahdollisesti nuorten taytettaviksi. Taman vuoksi on ajankohtaista tutkia yri-

tyksen tyonantajakuvaa erityisesti nuorten tyontekijoiden nakokulmasta.
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Tyontekijoiden suhtautuminen tyohon ja organisaatioon heijastuu asiakkaille ja taten vai-
kuttaa koko organisaation mielikuvaan. Tyonantajakuva muodostuu asiakkaille tyontekijoi-
den kautta. (Huhta 2021, 5.2.1.) Tutkimus kohdistettiin asiakaspalvelijoihin myos siksi,
etta yrityksen tydnantajakuva ja tyontekijoiden tyytymattomyys tai tyytyvaisyys huokuu
asiakasrajapinnassa tyoskentelevistd myos asiakkaille. Yritys X on mielenkiintoinen tutki-
muskohde tydnantajakuvan osalta myos yrityksen laajojen sidosryhmaverkostojen puo-
lesta. Isona toimijana X saa helposti huomiota mediassa ja voisi ajatella, ettd myds mo-

nella suomalaisella on jokin ajatus yritys X:sta toimijana.

4.2 Tutkimuksen suunnittelu ja aiheeseen perehtyminen

Tutkimusprosessin alkuldhde on tutkimusidea. Kun tutkimusidea on |8ydetty, tutkimuspro-
sessin eteneminen voidaan jakaa seuraaviin vaiheisiin; tutkimuksen suunnitteluun, aihee-
seen perehtymiseen, aineiston tuottamiseen, aineiston analyysiin ja raportointiin. Koko tut-
kimusprosessin ajan tapahtuu kirjoittamista ja tutkimusprosessin eri vaiheita voidaan edis-
taa yhtaaikaisesti. Tarkeaa on, etta tutkimuksen eettisyys huomioidaan koko tutkimuspro-

sessin ajan. (Glunther & Hasanen, s.a.)

Tutkimusidean kirkastuttua tammikuussa 2022 aloitin tutkimuksen suunnittelun ja tutki-
musaiheeseen perehtymisen. Suunnittelu seka aiheeseen perehtyminen kulkivat siis limit-
tain tutkimusprosessin alkuvaiheessa, jolloin tutustuin tutkimusaiheiden teoriaan ja aloin
kerdamaan tietoperustaa opinnaytetydhon. Tutkimusaiheeseen perehtyessa kirkastui aja-

tus tutkimuksen toteuttamisesta yritys X:aan.

Otin yritykseen yhteytta, kerroin tutkimusideastani ja hain tutkimuslupaa organisaatiolta
helmikuun 2022 lopulla. Tutkimuslupaa odotellessani jatkoin tutkimuksen suunnittelua ja
aiheeseen perehtymista. Tutkimuslupahakemuksen kasittelyaika olikin ennakoitua pi-
dempi, mika venytti tutkimuksen aikataulua, mutta antoi minulle aikaa pohtia tutkimuksen
tavoitteita ja muotoilla tutkimuskysymyksia lopulliseen muotoonsa. Kun tutkimuksen ta-
voite ja tutkimuskysymykset olivat selvilla, aloin tutustua tutkimuksen teoriaan etsien tutki-
mukselle sopivaa tutkimusmenetelmaa. Tutkimusmenetelman valinnassa otettiin huomi-

oon tutkittava aihe, tutkimuksen perusjoukko seka tutkijan resurssit.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tutkii tietoa numeerisesti antaen yleis-
kuvan tutkitusta aiheesta. Maarallisella tutkimuksella selvitetaan mitattavien ominaisuuk-
sien valisia eroja ja suhteita ja pyritdan vastaamaan kysymyksiin, miten paljon tai miten
usein. Maarallisen tutkimuksen aineisto saadaan numeraalisena, mutta tutkimuksen tulok-
set eli numerot ja niiden merkitykset tulkitaan sanalliseen muotoon. (Vilkka 2007, 13—14.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tutkii taas tutkittavien asioiden valisia
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merkityksia ja niiden muodostamia kokonaisuuksia. Naita merkityksia tutkitaan ihmisten

kuvailluin koetusta todellisuudesta. Laadullisesta tutkimuksesta ilmenevien ihmisten koke-
musten avulla voidaan tehda tulkintoja ja avata merkityssuhteita. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena ei kuitenkaan ole totuuden l6ytaminen vaan edella kuvattujen merkityksien tul-

kinta ja havaintojen tekeminen. (Vilkka 2015, 5.)

Tutkimus paatettiin toteuttaa maarallisena tutkimuksena myos laadullisia tutkimusmenetel-
mia hyodyntaen. Tutkimuksessa paatettiin hyddyntaa molempia tutkimusmenetelmia, silla
maarallisella tutkimuksella pyrittiin selvittdmaan laajempaa kokonaiskuvaa perusjoukosta,
ja laadullisella tutkimuksella haluttiin saada yksityiskohtaisempaa tietoa seka I6ytaa merki-

tyssuhteita tutkittavien asioiden valilla.

Tutkimuslupaa odotellessani otin yhteytta yritys X:n henkildstohallintoon selvittaakseni
milla tavoin tutkimuksen perusjoukko, eli alle 30-vuotiaat asiakaspalvelijat olisivat tavoitet-
tavissa tehokkaasti, mutta henkildtietosuoja huomioiden. Lisaksi kokoustin yritys X:n tie-
donkeruuyksikdn kanssa. Sovimme talldin aikataulusta tutkimuksen toteuttamiselle silla
varauksella, etta tutkimuslupa saataisiin. Yritys X kiinnostui tutkimusaiheesta ja tutkimus-
lupa myoénnettiin 11.3.22, jolloin tutkimuksen edistamista paastiin jatkamaan konkreetti-

semmin.

Tutkimuksen perusjoukko muodostuu henkildista, joita tutkimuksessa halutaan tavoittaa.
Otannaksi voidaan kutsua osaa perusjoukosta, joka satunnaisesti valitaan tutkimukseen
vastaajiksi, ja joiden vastausten perusteella voidaan muodostaa jokin kuva perusjoukosta
yleistettyna. Jotta otos voi edustaa perusjoukkoa tulee huolehtia siitd, etta jokaisella pe-
rusjoukon osakkaalla on samanlainen mahdollisuus tulla valituksi otokseen. Mittauksen
luotettavuuteen voidaan panostaa hyvalla otanta-asetelmalla, vaikka otoskoko olisikin pie-
nempi. Tulee myds huomioida, ettei suuri otoskoko lisaa tutkimuksen luotettavuutta mit-

tauksen ollessa epaonnistunut. (Vehkalahti 2014, 2.5.1.)

Maarallisen tutkimuksen tekeminen edellyttaa, etta tutkittava asia on mitattavissa. Kysely-
tutkimuksen mittaristo on kyselylomake, jossa tietoja kysytaan vaittamin ja kysymyksin
(Vehkalahti 2014, 17). Kyselylomakkeella tehdyn tutkimuksen tiedonkeruuvaihe jakautuu
kyselylomakkeen rakentamiseen seka tiedonkeruumenetelman ja tutkittavien yksikoiden
valintaan. Kyselyssa onnistumiseksi vaaditaan tietoutta tutkittavasta asiasta seka ymmar-
rysta siita kenelle tutkimus kannattaa kohdistaa, ottaen huomioon vastaajien resurssit ja

halun kyselyyn vastaamiseen. (Borg & Alastalo, s.a.)

Kyselytutkimus on ei-kokeellinen tutkimusasetelma, jonka havaintoyksikkéna ovat tyypilli-

sesti ihmiset, ja jonka data kerataan strukturoituja kysymyksia kayttaden (Taanila 2019,
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3.1). Kyselytutkimuksessa kysymykset esitetdan sanallisesti, mutta tulokset mitataan nu-
meraalisesti. Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelman keinoin on katsottu
paastavan yleiskasitykseen tutkittavasta asiasta, kun taas yksityiskohtaisen tiedon katso-
taan selvidvan paremmin laadullisin keinoin, eli kvalitatiivisella tutkimuksella. My®és tilastol-
lisin menetelmin paastaan kasiksi yksityiskohtaiseenkin tietoon. Tutkimuksessa voidaan
kayttda molempia tutkimusotteita niiden hyotysuhteiden mukaan. Esimerkiksi sanallisia
vastauksia voidaan patevammin analysoida laadullisin menetelmin ja tuloksia voidaan tii-
vistdd numeraalisesti. (Vehkalahti 2014, 13.) Kyselytutkimuksen sanalliset eli ns. avoimet
kysymykset ovat kasittelyn kannalta ty6laampia, mutta naiden avulla tutkimukseen voi-
daan saada tietoa mika ei muuten tutkimuksella ilmenisi (Vehkalahti, 2014, 25). Kyselytut-
kimuksen tuottaminen verkkolomakkeella paperilomakkeen sijaan tuo hyotya aikataululli-
sesti samalla kun tutkimuksen virhealttius laskee. Tavoittavuuden kannalta on tarpeellista
huomioida tutkimuksen perusjoukko, ja se ovatko joukon edustajat tavoitettavissa valitulla
metodilla. Mikali tutkimus voidaan toteuttaa verkkolomakkeena, on kyselysta saatava tieto

helpommin kasiteltdvassd muodossa. (Vehkalahti 2014, 48.)

Tutkimusluvan saamisen jalkeen sain yritys X:n henkildéstohallinnolta tiedon, ettei perus-
joukon tavoitteleminen onnistu otannalla esimerkiksi sdhkdpostitse henkilétietosuojan
vuoksi. Lisaksi tavoiteltu perusjoukko jakautui laajalle alueelle ympari Suomea, joten heita
oli mahdotonta tavoittaa kasvotusten. Tutkimus paatettiin toteuttaa maarallisena tutkimuk-
sena myds laadullisia tutkimusmenetelmia hyédyntaen. Tutkimuksen toteuttaminen laa-
dullisena haastattelututkimuksena ei olisi onnistunut aikataulun puolesta. Lisaksi havait-
tiin, etta tutkimuksen tavoitteita tuki paremmin maarallinen tutkimusmenetelma3, jolla saa-
taisiin yleiskasitys perusjoukon osalta. Taman vuoksi tutkimus paatettiin toteuttaa kysely-
tutkimuksena. Tutkimuksella haluttiin saavuttaa myos yksityiskohtaisempaa tietoa, joten
kyselytutkimukseen sisallytettiin myds avoimia kysymyksia. Talla katsottiin saavutettavan
tietoa, mitd ei muuten vastauksista ilmenisi. Laadullisella aineistolla pyrittiin myds selvitta-

maan asioiden merkityssuhteita.

Kyselylomake toteutettiin verkkolomakkeella seka tavoitettavuuden, etta aikataulun
vuoksi. Lisaksi havaittiin, etta verkkolomakkeella keratty tieto saadaan helpommin hyo-
dynnettavaan muotoon tulosten analysointia varten. Kyselyn toteuttaminen esimerkiksi pa-
perilomakkeella ei olisi onnistunut perusjoukon jakautuessa laajalle alueelle. Tutkimuksen
toteuttamisen rajallisuuden vuoksi tutkimus paatettiin toteuttaa kokonaistutkimuksena, el

tutkimuksen koko perusjoukolla oli tutkimukseen vastaamiseen yhtalaiset mahdollisuudet.

Vehkalahden (2014, 20) mukaan tutkimuksen onnistuminen riippuu pitkalti kyselylomak-

keesta, jonka vuoksi taman tekemiseen tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota. Onnistunut ky-
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selylomake toteutetaan sisalldllisin ja tilastollisin nakokulmin. Mittauksen ollessa ainutker-
taista, ei puutteita tai virheitd pysty korjaamaan jalkikateen. (Vehkalahti 2014, 20.) Myo6s
Vilkka (2015, 4) korostaa kyselylomakkeen suunnitteluvaihetta tutkimuksen kriittisimpana
osuutena. Mittauksen luotettavuuden maarittelevat sen validiteetti ja reliabiliteetti, joista
voidaan puhua myds patevyytena ja tarkkuutena. Talla tarkoitetaan, etta tutkimuksen vali-
diteetilla tulisi varmistaa, ettd mittauksessa mitataan oikeita asioita ja reliabiliteetilla huo-
lehtia mittauksen tarkkuudesta. (Vehkalahti 2014, 2.4.1.) Talla tarkoitetaan my®os sita, etta
kysely mittaa kokonaisuudessaan samaa asiaa, vaikka sen konsistenssi eli yhtalaisyys
tarkoittaisi, ettd mitataan eri asioita mitka vaikuttavat vahvasti toisiinsa (Paaso, s.a). On-
nistuneen kyselylomakkeen, eli niin sanotun mittariston edellytyksena on tutkimuksen ta-
voitteen tietaminen. Tulee siis tietda mihin kysymyksiin etsitdan vastausta ja varmistaa,
etta kyselylomakkeessa kysytaan vain asioita, joita tutkimussuunnitelmassa kerrotaan tut-
kimuksessa mitattavan. (Vilkka 2015, 4.)

Tutkimuksen luotettavuuden edistamiseksi kyselylomakkeen suunnittelu on tehty huolelli-
sesti. Kyselylomakkeen suunnittelussa panostettiin validiteettiin, eli siihen etta kysymyk-
silla mitataan oikeaa asiaa, seka reliabiliteettiin mittauksen tarkkuuden osalta. Kyselylo-
makkeen suunnittelussa hyddynnettiin kattavasti tietoperustaa, johon kyselytutkimuksen
kysymykset pohjasivat. Liséksi kyselylomakkeen jasentelya auttoi peittomatriisi (taulukko
1), joka auttoi varmentamaan, etta kyselyssa kysyttiin vain tutkimukselle valideja asioita.
Kyselylomake testattiin kahdella henkildlla ennen kyselyn toteuttamista, sen reliabiliteetin
varmistamiseksi. Talla pyrittiin varmistamaan myos se, ettd kysymysten asettelut olivat

onnistuneet ja helposti ymmarrettavissa.

Kato tarkoittaa osaa vastaajista, jotka jattavat vastaamatta kyselyyn kokonaan tai edes
osittain. Vastausprosentilla tarkoitetaan sitd osaa perusjoukosta, joka vastaa kyselylomak-
keeseen. Mikali tutkimuksen vastausprosentti jaa pieneksi, ei tutkimustulosten voida kat-
soa edustavan luotettavasti tutkimuksen perusjoukkoa. (Vehkalahti 2014, 44.) Vehkalahti
(2014) kirjoittaa my0ds vastausvasymyksesta, joka nékyy vastausprosenttien laskussa, ky-
selyiden maaran kasvaessa. Myos ajallisesti liilan pitka kysely voi alentaa vastaamishaluk-
kuutta. (Vehkalahti 2014, 48.) Borgin mukaan verkkokyselyn pituuden ei tulisi ylittda 15—
20 minuuttia. Vastausvasymyksen vuoksi on oleellista pyrkia pitamaan kyselylomake na-

pakkana. (Borg, s.a.)

Tutkimuksen saatekirje tulee suunnitella ja toteuttaa huolellisesti. Mikali saatekirje ei ole
houkutteleva tai tuo potentiaaliselle vastaajalle ilmi tutkimuksen tarkoitusta, ei tdma valtta-
matta motivoidu vastaamaan kyselyyn. Saatekirjeessa tulisi kertoa tutkimuksen perustie-
dot, kuka tutkimusta tekee ja miksi sitd tehdaan, mihin tutkimuksessa saatuja tietoja tul-

laan kayttdmaan ja miksi saatekirjeen saanut on valittu osaksi otosta. Vehkalahti (2014)
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korostaakin, ettei saatekirjeen tarkeytta tulisi aliarvioida. Hyvin valitulla aiheella, hyvalla
otoksella ja huolellisesti laaditulla saatekirjeellda voidaan vaikuttaa myds tutkimuksen luo-
tettavuuteen. (Vehkalahti 2014, 2.6.)

Opinnaytetyoni tutkimuksen toteutuksessa vastausvasymykseen on pyritty kiinnittdmaan
huomiota tiiviilla ja helposti vastattavissa olevalla kyselylomakkeella, seka valitsemalla ky-
selyn ajankohta niin, ettei tutkimuksen perusjoukolle osuisi paallekkaisia kyselyita. Kysely
toteutettiin anonyymisti vastaajien henkiltietosuoja huomioiden. Anonyymiydella katsottiin
voitavan vaikuttaa my0s vastaajien vastaushalukkuuteen. Kysely toteutettiin yhteistydssa
yritys X:n tiedonkeruuyksikdn kanssa, jolloin pystyttiin varmentamaan myds vastaajien
henkilotietosuoja, eika tutkijalle luovutettu vastaajista mitaan tietoja. Yhteistyodlla yritys X:n
tiedonkeruuyksikon kanssa ajateltiin myods saavutettavan tutkimukselle luotettavuutta vas-

taajien nakdkulmasta.

Yritys X:n edellytyksena kyselytutkimuksen toteuttamiselle oli myos se, etta henkilosto
saisi vastata kyselyyn vain tydajan ulkopuolella. Taman osalta kyselyn nokkela nimeami-
nen seka saatekirjeella motivointi koettiin erityisen tarkeaksi. Saatekirje kirjoitettiin huolelli-
sesti vastaajia motivoiden ja kyselyn tarkeytta korostaen. Kyselyn nimeamisella pyrittiin

herattdmaan vastaajien huomio ja kiinnostus kyselya kohtaan.

4.3 Tutkimusaineiston tuottaminen ja kasittely

Kyselyssa oli kolme taustakysymysta ikdan, sukupuoleen ja tydésuhteen kestoon liittyen.
Tutkijana sain yritys X:n henkiléstdhallinnon kautta tietooni henkildstdn ikdjakaumat tie-
tyssa jaottelussa, joten myds ikaan liittyva kysymys valittiin saman jaottelun pohjalta, jotta
tutkimustuloksia voitaisiin analysoida perusjoukkoon verraten ja nykyisia ikdjakaumia hyo-
dyntden. Kyselyn ikdvastausvaihtoehdot olivat alle 25-vuotias tai 25—-29 vuotias. Kyselyyn
jatettiin kaksi eri ikdvaihtoehtoa, jolla pyrittiin saamaan vertailtavia tietoja ikapolvien valilla.
Vaikka Mellasten (2020, 44) mukaan yleisesti kaytettavissa olevaa maaritelmaa milleniaa-
leja seuraavalle sukupolvelle ei ole, on alle 25-vuotiaita tassa tutkimuksessa luokiteltu Z-
sukupolven edustajiksi (Paggi & Clovesin 2021) maaritelman mukaisesti. Tassa tutkimuk-
sessa puhutaan nuorista milleniaaleista, jolla tarkoitetaan koko tutkimuksen perusjoukkoa.
Termi "nuoret milleniaalit” on valittu, silla perusteella, ettd (Paggi & Cloves 2021) luokitte-
lee milleniaaleiksi vuosina 1977-1995 syntyneet. Taman tutkimuksen perusjoukko on syn-

tynyt vuodesta 1992 Iahtien.

Sukupuolikysymys koettiin mielenkiintoiseksi tutkimuksen vastausten ja mahdollisten

eroavaisuuksien osalta sukupuolen perusteella. Sukupuolikysymykseen pystyi vastaa-
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maan vaihtoehdoilla nainen, mies, muu, tai en halua kertoa. Myds tydskentelyajalla kat-
sottiin voivan olla vaikutusta niin sitoutumisen kuin tydnantajaan kohdistuvan nakemyksen
osalta. Nuoren perusjoukon vuoksi vastausvaihtoehdot tydsuhteen kestoon liittyen jaettiin

vaihtoehtoihin alle vuosi, 1-3 vuotta, alle 5 vuotta tai yli 5 vuotta.

Kyselylomake sisalsi monivalinta- ja valintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Ensim-
maisella valintakysymyksella mitattiin tydnantajan suositteluhalukkuutta kysymyksella
"Suosittelisitko X:8a8 tydnantajana?”. Vastausasteikkona oli vaihtoehdot 1= en suosittelisi,
2= ehka suosittelisin, 3= suosittelisin ja 4= suosittelisin varmasti. Vaihtoehto "en osaa sa-
noa” jatettiin tarkoituksella pois, silla haluttiin, etta jokainen vastaus antaisi arvoa kysyt-
tyyn kysymykseen. Katsottiin myods, etta vastaaijilla olisi nakemys kysytysta asiasta, jolloin

vastaus olisi helppo antaa.

Seuraavaksi kysyttiin yritys X:n tydnantajakuvaan liittyen tekijoistd kuten syista, jotka sai-

vat tyontekijat valitsemaan yritys X:n tydnantajakseen, seka tyonantajaan liittyvien odotus-
ten ja todellisuuden valisesta suhteesta. Nailla kysymyksilla pyrittiin selvittamaan miksi yri-
tys X on valikoitunut tyonantajaksi, millainen ulkoinen tyénantajakuva yritys X:lla on, ja mi-

ten annettu tydnantajalupaus (EVP) toteutuu sisdisen tydnantajakuvan perusteella.

Ensin kysyttiin monivalintakysymyksella "Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta valitsit X:n
tydnantajaksesi?”. Kysymyksen vastausvaihtoehdot rakennettiin tutkimuksen tietoperus-
tan perusteella usein toistuvista asioista, joilla on eri Iahteiden perusteella vaikutusta yri-
tyksen tyGnantajakuvaan. Tydnantajakuvaan liittyvat kysymysvaihtoehdot perustuivat paa-
osin Korpi, Laine ja Soljasalon (2012, 69) ndkemykseen tydnantajakuvaan eniten vaikutta-
vista osatekijoista, mutta myds muita tietoperustassa esiintyneita tekijoita hyddynnettiin
valintavaihtoehdoissa. Kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat: tunnettavuus hyvana tyon-
antajana, palkkaus, tydsuhde-edut, tyon sisalto, tydymparistd, etenemismahdollisuudet ja
tyon kehittamismahdollisuudet. Vastaajat pystyivat valitsemaan useamman vastausvaihto-
ehdon, eli halutessaan kaikki ne tekijat, joilla oli vaikutusta tyonantajan valintaan. Lisaksi
vastausvaihtona oli "Jokin muu mik&?”, johon vastatessaan oli mahdollisuus lisata avoi-
meen tekstikenttaan tyonantajan valintaan vaikuttava tekija, joka ei I0ytynyt tehdysta lis-

tauksesta.

Taman jalkeen kysyttiin tyotehtaviin ja tyonantajaan kohdistuneiden odotusten ja todelli-
suuden valisesta suhteesta. Vastaajilta kysyttiin "Vastaako tyotehtavien sisalto siihen koh-
distuneita odotuksiasi?” ja "Vastaako X tydénantajana siihen kohdistuneita odotuksiasi?”.
Molemmissa kysymyksissa vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likertin 4-portaista asteikkoa

vaihtoehdoin 1= taysin eri mielta, 2= melko eri mieltd, 3= samaa mielta ja 4= taysin samaa
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mielta. Vaihtoehto "en osaa sanoa” jatettiin tietoisesti pois, silla katsottiin ettd vastaajajou-
kolla olisi mielipide kysyttyihin asioihin. Edelld mainittujen kysymysten liséksi vastaajilla oli
mahdollisuus antaa lisatietoja odotusten ja todellisuuden valisesta suhteesta kysymyksen

avoimeen tekstikenttaan.

Vastaajien ty6hon sitoutumista mitattiin valintakysymyksella tyopaikan vaihdon harkitsemi-
sesta. Vastaagjilta kysyttiin "Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa?”. Vastausvaihtoehtoja oli
nelja; 1= olen jo etsinyt uutta tydpaikkaa, 2= olen harkinnut tydpaikan vaihtoa, 3= en ole
harkinnut, mutta voisin harkita, jos sopiva tydpaikka tarjoutuisi ja 4= en ole harkinnut ty6-
paikan vaihtoa. Nailla vaihtoehdoilla pyrittiin selvittamaan kuinka sitoutuneita tyontekijat

ovat tydnantajaansa.

Seuraavana kyselyssa pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden kokemusta yritys X:sta tyénan-
tajana eri osa-alueilla. Naiden osa-alueiden luoma kokonaisuus on tutkimusten tietoperus-
tan mukaan merkittava sisaisen tydnantajakuvan muodostumisen nakokulmasta. Kysy-
myksen valintavaihtoehdoissa hyédynnettiin Korpi, Laine ja Soljasalon (2012, 69) nake-
mysta tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista, seka muita tietoperustassa ilmenneita te-
kijoita. Kyselyssa pyrittiin selvittamaan miten yritys X parjaa nailla osa-alueilla: tydhyvin-
vointi, palkkaus ja sen kehitys, tydsuhde-edut, tydn kehittdmismahdollisuudet, urakehitty-
mismahdollisuudet, mielekkaat tyotehtavat, tydilmapiiri, tiimihenki, sisaisen viestinnan su-
juvuus, koulutus, perehdytys seka tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen. Vastaajat arvioivat
vastauksin yritys X:4a asteikolla: 1= valttava, 2= tyydyttava, 3= melko hyva, 4= hyva ja 5=
erinomainen. Arvosanat numeroitiin tarkoittamaan arvoja 1-5 huonosta parhaimpaan, jol-
loin pystyttiin laskemaan myos keskiarvo annettujen vastausten perusteella. Taman jal-
keen vastaajia pyydettiin valitsemaan samoista tekijoista itselleen tarkeimmat kysymyk-
sella "Mitka naista ovat itsellesi tarkeimpia asioita tydntekijana?”, jolloin yhteenvetona saa-
taisiin tietoa siita, mitka asiat koetaan tarkeiksi tyontekijoiden nakokulmasta ja miten yritys
X tydnantajana suoriutuu samoista osa-alueista. Vastaajat pystyivat valitsemaan tekijoista

kaikki itselleen tarkeimmat, eli rajoitettua valintamaaraa kysymyksessa ei ollut.

Kyselyn lopussa esitettiin viela muutama avoin kysymys, joilla pyrittin saamaan lisatietoa
sitoutumiseen ja tyonantajakuvaan liittyen. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin "Mitka tekijat
vaikuttavat eniten sitoutumiseesi?” seka "Milla tavoin X voisi kehittya tydnantajana, jotta
se palvelisi tarpeitasi parhaiten?”. Naiden kysymysten avulla haluttiin saada lisatietoa si-

toutumiseen vaikuttavista tekijoista ja tydonantajaa kohtaan olevista toiveista.

Tutkijana suunnittelin kyselylomakkeen kokonaisuudessaan ja yritys X:n tiedonkeruuyk-
sikkod toteutti verkkolomakkeen toteuttamisen suunnitelmani pohjalta Questback Essential

-ohjelmalla. Yhteistydn avulla verkkolomakkeeseen saatiin yritys X:n logo, jonka katsottiin
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lisadavan kyselyn patevyytta ja henkiloston vastausalttiutta. Kyselylomakkeen ollessa val-

mis sain sen valmiina linkkina yritys X:n tiedonkeruuyksikolta perusjoukolle jaettavaksi.

Tutkimus suoritettiin yritys X:ss& anonyymina kyselytutkimuksena alle 30-vuotialle asia-
kaspalvelijoille. Kyselytutkimus julkaistiin linkkina yritys X:n intranettiin ja kysely oli vastat-
tavissa aikavalilla 4.4.22.-11.4.22. Kyselyyn ohjattiin vastaamaan vain mikali oli alle 30-
vuotias asiakaspalvelija. Tutkimus otoksena ei ollut mahdollista, joten tutkimus tehtiin ko-
konaistutkimuksena niin, etta kaikilla perusjoukkoon kuuluvilla oli yhtaldinen mahdollisuus
vastata kyselyyn. Kyselyn loppupuolella 8.4.22. jaettiin muistutus kyselyyn vastaamisesta
sahkopostitse. Perusjoukkoa ei pystytty ikdrajaamaan henkilGtietosuojasyista, joten muis-
tutusviesti jaettiin koko asiakaspalveluyksikon henkilostolle. Myds muistutusviestissa ko-

rostettiin, etta kysely kuuluu tietylle perusjoukolle.

Kun kysely oli toteutettu, sain tutkimustulokset yritys X:n tiedonkeruuyksikolta Excel-tie-
dostoina. Tutkijana huolehdin tutkimusaineiston tietoturvallisesta sailytyksesta ja tulosten
tarkasta ja rehellisesta analysoinnista. Tutkimustuloksista ei pystynyt paattelemaan yksit-
taisen vastaajan vastauksia tai yhdistamaan naita yksittaiseen henkilodn. Kyselyn tutki-

mustulokset ja aineistot luovutettiin ainoastaan tutkijalle.

Ristiintaulukoinnilla voidaan tutkia eri muuttujien jakautumaa ja niiden valista riippuvai-
suutta. Tarkoituksena on siis taulukoinnein selvittaa, onko tutkimustuloksissa eroavai-
suutta esimerkiksi idn perusteella saman kysymyksen osalta, kun ndma erotellaan verrat-
taviin vastausjakaumiin. (Mikko Mattila, s.a.) Keskiarvolla kuvataan jakauman keskikoh-
taa. Keskiarvojen tueksi on usein laskettu keskihajonnat paremman kokonaiskuvan kasit-
tamiseksi. Keskihajonnan avulla voidaan laskea vastausten keskimaarainen vaihtelu an-
nettujen vastausten perusteella. Keskihajonnan suuruus merkitsee vaihtelun suuruutta, ja
taten mielipidetta kysyttaessa keskihajonnan avulla selvitetdan mielipiteiden jakautumi-
nen. (Taanila, 23.10.2018.) Pieni keskihajonta tarkoittaa, ettd vastaukset ovat olleet suu-

rimmilta osin samansuuntaisia (Vehkalahti 2014, 55).

Tutkimusaineisto analysoitiin aikavalilla 13.4.22—-1.5.22. Aineiston analysoinnissa hyodyn-
sin Exceliin tallennettua raakadataa, arvoja, numeroita ja tekstiin perustuvaa dataa. Li-
saksi kyselyn tuottaja toimitti tutkijalle yhteenlasketun raportin, joka sisalsi saatujen vas-
tausten jakaumat ja vastauksiin perustuvien prosenttiosuuksien kaaviot. Naiden tietojen
perusteella tutkimustuloksia analysoitiin Excelin ominaisuuksia hyodyntaen jakamalla ai-
neistoa frekvenssi- ja prosenttijakaumiin seka eri muuttujien riippuvuutta tarkkailemalla ris-

tiintaulukoiden. Maarallisen aineiston vastauksista laskettiin myés keskiarvoja ja keskiha-
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jontoja. Laadullinen aineisto eli avoimien kysymysten vastaukset jaettiin teemoihin vas-
tausten aihepiirien osalta, jonka avulla saatiin kasitys vastauksissa toistuvista teemoista ja
aihepiireista.

Tutkimustuloksista on muodostettu Excelin avulla taulukoita ja kuvaajia havainnollista-
maan saatuja tuloksia. Tutkimustulokset on havainnollistettu paaosin kuvaajin maarien pe-
rusteella seka taulukoimalla keskiarvoja ja keskihajontoja. Lisaksi tuloksista on ilmoitettu
prosenttiosuudet raporttiin. Mikali ndita on tarkasteltu ryhmittain, on prosenttiosuus las-
kettu tarkastellun ryhman n-arvon perusteella. N-arvolla on ilmoitettu kuvaajiin, taulukoihin
ja raporttiin arvo, josta prosentit, maarat tai keskiarvot tai -hajonnat on laskettu. Laadulli-
nen aineisto on havainnollistettu sanapilvin aineistossa toistuvista teemoista, jonka lisaksi
raporttiin on otettu suoria lainauksia tutkimustuloksista. Tutkimustulokset on esitetty lu-

vussa 5 ja johtopaatdkset on raportoitu lukuun 6.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kuvataan tutkimustulokset. Tutkimustulokset on kirjattu sanallisesti ja niita
on havainnollistettu taulukoin ja kuvaajin luettavuuden helpottamiseksi. Tutkimukseen
saatiin yhteensa 53 vastausta. Tutkimuksen perusjoukkoon kuului 100 henkil6a, mika tar-
koittaa kyselyn vastausprosentissa 53 %. Huomattavaa on, etta yritys X:n asiakaspalve-
lussa tydskentelee yhteensa nelja alle 25-vuotiasta henkil6a, jotka kaikki vastasivat kyse-

lyyn vastausten ikdjakauman perusteella.

Kyselyyn alussa kysyttiin taustatietoja ikdan, sukupuoleen ja tydskentelyaikaan liittyen.
Kyselyn ikdjakauma oli seuraavanlainen: vastaajista (n=53) alle 25-vuotiaita oli 7,7 % (4
kpl) ja 25—29-vuotiaita 92,3 % (48 kpl). Huomattavaa on, etta kyselyyn vastanneista yksi
jatti vastaamatta ikdkysymykseen, silla kyselyyn vastanneita oli 53 kappaletta, joista 52
vastasi kysymykseen iasta. Kyselyyn vastanneista suurin osa 86,8 % (46 kpl) oli naisia,
miehia oli vastanneista 11,3 % (6 kpl) ja 1,9 % (1 kpl) ei halunnut kertoa sukupuoltaan.
Sukupuoleen liittyva vastausvaihtoehto "muu” jai taten tyhjaksi. Vastaajista suurin osa
43,4 % (23 kpl) oli tydskennellyt yritys X:ssad 1-3 vuotta, alle vuoden tydskennelleita oli
35,8 % (19 kpl), 3-5 vuotta tydskennelleita 15,1 % (8 kpl) ja yli 5 vuoden tybhistoriaa

omaavia oli vastanneista 5,7 % (3 kpl).

5.1 Yritys X:n tydnantajakuva ja sen toteutuminen

Taustakysymysten jalkeen tyontekijoilta kysyttiin, suosittelisivatko he yritys X:8a tyénanta-
jana. Vastaajista (n=53) melkein puolet 49,1 % (26 kpl) suosittelisi X:8a tydnantajana,
18,9 % (10 kpl) suosittelisi varmasti ja 32,1 % (17 kpl) vastasi ehka suosittelevansa. Kyse-
lyn "en suosittelisi” vastausvaihtoehto ei saanut yhtaan vastausta, eli kaikki vastanneista

siis suosittelisivat jossain maarin yritys X:8a tydnantajana.

Suosittelisitko X:aa tyonantajana? n=53

Ehka suosittelisin
Suosittelisin

Suosittelisin varmasti

Kuva 7. Yritys X:n suositteleminen ty6nantajana (n=53)
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Vastausten perusteella miehet (n=6) suosittelisivat tydbnantajaansa kaikista todennakoi-
simmin. Kaikki miehet suosittelisivat X:4a tydnantajana, vastausten jakautuessa puoliksi
50 % (3 kpl) suosittelisin varmasti ja 50 % (3 kpl) suosittelisin valille. Naisista (n=46) puo-
lestaan enemmisto 47,8 % (22 kpl) vastasi suosittelevansa tydnantajaansa, 15,2 % (7 kpl)
suosittelisi varmasti ja 37 % (17 kpl) vastaajista empisi suosittelun kanssa. Sukupuolikysy-

mykseen "en halua kertoa” vastannut (n=1) vastasi suosittelevansa X:83 tydénantajana.

Suosittelisitko X:aa tyonantajana?
25

22
20 17
15
H Nainen (n=46)
10
7 Mies (n=6)
5 3 . I 3 En halua kertoa (n=1)
0
Ehka suosittelisin Suosittelisin Suosittelisin varmasti

Suositteluasteikko

Kuva 8. Yritys X:n suositteleminen tyonantajana sukupuolijakauma (n=53)

Vastausvaihtoehdot numeroitiin 1—4 asteikolla. 1= en suosittelisi, 2= ehka suosittelisin, 3=
suosittelisin ja 4= suosittelisin varmasti. Suosittelujen keskiarvoksi saatiin 2,87. Vastaus-
ten keskihajonta oli 0,71. Miesten antamien vastausten keskiarvo oli 3,5 vain 0,55 keski-
hajonnalla, kun taas naisten antama keskiarvo oli 2,78 keskihajonnalla 0,70. Miehet olivat
siis my0Os yksimielisempia vastaustensa kanssa kuin naiset, joiden vastauksissa oli enem-

man eroavaisuuksia.

Taulukko 2. Suositteluhalukkuuden keskiarvo ja keskihajonta (n=53)

Suosittelisitko X:4a tyonantajana? Keskiarvo Keskihajonta
Naiset (n=48) 2,78 0,70
Miehet (n=6) 3,50 0,55

En halua kertoa (n=1) 3,00 -
Yhteensa (n=53) 2,87 0,71

Ian puolesta alle 25-vuotiaat (n=4) suosittelisivat tydnantajaansa todennakoéisimmin vas-
tausten jakautuessa 50 % (2 kpl) suosittelisin varmasti ja 50 % (2 kpl) suosittelisin valille.
Kriittisemmin suosittelemiseen suhtautuivat 25-29-vuotiaat (n=48), joista 35,4 % (17 kpl)
vastasi ehka suosittelevansa tydnantajaansa. Samalla samanikaisista 47,9 % (23 kpl)

vastasi suosittelevansa tyonantajaansa ja 16,7 % (8 kpl) suosittelisi varmasti. (Kuva 9.)
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Suosittelisitko X:aa tyonantajana?

Suosittelisin varmasti F 8

Suosittelisin P 23 Ei tiedossa (n=1)

Ehka suosittelisin DT 17 H 25-29 vuotta (n=48)

M Alle 25 vuotta (n=4)
5 10 15 20 25

N=53

Kuva 9. Yritys X:n suositteleminen tydnantajana ikdjakauma (n=53)

Tyoskentelyajan perusteella suositteleminen jakautui seuraavasti. Pisimpaan talossa tyds-
kennelleet (n=3) suosittelisivat X:4a tydnantajana kaikista epatodennakdisimmin, vastaus-
ten osuessa 100 % (3 kpl) ehka suosittelisin vaihtoehtoon. 3—-5 vuotta tydskennelleiden
(n=8) vastaukset jakautuivat puoliksi 50 % (4 kpl) voisin suositella ja 50 % (4 kpl) ehka
suosittelisin valille. 1-3 vuotta tydskennelleista (n=23) melkein puolet 47,8 % (11 kpl) suo-
sittelisi X:4a tydnantajana, 34,8 % (8 kpl) suosittelisi ehka ja 17,4 % (4 kpl) vastasi suosit-
televansa varmasti. Vahimman aikaa talossa tydskennelleet (n=19) voisivat paaosin 57,9
% (11 kpl) suositella tydnantajaansa. Puolestaan 31,6 % (6 kpl) suosittelisi varmasti tyon-

antajaansa ja 10,5 % (2 kpl) hieman empisi suosittelemisen kanssa.

Suosittelisitko X:3a tyonantajana?

Suosittelisin varmasti 4
et s
4 Yli 5 vuotta (n=3)

Suosittelisin 11
AN i =3swuota(ne®)

3 M 1-3 vuotta (n=23)

Enk suosittelisin - (S e — ¢ ® Alle vuoden (n=19)
I
2 4 6 8 10 12

N=53

Kuva 10. Yritys X:n suositteleminen tydnantajana tyéskentelyajoittain (n=53)

Seuraavaksi kysyttiin tydnantajan valintaan vaikuttavista tekijoista. Vastanneista (n= 53)
suurin osa 71,7 % (38 kpl) katsoi tydsuhde-etujen vaikuttaneen tyénantajan valintaan.

Myds yrityksen tunnettavuus hyvana tydnantajana korostui vastauksissa, silla 56,6 % (30
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kpl) vastaajista koki tunnettavuuden hyvana tyénantajana vaikuttaneen tydpaikan valin-

taan. Muut tydnantajan valintaan vaikuttaneet tekijat jakautuivat seuraavasti: tyon sisaltd
45,3 % (24 kpl), etenemismahdollisuudet 35,8 % (19 kpl), tydymparisto, 28,3 % (15 kpl),
palkkaus 20,8 % (11 kpl) ja tydn kehittdmismahdollisuudet 9,4 % (5kpl).

Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta valitsit X:n
tyonantajaksesi?

Tyon kehittamismahdollisuudet N 5
Etenemismahdollisuudet I 19
Tyoympadristo IS 15
Tyonsisdlto I 24
Tybsuhde-edut I 38
Palkkaus N 11
Tunnettavuus hyvdnd tydnantajana I 30

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Kuva 11. Ty6nantajan valintaan vaikuttaneet tekijat (n=53)

Vastaajista (n=53) 17 % (9 kpl) valitsi tekijaksi myds vastausvaihtoehdon "jokin muu mika”
ja avoimeen kysymykseen tydnantajan valinnasta vastattiin vaikuttaneeksi lisaksi tuttavien
suosittelut, organisaation hyva maine ja toiminta isona organisaationa, tyéaika ja lomat,

sopiva etéisyys kotiin nahden seka tydkokemuksen tuoma etu tulevaisuutta ajatellen.

”Olin kuullut hyvaa tybnantajasta”.

"TyoOharjoittelu”.

”Kaveri suositteli, etsin uutta tyopaikkaa”.

”Sain X:sta aluksi kesatoita ja valmistuttuani jainkin tdihin pidemmaksi aikaa”.
”lso organisaatio”.

"TyOaika, virka-aika, lomat”.

"Tyomatka”.

"Hyva tyokokemus tulevaisuutta ajatellen”.

Miehille (n=6) tydnantajan valintaan vaikutti eniten tyon sisaltd 66,7 % (4 kpl) seka tyo-
suhde-edut 50 % (3 kpl). Kukaan miehista ei vastannut palkkauksen tai tyon kehittamis-
mahdollisuuksien vaikuttaneen tydnantajan valintaan. Naisille (n=48) merkittdvammaksi

asiaksi tydnantajan valinnassa muodostui tydsuhde-edut 73,9 % (34 kpl) ja tunnettavuus
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hyvana tyénantajana 60,9 % (28 kpl). Naisten vastauksissa oli miehia enemman hajontaa,
silla kaikki tekijat olivat saaneet kannatusta. Vastausten perusteella vahiten vaikutusta

tydnantajan valintaan oli tyon kehittdmismahdollisuuksilla 10,9 % (5 kpl).

Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta valitsit X:n tydnantajaksesi?

Tyon kehittamismahdollisuudet —

Etenemismahdollisuudet | IR — 17
Tyoymparisto hlh
12
N =53 Tyon sisilts | — 15
Tydsuhde-edut H— 34

Palkkaus Ie— 11

Tunnettavuus hyvana tydonantajana a -8

M En halua kertoan=1 ™ Miesn=6 ™ Nainen n=46

Kuva 12. Ty6nantajan valintaan vaikuttaneet tekijat sukupuolittain (n=53)

I&n puolesta nuorimmat (n=4) katsoivat tyon sisall6lla ja tydsuhde-eduilla olleen eniten 75
% (3 kpl) vaikutusta tydnantajan valintaan. Myds 25-29-vuotiaista (n=48) enemmistd 72,9
% (35 kpl) vastasi tydnantajan valintaan vaikuttaneen tydsuhde-etujen, jonka liséksi tyon-
antajan tunnettavuudella oli 25—-29-vuotiaiden mielesta merkitysta tydnantajan valinnassa
56,3 % (27 kpl).

Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta valitsit X:n tyonantajaksesi?

Tyon kehittdmismahdollisuudet s 5

Etenemismahdollisuudet - 17
Tyoympadristd [y— 13
Tyon sisaltod e 21 M Ei tiedossa (n=1)
Tyésuhde-edut _— 35 M 25-29 vuotta (n=48)
Palkkaus g9

Tunnettavuus hyvana tydnantajana P 27

0 5 10 15 20 25 30 35 40
N=53

H Alle 25 vuotta (n=4)

Kuva 13. Tybnantajan valintaan vaikuttaneet tekijat ikdjakauma (n=53)
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Seuraavilla kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan tyétehtavia ja tydnantajaa kohtaan olleiden
odotusten toteutumista. Yritys X:n tyontekijoilta kysyttiin ensin "Vastaako tyotehtaviesi si-
salto siihen kohdistuneista odotuksiasi?” Vastaajista (n=53) 67,9 % (36 kpl) vastasi ole-
vansa samaa mielta siita, etta tydtehtavien sisaltd vastaa siihen kohdistuneita odotuksia.
Taysin samaa mieltd odotusten ja todellisuuden suhteesta oli 7,5 % (4 kpl), melko eri

mieltd 22,6 % (12 kpl) ja taysin eri mielta 1,9 % (1 kpl) vastaajista.

Vastaako tyotehtaviesi sisalto siihen kohdistuneita
odotuksiasi?

40
30
A
n 20 12
=
0 [ |
Taysin eri mielta Melko eri mielta Samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 14. Tyoétehtavien sisaltd ja odotukset (n=53)

Tuloksista kavi ilmi, ettd miehet (n=6) kokivat tydtehtavien vastaavan odotuksia paremmin
kuin naiset. Miehista 83,3 % (5 kpl) koki tydtehtavien vastaavan odotuksia ja 16,7 % (1
kpl) koki odotusten ja tyotehtavien vastanneiden taysin toisiaan. Valtaosa naisista (n=46)
65,2 % (30 kpl) koki tyotehtavien vastanneen odotuksia, mutta 26,1 % (12 kpl) oli melko
eri mieltd odotusten ja tyétehtavien todellisuuden vastaavuudesta. Naisista 6,5 % (3 kpl)
koki tyotehtavien taysin vastaavan odotuksiaan, kun taas 2,2 % (1 kpl) koki etteivat tyo-
tehtavat vastanneet odotuksia lainkaan. Sukupuoli kysymykseen "en halua kertoa” vastan-

nut (n=1) koki tyétehtavien sisallon vastaavan odotuksia.

Vastaako tyotehtaviesi sisalto siihen kohdistuneita
odotuksiasi?

35 30
30
25
’ﬁ 20 B Nainen n=(46)
I 12
£ 15 H Mies (n=6)
10 5
3 En halua kertoa (n=1)
5 1 . 1 1
O — - —
Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Samaa mielta Taysin samaa

mielta

Kuva 15. Tyo6tehtavien sisaltd ja odotukset sukupuolittain (n=53)
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Tyotehtavien sisallésta kysyttaessa vastausvaihtoehdot numeroitiin analysointia varten
asteikolla 1—4. 1= taysin eri mielta, 2= melko eri mieltd, 3= samaa mielta ja 4= taysin sa-
maa mieltd. Tama tarkoittaa, ettd mitd korkeampi keskiarvo vastauksilla on, sitd parempi
tulos on tydnantajan ndkdkulmasta. Vastausten keskiarvo tyétehtaviin kohdistuneiden
odotusten suhteesta todellisuuteen oli 2,81 ja keskihajonta 0,58. Sen lisaksi, ettd miehet
(n=6) kokivat tydtehtavien sisallén vastaavan odotuksia naisia (n=46) paremmin, oli mies-
ten vastauksissa vdhemman hajontaa naisiin verrattuna, miesten (6 kpl) keskiarvon ol-
lessa 3,17 ja keskihajonnan 0,37. Naisten (46 kpl) vastausten keskiarvo oli 2,76 ja keski-

hajonta 0,6.

VASTAAKO TYOTEHTAVIEN SISALTO SIIHEN
KOHDISTUNEITA ODOTUKSIASI?

M Keskiarvo ® Keskihajonta

YHTEENSA (N=53) 2,81 0,58
e
(N=1)
MIES (N=6) 3,17 0,37
NAINEN (N=46) 2,76 0,6

KESKIARVOT JA KESKIHAJONNAT JAKAUMAT

Kuva 16. Tyo6tehtavien sisaltd ja odotukset keskiarvot ja keskihajonnat (n=53)

Tyo6tehtaviin kohdistuneiden odotusten lisaksi kysyttiin tydnantajaan kohdistuneista odo-
tuksista ja niiden lunastamisesta. Vastaajilta kysyttiin "Vastaako X tyénantajana siihen
kohdistuneita odotuksiasi?”. Vastausvaihtoehtoina olivat samat kuin edeltdvassa kysy-
myksessa. Kysymykseen vastanneista (n=53) 62,3 % (33 kpl) vastasi olevansa samaa
mielta, taysin samaa mieltd vastasi olevansa 18,9 % (10 kpl), melko eri mielta oli 13,2 %
(7 kpl) ja taysin eri mieltd 5,7 % (3 kpl) vastaajista. Vastausvaihtoehdot numeroitiin analy-
sointia varten asteikolla 1—4. 1= taysin eri mielta, 2= melko eri mieltd, 3= samaa mielta ja
4= taysin samaa mieltd. Tama tarkoittaa, ettd mitd korkeampi keskiarvo vastauksilla on,
sitéd parempi tulos on tydnantajan ndkdkulmasta. (Kuva 7.)



Vastaako X tydnantajana siihen kohdistuneista
odotuksiasi?

33

35

30

25
™ 20
0
£ 15 10

7
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Tdysin eri mielta Melko eri mielta Samaa mielta Tdysin samaa mielta

Kuva 17. Tyb6nantaja ja odotukset (n=53)

Naisista (n=46) 60,9 % (28 kpl) koki, etta tydnantaja vastaa siihen kohdistuneita odotuk-

sia. 17,4 % (8 kpl) vastasi odotusten tayttyneen taysin, kun taas 15,2 % (7 kpl) vastasi
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olevansa melko eri mieltéd odotusten ja todellisuuden suhteesta. Puolestaan 6,5 % (3 kpl)

koki, ettei tydbnantaja vastaa ollenkaan siihen kohdistuneita odotuksia. Miesten (n=6) vas-

tauksissa ei ollut yhta paljon hajontaa, silla miehista valtaosa 66,7 % (4 kpl) vastasi tyon-

antajan vastaavan odotuksia ja 33,3 % (2 kpl) koki odotusten tayttyneen taysin.

Vastaako X tydnantajana siihen kohdistuneita
odotuksiasi?

30 28
25
20
i B Nainen (n=46)
% 15 ainen (n=
B Mies (n=6)
10 7 8
En halua kertoa (n=1)
4
5 3 I 2
B i
0 ||
Taysin eri mielta Eri mielta Samaa mieltd  Taysin samaa

mielta

Kuva 18. Tybnantaja ja odotukset sukupuolittain (n=53)

Vastausten keskiarvot ja keskihajonnat on jaettu alla olevaan kuvaan. Kaikkien vastausten

keskiarvo tydnantajaan kohdistuneiden odotusten suhteesta todellisuuteen oli 2,94 ja kes-

kihajonta 0,74. Kuten aiemmin todettiin, miesten vastaukset olivat kaikista yhtenevaisim-

pia keskihajonnalla 0,47 ja vastausten keskiarvo oli myos korkein arvolla 3,33. Naisten
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vastauksissa oli enemman hajontaa keskihajonnan ollessa 0,76. Naisten antama kes-
kiarvo oli 2,89.

VASTAAKO X TYONANTAJANA SIIHEN
KOHDISTUNEITA ODOTUKSIASI?

M Keskiarvo M keskihajonta

YHTEENSA N=53 2,94 0,74
MIES N=6 3,33 0,47
NAINEN N=46 2,89 0,76

KESKIARVOT JA KESKIHAJONNAT JAKAUMAT

Kuva 19. Tyoétehtavien sisaltd ja odotukset keskiarvot ja keskihajonnat (n=53)

lan puolesta (n=48) 25—-29-vuotiaista 62,5 % (30 kpl) koki tydnantajan vastaavan odotuksi-
aan, 18,8 % (9 kpl) koki odotusten toteutuneen taysin, 14,6 % (7 kpl) oli melko eri mielta
odotusten ja todellisuuden valisesta suhteesta ja 4,2 % (2 kpl) ei kokenut tydnantajan vas-
taavan odotuksiaan. Alle 25-vuotiaista (n=4) puolet 50 % (2 kpl) kertoi tydnantajan vastaa-
van odotuksiaan, 25 % (1 kpl) koki tydnantajan vastaavan taysin odotuksiaan ja 25 % (1
kpl) koki tydbnantajan olevan taysin odotustensa vastainen. Vastaajan (n=1), jonka ikaa ei
ollut tiedossa vastaus oli samansuuntainen enemmiston kanssa, eli tydnantajan koettiin

vastaavan siihen kohdistuneisiin odotuksiin 100 % (1 kpl).

Vastaako X tydnantajana siihen kohdistuneita odotuksiasi?

Téysin samaa mielts [N °
01

1
Samaa mielt3 — 30
2 M Ei tiedossa (n=1)

W 25-29v (n=48)

Melko eri mieltd GGG 7
Walle 25 v (n=4)

Taysin eri mielta Il 2
[

Kuva 20. Tyoétehtavien sisaltd ja odotukset ikdjakauma (n=53)
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Vastaajia pyydettiin halutessaan kertomaan sanallisesti avoimeen tekstikenttaan odotus-
ten ja todellisuuden valisestad suhteesta. Talla pyrittiin saamaan lisatietoa asioista, jotka
ovat tai eivat ole toteutuneet odotetusti. Avoimia vastauksia aihepiireittdin teemoittele-
malla saatiin avattua vastauksissa usein toistuneet asiat. Avoimeen kysymykseen saatiin
23 vastausta 53 vastaajasta. Osa vastaajista selvensi yritys X:8an tdihin hakemisen syita
tai tydbnantajaa kohtaan olleita odotuksia. Yritys X:aa pidettiin hyvamaineisena tyonanta-
jana ja tyossa etenemismahdollisuuksia pidettiin hyvina. Tydskentely yrityksessa koettiin

hyvana asiana myds tulevaisuutta ajatellen.

”X:11a oli maine hyvana tyonantajana ja palkkaus oli hyva erityisesti vastavalmistu-
neelle. Koin, etta Yritys X:ssa olisi helppo edeta talon sisalla ja tyo X:ssa olisi hyva

meriitti”.

Osa vastaajista kertoi tydn ja tydnantajan vastaavan odotuksiaan. Yritys X:n odotettiin ole-
van hyva ja vakaa tydnantaja ja tdma koettiin toteutuneeksi odotetusti. Myds sisalloén ja or-
ganisaation toimivuuden mainittiin toteutuneen ennakoidusti. Osa myds koki, etta tyénan-
tajaan kohdistuneet odotukset olivat ylittyneet. Ajatus yritys X:std organisaationa oli "jay-
kempi” ja X:4a kohtaan saattoi olla ennakkoluuloja aikaisempien kokemusten perusteella,
mutta todellisuus olikin painvastainen luuloihin verrattuna. Monella oli kuitenkin myds odo-
tuksia tyOnantajaa tai tyotehtavia kohtaan, mutta naiden koettiin ylittyneen. Tyo ja tyonan-

taja olikin odotettua parempi.

"Ty0 ja tydnantaja oli juuri sitd mita olin kuullut ja odotin”.

”X ylitti odotukseni tydpaikkana. Omat mielikuvat perustuivat muiden puheisiin

X:sta yleisesti, ja olin positiivisesti yllattynyt X:std monella tasolla”.

Toisaalta osa kuitenkin koki, ettei odotukset olleet vastanneet todellisuutta. Kaikki eivat pi-
taneet yritys X:aa yhta ketterana muihin vastaavanlaisiin organisaatioihin verrattuna.
Tybssa eteneminen ja urakehitysmahdollisuudet eivat olleetkaan odotusten mukaiset ja
eteneminen koettiin mahdottomaksi. Osa taas kertoi, ettei tydn sisalté vastannut odotuksia

tai tasta oli annettu vaaranlainen kuva.

”0Odotin, ettd urapolulla olisi enemman mahdollisuuksia ndin suuressa organisaa-
tiossa, mutta tdma uskomus osoittautui virheelliseksi. "Eteneminen" tai oman ura-

polun edistdaminen tuntuu valilla mahdottomalta”.
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5.2 Tyontekijoiden sitoutuminen yritys X:aan

Tydpaikan vaihtoalttiudella mitattiin sitoutumista. Vastaajista (n=53) 37,7 % (20 kpl) vas-
tasi harkinneensa tydpaikan vaihtoa ja 26,4 % (14 kpl) on jo ryhtynyt toimiin uuden tydpai-
kan etsimiseksi. Puolestaan 7,5 % (4 kpl) ei ole harkinnut tydpaikan vaihtoehtoa ja 28,3 %
(15 kpl) vastaajista ei ole harkinnut tyopaikan vaihtoa, mutta voisi harkita, jos sopiva tyo-
paikka tarjoutuisi. Valinnat numeroitiin asteikolla 1—4 1= olen jo etsinyt uutta tydpaikkaa,
2= olen harkinnut tydpaikan vaihtoa, 3= en ole harkinnut tyopaikan vaihtoa, mutta voisin
harkita, jos sopiva tyopaikka tarjoutuisi ja 4= en ole harkinnut tyOpaikan vaihtoa. Vastaus-

ten keskiarvo oli 2,17 ja keskihajonta 0,91.

Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa?

25
20
20
15
14
A 15
1
pd
10
5 4
: ]
Olen jo etsinyt uutta Olen harkinnut En ole harkinnut En ole harkinnut
tyopaikkaa ty6paikan vaihtoa tyopaikan vaihtoa, ty6paikan vaihtoa

mutta voisin harkita jos
sopiva tyopaikka
tarjoutuisi

Kuva 21. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa (n=53)

Naisista (n=46) 8,7 % (4 kpl) vastasi, ettei ole miettinyt tydpaikan vaihtoa, 23,9 % (11 kpl)
kertoi ettei ole miettinyt, mutta voisi harkita asiaa, 39,1 % (18 kpl) oli harkinnut ty6paikan
vaihtoa ja 28,3 % (13 kpl) oli jo etsinyt uutta tydpaikkaa. Miehista (n=6) 66,7 % (4 kpl) ei
ollut harkinnut tydpaikan vaihtoa, mutta voisi harkita sopivan tyétarjouksen kohdalla ja
33,3 % (2 kpl) kertoi jo harkinneensa tyopaikan vaihtoa. Miehista kukaan ei ollut ryhtynyt
toimiin uuden tydpaikan etsimiseksi. Sukupuoli kysymykseen "en halua kertoa” valinnan

tehnyt (n=1) vastasi jo etsineensa uutta tydpaikkaa 100 % (1 kpl). (Kuva 22.)
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Oletko harkinnut ty6paikan vaihtoa?

18
13
11
4 4 M Naiset (n=46)
1 2 I Miehet (n=6)
En halua kertoa (n=1)

Olen jo etsinyt  Olen harkinnut  En ole harkinnut En ole harkinnut
uutta tyopaikkaa tyopaikan vaihtoa tyopaikan tyOpaikan vaihtoa
vaihtoa, mutta
voisin harkita jos
sopiva tyopaikka
tarjoutuisi

N =53

Kuva 22. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa sukupuolijakauma (n=53)

Miehet (n=6) olivat vastauksissaan yksimielisempia naisiin verrattuna, silla vastausten
keskihajonta oli 0,52. Naisten (n=46) vastausten matalampi keskiarvo 2,13 osoittaa, etta
naiset vaihtaisivat tydnantajaa miehia todennakéisemmin, mutta ollen vastauksissaan

keskenaan erimielisempia vastausten keskihajonnan ollessa 0,93.

Taulukko 3. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa keskiarvot ja keskihajonnat (n=53)

Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa? Keskiarvo | Keskihajonta
Naiset (n=46) 2,13 0,93
Miehet (n=6) 2,67 0,52

En halua kertoa (n=1) 1 -
Yhteensa (n=53) 2,17 0,91

Vastausten ikdjakauma jakautui seuraavasti. Alle 25-vuotiaista puolet (n=4) 50 % (2 kpl)
vastasi ettei ole harkinnut tydpaikan vaihtoa, mutta voisi harkita sopivan tyétarjouksen tar-
joutuessa. 25 % (1 kpl) kertoi harkinneensa tydpaikan vaihtoa ja 25 % (1 kpl) oli jo etsinyt
uutta tydpaikkaa. 25-29-vuotiaista (n=48) 39,6 % (19 kpl) kertoi harkinneensa tydpaikan
vaihtoa, 27,1 % (13 kpl) kertoi jo etsineensa uutta tyopaikkaa, 25 % (12 kpl) ei ollut harkin-
nut tydpaikan vaihtoa, mutta voisi harkita ja 8,3 % (4 kpl) kertoi ettei ole harkinnut typai-
kan vaihtoa. liman ilmoitettua ikda vastannut (n=1) kertoi, etta ei ole harkinnut tyépaikan
vaihtoa, mutta voisi harkita 100 % (1 kpl). (Kuva 23.)
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Oletko harkinnut ty6paikan vaihtoa?

En ole harkinnut tyopaikan vaihtoa 4

En ole harkinnut ty6paikan vaihtoa, 1
mutta voisin harkita jos sopiva 12
tyopaikka tarjoutuisi o
Ei tiedossa (n=1)
Olen harkinnut tyopaikan vaihtoa 19 25-29 vuotta (n=48)
1

Alle 25 vuotta (n=4)

Olen jo etsinyt uutta tyopaikkaa 13
1

Kuva 23. Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa ikadjakauma (n=53)

Ikdjakauman perusteella 25—-29-vuotiaat (n=48) vaihtaisivat tydnantajaa todennakdisem-
min keskiarvolla 2,15 my06s vastausten ollessa samansuuntaisempia alle 25-vuotiaisiin
verrattuna pienemmalla keskihajonnalla 0,92. Alle 25-vuotiaiden (n=4) vastausten kes-
kiarvo oli korkeampi 2,25, mutta 0,96 keskihajonta osoittaa, ettd nuorempien vastauksissa

oli enemman eroavaisuuksia keskenaan.

Taulukko 4. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa keskiarvot ja keskihajonnat ikdjakauma
(n=53)

Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa? Keskiarvo Keskihajonta
alle 25 v (n=4) 2,25 0,96

25- 29 v (n=48) 2,15 0,92

Ei tiedossa (n=1) 3 -

Tyo6skentelyajoittain tarkasteltuna pisimpaan talossa tydskennelleet (n=3) olivat harkinneet
tybpaikan vaihtoa 66,7 % (2 kpl) tai jo ryhtyneet uuden tyépaikan etsintdan 33,3 % (1 kpl).
3-5 vuotta talossa olleista (n=8) 50 % (4 kpl) oli jo etsinyt uutta tyopaikkaa, 25 % (2 kpl)
harkinnut tyépaikan vaihtoa, 12,5 % (1 kpl) ei ollut harkinnut tyépaikan vaihtoa, mutta voisi
harkita sopivan ty6tarjouksen sattuessa ja 12,5 % (1 kpl) ei ollut harkinnut tydpaikan vaih-
toa ollenkaan. 1-3 vuotta tyoskennelleistad (n=23) 47,8 % (11 kpl) oli jo harkinnut tydpai-
kan vaihtoa, 26,1 % (6 kpl) oli jo etsinyt uutta tydpaikkaa ja 26,1 % (6 kpl) ei ollut harkin-
nut, mutta voisi harkita sopivan tyopaikan tarjoutuessa. Lyhimman ajan eli alle vuoden yri-
tys X:ssa tyoskennelleista (n=19) suurin osa 42,1 % (8 kpl) ei ollut harkinnut tyépaikan

vaihtoa, mutta voisi harkita, mikali sopiva tyopaikka tarjoutuisi. 26,3 % (5 kpl) vastasi jo
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harkinneensa tyopaikan vaihtoa ja 15,8 % (3 kpl) jo etsineensa uutta tydpaikkaa. Alle vuo-

den tydskennelleistad 15,8 % (3 kpl) ei ollut harkinnut tydpaikan vaihtoa.

Oletko harkinnut ty6paikan vaihtoa?

12

10

N =53
(o))

H

N

11
8
6 6
5
4 M Alle vuoden (n=19)
3 3 m 1-3 vuotta (n=23)
2 2
1 1 1 3-5 vuotta (n=8)
0 Yli 5 vuotta (n=3)

Olen jo etsinyt  Olen harkinnut En ole harkinnut En ole harkinnut

uutta tyopaikkaa tyopaikan
vaihtoa

ty6paikan

vaihtoa, mutta
voisin harkita jos
sopiva tyopaikka

tarjoutuisi

tyopaikan
vaihtoa

Kuva 24. Oletko harkinnut tyopaikan vaihtoa tydskentelyajoittain (n=53)

Vastausten keskiarvojen osalta nahdaan, etta pisimpaan talossa tydskennelleet (n=3)

vaihtaisivat tydnantajaa muita todennakoisimmin keskiarvolla 1,67. Pisimpaan talossa

tydskennelleet olivat myds vastauksissaan yksimielisimpia keskihajonnalla 0,58. Toisaalta

taas 3-5 vuotta talossa tydskennelleiden vastauksissa (n=8) oli kaikista eniten hajontaa

keskihajonnalla 1,13. Alle vuoden tydskennelleet (n=19) olivat miettineet vahiten tydnanta-

jan vaihtoon liittyvia asioita keskiarvon ollessa 2,58.

Taulukko 5. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa keskiarvot ja keskihajonnat tydskentely-

ajan perusteella (n=53)

Oletko harkinnut ty6paikan vaih-

toa? n=53 Keskiarvo | Keskihajonta
Alle vuoden (n=19) 2,58 0,96

1-3 vuotta (n=23) 2,00 0,74

3-5 vuotta (n=8) 1,88 1,13

Yli 5 vuotta (n=3) 1,67 0,58
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5.3 Yritys X:n onnistuminen ty6nantajana ja tyontekijoéille tirkeimmat asiat

Seuraavana kyselyssa pyrittiin selvittdmaan tyontekijoiden kokemusta yritys X:sta tyénan-
tajana eri osa-alueilla. Naiden osa-alueiden luoma kokonaisuus on tutkimusten tietoperus-
tan mukaan merkittava tyonantajakuvan muodostumisen nakokulmasta. Kyselyssa pyrit-
tiin selvittdmaan miten yritys X parjaa nailla osa-alueilla. Liséksi jatkokysymyksena pyy-
dettiin vastaajia valitsemaan samoista tekijoista itselleen tyontekijoina tarkeimmat. Naiden
yhteenvetona saataisiin tietoa siita, mitka asiat koetaan tarkeiksi ja miten X tydnantajana

suoriutuu naista osa-alueista.

Ensin vastaajia pyydettiin arvioimaan yritys X:n onnistumista tydnantajana seuraavilla
osa-alueilla: tydhyvinvointi, palkkaus ja sen kehitys, tydsuhde-edut, tyon kehittdmismah-
dollisuudet, urakehittymismahdollisuudet, mielekkaat tyotehtavat, tydilmapiiri, tiimihenki,
sisaisen viestinnan sujuvuus, koulutus, perehdytys seka tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen.
Vastaajat arvioivat X:aa asteikolla; valttava, tyydyttava, melko hyva, hyva ja erinomainen.
Arvosanat numeroitiin tarkoittamaan arvoja 1-5 huonosta parhaimpaan, jolloin pystyttiin

laskemaan myds keskiarvo annettujen vastausten perusteella.

Korkeimmat arvosanat X tydnantajana lunasti tiimihengen, ty6ilmapiirin seka tydésuhde-
etujen osalta, joissa kaikissa paastiin yli 4 keskiarvoon. Vastaajista enemmistd (n=53)
50,9 % (25 kpl) koki tiimihengen erinomaiseksi ja taman keskiarvoksi muodostui kyselyn
korkein 4,38. Myds tydilmapiiri koettiin suurilta osin erinomaiseksi, keskiarvolla 4,25 vas-
taajista 43,4 % (23 kpl) ollessa tata mielta. Suurin osa vastaajista 49,1 % (26 kpl) koki tyo-
suhde-edut hyviksi keskiarvon ollessa 4,23. Eniten kehitettdvaa kyselyn tuloksien puolesta
naytti olevan palkkauksessa, urakehittymismahdollisuuksissa seka tyon kehittdmismah-
dollisuuksissa. Palkkauksen arvioinnissa oli eniten hajontaa. Vain 7,5 % (4 kpl) piti palk-
kausta hyvana ja 1,9 % (1 kpl) erinomaisena. Muuten palkkaukselle annetut arvosanat ja-
kautuivat tasaisesti valttavan 30,2 % (16 kpl), tyydyttavan 30,2 % (16 kpl) ja hyvan 30,2,
% (16 kpl) valille. Tasta syysta palkkaukselle muodostunut keskiarvo oli kyselyn huonoin
2,21. Urakehittymismahdollisuudet olivat 39,6 % (21 kpl) mielesta tyydyttavat keskiarvolla
2,62 ja tyon kehittdmismahdollisuudet 41,5 % (22 kpl) mielesta tyydyttavat 2,72 keskiar-
volla. (Taulukko 6 & 7.)



Taulukko 6. Onnistuminen tydnantajana tyénantajakuvan osa-alueittain (n=53)

Onnistuminen tydnantajana Tyydyt-
(n=53) Valttava tava
7,5% 11,3%
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen n=4 n=6
30,2% 30,2%
Palkkaus ja sen kehitys n=16 =16
0,0% 5,7%
Ty6suhde-edut n=0 n=3
3,8% 41,5%
Tyo6n kehittamismahdollisuudet n=2 n=22
11,3% 39,6%
Urakehittymismahdollisuudet n=6 n=21
0,0% 17,0%
Mielekkaat tyotehtavat n=0 n=9
0,0% 5,7%
Tyoilmapiiri n=0 n=3
0,0% 3,8%
Tiimihenki n=0 n=2
1,9% 11,3%
Esihenkil6tyo n=1 n=6
3,8% 18,9%
Sisaisen viestinnan sujuvuus n=2 n=10
1,9% 15,1%
Koulutus n=1 n=8
1,9% 9,4%
Perehdytys n=1 n=5
3,8% 11,3%
Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen n=2 n=6

Taulukko 7. Onnistuminen tydnantajana keskiarvot ja keskihajonnat (n=53)

Melko
hyva
26,4%
n=14
30,2%
n=16
5,7%
n=3
34,0%
n=18
26,4%
n=14
47,2%
n=25
7,5%
n=4
5,7%
n=3
17,0%
n=9
24,5%
n=13
32,1%
n=17
20,8%
n=11
17,0%
n=9

Onnistuminen tyonantajana (n=53) Keskiarvo Keskihajonta

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen
Palkkaus ja sen kehitys
Tyosuhde-edut

Tyon kehittamismahdollisuudet
Urakehittymismahdollisuudet
Mielekkaat tyotehtavat
Tyoilmapiiri

Tiimihenki

Esihenkilotyo

Sisdisen viestinndn sujuvuus
Koulutus

Perehdytys

TyoOn ja vapaa-ajan yhdistaminen

3,49
2,21
4,23
2,72
2,62
3,23
4,25
4,38
3,81
3,38
3,42
3,85
3,85

1,17
1,03
0,80
0,84
1,00
0,78
0,83
0,77
1,02
1,04
0,93
1,03
1,15

Hyva
34,0%
n=18
7,5%
n=4
49,1%
n=26
20,8%
n=11
20,8%
n=11
32,1%
n=17
43,4%
n=23
39,6%
n=21
43,4%
n=23
41,5%
n=22
41,5%
n=22
37,7%
n=20
32,1%
n=17

Erinomai-
nen
20,8%
n=11
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n=1
39,6%
n=21
0,0%
n=0
1,9%
n=1
3,8%
n=2
43,4%
n=23
50,9%
n=27
26,4%
n=14
11,3%
n=6
9,4%
n=5
30,2%
n=16
35,8%
n=19
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Kun kysyttiin samoista tydnantajakuvaan vaikuttavista aihepiireista tydntekijoille (n=53)
tarkeimpia asioita merkityksellisimmiksi nousi tydhyvinvoinnista huolehtiminen 81,1 % (43
kpl), palkkaus ja sen kehitys 77,4 % (41 kpl), ty6ilmapiiri 77,4 % (41 kpl) ja mielekkaat tyo-
tehtavat 75,5 % (40 kpl). Liséksi urakehittymismahdollisuudet 64,2 % (34 kpl), esihenkilo-
tyd 54,7 % (29 kpl), tiimihenki 54,7 % (29 kpl) ja tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen 50,9 %
(27 kpl) koettiin tarkeiksi. Vahiten tarkeimmaksi koettiin sisaisen viestinnan sujuvuus 11,3
% (6 kpl), koulutus 22,6 % (12 kpl), tydn kehittdmismahdollisuudet 26,4 % (14 kpl) ja pe-
rehdytys 30,2 % (16 kpl). Tydsuhde-edut olivat tarkeat 43,4 % (23 kpl) mielesta.

Tyontekijoille tarkeimmat asiat

Urakehittymismahdollisuudet e ——— S 3/
Ty6suhde-edut meeeEEEE—— )3
Tyon kehittamismahdollisuudet m— —— 14
TyOn ja vapaa-ajan yhdistdiminen messs—— ) 7
TyGilmapiiri e /]
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen S 43
Tiimihenki S )0
Sisdisen viestinndn sujuvuus E——— 6
Perehdytys msssssssss—— 16
Palkkaus ja sen kehitys T T 4 ]
Mielekkaat tyGtehtdvat e 4.0
Koulutus meesssss—— ]
Esihenkilotyd meessssssssssssssssss——— )0

Kuva 25. Tyontekijoille tarkeimmat tekijat (n=53)

Tarkeimmiksi koettujen asioiden valilla oli myds sukupuolittain eroavaisuuksia. Miehista
(n=6) 100 % (6 kpl) koki palkan tarkeaksi. Urakehittymismahdollisuudet ja tydilmapiiri sai-
vat myoskin kannatusta 83,3 % (5 kpl) osalta, mielekkaat tyétehtavat oli tarkeat 66,7 % (4
kpl) ja 50 % (3 kpl) vastasi myds tydhyvinvoinnista huolehtimisen, tyésuhde-etujen, tiimi-
hengen ja esihenkilotyon olevan tarkeaa. Naisista (n=46) enemmistd 84,8 % (39 kpl) vas-
tasi tydhyvinvoinnista huolehtimisen olevan tarkeaa. Aania merkittavasti saivat myds mie-
lekkaat tydtehtavat ja tydilmapiiri 76,1 % (35 kpl) seka palkkaus ja sen kehitys 73,9 % (34
kpl) ja urakehittymismahdollisuudet 60,9 % (28 kpl). Yli puolet naisista vastasi myds tydn
ja vapaa-ajan yhdistamisen 52,2 % (24 kpl), esihenkilotyon ja tiimihengen olevan tarkeita
54,4 % (25 kpl). Vahiten tarkeimmaksi koettiin sisdisen viestinnan sujuvuus 10,9 % (5 kpl),
tydn kehittdmismahdollisuudet 26,1 % (12 kpl), koulutus 23,9 % (11 kpl) ja perehdytys
32,6 % (15 kpl). Sukupuolikysymykseen “en halua kertoa” vastannut henkilé (n=1) vastasi

tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen, esihenkilotyon, timihengen, tyoilmapiirin, mielekkaiden
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tyotehtavien, urakehittymismahdollisuuksien ja palkkauksen ja sen kehityksen seka tyohy-

vinvoinnista huolehtimisen olevan tarkeita 100 % (1 kpl).

Tyontekijoille tarkeimmat asiat

TyOn ja vapaa-ajan yhdistaminen 2221
Perehdytys SN
Koulutus NI
Sisdisen viestinnan sujuvuus [INSENE
Esihenkilotyd 2SS
Tiimihenki IS
Tyoilmapiiri IS B Nainen n=46
Mielekkaat tyotehtdvat IEEEEEEEEEI m Mies n=6
Urakehittymismahdollisuudet 2N En halua kertoa n=1
Tyon kehittamismahdollisuudet T2
Ty6suhde-edut 20NN
Palkkaus ja sen kehitys I
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen NSO
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Kuva 26. Tyontekijoille tarkeimmat tekijat sukupuolittain (n=53)

Ian puolesta vastaajista nuorimmille, eli alle 25-vuotiaille (n=4) tarkeimpia asioita olivat
esihenkil6tyd, tiimihenki, tydilmapiiri ja mielekkaat tyotehtavat 100 % (4 kpl). Myods palk-
kaus ja sen kehitys seka tydhyvinvoinnista huolehtiminen koettiin tarkeiksi 75 % (3 kpl).
25-29-vuotiaille (n=48) tarkeimmaksi muodostui tydhyvinvoinnista huolehtiminen 81,3 %
(39 kpl), palkkaus ja sen kehitys 77,1 % (37 kpl), ty6ilmapiiri 75 % (36 kpl) ja mielekkaat
tyotehtavat 72,9 % (35 kpl). Alle 25-vuotiaille vahiten merkitsi sisdisen viestinnan sujuvuus
25 % (1kpl) ja tydn kehittdmismahdollisuudet 25 % (1 kpl) ja 25—29-vuotiailta vahiten 10,4
% (5 kpl) &ania sai sisaisen viestinnan sujuvuus. lkakysymykseen vastaamatta jattanyt
henkild (n=1) koki tarkeiksi tydilmapiirin, mielekkaat tyétehtavat, urakehittymismahdolli-
suudet, tydsuhde-edut, palkkauksen ja tyéhyvinvoinnista huolehtimisen 100 % (1 kpl).
(Kuva 27.)
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Tyontekijoille tarkeimmat asiat

Tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen RIS
Perehdytys RISz
Koulutus  ZemgmmN]
Sisdisen viestinnan sujuvuus 1S
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[ S | S
7 | T
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TyGilmapiiri 1 M Alle 25 vuotta (n=4)
Mielekkaat tyotehtavat | IEEEEEEEESSE—] M 25-29 vuotta (n=48)

Urakehittymismahdollisuudet RS ——
Tyon kehittamismahdollisuudet  pEEEEpSE——
Tyosuhde-edut RO
Palkkaus ja sen kehitys ISHI S
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ISIEEEEEEEEEEEESO———
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0 10 20 30 40 50

Kuva 27. Tyontekijoille tarkeimmat tekijat ian mukaan (n=53)

5.4 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat ja toiveet tyonantajalle

Kyselyn viimeiset kysymykset olivat avoimia kysymyksia, joihin vastaajat saivat halutes-
saan lisata tietoja sitoutumiseen vaikuttavista tekijdista seka kertoa kehitysehdotuksia
tydnantajalle, jotta tdma vastaisi paremmin tyéntekijdiden tarpeisiin. Avokysymyksiin saa-
tiin sitoutumiseen liittyen 34 vastausta ja tydnantajan kehitysehdotuksiin liittyen 31 vas-

tausta 53 vastaajasta.

Kysymykseen "Mitka tekijat vaikuttavat eniten sitoutumiseesi?” annetut vastaukset (n=34)
jaettiin teemoihin vareittain, jotta saatiin kokonaiskuva vastauksissa toistuvista teemoista
ja aihealueista. Sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista esiin nousi tydn mielekkyys, palk-
kaus ja sen kehitys, etenemismahdollisuudet ja tyoilmapiiri seka hyvat tyokaverit. Yritys X
koettiin vakaaksi ja tyonantajaksi ja sen tarjoaman kokonaisuuden kerrottiin korreloivan

positiivisesti tydhon sitoutumisen kanssa.

"Kokonaisuus, edut, vakaus, vakituinen palkka, sdanndlliset tyoajat, tyoilmapiiri,

tyotehtavat ihan ok”.

"Tybsuhteen vakinaisuus, hyva tiimi, tydsuhde-edut/palkka, monipuolinen ja mie-

lenkiintoinen tyo”.
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Tyon mielekkyytta ja sisaltoa pidettiin tarkeana ja tyoilmapiirin ja tydkavereiden merkitys
korostui tydssa jaksamisen osalta. Tyon etenemismahdollisuuksia kuvattiin seka sitoutu-
mista lisdavana, etta alentavana tekijana. Yritys X:n tarjoamat urapolut koettiin houkutta-
vaksi sitoutumisen kannalta, mutta tydssa eteneminen koettiin osittain mahdottomaksi,
joka osaltaan alensi sitoutumista. Palkkauksella koettiin olevan merkitysta niin tydn arvos-

tuksen, sitoutumisen kuin motivaationkin kannalta.

"Mielekkaat tyotehtavat ja se, etta koen voivani vaikuttaa omaan tyohoni ja edeta

urallani”.
”Sitoutuisin, jos palkkakehitys olisi parempi ja jos urakehitys olisi mahdollista”.

"TyoOni arvostaminen ja sen nayttaminen esimerkiksi palkkauksessa tai
kehityskeskusteluissa/tuumauksissa. Se, ettd tietty vapaus sdilyisi ja joustavuutta
|6ytyisi. Se, ettd paasen kehittdamaan osaamistani riittdvasti ja koen, ettd minulla on
mahdollisuuksia kehittya ja edetad”.

Tyon mielekkyys

Palkkakehlt}'fm“E'Juew T

Tyanantajar,rjoars .o Palkkakehity

EteneﬁllsmathIIISuudet Arvostus

Tyon sis ® @i C e Pdlkkdkehlt\ rsPalkkaus
tootit yon miele

Arvostus®, .o, Tyonantajan tarjoama  kokonaisuus “k‘“fm
Tyon mlelekkqu AI'VOStUS
Palkkaus
Arvostus T Okaverlt e Pd]kkduq

Aot Ty g 'lmapurlm
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Tvnn sisdlto

Oilmapiir
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Kuva 28. Tyontekijdiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat (n=34)

Kysymykseen "Milla tavoin X voisi kehittya tydnantajana, jotta se palvelisi tarpeitasi par-
haiten?” saadut vastaukset analysoitiin myds teemoittelemalla aihepiireittain. Kehitettadvaa
toivottiin eniten palkkauksen, etenemismahdollisuuksien ja tydhyvinvoinnin osalta. Tyon-
kuvaa toivottiin entista monipuolisemmaksi ja tyontekijakokemukseen panostamisen tar-

keys nousi esiin vastauksista.

"Palkkauksen parantaminen, kehitysmahdollisuuksia enemman, seka tyéhyvinvointi

kuntoon”.
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Vastauksista kavi ilmi, ettd nykyinen tyotahti koettiin tuloskeskeiseksi ja haasteelliseksi
tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tulostavoitteiden koettiin menneen tyohyvinvoinnin edelle
ja asiakaskokemuksen henkilostokokemuksen edelle, eikd henkildstdn aanta koettu kuul-
tavan tarpeeksi. Asiakaspalvelijoita kuuntelemalla ja heidan ndkemyksidan huomioon otta-

malla kerrottiin olevan vaikutusta tydssa viihtyvyyteen ja tydssa jaksamiseen.

”Niin, ettd asiakaspalvelun tyontekijoista alettaisiin oikeasti aidosti valittdmaan,

myds ylemmalla taholla”.

"Tybhyvinvoinnista tulisi huolehtia paremmin, ei katsoa niin paljon tuloksia”.

Henkildston nakdkulmasta palkkauksessa ja sen kehityksessa oli parantamisen varaa, ny-
kyista tydnkuvaa toivottiin monipuolisemmaksi ja etenemismahdollisuuksiin toivottiin jous-
tavampia, yksildllisempia ja realistisempia mahdollisuuksia. Nykyista palkkajarjestelmaa
pidettiin kehnona ja palkkauksen toivottiin vastaavan tydn vaativuutta ja kuormittavuutta

nykyistd enemman.

”Palkkauksen kehittdminen seka tyétehtdvien monipuolistaminen lisdisivat tyon

mielekkyytta”.

"Helpottaa siirtoja eri tiimeihin ja tyotehtéviin”.
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Kuva 29. Tyontekijoiden kehitystoiveet tydnantajalle (n=31)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelldan tutkimuksen paatuloksia ja havaintoja, ja pohditaan, saavutet-
tiinko tutkimukselle asetetut tavoitteet. Tutkimustulosten avulla tehdaan johtopaatoksia ja
esitetaan kehitys- tai jatkotutkimusehdotuksia yritys X:lle. Lisaksi tutkijana pohdin tutki-
muksen onnistumista ja luotettavuutta, ja tarkastelen kriittisesti tutkimusprosessia seka

sen aikana tekemia valintojani.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia yritys X:n tydnantajakuvaa sen henkildston alle
30-vuotiaiden asiakaspalvelijoiden nakokulmasta ja heidan sitoutumistaan yritys X:aan.
Tutkimuksen alatavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin: mika on yrityksen
sisdisen tydnantajakuvan nykytila, mika on yrityksen tyontekijoiden sitoutumisen nykytila
ja mitka tekijat vaikuttavat henkildston sitoutumiseen ja sisdisen tydnantajakuvan syntyyn.
Lisdksi tavoitteena oli, etta toimeksiantaja saisi kyselysta arvokasta tietoa tydnantajaku-
van nykytilasta ja tydntekijdiden tarpeista. Toiveena oli, ettéd organisaatiolla on halu ja kyky

hyoédyntaa tutkimuksesta saatua tietoa kehittdmistydssa.

6.1 Johtopaatdkset

Tutkimustulokset osoittivat, etta yritys X:n tydnantajakuva on paaosin mydnteinen. Yritys
X:n tyénantajakuva koettiin vahvaksi jo ennen tyésuhteen alkua, silla puolet vastaajista
kertoivat tunnettavuuden hyvana tyonantajana vaikuttaneen tydnantajan valintaan. Ulkoi-
sen tyOnantajakuvan perustuessa sisaiseen tydnantajakuvaan voidaan naiden valilla
nahda kiistaton yhteys (Korpi, Laine ja Soljasalo 2012, 66). Tydnantajan tunnettavuudesta
huolimatta merkittavin syy yritys X:n valintaan tydnantajana olivat yrityksen tarjoamat hy-

vat tydsuhde-edut.

Yritys X:n myOnteista tydnantajakuvaa tukee myos se, etta kaikki yritys X:n tyontekijat
suosittelisivat jossain maarin tyonantajaansa. Lisaksi osa tyontekijoista oli tullut yritys X:n
palvelukseen tuttavan suosituksen perusteella. Alhrothin (2017, 3) mukaan parhaiden tyo-
paikkojen tydntekijat toimivat tydskentelyorganisaationsa tyontekijalahettilaind. Tulosten
perusteella yritys X on kyennyt luomaan organisaatioonsa tydntekijoistd omia tydntekijala-

hettilaitaan.

Vahvaa tydnantajakuvaa tukien yritys X vaikutti lunastaneen niin tydnantajaan kuin tyéteh-
taviin kohdistuneet odotukset, silla enemmistd vastaajista koki naiden olevan odotuksiin
nahden samansuuntaisia. Piha & Poussa (2012, 146) kuvaa tydnantajakuvan perustuvan
annettuihin lupauksiin ja niiden lunastamiseen tekoina. Tulosten perusteella moni yritys

X:n tyOntekijoista valitsi X:n tydnantajakseen hyvan tydnantajakuvan perusteella ja koki,
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ettd tydnantaja vastaa toiminnallaan siihen kohdistuneisiin odotuksiin. Taméan lisaksi tyo-
tehtavista oli onnistuttu luomaan todenmukainen kuva ennen tyésuhteen alkua, silld myds
tyotehtavat vastasivat enemmiston mielesta niihin kohdistuneita odotuksia. Tulosten va-

lossa voimme havaita, ettd annetut lupaukset ovat paaosin toteutuneet.

Tyodnantajan katsottiin suoriutuneen vahvasti myds monilla muilla tydnantajakuvaa muok-
kaavilla osa-alueilla, eli kyselyn kokonaisarvosanat olivat korkeat. Korpi, Laine ja Soljasa-
lon (2012, 69-72) mukaan sisaisen tydnantajakuvan onnistumiseksi riittda kun enemmis-
tdssa naista on onnistuttu: palkkaus, tydn kiinnostavuus, ty6ilmapiiri, oman tyon kehitta-
mismahdollisuudet ja urakehitysmahdollisuudet. Naiden tekijoiden osalta yritys X:lle anne-
tut arvosanat jakautuivat keskiarvoihin seuraavasti (asteikolla 1-5): ty6ilmapiiri 4,24, mie-
lekkaat tyotehtavat 3,23, tyon kehittamismahdollisuudet 2,72, urakehittymismahdollisuudet
2,62 ja palkkaus ja sen kehitys 2,21. Huomionarvoista on, etta tyonkehittamismahdollisuu-
det, urakehittymismahdollisuudet ja palkkaus saivat koko kyselyn alhaisimmat keskiarvot.
Yritys X:n hyvaa sisaista tydnantajakuvaa tukivat kuitenkin yrityksen hyvan ilmapiirin li-
saksi sen tiimihenki seka tyosuhde-edut, joissa molemmissa paastiin yli neljan keskiar-

voon.

Yritys X:n tydntekijoille tarkeimmat asiat olivat tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnista huo-
lehtiminen, palkkaus ja sen kehitys, ty6ilmapiiri, mielekkaat tyotehtavat ja urakehittymis-
mahdollisuudet. Kuten jo esitettiin, tydilmapiirista yritys X sai erinomaiset arvosanat ja tyo-
hyvinvoinnissa ja mielekkaissa tyétehtavissa yritys X parjasi hyvin, mutta palkkauksessa
ja urakehittymismahdollisuuksissa oli kehitettavaa. Seka palkkausta etta urakehitysmah-
dollisuuksia kehittdmalla voidaan kehittda yritys X:n sisaista tydnantajakuvaa (Korpi, Laine
ja Soljasalo 2012, 69-72) ja parantaa tydntekijoiden tyytyvaisyytta, naiden tekijéiden ol-

lessa myds tyodntekijdille tarkeimmiksi valittujen joukossa.

Tutkimustuloksia ristiintaulukoimalla selvitettiin myos ian ja sukupuolen vaikutuksia tar-
keimpiin asioihin. Miehille tarkeimmaksi asiaksi muodostui palkkaus, kun taas naiset piti-
vat tarkeimpana tyohyvinvoinnista huolehtimista. lan puolesta 25-29-vuotiaille tarkein asia
oli tyéhyvinvoinnista huolehtiminen ja alle 25-vuotiaille tarkeimpia asioita olivat tasaaanin:
mielekkaat tyotehtavat, esihenkilotyo, tiimihenki ja tyGilmapiiri. Kaikki alle 25-vuotiaat koki-
vat nelja edelld mainittua tekijaa tarkeiksi. Mellasten (2020, 15) tekeman tutkimuksen mu-
kaan nuoret arvostavat aiempaan sukupolveen verrattuna hyvaa tyoyhteisda, kannustusta
ja arvostusta ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa palkan sijaan. Lisaksi hyva esihenkilotyon
oli Mellasten (2020, 15) tutkimuksen mukaan nuorille tarkeda. Myoés yritys X:n alle 25-vuo-

tiaiden kohdalla tama korostui timihengen ja esihenkilétydn tarkeyden osalta, silla nama
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olivat alle 25-vuotialle huomattavasti tarkeampia kuin 25-29-vuotiaille. Toisaalta kokonais-
tuloksissa palkkaus kuitenkin koettiin tarkeaksi yhtena eniten dania saaneena tekijana,

jonka vuoksi palkan tarkeytta ei tdman tutkimuksen valossa voida sivuuttaa.

Sitoutumisesta tehtiin seuraavia huomioita. Yritys X:lle annetuista korkeista kokonaisarvo-
sanoista ja ison tydnantajan tarjoamasta kokonaisuudesta huolimatta yli puolet tyénteki-
joista oli vahintdan harkinnut tydpaikan vaihtoa. Tulosten perusteella tyopaikkaa todenna-
kéisimmin vaihtaisivat myo6s talossa pidempaan tydskennelleet henkildt, eli tydsuhteen
ajan nahtiin vaikuttavan sitoutumiseen negatiivisesti lahtdalttiuden kasvaessa tydskentely-
ajan keston mukaan. Toisaalta tyoskentelyajan voidaan myds tietoperustan mukaan
nahda korreloivan tyohon sitoutumisessa, ja tydpaikkaa voisi olla hyva vaihtaa viiden vuo-

den valein rutinoitumisen valttamiseksi ja urakehityksen edistamiseksi (Pyoria 2017, 73).

Pyorian (2017, 72—-74) mukaan tyontekijdiden sitouttamiseen vaikuttaa eniten etenemis-
mahdollisuudet, tyon jarjestamisen kaytanteet, tasa-arvo seka ilmapiiri. Myos yritys X:n
tyontekijoiden sitoutumiseen eniten vaikuttavina tekijoina laadullisen aineiston mukaan
nayttaytyivat tydilmapiiri, tydon mielekkyys, etenemismahdollisuudet ja palkkaus. Yritys X:n
tarjoamalla kokonaisuudella, jota rakentaa mm: vakaa tyésuhde, sdanndllinen tulo ja tyo-

aika seka tydsuhde-edut kerrottiin olevan vaikutusta sitoutumiseen.

Tutkimustulosten valossa voidaan paatella, etta palkkausta ja etenemismahdollisuuksia
kehittamalla voitaisiin vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen seka tydnantajakuvaan posi-
tiivisesti. Etenemismahdollisuudet ja palkkaus havaittiin tutkimustuloksissa samaan aikaan
yritys X:n suurimpina kehityskohteina, henkilostolle tarkeimpien asioiden joukossa seka
tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavina tekijoina. Tama osoittaa, etta palkkauksen ja
etenemismahdollisuuksien kehittdminen voidaan katsoa tarkeaksi. Huomioitavaa on, etta
kattavilla tydsuhde-eduilla voidaan jossain maarin katsoa kompensoitavan palkkauksessa

koettua vajetta (Viitala 2021, 46), silla yritys X:n tydsuhde-edut koettiin erinomaisiksi.

Lisaksi tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnissa ja mielekkaissa tyotehtavissa olevan paran-
nettavaa. TyOhyvinvoinnista huolehtiminen oli kyselyn perusteella tydntekijdille kaikista
tarkein asia, myos mielekkaiden tyotehtavien ollessa tarkeimpien asioiden joukossa.
Nama tekijat nayttaytyivat laadullisen aineiston osalta tydnantajan kehityskohteina ja tyén-
tekijdiden sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind. Vaikka yritys X lunasti kyselyn perusteella
tyohyvinvoinnin ja mielekkaiden tyotehtavien osalta hyvat arvosanat voidaan naiden kehit-
taminen katsoa tarkeaksi. Tydhyvinvointiin ja mielekkaisiin tyétehtaviin panostamalla yritys

X voi parantaa tyonantajakuvaansa ja sitouttaa henkilost6a paremmin palvelukseensa.
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6.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Saatuihin tutkimustuloksiin pohjaten yritys X:n tulisi panostaa asiakaspalvelijoiden tyonku-
van monipuolistamiseen ja parempien etenemismahdollisuuksien tarjoamiseen, silla nama
nayttaytyivat seka tydnantajakuvaa etta sitoutumista puoltavina tekijoina seka tutkimustu-
loksissa, etta tietoperustassa. Olisi mielenkiintoista selvittda voidaanko hyvilla tydsuhde-
eduilla kompensoida tyontekijdiden mielesta palkkausta, mihin toivottiin eniten kehitysta,
silla yritys X:n tydsuhde-edut olivat vaikuttaneet suuresti myos tydnantajan valinnassa.
Tutkimustulosten perusteella myos tyohyvinvoinnista huolehtimiseen tulisi kiinnittaa jat-
kossa yha enemman huomiota, silla tydhyvinvoinnista huolehtiminen koettiin tyontekijoille
kaikista tarkeimmaksi asiaksi, sen ollessa myds tydnantajalle annettu kehityskohta laadul-
lisen tutkimusaineiston puolesta. Tyéhyvinvoinnista huolehtimisen tarkeytta tukee myds
nuoren tydsukupolven alttius karsia tyduupumuksesta ja tyostressista (Mellanen 2020,
11-12).

Ehdottaisin, etta toimeksiantaja hyddyntaisi tutkimuksesta saatuja tietoja ja toteuttaisi ai-
heesta tutkimuksia myds laajemmalla perusjoukolla eri yksikaille ja eri ikaisille vastaajille.
Nain voisi vertailla onko vastauksissa eroavaisuuksia eri yksikdiden ja eri ikaisten vastaa-
jien valilla. Tutkimuksesta saatavien tietojen perusteella yritys X pystyisi vastaamaan tyon-
tekijoidensa tarpeisiin entistd paremmin ja yksildllisemmin. Tutkimusaihetta voidaan pitaa
tarkeana, silla tyytyvaista henkilosta voidaan pitda avainasemassa tydnantajakuvan muo-

dostumisessa (Kaijala ja Tolvanen 2020, 63—62).

Jatkotutkimuksena olisi myods mielenkiintoista selvittda tarkemmin asioita, joita nuoret
tydntekijat haluavat X:l1a tyéskentelyn kautta saavuttaa. Tullaanko yritys X:std hakemaan
hyvaa nayttéa ansioluetteloon, onko toiveena urapolku X:n sisélla, houkuttelevatko erin-
omaiset tydsuhde-edut vai kiinnostaako tyon sisaltd tydntekijoita ensi sijassa. Selvitta-
malla tarkemmin nuorille tydntekijoille tarkeita asioita, saataisiin tarkempaa kuvaa tyonte-
kijoiden toiveista X:ssa tydskentelyn suhteen. Naita tukemalla ja yksildllisia etenemismah-
dollisuuksia tarjoamalla osaavaa henkildstda saadaan pidettya organisaation palveluk-
sessa entista tyytyvaisempana ja sitoutuneempana. Mikali nuoria osaajia halutaan pitaa
talossa, tulee heille tarjota heidan tarpeitansa vastaavia tyotehtavia tai muokata naita tar-
peiden mukaisesti (Mellanen 2020, 337-347).

My0s tyontekijoiden sitoutumista voisi tutkia perusteellisemmin. Tassa tutkimuksessa sel-
visi, etta tyontekijoista enemmisto on vahintaankin harkinnut tyopaikan vaihtoa. Tutkimuk-
sessa selvitettiin my6s keinoja milla tyontekijdiden sitoutumista voitaisiin parantaa. Sitou-

tumista voisi kuitenkin tutkia laajempana kasitteena pelkan organisaatiossa pysymisen si-
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jaan kuten tyontekijoiden venymisalttiutena, tydhon kohdistuvana tyytyvaisyytena ja tyo-
suoristusten paranemisena, silla sitoutumisen voidaan katsoa kattavan myos nama asiat
(Viitala 2021, 45).

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kyselytutkimuksen luotettavuutta voidaan tukea onnistuneella otannalla, tutkimukselle so-
pivilla menetelmavalinnoilla ja luotettavalla mittaamisella. Luotettavaa mittausta heikentaa
heikko reliabiliteetti ja validiteetti. (Taanila, 31.3.2019.) Validiteetilla tarkoitetaan mittauk-
sen patevyytta eli sitd mitataanko sitéd mita on tarkoituskin. Reliabiliteetilla puolestaan tar-
koitetaan tarkkuutta, eli sitd miten tarkasti mittaaminen on toteutettu. (Vehkalahti 2014,
41.) Tutkimuksen luotettavuutta mitataan ensisijaisesti validiteetilla, silla mikali mitataan

vaaraa asiaa ei sen tarkkuuden maarittelemisellad ole merkitysta (Vehkalahti 2014, 41).

Tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia tuettiin huolellisella kyselylomakkeen suunnitte-
lulla, sen testauksella, tutkimuksen aihealueeseen perehtymalla seka peittomatriisin hyo-
dyntamisella kyselylomakkeen suunnittelussa. Kyselylomakkeen kysymykset pyrittiin muo-
toilemaan mahdollisimman selkeasti ja helposti ymmarrettavasti, tutkimuksen validiteetti
huomioiden. Lomakkeessa pyrittiin valttamaan turhaa termistda, jotta kysyttava asia olisi

vastaajalle mahdollisimman selkeaa ja taten tukisi tutkimuksen reliabiliteettia.

Otantamenetelma vaikuttaa myos tutkimuksen luotettavuuteen (Taanila 31.3.2019). Koko-
naistutkimus tutkii koko tavoiteltavaa perusjoukkoa (Vehkalahti 2014, 46). Vilkan (2014,
52) mukaan kokonaistutkimus on hyva vaihtoehto, mikali tutkimuksen perusjoukko on
pieni noin 100 henkildn suuruinen. Otantamenetelman lisdksi tutkimuksen luotettavuuteen
vaikuttaa tutkimusaineiston luotettava analysointi ja oikeat menetelmavalinnat (Taanila
(31.3.2019). Myés vastausprosentilla voidaan mitata kyselyn luotettavuutta. Yleisimmin

kyselytutkimusten vastausprosentit ovat noin 50 % luokkaa (Vehkalahti 2014, 44).

Tutkimuksen menetelmavalinnat olivat onnistuneita ja palvelivat tutkimuksen tavoitetta.
Kyselylomakkeen kaikki kysymykset olivat vapaavalintaisia, eli vastaaja pystyi halutes-
saan ohittamaan kysymyksen, johon ei halunnut vastata. Talla ratkaisulla pyrittiin lisaa-
maan Kyselyn vastausprosenttia ja vahentamaan vastausvasymysta. Tutkimustulosten
analysoinnissa ei huomattu suurissa maarin puuttuvia havaintoja. Yhteen ikakysymykseen
oli jatetty vastaamatta, ja taman osalta puuttuva havainto on luokiteltu omalla arvollaan.
Lisaksi kaikki vastaajat eivat olleet vastanneet avoimiin kysymyksiin. Puuttuvilla havain-
noilla tarkoitetaan kysymyksia, joihin ei ole saatu vastauksia, tai annettu vastaus on ollut
epaselva (Vilkka 2014, 108). Tutkimuksen luotettavuuden vuoksi tutkimus suoritettiin ko-

konaistutkimuksena, jolloin kyselytutkimuksella tavoitettiin koko perusjoukkoa, eli kaikkia
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alle 30-vuotiaita yritys X:ssa tydskentelevia asiakaspalvelijoita. Kyselyn vastausprosentti

oli 53 %, jonka voidaan todeta olevan hyva yleisten kyselyjen vastausprosenttien valossa.

Reliabiliteetin ollessa heikko, ei mydskaan validiteettia voi katsoa hyvaksi. Heikko reliabili-
teetti imenee mm. vastaajien eparehelliselld vastaamisella, kysymysten eri tavoin ymmar-
tamisella tai siten, ettd satunnaiset tekijat, kuten vastaajan mielentila vaikuttavat vastauk-
siin. (Taanila 31.3.2019.) Reliabiliteettiin pyrittiin vaikuttaa kysymysten asettelulla, vaikka-
kaan kaikkiin reliabiliteettiin vaikuttaviin tekijoihin, kuten vastaajan mielentilaan tutkijalla ei
ole ollut vaikutusvaltaa. Tutkimuksen luotettavuuteen on kiinnitetty huomiota myés tutki-

musaineiston luotettavalla analysoinnilla seka sopivilla menetelmavalinnoilla.

Kyselyn luotettavuutta madaltavana tekijana voidaan kuitenkin pitaa sita, etta kyselyyn on
voinut vastata perusjoukkoon kuulumaton henkild, silla kysely jaettiin henkildston intraan
linkkina. Kyselyssa ohjattiin tarkasti vastaamaan kyselyyn vain perusjoukkoon kuulues-
saan, mutta on mahdollista, etta kyselyyn olisi ottanut kantaa myds perusjoukon ulkopuoli-
nen henkild. Myoskaan avokysymyksen "Mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseesi?” vas-
tauksia ei voida pitaa taysin luotettavina, silla kysymyksen asettelu oli harhaanjohtava.
Tama huomattiin kyselyyn annetuista vastauksista, jotka tuntuivat vastaavan keskenaan
eri kysymykseen. Kyselyn vastauksista oli osittain haastava paatella tarkoittaako vastaus
sita, etta yritys X:lld mainittu osa-alue on hallussa, oliko vastaus tyontekijan suora vastaus
kysymykseen puhtaasti sitoutumiseen vaikuttavana tekijana, vai oliko kyseessa paran-

nusehdotus tydnantajalle.

Tutkimusta tehtdessa tulee ottaa huomioon tutkimuksen eettisyys hyvaa tutkimuskaytan-
t6a noudattaen. Tutkimusetiikka voidaan jakaa kahteen osaan; tiedonhankintaan ja tutkit-
tavien tietosuojaan seka tutkijan vastuuseen tutkimustulosten hyddyntamisessa ja kasitte-
lemisessa. Tutkimusprosessissa eettisten nakokulmien jaottelu voidaan tehda seuraa-
vasti: tutkimusaiheen etiikka eli onko tutkittava aihe perusteltua, tutkimusmenetelmat eli
saavutetaanko tutkimustieto valituilla aineistonkeruumenetelmilla seka tutkimustulosten
kasittely ja raportointi eli tutkimustulosten hyodyntaminen rehellisesti ja tarkkuudella,
mutta tutkittavien henkil6tietosuoja huomioiden. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Tutkimuksen eettisyys on huomioitu koko tutkimusprosessin ajan. Eettisesta nakokul-
masta tarkasteltuna tutkimusaihetta voidaan pitaa tarkeana sen ajankohtaisuuden vuoksi.
Myés aineistonkeruumenetelmat tukivat tutkimuksen eettisyytta, silla nama olivat onnistu-

neet. Tutkimustulosten analysointi ja raportointi on tehty hyvaa tieteellista kaytantéa nou-
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dattaen niin, etta tutkimustuloksia on kasitelty ja sailytetty luotettavasti vastaajien henkilo-
tietosuojaa noudattaen, ja saatujen tulosten raportointi ja esittdminen on tehty mahdolli-

simman rehellisesti ja tarkasti.

6.4 Oma pohdinta

Kokonaisuudessaan tama opinnaytetyoprojekti oli hyvin opettavainen. Opinnaytetyon
suunnitteleminen alkoi jo syksylla 2021, mutta tdman varsinainen edistaminen vasta vuo-
denvaihteessa 2021-2022. Opinnaytetyon kirjoittaminen vaati ennen kaikkea kokonai-
suuksien hallintaa, suunnitelmallisuutta, periksiantamattomuutta ja uteliasta asennoitu-
mista. Oman haasteensa opinnaytetydn kirjoittamiselle toi tydn ja opiskelun valilla tasapai-

noilu, silla tyéskentelin kokoaikaisesti opinnaytetyon kirjoittamisen aikana.

Matka on sisaltanyt hyvin monenlaisia tunteita ja haasteistakin huolimatta paallimmainen
tunne on hyva. Olen oppinut huomattavan paljon tutkimuksen suunnittelusta, toteuttami-
sesta, tulosten analysoinnista ja raportoinnista. Opinnaytetyon aikana sain sukeltaa tutki-
musten maailmaan, joka kuitenkin oli itselle ennalta aika tuntematon. Taman prosessin
jalkeen kuva tutkimuksen tekemisesta vaatimuksineen on kirkkaampi, ja tutkimuksen suo-

rittaminen uudelleen tuntuu huomattavasti helpommalta kerran taman jo kokeneena.

Koen onnistuneeni tutkimusaiheen valinnassa erinomaisesti, silla se on ajankohtainen ja
jaksoi innostaa minua lapi opinnaytetydn vaiheiden. Asiaan perehtyminen lisasi kiinnos-
tustani tutkittua aihealuetta kohtaan, vaikka jokseenkin aihealue osoittautui hyvin laajaksi
ja valilla tama johti tutkijaa harhaan. Tydn tekeminen vaati tarkkaa rajausta, joka osoittau-
tui prosessin aikana haasteelliseksi. Oman innostukseni lisdksi myds toimeksiantajan suh-
tautuminen tutkimusaiheeseen oli positiivinen, ja tuntui, etta yritys X:n henkiléstd koki tut-
kimusaiheen tarkeaksi kattavien vastausten osalta. Tuntuu, etta aihe koettiin tarkeaksi
monelta eri kannalta ja toivonkin, etta tekemani tyd kantaa hedelmaa jatkotutkimusten

muodossa.

Kyselylomakkeen huolellisesta suunnittelusta huolimatta koen, etta lomakkeen kysymys-
ten asettelussa olisi ollut parantamisen varaa. Nyt jalkikateen muuttaisin muutaman kysy-
myksen asettelua ja valintakysymyksiin valittua asteikkoa, jotta kyselyn luotettavuutta ja
tarkkuutta voitaisiin pitaa nykyista parempana. Koen, etta opinnaytetyossani kyselylomake
paaosin kuitenkin palveli tarkoitustaan ja mittasi tarkoituksenmukaisia asioita. Epaselvat
kysymyksenasettelut eivat onnekseni nakyneet tutkimustuloksissa tyhjina vastauksina tai
vastausten vahyytena. Jalkikateen muuttaisin myos suositteluhalukkuuden mittausmene-
telman eNPS:aan (Employee Net Promoter Score), jotta suositteluarvo olisi ollut helpom-

min maariteltavissa ja analysoitavissa.
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Tutkimuksen aikataulu oli tiukka itselleni asettamien vaatimusten puitteissa. Suunnitellusta
aikataulusta hieman jaatiin, ja aikataulussa pysyminen muodostui itselle suurimmaksi
haasteeksi opinndytetyon edistamisen osalta. Koin, etta toisinaan tyon imu oli hyvinkin
vahvaa, jolloin tutkimuksen tydstadminen oli helppoa. Toisinaan tydsta ei meinannut mil-
|dan saada otetta, joka aiheutti myos aikataulusta jdamista. En mydskaan osannut varau-
tua tutkimuslupien hakemiseen ja prosessointiin kuluvaan aikaan. Jatkossa osaan ottaa
paremmin huomioon my6s aikataulut, joihin en voi itse vaikuttaa, seka suunnitella tarkem-
min oman tyon aikataulutusta. Haasteelliseksi osoittautui myos se, etta tutkimuksen lop-
puvaiheessa toimeksiantaja ilmaisi toiveen, ettei toimeksiantajan nimea sittenkaan mainit-
taisi tydssa. Tama aiheutti minulle yllattavan paljon lisatyota jo valmiiksi tiukan aikataulun
paalle. Suurin aikasyoppo tydssani oli pivot- ja ristiintaulukointien tekeminen, jonka hoidin
Excelin ominaisuuksilla. Koen, etta tutkimusprosessin kerran lapikdyneena osaan jatkossa
realistisemmin suunnitella eri tydvaiheisiin kuluvat ajat seka hyodyntaa kattavammin eri

tyokaluja maarallisen aineiston analysointiin.

Opinnaytetydn onnistumista tukee toimeksiantajalta saatu palaute tutkimustulosten tar-
peellisuudesta ja hyédynnettavyydesta. Lisdksi opinndytetyoni esitys oli onnistunut ja sain
hyvaa palautetta johdonmukaisesta ja asiantuntevasta esiintymisestani. Huolimatta siita,
etteivat kaikki tydni vaiheet menneet niin sujuvasti kuin mahdollista, ja vaikka kehityskoh-

teita aikaansaannoksestani I0ytyikin koen, ettd olen tyytyvainen tyoni lopputulokseen.

Oma nakemykseni on, ettd opinnaytetydn tekeminen on lisdnnyt osaamistani monella eri
osa-alueella. Tarkeimpana oppina pidan kuitenkin laajan kokonaisuuden ja prosessin hal-
lintaa, jota tutkimuksen tydstaminen vaati. Sain tdman matkan aikana tarkeda kokemusta
eri yhteistyétahojen kanssa toimimisesta ja oman tydni johtamisesta. Erityisesti haluan
kiittaa yritys X:4a yhteistyosta, kuten myds opinnaytetydn ohjaajaani tuesta ja kannustuk-

sesta koko opinnaytetyoprosessin ajan.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Tayttddko tyonantajasi toiveesi?

1) Ikii?
e Allle 25 vuotta
«
25-29 vuotta
2) Sukupuoli?
o Nainen
e Mies
o Muu
C

En halua kertoa

3) Kauanko olet tybiskennellyt yritys X:ss4

C Alle vuoden
("

1-3 vuotta
T

3-5 vuotta
("

Y1 5 vuotta

4) Suosittelisitko X:33 tyinantajana?

T L
En suosittelisi
Ehki suosittelisin

o Suosittelisin

{"‘

Suosittelisin varmasti
5) Mitki tekijit vaikuttivat sithen, ettd valitsit X:n tvinantajaksesi? (Voit valita useamman)

OTunnettavuns hyvind tytinantajana
[IPalkkaus

OTyisubde-edut

OTvin sisélio

CTvtympiiristo
JEtenemismahdollisnudet

[OTyn kehitiimismahdollisuudet
[Jiokin mun miki?

6) Vastaako tydtehtiiviesi sisilti silhen kohdistuneita odotuksiasi?
T L
Téysin eri mieltd

o Melko eri mielti
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-
-

Samaa mieltd
Tiysin samaa mieltd

T) Vastaako ¥ tylnantajana siihen kohdistuneita odotuksiasi?

Tiéysin eri mielti

' Melko eri mielt
o Samaa mieltl
s

Téysin samaa mielti

&) Kerro odotusten ja todellisuuden suhteesta

9) Oletko harkinnut tybpaikan vaihtoa?

En ole harkinnut ty6paikan vaihtoa

En ole harkinnut ty6paikan vaihtoa, mutta voisin harkita jos sopiva tybpaikka tarjoutuisi
o Olen harkinnut tydpaikan vaithtoa
C

Olen jo etsinyt uutta tybpaikkaa

10) Miten arvioisit X:n onnistumista tyGantajana seuraavilla osa-alueilla?

Melko
Vilmivd Tyydymivd hyvd Hyvi  Erinomainen

Tyshyvinvoinnista huolehtiminen L c C C C
Palkkaus ja sen kehitys C c c C
Tybsuhde-edut L « « c L
Tyiin kehittiimismahdollisuudet c c c C© c
Urakehittymismahdollisuudet o - [l r &
Mielekkiit tydtehtiviit o c o C T
Tydilmapiiri o « [ c &
Tiimihenki o c o o &
Esihenkiltityo T F T C «

o « c c c

Sisfiisen viestinnin sujuvuus



Melko
Viltivid Tyydvttivd hyvd  Hyvd  Erinomainen
Koulutus c c C C C
Perchdytys « « O C C
Tyéin ja vapaa-ajan yhdistiminen C c c o C

11) Mitkii niiistd ovat itsellesi tirkeimpii asioita tyGntekijéind? (Voit valita useamman)

(ITyihyvinvoinnista huolehtiminen
[JPalkkaus ja sen kehitys
[Tyisuhde-edut

JTvén kehittimismahdollisuadet
[Urakehimtymismahdollisuudet
CIMielekksise tyotehtiviit
OTvailmapiiri

[Tiimihenki

CJEsihenkildtyd

[(Isisdisen viestinniin sujuvuus
CJKoulutus

[Perehdytys

(ITyin ja vapaa-ajan vhdistiminen
Oiokin muw, miks?

12) Mitkii tekijit vaikuttavat eniten sitoutumiseesi?

13) Milli tavoin X wvoisi kehittyd tybnantajana, jotta se palvelisi tarpeitasi parhaiten?
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