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1 JOHDANTO

Eldamme tall4 hetkelld yht& suurinta tydeldman muutosta vuosikymmeniin. Erilaiset kriisit ja megatren-
dit vaikuttavat merkittavéasti tydelaméaan. Téssa opinnéytetyossa tarkastellaan tydnantajamielikuvaa,
erilaisia tyon tekemisen muotoja, kuten eté-, hybridi- ja lahity6td, seka tyéeldmaén vaikuttavia mega-
trendejd. Opinndytetytssa tarkastellaan myds sitd, miten eri tydbmuodot ja megatrendit vaikuttavat

tyonantajamielikuvaan seka sitd, kuinka suuri merkitys néilla on tyonhakupéatoksissa.

Tyonantajamielikuvan merkitys korostuu erityisesti rekrytointivaiheessa. Tyonantajamielikuva voi aut-
taa tyonhakijaa muodostamaan realistisen kuvan yrityksesta ja ndin auttaa tekemaan paatoksia siita,
mihin han haluaa t6ihin. (Salli & Takatalo 2014, 45.)

Erityisesti Covid-19-pandemian aikaan Suomessa siirryttiin laajamittaiseen etatyéhon hallituksen suo-
situksesta. Nykyisin elamme aikaa, jolloin etétydsuositus on péattynyt ja osa tyopaikoista on alkanut
luopumaan etétydsta ja vaati yhd useammin tydntekijoita palamaan joko hybridi- tai lahityéhon. Eta-
tyostd on kuitenkin tullut monille tyontekijoille pysyvé ja tarkeé osa arkea, eika tasta tydbmuodosta olla

valttamatta halukkaita luopumaan.

Tutkimuksen mukaan suurin osa etaty6ta tehneisté toivoo saavansa jatkaa ainakin osittain etaty0ssa.
Monella on toiveena hybridity6, jossa yhdistyvat lahityon tarjoamat hyvét puolet kuten sosiaaliset suh-
teet sekd etdtyon sallima parempi keskittymismahdollisuus ja tydmatkojen pois jddminen, joka voi pa-

rantaa arjen sujuvuutta. (Sutela & Péarnénen 2021.)

Eri sukupolvien arvot ja odotukset heijastuvat tyéeldmaén eri tavoilla, sill4 jokaisella sukupolvella on
hieman erilainen suhtautuminen tydeldaméén. Tydeldman megatrendit vaikuttavat myds siihen, miten

tyonantajamielikuva muodostuu ja millaiseksi hyvéa tydnantaja ndhdaan.

Tyon tilaajana toimii Centria-ammattikorkeakoulun tydeldama- ja urapalvelut. Tydeldma- ja urapalvelut
tarjoavat Centrian opiskelijoille paikan, jossa opiskelija voi pohtia, mihin haluaa omalla urapolullaan
suunnata seké liséksi opiskelijat voiva kartoittaa omia unelmiaan, tavoitteitaan ja osaamistaan. Tdman
liséksi tyoelama- ja urapalvelut ohjaavat ja neuvovat konkreettisesti tydnhakuun liittyvissé asioissa.
Tyo6eldma- ja urapalvelut toteuttavat muun muassa saannéllisesti valmennuksia ja ty6pajoja, joilla tue-

taan opiskelijan tydnhakuvalmiuksia. (Centria-ammattikorkeakoulu 2025.)



Tdassa opinndytetydssa teoriaosuudessa tarkastellaan erilaisia tyénteon muotoja, kuten eté-, hybridi- ja
lahityotd. Lisaksi tarkastellaan tydnantajamielikuvaa ja mitké tekijét vaikuttavat sen muodostumiseen
ja miksi silla on merkitysta tydnhaussa ja kilpailussa osaajista. Teoriaosuudessa kasitellaan myos me-
gatrendeja ja mika on niiden merkitys tydeldmassé ja tydnantajamielikuvassa. Tyon teoriaosuudessa
hyodynnetddn keskeistd ja ajankohtaista lahdekirjallisuutta, joka késittelee tydnantajamielikuvaa, eri-
laisia tyonteon muotoja (l&hi-, etd- ja hybridity0) seka tyoelaméd muokkaavia megatrendejd. Lahteet
koostuvat kirjallisuudesta, alan tieteellisistd tutkimuksista, asiantuntijajulkaisuista seké tydeldman ke-
hitysta kasittelevista raporteista, jotka muodostavat teoreettisen viitekehyksen tutkimukselle. Erilaisia
tyoémuotoja seké niiden etuja ja haittoja on viime vuosina tutkittu runsaasti, joten aiheesta 10ytyy pal-
jon materiaalia. Esimerkiksi pelkastaan Tyoterveyslaitos on julkaissut useita tutkimuksia ja oppaita

eta- ja hybridityosta.

Opinndytety6 on ajankohtainen, silla tyonantajamielikuva vaikuttaa merkittavésti organisaation hou-
kuttelevuuteen ja kilpailukykyyn tydmarkkinoilla. Tutkimuksen paatavoitteena on saada vastauksia
kysymykseen, miten eri tydnteon muodot ja megatrendit vaikuttavat tydnantajamielikuvan muodostu-

miseen ja tyonhakupaatoksiin.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimusmenetel-
maksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus siksi, etta sill& voidaan keratd iso maara maérallista aineistoa
ja tehda yleistettavia johtopaattksia tutkittavasta ryhmasta. Kyselylomakkeen avulla pyrittiin saamaan
Centrian tradenomiopiskelijoilta tietoa siitd, mitéd asioita opiskelijat arvostavat tydnhaussa ja miten eri-
laiset tyGskentelymuodot ja megatrendit vaikuttavat heiddn mielikuvaansa tyOnantajista ja tyopaikan

houkuttelevuudesta.

Tutkimuksen kohderyhméksi valittiin tradenomiopiskelijat, koska heidan tulevat ty6tehtavansa sijoit-
tuvat paosin asiantuntija-, hallinto-, myynti-, markkinointi- ja litketoiminnan tehtéviin, joissa tyon si-
séltd mahdollistaa usein etéd- ja hybridityon. Naissa tehtavissa tydn tekeminen ei ole yleensé sidottua
tiettyyn fyysiseen tyOymparistoon. Taméan vuoksi tradenomiopiskelijat muodostavat perustellun ja re-
levantin kohderyhman tutkittaessa eri tydnteon muotojen seké joustavuuden merkitysta tydnantajamie-

likuvan muodostumisessa ja tyénhakupéatoksissa.



2 MEGATRENDIT JA TYOELAMAN MUUTOS

Tybelama on jatkuvassa muutoksessa. Viime vuosina on tunnistettu useita trendejd, jotka muuttavat
tyoeldmaa. Megatrendien ymmartaminen on tarkedd niin tyonantajien kuin tyontekijoidenkin nakokul-
masta, silld ne madrittavat tydeldamén rakenteita, osaamisvaatimuksia ja tyémuotojen houkuttelevuutta.
Tyonantajamielikuva muodostuu yha enemmén sen perusteella, miten organisaatio osaa vastata néihin
muutoksiin ja ennakoida tulevia kehityskulkuja. (Tuudo 2023.) Tulevaisuuden tyontekijat sitoutuvat
mieluisasti tydnantajaan, jonka kanssa he jakavat yhteisié arvoja (Fambition 2025). Vastuullisuus,
joustavuus ja vakavaraisuus ovat yha tarkeampia tekijoitd, kun nuoret valitsevat uutta tyénantajaa
(Lahdevuori 2020).

Megatrendit ovat laajoja, pitkékestoisia kehityssuuntia, jotka vaikuttavat maailman muotoutumiseen
eri elaménalueilla. Megatrendit eivat kuvaa yksittéisia tapahtumia, vaan ne heijastavat yhteiskunnalli-
sia, taloudellisia, teknologisia ja ekologisia muutoksia, jotka muovaavat tulevaisuuden suuntaa. Mega-
trendit eivat pyri tarjoamaan tarkkoja ennusteita tulevaisuudesta, vaan niiden tehtdvanéa on selkeyttéaa ja
syventdd ymmarrysté yhteiskunnan pitkakestoisista muutoksista ja niiden keskindisista riippuvuuk-
sista. Megatrendit voivat toimia pohjana strategiselle ajattelulle ja auttavat hahmottamaan vaihtoehtoi-
sia tulevaisuuksia. (Dufva & Rekola 2023, 4.)

Megatrendit eivat ole toisistaan irrallisia, vaan ne kytkeytyvét toisiinsa ja muovaavat yhdessa tulevai-
suuden toimintaymparistda (Dufva & Rekola 2023, 9-11). Sitra julkaisi vuonna 2023 péivitetyn kat-
sauksensa megatrendeihin. Sitran megatrendit 2023 jasentavat murrosta viiden teeman kautta. Naita
teemoja ovat Dufva & Rekola (2023, 10) mukaan seuraavat:

1. Luonnon kantokyky murenee

2. Hyvinvoinnin haasteet kasvavat

3. Demokratian kamppailu kovenee
4. Kilpailu digivallasta kiihtyy
5

. Talouden perusta rakoilee

2.1 Luonnon kantokyky murenee

Olemme keskelld ekologista kestavyyskriisid. Ilmastonmuutos, luontokato ja luonnonvarojen ylikulu-

tus ovat ilmiditd, jotka vaikuttavat kaikkiin yhteiskunnan osa-alueisiin. Mitd hitaammin yhteiskunta ja



ihmiset reagoivat, sitd pahemmaksi ekologinen kriisi kehittyy. (Dufva & Rekola 2023, 9.) Tyopaikoilla
on merkittavéa rooli, kun halutaan turvata hyvinvointi nykyisille ja tuleville sukupolville ja rakentaa yh-
teiskuntaa, joka on ekologisesti, taloudellisesti ja sosiaalisesti kestava. Ekologisella kestavyydella tar-
koitetaan luonnonvarojen ja ekosysteemien vastuullista kéyttoa seka suojelua. Tavoitteena on, ettd ym-
pariston elinkelpoisuus ja uusiutumiskyky sailyvét. Tyopaikoilla tehdadn koko ajan paatoksia, jotka
vaikuttavat ymparistoon, ihmisiin ja talouteen. Valinnoillaan yrityksilla on mahdollisuus edistaa ener-
gian, materiaalien ja muiden resurssien kestavaa kayttoa. Kun yritykset sitoutuvat kestavaan kehityk-
seen, ne voivat toimia suunnan nayttdjina ja vaikuttaa yhteiskunnallisiin muutoksiin. (Ty6terveyslaitos
2025.)

NyKkyisin tyontekijoita ja -hakijoita kiinnostaa yha enemmaén yritysten vaikuttavuus ja vastuullisuus,

seka se, millainen on tydpaikan vaikutus maailmaan. Tutkimusten mukaan suurin osa ihmisista halu-
aisi tyoskennelld yrityksessé, jolla on positiivinen vaikutus maailmaan. Ty6paikan vaihtoa harkitaan,
jos omat arvot eivat kohtaa yrityksen arvojen kanssa. Suurelle osalle tyontekijoisté palkkaa tarkeampi

kriteeri tyopaikan valinnassa on se, millainen vaikutus yrityksella maailmaan. (Jobly 2023.)

Yritykset, jotka panostavat kestavaan kehitykseen, hyoétyvét usein tyonantajamielikuvan ndkokulmasta.
Tutkimusten mukaan vastuullisuus lis&é organisaation houkuttelevuutta uusien potentiaaliseen tyonte-

kijoiden silmissd, erityisesti nuoremman sukupolven keskuudessa. (DAgl & Holtbriigge 2014.)

2.2 Hyvinvoinnin haasteet kasvavat

Useat muutokset suomalaisessa yhteiskunnassa ja maailmalla aiheuttavat haasteita ihmisten hyvinvoin-
nille. Haasteita aiheuttavat mm. vaeston ikaantyminen, monimuotoistuminen ja keskittyminen kasvu-
keskuksiin. Kaupungistuminen voi lisata palveluiden saatavuutta, mutta maaseudulla asuvien osalta se
voi lisaté eriarvoisuutta ja syrjaytymista. Epavarmuudet tydeldman ja toimeentulon suhteen ja ekologi-
nen kestavyyskriisi ja muut kriisit voimistavat mielenterveysongelmia. (Dufva & Rekola 2023, 27-28.)

Tyo6eldama on myos monella muulla tavalla murroksessa. Esimerkiksi digitalisaatio muuttaa ty6ta ja
muuttuva tydeldma ja yhteiskunta edellyttavat inmisilta jatkuvaa osaamisen kehittamistd. Useilla
aloilla on nyt myds paljon epdvarmuutta tydsuhteiden kestosta ja sisallostd. Naméa epavarmuustekijat
voivat heikent&4 ihmisten taloudellista ja psyykkista hyvinvointia. Tydeldman murroksessa on entisté
tarkeampaa turvata ihmisten toimeentulo yli tyéeldman muutosten. Muutoksessa korostuu jatkuva



osaamisen kehittdminen ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan. Tydurien pidentyminen lisa
my0s tarvetta jatkuvalle oppimiselle. (Dufva & Rekola 2023, 27-28, 35.)

Vaikka suomalaisten fyysinen terveys on kohentunut ja sen myo6ta myds odotus terveistd elinvuosista
on kasvanut, ovat samalla mielenterveyden ongelmat myos lisadntyneet. Tyokyvyttomyyselékkeista yli
puolet johtuu mielenterveydellisisté syista. Erityisesti nuorten mielenterveysongelmat ovat nousseet.
Kuormitusta lisdavat erilaiset maailmalla tapahtuvat Kriisit, jatkuva informaatiotulva, kilpailuun perus-
tuvat yhteiskunta ja seka elaman monimutkaistuminen. Ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan riittavasti
resursseja ja monialaista yhteisty6té ja lisaksi huomiota tulee kiinnittad yksilon liséksi myods yhteiskun-
nan rakenteisiin. (Dufva & Rekola 2023, 28,35.)

Ty0 voi tuottaa hyvinvointia monilla eri tavoin, mutta sen tekemiseen liittyy aina myds ponnisteluja ja
ty6hon tarvitaan voimavaroja. Ty6hyvinvointi tarkoittaa tyon vaatimusten ja voimavarojen seka tyon-
tekijan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tasapainoa. Se syntyy, kun tyontekijé kokee, ettd hanella
on riittavasti tai enemmaénkin voimavaroja suoriutua tyon vaatimuksista. Tyohyvinvointi on tarkeda
seka tyontekijan kannalta ettd myds organisaation ndkékulmasta. Kun tydntekija on hyvinvoiva, suo-
riutuu han tyotehtévistaan ja siten edistdd myos organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Halonen,
Kauppi, Makeld, Sipponen, & Laitinen.)

Tyo6hyvinvointia voidaan mitata monin eritavoin, kuten esimerkiksi millainen kokemus tyontekijalla
on tydn sujumisesta, vireystilasta, patevyyden tunteesta, tydrauhasta sekd mielialasta ja fyysisesté olo-
tilasta Eri ihmisten kyky sietd4 tyon rasitusta vaihtelee. Myos erilaiset eldméntilanteet voivat vaikuttaa

ihmisten kuormitustasoon. (Rope 2021, 20-21.)

Monet tydntekijat arvostavat enemman hyvinvointia ja vapaa-aikaa kuin hyvaa ansiotasoa. Vaikka tyo
olisi hyvépalkkainen ja tarjoaisi hyvia etuuksia, tyontekija on usein valmis tekem&an muutoksia, jos
ty0 heikentad merkittavésti hdnen hyvinvointiaan. Usein tdm& muutos tarkoittaa tyopaikan vaihtamista.
Tyo6nantajan kannattaa ottaa tima huomioon suunnitellessaan palkitsemista ja joustoja. (Fambition
2025.) Tyonantajien tulisi luoda kannustavia tyoympaéristdjd, joissa tuettaisiin tydssa viihtymista ja
tyontekijoiden henkilokohtaista kasvua. Tyohyvinvointi ja tydssé jaksaminen on tunnistettu monissa
organisaatioissa avaintekijoiksi tuottavuuden ja tyotyytyvaisyyden kannalta. On huomattu, ettd on huo-
mattavasti edullisempaa pit&é kiinni hyvésta tyontekijasté kuin rekrytoida uusi tyontekija. (Tuudo
2023.)



2.3 Demokratian kamppailu kovenee

Viime vuosina yhteiskuntien paatoksenteko- ja toimintakyky on ollut kovilla. Viime vuodet ovat myos
haastaneet avoimien yhteiskuntien periaatteita. Esimerkiksi koronapandemian takia julistettiin Suo-
messa poikkeusolot, joilla rajattiin yksildiden ja yhteisojen vapauksia poikkeuksellisella tavalla. Venéa-
jan hyokkéayssota Ukrainaan aiheutti sen, ettd Suomi ja Ruotsi hakivat nopealla aikataululla Nato-j&se-
nyytta. Siirtyma kohti reilumpaa ja kestavampad maailmaa sopuisasti ja hallitusti nayttaa talla hetkelld
yhé epatodennakodisemmaltd, silla geopoliittinen valtataistelu on liséantynyt maailmassa. (Dufva & Re-
kola 2023,38.)

Geopoliittinen taistelu voidaan myds nahda yhteiskuntajarjestelmien vélisena taisteluna. Viime vuo-
sina autoritaarisissa valtioissa asuvien ihmisten mééra on kasvanut merkittavasti. Lisaksi yha useampi
valtioista kehittyy kohti autoritarisuutta demokratiaan pain. Demokratian ideaaleja ja periaatteita ky-
seenalaistetaan myos demokraattisissa maissa. Monissa yhteiskunnissa ihmisten luottamus paattajiin,
instituutioihin ja toisiin kansalaisiin on laskenut vaarallisen alhaalle. Liséksi mis- ja disinformaation
néhdaan lietsovan liséa epaluottamusta. Demokratian perustuksia heikentéavat maailmanlaajuisesti
my6s media- ja informaatioympariston murros seké uudet viestintaalustat.

(Dufva & Rekola 2023, 38.)

Eurooppalaisissa vertailuissa on todettu, ettd Suomessa luottamus politiikkaan ja instituutioihin on kor-
keaa. Luottamuksen on ajateltu olevan demokratian toiminnan edellytys. Eniten suomalaiset luottavat
tasavallan presidenttiin. Luottamus poliisiin ja oikeuslaitokseen seka yliopistoihin ja tutkimuslaitoksiin
on myos korkeaa. Vahiten luotetaan poliitikoihin ja Euroopan unioniin. Korkeat luottamuksen ja vasta-
vuoroisuuden yhteisot tarjoavat turvallisemman ja joustavamman toimintaympariston. Eristyneisyys,

epéluottamus ja epéluuloisuus rajoittavat tydyhteison suorituskykya. (Kataja 2017.)

Monimuotoisuus tuo tydyhteisédn monipuolista osaamista ja kykyja ja parantaa yrityksen kilpailuky-
kyd. Monimuotoisuus tyoyhteisossa kasittaa eri ikaiset, eri sukupuolta olevat ja erilaisista kulttuureista
tulevat henkil6t. Monimuotoisuus tydpaikalla tukee uusien innovaatioiden syntymisté, sillé erilaiset
nakokulmat, osaaminen ja kokemukset edistavét tiimin tehokuutta ja ongelmanratkaisukykyd. Moni-
muotoinen tydyhteisd vahvistaa tyonantajamielikuvaa ja ndin olleen houkuttelee laajempaa joukkoa
tyonhakijoita. Tyontekijat arvostavat tyonantajaa, jossa tyontekija voi olla oma itsensa. (Talsi 2017.)



2.4 Kilpailu digivallasta kiihtyy

Teknologian nopea kehittyminen ja uuden teknologian kéyttdonotto uusilla elaman osa-alueilla on
kiihtynyt. Dataa keratdéan ja hyddynnetaan entistd enemman. Kerétyn datan pohjalta yksil6ille ja orga-
nisaatioille voidaan tarjota raataloityja palveluita. Samalla kiistellaan siitd, kuka kerédé ja hyodyntaa
dataa, millaisia ovat digimaailman pelisd&dnnét ja millaisia ovat teknologian vaatimat resurssit ja mil-
laisia ovat teknologia kehityssuunnat. (Dufva & Rekola 2023, 46.)

Teknologian kehityksella on merkittava vaikutus tulevaisuuteen. Viime aikojen merkittavin teknologi-
nen kehitys on ollut digitalisaatio. Se on koskettanut l&hes jokaista toimialaa. Esimerkiksi koronapan-
demian aikana etdyhteyksien kaytto yleistyi merkittavésti. (Dufva & Rekola 2023, 46.) Teknologian
nopea kehittyminen muuttaa tuotantotapoja ja toimintamalleja. Asioita automatisoidaan yhta useam-
min, tuotantoa ja toimintaa voidaan hajauttaa ja lisdksi vuorovaikutus tapahtuu usein etana tai virtuaa-
lisessa ymparistossa. Tekodlyn kehittyessa ja lisdantyessa algoritmeille annetaan yhd enemman péatén-
tavaltaa. Talloin korostuu vastuu datan keruusta ja lapinédkyvyydestd. Myos teknologiaosaamisen mer-
Kitys tydeldmassa ja vapaa-ajalla korostuu. Teknisten valmiuksien liséksi kasvaa tarve teknologia ym-
maértamiselle. (Dufva & Rekola 2023, 54.)

Nopeasti muuttuva ja kehittyva tyoelama edellyttad tyontekijoiltd jatkuvaa oppimista ja taitojen paivit-
tamistd. Jatkuva oppiminen on noussut erittdin tarkeaksi tekijaksi tydelamassad menestymisen kannalta.
Tyontekijoiltd odotetaan sopeutumista uusiin tydtehtaviin ja teknologioihin ja liséksi heidén odotettaan
hankkivan uusia taitoja ja kehittdvan osaamistaan tyoelaman muutosten mukaisesti. Osaamisen kehit-
tdminen ei kuitenkaan saisi ja&da pelkastaan tyontekijan vastuulle, vaan myds tyonantajan tulee tarjota
tyontekijoille tukea sekd aikaa ja mahdollisuuksia kouluttautumiseen ja itsensa kehittdmiseen. (Tuudo
2023.)

Huomiota tulee kiinnitt&a siihen, etta erilaiset iké- ja vaestoryhmat kayttavat eri tavoin teknologiaa ja
sen hyddyntdminen vaatii uusia taitoja ja laitteita. Myos dataa kerataan entistd enemman eri ympéris-
toissd. Datan madran lisd&ntyessa korostuu erityisesti se, miten sitd voidaan hyodyntaa vastuullisesti,
kuka sen omistaa ja kenelld on siihen péasy. Koska yhteiskunnat ovat teknistyneet, ovat ne entista haa-
voittuvampia sahkénsyoton ja tietoverkkojen hairidille, esimerkiksi sahkokatkoille. Myds kyberhyok-
kéykset voivat aiheuttaa merkittévia haasteita yritysten tai koko yhteiskunnan toiminnoille. (Dufva &
Rekola 2023, 54.)



Nykyisessé tydelaméssa yksi merkittdvin muutos on viime vuosina ollut etatyon yleistyminen. Myos
tyoskentely hybridimallilla on yleistynyt ja monet tyOnantajat tarjoavatkin enemman joustavuutta tyo-
aikojen suhteen sek& mahdollistavat etatyon tekemisen. Digitaaliset tydkalut ja teknologiset edistysas-
keleet mahdollistavat sen, ettéd tyontekijat voivat tydskennelld paikasta riippumatta. Tamé tarjoaa tyon-
tekijalle lisd& autonomiaa ja mahdollistaa paremman tasapainon tyon ja henkilokohtaisen elamén vé-
lilla. Nykyisin joustavampi tyokulttuuri ja mahdollisuus tehdé toit4 paikasta riippumatta ovat asioita,

joita vaaditaan usein ty6nantajalta. (Tuudo 2023.)

2.5 Talouden perusta rakoilee

Eriarvoisuuden kasvu globaalisti ja ekologinen kestavyyskriisi ovat syy uudistaa taloutta. Suomessa ja
globaalisti varallisuuserot kasvavat. Globaalit kriisit ja yhteiskunnalliset kriisit lisdavét entisestaan
eriarvoisuutta. Siitd aletaan olla yksimielisid, ettd talouden rakenteet ja ajatusmallit kaipaavat uudis-
tusta, mutta uudistuksen laajuudesta ollaan erimielta. Talouden uudesta suunnasta keskustellaan entista
enemman. Yhteiskunnallisen vaikuttamisen keinona aletaan ndhdé kuluttajuus tai vaihtoehtoisesti ku-
luttamatta jattaminen. Naisten ja seniorikansalaisten merkitys taloudellisen vaikuttavuuden nakdkul-

masta kulutuspééatosten tekijoiné kasvaa. (Dufva & Rekola 2023, 64.)

Vuonna 2025 kauppasodan uhka on varjostanut maailmantalouden nakymid. Yhdysvallat asetti lisatul-
leja tuonnille. Naiden tullien tarkoituksena on suojata Yhdysvaltojen omaa tuotantoa ulkomaiselta kil-
pailulta. Tullien my6ta kauppapoliittinen epdvarmuus on kasvanut, silla Yhdysvallat on monille maille
tarked kauppakumppani. Tuontitullien ja kauppasodan uhka voi lisatd epdvarmuutta tulevaisuudesta ja

heikentad talouskasvua. (Suomen Pankki 2025.)

Yhdysvalloissa kuluttajien luottamus talouteen on heikentynyt voimakkaasti. Myds Suomen luottamus
Yhdysvaltojen instituutioihin on heikentymaéssa ja luottamus Yhdysvaltojen kansainvaliseen johtoase-
maan on murenemassa. Kauppasodan ja lisatullien lopulliset taloudelliset vaikutukset riippuvat siita,
kuinka kauppasotaan liittyva epdvarmuus véhentdé kulutusta ja investointeja. (Punakallio 2025.)
Viime vuosina yrityksen luotettavuus ja vakavaraisuus ovat nousseet tarkeiksi kriteereiksi valitettaessa

tyonantajaa (L&hdevuori 2020).



3 TYONANTAJAMIELIKUVA

Ambler ja Barrow (1996) méaarittelevét tyonantajamielikuvan oleva kokonaisuus toiminallisista, talou-
dellisista ja psykologisista eduista, joita tyGskentely organisaatiossa tarjoaa. TyOnantajamielikuva ra-
kentuu heiddn mukaansa siis kolmesta ulottuvuudesta. Toiminalliset edut liittyvat tyon sisaltoon ja sii-
hen, mité tyontekija saa konkreettisesti tydssaan tehda ja oppia, esimerkiksi urakehitys- ja oppimis-
mahdollisuudet. Taloudelliset edut kattavat palkan, bonukset ja muut rahalliset tai aineelliset kannusti-
met. Psykologiset edut puolestaan viittaavat tyon merkityksellisyyteen, arvomaailmaan, identiteettiin
ja tunnesiteisiin, joita organisaatio voi tyontekijalleen tarjota. Ndiden kolmen osa-alueen yhteisvaiku-
tus muodostaa tyonantajamielikuvan ytimen ja vaikuttaa keskeisesti siihen, kuinka tyontekijat ja tyon-
hakijat kokevat organisaation. (Ambler & Barrow 1996, 185-206.)

Tyonantajamielikuvaa kehitetaan siksi, jotta rekrytointia voidaan tehostaa. Potentiaalisten tydnhakijoi-
den silmissa organisaation tulee tehdé itsestdan haluttu tydnantaja. Tyonantajamielikuvan markkinoin-
nissa halutaan tuoda esille, millaisia osaajia tarvitaan sek& miten yritys erottuu muista tydnantajista.
(Vuorinen & Huikkola 2023, 229.) Mielikuvalla yrityksestd tyonantajana on suuri merkitys ty6haki-
joiden méaraan ja laatuun (Muorinen & Huikkola 2023, 237).

Tyo6nantajamielikuva voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen tyonantajakuvaan. Sisdisella tydnantajaku-

valla tarkoitetaan yrityksen sisélld muodostuvaa kuvaa ja se koostuu siitd, miten tyontekijat ndkevat ja
kokevat tyonantajan. Ulkoinen tydnantajamielikuva on taas yritysten ulkopuolisten henkildiden saama
kuva yrityksesta tydnantajana. Ulkopuolisia tahoja voivat olla tydnhakijat mutta myds yhteistydkump-

panit tai henkildston perheenjasenet tai muut laheiset. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67.)

Kun rakennetaan tyonantajamielikuvaa, on oltava avoin ja rehellinen. Avoimuus tyénantajamieliku-
vassa auttaa saamaan realistisen kuvan organisaatiosta. Tydnantajamielikuvan rakentaminen on usein
hidas prosessi eiké siihen ole oikotietd. (Salli & Takatalo 2014, 45.) Ty6nantajakuva on organisaation
yksi keskeisista kilpailukykytekijoista (Kaijala & Tolvanen 2021, 62). Tyonantajamielikuvalla tarkoi-
tetaan sitd, millainen maine yritykselld on ty6paikkana. Yrityksen tunnettavuus tai tuntemattomuus voi
vaikuttaa tyonantajamielikuvaan joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tyonantajamielikuvaa on hyva
luoda tietoisesti. Tyonantajamielikuvan kehittdminen on hyvé olla suunnitelmallista ja jatkuvaa. Sen
tulisi olla linjassa sen suhteen, kuinka yrityksessé asiat todellisuudessa hoidetaan ja tehdaén, kuinka

yrityksessa todellisuudessa kéayttaydytaan ja millaisia asioita sielld arvostetaan. (Nikula 2017, 49.)
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TyoOnantajamielikuvaan vaikuttavat muun muassa rekrytointiviestintd, uutiset, asiakaspalvelu, markki-
nointi, yrityksen johto, toimiala, tyontekijat, tydymparist0 seka yrityksen palvelut ja tuotteet (\Vuorinen
& Huikkola 2023, 230).

TyoOnantajamielikuva on erityisen tarked Y-sukupolven (1980-1995 syntyneet) ja Z-sukupolven (1996-
2015 syntyneet) rekrytoinnissa ja tyohon sitouttamisessa. Namé sukupolvet motivoituvat eri asioista
kuin vanhemmat sukupolvet. Heitd motivoi erityisesti tyén merkityksellisyys ja joustavuus, mahdolli-
suus toteuttaa itseddn, avoin vuorovaikutus seka omien arvojen mukainen tyokulttuuri. (MVuorinen &
Huikkola 2023, 237.)

Tyonantajamielikuvan merkitys korostuu erityisesti rekrytointivaiheessa. Tyonantajamielikuva voi aut-
taa tydnhakijaa muodostamaan realistisen kuvan yrityksesta ja ndin auttaa tekemaén paatoksia siita,
mihin tyonhakija haluaa toihin. (Salli & Takatalo 2014, 45.) Ty6paikkaa harkitessaan tyontekija arvioi
tyopaikkaa ja yritysta sen perusteella, millaista tietoa tydpaikasta on saatavilla. Tyonhakijalle muodos-
tunut tydnantajamielikuva vaikuttaa tyohakijan paattkseen siitd, hakeeko han tyopaikkaa tai vastaanot-
taako han tyotehtavan. (Korpi ym. 2012, 153). Organisaatiot, joiden tydnantajakuva on heikko tai jotka
tunnetaan huonona tydpaikkana, joutuvat kilpailemaan sellaisista tydnhakijoista, jotka eivét ole onnis-
tuneet tyollistym&aan muihin, houkuttelevampiin tyonantajiin ja tyopaikkoihin. (Luukka 2019, 257.)

Rekrytoinnin kannalta on keskeistd varmistaa, etta sellaiset henkil6t, joita yritys haluaa palkata, altistu-
vat jarjestelméllisesti sellaiselle yrityksen viestinnalle, joka puhuttelee heité ja tekee organisaation
kiinnostavaksi. Viestinta ei rajoitu pelkastadn avoimista tyopaikoista tiedottamiseen, vaan sen tulisi
tuoda esille yrityksen osaamista ja toimintaa, tyontekijoita ja yrityskulttuuria. Organisaation tulisi vies-
tid monikanavaisesti esimerkiksi organisaation verkkosivuilla, sosiaalisen median alustoilla, mediassa
julkaistuissa artikkeleissa, seminaareissa, messuilla ja muissa tapahtumissa seka yrityksen omissa toi-
mitiloissa ja asiakaskohtaamisissa. Organisaation oma viestinté ei pelkastaan riitd, vaan tarvitaan myos
tyontekijoiden, asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden jakamaa informaatiota, joka vahvistaa haluttua
tyonantajamielikuvaa. (Luukka 2019, 258.)

Sisaisen tyonantajamielikuvan kehittdmisen tavoitteena on tyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen.
Se ettd yritys saa rekrytoitua mutta myos pidettyd parhaat tyontekijat, on kilpailukyvyn kannalta mer-
kittdvaa. (Vuorinen & Huikkola 2023, 228-229.) Tydnantajamielikuva rakentuu tydntekijéiden myon-
teisten kokemusten myo6té. Tarvitaan pitkajanteisté tyotd, ja tyOntekijat on otettava aidosti huomioon ja

heitd on arvostettava. (Salli & Takatalo 2014, 45.) Yrityksen positiivinen maine kannustaa nykyisia
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tyotekijoitad sitoutumaan tydpaikkaan ja suosittelemaan sité tutuille ja se motivoi panostamaan tyohon.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 25.) Yrityksen tyOntekijat ovat hyvia tyonantajamielikuvan kehittajid, kun
he puhuvat positiivisesti tydnantajastaan tai -paikastaan. Kun tyontekijét voivat hyvin ja viihtyvat tyos-
séén, puhuvat he yrityksestd todennakdisemmin hyvaa ja ndin he voivat vahvista yrityksen positiivista
tyonantajamielikuvaa. (Nikula 2017, 49.) Hyva tyonantajamielikuva rakentuu vahvan yrityskulttuurin
pohjalle silloin, kun tyontekijat kokevat kulttuurin omakseen. Vahvin ja uskottavin tyonantajakuva
syntyy, kun yrityksen tyontekijat viestivat itse kokemuksistaan esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.
(Luukka 2019, 135) Organisaatiokulttuurin on oltava sellainen, jossa seka uudet ettd nykyiset tyonteki-
jat haluavat tyoskennelld. (Vuorinen & Huikkola 2023, 234).

Useat tahot ovat tutkineet tyonajanmielikuvan muodostumista. Tutkimuksissa on havaittu, ettd palk-
kauksen liséksi urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, tydilmapiiri ja oman tyon kehittamis-
mahdollisuudet ovat tarkeitd osatekijoita tyonantajamielikuvan muodostumisessa. (Korpi ym. 2012,
67.)
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4 TYOMUODOT

Kun tarkastellaan kunkin tydbmuodon hy0tyjé ja haasteita, on muistettava henkilGiden yksilolliset erot.
Yksilolliset erot ja eri elamantilanteet eri henkildiden vélilla vaikuttavat esimerkiksi tyohyvinvoinnin
tekijoihin merkittavasti. Toiselle merkittava seikka voi siis olla toiselle vahapéatdinen asia ja toiselle

positiivinen asia voi olla toiselle negatiivinen. (Rope 2021, 63, 76.)

Frederick Hertzber luoman motivaatio-ja hygieniateorian mukaan motivaatiotekijét ovat tekijoita, jotka
motivoivat ihmista kyseiseen tyohon ja tydpaikkaan. Hygieniatekijat ovat tekijoitd, jotka aiheuttavat
tyytymattomyytta tydpaikkaa kohtaan. (Rope 2021, 30) Tyémuodon valintaan voivat siis vaikuttaa
henkiloiden yksilolliset erot ja elaméntilanteet. Toisille my0s etatyo voi olla tekija, joka lisad tyon
kuormittavuutta, kun toiselle se on painvastoin kuormitusta vahentéva tekija. (Rope 2021, 20-21.)

Tutkimusten mukaan vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon tukevat tyokykya. Siksi tydpaikoilla olisi
hyva kehittéa sellaisia ty6tapoja, jotka tukevat tyontekijoiden erilaisia tarpeita ja elaméntilanteita. Toi-
set tarvitsevat enemman keskeytyksetonta ja rauhaisaa tydymparist6a. Toiset tarvitsevat joustavia tyo-
aikajéarjestelyjd, joustoa tyon ja muun elaméan yhteensovittamiseen, toiset taas tarvitsevat kollegoiden
kanssa kasvokkaisia kohtaamisia. Etaty6ta ja lahityota ei tulisi asettaa vastakkain. Tyopaikalle tulisi
I0ytaa ratkaisuja, jotka edistavat sujuvaa tyontekoa ja tyohyvinvointia juuri kyseisessa tydyhteisossa.
(Airila 2022.)

4.1 Lahityd

Lahity0 on perinteistd tyopaikalla tydnantajan tiloissa tehtavaa tyotd. Monissa ammateissa etétyo ei
edes ole mahdollista, joten tyontekijat tekevat pelkkaa lahityota. Esimerkiksi hoitoty6 ja siivous ovat
tyotehtavid, jotka ovat paikkasidonnaisia. Lahitydssa toimipisteella on keskeinen rooli. Tama4 tarkoit-
taa, ettd tyo tehdadn esimerkiksi tyon luonteen vuoksi pd&osin toimipisteessa. Tamé voi johtua myos
jostain muusta syysté, kuten yrityksen arvoista. Ennen pandemiaa l&hity6 oli hyvin tyypillinen tydnte-
komuoto useissa yrityksissa. Lahityokeskeisyys on edelleen yllattavén vahvaa erityisesti ylemman joh-
don keskuudessa. L&sn&olon tarkeyttd pohditaan ja mietitdan, miten henkilokuntaa voitaisiin houku-

tella toimistolle useammin. (Vilkman 2023, luku 1.)
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Lahityon hyvina puolina pidetadn erityisesti sen tarjoamia sosiaalisia mahdollisuuksia, joita ei tapahdu
verkon valitykselld. Naita ovat esimerkiksi satunnaiset kohtaamiset tyokavereiden kanssa, kahvipoyté-
keskustelut ja lounastapaamiset tyokavereiden kanssa. Toimistolla on mahdollisuus kommunikoida
my®6s muiden tiimien kanssa. Etdyhteydelld yhteydenpito tapahtuu padasiassa oman tiimin kanssa. La-
hity6 tukee erityisesti sellaisia tyovaiheita, jotka edellyttavat vuorovaikutusta, kuten projektien avain-
palavereita, yhteisia ideointisessioita, esihenkilon kanssa kaytavia keskusteluja seka uusien tyonteki-
joiden perehdytystd. Kasvokkainen ndkeminen parantaa kokemusten mukaan kommunikaatiota. Mo-
nelle tarkeé syy on tydskennella lahitydssa onkin tydkavereiden tapaaminen. Tapaamisen motiivit voi-
vat liittyd tyohon liittyvien asioiden yhteisesta suunnittelusta, ongelmanratkaisutilanteista, oppimisesta
ja kehittdmisestd. Lahity6 voidaan valita myos siksi, ettd tyontekijé haluaa yllapitad sosiaalisia kontak-
teja ja vahvistaa yhteisollisyytta. Lahitydn merkitys voi olla tarkea osa sosiaalista elaméa. (Alasoini,

Haapakangas, Hirvonen, Kangas, Kanséla, Saari, Selander & Seppénen 2024.)

Ty0Oyhteiso on yksi luonnollisimmista paikoista, joissa voidaan luoda yhteisollisyytta ja me-henkea.
TyoOyhteisdssa pyritadn luomaan yhteisollisyytta monin eritavoin, kuten jarjestamélla tyéhyvinvointi-
paivia ja pikkujouluja. Kuitenkin hyva paivittdinen arki tydpaikalla on tarkeassé osassa yhteisollisyy-
den rakentamisessa. Esimerkiksi yhteiset kahvitunnit ja muu péivittdinen yhteiselamé tyopaikalla aut-
taa yhteisollisyyden rakentamisessa. (Rope 2021, 53.) Tyopaikan hyvé ilmapiiri ja tydyhteison yhteen
hiileen puhaltaminen ovat todistetusti merkittavia asioita. Léhes kaikki nykyaikaiset organisaatiot pa-
nostavat naihin asioihin ja lahitydssd ndma toteutuvat paremmin verrattuna etatyéhon. (Rope 2021, 67-
68.)

Toimiston merkitys tilana korostuu erityisesti, jos koti ei sovellu etatydskentelyyn parhaalla mahdolli-
sella tavalla, esimerkiksi jos kotona ei ole tydntekoon sopivaa ergonomista ja rauhallista tyopistetta.
Toisaalta taas tyOnantajien tilat eivat valttamatta tue tydskentelyd, joka edellyttdd suurta tyérauhaa.
Tyo6nantajan tilojen fyysiset ominaisuudet, kuten tilaratkaisut seka tyovélineet ja niiden ergonomia
seké tilojen kéyttotavat, vaikuttavat siihen, millaiseksi tilan toimivuus ja miellyttavyys tyontekijalle
muodostuu. (Alasoini, ym. 2024)

Léahityd vaatimus voi rajata potentiaalisia hyvia tyontekijoité pois yhtion palkkalistalta. Lahitydssa
tyontekija tarkastelee usein tydmatkan ja asuinpaikan toimivuutta. Yleensa ihmiset pyrkivat saamaan

tyopaikan siedettdvdn matkan paasta kotoaan. (Rope 2021, 70.)



14

4.2 Etatys

Etatyolla tarkoitetaan ansioty0td, jota voidaan tehdé varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, kuten esimer-
kiksi kotona. Se on yleensa joustavaa ja perustuu vapaaehtoisuuteen sekd tydnantajan kanssa sovittui-
hin sdantoihin. Etaty6lle ominaisia ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt. Etatyota voi-
daan tehdd kokonaan tai vain osittain etdnd. Etaty0ssé tyontekijalla on esimerkiksi vastuu tyon jarjeste-
lystd, tyon riittdvasta tauotuksesta ja omasta hyvinvoinnistaan. Etatydssa tyoté siis on osattava johtaa
ja voitava erottaa ty0 ja vapaa-aika. (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu 2023.) Etaty vaatii seka
tyontekijan ettd tydnantajan hyvéksynnan. Kumpikaan ei voi yksipuolisesti ilmoittaa tdiden tekemi-
sesté etatyona. (Rope 2021, 58.) Kaikki tyot eivat sovellu etatyohon. Etatydn on katsottu soveltuvan
mm. erilaisiin toimisto-, asiantuntija- ja esimiestehtéviin. (Rope 2021, 82).

Vuonna 2020 etaty6 lisaantyi koronaviruspandemian takia. Etaty6ta oli tehty aikaisemmin lahinné yk-
sittdistapauksissa ja tietyilla toimialoilla. Pandemian aikana Suomessa viranomaiset antoivat ohjeistuk-
sia ja suosituksia, ettd tyontekijoiden tulee siirtyé etatdihin. Viranomaisten antaman etatyGsuosituksen
paattymisen jalkeen etatyon tekeminen on kuitenkin jatkunut. Etéatydsta onkin tullut tarked tydmuoto.
Usein jo rekrytointivaiheessa tyontekijat selvittavat etatyomahdollisuuksia, mikali tyd on sellaista, etta
sitd voidaan tehda etatyond. Tyonantajien on pitényt alkaa pohtia, miten etatyon tekemiseen suhtaudu-
taan nyt korona-viruspandemian jalkeen. (Hanni, Kettunen & Té&htinen 2022)

Etatyomaailmassa luottamus tydntekijan ja tyonantajan valilla on kriittisemmassa asemassa kuin lahi-
tyossd. EsihenkilGiden tulee luottaa siihen, ettd tyontekija tekee tyonsa etdnd aivan yhta tunnollisesti
kuin mité han tekisi toimistossa. (Rope 2021, 50-51.) On kuitenkin todennédkdist, etta toiset henkilot
soveltuvat paremmin etétdihin ja toiset eivat sovellu siihen juuri ollenkaan. Etatyontekijalta vaaditaan-
kin usein esimerkiksi hyvaa ongelmanratkaisukykya ja paatoksentekokykya seké hyvaa tyon organi-

sointikykyé ja vastuullisuutta. (Rope 2021, 77.)

Monille tyontekijoille tyon tekeminen etédnd on positiivinen asia. Etatyén mahdollistaminen voi tuoda
yritykseen osaavia tyontekijoita ja antaa modernin ja nykyaikaisen kuvan yrityksesta, verrattuna yri-
tykseen, joka ei normioloissa salli etatyota. Erityisind etatyon hyotyind ndhdaan muuan muassa mah-
dollisuus rytmittaa tyé omaan elamaan sopivaksi, mahdollisuus keskittya ilman tyokavereiden héirin-
ta4, se ettd tydmatkoihin ei kulu aikaa eiké rahaa, ja se, etta ei tarvitse pukeutua erikseen toitéa varten.
(Rope 2021,71-73.)
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Sanotaan etté etatyOn haasteet liittyvat usein yhteisollisyyden ja sosiaalisten suhteiden heikkenemi-
seen. Etatyd on vahentanyt kollegoiden valisia sosiaalisia kontakteja, vaikeuttanut tuen saamista tyo-
tehtéviin seka heikentényt tiedonkulkua. Sosiaalisten kontaktien véhentyminen on voinut lisata tydssa
tylsistymista. (Airila 2022.)

Etatyossd vuorovaikutusta ei tapahdu vélttdmatta edes paivittain. Talld voi olla negatiivisia vaikutuksia
tyoyhteison henkeen ja johtamiseen. Erityisesti yrityksen johtohenkil6t voivat menettdé kontaktit tyon-
tekijoihin ja etdéntya organisaation arjesta. (Rope 2021, 51.) Etatydssd myos yhteisollisyyden rakenta-
minen voi hankaloitua ja varsinkin uusien tyontekijoiden voi olla vaikea p&astd mukaan yhteisollisyy-
teen. Myo6s avoimuuden toteuttaminen voi etatyon kohdalla olla hankalampaa kuin 1ahitydssa (Rope
2021, 53-54.)

Usein etatyontekijat joutuvat ratkaisemaan ongelmia useammin yksin, silla kynnys kysyé apua muilta
voi olla suurempi etatyssa kuin l&hitydssa. Myos joissain tyotehtévissé voidaan joutua tekemaén rat-

kaisuja nopeasti eika voida tukeutua kollegoiden apuun. (Rope 2021, 77.)

Etaty6 voi myos karkottaa sellaiset tyontekijat, jotka eivat viihdy etaty0ssé tai joiden olosuhteet ovat
kotona sellaiset, ettd etatyd on hankalasti jérjestettavissa (Rope 2021, 71). Mikali etatyd on péivittaista
tai se on padasiallinen tydskentely muoto, korostuu téllgin tyopisteen toimivuuden merkitys. Kaikille
etatydpisteen rakentaminen kotiin ei ole mahdollista ja kodin muut toiminnot voivat hairiintyd. Hairio-
tekijoita voi olla myds kotona enemmaén kuin mita tyontekijélla olisi tydpaikalla. Epdergonominen tyo-
piste voi johtaa my0ds rasitusvammoihin. (Rope 2021, 75-76.)

4.3 Hybridityo

Hybridi tarkoittaa asiaa, jossa yhdistyvat kaksi elementtid. Hybridity6 tarkoittaa lahi- ja etatyon yhdis-
tamistd. (Vilkman 2023, luku 1.) Etatyo6ta ja l&hityota yhdistelevasta hybriditydstd on tullut yleinen
tyoémuoto. Tavallisin hybridityén muoto on, etté etdna tydskennellddn kahtena tai kolmena péivana vii-
kossa ja loput viikosta lahityond. (Alasoini, Hirvonen, Kansala 2024.) Suurin osa henkiléstosta haluaa
tehd& hybridity6ta, sen molempien tydmuotojen tarjoamien positiivisten puolien takia. Hybridity6hon
liittyy useita etuja, kuten ajansadsto etatyOpéivien ansiosta, positiivinen vaikutus kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin sek& tyon ja vapaa-ajan sujuvampi yhteensovittaminen. Liséksi hybridityd mahdollistaa

kasvokkaisen vuorovaikutuksen kollegoiden kanssa lahipdivind. Hybridityon koetaan lisdavén
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tuottavuutta ja organisaatioon kuulumisen tunnetta. Hybridityon huonoja puolia ovat esimerkiksi nake-

myserot siitd, millainen olisi ihanteellisin malli hybridityolle. (Vilkman 2023, luku 1.)

Parhaassa tilanteessa hybridity®é mahdollistaa eta- ja lahitydén mielekkaan yhdistdmisen. Tdma antaa
tyontekijOille vapautta valita, missa tyotehtavat hoituvat tehokkaimmin. Lahity6hon toimistolle tullaan
tapaamaan Kkollegoita ja ottamaan osaa tyoyhteison toimintaan. (Vilkman 2023, luku 1.) Yhteiset ta-
paamiset toimistolla ovat tarkeitd, niita tarvitaan -yhteishengen ja sujuvan yhteistyon luomiseksi. Yri-
tyksen kannattaakin suunnitella, kuinka usein tapaamisia on ja mika on niiden tavoite. On tarkeaa, ettéa
myos tyontekijat ymmartavat tapaamisen merkityksen ja haluavat kokoontua yhteen. Yhteisollisyys ja
kulttuurin sdilyttdminen ovat hybridityon ja etityon haasteita. Yhteisollisyyden kokemus koetaan tér-
kedksi asiaksi, silla tunne kuulumisesta tiimiin tai organisaatioon johtaa yleensé parempaan tydsuori-
tukseen, vahvempaan sitoutumiseen organisaatiossa seka lisaantyneeseen hyvinvointiin. Yhteenkuulu-
vuuden tunteen heikentyminen puolestaan saattaa johtaa uupumiseen, heikompaan tyésuoritukseen tai
vieraantumiseen tyoyhteisosté. Sen sijaan, ettd puhutaan lasndolon maarésta, voitaisiin keskittya sii-
hen, millaisin keinoin ja kdytantein yhteisollisyys muuten tydssa vahvistuu. Yhteiset toimistopéivat

ovat osa yhteisollisyytta mutta eivat koko ratkaisu. (Vilkman 2023, luku 2.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin maaréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimusme-
netelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus siksi, etta sill4 voidaan keratd iso maara maarallista ai-
neistoa ja tehda siitd yleistettavia johtopéaatoksia tutkittavasta ryhmasta (Vilkka 2021, luku 3). Mene-
telma valittiin, koska tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tydnantajamielikuvan muodostumiseen vai-
kuttavia tekijoitd usean vastaajan ndkokulmasta ja tarkastella, miten erilaiset tybmuodot ja megatrendit
nékyvét kaytannon tyonhakupaatoksissa.

Tutkimuksen eri vaiheisiin kuuluvat perehtyminen aiheeseen, suunnitelman teko, tutkimuksen toteutta-
minen ja tutkimusselosteen teko (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 63). Tutkimuskirjallisuutta on
tassa tyossa hyddynnetty monipuolisesti sekd teoreettisen viitekehyksen rakentamisessa etté tulosten
tarkastelussa, miké vahvistaa tyon tieteellista luotettavuutta ja ajankohtaisuutta. Teoreettisen viiteke-
hyksen rakentaminen ja aiempien tutkimusten tarkastelu auttoivat tunnistamaan keskeiset ilmiot, jotka
ohjasivat kyselylomakkeen sisaltoa. Nain teorian ja kdytdnnon yhteys séilyi selkedné koko tutkimus-

prosessin ajan.

Opinnéaytetydn tekija on vastannut tutkimusasetelman suunnittelusta, kyselylomakkeen laadinnasta,
aineiston keruusta seké tulosten analysoinnista ja tulkinnasta. Opinndytetydssa on perehdytty ensin ai-
heeseen liittyvaan teoriaan ja aiempaan tutkimuskirjallisuuteen tyénantajamielikuvasta, eri tydnteon
muodoista sek& tyelamén megatrendeista tunnistaakseni keskeiset teemat ja ilmiot. Naiden pohjalta
laadittiin kyselylomakkeelle kysymykset, jotka mittaavat vastaajien kokemuksia, nakemyksia ja odo-
tuksia suhteessa tutkimuksen aiheeseen. Kysymyksié oli lomakkeella yhteensa 12. Kysymysten muo-
toilussa kiinnitettiin huomiota selkeyteen, ymmarrettavyyteen ja siihen, ettd ne mittaavat tarkasti tutki-

muskysymyksen kannalta relevantteja ilmidita.

Tutkimuksessa pyrittiin saamaan vastauksia seuraavaan kysymykseen: miten eri tyénteon muodot ja
megatrendit vaikuttavat tyonantajamielikuvan muodostumiseen ja tydnhakupaatoksiin? Kyselylomak-
keen avulla pyrittiin saamaan Centrian tradenomiopiskelijoilta tietoa siitd, mitd asioita opiskelijat ar-
vostavat tyonhaussa ja miten erilaiset tydskentelymuodot ja megatrendit vaikuttavat heidan mieliku-

vaansa tyonantajista ja tyopaikan houkuttelevuudesta.
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5.1 Tutkimusmenetelma

Kvantitatiivista tutkimusmenetelma& voidaan kdyttaa erityisesti opinndytetoissa silloin, kun halutaan
esimerkiksi selvittdd ja ymmartad ihmisten kokemuksia ja kasityksia tutkittavasta asiasta seka tutkia
miten nama jakautuvat ihmisten keskuudessa. Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on selittad, ku-
vata, kartoittaa, vertailla ja ennustaa ihmista koskevia asioita, ominaisuuksia, kokemuksia tai ilmioita.
Kvantitatiivisin menetelmin voidaan tutkia todennakdisyyksia ja tilastollisia yhteyksié eri asioiden va-
lilla. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelméssa hyddynnetddn numeerista analyysia. (Vilkka 2021, luku
1.) Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston kokoamiseen kaytetaan tyypillisesti kyselyéd. Kyselyn avulla
voidaan tutkia suurta méaréa ihmisié ja tutkia esimerkiksi heiddn ominaisuuksiansa, mielipiteitaan, ko-
kemuksiaan ja asenteitaan. Kyselyn tavoitteena on kysya kaikilta vastaajilta samat vakioidut kysymyk-
set. (Vilkka 2021, luku 2.)

Kyselylomakkeen kysymyksié voidaan muotoilla eritavoin. Avoimia kysymyksia ovat kysymykset,
joissa esitetddn vain kysymys ja vastaajalle jatetdén tyhja tila vastausta varten. Monivalintakysymyk-
sissd on laadittu valmiit numeroidut vastaukset ja vastaaja valitsee ohjeiden mukaisesti joka yhden val-
miin vastausvaihtoehdon tai useampia vaihtoehtoja. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvissa kysymyk-
sissa esitetddn vastaajille vaittamia ja he valitsevat vaihtoehdoista, miten voimakkaasti he ovat samaa

mieltd tai eri mieltd vaittdmén kanssa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 198-200.)

5.2 Aineiston kerays ja analysointi

Aineiston kerd&minen on peruuttamaton tutkimuksen vaihe, silla kun tutkija on kerénnyt tiedot, ei han
VoI endd esittad tarkentavia kysymyksid. Aineistoa kerattdessa kyselylomakkeella korostuu ennakko-
suunnittelun tarve. Kyselylomake on laadittava niin, ettd vastaajaa ymmartaa kysymykset siten kuin
tutkija on tarkoittanut. Tutkijan tulee laatia lomake niin, ett4 se on mahdollisimman yksiselitteinen.
Lomakkeen vastausvaihtoehdoista tulee 16ytyéa jokaiselle vastaajalle sopiva vastausvaihtoehto. Tama
vaatii huolellista suunnittelua. (Valli 2018a, osa 2.) Kyselylomake aloitetaan usein taustakysymyksill,
joita ovat esimerkiksi ikd, sukupuoli ja koulutus. Ndmé ovat yleensé selittdvid muuttujia ja tutkittavaa

ominaisuutta tarkastellaan niiden suhteen. (Valli 2018b, osa 1.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuteen liittyy olennaisesti otoksen laatu ja miten

hyvin otos edustaa perusjoukkoa ja millainen on vastausprosentti. Mit& suurempi otos on, sita
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luotettavampia tulokset ovat. (Vilkka 2021, luku 4.) Otos on siis tutkimuksen kohderyhmén osa, jolla
voidaan saada kohderyhmaésta kokonaiskuva. Kokonaisotannassa koko perusjoukko otetaan mukaan
tutkimukseen. (Vilkka 2021, luku 2.)

Aineisto kerattiin kyselytutkimuksella (LIITE 1). Kyselylomake tehtiin Webropol-verkkokyselytytka-
lulla ja linkki kyselylomakkeeseen ldhetettiin Centria-ammattikorkeakoulun viestinnan kautta sahko-
postitse opiskelijoille. Kyselylomake sisélsi monivalintakysymyksid, Likert-asteikkoon perustuvia
vaittamia seké yhden avoimen kysymyksen. Kysely oli avoinna 19.9-5.10.2025 vélisen ajan. Tavoit-
teena oli saada kyselyyn mahdollisimman paljon vastauksia, jotta tutkimus olisi mahdollisimman luo-
tettava. Tavoitteena oli saada vahintdén 50 vastausta. Kyselyyn vastasi 293 henkil6a. Kyselymene-
telma soveltui hyvin tutkimuksen tavoitteisiin, silla sen avulla pystyttiin systemaattisesti kartoittamaan
vastaajien nakemyksia tydnteon muodoista, tydnantajamielikuvasta seka tydnhakupéatoksiin vaikutta-

vista tekijoista.

Tutkimuksen ydinasia on keratyn aineiston analysoiminen, tulkinta ja johtopéatdsten teko (Hirsjarvi
ym. 2009, 221). Kyselylomakkeessa asioita voidaan kysya monin eri tavoin ja kysymyksen muoto rat-
kaisee, millaista mitta-asteikkoa voidaan kéyttaa analyysissa (\Valli 2018b, osa 1). Mittaamisella tar-
koitetaan ominaisuuksien mittaamista valituilla muuttujilla. N&itd muuttujia voivat olla muun muassa
ika ja sukupuoli. Asteikot toimivat tutkimuksessa, jossa tavoitteena on kartoittaa ominaisuuksia, asen-
teita tai mielipiteitd. Esimerkiksi Likertin asteikkoa voidaan kayttaa mielipidevaittamissa. (Vilkka
2021, luku 2.) Kyselyssé suurin osa kysymyksista oli strukturoituja kysymyksid. Monissa kysymyk-
sissd kaytettiin Likert-asteikkoa (1-5) tai monivalintavaihtoehtoja.

Kyselytutkimuksella kerétty aineisto analysoitiin kvantitatiivisin menetelmin. Tulosten avulla tarkas-
teltiin vastaajien ndkemyksié eri tydnteon muodoista, tydnantajamielikuvaan vaikuttavista tekijoista
seké tyonhakupadtoksiin liittyvista tekijoistd. Tulokset esitettiin taulukoiden ja kuvioiden avulla, jotta
aineiston keskeiset havainnot olivat helposti tulkittavissa. Kvantitatiivinen analyysi mahdollisti vastaa-
jien ndkemysten systemaattisen tarkastelun, kun taas avoimien vastausten analyysi syvensi ymmarrysta

ilmiosta ja taydensi numeerisia tuloksia.

Avoimet kysymykset tuottivat tutkimukseen arvokasta ja monipuolista tietoa, joka tdydensi suljettujen
kysymysten tuottamaa kvantitatiivista aineistoa. VVastaajat toivat esille yksityiskohtaisia ndkemyksia ja

perusteluja, jotka eivét olisi tulleet esille strukturoitujen vaittdmien kautta. Erityisesti avoimet
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vastaukset tarjosivat mielenkiintoisia ndkokulmia tyon joustavuuden merkityksesta, eta- ja hybridityon
kokemuksista sek& tydnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavista tekijoista.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Linkki kyselylomakkeeseen l&hetettiin Centria-ammattikorkeakoulun viestinnén kautta sahkopostitse
opiskelijoille, joten kyselyn vastaanottajien mééra ei ole tiedossa. Kyselyyn vastasi yhteensd 293 hen-
kiloa. Tutkimuksen aluksi kyselylomakkeella (LI TE 1) kartoitettiin vastaajien demografisia tietoja,

kuten sukupuolta, k&4, koulutustaustaa ja tydkokemusta. Néiden tietojen avulla vastaajat voitiin ryh-
mitell& eri taustamuuttujien perusteella, mika tuki tulosten analysointia ja yleistettavyyden arviointia.
Taustakysymysten jalkeen Kkartoitettiin vastaajien kiinnostusta eri tydmuotoihin sekd tarkeimpié tyo-

paikan valintakriteereja. Seuraavaksi kysely keskittyi tydnantajamielikuvaan ja lopuksi tyénhakupéaa-

toksiin liittyviin tekijoihin.

6.1 Perustiedot

Tutkimuskyselyn aluksi ensimmaiselld kysymykselld kartoitettiin vastaajien sukupuoli. Kyselyyn vas-
taajista 212 (72,4 %) oli naisia ja miehia oli 80 (27,3 %), yksi vastaaja (0,3 %) oli valinnut ”en halua

vastata”. Kukaan ei valinnut vaihtoehtoa muu”.

Toisella kysymyksella selvitettiin vastaajien ikdryhma. Kyselyyn saatiin monipuolisesti vastauksia eri
ikdisilta vastaajilta. Suurin vastaajaryhmaé oli ikaryhméa 29-34 vuotiaat, ja heita oli yhteensé 61 vastaa-
jaa. Tdman ryhman vastaajista 43 oli naisia ja 18 oli miehid. Seuraavaksi suurin vastaajaryhma oli 35-
39 vuotiaat, sill& heitd oli vastaajista 52. T&mén ryhmén vastaajista naisia oli 39 ja miehid oli 13. Vahi-
ten vastauksia saatiin ikaryhmilta 60, silla vain yksi ikaryhmaan kuuluva nainen vastasi kyselyyn. 1ka-
ryhmaésta 56-60 vuotta vastauksia saatiin 3, vastaajina kaksi naista ja yksi mies. Taulukossa 1 on esi-
tetty vastaajien ikaryhmat ja niiden prosenttiosuudet seké naisten ja miesten mééra kussakin ikaryh-

massa.

TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakauma

Osuus Nainen | Mies Muu Enhalua | Yh-

% vastata teensa
Ikdryhmani on n=293 | n=212 | n=80 n=0 n=1 n=293
18-24 vuotta 16,38 % | 35 12 0 1 48
25-28 vuotta 13,31 % | 29 10 0 0 39
29- 34 vuotta 20,82 % | 43 18 0 0 61
35-39 vuotta 17,75 % | 39 13 0 0 52
40-44 vuotta 10,92 % | 25 7 0 0 32
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45-49 vuotta 12,97% | 26 12 0 0 38
50- 55 vuotta 6,48% 12 7 0 0 19
56- 60 vuotta 1,02% 2 1 0 0 3
60 tai enemman 0,34% 1 0 0 0 1

6.2 Taustatiedot

Kyselyssa selvitettiin myds vastaajien koulutustaustaa. Kysymyksessé kolme kysyttiin, onko vastaa-
jalla jo suoritettuna yksi tai useampia ammatillisia tutkintoja tai korkeakoulututkintoja. Vastaajista
(n=293) ensimmaistd ammattitutkintoa suoritti 69 vastaajaa, toista tutkintoa suoritti 122 vastaajaa ja

102 vastaajaa oli suorittanut useamman tutkinnon.

Kyselyn neljannella kysymyksella kartoitettiin, kuinka monta vuotta vastaajilla oli tyokokemusta, ja
tassé kaikki tyokokemus laskettiin. Kaikilla vastaajilla oli tyokokemusta. Vastaajien tyokokemus vaih-
teli ikaryhmittéin, paitsi yli 50-vuotiaiden joukossa kaikkien vastaajien tyékokemus oli yli 20 vuotta.
Tyokokemuksen maaré kasvio johdonmukaisesti ian mydtad. Nuorempien eli 18-24-vuotiaiden tydko-
kemus painottui alle nelja&n vuoteen. 29-34-vuotiaiden keskuudessa tyokokemusta oli suurimmalla
osalla vastaajista kertynyt jo yli 10 vuotta. Vastaajien tydkokemus ja ikdryhma on esitetty taulukossa
2.

TAULUKKO 2. Vastaajien tyokokemus ja ikéryhmittéin

Ikdryhma 18-24 [25-28 [29-34 [35-39 40-44 |45-49 [50-55 [56-60 |60 tai
vuotta |vuotta |vuotta |vuotta |vuotta |vuotta |vuotta |vuotta enemmén

N=293 [N=48 |N=39 |[N=61 |N=52 |N=32 |N=38 |N=19 |[N=3 N=1

Kuinka paljon

sinulla on tyoko-

kemusta

Minulla ei ole 0 0 0 0 0 0 0 0 0

tydkokemusta

Alle 1 vuosi 9 2 0 0 0 0 0 0 0

1-3 vuotta 22 7 1 1 0 0 0 0 0

4-9 vuotta 16 24 25 4 3 1 0 0 0

10-15 vuotta 1 6 33 28 3 1 0 0 0

16-20 vuotta 0 0 2 17 17 8 0 0 0

yli 20 vuotta 0 0 0 2 9 28 19 3 1

Viides kysymys koski vastaajien kokemusta eri tydémuodoista. Suurella osalla vastaajista (94,7%) oli
kokemusta lahityosta. Yhteensa 52,2 prosentilla vastaajista oli kokemusta hybridityosta ja etatyosta
kokemusta oli 47,4 prosentilla vastaajista. Kuviossa 1 esitetty vastaajien tyokokemus eri tyémuo-

doista.
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Minulla on kokemusta lahityosta

94.5% (n=277)

Minulla on kokemusta etatyosta

47,4% (n=139)

Minulla on kokemusta hybridityosta

52,2% (n=153)

KUVIO 1. Tyokokemus eri tydmuodoista

Kuudennella kysymyksella selvitettiin mik& on vastaajien mielesté kiinnostavin tyémuoto. Kiinnosta-
vin tydmuoto vastaajien mielesta oli hybridityé (KUVIO 2). Véhiten kiinnosti lahity0 ja sen valitsi
kiinnostavimmaksi vain 12,6% vastaajista. 6,5% vastaajista kuitenkin vastasi, ettei tydomuodolla ole
valia.

6,5% (19) ~

\ 12,6% (37)

18,4% (54)

i

- 62,5% (183)

@ Lanityo @ Hybridityo Etatyd @ Tyomuodolla ei ole minulle merkitysta

KUVIO 2. Kiinnostavin tyémuoto

6.3 Tarkeimmat kriteerit valittaessa tyopaikkaa

Kysymykselld numero 7 selvitettiin, mitkd seuraavista ovat vastaajille tarkeimpié kriteerejé, kun he
hakevat tydpaikkaa. Vastaajille annettiin ohjeeksi valita neljé (4) tarkeinta tekijaa ja asettaa ne tarkeys-

jarjestykseen (1 = tarkein, 2 = toiseksi tarkein jne.).

Eniten ensimmaisié sijoituksia sai kilpailukykyinen palkka ja edut (65), toiseksi eniten ty6tehtavien si-
sélto ja tyonkuva (64) ja kolmanneksi mahdollisuus eté-, hybridi- tai joustavaan tydskentelyyn (43).
Vahiten ykkossijoja saivat johtaminen ja esihenkildtyo sekd tyonantajan vastuullisuus, jotka molem-

mat saivat vain yhden ykkdssijan.
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Kun tarkastellaan kaikkien vastaajien antamia sijoituksia (1-4), sai kilpailukykyinen palkka ja edut yh-
teismadrallisesti eniten vastauksia (230) ja nousi néin olleen tarkeimmaksi kriteeriksi tyota hakiessa.
Toiseksi eniten vastauksia sai mahdollisuus eta-, hybridi- tai joustavaan tydskentelyyn (150). Lahes
yhté paljon vastauksia saivat tyoilmapiiri ja organisaatiokulttuuri (149) seka ty6tehtavien sisélto ja
tyonkuva (147). Véhiten vastauksia kertyi tydnantajan vastuullisuudelle (4) ja toiseksi vahiten innova-
titvisuudelle ja uusien teknologioiden hyodyntamiselle (12). Kaikki vastaajien antamat sijoitukset on
koottu taulukkoon 3. Taulukossa esitetddn kunkin Kkriteerin saamat sijoitukset (1-4) seka niiden yhteis-
maara.

TAULUKKO 3. Tarkeimmat kriteerit tyOpaikkaa valittaessa

1 2 3 4| Yhteensa
Mahdollisuus eta-, hybridi- tai joustavaan tyoskentelyyn| 43| 37| 34| 36 150
Kilpailukykyinen palkka jaedut| 65| 79| 52| 34 230
Tyon merkityksellisyys ja arvojen yhteensopivuus | 42| 26| 18| 23 109
Hyvat kehittymis- ja uramahdollisuudet| 12| 15 29| 25 81
Vakaa ja luotettava tyonantaja| 12| 24| 33| 25 94
Ty0ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri| 32 40| 40| 37 149
Johtaminen ja esihenkil6tyd 1| 14| 16| 16 47
Ty06nantajan vastuullisuus (esim. ympéristoasiat, yhdenvertaisuus) 1 0 1 2 4
TyOpaikan sijainti ja saavutettavuus| 11| 19| 19| 26 75
Tyotehtdvien sisalto ja tyonkuva| 64| 26| 22| 35 147
Tyo6aikojen joustavuus 5( 13| 26| 30 74
Innovatiivisuus ja uusien teknologioiden hyddyntaminen 5 0 3 4 12
Yhteensa| 293 | 293| 293 293 1172

6.4 Tybdnantajamielikuva

Kyselyssa selvitettiin mitka tekijt vaikuttavat vastaajien tyonantajamielikuvaan. Kysymys numero
kahdeksan oli ”Miké seuraavista vaikuttaa eniten tyonantajamielikuvaasi?”. Vastaajat saivat valita
enintadén kolme vaihtoehtoa. Vastaajien maaré oli 293 ja valittujen vastausten lukumaaré oli 850. Tu-
losten perusteella tydyhteison ilmapiiri (181) oli merkittévin tekijéd. Toiseksi merkittavin tekija oli
palkkaus (122) ja sen jalkeen tyopaikan maine (121). Véhiten vaikuttivat arvot ja vastuullisuus (61)
sekd uramahdollisuudet ja kehittyminen (67). Kuvio 3 esittdd vastaajien tyonantajamielikuvaan vaikut-

tavat tekijéat.
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Tyopaikan maine

Palkkaus

Tydajat ja joustot kuten, eta-
/mybriditydbmahdollisuus

Johtaminen ja esihenkilotyo

Tyoyhteison ilmapiiri

Uramahdollisuudet ja kehittyminen

Arvot ja vastuullisuus

Tyon sisalté

KUVIO 3. Vastaajien tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Kysymyksella numero 9 selvitettiin missa kanavissa muodostuu ensimméinen mielikuvaa tyonanta-
jasta. Vastaajat saivat valita yhden tai useamman vaihtoehdon. Vastaajien maara oli 293 ja valittujen
vastausten maaré oli 823. Tulosten mukaan ensimmainen mielikuva ty6antajasta muodostuu usein tut-
tavien kokemusten kautta (174). My6s oma asiointi tai vierailu yrityksessa oli merkittava tekija (157).
Vastaajien ensimmainen mielikuva muodostuu harvemmin uutisten (66) tai opintojen kautta (64). Ku-

viossa 4 esitelty kanavat, joissa muodostuu ensimmaéinen mielikuva tyénantajasta
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Yrityksen verkkosivut

Sosiaalinen media

Ty6paikkailmoitukset
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Opintojen kautta (esim. opettajat
tyGharjoittelu)

Oma asiointi tai vierailu yrityksessa
(esim. asiakkaana)

KUVIO 4. Kanavat, joissa muodostuu ensimmaéinen mielikuva tyénantajasta

Kysymyksessé numero 10 vastaajille esitettiin tydantajamielikuvaan liittyvia vaittamia. Vastaajat ar-
vioivat vaittamid viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = Taysin eri mieltéd | 2 = Jokseenkin eri mieltd | 3
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= En osaa sanoa | 4 = Jokseenkin samaa mieltd | 5 = Taysin samaa mieltd). Vaittamét késittelivat muun
muassa tydmuotojen vaikutusta tyonantajamielikuvaan, tydnantajan arvoja ja kulttuuria, teknologian

hyodyntamisté seké tydnantajan tarjoamia kehitysmahdollisuuksia.

Vastaajien vastaukset jakaantuivat l&hes jokaisen vaittdméan kohdalla niin, ettd jokainen asteikko 1-5
sal vastauksia muuttamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Tama tarkoittaa, ettd mielipiteet olivat moni-
naisia. Vastausten monipuolinen jakauma korostaa sitd, ettd kyselyn kohderyhmaéssa esiintyy erilaisia
nédkemyksid ja kokemuksia, miké antaa tuloksille syvyytta ja osoittaa, ettd tutkimuskysymykset késitte-

livat monimuotoista ilmiota.

Viittama “tydmuoto ei vaikuta tydantajamielikuvaani” sai eniten téysin eri mieltd vastauksia (83) ja
sen keskiarvo oli kyselyn matalin 2,5. Tama osoittaa, ettd suurin osa vastaajista koki tydomuodon vai-
kuttavan tyonantajamielikuvaan. Viittdman “ty0nantaja, joka ei tarjoa eté- tai hybriditydn mahdolli-
suutta, vaikuttaa vanhanaikaiselta ja heikentdd mielikuvaani tyonantajasta” keskiarvo oli toiseksi mata-
lin eli 3,2. Eniten t&ysin samaa mieltd -vastauksia saivat vdittimét ’tyonantajan tarjoama tuki hyvin-
vointiin vaikuttaa tyonantajamielikuvaani” (182) sekd “tyonantajan tarjoamat mahdollisuudet osaami-
sen kehittimiseen parantavat tyonantajamielikuvaani” (179). Néiden véittimien keskiarvot olivat mo-
lemmissa 4,5, eikd kumpikaan saanut yhtaan taysin eri mielt4 -vastausta. Vaittama “reilu ja lapinakyva
palkkapolitiikka vaikuttaa myonteisesti tydnantajamielikuvaani” sai myos useita tdysin samaa mielté
vastauksia (164) ja vastausten keskiarvo oli 4,4. Tama korostaa palkkauksen oikeudenmukaisuuden
merkitysté osana tyonantajamielikuvaa. Kuviossa 5 on esitelty véittamaét ja niiden saamat vastaukset 1-
5.



TyOnantajan tarjoamat mahdollisuudet osaamisen

kehittdmiseen parantavat tydnantajamielikuvaani.

Koen, ettd monimuotoiset tyoyhteisot (esim. eri taustojen ja
ikdryhmien edustajia) parantavat tyonantajamielikuvaani.

Reilu ja lapinakyva palkkapolitiikka vaikuttaa myonteisesti

tyonantajamielikuvaani.
Teknologian kaytto ja kehityshalukkuus parantavat
tyonantajamielikuvaani.
Tyonantajan avoimuus ja eettisyys ovat minulle tarked osa
tyonantajamielikuvaa.
TyOnantajan tarjoama tuki hyvinvointiin vaikuttaa
tyonantajamielikuvaani.
Tyonantajan sitoutuminen kestdvaan kehitykseen parantaa
tyonantajamielikuvaani.
Mielikuvani tydnantajasta voi muuttua, jos kuulen negatiivisia
kokemuksia tyontekijoilta.
Yrityksen vastuullisuusteoilla (esim. ymparistd, yhteiskunta) on
vaikutusta mielikuvaani tydnantajasta.
Tyonantajamielikuva paranee, jos yritys viestii aktiivisesti
tyontekijoistaan ja tydolosuhteistaan.
Tyonantajamielikuvani muodostuu suurelta osin siitd, millaisia
arvoja ja kulttuuria tyonantaja viestii ulospain.

Ty6nantajamielikuvani on myodnteinen, jos tyonantaja seuraa
tyoeldman trendeja ja kehittda tydolosuhteita niiden...

Tyomuoto ei vaikuta tydnantajamielikuvaani.

Ty6nantaja, joka ei tarjoa eta- tai hybriditydon mahdollisuutta,
vaikuttaa vanhanaikaiselta ja heikentda mielikuvaani...
Mahdollisuus valita itse tydmuoto vaikuttaa positiivisesti

mielikuvaani tyénantajasta.

Mahdollisuus etatyohon parantaa tyonantajamielikuvaani.
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KUVIO 5. Tydantajamielikuvaan liittyvat vaittamat

6.5 Tybdnhakupaatoksiin vaikuttavat tekijat

w
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Kysymyksessd numero 11 vastaajille esitettiin tydnhakupaatoksiin liittyvié vaittdmid. Vastaajat arvioi-

vat vaittamid viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = Taysin eri mieltd | 2 = Jokseenkin eri mieltd | 3 = En

osaa sanoa | 4 = Jokseenkin samaa mieltd | 5 = Taysin samaa mieltd). Kysymykset tarkastelivat erityi-

sesti sitd, miten tydmuoto vaikuttaa halukkuuteen hakea tydpaikkaa. Vaittdmissa tarkasteltiin myos

muita tydnhakuun vaikuttavia tekijoitd, kuten esimerkiksi palkkauksen merkitystd, tyopaikan mainetta,

organisaation arvopohjaa ja vastuullisuutta.
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Jokaisen vaittdman vastaukset jakautuivat koko Likert-asteikolle 1-5, mika osoittaa vastaajien nake-
mysten vaihtelevan laajasti. Vaittdma ” tydmuoto ei vaikuta paitokseeni hakea tyopaikkaa.” sai eniten
taysin eri mieltd vastauksia (69) ja sen keskiarvo oli kyselyn matalin 2,6. Viittima ”’pelkkaa lahity6téa
vaativa ty0 ei houkuttele minua” sai toiseksi eniten taysin eri mieltd vastauksia (61) ja sen keskiarvo
oli 3,1. Viittama “haluan tydskennelld padasiassa lahitydssé tyoyhteison parissa” sai myos paljon tay-
sin eri mielt4 vastauksia (51) ja sen keskiarvo oli 2,9. Tama4 tarkoittaa, ettd vaikka véite pelkkaa l&hi-
tyoté vaativa tyo ei houkuttele minua” sai enemmaén taysin eri mieltd vastauksia, on tdma vaittdma saa-
nut kuitenkin enemman tdysin samaa mielta olevia vastauksia (72) verrattuna véittdméan ”haluan tyos-
kennelld padasiassa l&hity0ssé tyOyhteison parissa” tdysin samaa mieltd oleviin vastauksiin (34). Siksi
vastausten keskiarvo on korkeampi viitteelld ”pelkké&é 1ahity6té vaativa tyo ei houkuttele minua”. V&-
hiten tdysin erimieltd vastauksia saivat vaittamét tyonantajan taloudellinen vakaus on tarkeéa tyonha-
kupaatoksessani” (1), ’palkkaus vaikuttaa merkittavasti paatokseeni hakea tyopaikkaa” (2) seka “tyon-

antajan panostus tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttaa tyonhakupéatokseeni” (3).

Eniten tdysin samaa mieltd vastauksia saivat vaittdmat ~palkkaus vaikuttaa merkittavasti paatokseeni
hakea tyOpaikkaa” (154), “hakeutuisin todennakdisemmin yritykseen, joka tarjoaa myos eta- tai hyb-
ridi-tyota (145) ja “tydmuodon (esim. etd-, hybridi- tai lahi-tyd) sopivuus omiin tarpeisiini vaikuttaa
paatokseeni hakea tyopaikkaa” (123). Korkeimmat keskiarvot olivat viittdmilld ’palkkaus vaikuttaa
merkittavasti paatokseeni hakea tyopaikkaa” (4,4), “tyonantajan panostus tyontekijoiden hyvinvointiin
vaikuttaa tydnhakupéatokseeni” (4,2) ja “hakeutuisin todennakdisemmin yritykseen, joka tarjoaa myos
eta- tai hybridi-tyota” (4,1) sek& “tydpaikan maine vaikuttaa siihen haenko tydpaikkaa” (4,1). Kuvi-
0ssa 6 on esitelty vaittdmaét ja niiden saamat vastaukset asteikoilla 1-5 .
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Haluan tyéskennelld organisaatiossa, joka huomioi taloudellisessa
toiminnassaan myos sosiaalisen ja ymparistovastuun.

Tyo6nantajan taloudellinen vakaus on tarkeda tydnhakupaatoksessani.

Tyonantajan kyky pysya mukana teknologisessa kehityksessa vaikuttaa
kiinnostukseeni hakea toihin.

Tyonantajan arvopohja vaikuttaa siihen, haenko tyopaikkaa kyseisesta
organisaatiosta.

TyOnantajan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskdytannot ovat minulle tarkea
valintakriteeri.

Tyonantajan panostus tyontekijéiden hyvinvointiin vaikuttaa
tyonhakupaatokseeni.

Palkkaus vaikuttaa merkittavasti paatdkseeni hakea tyopaikkaa.
Ty6najantajan tarjoamat edut vaikuttavat paatokseeni hakea tydpaikkaa.
Tyo6paikan maine vaikuttaa siihen haenko tydpaikkaa.

Tydmuoto ei vaikuta padtdkseeni hakea tyopaikkaa.

Tyomuodon joustavuus on tarkedampi kuin tyon sijainti.

Haluan tyoskennelld padasiassa lahityossa tydyhteison parissa.
Hakeutuisin todenndkoisemmin yritykseen, joka tarjoaa myos eta- tai
hybridityota.

Pelkkad Idhityota vaativa tyo ei houkuttele minua.
Tyomuodon (esim. etd-, hybridi- tai lahityd) sopivuus omiin tarpeisiini
vaikuttaa paatokseeni hakea tyopaikkaa.

Minulle on tarkeaa, etta voin itse vaikuttaa siihen, teenko tyota etdna vai
lahitoimipisteella.

ml m2 m3 m4 m5

Kuvio 6. Tyonhakupaatoksiin liittyvat vaittamat

6.6 Avoin kysymys

Kysymys 12 oli kyselyn viimeinen kysymys ja se oli avoin kysymys. Siind kysyttiin, onko vastaajalla
muita ajatuksia tai kokemuksia, joita haluaisit jakaa liittyen tydmuotoihin (etd-, l&hi- tai hybridity0) ja
tyonantajamielikuvaan. Vastaaminen tahan kysymykseen ei ollut pakollista, mutta 39 vastaajaa oli Kir-
joittanut kommentin. Kokonaisuutena valinnanvapaus ja joustavuus muodostuvat aineiston perusteella
tyonantajamielikuvan ydinelementeiksi. Tyonantaja, joka mahdollistaa etd-, lahi- ja hybriditydn jousta-
vasti tyon luonteen ja tyontekijoiden yksildllisten tarpeiden mukaan, koettiin luottamusta heréttavana,
edistyksellisend ja tulevaisuuteen suuntautuneena. Sen sijaan pakottavat ja yksipuoliset tyémuotorat-
kaisut heikensivat selvasti tyonantajamielikuvaa ja vahensivét tyon houkuttelevuutta.

Opinnaytetydhdn on nostettu muutamia vastaajien kommentteja aiheesta. Vastaukset olivat erittain

mielenkiintoisia ja antoivat monipuolisen ndkokulman opinndytetydn aiheeseen. Kommenteista nousi
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esille muutamia asioita, jotka toistuivat useammassa vastauksessa. Vastauksissa korostui erityisesti

vastaajien tarve mahdollisuuteen vaikuttaa omiin tygjarjestelyihin ja se ettd tyonantajan tulisi ottaa

huomioon erilaiset tavat tehda ty6ta. Vastaajat kertoivat ndin:

Tarkeaa on, ettd tydnantaja ymmartaa erilaisia tapoja tehda tyota. Jotkut nauttivat toi-
mistolla tyoskentelysta ja toiset ovat tehokkaimpia kotoa k&sin tydskennellessaan.

Toivoisin tydnantajilta, etenkin asiantuntijatydssa, enemman luottoa tyontekijoiden arvi-
ointikykyyn eta- ja lahityon yhdistelyn suhteen. Minulle tydnantaja antaa hyvan ja edis-
tyksellisen kuvan silloin, kun tydpaikassa on mahdollisuus tehdé (tehtévien salliessa)
joko taysin eténd, tai omien tarpeiden mukaisesti hybridity6ta. Ymmarran toki, etta tiimi-
tyon kannalta on hyva toisinaan kohdata sovittuna ajankohtana.

Vastaajat kokivat myds, ettd tyonantajan kyvyttomyys luottaa tyéntekijoiden omaan arviointikykyyn

tyémuodon valinnassa edustaa vanhentunutta johtamisajattelua. T4ta kuvattiin muun muassa nain:

Tyonantajista tulee sellainen kuva, ettéd he eivat arvosta tyontekijoitaan, koska tyontekija
el itse osaa paattaa mika tyémuoto hanelle on paras.

Avoimet vastaukset osoittavat, ettd tydmuotojen vaikutus tyonantajamielikuvaan on vahvasti sidok-

sissa toimialaan, tyotehtévien luonteeseen seké yksilollisiin tydskentelytapoihin. Useat vastaajat toivat

esiin, ettei lahi-, eta- tai hybridity6td voida arvioida yleispatevasti, vaan ratkaisut tulisi tehda tehtava-

kohtaisesti:

Riippuu hyvin paljon ty6tehtavista, pitaisiko tai kannattaisiko niita tehdé l&hi- vai eta-
tyona.

Tyoémuodon joustavuus tulisi olla itseisarvo jokaisessa tydssa, jossa sité voidaan hyddyn-
tad, koska yksilon vahvuudet liittyvat myos kiistamétta siihen, voiko saada taysin oman
rauhan itselleen mieluisassa ymparistdssa vai yrityksen tarjoamissa toimitiloissa.

Valinnanvapaus ja luottamus nousivat vastauksissa keskeisiksi tekijoiksi. Mahdollisuus vaikuttaa

omaan tyoskentelytapaan koettiin jopa palkkaa merkittdvampana etuna. Vastaaja kertoo:

Olen valinnut pienemman palkan, mikali tydssa on ollut joustava tyfaika ja mahdollisuus
itse valita eta- tai toimistotyon valilla.

Valinnanvapaus voi olla myds merkittava tekija, jos tyo ei ole taysin mieleistd. Mikali valinnan va-

pautta ei ole voi se johtaa jopa irtisanoutumiseen. Vastaajat kertovat nain:

Voisin toki kuvitella tekevani enemmankin 1&hity6ta, jos se olisi aivan minun unelmien
tyopaikkani ja téihin meno olisi erityisen mielekasta. Nykyinen tydpaikka ei harmillisesti
ole oma unelmatyd, joten siksi on mukavaa, etta saa itse valita missa toitaan tekee. Va-
linnanvapaus tekee siitd hiukan mielekkddmpaa.

Olen tyoskennellyt tyopaikassa, joka mahdollisti hybridityon, mutta vain harvoille ja va-
lituille. TyOpaikkailmoituksessa luki hybridity6sta, mutta tata ei tarjottu minulle, koska



31

tyOpaikan hierarkia ei tata sallinut. En tytskentele enda kyseisessa paikassa ahtaan tyon-
antajamielikuvan ja hierarkian takia.

Joustavuus tydmuodon suhteen liitettiin my6s laajemmin tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen
seka tyomarkkinoiden saavutettavuuteen. Eta- ja hybridityon koettiin mahdollistavan tyén hakemisen
ja tekemisen myds oman paikkakunnan ulkopuolelta, mika laajentaa seka tyontekijoiden ettd tyonanta-
jien mahdollisuuksia. Erés vastaaja toi tdman esiin seuraavasti: “Hybridityd mahdollistaa toiden hake-
misen muualta kuin omalta paikkakunnalta. My6s toinen vastaajaa oli kommentoinut “Mahdollisuus
etdtyohon on rahan arvoinen etu varsinkin jos tyopaikka sijaitsee esim. +100km pddssd kotoa.” Toi-
sessa vastauksessa korostui ajansdasto ja arjen sujuvuus: “Etdtyoskentely sddstdd pdivittdistd aikaani,

kun siirtymiin ei tarvitse varata aikaa.”

Useat vastaajat toivat esiin, myos sen, etta kaikkia ty6tehtévia ei ole mahdollista toteuttaa etana tai
hybridind. Tdma korostaa sité, ettd tyémuodon joustavuus ei aina riipu pelkastaan tydnantajasta, vaan
my0s itse tyon siséllostd. Vastaaja kuvailee: ”Lahityd on hyva vaihtoehto, mikali tydn luonne sité edel-
lyttda ja tydmatka on lyhyt. Vaatimus 100 % lahityosta ilman, etté se on tyon luonteella perustelta-
vissa, on vanhentunutta ajattelua.” Samalla esiin nostetiin myos se, etté lahityohon pakottaminen il-
man, etta tydtehtdvan luonne sita todellisuudessa vaatii, heikentéa luottamusta tydnantajaan. Vastaaja
kertoo nain: Nykyinen l&hitoihin pakottaminen ei perustu mihink&&n tutkittuun tietoon ja vaikuttaa
vanhanaikaiselta johtamiselta.

Vaikka hybridi- ja etatyd koettiin merkittaviksi tydbmuodoiksi, avoimista vastauksista nousi esiin, etta
lahity6lla on merkittavia myonteisia vaikutuksia erityisesti tydyhteisollisyyden, vuorovaikutuksen ja
tyon sosiaalisen ulottuvuuden nakdkulmasta. Useat vastaajat kuvasivat, etta fyysinen lasnéolo tyopai-
kalla vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tekee tyon arjesta konkreettisempaa. Tamé ilmeni esi-
merkiksi vastauksissa “Koen lihityossd yhteiséllisyyttd ja siind tulee koettua, ettd ollaan tydpaikalla”™
seka “Lahitydssa tyoyhteisd on luonnollinen osa arkea ja vuorovaikutusta, kuten kahvitauot ja ideoin-
nit kdytdvdin varrella. ” Lahityon koettiin tukevan erityisesti epamuodollista vuorovaikutusta, jota on
vaikea tdysin korvata eté- tai hybriditydssa. Lisaksi lahityon koettiin tukevan yhteistd ideointia ja luo-
vuutta. Spontaanit keskustelut ja kohtaamiset nahtiin merkityksellising uusien ajatusten syntymiselle.

Vastaaja kertoo néin: “Parhaat ideat syntyy juuri tydpaikan kahvihuoneessa.”

Kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen nahtiin edistdvdn myos luottamuksen rakentumista ja tiimi-
tyon sujuvuutta. Useat vastaajat kokivat, ettd kasvokkain kohdatessa kommunikointi on luontevampaa

ja vaarinymmarrysten riski pienempi. Erés vastaaja kuvasi taté seuraavasti “Ihminen on kuitenkin
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sosiaalinen olento ja tarvitsee myos kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta.” Liséksi 1dhityon ndhtiin
tukevan uusien tyontekijoiden perehdytysta ja hiljaisen tiedon siirtymistd, mik& korostuu erityisesti
hybriditydssa: “Hybridi tyo vaatii esimiehiltd uudenlaista johtamista, koska hiljainen tieto on vaikea

’

saada kaikkien kdyttoon.’

Useat vastaajat toivat esiin, etta tyotilojen suunnittelu vaikuttaa suoraan tyon tuottavuuteen ja tyonteki-
jan kokemaan hallinnan tunteeseen. Fyysinen ympéristd, jossa on mahdollisuus keskittyd, koettiin kes-
keiseksi tekijaksi. Avokonttori voi tarjota joillekin tydntekijoille sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdol-
lisuuden, mutta useimmiten aineistossa korostui, ettd sen haitat ylittavat hyodyt. Vastaaja kuvailee
nain:
Nykyisessa tyopaikassa tyoskennella&n avokonttorissa, joka voi ajoittain tuntua erittain
kuormittavalta. Tyd on enimmaékseen lahityotd, on kuitenkin mahdollista tehda myds eta-
tyona. Tama auttaa paljon, varsinkin jos on tiedossa jokin keskittymista vaativa ty6 niin
helpompi tehdé se kotona kaikessa rauhassa.
Moni vastaaja koki, ettd avokonttorityd ei tue eté- ja hybridityon periaatteita, joissa tydntekijé voi va-
lita itselleen sopivimman ympariston. Tdma nakyi esimerkiksi seuraavissa kommentissa “Nykyaika on
than dlytontd, et toivotaan RTO ja sit ne toimistot on avokonttoreita” sekd “parhaassa tapauksessa
istut toimistolla avokonttorissa hirveessa halyssa 4h teamsissa, kun tiimi on kuitenkin ympéri suomen”
Kommentit osoittavat, etta fyysinen tydymparisto on kriittinen tekija, silla epakéaytannolliset ja halyiset
tilat voivat heikentaa tydn houkuttelevuutta ja luoda mielikuvan, ettei tyontekijoiden hyvinvointiin tai
tarpeisiin kiinniteta riittdvasti huomiota. Eréén vastaajan kommentti olikin “Tuun heti toimistolle joka

pdivd, jos saan tyohuoneen jossa on oma ndytto ja suljettava ovi.”

Vastausten perusteella tydnantajamielikuvan muodostaminen uudesta tyonantajasta koetaan usein
haastavaksi. Monet vastaajat toivat esiin, etté pelkkien rekrytointi-ilmoitusten, verkkosivujen tai sosi-
aalisen median perusteella on ty6nantajasta vaikea saada todellista ja luotettavaa kuvaa. Vastaaja ker-
too néin:

On todella vaikea saada realistista kuvaa esim. somen perusteella yrityksen arvoista,
koska kaikki on niin siloteltua ja usein ei vastaa todellisuutta. Tuntuu, ettd kaikissa asi-
antuntijaorganisaatioissa on samat ongelmat ja uupuneita tyontekijoita. Taman takia
esim. tydmuoto ja palkka vaikuttavat hakupaatokseen enemman.
Usein koetaan, ettd tyonantajan esittdma mielikuva organisaatiosta voi olla siloiteltu versio todellisuu-
desta. Tama tuli esiin avoimissa vastauksissa seuraavasti: ~Tydnantajan lupaukset voivat olla hienot,
mutta todellisuus voi olla aivan muuta.” Todellinen tydnantajamielikuva paljastuu tyontekijalle vasta
tyossa aloittamisen jélkeen, kun organisaatiokulttuuri, johtaminen, tyékuormitus ja kaytannon tyojar-

jestelyt konkretisoituvat. Etukateen voi olla hankala saada todellista kuvaa tyGpaikasta.
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Moni listatuista kriteereisté on helppo rankata omien mielikuvien tai paatoksenteon kan-
nalta tarkedksi, mutta vaikea tietédd, miten ne itselle uudessa yrityksessa/tytpaikassa on
oikeasti hoidettu, esim. johtamisesta ja esimiesty0sta pitaisi olla omia kokemuksia tai si-
sapiiritietoa, jotta sita voisi arvioida.

Tyonantajamielikuva heikkeni merkittavasti tilanteissa, joissa tyomuotoihin liittyvat lupaukset koettiin
ristiriitaisiksi tai muuttuviksi ilman selkeité perusteluja. Useissa vastauksissa nousi esiin kokemus
siitd, etta tyonantajan viestintd ja todelliset kdytannot eivat vastanneet toisiaan, mika johti jopa tydpai-
kan vaihtamiseen. Vastaaja kertoo nain:

Tyonantajamielikuvaa heikentdd huomattavasti se, etta yritys on ensin asettanut todella
hyvat mahdollisuudet pelkkaan etatydskentelyyn jokaisen tyontekijan omalla paatoksella,
jonka jalkeen yritys muuttaa taysin kantaansa ja pakottaa jokaisen tydntekijan kaymaan
toimistolla X maéaran viikossa. Tallainen toiminta ei luo luottamusta henkilostolle, eika
huomioi sita, etta yrityksessa on paljon erilaisia tydnkuvia ja erilaisia tyontekijoita, jotka
osa hyotyvat etatydskentelysta ja osa lahityosta. Mikali tyontekijoilla olisi mahdollisuus
valita tydskentelytapansa ja -paikkansa tydnkuvansa mukaisesti, olisi tyénantajamieli-
kuva varmasti parempi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen paatavoitteena oli selvittad, miten eri tydnteon muodot ja megatrendit vaikuttavat tyonan-
tajamielikuvan muodostumiseen ja tydnhakupaatoksiin. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kysely-
tutkimuksena. Kyselyn avulla kerattiin vastaajien nakemyksia tyémuodoista, tyonantajamielikuvasta ja
tyonhakupéatdkseen vaikuttavista tekijoistd. Tutkimuksen kohderyhmana oli Centria-ammattikorkea-
koulun liiketalouden opiskelijat ja tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Opinndytetyon tulokset
vahvistavat aiemmassa tutkimuksessa esiin nousseita havaintoja tyon joustavuuden merkityksesta

tyonantajamielikuvan muodostumisessa.

Opinnéaytetyon tulokset osoittavat, ettd tyonhakijoiden valintoja ohjaavat usein arjen konkreettiset teki-
jat, kuten tyon joustavuus, tydhyvinvointi ja tyon sisaltd. Tama havainto tarjoaa tarkeédn nakokulman
teoreettisiin malleihin, joissa megatrendit, kuten vastuullisuus ja monimuotoisuus, oletetaan keskei-
siksi tyonantajamielikuvaa muokkaaviksi tekijoiksi. Tulokset osoittavat, etta teoriassa painotetut me-
gatrendit eivat automaattisesti toteudu kdytannon tyéelaméssa samalla tavalla. Tdma haastaa aiemman

tutkimuksen oletukset ja korostaa tarvetta suhtautua tutkimuksiin kriittisesti.

7.1 Keskeiset havainnot ja johtopaatokset

Digitalisaation ja teknologian nopea kehitys mahdollistavat tyon tekemisen ajasta ja paikasta riippu-
matta, mika korostaa joustavan tydskentelyn merkitysta tydntekijoiden odotuksissa. Tutkimuksen tu-
losten perusteella tyonteon muodot vaikuttavat merkittavasti seka tyonantajamielikuvaan etta tyénha-
kupaatoksiin. Erityisesti mahdollisuus eta-, hybridi- tai muuhun joustavaan tyoskentelyyn koettiin tér-
kedksi tekijaksi tydnantajaa arvioitaessa. Vaittdmad, jonka mukaan tyémuoto ei vaikuttaisi tyonantaja-
mielikuvaan, sai selvésti eniten eridvia vastauksia ja matalimman keskiarvon, miké osoittaa, etta tyo-
muodot ovat vastaajille keskeinen osa tydnantajamielikuvaa. TyOnantajat, jotka eivét tarjoa joustavia
tyoskentelymahdollisuuksia, koettiin useiden vastaajien mukaan vanhanaikaisiksi ja vahemman hou-

kutteleviksi.

Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten perusteella voidaan havaita, ettd vastaajien mielesté hybridi-
ty6 on kaikkein mielenkiintoisin tydémuoto. Tyémuodon valintaan voivat vaikuttaa henkildiden yksil6l-

liset erot ja elamantilanteet. Toisille myds etatyo voi olla tekija, joka lisaa tyon kuormittavuutta, kun
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toiselle se on péinvastoin kuormitusta véhentdva tekija. (Rope 2021, 20-21.) Vilkmanin (2023, luku 1.)
mukaan suurin osa henkil6stosta haluaa tydskennelld hybridimallissa, sen molempien tyémuotojen tar-
joamien positiivisten puolien takia. Hybridity6 sadstaa aikaa, koska osa tyopdivistd voidaan tehda
etand. Se tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia ja helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Toi-
saalta hybridityd mahdollistaa my0s lahipaivind kasvotusten tapahtuvan tydskentelyn kollegoiden
kanssa. Namé& samat asiat korostuivat erityisesti opinndytety0ni avoimissa vastauksissa, joten tulokset

vastasivat aikaisemmin tehtyjen tutkimusten tuloksia.

Vastaajien vastaukset osoittivat mygs, ettd tydnantajien tarjoamat joustavat tydmuodot ja hyvinvointia
tukevat kaytannot vahvistavat tyonantajamielikuvaa konkreettisesti. Nain ollen tydnantajat, jotka pa-
nostavat kdytdnnon toimivuuteen ja tyontekijoiden autonomiaa lisdaviin tyoskentelymalleihin, voivat
vahvistaa houkuttelevuuttaan tydnhakijoiden silmissa. Tamé kaytannon sovellettavuus tuo liséarvoa
tyonantajille: tutkimuksen tulokset tarjoavat konkreettisia kehitysehdotuksia esimerkiksi tydaikojen
joustavuuteen, hybridimallien k&yttéon ja tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemiseen.
Sen sijaan osa megatrendeihin liittyvista teemoista, kuten vastuullisuus ja kestavén kehityksen painot-
taminen, eivat nousseet tassa tutkimuksessa yhtd merkittaviksi tydnhakupéatoksiin vaikuttaviksi teki-
Joiksi kuin teoriassa usein oletetaan. DOgl & Holtbriigge (2014) totesivat etta yritykset, jotka panosta-
vat kestavaan kehitykseen, hy6tyvat usein tyonantajamielikuvan nakékulmasta. Tutkimusten mukaan
vastuullisuus liséa organisaation houkuttelevuutta uusien potentiaaliseen tydntekijoiden silmiss, eri-
tyisesti nuoremman sukupolven keskuudessa. (DOgl & Holtbriigge 2014). Opinndytetyon tulokset
osoittavat, ettd vastaajat painottivat enemman konkreettisia ja arkeen suoraan vaikuttavia tekijoitd, ku-
ten palkkaa, tyon siséltod, joustavuutta ja tydilmapiirid, erityisesti epdvarmassa tydelamatilanteessa.
Tama osoittaa, ettd teoreettiset mallit eivat aina heijastu sellaisenaan tyonhakijoiden kaytannén valin-

toihin

Ty0Opaikkaa harkitessaan tyontekija arvioi tyopaikkaa ja yritysta sen perusteella, millaista tietoa tyopai-
kasta on saatavilla. Tydnhakijalle muodostunut tyénantajamielikuva vaikuttaa ty6hakijan paatokseen
siitd, hakeeko hén tyopaikkaa tai vastaanottaako han tyotehtavan. (Korpi ym. 2012, 153). Yrityksen
tyontekijat ovat hyvié tyonantajamielikuvan kehittéjid, kun he puhuvat positiivisesti tyénantajastaan tai
-paikastaan. Kun tydntekijét voivat hyvin ja viihtyvat tygssaan, puhuvat he yrityksesta todennékoisem-
min hyvéaa ja ndin he voivat vahvista yrityksen positiivista tydnantajamielikuvaa. (Nikula 2017, 49.)
Opinndytetyon tulosten mukaan tyénantajamielikuva muodostuu ensimmaisend vahvasti juuri joko tut-
tavien kokemusten tai omien kokemusten kautta. Tdmé tulos korostaa erityisesti siséisen tyonantajaku-

van tarkeyttd, eli miten tyontekijat ndkevat ja kokevat tydnantajan. Yrityksen tyontekijét luovat
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positiivista tydnantajamielikuvaa, kun he puhuvat positiivisesti tydnantajastaan tai -paikastaan. Koska
tyonantajamielikuva muodostuu ensisijaisesti omista ja lahipiirin kokemuksista, positiivisen tyonteki-

jakokemuksen varmistaminen on keskeista.

Yha useammat tyontekijat arvostavat tyoelaméssé hyvinvointia, jaksamista ja vapaa-aikaa enemman
kuin palkkaa (Fambition 2025). Opinndytetyon tuloksissa palkkaus nahtiin edelleen merkittavana teki-
janéa tydnantajamielikuvan muodostumisessa ja tyénhakupéatoksissa. Nain ollen teorian ja tulosten va-
lilla on pientd eroavaisuutta. Fambition (2025) mukaan, vaikka ty6 olisi hyvapalkkainen, tyon kuormit-
tavuus voi heikentaa merkittavasti tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia. Talldin tydntekijat ovat
usein valmiita tekem&&n muutoksia parantaakseen jaksamistaan, ja tdima johtaa usein tydpaikan vaihta-
miseen. Tutkimuksen avoimissa vastauksissa tdma ilmio tuli esiin, kun erés vastaaja toi tdmén esiin
toteamalla valinneensa pienemman palkan silloin, kun tydssa on ollut mahdollisuus valita joustava tyo-
aika ja mahdollisuus itse valita eta- tai toimistotyon vélill4&. Avoimissa vastauksissa tulivat esiin myos,
ettd ahtaat hierarkiat, jaykka johtamiskulttuuri ja kokemus siitg, ettei tyontekijén tarpeita tai yksilolli-
syyttd huomioida, heikensivat vastaajien kokemaa tyonantajamielikuvaa mutta myds hyvinvointia ja
sitoutumista. My0s halyiset tydymparistot, kuten avokonttorit, sekd tyonantajan asettamat pakolliset
tyomuotoratkaisut koettiin kuormittavina ja hyvinvointia heikentévind tekijoiné. TyOpaikan vaihtami-
nen nahtiin vaihtoehtoisena keinona parantaa eldménlaatua. Né&in ollen tyontekijoiden paatoksiin vai-
kuttavat paitsi taloudelliset edut myos mahdollisuus hallita omaa ty6aikaa ja tydmuotoa, miké korostaa

kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin merkitysta nykyaikaisessa tydelaméassa.

Vastaajien vastaukset osoittivat myos, ettd tyonantajien tarjoamat joustavat tydbmuodot ja hyvinvointia
tukevat kaytannot vahvistavat tyonantajamielikuvaa konkreettisesti. Nain ollen tydnantajat, jotka pa-
nostavat kaytdnnon toimivuuteen ja tyontekijoiden autonomiaa lisédéviin tyoskentelymalleihin, voivat
vahvistaa houkuttelevuuttaan tyonhakijoiden silmissd. Tama4 tieto tuo lisdarvoa tydnantajille ja tutki-
muksen tulokset voivat tarjota tyénantajille ajatuksia, miksi kannattaa panostaa esimerkiksi tyoaikojen

joustavuuteen, hybridimallien k&yttéon ja tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemiseen.

Demokratian kamppailu kovenee -megatrendiin liittyvat kysymykset tarkastelivat tydyhteison moni-

muotoisuuden merkitystd tyonantajamielikuvaan ja tyonhakupaétoksiin. Moni vastaaja piti tydnantajan
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskaytantoja seka monimuotoista tydyhteisoa tyonantajamielikuvaa vahvis-
tavina tekijoind. Vastauksissa esiintyi kuitenkin hajontaa, ja osa vastaajista oli vaittamista myos taysin
eri mieltd, mika viittaa siihen, ettd monimuotoisuuden merkitys koetaan yksilollisesti ja sen konkreetti-

set vaikutukset tydarkeen nahdaan eri tavoin.
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Tulosten perusteella monimuotoisuus vahvistaa tyonantajamielikuvaa, mutta se ei yksinaan ole ratkai-
seva tekija tyonhakupéaatoksissa. Monille vastaajille tyotehtdvien sisélto, palkkaus, tydn joustavuus ja
tyoémuoto olivat merkityksellisimpié valintakriteereitd. Tama osoittaa, ettd tyonantajamielikuva raken-
tuu useiden samanaikaisten tekijoiden yhteisvaikutuksesta, eikd yksittdinen megatrendi selitd tyénhaki-
joiden valintoja kokonaisvaltaisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyénteon muodot ja megatrendit vaikuttavat selkedsti tydnantajamie-
likuvaan ja tydnhakup&éatoksiin, mutta vaikutus nékyy ennen kaikkea tyon joustavuuden, hyvinvoinnin
ja kdytannon toimivuuden kautta. Ty6nantajat, jotka kykenevat vastaamaan néihin odotuksiin, ndyttay-
tyvat tutkimuksen perusteella houkuttelevampina ja kilpailukykyisempind tydnantajina. Tulokset osoit-
tavat, ettd tyonantajien Kilpailukyky rakentuu yhd vahvemmin kyvysté vastata tyontekijéiden jousta-
vuuden, hyvinvoinnin ja autonomian tarpeisiin. Samalla tutkimus osoittaa, etta yksittdiset megatrendit
eivat yksindan selita tyonhakijoiden valintoja, vaan tydnantajamielikuva muodostuu useiden toisiinsa

kietoutuvien tekijoiden yhteisvaikutuksesta.

7.2  Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyydessa kiinnitetddn huomiota aineiston elinkaareen, kuten aineiston kokoamiseen,
kéasittelyyn, séilytykseen ja havittamiseen. Hyvan tieteellisen kdytannon mukaan tutkimukseen osallis-
tuvia henkiloité tulee informoida aineiston kerda@misesta ja sen kdyttotarkoituksesta. Tutkimukseen
osallistuminen perustuu tutkittavan suostumukseen. Tietoon perustuvan suostumuksen edellytyksena
on, etté tutkittaville annetaan opinnaytetydsta riittavasti tietoa. Nain osallistuja voi paattad, haluaako
hén osallistua tutkimukseen. Osallistujia voidaan informoida esimerkiksi sahkdpostitse tai kyselyn
alussa. (Vilkka 2021, luku 4.)

Opinndytetyonprosessiin kuului aineistonhallintasuunnitelma, jossa kuvattiin, miten ty6n aineisto kera-
taan, tallennetaan ja kéasitellaan. Aineisto tuhotaan opinndytetyon valmistumisen jélkeen, koska sitd ei
ole tarpeen sailyttad jatkokayttoa varten. Tutkittavia informoitiin s&éhkopostitse tutkimuksen tavoit-
teista, vastaamisen vapaaehtoisuudesta seka vastausten anonymiteetistd. S&hkopostissa korostettiin,
ettd vastaaminen kyselyyn on vapaaehtoista ja vastaamalla kyselyyn annetaan suostumus kayttaa vas-

tauksia opinndytetydssa.
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7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusmenetelmad osoittautui tarkoituksenmukaiseksi opinnaytetyon tavoitteisiin ndhden. Vilkan
(2021, luku 2) mukaan asteikot toimivat tutkimuksessa, jossa tavoitteena on kartoittaa ominaisuuksia,

asenteita tai mielipiteitd. Esimerkiksi Likertin asteikkoa voidaan kayttaa mielipidevéaittamissa.

Tutkimuksen patevyydella eli validiteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata
juuri sité ilmi6td, jota tutkimuksessa on tarkoitus tarkastella. Patevassa tutkimuksessa mittaus ei sisélla
systemaattista virhettd, vaan tutkimusasetelma, kyselylomake ja yksittaiset kysymykset on laadittu si-
ten, ettd ne vastaavat tutkimuksen tavoitteita. T&ma edellyttas, ettd tutkittavat ovat ymmaértaneet kysy-
mykset samalla tavalla kuin tutkija on ne tarkoittanut ja ettd saadut vastaukset heijastavat tutkittavaa
ilmiota luotettavasti. (Vilkka 2025, Luku 7.) Kvantitatiivinen kyselytutkimus mahdollisti tydnteon
muotojen, megatrendien ja tyonantajamielikuvan valisten yhteyksien tarkastelun systemaattisesti ja yh-
denmukaisesti. Kyselylomake laadittiin aiempaan tutkimukseen ja teoriaan perustuen, miké tukee mit-
tarin sisallollista validiteettia.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuteen liittyy olennaisesti otoksen laatu ja miten
hyvin otos edustaa perusjoukkoa ja millainen on vastausprosentti. Mit& suurempi otos on, sita luotetta-
vampia tulokset ovat. (Vilkka 2021, luku 4.) Vastaajamaéara oli 293, miké on opinnaytetyétasolla hyva
ja riittdva maara. Kysely linkitettiin Centria-ammattikorkeakoulun viestinnan kautta opiskelijoille,
minka vuoksi kyselyn vastausprosenttia ei ollut mahdollista laskea. Tutkimuksen alkuperdinen vastaa-
jatavoite oli vahintdan 50 vastausta, joten saavutettu vastaajamaara ylitti tavoitteen selvéasti. Saatujen
tulosten perusteella voitiin tehd& perusteltuja johtopé&&toksia tutkimuskysymyksiin liittyen.

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten tarkkuutta seké tutkimuk-
sen kykyé tuottaa ei-satunnaisia ja toistettavia tuloksia. Luotettavassa tutkimuksessa mittaustulos py-
syy samana, mikali mittaus toistetaan saman henkilon kohdalla samoissa olosuhteissa tutkijasta riippu-

matta. Reliabiliteetti kuvaa siten mittauksen johdonmukaisuutta ja vakautta. (Vilkka 2025, Luku 7)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava myos sen rajoitteet. Kohderyhméné olivat yh-
den ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijat, mika rajoittaa tulosten yleistettavyytta laajempiin

tyonhakijaryhmiin. Liséksi vastaajajoukko painottui naisiin, mink& vuoksi erityisesti sukupuolten vali-
sid eroja koskevissa tulkinnoissa on syyta olla varovainen. Néisté rajoitteista huolimatta tulokset olivat

johdonmukaisia aiemman tutkimuksen kanssa, mika tukee tutkimuksen luotettavuutta.
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8 OMA OPPIMINEN JA AMMATILLINEN KASVU

Mielesténi tutkimusprosessi eteni kokonaisuutena suunnitelmallisesti ja johdonmukaisesti. Kyselylo-
makkeen laatiminen onnistui hyvin, ja vaittdmat ohjasivat vastaajia tarkastelemaan tyonantajamieliku-
vaa ja tydmuotoja monipuolisesti. My®ds aineiston analysointi oli erittdin mielenkiintoista ja antoi sel-
kedn kuvan vastaajien nakemyksisté. Jalkikateen arvioiden jotkut kysymykset olisi voinut muotoilla

tasméallisemmin, jotta tulosten tulkinta olisi ollut yksiselitteisempé&a.

Tutkimusprosessi kehitti omaa tutkimusosaamistani ja kykya tarkastella tydeldman ilmidita analyytti-
sesti. Erityisesti kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen aineiston yhdistdminen auttoi ymmartamaéan ilmiota
syvallisemmin ja osoitti, kuinka avoimet vastaukset voivat tdydentéda numeerisia tuloksia merkittavalla
tavalla. Avoimen kysymyksen vastausten tarkastelu oli erityisen mielenkiintoista. Avoimet vastaukset
toivat esiin vastaajien henkildkohtaisia kokemuksia ja perusteluita, jotka syvensivét tulosten tulkintaa

ja lisasivat tutkimuksen kaytannonlaheisyytta.

Tutkimusprosessi kehitti erityisesti kykyéni yhdistaa teoriaa ja tutkimustuloksia. Tulokset osoittivat,
ettd tydnhakijoiden paatdksenteossa korostuvat usein arjen konkreettiset tekijat, kuten tydn joustavuus,
hyvinvointi ja tyon sisaltd, vaikka teoriassa painotetaan vahvasti myos megatrendeja, kuten vastuulli-
suutta ja monimuotoisuutta. T&mé& havainto vahvisti kykyéni tarkastella tutkimustietoa kriittisesti seka
arvioida, miten teoreettiset mallit ja aikaisempi tutkimus heijastuvat kaytannon tyéelaméaan. Samalla se
lisdsi ymmarrystani siitd, ettd tutkimustuloksia on aina tarkasteltava kontekstissaan, eiké teorian sovel-

lettavuutta voida pitaa itsestaanselvyytena.

Aikataulun hallinta ja kokonaisuuden jasentely vaativat paikoitellen tarkkaa suunnittelua, mutta onnis-
tuin pitdmaan prosessin hallittuna, vaikka aikataulu venyi alkuperdisesta suunnitelmasta. Taméa opetti

joustavuutta ja priorisointia. Kirjoitusprosessi kehitti omaa akateemista kirjoittamistani.

Tutkimuksella on myods kaytannon merkitysta tyonantajille. Tulokset viittaavat siihen, ettd tyonantajat
voivat vahvistaa tyonantajamielikuvaansa panostamalla joustaviin tyoskentelymalleihin, reiluun palk-
kapolitiikkaan, tyontekijoiden hyvinvointiin sek& osaamisen kehittdmiseen. Erityisesti tyon joustavuu-
den ja valinnanvapauden korostuminen osoittaa, ettd yhdenmukaiset ja pakottavat tydskentelymallit
eivat valttdmattd vastaa tyontekijéiden odotuksia.

Kaiken kaikkiaan ty6 vastasi hyvin asetettuihin tavoitteisiin, ja koen onnistuneeni tuottamaan selkeéat
ja kadytannonlaheiset johtopaatokset. Tyo loi myds hyvéan pohjan mahdolliselle jatkotutkimukselle tai

aiheen syventdmiselle tulevaisuudessa.
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Opinndytetyoprosessi vahvisti myos ammatillista osaamistani erityisesti tydnantajamielikuvan, tyoela-
mé&n muutosten ja megatrendien tarkastelussa. Tutkimuksen tekeminen kehitti kykyéni analysoida laa-
joja aineistoja, yhdistaa teoriaa kaytdnnon tydeldaman ilmidihin seké tuottaa tietoa, jota voidaan hyo-
dynté&é organisaatioiden paatoksenteossa. Nama taidot ovat keskeisié liiketalouden asiantuntijatehté-

vissa ja tukevat ammatillista kehittymistani tulevaisuudessa.
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Kyselylomake: Miten tydmuodot ja megatrendit vaikuttavat tyonantaja-

mielikuvaan? -

1. Sukupuoleni on: *

O Nainen
O Mies

O En halua vastata

2. lkaryhmani on *

O 18-24 vuotta
O 25-28 vuotta
29- 34 vuotta
35-39 vuotta
40-44 vuotta
45-49 vuotta
50- 55 vuotta
56- 60 vuotta

60 tai enemman

OO00O00O0O0

3. Onko sinulla jo suoritettuna yksi tai useampia ammatillisia tutkintoja
tai korkeakoulututkintoja? *

OOpiskeIen ensimmaista tutkintoani
O Kylla, suoritan toista tutkintoa

O Kyll&, olen suorittanut useamman tutkinnon
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4. Kuinka paljon sinulla on tydkokemusta * Mika tahansa tyokokemus lasketaan

Minulla ei ole ty6kokemusta
Alle 1 vuosi

1-3 vuotta

4-9 vuotta

10-15 vuotta

16-20 vuotta

O00O0O00OO0

yli 20 vuotta

5. Tyokokemus eri tydmuodoista *
Lahityd on perinteista tyopaikalla tydnantajan tiloissa tehtavaa tyota.
Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota voidaan tehda varsinaisen tyopaikan ulkopuolella,
kuten esimerkiksi kotona.
Hybridity0 tarkoittaa lahi- ja etatyon yhdistamista. Esimerkiksi siten, etté etana
tydskennelladn esimerkiksi kolmena paivana viikossa ja loput viikosta lahity6na.

|:| Minulla on kokemusta lahity0sta
|:| Minulla on kokemusta etatyosta

|:| Minulla on kokemusta hybriditydsta

6. Mika tydmuoto on sinua eniten kiinnostava tyémuoto *

Lahity6 on perinteista tyopaikalla tydnantajan tiloissa tehtavaa tyota.

Etatyolla tarkoitetaan ansiotyotd, jota voidaan tehda varsinaisen tyépaikan ulkopuolella,
kuten esimerkiksi kotona.

Hybridityd tarkoittaa lahi- ja etatyon yhdistamista. Esimerkiksi siten, etta etdna
tyoskennelldadn esimerkiksi kolmena paivana viikossa ja loput viikosta lahityona.

O Lahityo
O Hybriditys
O Etatys

O Tyémuodolla ei ole minulle merkitysta
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. Mitka seuraavista ovat sinulle tarkeimpia kriteereja, kun haet
tyOpaikkaa * Valitse nelja (4) tarkeinta ja laita ne tarkeysjarjestykseen (1 = tarkein, 2
= toiseksi tarkein jne.)

Mahdollisuus eté-, hybridi- tai joustavaan tydskentelyyn
Kilpailukykyinen palkka ja edut

Tyon merkityksellisyys ja arvojen yhteensopivuus
Hyvat kehittymis- ja uramahdollisuudet

Vakaa ja luotettava tydnantaja

Ty6ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri

Johtaminen ja esihenkilotyo

Tybnantajan vastuullisuus (esim. ymparistdasiat, yhdenvertaisuus)

Tyo6paikan sijainti ja saavutettavuus

ONONONCONONONONONONG)

Tyo6tehtavien sisalto ja tyonkuva
O Tyo6aikojen joustavuus

O Innovatiivisuus ja uusien teknologioiden hyédyntaminen
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8. Mika seuraavista vaikuttaa eniten tyonantajamielikuvaasi? *

TyoOnantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd kokonaiskasitysta ja tunnetta, joka sinulla on
tyOnantajasta, millaisena pidéat sen arvoja, kulttuuria, mainetta, ty6oloja tai
houkuttelevuutta tytnantajana. Valitse enintdén 3 vaihtoehtoa

I:l Ty6paikan maine

I:l Palkkaus

|:| Tyb6ajat ja joustot kuten, eta-/hybriditydmahdollisuus
I:l Johtaminen ja esihenkilotyo

|:| Tyoyhteison ilmapiiri

|:| Uramahdollisuudet ja kehittyminen

|:| Arvot ja vastuullisuus

I:l TyOn sisalto

9. Missa kanavissa muodostuu ensimmainen mielikuvasi tydnantajasta?
(Valitse yksi tai useampi) *

D Yrityksen verkkosivut
D Sosiaalinen media
[] Tyepaikkailmoitukset

D Tuttavien kokemukset
l:] Uutiset ja media
D Opintojen kautta (esim. opettajat, tytharjoittelu)

D Oma asiointi tai vierailu yrityksessa (esim. asiakkaana
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10. Ty6nantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Merkitse vaittdmien kohdalle se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa omaa nakemystasi:
1 = Taysin eri mielté | 2 = Jokseenkin eri mielta | 3 = En osaa sanoa | 4 = Jokseenkin
samaa mielta | 5 = Taysin samaa mieltd)

1 2 3 5

4
Mahdollisuus etatyohon parantaa O O O O O

tyonantajamielikuvaani. *

Mahdollisuus valita itse tyémuoto O O O O O

vaikuttaa positiivisesti
mielikuvaani tybnantajasta. *

TyOnantaja, joka ei tarjoa eta- tai

hybriditydbn mahdollisuutta, O O O O O
vaikuttaa vanhanaikaiselta ja

heikentdd mielikuvaani

tyonantajasta. *

Tydmuoto ei vaikuta O O O O O

tydnantajamielikuvaani. *

Ty6nantajamielikuvani on

myonteinen, jos tydnantaja

seuraa tyoelaman trendeja ja O O O O O
kehittaa tydolosuhteita niiden

mukaisesti. *

Tybnantajamielikuvani muodostuu

suurelta osin siit4, millaisia arvoja O O O O O

ja kulttuuria tyénantaja viestii
ulospain. *

Tybnantajamielikuva paranee, jos

yritys viestii aktiivisesti O O O O O

tyontekijoistaén ja
tyoolosuhteistaan. *

Yrityksen vastuullisuusteoilla

(esim. ymparisto, yhteiskunta) on

vaikutusta mielikuvaani O O O O O
tyonantajasta. *

Mielikuvani tydnantajasta voi

muuttua, jos kuulen negatiivisia O O O O O

kokemuksia tyontekijoilta. *



Tybnantajan sitoutuminen
kestavaan kehitykseen parantaa
tyonantajamielikuvaani. *

Tybnantajan tarjoama tuki
hyvinvointiin vaikuttaa
tyonantajamielikuvaani. *

Tybnantajan avoimuus ja
eettisyys ovat minulle tarked osa
tyonantajamielikuvaa. *

Teknologian kaytto ja
kehityshalukkuus parantavat
tyonantajamielikuvaani. *

Reilu ja lapinakyva
palkkapolitikka vaikuttaa
myonteisesti
tydnantajamielikuvaani. *

Koen, ettd monimuotoiset
tyoyhteisott (esim. eri taustojen ja
ikaryhmien edustajia) parantavat
tyonantajamielikuvaani. *

Tybnantajan tarjoamat
mahdollisuudet osaamisen
kehittdmiseen parantavat
tydnantajamielikuvaani.

O O 0O-

O

O O Onv~

O

O O Ow

O

O
O
O

O

LITE 16
0
O
O

O



LITE 1/7

11. Tydnhakupdaatdksiin vaikuttavat tekijat *

Merkitse vaittamien kohdalle se vaihtoehto, joka parhaiten vastaa omaa nakemystasi:
1 = Taysin eri mielté | 2 = Jokseenkin eri mielta | 3 = En osaa sanoa | 4 = Jokseenkin
samaa mielta | 5 = Taysin samaa mielta
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Minulle on tarkead, etta voin itse
vaikuttaa siihen, teenko tyota
etana vai lahitoimipisteella. *

Tyémuodon (esim. eta-, hybridi-
tai l&hity©) sopivuus omiin
tarpeisiini vaikuttaa paattkseeni
hakea tyopaikkaa. *

Pelkkaa lahityota vaativa tyo ei
houkuttele minua. *

Hakeutuisin todennakéisemmin
yritykseen, joka tarjoaa myos etéa-
tai hybridityota. *

Haluan tydskennella padasiassa
lahity6ssa tydyhteistn parissa. *

Tybmuodon joustavuus on
tarkedmpi kuin tyon sijainti. *

Tybmuoto ei vaikuta paatokseeni
hakea tyopaikkaa. *

Ty6paikan maine vaikuttaa siihen
haenko tyopaikkaa. *

Tybnantajan tarjoamat edut
vaikuttavat paatokseeni hakea
tyopaikkaa. *

Palkkaus vaikuttaa merkittavasti
paatokseeni hakea tyopaikkaa. *
TyOnantajan panostus
tyontekijoiden hyvinvointiin
vaikuttaa tybnhakupéaatokseeni. *

TyGnantajan tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskaytannot ovat
minulle tarkeda valintakriteeri. *
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Tybnantajan arvopohja vaikuttaa

siihen, haenko tyopaikkaa O O O O O

kyseisesta organisaatiosta. *

Tybnantajan kyky pysya mukana
teknologisessa kehityksessa

vaikuttaa kiinnostukseeni hakea O O O O O

toihin. *

Tybnantajan taloudellinen vakaus

on tarkeaa O O O O O

tyonhakupaatoksessani. *

Haluan tydskennella

organisaatiossa, joka huomioi

taloudellisessa toiminnassaan O o O O O
my06s sosiaalisen ja

ymparistévastuun.

12. Onko sinulla muita ajatuksia tai kokemuksia, joita haluaisit jakaa liittyen tydmuotoi-
hin (eté-, 1ahi- tai hybridity®) ja tydnantajamielikuvaan?






