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Tiivistelmi - Abstract

Tutkimuksessa tarkasteltiin tyonantajakuvan instrumentaalisten ja symbolisten tekijoi-
den yhteyttd koettuun tyonantajan houkuttelevuuteen ja organisaatioon identifioitumi-
seen nykyisten tyontekijoiden keskuudessa. Lisdksi oltiin kiinnostuneita taustatekijoi-
den mahdollisesta vaikutuksesta tutkittaville muuttujille. Tutkimus toteutettiin kvanti-
tatiivisena tutkimuksena. Aineisto kerittiin kevdillda 2019 valtakunnallisesti toimivan
henkilostopalveluyrityksen vuokrahenkilostoltd, joka tyoskentelee pddasiassa raken-
nusalan tyotehtadvissa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakennettiin aiemman tyonantajakuvaa,
tyonantajan houkuttelevuutta ja organisaatioidentiteettid kasittelevan tutkimuksen poh-
jalta pyrkien yhdistimédan ndiden tutkimussuuntausten keskeisimpid teorioita. Tyonan-
tajakuvan ja tyonantajan houkuttelevuuden tutkimiseen hyddynnettiin pddosin Lievens
ja Highhousen (2003) instrumentaalisiin ja symbolisiin tekijéihin pohjautuvaa teoriaa.
Tyontekijoiden identifioitumista tarkasteltiin Mael ja Ashforthin (1995) OID- teorian
avulla.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aiempaa tutkimuskirjallisuutta tytnantajaku-
van merkityksestd tyonantajan houkuttelevuudelle ja kyvylle sdilyttda tyontekijoitd yri-
tyksessd. Tyonantajakuvan symbolisten seikkojen, etenkin koetun tytnantajan arvos-
tuksen merkitys korostui tutkimuksessa huomattavasti.

Taustamuuttujista idn ja kansalaisuuden havaittiin olevan tilastollisesti merkitse-
vimpid tekijoitd suhteessa tutkittuihin muuttujiin. Selityksiksi voitaneen 16ytdd muun
muassa eri sukupolvien ja eri kansalaisuuksien asettamat erilaiset odotukset tyonanta-
jaa ja tyoelamdd kohtaan, jolloin ne heijastelevat vastauksissa koskien tyonantajan omi-
naisuuksia.

Asiasanat
Tyonantajakuva, tyonantajan houkuttelevuus, organisaatioidentiteetti, identifioitumi-
nen organisaatioon, henkilostovuokraus, vuokratyo
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1 JOHDANTO

Kilpailu tyovoimasta on lisddntynyt, mikd on saanut yritykset kohdistamaan
katseensa entistd enemman tyonantajakuvaan ja sen kehittdmiseen. Ilmion taus-
talla ovat organisaatioissa ja tyomarkkinoilla aiempaa enemmaén korostuvat,
jatkuvat ja voimakkaat muutokset teknologian, maailmantalouden, globalisaa-
tion sekd ennen kaikkea tydeldmé&n laadun, tyypillisyyden ja tyovoiman osalta
(Tanskanen 2012; Celani & Singh 2011). Dohmin (2000) mukaan demografiset
tekijat, kuten suurten ikdluokkien eldkoityminen ja tulevien sukupolvien pie-
nemmyys ovat nostaneet esille pelkoja ja kasvavaa kilpailua osaavan tyovoi-
man l6ytdmiseen ja tyopaikkojen tdyttdmiseen (Myrden & Kelloway 2015). Eu-
roopassa tyoikdisen videston osuuden on arvioitu laskevan 62 prosentista 49
prosenttiin, Pohjois-Amerikassa 60 prosentista 54 prosenttiin, vuoteen 2050
mennessd (Wilden, Gudergan, Lings 2010). Lahjakkaan tydvoiman pula tulevai-
suudessa on merkittdva globaali ongelma, mikd on noteerattu laajasti myos aka-
teemisessa kirjallisuudessa, jossa ilmittd kuvataan usein termilld "sota lahjak-
kuuksista" (Williamson, Cope, Thompson & Wuensch 2002; Ghadeer 2016). Tu-
levaisuudessa osaavan ja lahjakkaan henkiloston merkitys yritysten suoritus-
kyvyn ja menestymisen kannalta on alati merkityksellisemp&d, minkd vuoksi
yritysten on kyettdvd tunnistamaan ja houkuttelemaan oikeat tekijdt palveluk-
seensa entistd tehokkaammin (Chabbra & Sharma 2014) sekd huolehdittava ny-
kyisten tyontekijoiden sitoutumisesta yritykseen (Kaur & Pingle 2018).

Ennen itsestddnselvyytend pidetyt pitkit tyourat ja sitoutuminen yhteen
tyonantajaan eivit tamén pdivan tyomarkkinoilla ole endé vallitseva totuus. Ito,
Brotherridge ja McFarlan (2013) toteavat Y-sukupolven ajattelevan tyon en-
nemmin eldmdn mahdollistajaksi ja etsivdn sopivaa tyotd juuri oman eldmén
aikatauluille ja ehdoille sopivaksi. Tanskasen (2012) mukaan tyoeldmén laadun
muutoksiin liittyy my0s epdatyypillisten tyomuotojen, kuten osa-aikaisen ja
mddrdaikaisen tyon sekd vuokratyon lisdantyminen. Epatyypilliset tydmuodot
saattavat olla toimiva ratkaisu tyontekijan eri elamantilanteita tukevana ratkai-
suna, mutta toisaalta tilanne saattaa olla pakon sanelema, ainoa vaihtoehto.
Tutkimukset nuorten mielikuvista tydeldmdn suhteen ovat osin ristiriitaisia,
toisten antaessa tukea ndakokulmalle uuden sukupolven tyontekijoiden arvosta-
van perinteisid arvoja, kuten vakituista tydeldmdd ja -uraa, huolimatta pyrki-
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myksistd liikkkuvaan ja vaihtelevaan tyoelamddn (Ito ym. 2013). Tyon merkityk-
sen ja laadun muuttuminen luo entisestddn haasteita yritysten johdolle ja esi-
miehille henkildston motivoinnin ja sitouttamisen kannalta. Tyontekijdt myos
ymmartaviat oman arvonsa ja vaativat siten aiempaa enemman tyonantajaltaan,
niin nykyiseltd kuin tulevalta.

Tyonantajakuvan tarkastelusta tuli tieteellisesti kiinnostava aihe 2000-
luvun alussa, kun tytnantajakuvan kehittaminen nousi yhdeksi yritysten suosi-
tuimmista henkilostotoiminnoista (Lievens & Slaughter 2016). Tyonantajaku-
van kiinnostuksen herddaminen ndkyy entistd enemman yritysten markkinoin-
nissa ja julkisessa yrityskuvassa, joissa aiempaa enemman keskitytdaan tyonteki-
ja-tydnantaja-asetelmaan muihin sidosryhmiin kohdistuvaan markkinointiin
verraten. Aiheen ajankohtaisuus ja kasvu ndakyy myos kirjoitettujen artikkelei-
den ja aihepiirid késittelevien internet -julkaisujen madrdssd; vuonna 2004
Google-haulla "employer branding" sai reilut 3000 tulosta (Backhaus & Tikoo
2004), vuonna 2018 tuloksia l6ytyi yli 7,5 miljoonaa ja vuonna 2020 liki miljardi
tulosta. Parhaiden tyonantajien vertailusta on tullut julkista, muun muassa ky-
selyiden perusteella toteutettavien listausten avulla. Esimerkiksi kansainvalinen
Great Place to Work -listaus julkaisee Suomessa vuosittain 50 parasta tyopaik-
kaa yhteistyossd Talouseldaméan kanssa (Great Place To Work®). Julkiset listauk-
set ovat oiva keino oman tytnantajakuvan markkinointiin.

Tutkimukset osoittavat hyvin tyonantajakuvan vaikuttavan positiivisesti
organisaatioiden rekrytoinnin tuloksiin, erilaistumiseen, vahvempiin emotio-
naalisiin suhteisiin sekd taloudellisiin tuloksiin (Lievens & Slaughter 2016).
Tydnantajakuvan on ndhty olevan yksi merkittavimmista tekijoistd potentiaalis-
ten tyonhakijoiden kiinnostuksen aikaansaamiseksi organisaatiota kohtaan
(Van Hoye, Bas & Lievens 2013) sekd merkittdva keino nykyisten tyontekijoiden
sdilyttdamiseen (Backhaus & Tikoo 2004). Hewittin (2009) mukaan parhaat tyon-
antajat saavat liki kaksi kertaa enemmaén tyohakemuksia verrattuna muihin or-
ganisaatioihin, jolloin valinnanvaraa jaa huomattavasti enemmén rekrytointeja
tehdessd (Myrden & Kelloway 2015). Backhaus ja Tikoo (2004) toteavat tyonan-
tajakuvan olevan keino erottua kilpailijoista, jolloin se toimii hyvéna kilpai-
luetuna tyonhakijamarkkinoilla.

Tyonantajakuvaa voidaan madritelld eri luokittelujen avulla, joista yleisin
on jako sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisdinen tyonantajakuva ndh-
dddn organisaation nykyisten tyontekijoiden ndkemyksend organisaatiosta
tyonantajana ja on rinnastettavissa organisaatioidentiteetin kisitteeseen (Lie-
vens & Slaughter 2016). Ulkoinen tytnantajakuva puolestaan kattaa organisaa-
tion ulkopuolisten, potentiaalisten tyontekijoiden ndkemykset organisaation
keskeisimmistd, erityisimmistd ja pysyvimmistd piirteistd tyonantajana (Van
Hoye 2008). Tassd tutkimuksessa pyritddn yhdistdméddan nditda ndkokulmia ja
tutkimaan tapausorganisaation nykyisten tyontekijoiden ndakemyksid niistd te-
kijoistd, jotka edesauttavat organisaation houkuttelevuutta tyonantajana ja vah-
vistavat positiivista tyonantajakuvaa. Nykyinen ndkokulma tyonantajakuvan
kehittamiseen ldhestyykin aihetta ennemmin sisdisten toimintojen ja ulkoisen
kuvan yhdistdmisestd, ulkopuolelle kohdistuneen mielikuvan luomisen sijaan,
pyrkimyksend saada aikaan positiivista sitoutumista ja tyytyvdisyyttd tyonteki-
joiden keskuudessa (Ghadeer 2016).



1.1 Aiheen valinnan tausta, tutkimuksen nikokulma ja rajaukset

Tyonantajakuvan merkityksen korostuminen organisaatioiden kilpailukyvyn
kannalta muuttuneessa ja jatkuvasti muuttuvassa tydeldmédssa ovat toimineet
mielenkiinnon herattdjind tutkittavaa aihetta kohtaan. Tassd tutkimuksessa tar-
kastellaan rakennusalalla toimivan henkilostopalveluyrityksen tyonantajakuvaa
sielld tyoskentelevan vuokrahenkiloston ndakokulmasta. Tapauksena tutkimuk-
sessa toimii X Henkilostopalvelut Oy. Henkilostopalveluyritysten toimintakent-
tddn sisdltyy erilaisia erityispiirteitdi muun muassa henkiloston vaihtuvuuteen
ja sitoutuneisuuteen liittyen. Henkilostopalvelualalle tyypillisid ovat keikka-
luontoiset tyot, jolloin turvaa ja varmuutta pitkdkestoisesta tyostd ei ole aina
mahdollista taata tyontekijdlle. Epdvarmuus voi lisdtd tyontekijoiden vaihtu-
vuutta ja heikentdd sitoutuneisuutta. Mielenkiintoista on, kuinka ndihin asioi-
hin voitaisiin tulevaisuudessa vaikuttaa positiivisesti?

Tyonantajakuvan tarkastelu ei ole yksiselitteistd tutkittaessa vuokrahen-
kiloston nakemyksid tyonantajakuvasta. Osa henkilostopalveluyrityksissa tyos-
kentelevistd vuokratyontekijoistd tyoskentelee useassa alan yrityksessd rinnak-
kain, keikkailee satunnaisesti opintojen tai muun tyon ohessa tai tyd on muu-
toin epatyypillistd. Vuokratyontekijdt tyoskentelevit henkilostopalveluyrityk-
sen palveluksessa, mutta pdivittdinen tyo tehdadn asiakasyrityksissd, jolloin
suhde varsinaiseen tyonantajaan saattaa jdddd etdiseksi, selked esimies-
alaissuhde syntymaittd tai muutoin tyypillinen "kuuluminen tiettyyn organisaa-
tioon" muodostumatta.

Esitetyt seikat toisaalta rajoittavat ja toisaalta laajentavat tutkimuksen
kohdistamista joko sisdiseen tai ulkoiseen tyonantajakuvaan. Lievens ja Slaugh-
terin (2016) mukaan sisdisen tyonantajakuvan kéasite voidaan rinnastaa organi-
saatioidentiteetin késitteeseen, mikd kattaa organisaation sisdlld olevien tyonte-
kijoiden mielipiteet yrityksen keskeisimmistd ydinominaisuuksista. Albert ja
Wetter (1985) ovat todenneet organisaatioidentiteetilld olevan kaksi madritel-
mad: 1) Mikd organisaatio on? sekd 2) Keitd/mikd me olemme? (He & Baruch
2009). Ulkoisen tyonantajakuvan késite puolestaan mielletddn ulkopuolisten
tyonhakijoiden sekd potentiaalisten tyontekijoiden ndkemyksiksi yrityksestd
tyonantajana. Tassd tutkimuksessa on huomionarvoista, tarkastelevatko vuok-
ratyontekijat X Henkilostopalvelut Oy:td tyonantajana sisdisestd vai ulkoisesta
ndkokulmasta? Kokevatko he X Henkilostopalvelut Oy:n organisaatioksi, johon
he osaltaan kuuluvat vai katsovatko he tyonantajaa ulkopdin? Aiempi tutkimus
on jakautunut organisaatioidentiteetin ja tytnantajakuvan osalta selkedsti eril-
leen, huolimatta siitd, ettd molemmat tutkimussuunnat ovat laajalti tutkittuja
eri tieteenalojen piireissd. Tadssd tutkimuksessa tarkastellaan sekéd sisdisen etta
ulkoisen tyonantajakuvan aiemman tutkimuskirjallisuuden yleisimpid teorioita
ja luodaan niiden avulla soveltuva viitekehys, jolla pyritdan 1oytamaan merki-
tyksellisimmit ja keskeisimmait seikat tyonantajan houkuttelevuuden ja tyonte-
kijoiden yrityksen palveluksessa pysymisen kannalta. Tutkimuksessa pyritaan
selvittdmaan tyontekijoiden subjektiivisesti muodostuneita ndkemyksid tyonan-
tajastaan, kollektiivisen ndkemyksen sijaan. Tutkimuksen ulkopuolelle rajautuu
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myo6s markkinoinnillinen ndkoékulma yrityksen tietoisista toimista, joilla tyon-
antajakuvaa pyritddn tai on pyritty kehittamadan.

Aiheen ajankohtaisuus, muutokset tydeldmédn laadussa, haasteet tyonte-
kijoiden houkuttelemisessa sekéd sitouttamisessa, yhdistettynd henkilostopalve-
lualan monimuotoisuuteen ovat toimineet lahtokohtana aiheen valinnalle. Esi-
tetyt seikat sekd aiheen tutkiminen uusista ndikokulmista tekevit tutkimuksesta
merkityksellisen laajemmassa kontekstissa ajateltuna. Tassd tutkimuksessa py-
ritddn 1oytdmddn tyonantajakuvan kautta uusia ndakokulmia edelld esitettyihin
haasteisiin henkilostopalvelualan yrityksessa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtivit

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan, millaiseksi X Henkilostopalvelut Oy:n vuok-
rahenkilostd mieltdd X Henkilostopalvelut Oy:n tyonantajakuvan sekd kuinka
houkuttelevana he tyonantajansa ndkevat. Tavoitteena on selvittdd, mitka teki-
jat vaikuttavat koettuun tyonantajakuvaan, lisddvat organisaation houkuttele-
vuutta tyonantajana sekd kuinka identifioituneita tyontekijat ovat tyonantajaor-
ganisaatioon. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan valittujen taustatekijoiden
vaikutusta esitetyille ilmioille.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa lisdarvoa tapausorganisaatiolle selvit-
tamalld, milld tavoin X Henkilostopalvelut Oy voisi lisdtd houkuttelevuuttaan
henkilostopalvelualan tydonantajana sekd parantaa mielikuvaa nykyisten tyon-
tekijoiden keskuudessa ja ndin ollen parjata kilpailussa osaavista tyontekijoista.
Osaava ja hyvinvoiva henkil6sto on yrityksen kilpailuetu myos asiakashankin-
nan ndkokulmasta. Tavoite pitdd sisdlldaan pyrkimyksen selvittdd millaiseksi
organisaation tytnantajakuvan tulisi mahdollisesti tulevaisuudessa muodostua
ja millaisia henkilostokyselyjad asian edistamiseksi tulisi tulevaisuudessa tehda.
Tamd tutkimus voi osaltaan auttaa tulevien kehittdimissuunnitelmien laadin-
nassa sekd tuoda erilaisia ndkokulmia niihin vuokrahenkiloston ndkokulmasta.
Tutkimuskysymykset on laadittu mahdollisimman hyvin tavoitteita tukeviksi,
jotta niiden avulla saadaan tietoa tutkimusongelman analysointia varten.

Nadiden tavoitteiden pohjalta on muodostunut seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi vuokrahenkilosto arvioi X Henkilostopalvelut Oy:mn
tyonantajakuvan? Miten taustamuuttujat vaikuttavat arvioihin?

2. Miten houkuttelevaksi vuokratyontekijat kokevat X Henkilosto-
palvelut Oy:n tytnantajana? Miten taustamuuttujat vaikuttavat
arvioihin?

3. Miten vuokratyontekijat kokevat identifioitumista tyonantajaor-
ganisaatioon? Kokevatko? Miten taustamuuttujat vaikuttavat ar-
vioihin?

4. Miten tyonantajakuva ja tyonantajan houkuttelevuus ovat yhtey-
desséd organisaatioon identifioitumiseen?



1.3 Tutkimuksen keskeiset kisitteet

Taman tutkimuksen keskeisimmadt késitteet ovat tyonantajakuva, sisdinen tyon-
antajakuva ja organisaatioidentiteetti, tydnantajan houkuttelevuus sekd vuokra-
tyo. Tdssd kappaleessa esitellddn lyhyesti tarkeimmat seikat ndihin késitteisiin
liittyen. Kasitteisiin paneudutaan tarkemmin luvussa 2, jolloin aiheita tarkastel-
laan tutkimuksen kontekstissa.

Tyonantajakuva (employer image)

Tutkijoiden (Wilden, Gudergan & Lings 2010; Highhouse, Brooks & Gregarus
2009) mukaan tyonantajakuva muodostuu niistd havainnoista ja mielikuvista,
joita potentiaalinen tai nykyinen tyontekijd tekee organisaatiosta tyonantajana.
Lievens ja Slaughter (2016) madrittelevat tyonantajakuvan yhdistelméksi hetkel-
lisid mielen representaatioita tietyistd aspekteista, joita yksilo liittdd yritykseen
tyonantajana. Huomionarvoista heiddn mukaansa on, ettd kuva on yksilén sub-
jektiivinen ndkemys, se voi vaihdella, kohdistua tiettyihin asioihin ja on luon-
teeltaan kognitiivinen.

Yrityksen tyonantajakuvaa voi ldhestyd potentiaalisten tyontekijoiden ja
tyonhakijoiden ndkokulmasta, sekd yrityksen palveluksessa jo olevien tyonteki-
joiden ndkokulmasta. Kirjallisuudessa kédytetddn varsin usein eroa sisdisen ja
ulkoisen tydnantajakuvan vaililld, mutta tyonantajakuva ja sen johtaminen voi-
daan myo6s ndhdéa yhtend kokonaisuutena, johon sisdltyy potentiaalisten uusien
tyontekijoiden houkutteleminen sekd nykyisten tyontekijoiden sdilyttaminen
(Ito ym. 2013).

Sisdinen tyonantajakuva (internal employer image) ja
organisaatioidentiteetti (organisational identity)

Sisdinen tyonantajakuva on usein rinnastettu organisaatioidentiteetin késittee-
seen, mikd sisdltdd yrityksessd tyoskentelevien tyontekijoiden ndkemyksen or-
ganisaatiosta tyonantajana (Lievens & Slaughter 2016). Organisaatioidentiteettia
on tutkittu erilaisista ndkokulmista useiden tieteenalojen piirissd jo vuosikym-
menten ajan. Dutton, Dukerich ja Harquall (1994) ovat nostaneet esille kaksi eri
tapaa tulkita organisaatioidentiteettid: 1) organisaation jasenten oma nikemys
organisaatiosta ja 2) organisaation jdsenten padtelmat ulkopuolisten mielikuvis-
ta organisaatiota kohtaan. Tutkijat ovat maédéritelleet organisaation jasenten
oman nikemyksen organisaation mielletyksi identiteetiksi, johon sisdltyy ajatus
jdsenten kasityksistd organisaatiosta tyonantajana. (Lievens, van Hoye & Anseel
2007). Luvussa 2 késitellddan tarkemmin aiempaa kirjallisuutta tyonantajakuvas-
ta sekd sisdisestd ettd ulkoisesta nakokulmasta.
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Tyonantajan houkuttelevuus (employer attractiveness)

Tyonantajakuvan kasitteeseen liittyy ldheisesti késite tyonantajan houkuttele-
vuudesta. Berthon ym. (2005) maddrittelevat tyonantajan houkuttelevuuden
niiksi kuvitelluiksi hyodyiksi, joita potentiaalinen tyontekija nikee tyoskente-
lystaan tietyssd organisaatiossa. Rynes (1991) maddrittelee houkuttelevuuden
potentiaalisten tyontekijoiden positiivisina ndkemyksistd yrityksestd houkutte-
levana tyonantaja (Myrden & Kelloway 2015). Tyonantajakuvan merkityksen
korostuessa yritysten on ymmarrettdavd, mitkd tekijat vaikuttavat tyonantajan
houkuttelevuuteen ja edesauttavat houkuttelevan tyonantajakuvan syntymista.
Cable ja Turban (2001) médrittelevat tyonantajatiedon tyonhakijan muistoiksi ja
ajatuksiksi yrityksestd mahdollisena tytnantajana (Myrden & Kelloway 2015).
He jakavat tyonantajatiedon kolmeen osaan: tyonantajakuvaan, tyonantajan
tuttuuteen ja maineeseen, joista kaikkien on havaittu vaikuttavan tyonantajan
houkuttelevuuteen ja tyontekijoiden pddtoksiin ja valintoihin tyopaikan suh-
teen (Myrden & Kelloway 2015).

Vuokratyo

Ty6- ja elinkeinoministerion mukaan vuokraty6 on yleistynyt nopeasti Suomes-
sa ja eri puolilla Eurooppa, vaihdellen alueellisesti. Useissa Euroopan maissa
kasvu on ollut paljon varhaisempaa ja nopeampaa kuin Suomessa, joissa vuok-
ratyontekijoiden méddrd on vahintaan kaksinkertaistunut, osin jopa viisikertais-
tunut 1990-luvun aikana ja kasvu on jatkunut merkittavand myos 2000-luvulla.
(Tanskanen 2012). Tyoshallinnon julkistamasta raportista (2016) kédy ilmi vuokra-
tyon kasvun jatkuneen koko 2000-luvun ajan. Henkilostopalveluala tyollistad
yli 35 000 ihmistd Suomessa, mikd on merkittdivd méddard maamme elinkeinoel&-
méan kannalta. Toimialan kasvu, positiiviset tulevaisuuden nakymait sekd alalle
tulon helppous houkuttelevat henkilostopalvelualalle jatkuvasti merkittdvan
maéadran uusia toimijoita. Voimakas kasvu on lisannyt kilpailua niin asiakkaista
kuin tyontekijoistd, ja onkin alalla erittdin kovaa. (TEM 2016). Taméan tutkimuk-
sen tapausorganisaatio toimii padasiallisesti rakennus-, teollisuus- ja logistiikka-
alan tyontekijoiden vuokrauksessa, jolloin on syytd tarkastella myos erityisesti
rakennusalan ominaispiirteitd vuokratyon ndkokulmasta. Rakennusteollisuus
RT Ry:n (2018) mukaan rakennusala tyollistdd Suomessa noin 250 000 henkild,
joista liki kaksi kolmasosaa toimivat aliurakoitsijoiden ja henkilostopalveluyri-
tysten palveluksessa. Rakennusala on toimialana hyvin herkkd mm. vuoden-
aikojen sekd yleisten suhdanteiden vaihtelulle, mikd lisdd vuokratyovoiman
kayttod alalla seka lisdd erityispiirteitd alalla toimivien henkilostopalveluyritys-
ten tyonantajakuvan tarkasteluun.



1.4 Tutkimuksen rakenne

Tamad tutkimusraportti rakentuu viidestd pddluvusta. Johdantoluvussa perus-
tellaan aiheen valinnan taustoja, ndkokulmaa ja rajauksia, esitelldan tutkimuk-
sen tavoitteet sekd tutkimustehtavit. Johdantoluvun lopussa esitelldan lyhyesti
tutkimuksen keskeisimmat késitteet, joihin palataan tutkimuskontekstissa paa-
luvussa 2.

Toinen pddluvuista kisittelee tutkimuksen teoreettista viitekehysta.
Aluksi luvussa esitellddan lyhyesti késiteltdvien teorioiden merkitys tdméan tut-
kimuksen kannalta sekd mallinnetaan tutkittavan kohdejoukon sijoittuminen
viitekehykseen. Alaluvuissa tarkastellaan tyonantajakuvan kasitteistod laajem-
masta ndkokulmasta, jolla pyritdan samaan selkeyttd aiheen tutkimuskirjalli-
suuden kirjavaan késitteistoon. Taman jdlkeen pohditaan tyonantajakuvan
merkitystd organisaatioille, jonka jdlkeen tarkastellaan tarkemmin aiemman
tutkimuskirjallisuuden valossa tyonantajakuvan rakentumiseen ja tyonantajan
houkuttelevuuteen vaikuttavia tekijoitd sekd organisaatioon identifioitumista ja
sithen liittyvid teorioita. Késiteltdvét teoriat esitellidn omina alalukuinaan. Toi-
sen pddluvun lopussa esitellddn tamdn tutkimuksen tutkimusmalli, joka sitoo
yhteen tutkimuksessa hyodynnettdvit teoriat ja tutkimuksen kontekstin.

Kolmannessa pddluvussa paneudutaan tutkimusstrategiaan sekd tutki-
muksen metodologiaan. Aluksi esitellddn ja perustellaan kaytettdvidt menetel-
miét, jonka jdlkeen kuvataan kyselylomakkeen muodostamisen prosessi seka
aineistonkeruuprosessi. Kolmannessa luvussa kuvaillaan vastaajien ominais-
piirteitd sekd kuvataan aineiston kisittelyyn kdytettyjda menetelmid ennen tulos-
ten analysointia.

Neljas luku késittelee tutkimuksen tuloksia sekd pohtii tutkimuksen re-
liabiliteettia. Luvussa pohditaan saatuja tuloksia ja ilmitiden vilisid yhteyksid
eri analysointimenetelmien avulla.

Viidennessd luvussa tehdddan tutkimuksen yhteenvetoa, keskustellaan
saaduista tuloksista, pohditaan niiden yhteyttd aiempaan tutkimuskirjallisuu-
teen sekd arvioidaan tutkimuksen rajoitteita ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tamdan tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu aiemman tyonantajaku-
vaa, tydnantajan houkuttelevuutta ja organisaatioidentiteettid késittelevan tut-
kimuksen pohjalle sekd pyrkii yhdistimddn ndiden tutkimussuuntausten kes-
keisimpid teorioita ja niiden osatekijoitda. Ndin ollen tutkimuksessa pyritddn sel-
vittdméddn eri teoriasuuntausten linkittymistd toisiinsa ja tarkastelemaan onko
tyonantajakuvalla ja tyonantajakuvan kehittdmiselld vaikutusta tyontekijan
identifioitumiselle kohdeorganisaatioon. Teoriapohjan laajentamisella pyritaan
saamaan laajemmin tietoa siitd, mitka tekijat houkuttelevat ja yhdistavat (ovat
houkutelleet/ovat yhdistdneet) tyontekijat X Henkilostopalvelut Oy:66n. Lie-
vens, Van Hoye ja Anseel (2007) korostavat, ettd organisaatioidentiteetin ja
houkuttelevuuden tutkiminen yhdessd on tadrkedd, jotta organisaatiot voivat
houkuttelevan tyonantajakuvan avulla saada osaavia tyontekijoitd yritykseen,
sekd samaan aikaan varmistua tdmén tyonantajakuvan olevan yhtendinen tyon-
tekijoiden ndkemyksistd organisaation identiteetistd, mikd Backhausin ja Tikoon
(2004) mukaan myos edesauttaa tyontekijoiden sdilymistd yrityksessa.
Tutkijoiden mukaan tydnantajakuvalla on todettu olevan merkittavasti
vaikutusta potentiaalisten tyontekijoiden houkuttelemiseksi (esim. Backhaus &
Tikoo 2004, Lievens & Highhouse 2003; Cable & Judge 1996). Erddna selittavand
tekijand on katsottu olevan persoonan ja organisaation yhteensopivuus (person-
organisation fit), jonka mukaan tyonhakijat kokevat houkuttelevimmiksi organi-
saatiot, joiden ominaisuudet ovat yhtenevdiisid yksilon omien ominaisuuksien
kanssa (Cable & Judge 1996). Sosiaalisen identiteetin (social identity theory) teori-
an on my0s ndhty antavan tukea tyonantajakuvan ja organisaation houkuttele-
vuuden vilille (Backhaus & Tikoo 2004). Teorian mukaan kuuluminen johonkin
organisaation osaltaan madarittdd henkilon identiteettid ja itsevarmuutta, mika
heijastaa yksilon halukkuuteen kuulua kyseiseen organisaatioon (Dutton, Du-
kerich & Harquail 1994; Ashforth & Mael, 1989). Spencen (1973) signaaliteorian
(signaling theory) mukaan tyonhakijat kdyttavat saatavilla olevaa ja rajallista tie-
toa yrityksen ominaisuuksista signaaleina siitd, millainen kyseinen yritys on
tyonantajana ja millaista sielld on tydoskennelld (Ehrhart & Ziegert 2005; Turban
2001). Kyseisen teorian avulla on aiemmassa kirjallisuudessa pyritty loytdamaan



ndkokulmia ja selityksid tyonantajan houkuttelevuuteen potentiaalisten tyon-
hakijoiden keskuudessa.

Useat tutkijat ovat kédyttaneet markkinoinnin tutkimuksista tuttua inst-
rumentaalisiin ja symbolisiin tekijoihin pohjautuvaa viitekehysta (istrumental-
symbolic framework) tyonantajan houkuttelevuuden tarkasteluun (Lievens &
Highhouse 2003; Lievens, Van Hoye & Schreurers 2005; Lievens, Van Hoye &
Anseel 2007; Van Hoye & Saks 2011; Van Hoye, Bas & Lievens 2013). Lievens
ym. (2007) ovat yhdistdneet potentiaalisten tyontekijoiden rinnalle nykyisten
tyontekijoiden ndkemykset ja tutkineet kyseisen viitekehyksen avulla, mitkd
tekijat yhdistdavat samanaikaisesti nykyisten tyontekijoiden ndkemykset organi-
saatiosta sekd houkuttelevat uusia tyontekijoita ja -hakijoita yritykseen.

Tyonantajakuva on liitetty myos psykologisen sopimuksen kisitteeseen
(Ito ym 2013; Foster, Punjaisri & Cheng 2010). Morokon ja Unclesin (2008) mu-
kaan tyonhakijat muodostavat subjektiivisen ndkemyksen tytnantajan ja tyon-
tekijain molemminpuolisista oikeuksista ja velvollisuuksista saatavilla olevan
tiedon mukaan jo ollessaan kiinnostuneita organisaatiossa tyoskentelystd ja
mahdollisen rekrytointiprosessin aikana. Tyonantajan tdyttdessd nama odotuk-
set, on tyontekijdn sitoutuminen ja organisaatiossa pysyminen todennidkoisem-
pad.

Oheisessa kuviossa (KUVIO 1) on havainnollistettu tutkimuksen sijoit-
tuminen akateemisen tutkimuksen viitekehykseen. Tassd tutkimuksessa tyon-
antajakuvan ja tyonantajan houkuttelevuuden tutkimiseen hyodynnetddan Lie-
vens ja Highhousen (2003) instrumentaalisiin ja symbolisiin tekijoihin pohjau-
tuvaa teoriaa. Tyontekijoiden identifioitumista tarkastellaan Mael ja Ashforthin
(1995) OID- teorian avulla. Muilta osin tutkimusta tdydennetddn tarvittavin teo-
rioin, hyodyntden aiempaa tutkimuskirjallisuutta. Tarkeimpid teorioita taméan
tutkimuksen kannalta késitellddan tarkemmin luvuissa 2.3 ja 2.4.

SISAINEN TYONANTAJAKUVA/
ORGANISAATIOIDENTITEETTI
Nykyiset tyontekijat

ULKOINEN TYONANTAJAKUVA
Potentiaaliset tyontekijét
ja tyonhakijat

Tutkittava
kohdejoukko:
Vuokratyontekijit
Teoriataustaa sekd

Tutkimus tyontekijan
identifioitumisesta, sitoutumisesta
ja organisaatiossa sailymisesta

* organisaatioon identifioituminen

Tutkimus tyonhakijan kokemasta
tyonantajakuvasta seka tyonantajan

houkuttelevuudesta sisdisesti
* symboliset ja funktionaaliset etti ulkoisesta . (Mael & ASthl‘f_h 1995)
tekijat persoonan ja organisaation

tyonantajakuvasta. yhteensopivuus

* symboliset ja funktionaaliset tekijat
* psykologinen sopimus

(esim. Ito ym. 2013)

* sosiaalisen identiteetin

teoria (Dutton ym. 1994)

(esim. Lievens & Highhouse 2003)

* signaaliteoria (Spence 1973)

* persoonan ja organisaation
yhteensopivuus (Cable & Judge 1993)

KUVIO 1 Tutkimuksen sijoittuminen akateemisen tutkimuksen viitekehykseen
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2.1 Tyonantajakuvan kokonaisuus - kisitteistd ilmion ymparilla

Tyodnantajakuva on yksilon subjektiivinen ndkemys yrityksen ominaisuuksista
tyonantajana, siitd, mikad tyonantajassa on keskeistd ja pysyvédd sekd arvio orga-
nisaatiosta tyopaikkana (Van Hoye 2008). Wilden, Gudergan ja Lings (2010)
madrittelevét tyonantajakuvan yksilon ajatuksissa muodostuneeksi tiedonkasit-
telyn prosessiksi, johon vaikuttavat aiemmat kokemukset, asenteet, arvot ja na-
kemykset tiettyd organisaatiota kohtaan. Tyonantajakuva voi myds muuttua
ajan myotd varhaisista houkuttelevuuden vaiheista omakohtaiseen kokemuk-
seen pohjautuvaksi tiedoksi (Ito ym. 2013; Lievens & Slaughter 2016).

Tyonantajakuva on osa laajempaa organisaatiokuvan késitettd (Lievens
& Slaughter 2016) sekd yksi tyonantajatiedon (employer knowledge) ulottuvuuk-
sista (Lievens, Van Hoye & Schreurs 2005). Cable ja Turban (2001) ovat hyodyn-
taneet asiakasldhtoisen brandipddoman teoriaa kehittdessddn kasitettd tyonan-
tajatiedosta ja sen ulottuvuuksista (Tsai & Yang 2010; Collins 2007; Lievens ym.
2005). He ovat jakaneet tyonantajatiedon kolmen osa-alueeseen, johon sisiltyy
tyonantajakuvan lisdksi tyonantajan tuttuus sekd maine. Tydnantajan tuttuus
tarkoittaa tyonhakijoiden tietoisuutta yrityksestd sekd heiddn kykydan tunnis-
taa yritys potentiaaliseksi tyonantajaksi (Collins 2007), mikd on edellytys tyon-
antajakuvan ja -maineen syntymiselle (Lievens & Slaughter 2016). Tytnantajan
maine puolestaan viittaa kollektiiviseen mielipiteeseen organisaatiosta tyonan-
tajana. (Collins 2007; Lievens ym. 2005.) Highhouse ym. (2009) ovat liséksi to-
denneet maineen olevan kokonaisndkemys, jokseenkin vakaa arvio yrityksesta.
Tamdn vuoksi on mahdollista, ettd yksilolld on eridvid mielipiteitd yrityksestd
liittyen tiettyihin aspekteihin tai kokemuksiin yleiseen mielipiteeseen verrattu-
na. Tyonantajatiedon eri ulottuvuuksien on todettu vaikuttavan toisiinsa seka
tyonantajan houkuttelevuuteen potentiaalisten hakijoiden keskuudessa. (Lie-
vens ym. 2005; Lievens & Slaughter 2016).

Tyonantajakuva eroaa usein kéytetyistd yrityskuvan tai organisaatioku-
van termeistd tarkastelun ndkokulman ja lahtokohdan mukaan. Poon, Fatt, Wei,
Yuen ja Suan (2000) médrittelevat yrityskuvaa jonkin tietyn organisaation mai-
neen summaksi ja tavaksi, jolla se toimii ja hoitaa yritystoimiaan. Se on yhdis-
telmad tyontekijoiden, asiakkaiden, sidosryhmien sekd suuren yleison havaintoja
ja asenteita organisaatiota kohtaan. Yrityskuvaan sisdltyy siten ajatus organisaa-
tiosta tyonantajana, mutta se ei yksin muodosta yrityskuvaa. Tyonantajakuvan
lahtokohtana puolestaan ovat aina tyontekijdt ja heiddn subjektiivinen néke-
myksensd yrityksestd tyonantajana. Lievens ja Slaughter (2016) jakavat organi-
saatiokuvan kokonaisuutta tyonantajandkokulman lisdksi taloudelliseen, yh-
teiskuntavastuulliseen sekd tuotteiden ja palveluiden aikaansaamaan organi-
saatiokuvaan.

Perehdyttdessd tyonantajakuvan aiempaan kirjallisuuteen tormédd vdis-
tamatta useisiin eri késitteisiin aiheen ymparilld. Tutkijat kédyttavat osittain eri
termejd samasta aiheesta puhuessaan. Toisaalta on huomattava, ettd aiheen
ympadrilld on useita ilmioitd, jotka ovat osin synonyymejé toisilleen ja osin eroa-
vat toisistaan jossain maarin. Tyonantajakuvan kanssa rinnan suomen kielisessa
kirjallisuudessa kulkevat muun muassa termit maine, imago, brandi, mielikuva



ja arvot. Englannin kielisessd kirjallisuudessa termit "employer image", "emplo-

yer brand" ja "employer branding" ovat useimmin kaytettyjad késitteitd puhutta-
essa yrityksen tavoitteista markkinoida itseddn ja omaa tyonantajakuvaansa
nykyiselle tai potentiaaliselle henkiltstolle. Seuraavaksi kisitellddn ndiden ter-
mien yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia sekd suhteita toisiinsa.

Tyo6nantajabranddys (employer branding) on vakiintunut kasitteeksi pitkan
aikavilin strategialle, jolla pyritdan luomaan organisaatiosta osaavien tyonhaki-
joiden silmissa toimialansa houkuttelevin tyonantaja sekd maksimoimaan mah-
dollisuudet sdilyttdad, motivoida ja sitouttaa nykyiset tyontekijdt organisaatioon
sekd sen kulttuuriin ja strategiaan (Backhaus & Tikoo 2004; Tanwar & Prasad
2016). Tyonantajabranddyksen termind ovat ensimmdisend tuoneet esille Am-
bler ja Barrow (1996), jotka ovat méadritelleet sen "funktionaalisten, rahallisten ja
psykologisten etujen kokonaisuudeksi, joita ty6nantaja tarjoaa” (Berthon ym. 2005,
153). Backhaus ja Tikoo (2004) ovat todenneet tyonantajabrdnddyksen olevan
strategia, jolla pyritdan johtamaan tyontekijoiden sekd potentiaalisten tyonteki-
joiden tietoisuutta ja kasityksid yrityksestd tyonantajana sekd erottautumaan
muista organisaatioista. Lievens ja Slaughter (2016) pyrkivat luomaan eroa tiet-
tyjen kasitteiden vélille, mutta toisaalta yhdistdimédan termejd aihepiirin kirjalli-
suuden yhtendistamiseksi. He ndkevit tyonantajabrandédyksen tyonantajakuvan
johtamisen markkinoinnillisena termind sekd synonyymina. Tydnantajabrandin
(employer brand) he puolestaan tulkitsevat synonyymina tytnantajakuvan kasit-
teelle ja sen markkinoinnillisena termind. Kasitteiden vélilld on kuitenkin eroa-
vaisuuksia niiden ldhtokohdan mukaan. Tytnantajakuva on yksilon subjektiivi-
sesti muotoutunut ndkemys tyonantajabrandistd (Van Hoye 2008; Wilden ym.
2010; Highhouse ym. 2009), kun taas tyonantajabrdandi on yrityksen tietoisesti
luoma kuva yrityksestd tyonantajana (Backhaus & Tikoo 2004). Sullivan (2004)
toteaa, ettd tyonantajabranddyksen tarkoituksena on luoda yrityksestda kuva
hyvéna tyopaikkana (Backhaus & Tikoo 2004).

Maine on kollektiiviseen mielipiteeseen pohjautuva (Collins 2007), tieto-
jen ja kokemusten avulla ajan saatossa rakentunut ilmio (Juholin 2008). Juholi-
nin mukaan imago eroaa maineesta sen ollessa alttiimpi nopeille muutoksille,
niin hyvéssa kuin pahassa.

Tdssd tutkimuksessa kdytetddn yleisesti termejd tyonantajakuva ja tyon-
antajakuvan kehittiminen/johtaminen kuvatessa nditd prosesseja ja lopputu-
loksia. Tutkimuksessa pyritddn tunnistamaan yksiléiden muodostamia subjek-
tiivisia késityksid tapausorganisaatiosta yrityksen luoman tyonantajabrandin
sijaan. Tutkija kddntdd tarvittaessa kirjallisuudessa esiintyvit termit yhdenmu-
kaisiksi, selkeyttddkseen timan tutkimuksen luettavuutta.

2.2 Tyonantajakuvan merkitys organisaatioille

Nykyisen modernin talouden aikaan on jo hyvin pitkddn ja yleisesti ollut selvéad,
ettd tyontekijdt ovat yrityksen suorituskyvyn ja tuottavuuden kannalta yksi tar-
keimmistd resursseista ja toimivat perustana yrityksen kilpailukyvylle (Ambler
& Barrow 1996; Berthon ym. 2005; Cable & Turban 2003; Kaur & Pingle 2018).
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Tutkimukset ovat osoittaneet tyonantajakuvan vaikuttavan tyonantajan koet-
tuun houkuttelevuuteen sekd tyontekijdn sitoutumiseen yritykseen (Lievens &
Highhouse 2003; Lievens 2007). Chapman ym. (2005) ovat tunnistaneet tyénan-
tajakuvan olevan jopa merkittdvin varhaiseen tyonantajan houkuttelevuuteen
vaikuttava tekija (Van Hoye & Saks, 2011). Tyonantajakuvan kehittdmisen hyo-
dyt on tunnistettu yrityksissd, minkd vuoksi se on noussut yhdeksi tarkeimmis-
td strategisista toimista yrityksissd. CIDP (2007) on listannut neljd tarkeinta syy-
td ilmion taustalla; brandien voima, kasvanut kiinnostus henkiloston sitoutumi-
seen, tyovoimapula sekd henkilostotoimien vaikutus koko liiketoiminnalle
(Biswas & Suar 2016).

Tyonantajakuvan kehittamiselld ja markkinoinnilla pyritddn strategisesti
houkuttelemaan uusia osaajia yritykseen sekd sdilyttamadan nykyiset tyontekijat
luomalla organisaatiosta alansa halutuin ja houkuttelevin tyénantaja. Viimeai-
kaisissa tutkimuksissa korostuvat tyonantajakuvan ja sen kehittdimisen merki-
tys tuottavuuden parantamiselle juuri henkiloston sdilyttdmisen, motivoinnin ja
sitouttamisen avulla. (Tanwar ja Prasad 2016). Amblerin ja Barrown (1996)
madritelmd tyonantajabrandin pédasiallisesta roolista kiteyttavit tdméan ajatuk-
sen:

The main role of the employer brand is to provide a coherent framework for man-
agement to simplify and focus priorities, increase productivity and improve re-
cruitement, retention and commitment.

Barrow ja Mosley (2005) listaavat teoksessaan 'The Employer Brand®' konkreet-
tisia hyotyjd, joita tyonantajabranddykselld organisaatiot voivat saavuttaa. He
vastaavat kysymyksiin siitd, kuinka vahva ja hyva tyonantajakuva voi auttaa
yritystd saavuttamaan tavoitteensa. Yleisesti alan kirjallisuudessa merkittdvim-
pind vahvan tytnantajakuvan hyotyind ndhddan olevan tehostuneen rekrytoin-
nin ja houkuttelevuuden, organisaatiossa pysymisen sekd henkiloston sitoutu-
neisuuden (Berthon ym. 2005). Ndiden tekijoiden kautta on mahdollista alentaa
kustannuksia, henkiloston sairaspdivid sekd henkiloston vaihtuvuutta. Tutki-
musten mukaan korkeammat liikevaihdot, voittomarginaalit ja sijoitetun pda-
oman tuottoprosentit voidaan yhdistdd organisaatioihin, joissa on korkeammat
sitoutuneisuuden tasot (Barrow & Mosley 2005; Lievens & Slaughter 2016).
Vahvan tyonantajakuvan on nidhty edesauttavan yrityksid saamaan enemman ja
parempia hakijoita (Celani & Singh 2011) sekd alentamaan palkkakustannuksia
kilpailijoihin verrattuna (Ritson 2002; Cable & Turban 2003). Paatoksenteko rek-
rytointiprosessin aikana parantuu vahvan tyonantajakuvan myotd, koska yri-
tyksestd tulee ndkyvampi ja tunnetumpi hakijoille heikkoihin tyonantajakuviin
verrattuna (Cable & Turban 2003). Korkean tunnettuuden on todettu lisddvan
my0s negatiivisia assosiaatioita organisaatiosta, joten tdysin positiivisena teki-
jand vahvaa tyonantajakuvaa ei titen voida pitdd (Lievens & Slaughter 2016).



2.3 Tyonantajakuvan rakentuminen ja tyonantajan houkuttele-
vuus

Tutkittaessa tyonantajakuvan rakentumiseen vaikuttavia tekijoitd, Robertson ja
Khabiti (2012) tunnistavat mahdollisiksi vaikuttaviksi seikoiksi tyonantajan ar-
volupaukset (Employer Value Propositions, EVP), yritys- ja organisaatioidentitee-
tin sekd tuotebrdndi-identiteetin. Lievens ja Slaughter (2016) toteavat, ettd tyon-
antajakuvaan vaikuttavat etenkin organisaation ominaisuudet ja tavat toimia,
organisaatioinformaatio, kuten internet ja mainokset, rekrytointi sekd ulkoinen
informaatio, kuten media ja puskaradio (Word Of Mouth, WOM). Cablen ja Tur-
banin (2003) mukaan mikd tahansa informaation ldhde, organisaatiosta tai sen
ulkopuolelta, voi vaikuttaa tyonantajatietoon. Juholin (2008) kirjoittaa tyonanta-
jamaineen ulottuvuuksista ja maineen syntyyn vaikuttavista tekijoistd. Tyonan-
tajamaine todettiin aiemmin olevan kollektiivinen ndkemys organisaatiosta
tyonantajana, siten tyonantajamaineeseen vaikuttavien tekijoiden voidaan olet-
taa vaikuttavan myos yksilon subjektiivisiin mielikuviin organisaatiosta tyon-
antajana. Juholinin mukaan vaikuttavia tekijoitd ovat organisaation tulos ja me-
nestys, johtaminen ja esimiestyd, visio, tunnelma ja viihtyvyys, tuotteet, palve-
lut ja brandit, vastuullisuus sekd tyonantajavastuu, kuten palkka, kehitysmah-
dollisuudet, muutosturva, koulutus sekd muut edut ja kannustimet.

Backhaus ja Tikoo (2004) kuvaavat tyonantajakuvan rakentumista koko-
naisvaltaisena ilmiond brandimarkkinoinnin ndkokulmasta. Heiddn luomas-
saan viitekehyksessd tyonantajan houkutteleva mielikuva syntyy johdonmukai-
sesti etenevdn prosessin avulla. Prosessin toteuttamiseen vaikuttavat kdytan-
nossd lukuisat, niin sisdiset kuin ulkoiset muuttujat. Lievens ja Slaughter (2016)
viittaavat kehittdméssdan holistisessa viitekehyksessd vaikuttimiin, jotka sisél-
tavét niin organisaatio- kuin yksilotasoisia vaikuttimia tyonantajakuvan syn-
tyyn sekd siitd johdettuihin lopputuloksiin. Wilden, Gudergan ja Lings (2010)
toteavat tyonantajakuvan syntyprosessiin vaikuttavan yrityksen kontrolloita-
vissa olevien seikkojen, kuten tytnantajan brandisignaalien yhdenmukaisuu-
den ja luotettavuuden, sekd kontrolloimattomien seikkojen, kuten hakijan
aiemman tyokokemuksen, yrityksen toimialan ja koon seka sijainnin.
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KUVIO 2 Tyo6nantajakuvan rakentuminen tyonantajabranddyksen ndkokulmasta.
(Muokattu Backhaus & Tikoo 2004 mallin pohjalta)

Backhausin ja Tikoon kehittama viitekehys on kuvattuna kuviossa 2. Sen ajatus
ladhtee liikkeelle tydnantajan tietoisista toimista tyonantajabrdandin kehittami-
seen. Tyonantajabranddys synnyttdd potentiaalisille tyonhakijoille mielikuvia,
joiden perusteella he arvioivat organisaatiota tyonantajana ja muodostavat
oman kognitiivisen tytnantajakuvan kyseisestd yrityksestd. Taméa puolestaan
vaikuttaa heiddn kokemukseensa tyonantajan houkuttelevuudesta. Huomion-
arvoista on, ettd potentiaalisten tyonhakijoiden mielikuviin ja havaintoihin vai-
kuttavat myo6s organisaation ulkopuoliset tekijat. Tyonantajakuvan kehittami-
sessd ja houkuttelevuuden parantamisessa tulisikin Backhausin ja Tikoon (2004)
mukaan pyrkid proaktiivisesti tunnistamaan niitd mielikuvia, joita tyonhakijoi-
den keskuudessa halutaan syntyvéan ja keskittyd kehittimddn nditd ominai-
suuksia organisaatiossa ja tyonantajabranddyksessd. Tyonantajabranddyksen
toinen tavoite Backhausin ja Tikoon (2004) mukaan on parantaa nykyisten tyon-
tekijoiden sitoutumista sekd tuottavuutta. Ndin ollen tyonantajabrandayksella
pyritddn vaikuttamaan organisaation jasenten omiin ndkemyksiin itsestddan or-
ganisaation jasenind. Kognitiivinen ndkemys kuulumisesta tiettyyn organisaati-
on on Ashforthin ja Maelin (1989) mukaan organisaatioon identifioitumista.
Identifioituminen puolestaan parantaa uskollisuutta tyonantajaa kohtaan, mika
edelleen parantaa tyontekijoiden tuottavuutta (Backhaus & Tikoo 2004). Orga-
nisaatioon identifioitumiseen palataan tarkemmin luvussa 2.4.

Vastaus sithen, mitkd tekijdt saavat tyontekijat kokemaan houkuttele-
vuutta organisaatioita kohtaan tyomarkkinoilla ja pysymaéddn heidét sitoutunei-
na valitsemaansa tyonantajaan, on herédttanyt suurta kiinnostusta niin yrityksis-
sd kuin akateemisessa maailmassa. Eri tutkijoilla, eri tieteenaloilla ja tutkimus-
suuntauksilla on useita mahdollisia ndkemyksia selittdméaan tyontekijoiden ko-
kemaa houkuttelevuutta tiettyd tyonantajaa kohtaan. Useat tutkijat ovat ha-



vainneet houkuttelevuuden liittyvan organisaation yleiseen vaikutelmaan, joka
tyonhakijalla on tyollistdvdn yrityksen houkuttelevuudesta (Slaughter, Zickar,
Highhouse & Mohr 2004). Aakerin (1997) mukaan yritysten persoonan ominai-
suuksilla on vaikutusta koettuun houkuttelevuuteen. Useat muut tutkijat (esim.
Cable ja Judge 1996; Lievens ym. 2001) ovat myo6s tunnistaneet houkuttelevuu-
den liittyvan persoonan ominaisuuksiin sekd yksilon persoonan ja organisaati-
on yhteensopivuuteen. Positiivinen maine (Myrden & Kelloway 2015; Cable &
Turban 2003), yrityksen yhteiskuntavastuu (Turban & Cable 2003), lupausten ja
velvollisuuksien tdyttaminen (psykologinen sopimus) (Barrow & Mosley 2007;
Ito ym. 2013), kilpailijoista erottautuminen (Backhaus & Tikoo 2004), internetsi-
vujen houkuttelevuus (Dineen, Ash & Noe 2002) sekd rekrytointitoimenpiteet
(Backhaus & Tikoo 2004) vaikuttavat myos tutkimusten mukaan tytnantajan
houkuttelevuuteen. Gardner, Reithel, Foley, Cogliser ja Walumbwa (2009) ovat
tunnistaneet aiemmasta kirjallisuudesta, ettd yrityskulttuurin varhaisella vies-
tinnélld, kehitysmahdollisuuksilla sekd eduilla ja hyodyilld on yhteyttd yksilon
kokemaan houkuttelevuuteen sekd heiddn tyytyvdisyyteensd ja sdilymiseen
yrityksessd. Amblerin (1996) mukaan houkuttelevuus on suhteessa siithen, mi-
ten yksilo uskoo identifioituvansa organisaatioon seké siihen, kuinka arvoval-
taisena yritys koetaan (Ghadeer 2016). Tutkittaessa Y-sukupolven asenteita, tar-
keimmiksi organisaation ominaisuuksiksi Terjesen, Vinnicombe ja Freeman
(2007) ovat havainneet koulutukseen ja kehitykseen panostamisen, yksilollisen
tyontekijoistd valittdimisen, mahdollisuudet pitkdaikaisiin urakehityksiin, tyo-
tehtdvien vaihtelevuuden, dynaamisuuden ja eteenpdin menevén liiketoiminta-
asenteen. Nuorilla symboliset seikat ja arvojen yhteensopivuus korostuvat
tyonantajaa valitessa, palkka ei ole tdrkein kriteeri (Juholin 2008, 277). On huo-
mionarvoista, ettd houkuttelevuuteen, kuten muihinkin subjektiivisiin néke-
myksiin vaikuttaa yksilolliset eroavaisuudet, kuten esimerkiksi kulttuurinen
tausta (Berthon ym. 2005) tai sukupuoli (Terjesen ym. 2007), joten yksiselitteisid
vastauksia asian ratkaisemiseksi ei voida olettaa l6ytyvan.

2.3.1 Instrumentaaliset ja symboliset ominaisuudet

Tyodnantajakuva muodostuu useista eri ominaisuuksista, joita yksilo liittad or-
ganisaatioon tyonantajana. Kellerin (1993) markkinoinnin piirissd tunnettu ka-
tegorisointi on erottanut toisistaan instrumentaaliset, symboliset ja kokemuksel-
liset merkitykset, joita tiettyyn brandiin tai tuotteeseen liitetddn (Lievens &
Slaughter 2016; Slaughter ym. 2004). Kategorisointi on jo pitkddn ollut yleisesti
kaytossd markkinoinnin alalla, mutta etenkin instrumentaaliset ja symboliset
tekijdat ovat saaneet suosiota myos henkilostoalan tutkimuskentilld (Lievens &
Slaughter 2016). Eréds tapa ldhestyd tyonantajakuvan muodostumisen prosessia
onkin tutkia instrumentaalisia ja symbolisia merkityksid, joita yksilo liittdd tiet-
tyyn tyonantajaan (Lievens & Highhouse 2003).

Lievens ja Highhouse (2003) toivat symbolisten ja instrumentaalisten omi-
naisuuksien tutkimisen organisaatiokontekstiin tavoitteenaan selvittdd, missa
suhteessa symboliset ja instrumentaaliset tekijdt vaikuttavat arvioitaessa poten-
tiaalisen tyonhakijan kiinnostusta organisaatiota kohtaan. He pyrkivat luoman-
sa viitekehyksen avulla selvittdméaan lisdksi, mitkéd tekijdt edesauttaisivat orga-
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nisaatioita erottautumaan kilpailijoistaan tyontekijamarkkinoilla. Tutkimukset
antoivat vahvistusta ajatukselle, ettd etenkin samalla alalla tyoskentelevien yri-
tysten tulisi pyrkid erottautumaan symbolisten ominaisuuksien avulla, koska
niilld todettiin olevan merkittdvasti painoarvoa instrumentaalisiin verrattuna
(Lievens & Highhouse 2003; Slaughter & Greguras 2009). Lievens ym. (2007)
mukaan potentiaalisten tyonhakijoiden ajatukset tyonantajakuvan instrumen-
taalisista ja symbolisista tekijoistd ovat kasitteellisesti samankaltaisia nykyisten
tyontekijoiden ajatuksista organisaation identiteettid ja koettua ulkoista tyénan-
tajakuvaa kohtaan.

Instrumentaalisia tekijoitd voidaan kuvailla objektiivisiksi, “koviksi” ja
konkreettisiksi asioiksi, joita tyontekijd tiedon perusteella kokee saavansa tyo-
suhteestaan. Naitd voivat olla esimerkiksi palkka, etuudet, tyotunnit tai tyon
kesto, tyon sijainti, tyon sisdlto, tyon jatkuvuus sekd kehitys- ja etenemismah-
dollisuudet (Lievens & Highhouse 2003; Backhaus & Tikoo 2004; Lievens ym.
2007; Celani & Singh 2011). Lievens & Slaughter (2016) toteavat tyonantajaku-
vaan vaikuttavien instrumentaalisten tekijoiden olevan riippuvaisia tyonkuvas-
ta ja organisaatiosta ja vaihtelevat niiden mukaan.

Symboliset tekijdt liittyvdt organisaation arvomaailmaan ja ominaispiir-
teisiin, joita yksilo liittdd tiettyyn organisaatioon omien havaintojensa perusteel-
la. Slaughter ym. (2004) mukaan symbolisia piirteitd voidaan kutsua myo6s paa-
telmiksi organisaation persoonanpiirteistd. Nditd voivat olla esimerkiksi vilpit-
tomyys ja rehellisyys, trendikkyys ja kekselidisyys, pdtevyys, arvostus, menes-
tys ja turvallisuus, tunnollisuus ja saavutukset sekd lujuus ja kestdvyys. (Lie-
vens & Highhouse 2003; Backhaus & Tikoo 2004; Lievens ym. 2007; Celani &
Singh 2011). Aakerin (1997) ndkemykseen persoonanpiirteiden soveltuvuudesta
kuluttajakdyttaytymisen ja brandien tutkimiseen pohjaten Lievens ja Highhouse
(2003) muodostivat modifioidun mittariston tutkiakseen persoonanpiirteiden
yhteyttd organisaatioiden houkuttelevuuteen tyonantajana. Slaughter ym. (2004)
tdydensivit edeltdvad tutkimusta organisaation persoonallisuudesta ihmisper-
soonan piirteiden avulla ja havaitsivat niilld olevan sekd suoraa, ettd epdsuoraa
vaikutusta potentiaalisten tyontekijoiden kokemalle houkuttelevuudelle. Hei-
ddn mukaansa tyonhakijan kiinnostus organisaatiota kohtaan on riippuvainen
yksilon kokemasta yleisestd vaikutelmasta koskien organisaation houkuttele-
vuutta, mikd syntyy ainakin osittain niistd persoonallisuuspiirteistd, joita yksilo
liittdd kyseiseen organisaatioon.
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KUVIO 3 Malli symbolisten ja instrumentaalisten tekijoiden sijoittumisesta tyonantajaku-
van tutkimuskenttdén. (Lievens & Slaughter 2016)

Kuvio 3 esittdd symbolisten ja instrumentaalisten ominaisuuksien sijoittumisen
tyonantajakuvan tutkimuskenttddn. Lievens ja Slaughter (2016) ovat pyrkineet
aiemman tutkimustiedon perusteella mallintamaan tyonantajakuvaa niiden
tekijoiden avulla, jotka vaikuttavat symbolisiin ja instrumentaalisiin tyonanta-
jakuvan faktoreihin sekd niiden vaikutusta organisaatiolle. Mallin mukaan
tyontekijd saa informaatiota organisaatiosta sen toiminnan, piirteiden ja ulkoi-
sen viestinndn kautta, rekrytoijien ja rekrytointitoimenpiteiden valitykselld seka
organisaation ulkopuolisesta tiedosta, kuten mediasta ja puskaradiosta. Tyon-
antajakuva muodostuu kognitiivisesti yksilon havaintojen ja omien kokemusten
perusteella, joihin vaikuttavat yksilolliset ja kulttuuriset tekijat. Padtoksenteko,
tyollistymistd edeltdvit ja seuraavat lopputulokset, erilaistuminen, paremmat
tunnesiteet ja sijoitetun padoman tuotto ndhdadan lopputulemana tyénantajaku-
van muodostumisen ja kehittymisen prosessissa.

Symbolisten ja instrumentaalisten tyonantajakuvan ominaisuuksien vai-
kutusta tyonantajan houkuttelevuudelle on tutkittu niin ldnsimaalaisissa kuin
ei-linsimaalaisissa konteksteissa, lukuisissa erilaisissa yrityksissd (esim. Van
Hoye, Bas & Lievens 2013; Lievens & Highhouse 2003; Lievens, Van Hoye &
Schreurers 2005). Tukea viitekehyksen soveltuvuudelle ja symbolisten piirtei-
den merkittavyydelle on saatu eri maista, kulttuureista ja organisaatioista (Van
Hoye ym. 2013), mika lisdd teorian luotettavuutta ja soveltuvuutta erilaisten
toimijoiden, toimialojen ja yritysten, kuten esimerkiksi henkilostovuokrausyri-
tyksen, tyonantajakuvan tutkimiseen.

Henkilostovuokrausalalla kilpailevia yrityksid on nykypdivand erittdin
paljon. Osa yrityksistd toimii vain tietyilld toimialoilla, kun taas toiset ovat laa-
jalti mukana usean eri alan henkilostovuokrauksessa. Kohdeorganisaatio toimii
pddasiassa rakennus-, teollisuus- ja logistiikka-alalla, jotka ovat toimialoina
yleisid henkilostovuokrauksen ndkokulmasta. Kilpailevia yrityksid on jokaisella
kohdeorganisaation toimipaikkakunnalla. Kilpailu kulminoituu usein osaavien
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tyontekijoiden 16ytdmiseen, heiddn pysymiseensd organisaatiossa ja sitoutumi-
seen. Symboliset seikat ovat siten erityisen tdarkeda huomioida tyonantajakuvan
kehittdmisessd ja johtamisessa. Symbolisilla piirteilld, joita tyonantajakuva vies-
tii, on vaikutusta yksilon henkilokohtaiseen ja sosiaaliseen elamé&an (Backhaus
& Tikoo 2004), jonka seurauksena tyonhakijat suosivat organisaatioita, joiden
piirteet ovat yhtenevdisid heiddn omien persoonallisuuden ominaisuuksien
kanssa (Cable & Judge 1996) tai jotka he kokevat merkityksellisind itselleen
(Backhaus & Tikoo 2004). Erddnd selittdvdnd tekijand tyontekijoiden kokemalle
houkuttelevuudelle tiettyd organisaatiota kohtaan onkin esitetty teoria persoo-
nan ja organisaation yhteensopivuudesta, jota kisitelldadn tarkemmin seuraa-
vassa luvussa.

On mielenkiintoista ja tdrkedd tutkia, missd mddrin symboliset tekijat
vaikuttavat koettuun tyonantajan houkuttelevuuteen suhteessa instrumentaali-
siin tekijoihin henkilostopalvelualalla, jossa vuokratyontekijoiden tyosuhteiden
kestot ovat keskimddrin tavanomaista lyhyemmat ja tyotd tehdddn yleisesti
useamman asiakasyrityksen palveluksessa. Ty voi olla viliaikainen, toissijai-
nen tai muutoin epatyypillinen asia tyontekijan eldmdssd, jolloin symbolisia,
omaa minuutta tukevia ja sosiaaliseen eldamé&dn vaikuttavia tekijoitd saatetaan
hakea jostain muualta. Koetaanko myos tdlloin symboliset arvot tarkeiksi vai
merkitseeko konkreettiset hyodyt ja edut enemman?

2.3.2 Persoonan ja organisaation yhteensopivuus

Aiemmassa organisaation houkuttelevuutta tutkivassa kirjallisuudessa on hyo-
dynnetty Vroomin (1966) odotusarvoteoriaa tai padtoksenteon teorioita, kuten
esimerkiksi Soelbergin (1967) teoriaa. Vroomin mukaan tietyt henkilokohtaiset,
tavoitteina koetut instrumentaaliset hyodyt, kuten palkka ja etenemismahdolli-
suudet, olivat yhteydessd organisaation houkuttelevuuteen. Soelberg puoles-
taan uskoi hakijoiden p&dadtyvidn siihen organisaatioon, joka tdyttdd heiddn va-
himmadisvaatimuksensa tyopaikasta. (Lievens, Decaesteker, Coetsier & Geir-
naert 2001.)

Schneiderin (1987) teoreettinen ASA-malli (attraction-selection-attrition) ku-
vastaa odotettuja lopputuloksia persoonan ja organisaation yhteensopivuudesta
(person-organisation fit). Hanen mukaansa tyonhakijat ovat kiinnostuneita tyol-
listymismahdollisuuksista organisaatioissa, jotka ovat yhtenevdisida heiddan
omien persoonan ominaisuuksien kanssa. Lukuisat muut tutkijat (esim. Tom
1971; Burke & Denza 1982; Judge & Bretz, 1992; Turban & Keon, 1993) ovat pda-
tyneet vastaaviin tuloksiin ja antavat tukea ajatukselle potentiaalisten tyonteki-
joiden kiinnostuvan organisaatioista, joilla on heiddn kanssaan yhteneva ”per-
soona” (Lievens ym 2001; Cable & Judge 1996). Oman persoonan piirteitd on
havaittu verrattavan esimerkiksi organisaatiokulttuuriin (Schein & Diamante
1988), suorituksista palkitsemiseen, palkkajdrjestelmiin, organisaatiorakentee-
seen sekd organisaation arvoihin (Lievens ym. 2001). Arviot yhteensopivuudes-
ta voivat liittyd myos aiempaan tyokokemukseen sekd vuorovaikutustilanteisiin
tyonantajayrityksen kanssa (Dineen ym. 2002). Tietyt persoonan ominaisuudet,
kuten materialismi, tutkimusten mukaan lisdaviat houkuttelevuutta korkeam-
man palkkatason takaavia tyonantajia kohtaan, kun taas tarve menestyd entei-



lee kiinnostusta tulospalkattuja tyotehtdvid ja, niitd tarjoavia organisaatioita
kohtaan (Lievens ym. 2001). Persoonan ja organisaation yhteensopivuus on tut-
kimusten mukaan ennustanut kiinnostuksen lisdksi my6s sitoutuneisuutta ja
vahentynyttd henkiloston vaihtuvuutta (Dineen ym. 2002).

On havaittu, ettd eri ryhmien vélilld voi olla eroavaisuuksia sen suhteen,
kuinka tdrkeind persoonan ja organisaation yhteensopivuutta pidetddn (Cable
& Judge 1996). Henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijdat tyoskentelevit
usein lukuisissa asiakasyrityksissd ja kohteissa, jolloin selked kuuluminen hen-
kilostopalveluyrityksen organisaatioon saattaa jadda etdiseksi. Tyosuhteiden
kestot vaihtelevat hyvin paljon vuokratyontekijoiden vélilld; osalla tyo saattaa
olla vain viliaikainen tai tilapdinen vaihtoehto opiskelujen tai muiden toiden
lomassa, toisille vuokratydpaikka voi olla pysyvampi ratkaisu. Osa aloittaa
vuokratydssd, josta siirtymd asiakasyrityksen tyontekijdksi saattaa tarjoutua
matkan varrella. Moninaisuutta alalla lisdd my6s laaja kirjo tyontekijoiden taus-
toissa, koulutuksessa ja elaméantilanteissa. Ndistd syistd alalla olisi erityisen téar-
kedd tunnistaa, missd maarin ja milld henkilostopalveluyrityksen ominaisuuk-
silla ja piirteilld on vaikutusta tyontekijan kokemaan houkuttelevuuteen kyseis-
td organisaatiota kohtaan. Cable ja Judgen (1996) mukaan, muun muassa tyon
laadulla (kokoaikaisuus/harjoittelu) havaittiin olevan merkitystd arvojen yhte-
ndisyyden koettuun merkitsevyyteen sekd tyopaikan valitsemiseen subjektiivis-
ten havaintojen perusteella.

Persoonan ja organisaation yhteensopivuuden arviointi piirreominai-
suuksien avulla ldhtee liikkeelle jo varhaisessa vaiheessa tyonhakijan saadessa
tietoa tyonantajaorganisaatiosta rekrytoinnin tai muiden signaalien valityksella
(Highhouse & Lievens 2003). Tiedon valittymistd késitellddn tarkemmin seu-
raavassa luvussa, jossa tarkastellaan signaaliteorian sijoittumista tyonantajaku-
van rakentumisen kontekstiin.

2.3.3 Signaaliteoria

Tassd kappaleessa kisitellddn signaaliteorian yhteyttd tyonantajakuvan raken-
tumiseen sekd tyonantajan koettuun houkuttelevuuteen. Spencen (2002) mu-
kaan idea signaaliteorian taustalla on tiedon epasymmetrisyydessd, jossa toinen
taho tekee pddtelmid ja johtopddtoksid saatavilla olevan tiedon ja signaalien
mukaan. Epdsymmetrisyyttd aiheutuu, kun ihmisten halussa oleva tieto poik-
keaa toisistaan, ja eri tahot tietdvit eri asioita (Stiglitz 2002). Osa saatavasta tie-
dosta on yksityistd, osa puolestaan julkisesti kaikkien saatavilla. Epdsymmetri-
syys syntyy niiden tahojen vilille, joissa toinen osapuoli hyotyisi toisen yksityi-
sestd tiedosta omassa pddtoksenteossaan. (Connelly, Certo, Ireland & Reutzel
2011.)

Varhaisimmat tutkimukset signaaliteoriasta tyomarkkinakontekstissa
ovat keskittyneet tyonantajan ndkokulmaan, jossa tyonantaja kdyttdd saatavilla
olevaa tietoa tyonhakijasta tehddkseen pddtelmid hakijan soveltuvuudesta haet-
tuun tyotehtavadn (Celani & Singh 2011). Nykyisin fokus on yhd useammin
tyonhakijan perspektiivissd, jolloin signaaliteoriaa kédytetddn selittimédan tiedon
ja signaalien vaikutusta tyonhakijan kiinnostukselle tiettyd tyonantajaa kohtaan.
Signaalien ja tiedon merkitys korostuu erityisesti, kun tydnhakijalla on vain
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vdhdn tietoa rekrytoivasta organisaatiosta (Wilden, Gudergan & Lings 2010;
Celani & Singh 2011). Wilden ym. (2010) toteavat tyonhakijoiden hakevan huo-
lellisesti tietoa rekrytoivasta yrityksestd, silld tyollistymiselld on pitkdaikaisia
vaikutuksia tyonhakijalle. Ndin ollen yritysten tulisi panostaa tyonhakijan saa-
tavilla olevaan tietoon muun muassa kehittamalld tyonantajakuvaansa. Tyon-
hakijat voivat suoraan saada tietoa tietyistd tyopaikan ominaisuuksista, kuten
sijainnista ja palkkatasosta, mutta kokemusperdisistd seikoista, kuten tydilma-
piiri ja luottamukseen liittyvit seikat, ovat hankittavissa vain toissijaisia keinoja
kayttden. (Wilden ym. 2010.) Nditd voivat olla esimerkiksi yrityksen rekrytoin-
tiviestinndn kautta valittyvit tyonantajakuvaan liittyvét viestit ja signaalit, ku-
ten rekrytointitoimenpiteet sekd rekrytoijan ominaisuudet ja kadyttdytyminen
(Celani & Singh 2011). Mikali yrityksen viestintd ja informaatio tyonantajaku-
vastaan on vaillinaista, vilittyy tyonhakijalle vain organisaation yrityskuva, ei
todellista tietoa siitd, millainen kyseinen organisaatio on tytnantajana. Tama
johtaa puuttuvan tiedon hankkimiseen muun muassa puskaradion ja median
vilitykselld, missd piilee omat riskinsd, niin vddrdnlaisen informaation kuin in-
formaation puutteenkin osalta. Tuntemattomaan tai ristiriitaisia mielikuvia he-
rattavadn yritykseen on tyontekijan riskialttiimpaa hakea, kuin jo positiivisesti
tunnettuna pidettyyn. (Drury 2016; Rope & Mether 2001)

Celani ja Singh (2011) ovat esittdneet mallin (Kuvio 4) kaksitasoisesta
signaalien vaikutuksesta tyontekijan kokemalle houkuttelevuudelle rekrytoin-
tikontekstissa. Heiddn mukaansa sekd yksilotasoiset ettd organisaatiotasoiset
signaalit vaikuttavat yksilon ndkemyksiin organisaation instrumentaalista ja
symbolisista piirteistd. Naméa puolestaan vaikuttavat kokemuksiin organisaa-
tioon identifioitumisesta. Mitd enemmaén tyonhakija kokee, ettd kuuluminen
tiettyyn organisaatioon on merkityksellistd hdnen sosiaaliselle identiteetilleen,
sitd positiivisempana hdn kokee tyollistdvan organisaation sekd organisaation
rekrytointiviestinndn valittdméat symboliset ja instrumentaaliset tekijdt. Toisin-
pdin ajateltuna, mitd positiivisempana yksilo kokee tyollistivan organisaation,
sitd todenndkoisemmin han kokee identifioitumista kyseiseen organisaatioon.
Tamd puolestaan lisdd toivottuja lopputulemia yksilon kokemasta houkuttele-
vuudesta tyonantajaa kohtaan sekd konkreettisia aikeita tyollistyd kyseiseen
organisaatioon. Mallin mukaan lisddntyneen tyonantajan houkuttelevuuden
hyotyind organisaatiotasolla ndhdddan olevan laadukkaamman ja runsaamman
tyontekijapoolin. (Celani & Singh 2011, s. 225.) Seuraavassa luvussa késitelldaan
tarkemmin organisaatioidentiteettiin ja identifioitumiseen liittyvid aiempia tut-
kimusteorioita.



Organisaatio- Organisaatiotaso Organisaation
tasoiset markkinoin- hakijapooli
tisignaalit *laatu
* yrityksen *maara
markkinointi
A
1
Yksilotaso '
p h
. . Hakijan kok
Yksilotasoiset . “ akijan Kokema
o . Hakijan paditelmait . houkuttelevuus:
markkinointi- . R Hakijan . e
. . symboliset s .. aikeet hakea tyota
signaalit 7 péitelmit . R X
" " 5 ominaisuudet . e . tyo-organisaatio
rekrytoijan . . identifioitumisesta
L . instrumentaaliset . . houkuttelevuus
ominaisuudet ja o organisaatioon .o Lot
e . ominaisuudet aikeet hyvaksya
kédyttaytyminen o
tyotarious
Organisaatio-
identiteetin
merkitykselli-
syys hakijalle

KUVIO 4 Celani & Singh (2011) monitasoinen malli signaalien, instrumentaalisten ja
symbolisten pddtelmien, organisaatioon identifioitumisen ja hakijan kokeman houkutte-
levuuden yhteyksista.

2.4 Sisdinen tyonantajakuva ja organisaatioon identifioituminen

Edellisessd luvussa késiteltiin tyonantajakuvan rakentumisen prosessia padosin
organisaation ulkopuolisten henkildiden perspektiivistd ja olennaisin ero sisdi-
sen ja ulkoisen tyonantajakuvan vililldi on tarkastelun nédkokulma. Sisdistd
tyonantajakuvaa voidaan verrata késitteeseen organisaatioidentiteetistd. Sen
ndhdddn olevan organisaation jdsenten kognitiivinen kuva organisaatiosta ja
sen keskeisistd, pysyvistd ja erityisistd piirteistd (Backhaus & Tikoo 2004; Ro-
bertson & Khabiti 2012). Organisaation kollektiivisesti koetusta organisaa-
tioidentiteetistd voidaan erottaa yksilon oma, kognitiivisen prosessin tuottama
koettu organisaatioidentiteetti, joka voi olla eridvd yhteisen ndkemyksen kanssa
(Dutton, Dukerich & Harquail, 1994).

Dutton, Dukerich ja Harquail (1994) ovat kehittdneet mallin, jonka avulla
he selittdvat, kuinka yksilon kokemat mielikuvat organisaatiosta vaikuttavat
hédnen identifioitumiseensa tyonantajaorganisaatioon. He erottavat toisistaan
kaksi kuvaa identiteetistd, jotka vaikuttavat yksildiden kognitiivisiin yhteyksiin
organisaationsa kanssa. Ensimmaéinen kuva on jdsenten omat ajatukset organi-
saation keskeisimmistd ominaisuuksista eli késite koetusta organisaation identi-
teetistd. Toinen kuva on jasenten ndkemykset organisaation ulkopuolisten hen-
kiloiden ajatuksista organisaatiota kohtaan eli késite tulkitusta ulkoisesta ku-
vasta. (Dutton, ym. 1994.) Tarkedd organisaatiotutkimuksen kannalta on ha-
vainto siitd, ettdi molemmilla kuvilla on todettu olevan merkittivisti vaikutusta
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yksilon identifioitumiselle organisaatioon (Lievens ym. 2007). Organisaatioon
identifioitumista voidaan kuvata yksilon kognitiivisena ndkemyksend minaku-
van ja organisaation koetun identiteetin yhtendisyyden vililld (Ashforth & Mael
1989; Dutton ym. 1994). Yksiloiden kokiessa tyonantajaorganisaationsa myon-
teisessd valossa, sekd kokiessaan ulkopuolisten henkildiden ajattelevan organi-
saatiosta myonteisesti, on todettu identifioitumisen organisaatioon olevan vah-
vaa. [Imi6 pdtee myos pdinvastoin, negatiivisten kokemusten niin ulkopuolisilla
kuin itselld, on todettu aiheuttavan epdedullisia vaikutuksia yksil6lle ja sen seu-
rauksena organisaatiolle, kuten tyontekijan ahdistusta, stressid ja lopulta orga-
nisaatiosta poistumista. (Dutton ym. 1994; Lievens ym. 2007). Ilmion taustalla
on teoria sosiaalisesta identiteetistd, jonka mukaan yksilo osittain maédarittelee
identiteettiddn tiettyjen sosiaalisten ryhmien, kuten organisaatioiden, jasenend
(Ashforth & Mael 1989).

Identifioitumisesta puhutaan usein rinnakkain sitoutumisen kasitteen
kanssa ja vaikka sitoutumiseen sisdltyy tiettyjd piirteitd identifioitumisesta, ka-
sitteet eivét ole synonyymejd toisilleen. Puhuttaessa sitoutumisesta, voidaan
sanoa yksilon uskovan ja hyvidksyvdn organisaation tavoitteet ja arvot, tahtoa
ndhdd vaivaa organisaation eteen sekd halua ylldpitdd organisaation jasenend
oloa. Identifioituminen puolestaan tarkoittaa yksilon kognitiivista kokemusta
ykseydestd organisaation kanssa. Identifioituminen on lisdksi aina sidoksissa
tiettyyn organisaatioon, jolloin yksil6 kokee vaistamattd psyykkisid menetyksen
tunteita ldhtiessddn organisaatiosta. Sitoutuminen puolestaan voi kohdistua
tiettyihin tavoitteisiin, jolloin ne voivat olla vietdvissd mukanaan jadttdessd orga-
nisaation ja siirryttdessa toiseen, mahdollisesti jopa kilpailevaan organisaatioon.
(Mael & Ashforth 1995). Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita organisaa-
tioon identifioitumisen teoriasta sitoutumisen sijaan. On mielenkiintoista tutkia,
mieltdvatko organisaatiossa tyoskentelevit vuokratyontekijat kuuluvansa or-
ganisaatioon vai kokevatko he itsensd organisaation ulkopuolisiksi toimijoiksi.

2.5 Tutkimusmalli

Kuviossa 5 on esitetty tdhdn tutkimukseen johdetun teorian ja tutkittavien ilmi-
oiden yhteydet. Tyonantajakuvan rakentumista tutkitaan ensisijaisesti Lievens
ja Highhousen (2003), Ito ym. (2013), Lievens ym. (2005) ja Van Hoyes ja Saksin
(2011) tutkimuksiin perustuvien symbolisten ja instrumentaalisten tekijoiden
avulla. Tyonantajan houkuttelevuuden tutkimiseen hytdynnetdan Highhouse,
Lievens ja Sinarin (2003) tutkimusta. Organisaatioon identifioitumista tutkitaan
Mael ja Ashforthin (1995) luoman OID-mittariston avulla.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA -AINEISTO

Tassd kappaleessa tarkastellaan tutkimusstrategian valintaan vaikuttaneita teki-
joitd, valittua strategiaa sekd esitetddn yksityiskohtaisesti tutkimusdatan ke-
radmiseen ja analysointiin hyodynnettdvid menetelmid ja padatoksid ndiden me-
netelmien valinnasta.

3.1 Tutkimusstrategia

Tdaman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia vuokratyontekijoiden ndkemyksid
X Henkilostopalvelut Oy:n tyonantajakuvasta ja tyonantajan houkuttelevuudes-
ta sekd tarkastella tyontekijoiden identifioitumista organisaatioon. Tutkimuk-
sessa pohditaan valittujen taustamuuttujien vaikutusta esitetyille ilmioille seka
tyonantajakuvan ja tyonantajan houkuttelevuuden yhteyttd organisaatioon
identifioitumiseen. Taustamuuttujien valintaan vaikuttaneita tekijoitd tarkastel-
laan tarkemmin seuraavassa luvussa.

Tutkimuksen luonne voi vaihdella sen tavoitteen mukaan ja olla kartoit-
tavaa, ennustavaa, kuvailevaa tai silld voidaan pyrkid selittdimddn ilmioitd
(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara & Sinivuori 2009, 138-139). Tassa tutkimuksessa
lahtokohtana on ollut kartoittaa niitd seikkoja, joilla henkilostopalvelualan yri-
tys voi pérjata kilpailussa osaavista tyontekijoistd mahdollisimman hyvin. Tut-
kimuksen tavoitteena on siten kartoittaa tutkittavaa ilmiotd, mutta aineiston
avulla pyritddn myo6s kuvailemaan ilmividen vélisid suhteita, kuten tausta-
muuttujien vaikutusta tyontekijan kokemaan tyonantajakuvaan ja houkuttele-
vuuteen sekd organisaatioon identifioitumiseen. Lisdksi mielenkiinnon kohtee-
na on koetun tyonantajakuvan merkitys koetulle houkuttelevuudelle ja organi-
saatioon identifioitumiselle.

Tdhdn tutkimukseen valikoitui kvantitatiivinen eli mddrdllinen tutki-
mussuunta, koska tavoitteena oli selvittdd, kuinka paljon tutkittavat ilmitt ovat
yhteyksissd tutkittaviin muuttujiin laajassa otoksessa. Kvantitatiivisessa tutki-
mussuuntauksessa etsitddn yleispatevid riippuvuussuhteita loogisen paittelyn
ja ailemmista teorioista johdettujen johtopddtosten avulla (Hirsjarvi ym. 2009,



139). Hypoteesit kuuluvat myo6s olennaisesti kvantitatiiviseen tutkimukseen,
mutta niiden kdyton jarkevyyttd on harkittava aina tutkimuskohtaisesti. Tédssa
tutkimuksessa hypoteeseja ei kdytetd ja yleinen kadytdnto kehottaakin valtta-
mddn hypoteeseja kartoittavissa ja kuvailevissa tutkimuksissa. (Hirsjdarvi ym.
2009, 158.)

Survey-tutkimus on yksi traditionaalisista tutkimusstrategioista, jossa
aineisto kerdtdan strukturoiduilla haastattelu- tai kyselylomakkeilla (Hirsjarvi
ym. 2009, 134). Tassd tutkimuksessa hyodynnetddn survey-menetelméd erityi-
sesti sen helppouden ja tehokkuuden vuoksi. Survey-tutkimuksen avulla on
mahdollista kerita tietoa suurten ihmismaéérien toiminnasta, asenteista ja mieli-
piteistd (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 118). Survey-menetelmien kritiikki
kohdistuu usein kerdtyn tiedon ja kédytettyjen mittaristojen luotettavuuteen,
tiedon pinnallisuuteen sekd mahdollisiin virheellisiin tai v&aristyneisiin vas-
tauksiin. Tutkija pystyy parhaiten minimoimaan riskit epdtarkan aineiston
saamisesta huolellisella etuk&teissuunnittelulla ja toteutuksella. (Alkula ym.
1994, 121.)

3.2 Kyselylomake

Kyselylomake sisélsi yhteensd 5 varsinaista osiota, joissa mitattiin taustamuut-
tujia, instrumentaalisia tekijoitd, symbolisia tekijoitd, organisaation houkuttele-
vuutta tyonantajana sekd organisaatioon identifioitumista. Nama osiot valikoi-
tuivat tutkimukseen aiemman teorian perusteella. Lievens ym. (2007) korosta-
vat, ettd organisaatioidentiteetin ja houkuttelevuuden tutkiminen yhdessa on
tarkedd, silld houkutteleva tyonantajakuva auttaa organisaatioita saamaan
osaavia tyontekijoitd yritykseen, mutta samaan aikaan on varmistuttava taman
tyonantajakuvan olevan yhtendinen tyontekijoiden ndkemyksistd organisaation
identiteetistd eli sisdisestd tyonantajakuvasta. Backhausin ja Tikoon (2004) mu-
kaan ndiden tyonantajakuvien yhtendisyys edesauttaa tyontekijoiden sdilymistd
yrityksessd. Tatd tutkimusta varten toteutettu kysely jdljitteli Lievens ym. (2007)
toteuttaman tutkimuskyselyn runkoa. Kysymysvdittdmid adaptoitiin Ito ym.
(2013), Lievens ym. (2005) sekd Highhouse ym. (2003) mittaristoista.
Taustamuuttujia lukuun ottamatta kyselyssd kdytettiin aiempien tutki-
musten mukaisesti strukturoituja vdittamid, joissa vastausvaihtoehtoina oli vii-
siportainen Likert-asteikko (1=tdysin eri mieltd, 2=eri mieltd, 3=ei samaa eika
eri mieltd, 4=samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd). Kyselyn lopussa oli lisdaksi
kuudes ekstraosio, jossa vastaajilta kysyttiin avoimilla vastausvaihtoehdoilla,
mitkd ovat tyonantajan kolme tédrkeintd ominaisuutta, mitkd ovat X Henkil6s-
topalvelut Oy:n kolme vahvinta ominaisuutta tyonantajana sekd kolme eniten
kehittamistd kaipaavaa seikkaa liittyen tyonantajan ominaisuuksiin. Lisdksi
vastaajille annettiin mahdollisuus jdttdd muita mahdollisia kommentteja tyon-
antajaan liittyen. Avoimet kysymykset sijoitettiin mukaan lomakkeelle toimek-
siantajayrityksen toiveesta saada numeerisen ja laajan tiedon lisdksi konkreetti-
sia esimerkkejd siitd, mitd asioita tyonantajassa arvostetaan sekd mitd seikkoja
tulisi ensisijaisesti korjata. Tatd osuutta ei tutkimuksen analysointivaiheessa
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huomioida kvantitatiivisin analyysimenetelmin. Tutkimusraportissa esitettdviin
esimerkkikysymyksiin kyselylomakkeessa ilmennyt tyonantajayrityksen nimi
on muutettu anonyymiksi.

Taustamuuttujat ovat merkittdvassa roolissa tdssd tutkimuksessa, silld
tutkittavien joukossa on laaja kirjo erilaisia taustoja omaavia tyontekijoitd, joi-
den nakemykset tydelamén perustekijoistd saattavat vaihdella huomattavasti.
Taustamuuttujista tiedusteltiin sukupuolta, koulutusta, ikdd, asuinaluetta, kan-
salaisuutta, tyokokemusta yhteensd, tyokokemusta henkilostovuokrausyrityk-
sissd yhteensd, tyvkokemusta X Henkilostopalvelut Oy:n palveluksessa yhteen-
sd, ammattinimikettd sekd keskimédardistd palkkatasoa. Osan taustamuuttujista
tiedettiin, aiemman teoriatiedon perusteella, olevan yhteydessa tutkittaviin
muuttujiin. Idlld on havaittu olevan merkittdva rooli tyo- ja ura-ajattelulle eten-
kin nuorten tyontekijoiden osalta (mm. Ito ym. 2013; Juholin 2008; Terjesen ym.
2007). Tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden subjektiivisia ndkemyksid,
joihin yksilollisillda eroavaisuuksilla, kuten kulttuurilla (Berthon ym. 2005) tai
sukupuolella (Terjesen ym. 2007) on todettu olevan vaikutusta. Tyokokemusta
kysyttiin kolmella eri kysymykselld, koska henkilostopalveluyrityksen erityis-
piirteiden vuoksi oli olennaista saada vertailutietoa siitd, kuinka suuri osuus
vastaajan tyokokemuksesta oli henkilostopalveluyritysten palveluksessa suh-
teessa tyypillisessd tyosuhteessa tehtyyn tyohon. Tutkimuksessa oltiin lisdksi
kiinnostuneita alueellisista eroavaisuuksista tyontekijoiden vastauksissa, jonka
vuoksi tdmad otettiin mukaan taustamuuttujiin.

Tutkijat (esim. Van Hoye ym. 2013; Lievens ym. 2005) ovat aiemmissa
tutkimuksissa hyodyntdneet laadullista esitutkimusta selvittddkseen, mitka or-
ganisaation ja tyon instrumentaaliset ominaisuudet saattavat selittdd organisaa-
tion houkuttelevuutta tyonantajana. Tdssd tutkimuksessa hyddynnettiin naditd
aiempia tutkimuksia sekd tyonantajayrityksessda vuonna 2017 toteutettua henki-
lostokyselyd tarkeimpien tekijoiden kartoittamiseksi. X Henkilostopalvelut
Oy:sséd toteutetussa henkilostokyselyssa esille on noussut palkan, tyon turvalli-
suuden, tyon keston ja riittdvyyden sekd informaation ja luotettavuuden merki-
tys tyonantajan ja tyon ominaisuuksissa. Palkka, tyon turvallisuus, koulutus,
kehitysmahdollisuudet, tyon sijainti/matkustaminen seka tyoaikojen soveltu-
vuus/joustavuus ovat useimmin aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa esille
nousseita organisaation tai tyon ominaisuuksia, joita liitetddn tyonantajakuvaan
ja tyonantajan houkuttelevuuteen (Lievens & Highhouse 2003; Lievens ym.
2005; Van Hoye ym. 2013). Instrumentaaliset tekijdt jakautuivat tdtd tutkimusta
varten toteutetussa kyselyssd neljadn osa-alueeseen. Tyytyvdisyyttd palkkaan
mitattiin kolmella kysymykselld, esimerkiksi ” Olen tyytyvdinen palkkaani X
Henkilostopalvelut Oy:ssd”. Palkkaan liittyvat kysymykset adaptoitiin sellaise-
naan Ito ym. (2013) mittaristosta. Ito ym. (2013) mittaristosta hyodynnettiin
kaksi kysymysti liittyen tyoaikojen joustavuuteen, esimerkiksi “Tyoajat sopivat
elaméntilanteeseeni”. Namd heijastelevat vuokratyon soveltuvuutta henkilon
elaméntilanteeseen, sekd sen vaikutusta koettuun houkuttelevuuteen. Tyon
turvallisuutta tutkittiin kahdella kysymykselld, joista toinen adaptoitiin suoraan
Lievens ym. (2005) mittaristosta ja toista tutkija muokkasi alkuperdisestd kysy-
myksestd paremmin tutkimustehtdvad tukevaksi. Ndillda vdittamilld pyrittiin
selvittimadan, missd maddrin tyontekijat kokevat tyollisyystilanteensa turval-



liseksi X Henkilostopalvelut Oy:lld sekd kuinka turvallisena tyonantajana X
Henkilostopalvelut Oy koetaan. Turvallisuutta tiedusteltiin esimerkiksi vaitta-
miélla “Koen tyollisyystilanteeni X Henkilostopalvelut Oy:ssd turvalliseksi”.
Tyon ominaisuuksien ja odotusten viliseen tasapainoon luotiin kolme kysy-
mystd aiemman tyonantajayrityksessd toteutetun kyselyn tulosten perusteella.
Tyon ominaisuudet sekd vaatimukset ovat olleet yksi instrumentaalisista attri-
buuteista useiden tutkijoiden mittaristossa (esim. Lievens & Highhouse 2003;
Lievens ym. 2005), joten niiden tutkiminen oli perusteltua my6s aiemman tut-
kimusteorian valossa. Esimerkiksi vdittamalld ” X Henkilostopalvelut Oy:ssd
voin tehdd tyotd, johon minulla on koulutus” pyrittiin tarkastelemaan tyon
ominaisuuksiin liittyvid asenteita. Nama vdittamat heijastelevat tyontekijan ko-
kemusta siitd, kuinka tyonantaja vastaa hdnen odotuksiinsa mm. tydeldmastd,
tyotehtdvistd ja kehityksesta.

Symbolisia tekijoitad tutkittiin Aakerin (1997) brandipersoonallisuusteori-
aan pohjautuvalla mallilla. Lievens ja Highhouse (2003) ovat adaptoineet per-
soonallisuuspiirteisiin pohjautuvan mallin organisaatiotutkimuksen piiriin ja
havainneet viiden eri persoonallisuuspiirteen voivan kuvailla ihmisten néke-
myksid organisaatiosta tyonantajana; vilpittomyys, innostuneisuus, patevyys,
arvostus ja lujatekoisuus. Mallia ovat hyodyntdneet heiddn jdlkeensd useat tut-
kijat (esim. Lievens ym. 2005; Slaughter & Greguras 2009; Van Hoye & Saks
2011) tutkiessaan tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttavia tyonantajakuvan
symbolisia tekijoitd. Yksilon kokema yleinen vaikutelma organisaation houkut-
televuudesta, miké tutkijoiden mukaan syntyy ainakin osittain niistd persoonal-
lisuuspiirteistd, joita yksilo liittdd kyseiseen organisaatioon, vaikuttaa tyonhaki-
jan kiinnostukseen organisaatiota kohtaan. Tassd tutkimuksessa hyodynnetdan
Lievens ym. (2005) soveltamaa versiota Aakerin (1997) 42-kohtaisesta mittaris-
tosta. Vastaajia pyydettiin kuvittelemaan X Henkilostopalvelut Oy ihmisena ja
pohtimaan kuinka kuvaavia esitetyt 15 persoonan piirrettd olivat. Kysymys oli
aseteltu muotoon; “Jos kuvaisin X Henkilostopalvelut Oy:td ihmisend, sanoisin,
ettdi X Henkilostopalvelut Oy on... rehellinen /vilpiton /luotettava
/mielenkiintoinen /rohkea /innovatiivinen /menestyvd /elinvoimainen
/jarkeva /dlykdas /arvostettu /kunnioitettu /korkea asema /sinnikis
/lujatekoinen. Ndiden yhdistdmistd summamuuttujiksi késitellidn myochem-
min luvussa 3.4.

Kyselylomakkeen kolmas varsinainen osio késitteli tyonantajan houkut-
televuutta ja tyonantajan koettuun arvovaltaan liittyvia tekijoita. Highhouse ym.
(2003) ovat koonneet tyonantajan houkuttelevuutta kasittelevdd tutkimustaan
varten kysymyksid useista aiemmista tutkimuksista. Heiddn mittaristostansa
adaptoitiin kuusi kysymystd, esimerkiksi X Henkilostopalvelut Oy on ensisi-
jainen vaihtoehtoni ty6nantajana”. Nailld pyrittiin selvittdiméan, kuinka hou-
kuttelevana tyontekijdt tyonantajansa kokevat sekd kuinka todennékoisesti he
olisivat valmiita suosittelemaan yritystd ystavilleen.

Neljannessd osiossa tutkittiin organisaatioon identifioitumista, silld tut-
kimuksessa haluttiin kartoittaa, kokevatko vuokratyontekijdt olevansa osa X
Henkilostopalvelut Oy:td vai katsovatko he organisaatiota enemmaén ulkoapdin.
Tatd selvitettiin OID-mittariston (Mael 1988; Mael & Ashforth 1992) avulla, jota
on hyddynnetty aiemmissa organisaatioon identifioitumista kisittelevissa tut-
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kimuksissa (Mael & Ashforth 1995). Mittaristo koostuu viidestd kysymyksestd,
esimerkiksi “Minulle on todella tirkedd, mitd muut ajattelevat X Henkilostopal-
velut Oy:std”. Tatd tutkimusta varten yksi kysymys mittaristosta jétettiin pois,
silld se ei ollut relevantti tutkimuksen kannalta. Organisaatioon identifioitumi-
sen tutkiminen selittdd tyontekijoiden kognitiivista kokemusta kuulumisesta
organisaatioon (Lievens ym. 2007), jota tdssd tutkimuksessa haluttiin selvittda.

Lomaketta testattiin kolmella tyontekijédlld ennen sen lopullista julkista-
mista. Testin perusteella havaittiin lomakkeen toimivan ja kysymysten olevan
ymmarrettdvid. Kaksi pientd korjausta tehtiin vdittamien lauserakenteeseen
ymmarrettdvyyden parantamiseksi.

3.3 Aineiston keruu ja vastaajien ominaispiirteet

Taméan tutkimuksen aineisto kerdttiin standardoidulla Webropol 3.0 internet-
kyselylla maaliskuussa 2019 X Henkilostopalvelut Oymn vuokrahenkiloston
keskuudesta. Internet-kysely aineistonkeruumenetelménd valikoitui tdhan tut-
kimukseen erityisesti sen helppouden, nopeuden, kustannustehokkuuden ja
yksinkertaisen datankdasittelyn vuoksi. Internet-kyselyihin kohdistuu jonkun
verran kritiikkid, liittyen esimerkiksi vastausten todenmukaisuuteen ja huolelli-
suuteen (Hirsjarvi ym. 2009, 195). sekd kysymysten vadarinymmarryksiin (Bry-
man & Bell 2007, 174). Tamdn tutkimuksen kannalta ndiden epdkohtien ei arvi-
oitu merkittdvasti heikentdvan luotettavan tutkimuksen toteutusta, joten ky-
seistd menetelmad paddyttiin kritiikistd huolimatta kayttamaan.

Tutkimuksen perusjoukko kasittdd toimeksiantajayrityksen vuokrahenki-
l6ston koko Suomen laajuudelta. Perusjoukkoa rajattiin siten, ettd otokseen va-
littiin ja kysely ldhetettiin vain tyontekijoille, joilla oli viimeisen puolen vuoden
aikana ollut vahintdan yksi madrdaikainen toimeksianto yrityksessa eli he olivat
olleet vahintdan yhdelld tyokeikalla. Vuokratyontekijoiden keskuudessa on
tyypillista tyoskennelld keikkaluontoisesti useassa henkilostopalveluyrityksessa
samanaikaisesti, tdydentdd muuta tyotd tai opiskeluja satunnaisilla tyopatkilld
tai tyoskennelld muutoin satunnaisesti. Tédstd syystd rajaus puoleen vuoteen ja
yhteen toimeksiantoon oli tutkijan arvion mukaan sopiva rajaamaan otokseen
ne tyontekijat, joiden mielipiteet ja ajatukset case-yrityksestd olisivat relevantte-
ja tutkimuksen kannalta. Otoksen lopulliseksi kooksi ndiden rajausten mukai-
sesti tuli 908 henkilod, perusjoukon ollessa 1711. Webropol -kyselylinkki ldhe-
tettiin tyontekijoille sahkopostin vilitykselld. Kyselyn alussa oli lyhyt saateteks-
ti, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta. Kysely ja saateteksti kddnnettiin
suomenkielisen version lisdksi viron ja englannin kielille, ottaen huomioon
kohdeyrityksessa tydskentelevit kansalaisuudet mahdollisimman hyvin. Vas-
tausmotivaation parantamiseksi hyodynnettiin arvontaa, jossa vastanneiden ja
yhteystietonsa jattaneiden kesken arvottiin 3 kappaletta 50 euron sekd 10 kap-
paletta 20 euron arvoisia lahjakortteja Verkkokauppa.comiin. Kyselyyn vastat-
tiin anonyymisti ja arvontaan osallistuminen oli vapaaehtoista. Arvontaan osal-
listuvat ohjattiin jattdimdan yhteystietonsa toiselle verkkosivulle, jottei vastauk-
sia ja yhteystietoja ollut mahdollista yhdistda toisiinsa.



Sahkopostiviestin avasi 598 henkilod ja kyselylomakkeen avasi 543 hen-
kilod. Vastaamisen aloitti 345 henkil6d ja lopullisia vastauksia tallentui 263 hen-
kilolta. Kokonaisvastausprosentiksi muodostui siten 29%. Vastausten edusta-
vuutta yleistettdvyyden kannalta pohditaan tarkemmin tutkimuksen luotetta-
vuutta késittelevdssd luvussa 3.5. On syytd pohtia, mitkéd seikat heikensivét vas-
tausprosenttia niiden henkildiden keskuudessa, jotka kyselyn avasivat ja mah-
dollisesti aloittivat vastaamisen. Mahdollisia tekijoitd voivat olla esimerkiksi
nettilomakkeen hitaus ja muut tekniset ongelmat, vastaamisen keskeytys ja kay-
tettdvissd olevan ajan loppuminen, kysymysten vaikeus tai ymmarrettdvyys,
pitkdstyminen tai muut henkilon motivaatioon liittyvat tekijat.

Tutkimuksessa pyrittiin selvittimddn valittujen taustamuuttujien vaiku-
tusta mitattaviin muuttujiin eli koettuun tyonantajakuvaan, tyontekijan koke-
maan houkuttelevuuteen sekd organisaatioon identifioitumiseen. Vastaajien
taustamuuttujia on kuvattu taulukossa 1. Vastaajista enemmistd oli miehid
(81.4%), mika vastaa hyvin yrityksen sukupuolijakaumaa tutkijan aiemman tie-
don ja kokemuksen mukaisesti. Vastaajista ldhes puolet olivat 21-35 vuotiaita
(46.4%). Tutkimuksessa kaytetylld, kapeammalla tarkastelulla ik&luokkien
osuudet jakautuivat tdlld vélillda melko tasaisesti: vastaajista 21-25 vuotiaita oli
reilut 17%, 26-30 vuotiaita vajaa 17% ja 31-35 vuotiaita noin 12%. Vastaajista
merkittdvasti eniten oli suomen kansalaisia (70.7%). Viron kansalaisia oli vas-
taajista reilut 12% sekd muiden maiden kansalaisia noin 17%. Enemmist6 vas-
taajista asui Uudellamaalla (62%). Case-yritys on laajentanut toimintansa vasta
loppuvuoden 2018 ja alkuvuoden 2019 aikana Uudenmaan ja Pirkanmaan lisak-
si muille alueille Suomessa, mikéd reflektoi hyvin vastaajien asuinpaikkoihin.
Tyokokemusta haluttiin tutkia kolmella eri tasolla, jotta saataisiin tietoa vastaa-
jien kokemuksista henkilostopalvelualalta verrattuna muuhun tydkokemuk-
seen. Enemmistolld vastaajista tyokokemusta oli kertynyt yhteensd 1-5 vuotta
(29.7%), toiseksi suurin ryhmd mainitsi tyokokemuksen ylittivan 15 vuotta
(28.3%). Yli puolet vastaajista olivat tydskennelleet henkilostopalveluyrityksissa
korkeintaan vuoden (55%), viidennes vastaajista 1-2 vuotta (20.2%) ja noin nel-
jannes vastaajista yli kaksi vuotta (24.7%). X Henkilostopalvelut Oy:sséd reilut
60 % vastaajista olivat tyoskennelleet alle puoli vuotta ja 20% 6-12 kuukautta.
Ainoastaan 4.6% vastaajista olivat tyoskennelleet case-yrityksessa yli kaksi
vuotta. Valtaosa vastaajista tyoskenteli apumiehend (30.4%) tai rakennusmiehe-
nd (16.3%). Keskimddrdiset tuntiansiot jakautuivat kymmenen ja kahdeksantois-
ta euron viilille, jossa enemmisto (35.4%) ansaitsi 10-11,99 euroa ja toiseksi eni-
ten vastaajia (30.8%) ansaitsi 12-13,99 euroa.



TAULUKKO 1 Taustamuuttujat

Sukupuoli
Mies

Nainen

Ika

alle 26

26 -35

36 - 45

46 - 55

56 -
Kansalaisuus
Suomi

Viro

Muut kansalaisuudet
Asuinpaikka
Uusimaa
Muu Suomi
Tyokokemus yhteensa
0-1 vuotta

1-5 vuotta
5-15 vuotta
yli 15 vuotta

Tyokokemus henkildstovuokrausyrityksissd yhteensd

0-6 kuukautta
6-12 kuukautta
12-18 kuukautta
18-24 kuukautta
yli 24 kuukautta

Tyokokemus X Henkildstopalvelut Oy:ssd

0-6 kuukautta

6-12 kuukautta

12-18 kuukautta

18-24 kuukautta

yli 24 kuukautta
Ammattinimike
Apumies

Rakennusmies
Kirvesmies

Muut ammattinimikkeet
Keskimddrdinen tuntipalkka (€)
10-11,99

12-13,99

14-15,99

16 tai enemman

214
49

66
77
46
54
20

186
32
45

163
100

38
78
70
77

94
51
36
17
65

174
53
19

12

80
43
28
112

93
81
51
38

%

81.40 %
18.6 %

25.09 %
29.28 %
17.49 %
20.54 %
7.60 %

70.72 %
1217 %
17.11 %

62 %
38 %

14.40 %
29.70 %
26.60 %
28.30 %

35.70 %
19.40 %
13.70 %
6.50 %

24.70 %

66.10 %
20.20 %
7.20 %
1.90 %
4.60 %

30.40 %
16.30 %
10.60 %
42.60 %

35.40 %
30.80 %
19.40 %
14.50 %
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Taustamuuttujien perusteella otoksen voidaan, tutkijan aiempaan tietoon ja ko-
kemukseen perustuen, katsoa edustavan hyvin case-yritystd sekd rakennusalan
henkilostopalveluyritysten tyypillisid piirteitd. Tyontekijat ovat usein nuoreh-
koja tai keski-idn ylittdneitd, tyoskentelevit useimmiten apu- ja keskitason tyo-
tehtdvissd sekd ansaitsevat yleensd 10-14 euroa tunnissa. Suurin tyontekijamaa-
rd keskittyy suuriin kaupunkeihin Uudellemaalle ja Pirkanmaan alueelle. Otok-
sesta on lisdksi havaittavissa selkedsti case-yrityksen maantieteellisen laajentu-
misen tuoreus, silld muiden maakuntien osuus vastauksista jdi odotusten mu-
kaisesti pieneksi. Useiden eri maiden kansalaisuudet ovat alalle ja case-
yritykselle tyypillisesti edustettuina otoksessa.

3.4 Tilastolliset analysointimenetelmit

Tutkimustulosten analysointi suoritettiin tilastollisesti IBM SPSS Statistics, Ver-
sion 26 -ohjelmalla. Aluksi keratty data esivalmisteltiin SPSS- ohjelmaa hyodyn-
tden. Kysymykset tarkastettiin puuttuvien havaintojen osalta ja havaittiin kah-
den kysymyksen kohdalla puuttuvia havaintoja ja siten virhe kyselylomakkeel-
la. Kaikkiin kysymyksiin vastaamisen oli tarkoitettu olevan pakollista, mutta
taustamuuttujista asuinpaikka ja sukupuoli olivat virheellisesti vapaaehtoisia
kysymyksid. Nédin ollen sukupuolitieto puuttui yhdeltd vastaajalta ja paikka-
kuntatieto kahdeltatoista vastaajalta. Sukupuolen puuttuessa vain yhdeltd vas-
taajalta, tdmad tieto korvattiin keskiarvovastausten perusteella. Paikkakuntatie-
toa tarkasteltaessa havaittiin, ettd lahes kaikki (11/12) paikkakuntatietoon vas-
taamatta jdttdneet mainitsivat kansalaisuudekseen viron. Perustuen muuhun
aineistoon sekd tutkijan aiempaan tietoon ja kokemukseen, hytdynnettiin tas-
sakin keskimd&drdisid vastauksia, mika sijoitti kaikki puuttuvat havainnot Uu-
denmaan maakunnan alle.

Seuraavaksi luotiin frekvensseihin ja prosentteihin perustuva taulukko
taustamuuttujista, mikd on esitetty aiemmin luvussa 3.2 (Taulukko 1). Osa
muuttujista ryhmiteltiin uudelleen tukemaan paremmin tutkimuksen tarkoitus-
ta. Taulukon avulla pystyttiin kuvailemaan vastaajien piirteitd sekd arvioimaan
aineiston edustavuutta toimeksiantajaorganisaatiosta, mika todettiin hyvéaksi.

Summamuuttujat

Summamuuttujat muodostettiin mittariston niistd osioista, jotka koostuivat
useista vdittamistd. Ennen muuttujien yhdistamistd, niiden sisdistd konsistens-
sia tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla, mikéd on yksi kdytetyimmistd ja tunne-
tuimmista tavoista arvioida summamuuttujien reliabiliteettia (Metsamuuronen
2011, 544). Tarkemmin mittaristojen luotettavuutta kasitelldan luvussa 4. Inst-
rumentaalisten tekijoiden kohdalla summamuuttujat muodostettiin palkkaan,
tyon turvallisuuteen sekd tyon ominaisuuksien ja odotusten viliseen tasapai-
noon liittyvistd muuttujista. Tydaikojen joustavuuteen liittyvat muuttujat paa-
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dyttiin jattdimdan yhdistamaittd, silld niiden sisdinen konsistenssi osoittautui
tassd tutkimuksessa epéluotettavaksi. Tamd muuttuja jdtettiin tutkimuksen ul-
kopuolelle. Symbolisia tekijoita mitattiin tutkimuksessa yhteensa viidelldtoista
muuttujalla, jotka aiempaan tutkimukseen perustuen yhdistettiin viideksi
summamuuttujaksi: vilpittomyys (‘rehellinen', 'vilpiton', 'luotettava') innostu-
neisuus (‘'mielenkiintoinen', rohkea' innovatiivinen'), pdtevyys (‘menestyvd',
'elinvoimainen', 'jarked', 'dlykas'), arvostus (‘arvostettu', 'kunnioitettu', 'korkea
asema') ja lujatekoisuus ('sinnikés', 'lujatekoinen'). Lisdksi houkuttelevuutta ja
organisaatioon identifioitumista tarkastelevat muuttujat yhdistettiin summa-
muuttujiksi. Kdytannollisyyden vuoksi, summamuuttujat laskettiin alkuperdis-
ten muuttujien keskiarvojen perusteella, jolloin niiden mittayksikot noudattivat
samaa, alkuperdistd Likert-asteikkoa. Tama on tyypillinen tapa etenkin kysely-
lomakkeiden tulosten analysoinnissa, jolloin kasiteltdvien muuttujien maara
pienenee ja tulosten analysointi on helpompaa (Nummenmaa 2009, 162).

Jakaumien normaalius

Tassa tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena oli tutkia tyontekijoiden néke-
myksid tyonantajakuvasta, tyonantajan houkuttelevuudesta seka identifioitu-
misesta organisaatioon. Lisdksi haluttiin selvittdd, kuinka tutkittavat ilmiot
vaihtelevat vastaajien taustamuuttujien mukaan. Summamuuttujien keskiarvo-
jen vertailua varten oli selvitettdvd, soveltuuko tutkimukseen parametriset testit
vai hyodynnetdanko parametrittomia testejd. Parametristen testien perusedelly-
tyksind voidaan pitdd vahintddn vilimatka-asteikollista mittaustapaa sekd ilmi-
on jakautumista normaalisti (Nummenmaa 2009, 154). Parametrittomat testit
puolestaan eivit oleta jakauman normaaliutta ja niitd hyodynnetdan useimmi-
ten pieniin otoksiin (<20). (Metsamuuronen 2011, 386). Summamuuttujien ja-
kaumaa tarkasteltiin ensiksi Kolmogorov-Smirnovin testilld. Testi hylkési ole-
tuksen normaalijakaumasta kaikkien tutkimuksen summamuuttujien kohdalla.
Suurien otoskokojen kohdalla testilld on taipumus hyldtd normaalijakaumaole-
tus liian herkaésti, joten silmdmaééardinen arviointi on usein suositeltua (Metsa-
muuronen 2011, 644; Nummenmaa 2009, 155). Tastd syystd normaalijakauman
arviointiin hyodynnettiin lisdksi histogrammikuvioita, Q-Q-kuvioita seké tar-
kasteltiin muuttujien vinous- ja huipukkuuskertoimia (skewness ja kurtosis). Sil-
méamadrdinen histogrammi- ja Q-Q-kuvioiden tarkastelu kertoi jakaumien ole-
van suurimmaksi osaksi hyvin ldhelld normaalijakaumaa. Lisdksi aineiston kur-
tosis ja skewness -luvut jdivat pddosin alle yhden, joten jakaumien voitiin kat-
soa olevan ldhelld normaalijakaumaa. Tdstd syystd padadyttiin kdyttimaan kes-
kiarvojen vertailussa parametrisia testejd, koska niiden kdytté on perusteltua
aina, kun mahdollista, niiden paremman voimakkuuden vuoksi (Karjaluoto
2007, 9). Keskiarvojen vertailuun valittiin edelld esitetyin perustein, yksisuun-
tainen varianssianalyysi kaikkien summamuuttujien osalta.

Varianssianalyysi

Taustamuuttujien yhteyksid tyonantajakuvan instrumentaalisiin ja symbolisiin
tekijoihin, tyonantajan houkuttelevuuteen sekd tyonantajaan identifioitumiseen



tutkittiin yksisuuntaisilla varianssianalyyseilla (one-way ANOVA). Yksisuun-
tainen varianssianalyysi soveltuu tilanteisiin, joissa tarkastellaan poikkeavatko
kahden tai useamman muuttujan keskiarvot tilastollisesti merkitsevésti toisis-
taan (Nummenmaa 2009, 194; Metsamuuronen 2011, 782). Tilastollisen merkit-
sevyyden riskitasona pidettiin 5% (p<0.05). Parametrisena menetelmé&nd vari-
anssianalyysi asettaa melko tiukkoja oletuksia muuttujille ja jakaumille, kuten
aiemmin ylld kasiteltiin. Menetelmd edellyttdd jakaumien normaaliutta seka
riippuvien muuttujien osalta vahintddan vilimatka-asteikollista mittaustapaa.
Varianssien tulee olla lisdksi homogeenisid eli yhtd suuria, jota tarkasteltiin
SPSS-ohjelman avulla kdyttden varianssien yhtdsuuruustestid. (Nummenmaa
2009, 194; Metsamuuronen 2011, 784). Huolimatta tiukoista oletuksista varians-
sianalyysi on menetelméand melko robusti, jolloin pienet poikkeamat oletuksista
eivét tarkoita, etteiko tulokset olisi oikeita (Nummenmaa 2009, 194).

Varianssianalyysi yksinkertaisimmillaan tutkii ainoastaan, onko ryhmien
valillda merkitsevésti eroa, eikd ota kantaa sithen, minkd ryhmien vililld eroja
mahdollisesti on. Taman selvittdmiseksi voidaan kayttdd lukuisia eri post hoc-
menetelmid, joista tdssd tutkimuksessa kaytettiin Bonferroni-kerrointa seka
Dunnette’s T3 testid (Metsamuuronen 2011, 781-792). Dunnette’s T3 testid sovel-
lettiin silloin, kun oletus varianssien yhtdsuuruudesta ei tdyttynyt, muutoin
menetelmdnd suosittiin Bonferroni-kerrointa. Yhteyden suuruutta puolestaan
arvioitiin Eetan nelion avulla, joka kertoo sen osuuden, mikd selitettdvéasta
muuttujasta selittyy selittdvdlld muuttujalla (Metsamuuronen 2011, 819). Yh-
teyden suuruutta ja selitysosuutta arvioitiin Eetan nelion avulla niiden muuttu-
jien kohdalla, joiden vililla todettiin olevan tilastollisesti merkitseva yhteys.

Korrelaatiot

Muuttujien vélisen yhteyden tutkimisessa ollaan erityisen kiinnostuneita niiden
korrelaatiosta. Korrelaatiokerroin voi vaihdella arvojen -1 ja 1 vililld, riippuen
korrelaation suunnasta. Yhteys on sitd voimakkaampi, mitd kauempana kerroin
on nollasta. Kertoimen ollessa 0.8-1.0 yhteyttd kuvataan erittdin korkeaksi, sen
ollessa 0.6-0.8 korkeaksi ja vdlillda 0.4-0.6 melko korkeaksi. (Metsamuuronen
2011, 371.) Téassd tutkimuksessa padamuuttujien vilisid korrelaatioita tutkittiin
Pearsonin tulomomenttikertoimen avulla ja taustamuuttujien yhteyksia toisiin-
sa sekd paamuuttujiin Spearmanin jadrjestyskorrelaatiokertoimen avulla.

Lineaarinen regressioanalyysi

Tutkimuksen neljdnteen tutkimuskysymykseen: ”"Miten tyonantajakuva ja
tyonantajan houkuttelevuus ovat yhteydessd organisaatioon identifioitumi-
seen?”, pyrittiin vastaamaan regressioanalyysin avulla. Lineaarisen regressio-
analyysin avulla tdssd tutkimuksessa haluttiin siten selvittdd parhaiten ilmioita
selittdvat yhteisvaikutukset ja muodostaa vastaukset tutkimuskysymykseen
ilmididen yhteyksid parhaiten selittdvistd malleista. Regressioanalyysin avulla
on mahdollista selvittdd milld muuttujilla ja miten, selitettdvdad muuttujaa voi-
daan selittdd. Regressioanalyysissa saadaan usean muuttujan yhtdaikaisen kor-
relaatiokertoimen nelio, multippelikorrelaatiokertoimen nelié R? joka kertoo
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muuttujajoukon selitysvoiman selitettdvdstd muuttujasta, toimii toisin sanoen
mallin selitysasteena. (Metsamuuronen 2011, 710; Nummenmaa 2009, 321). Li-
sdksi regressioanalyysi tuottaa painokertoimet  (beeta) jokaiselle muuttujalle,
mitkd kuvastavat kunkin muuttujan aikaansaamaa muutosta selitettdvassd
muuttujassa, mikdli kyseistd selittdvad muuttujaa kasvatettaisiin yhden yksikon
verran.

Regressioanalyysin keskeisimpéand oletuksena voinen pitdd oletusta
muuttujien valilld olevasta lineaarisesta yhteydestd sekd oletusta siitd, etteivét
selittdvat muuttujat korreloi liian voimakkaasti toisiinsa, mutta kuitenkin koh-
tuullisesti selitettdvdan muuttujaan (Nummenmaa 2009, 315). Liian voimakas
korrelaatio selittdvien muuttujien valilld aiheuttaa multikolineaarisuutta (Met-
samuuronen 2011, 712). Tdssd tutkimuksessa muuttujien vilisid yhteyksid tut-
kittiin Pearsonin ja Spearmanin korrelaatiokertoimien avulla. Niiden perusteel-
la voitiin todeta, ettd valitut kontrollimuuttujat eivit korreloineet lainkaan kes-
kenddn, eivdtkd korreloineet voimakkaasti muiden selittdvien muuttujien kans-
sa. Regressioanalyysi olettaa aineistolta lisdksi riittdavédd otoskokoa ja normaali-
jakaumaoletusta. Muutaman selittdjan tapauksessa otoskoon tulisi mielellddn
olla vahintdan 50-100 (Nummenmaa 2009, 316), siten tamdn tutkimuksen 263
havaintoa tukevat luotettavien tulosten saamista useamman selittdjan mallissa.

Regressioanalyysissa muuttujien tulee lisdksi olla jatkuvia. Tilanteessa,
jossa selittdjiksi halutaan jatkuvien muuttujien lisdksi laatueroasteikollisia
muuttujia, tulee laatuasteikolliset muuttujat Dummy-koodata kaksiluokkaisiksi
muuttujiksi (Nummenmaa 2009, 326). Tdssd tutkimuksessa padamuuttujat olivat
jatkuvia Likert-asteikolla mitattuja muuttujia, mutta mallissa haluttiin kontrol-
loida tiettyjen valittujen taustamuuttujien vaikutus, jotka olivat mitattu luokit-
teluasteikolla. Namd muuttujat koodattiin uudelleen siten, ettd ne saivat arvoja
0 tai 1.

Regressiomallin muodostaminen voidaan tehd& usealla tavalla riippuen
tavasta valita selittdvat muuttujat. Regressiomalliin tulevien selittdjien tulisi olla
mielekkditd ja johdettavissa tutkimuksen taustateoriasta (Nummenmaa 2009,
317). Aiempi tutkimuskirjallisuus on osoittanut tyonantajakuvan instrumentaa-
lisilla ja symbolisilla tekijoilld olevan yhteyttd tyonantajan koettuun houkutte-
levuuteen sekd tyonantajaan identifioitumiseen (esim. Lievens ym. 2007), joten
niitd voitiin pitdd mielekkdind selittdjind kyseisille muuttujille. Pakottavaksi
menetelmdksi kutsutaan analyysitapaa, jossa selittdvdt muuttujat ovat tutkijan
ennalta mddrddamid ja niiden toimivuutta ja selitysastetta testataan (Metsa-
muuronen 2011, 726). Tédssd tutkimuksessa teoriasta johdettujen selittdjien toi-
mivuutta tutkimusorganisaatiossa testattiin ensin pakottavalla menettelylld
regressioanalyysin ensimmadisessd vaiheessa. Tyonantajan houkuttelevuutta ja
tyonantajaan identifioitumista tutkittiin tarkemmin pakottavalla ja lisddvalla
menettelylld, jossa ensin taustamuuttujien vaikutus kontrolloitiin pakottamalla
ne muuttujiksi, jonka jdlkeen tyonantajakuvan osa-alueita lisdttiin selittdaviksi
muuttujiksi yksi kerrallaan siihen saakka, kunnes selittdjat eiviat endd kohotta-
neet mallin selitysastetta.



4 TULOKSET

Vastaajien arvioita tutkittavista muuttujista on esitetty kuviossa 6. Osa-alueiden
vélilla ei ole suuria eroja, mutta arvioista on havaittavissa symbolisiin tekijoihin
suhtauduttavan myonteisemmin kuin instrumentaalisiin tyonantajakuvan teki-
joihin. Positiivisimmin tyonantajan instrumentaalisia tekijoitd kuvaavista osa-
alueista koettiin tasapaino omien odotusten ja toteutuneen tyon vililld (ka.
=3.64). Kielteisimmin arvioitiin tyytyvdisyyttd palkkaan (ka. = 3.41). Symboliset
ominaisuudet, joita tyonantajaan liitetddn, koettiin melko tasaisin arvioin, kui-
tenkin niin, ettd tyonantajan koettu arvostus sai kielteisimmaét arviot (ka. = 3.73)
ja vilpittomyys positiivisimmat arviot (4.07). Tyonantajan houkuttelevuus koet-
tiin vastaajien arvioissa melko positiivisesti (ka. = 3.90), identifioitumista oli
puolestaan suhteessa vahemman (ka. = 3.50). Tarkemmin muuttujien keskiarvo-
ja, keskihajontoja sekd minimi- ja maksimiarvoja on kuvattu liitteessa 1.

TYYTYVAISYYS PALKKAAN
TYON KOETTU TURVALLISUUS

TYON OMINAISUUKSIEN JA ODOTUSTEN..
VILPITTOMYYS
INNOSTUNEISUUS
PATEVYYS
ARVOSTUS
LUJATEKOISUUS
TYONANTAJAN HOUKUTTELEVUUS
TYONANTAJAAN IDENTIFIOITUMINEN

KUVIO 6 Vastaajien arviot tutkituista summamuuttujista
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4.1 Tutkimuksen luotettavuus

Koko tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on kdytetyn mittariston luotetta-
vuuden arviointi keskitssd. Ndiden voidaan ndhdé olevan suoraan verrannolli-
sia toisiinsa (Metsamuuronen 2011, 125). Luotettavuus voidaan jakaa kasittei-
siin reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti kuvastaa mittariston kykya tuot-
taa vertailukelpoisia ja samankaltaisia tuloksia mikali tutkimusta toistettaisiin
(Metsdamuuronen 2011, 125). Seuraavassa kappaleessa késitellddn tutkimuksen
reliabiliteettia, validiteettiin paneudutaan luvussa 5.3.1.

41.1 Reliabiliteetti

Reliabiliteetin eli mittauksen toistettavuuden arviointiin on olemassa useita eri
menetelmid, joista tdssd tutkimuksessa kdytetddn sisdisen konsistenssin mit-
taamista. Tdméd mittausmenetelmd perustuu mittarin jakamiseen kahteen osaan
(Metsdamuuronen 2011, 134). Cronbachin alfa on yleisesti kdytetty menetelma
sisdisen konsistenssin mittaamiseen. Cronbachin alfa voi saada arvoja nollan ja
yhden vililld ja yleisesti voidaan sanoa arvon olevan hyviksyttava sen olles-
sa >0,6 (Metsamuuronen 2011, 146). Tassd tutkimuksessa alfa laskettiin kaikille
summamuuttujille niiden reliabiliteetin arvioimiseksi.

TAULUKKO 2 Summamuuttujien Cronbachin alfat, keskiarvot ja keskihajonnat

Viittimien Cronbachin

Summamuuttujat 1k Ka. Kh.
m alfa

Tyytyvéisyys palkkaan 3 0.87 341 0.05
Koettu tyon turvallisuus 2 0.72 3.59 0.05
Tyon ominaisuuksien ja odotusten

tasapaino 5 0.85 3.64 0.05
Vilpittdmyys 3 0.81 4.07 0.04
Innostuneisuus 3 0.84 3.90 0.04
Patevyys 4 0.86 3.96 0.04
Arvostus 3 0.90 3.73 0.05
Lujatekoisuus 2 0.78 3.81 0.05
Koettu tyonantajan houkuttele-

vuus 6 0.88 3.89 0.04
Tyonantajaan identifioituminen 4 0.85 3.50 0.05

Jakaumien normaalius ei ollut tdysin aukoton, mutta valittuja monimuuttuja-
menetelmid paddyttiin kdyttdaméaan riittdvan otoskoon perusteella (n=263) sekd
monimuuttujamenetelmien vakauden ja luotettavuuden perusteella, vaikka
oletukset eivét kaikilta osin tdyttyisikddn (Metsamuuronen 2011, 635). Regres-
sioanalyyseissd kdytettiin sekd pakottavaa, ettd lisddvdd menettelyd. Lisddvan
menettelyn ongelmana on yleensd pienet mallit, joissa vain pieni osa malliin
lisdtyistd muuttujista padtyvit selittdaviksi tekijoiksi (Nummenmaa 2009, 318).
Télloin teoreettisen yhteyden 16ytdminen voi muodostua kyseenalaiseksi. Tdssa



tutkimuksessa lisddvd menettely karsi suurimman osan tytnantajakuvan eri
osatekijoistd, jolloin on syytd pohtia, liittyyko ilmio kdytettyyn analyysimene-
telméddn vai ilmioon itsessaan.

4.2 Vastaajien arviot tyonantajakuvan instrumentaalisista teki-
joista

Tydnantajakuvan instrumentaalisia tekijoitd arvioitiin kolmen summamuuttu-
jan avulla. Vastaajien tyytyvdisyyttd palkkaan mitattiin kolmella kysymykselld,
tyontekijoiden kokemusta tyotilanteensa turvallisuudesta tutkittiin kahdella
kysymykselld ja tyontekijan kokemusta tyonantajan kyvystd vastata tyontekijan
odotuksiin mm. tyoeldman, tyotehtdvien ja kehityksen kannalta mitattiin kol-
mella kysymykselld. Ndiden vilittdimien pohjalta muotoutuneita summamuut-
tujia arvioidaan seuraavaksi suhteessa taustamuuttujiin. Tilastollisesti merkit-
sevien taustamuuttujien selitysasteet (n? = 0.053-0.091) jdivét suhteellisen alhai-
siksi kaikkien muuttujien osalta.

Tyytyvdisyys palkkaan

Vastaajien arvioita koetusta tyytyvdisyydestd palkkaan, tilastollisesti merkitse-
vien taustamuuttujien mukaan, on esitetty taulukossa 3. Taustamuuttujista vas-
taajan ikd, tyokokemus X Henkilostopalvelut Oy:sséd ja tyokokemus yhteensd
vaikuttivat tilastollisesti merkitsevasti vastaajien arviointeihin. Alle 20 vuotiaat
olivat tyytyvdisimpid palkkaansa (ka. = 3.89), erityisesti suhteessa 31-40 vuotiai-
siin (ka. = 2.89). Kriittisimmin palkkaan suhtautuivat ne vastaajat, joilla tyoko-
kemusta X Henkilostopalvelut Oy:n palveluksessa oli 12-24 kuukautta, positii-
visimmin puolestaan yli 24 kuukautta tyoskennelleet vastaajat. Lisdksi vdhem-
mén tyokokemusta yhteensd omaavat vastaajat arvioivat tyytyvédisyyden palk-
kaan positiivisemmin kuin 1-5 vuotta ja yli 20 vuotta tyokokemusta omaavat
tyontekijat.

TAULUKKO 3 Taustamuuttujien vaikutukset koettuun palkkatyytyviisyyteen
Tyytyviisyys palkkaan

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 3174  0.002  0.091 1>4*, 1>5**

1. alle 20 3.89 0.73

2.20-25 354 0.78

3.26-30 3.57 0.89

4.31-25 3.09 084

5. 36-40 289 1.04

6.41-45 3.52  0.82

7.46-50 3.50 0.69

8.51-55 329 092

9. 56 tai yli 327 0.86
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Tyokokemus X HPL Oy:ssi 2.881 0.015  0.053
1. ei ollenkaan 330 1.27

2. 0-6 kuukautta 352 0.81

3. 6-12 kuukautta 3.15 0.90

4. 12-18 kuukautta 3.07 0.83

5.18-24 kuukautta 293 0.64

6. yli 24 kuukautta 3.75 1.01

Tyokokemus yhteensa 2997  0.012  0.055 1>2%, 1>6*
1. 0-1 vuotta 3.82 0.84

2.1-5 vuotta 3.28 0.88

3. 5-10 vuotta 3.56 0.84

4. 10-15 vuotta 3.21 093

5. 15-20 vuotta 341 0.84

6. yli 20 vuotta 328 0.79

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001, **p<0.01, *p<0.5

Tyon odotusten ja ominaisuuksien tasapaino

Taulukossa 4 on kuvattu vastaajien arvioita tyon ominaisuuksista ja odotuksista
sekd niiden vélisestd tasapainosta tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien
mukaan. Taustamuuttujista ikd ja kansalaisuus vaikuttivat arvioihin tilastolli-
sesti merkitsevasti. Nuoret, alle 20 vuotiaat sekd 51-55-vuotiaat kokivat tasapai-
non myonteisemmaéksi kuin 36-40 vuotiaat. Suomen kansalaiset olivat arviois-
saan kriittisimpid tyon ominaisuuksien ja odotusten tasapainon osalta. Viron
kansalaiset kokivat tasapainon myonteisimmaksi.

TAULUKKO 4 Taustamuuttujien vaikutukset tyon ominaisuuksien ja odotusten tasapainolle
Tyon odotusten ja ominaisuuksien tasapaino

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Iki 2.445 0.015 0.071 1>5*, 5<8**
1. alle 20 388  0.78

2.20-25 356  0.66

3.26-30 368 0.81

4.31-35 370 0.62

5. 36-40 3.09 095

6.41-45 360 0.72

7.46-50 370 0.82

8. 51-55 390 0.67

9. 56 tai yli 3.68  0.63

Kansalaisuus 3.822 0.023  0.029 1<2*

1. Suomi 358 0.74

2. Viro 398  0.64

3. Muut maat 3.64 0.89

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001, **p<0.01, *p<0.5



Tyon koettu turvallisuus

Taulukossa 5 on kuvattu vastaajien arvioita koetusta tyotilanteen ja tyonantajan
turvallisuudesta tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan. Tilastol-
lisesti merkitseviksi taustamuuttujiksi havaittiin kansalaisuus ja ammatti. Viron
kansalaiset kokivat enemman turvallisuutta erityisesti suhteessa suomalaisiin.
Aputoitd tekevit vastaajat kokivat vihemman turvallisuuden tunnetta suhtees-
sa muihin ammattiryhmiin.

TAULUKKO 5 Taustamuuttujien vaikutukset koettuun tyon turvallisuuteen

Tyon koettu turvallisuus

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Kansalaisuus 3.46 0.033 0.026 1<2*

1. Suomi 3.58 0.74

2. Viro 3.98 0.64

3. Muut maat 3.64 0.89

Ammatti 2.493 0.044 0.013

1. Aputyontekija 3.46 0.77

2. Rakennustyontekija 3.66 0.87

3. Kirvesmies 3.64 0.64

4. Muut ammattinimikkeet ~ 3.75 0.73

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001, **p<0.01, *p<0.5

4.3 Vastaajien arviot tyonantajakuvan symbolisista tekijoista

Tyonantajakuvan symbolisia tekijoitd tutkittiin persoonallisuuspiirteisiin poh-
jautuvan mallin avulla. Viiden eri persoonallisuuspiirteen on havaittu aiem-
massa tutkimuskirjallisuudessa voivan kuvailla ihmisten ndkemyksid organi-
saatiosta tyonantajana. Nama viisi piirrettd; vilpittomyys, innostuneisuus, péte-
vyys, arvostus ja lujatekoisuus muodostivat tutkimuksen symbolisten ominai-
suuksien summamuuttujat. Ndiden tekijoiden arvioita taustamuuttujien mu-
kaan kuvataan seuraavaksi. Symboliset tekijat koettiin paamuuttujista positiivi-
simmin, arvioiden vaihdellessa asteikolla 1-5 keskiarvojen 3.70 (kh. = 0.76) ja
4.07 (kh. = 0.67) vililld. Suurimmaksi osaksi ainoastaan idlld oli tilastollista
merkitsevyyttd symbolisiin tekijoihin.
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Vilpittomyys
Taulukossa 6 on kuvattu vastaajien arvioita tyonantajan koetusta vilpittomyy-
destd tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan. Tilastollisesti mer-

kitsevaksi taustamuuttujaksi havaittiin ainoastaan ika. Kriittisimpiad arviot oli-
vat 31-40 vuotiailla, vilpittomimmaéksi tyonantajaa arvioivat alle 20 vuotiaat.

TAULUKKO 6 Taustamuuttujien vaikutukset tyonantajan koettuun vilpittomyyteen

Vilpittomyys

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 2.593 0.01 0.075
1. alle 20 4.38 0.51

2.20-25 4.01 0.70

3.26-30 421 0.65

4.31-25 3.82 0.60

5. 36-40 3.80 0.91

6.41-45 4.37 0.53

7.46-50 4.07 0.61

8.51-55 4.06 0.51

9. 56 tai yli 4.02 0.72

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001, **p<0.01, *p<0.5

Innostuneisuus

Vastaajien arvioita tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan siitd,
kuinka hyvin innostuneisuus kuvastaa tyonantajaa on kuvattu taulukossa 7.
Innostuneisuuden osalta my6s ainoaksi tilastollisesti merkitsevéksi taustamuut-
tujaksi havaittiin ikd. Taméankin muuttujan osalta kriittisimmat arviot antoivat
31-40 vuotiaat, myonteisimmin tyonantajan innostuneisuuteen suhtautuivat alle
20 vuotiaat ja ldhes yhtéd positiivisesti 41-45 vuotiaat.

TAULUKKO 7 Taustamuuttujien vaikutukset tyonantajan koettuun innostuneisuuteen

Innostuneisuus

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 2634  0.009 0.077

1. alle 20 416 0.74

2.20-25 3.81 0.71

3.26-30 4.05 0.63

4.31-25 3.63 0.64

5. 36-40 3.55 0.84

6.41-45 4.14 0.65



7.46-50 3.98 0.70
8. 51-55 3.92 0.53
9. 56 tai yli 3.92 0.67

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitet-

ty
**+p<(.001, **p<0.01,
*p<0.5

Pditevyys

Taulukossa 8 on kuvattu vastaajien arvioita tyonantajan patevyydesta tilastolli-
sesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan. Pdatevyys noudattaa miltei ident-
tistd kaavaa tyonantajan koetun vilpittdémyyden ja innostuneisuuden osalta. Ikd
on ainoa tilastollisesti merkitseva taustamuuttuja, jossa ikdryhmien viliset erot
ovat samankaltaiset, kuin kahden edellisen muuttujan kohdalla. Nuoret, alle 20
vuotiaat ja 41-45-vuotiaat arvioivat tyonantajan patevyyden positiivisimmin,
kun taas 31-40 vuotiaat ovat arvioissaan kriittisimpia.

TAULUKKO 8 Taustamuuttujien vaikutukset tyonantajan koettuun patevyyteen

Pitevyys

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 2.629 0.009 0.076
1. alle 20 421 0.64

2.20-25 3.92 0.65

3.26-30 414 0.61

4.31-25 3.67 0.62

5. 36-40 3.69 0.80

6.41-45 421 0.67

7.46-50 4.02 0.64

8.51-55 3.90 0.65

9. 56 tai yli 3.95 0.64

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001, **p<0.01, *p<0.5

Arvostus

Vastaajien arvioita koetusta tyonantajan arvostuksesta tilastollisesti merkitse-
vien taustamuuttujien mukaan on kuvattu taulukossa 9. Arvostus symbolisena
tyonantajakuvan tekijand tulee ajatella persoonallisuudenpiirteend, eli kuinka
arvostettu tyonantaja vastaajan mukaan on. Tilastollisesti erittdin merkitsevaksi
taustamuuttujaksi havaittiin kansalaisuus. Parivertailut osoittivat suomalaisten
kokevan tytnantajan huomattavasti vdhemman arvostetuksi, kuin viron kansa-
laiset.



TAULUKKO 9 Taustamuuttujien vaikutukset tyonantajan koettuun arvostukseen
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Arvostus

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Kansalaisuus 5.87 0.003 0.043 1<2**

1. Suomi 3.63 0.76

2. Viro 4.04 0.63

3. Muut maat 3.93 0.72

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty

**+p<().001, **p<0.01, *p<0.5

Lujatekoisuus

Taulukossa 10 on kuvattu vastaajien arvioita tyonantajan koetusta lujatekoi-
suudesta tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan. Ik ja kansalai-
suus olivat tilastollisesti merkitsevid taustamuuttujia vastaajien arvioissa tyon-
antajan koetusta lujatekoisuudesta. Edelleen kriittisimmait arviot antoivat ika-
ryhmiét 31-40 vuotta ja parivertailut osoittivat erityisesti 26-30 vuotiaiden posi-
tiivisimpien vastausten eroavan tilastollisesti merkitsevasti 31-40 vuotiaiden

vastauksista.

TAULUKKO 10 Taustamuuttujien vaikutukset tyonantajan koettuun lujatekoisuuteen

Lujatekoisuus

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 3.455 0.001 0.098 3>4*, 3>5*
1. alle 20 410 0.78

2.20-25 3.69 0.79

3. 26-30 4.07 0.65

4.31-25 3.45 0.68

5. 36-40 3.40 0.95

6.41-45 3.83 0.71

7.46-50 3.94 0.75

8.51-55 391 0.57

9. 56- 3.98 0.70

Kansalaisuus 4.319 0.014 0.032 2>3%

1. Suomi 3.82 0.75

2. Viro 4.08 0.76

3. Muut maat 3.57 0.77

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty

**+p<().001, **p<0.01, *p<0.5



4.4 Vastaajien arviot koetusta tyonantajan houkuttelevuudesta

Vastaajien arvioita tyonantajan houkuttelevuudesta ja koetusta arvovallasta
tutkittiin kuuden kysymyksen avulla. Ndiden avulla pyrittiin selvittamadn,
kuinka houkuttelevana X Henkilostopalvelut Oy vastaajien keskuudessa koet-
tiin sekd kuinka valmiita vastaajat olisivat suosittelemaan tytnantajaa ystavil-
leen. Tytnantajan houkuttelevuus koettiin myonteisesti, asteikolla 1-5 vastaus-
ten keskiarvon ollessa 3.90 (kh. = 0.70).

Taulukossa 11 on kuvattu vastaajien arvioita houkuttelevuudesta tilastol-
lisesti merkitsevien taustamuuttujien mukaan. Tarkastelujen perusteella taus-
tamuuttujista ikd vaikuttaa keskeiseltd muuttujalta. Alle 20 vuotiaat vastaajat
kokivat tyonantajan houkuttelevimmaksi, kriittisimmaét arviot antoivat 36-40
vuotiaat.

TAULUKKO 11 Taustamuuttujien vaikutukset koetusta tyonantajan houkuttelevuudesta

Tyonantajan houkuttelevuus

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 2.468 0.014 0.072 1>5*
1. alle 20 421 051

2.20-25 3.67  0.68

3.26-30 399  0.66

4.31-25 3.85 0.61

5. 36-40 3.58  0.90

6.41-45 410 059

7.46-50 396  0.56

8.51-55 385 056

9. 56- 3.95  0.68

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001,**p<0.01,*p<0.5

4.5 Vastaajien arviot tydonantajaan identifioitumisesta

Tyodnantajaan identifioitumista tutkittiin OID-mittariston avulla, joka paneutuu
kysymyksiin tyontekijan kokemasta “kuulumisesta organisaatioon”. Identifioi-
tuminen koettiin melko korkeaksi keskiarvon ollessa 3.50 (kh. = 0.84) asteikolla
1-5. Tilastollisesti merkitsevien taustamuuttujien osalta vastaajien arvioita on
esitetty taulukossa 12.

I4lla oli tilastollinen merkitsevyys myos identifioitumisen osalta. Poike-
ten aiemmista tuloksista, identifioitumisen kokivat korkeimmaksi kaikista van-
himmat vastaajat. Kaikkien yli 41-vuotiaiden arviot olivat nuorempia vastaajia
korkeammat. Vihinten tyonantajaan identifioitumista puolestaan kokivat nuo-
rimmat, alle 25-vuotiaat, vastaajat. [Imion voisi ajatella heijastelevan muuttu-
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neeseen tydeldmdn luonteeseen, jossa nuoret eivdt vanhemman sukupolven
tavoin hae tyoltd ja tyonantajalta samankaltaista pitkidkestoista suhdetta, jolloin
identifioitumisen kokeminen voi olla vahdisemp&d. Vuokratyo on ilmiond mel-
ko uusi, jonka luonteen omaksuminen ja sisdistiminen tulee nuorille tytnteki-
joille kuin itsestddn, silld hyvin usein vuokraty6 toimii nuoren tyontekijan en-
simmdisend tyopaikkana ja ponnahduslautana tyoelamddn. Télloin henkilosto-
palveluyritys tyonantajana nahdddn helposti tilapédisend tyonantajana opintojen
ohessa tai ennen pidempikestoista oman alan tydpaikkaa, mika osaltaan nakyy
tuloksissa identifioitumisen osalta. Vanhemmalla ikédpolvella puolestaan on
useimmiten pidempikestoisia tydsuhteita taustalla ja heiddn kokemansa tyo-
elaméd poikkeaa nuorten kokemuksista, jolloin my6s henkilostopalveluyrityk-
seen identifioidutaan nuoria helpommin.

Kansalaisuudella havaittiin erittdin voimakas tilastollinen merkitsevyys
tyonantajaan identifioitumiselle. Parivertailut osoittivat tilastollisesti erittdin
merkitsevadsti suomen kansalaisten kokevan kuulumisen tyonantajaorganisaa-
tioon kriittisemmin muihin kansalaisuuksiin ndhden. Viron kansalaiset sekd
kaikkien muiden maiden kansalaiset kokivat identifioitumista voimakkaammin.
Lisdksi tyokokemuksen havaittiin olevan yhteydessd identifioitumiseen. Eniten,
yli 20 vuotta, tyokokemusta omaavat vastaajat kokivat eniten identifioitumista.
Parivertailut osoittivat tilastollisesti merkitsevan eron 10-15 vuotta tyockoke-
musta omaavien (ka. = 3.24) ja 15-20 vuotta tyokokemusta omaavien (ka. = 3.33)
valille.

TAULUKKO 12 Taustamuuttujien vaikutukset tyénantajaan identifioitumisesta

Tyonantajaan identifioituminen

Taustamuuttuja Ka. Kh. F p n2 parivertailut*
Ikd 2.282 0.023 0.067

1. alle 20 326  0.66

2.20-25 324 091

3.26-30 3.63 084

4.31-25 332 087

5. 36-40 330 1.03

6.41-45 3.67 085

7.46-50 3.65 073

8.51-55 375 0.63

9. 56- 3.88  0.62

Kansalaisuus 9.566 0.000 0.069 1<2%%, 1<3***
1. Suomi 336  0.82

2. Viro 381 071

3. Muut maat 386  0.85

Tyokokemus yhteensa 2.47 0.033 0.046 4<5*
1. 0-1 vuotta 339 073

2.1-5 vuotta 346 087

3. 5-10 vuotta 349 087

4.10-15 vuotta 324 094

5.15-20 vuotta 333 093

6. yli 20 vuotta 3.81  0.68

Parivertailut (Bonferroni / Dunnette's T3), vain merkitsevit tulokset esitetty
***p<0.001,**p<0.01,*p<0.5



4.6 Ilmioiden viliset yhteydet

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd taustamuuttujien vaikutuksen lisdksi pda-
muuttujien yhteyksid toisiinsa. Aluksi paamuuttujien vélisid korrelaatioita tar-
kasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Tuloksista havaittiin kaikkien
pdadmuuttujien korreloivan toisiinsa tilastollisesti merkitsevésti. Instrumentaali-
sista tyonantajakuvan osa-alueista kaikki korreloivat melko korkeasti tyonanta-
jan koetun houkuttelevuuden kanssa. Puolestaan identifioitumisen ja instru-
mentaalisten tekijoiden vililld ei havaittu merkittdvad riippuvuutta. Tyonanta-
jan koetun houkuttelevuuden ja tyonantajakuvan symbolisten tekijoiden valilld
havaittiin kaikkien piirteiden osalta korkea korrelaatio. Tytnantajaan identifioi-
tumiseen voitiin my6s tulosten perusteella todeta kaikilla symbolisilla tyonan-
tajakuvan piirteilld olevan melko korkea riippuvuus. Identifioitumisen ja hou-
kuttelevuuden vilinen korrelaatio todettiin myo6s korkeaksi. Lisdksi symboliset
tyonantajakuvan osa-alueet korreloivat korkeasti tai erittdin korkeasti toisiinsa.

Instrumentaalisten tyonantajakuvan osa-alueista tyon odotusten ja omi-
naisuuksien tasapainon sekd palkkatyytyvdisyyden ja koetun turvallisuuden
vilinen korrelaatio on melko korkea.

TAULUKKO 13 Muuttujien viliset korrelaatiot

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.

Instrumentaalinen tyénantajakuva

1. Tyytyvidisyys

palkkaan

2. Tyon koettu 367"
turvallisuus

3. Tyon odot. 494 584™

ja omin. tasapaino

Symbolinen tyonantajakuva

4. Vilpittomyys 443" 405" 424"

5. Inmostuneisuus ,339* 412~ 479" 697"

6. Péatevyys 411~ 471" 485" 801" 785"

7. Arvostus 428" 495" 521* 675"  ,690™ 751"

8. Lujatekoisuus ~ ,372" 359" 464" 684" 736 767" 726"

9. Houkuttelevuus A481™ 545" 587" 641" 625" 703" 726" 657"

10. Identifioituminen ~ ,289~  ,383" 383~  ,449~ 459~ 488~ 580" 498" ,662

*p<0,01
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Pohdittaessa tarvetta taustamuuttujien kontrolloimiseksi regressioanalyyseissa,
taustamuuttujien yhteyksid tyonantajan koettuun houkuttelevuuteen ja tyénan-
tajaan identifioitumiselle tutkittiin tarkemmin jdrjestysasteikolle paremmin so-
veltuvan Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimen avulla (Liite 2). I4lld havait-
tiin olevan tilastollinen merkitsevyys tyonantajaan identifioitumiselle ja kansa-
laisuudella sekd identifioitumiselle, ettd houkuttelevuudelle. Lisdksi kokonais-
tyokokemus korreloi tilastollisesti merkitsevésti identifioitumiseen. Varianssi-
analyysien yhteydessd edelld todettiin samojen taustamuuttujien osalta merkit-
sevyyttd tutkittaville ilmioille, joten idn ja kansalaisuuden vaikutus péatettiin
kontrolloida seuraavissa analyyseissa. Tyonantajakuvan eri osa-alueet toimivat
regressioanalyysissd selittdvind tekijoind, joten malliin valittujen taustamuuttu-
jien ja tyonantajakuvan osa-alueiden korrelaatioita tarkasteltiin myds multikol-
lineaarisuuden vilttamiseksi. Idn ja kansalaisuuden osalta tilastollisesti merkit-
sevidd korrelaatiota oli, mutta korrelaatio oli niin vihiistsd, ettd sen ei oletettu
heikentdvan tutkimuksen luotettavuutta. Lisdksi varianssianalyysien yhteydes-
sd edelld kaikkien muuttujien osalta selitysasteiden todettiin jadvan hyvin pie-
niksi, mika tulee oletusta, ettei multikollineaarisuus heikenni tulosten luotetta-
vuutta.

Regressioanalyysit

Ensimmadiseksi tutkittiin teoriasta johdetun mallin toimivuutta tapausorgani-
saatiossa tutkimalla ty6nantajakuvan instrumentaalisten ja symbolisten tekijoi-
den yhteyttd tyonantajan koetulle houkuttelevuudelle ja tyonantajaan identifi-
oitumiselle. Edelld esitetyin perustein idn ja kansalaisuuden vaikutus kontrol-
loitiin. Multikollineaarisuutta tarkasteltiin SPSS-ohjelmassa regressioanalyysin
toiminnoilla “Collinearity tolerance” ja ”Statistics VIF” ja todettiin ndiltd osin,
ettei multikollineaarisuutta esiinny tuloksissa. Taulukossa 14 on kuvattuna tu-
lokset tyonantajakuvan ja tyonantajaan identifioitumisen valisistd yhteyksistd ja
taulukossa 15 tuloksia tyonantajan koetun houkuttelevuuden osalta.



TAULUKKO 14 Regressioanalyysi tyonantajakuvan yhteydestd tyonantajaan identifioitumiselle

Tyonantajaan
identifioituminen
Malli 1 Malli 2 Malli 3
Standar- . .
doitureg-  Keski- Standardot- ;g | Standardol- o,
. . tu regres- tu regres-
ressio- virhe . . he . . he
Kerroin sio-kerroin sio-kerroin

Kontrolloidut
taustamuuttujat
Ika 0.191  0.090 0.153*** 0.081 0.166*** 0.081
Kansalaisuus 0.198  0.099 0.195*** 0.094 0.187*** 0.094
Selittidvit muuttujat (I)
Tyytyvdisyys
palkkaan 0.128  0.060 0.018 0.056
Koettu tyon
turvallisuus 0.222***  0.064 0.114 0.060
Tytn omin. ja odot.
tasapaino 0177  0.078 0.031 0.073
Selittdvit muuttujat (S)
Vilpittomyys 0.078 0.105 0.070 0.106
Innostunei-
suus 0.031 0.101 0.019 0.101
Patevyys 0.008 0.129 -0.024 0.130
Arvostus 0.328*** 0.093 0.277%%* 0.096
Lujatekoisuus 0.183 0.094 0.196 0.094
Mallin selitysaste
(adj. R?) 0.256 0.39 0.399
Mallin sopivuus (F) 19.045*** 25.18*** 18.393***

#+p<().001, **p<0.01, *p<0.5

Tyodnantajakuvan instrumentaalisten tekijoiden havaittiin olevan tilastollisesti
merkitsevdlld tavalla yhteydessd tyonantajaan identifioitumiseen vain koetun
tyon turvallisuuden osalta (Malli 1). Tam&d yhteys muuttui ei-merkitsevaksi,
kun regressiomalliin lisdttiin tyonantajakuvan symbolisia tekijoitda (Malli 3).
Symbolisista tekijoista tilastollisesti merkitykselliselld tavalla yhteydessd tyon-
antajaan identifioitumiseen oli arvostus. Yhteydet olivat positiivisia kaikkien
selittdvien muuttujien osalta, lukuun ottamatta patevyyden yhteyttd Mallissa 3 .
Tulosten mukaan yksistddn instrumentaaliset tekijat selittavat 26% tyon-
antajaan identifioitumisesta, kun puolestaan symboliset tekijit selittavat 40%.
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TAULUKKO 15 Regressioanalyysi tyonantajakuvan yhteydestd tyonantajan koetulle houkuttele-
vuudelle

Koettu houkuttelevuus

Malli 1 Malli 2 Malli 3
Standar- Standar- Standar-
d01tu‘ Keskivirhe d01tu‘ Keskivirhe d01tu‘ Keskivirhe
regressio- regressio- regressio-
kerroin kerroin kerroin

Kontrolloidut
taustamuuttujat
Ika 0.06 0.062 0.002 0.053 0.03 0.050
Kansalaisuus 0.051 0.068 0.065 0.062 0.046 0.058
Selittidvit muuttujat (I)
Tyytyviisyys palkkaan 0.229%** 0.041 0.094* 0.035
Koettu tyon turvalli-
suus 0.279*** 0.044 0.136* 0.037
Tytn omin. ja odot.
tasapaino 0.308*** 0.054 0.146* 0.045
Selittdvit muuttujat (S)
Vilpittomyys 0.120 0.068 0.090 0.065
Innostuneisuus 0.029 0.066 0.003 0.062
Pitevyys 0.209* 0.084 0.157* 0.079
Arvostus 0.356*** 0.061| 0.251*** 0.059
Lujatekoisuus 0.137 0.061 0.141 0.058
Mallin selitysaste
(adj. R?) 0,439 0,599 0.642
Mallin sopivuus (F) 42.066*** 54 515%** 48.007***

#*+p<().001, **p<0.01, *p<0.5

Tyodnantajakuvan instrumentaalisten tekijoiden havaittiin olevan tilastollisesti
yhteydessad tyonantajan koettuun houkuttelevuuteen kaikkien kolmen selitta-
vdn osatekijan osalta (Malli 1). Tyonantajakuvan symbolisten tekijoiden osalta
ainoastaan péatevyydelld ja arvostuksella havaittiin tilastollisesti merkitykselli-
nen yhteys houkuttelevuuteen. Kaikkien ndiden selittdvien muuttujien merkit-
sevyys sdilyi, kun regressiomalliin otettiin mukaan instrumentaaliset ja symbo-
liset tyonantajakuvan tekijat yhdessa (Malli 3). Kaikkien muuttujien osalta yh-
teydet olivat positiivisia.

Paras selitysaste saadaan mallilla, jossa ovat mukana tydnantajaku-
van instrumentaaliset sekd symboliset tekijdt, 64%. Tarkasteltaessa tyonantaja-
kuvan osa-alueita erikseen, symbolisten tekijoiden havaittiin voivan tulosten
mukaan selittdd ldhes 60% tyonantajan koetusta houkuttelevuudesta, instru-
mentaalisten selittdessd 44%.



4.6.1 Tyonantajan houkuttelevuudelle ja organisaatioon identifioitumiselle
keskeisimmiait tekijat

Seuraavaksi ilmididen vilille pyrittiin 16ytamaddan parhaiten yhteyksid selittdava
malli. Muuttujia lisdttiin malliin yksi kerrallaan aina niiden nostaessa mallin
selitysastetta. Taustamuuttujista kontrolloitiin idn ja kansalaisuuden vaikutus.
Multikollineaarisuuden ongelmaa ei lisddvéassa menettelyssa esiinny, silld vain

yksi selitysastetta lisddvad tekija tulee mukaan malliin (Metsamuuronen 2011,
725).

Tyonantajan houkuttelevuus

Tulosten mukaan koetulla arvostuksella oli suurin itsendinen selitysvoima kai-
kista muuttujista, sen selittdessd reilut 50% koetusta tyonantajan houkuttele-
vuudesta (Malli 1). Paras sopivuus saadaan mallilla (Malli 2), jossa mukana on
ainoastaan arvostus ja identifioituminen (F = 105.92, adj. R? = 61.6). Paras seli-
tysarvo puolestaan saadaan mallilla, jossa selittdvind tekijoind ovat tyonantajan
koetun arvostuksen ja identifioitumisen lisdksi tyon ominaisuuksien ja odotus-
ten tasapaino, tyonantajan koettu pdtevyys, tyytyvdisyys palkkaan sekd tyon
koettu turvallisuus. T4lld mallilla voidaan selittdd liki 70% tyonantajan houkut-
televuudesta. Kaikki kolme tutkimuksessa mukana ollutta tyonantajakuvan
instrumentaalista tekijdd ovat mukana mallissa, mutta huomionarvoista on nii-
den tuoma hyvin pieni selitysasteen lisdys malliin. Miltei yhtd hyvdan selitys-
malliin pdédstddan ilman tyon turvallisuuden ja palkkatyytyvdisyyden lisdysta.
Arvostuksen ja patevyyden lisdksi muilla symbolisilla tytnantajakuvan tekijoil-
14 ei tulosten mukaan ole merkitystd tyonantajan houkuttelevuuden selittami-
seen. Taulukossa 16 on kuvattuna parhaiten tyonantajan koettua houkuttele-
vuutta selittdvit regressioanalyysit. Laajemmin eri selitysmallit ovat kuvattuna
Liitteessd 3.
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TAULUKKO 16 Koettua tytnantajan houkuttelevuutta selittdvéat regressioanalyysit

Tyénantajan Malli 1 Malli 2 Malli 3
houkuttelevuus

Standardc?l- Keskivir- Standardc?l- Keskivir- Standardc?l- Keskivir-

tu regressio- h tu regressio- tu regressio-

. e . he . he
kerroin kerroin kerroin

Taustamuuttujat
Ika 0.001 0.057 -0.060 0.052 -0.041 0.049
Kansalaisuus -0.006 0.064 -0.062 0.058 -0.062 0.055
Selittivit
muuttujat
Arvostus 0.727%** 0.038 0.513*** 0.042 0.405%** .043
Identifioituminen 0.390%** 0.039 0.355*** .037
Ty6n omin. ja
od. tasapaino (0.245%** .037
Mallin selitysas-
te (adj. R?) 0.522 0.616 0.658
Mallin sopivuus
(F) 96.355*** 105.918*** 101.777%**

#*+p<().001, **p<0.01, *p<0.5

Organisaatioon identifioituminen

Identifioitumiselle paras yksittdisvaikutus havaittiin koetulla houkuttelevuu-
della, jonka voidaan ndhda selittdvan liki 50% tyonantajaan identifioitumisesta
(Taulukko 17; Malli 1). Ilmiotd parhaiten selittdvassd mallissa (Malli 2) on mu-
kana tyonantajakuvan osa-alueista ainoastaan arvostus. Huomionarvoista on,
ettd arvostuksen lisdidminen malliin, nostaa selitysastetta ainoastaan 1,3%, sa-
malla heikentden mallin sopivuutta. Riippuen regressioanalyysimenetelmastd,
malliin voitiin saada enemmain merkitsevid ja relevantteja muuttujia, jolloin
selitysaste pysyi likimain samana. Mallin sopivuus (F) heikkeni kuitenkin huo-
mattavasti.



TAULUKKO 17 Organisaatioon identifioitumista selittdvit regressioanalyysit

Tyonantajaorganisaatioon Malli 1 Malli 2
identifioituminen
Standardoitu Standardoitu
regressio-  Keskivirhe regressio- Keskivirhe
kerroin kerroin
Taustamuuttujat
Ika 0.153*** 0.075 0.154** 0.074
Kansalaisuus 0.167*** 0.083 0.149*** 0.083

Selittivit muuttujat

Houkuttelevuus 0.638*** 0.057 0.511%** 0.080
Arvostus 0.180** 0.072
Mallin selitysaste (adj. R?) 0.483 0.496

Mallin sopivuus (F) 82.687*** 65.569***

#*+p<().001, **p<0.01, *p<0.5
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tamdn tutkimusraportin viimeisessd luvussa keskustellaan tuloksista, pohdi-
taan saatujen tulosten yhteyttd kdytettyyn ja kdytettdvissd olevaan teoriatietoon
sekd mietitdidn mahdollisia jatkotutkimusasetelmia. Taméd tutkimus keskittyi
tutkimaan tyonantajakuvaa, tyonantajan houkuttelevuutta ja organisaatioon
identifioitumista, niihin vaikuttavia tekijoitd sekd niiden yhteisvaikutuksia. Ta-
pausorganisaationa tutkimuksessa oli pddasiassa rakennusalalla toimiva henki-
lostopalvelualan yritys, jossa tutkimus kohdentui sielld tyoskenteleviin vuokra-
tyontekijoihin. Ndiden tavoitteiden pohjalta muotoutui neljad tutkimuskysymys-
td, joihin pyrittiin tutkimuksen avulla vastaamaan.

1. Millaiseksi vuokrahenkilosto arvioi X Henkilostopalvelut Oy:mn
tyonantajakuvan? Miten taustamuuttujat vaikuttavat arvioihin?

2. Miten houkuttelevaksi vuokratyontekijat kokevat X Henkilosto-
palvelut Oy:n tytnantajana? Miten taustamuuttujat vaikuttavat
arvioihin?

3. Miten vuokratyontekijat kokevat identifioitumista tyonantajaor-
ganisaatioon? Kokevatko? Miten taustamuuttujat vaikuttavat ar-
vioihin?

4. Miten tyonantajakuva ja tyonantajan houkuttelevuus ovat yhtey-
desséd organisaatioon identifioitumiseen?

5.1 Iki ja kansalaisuus merkityksellisimpid tyoelimdodotusten
ja -arvojen madarittajiad
Pehmedt arvot kovia tirkedmpidi

Pohdittaessa ensimmadistd tutkimuskysymystd tulosten valossa, voidaan todeta
vastaajien arvioivan tyonantajansa tyonantajakuvan kokonaisuudessaan melko



positiivisesti. Symboliset tekijdt arvioitiin positiivisemmin verrattuna tyonanta-
jakuvan instrumentaalisiin tekijoihin. Toki voidaan edelleen pohtia, jattivatko
kielteisimmin suhtautuvat tyontekijat kokonaan vastaamatta kyselyyn, mikad
olisi osaltaan heikentdnyt keskiarvotuloksia. Taustamuuttujista iké ja kansalai-
suus nousivat selkedsti esiin merkitsevind muuttujina tutkittaessa taustamuut-
tujien vaikutusta vastauksille, mutta huomionarvoista on niiden selitysasteiden
jddminen melko mataliksi.

Positiivisimmin suhtauduttiin tyon odotusten ja ominaisuuksien tasa-
painoon, mikd kuvastaa tyontekijoiden tietoista valintaa ja suhtautumista vuok-
ratyotd kohtaan. Odotukset tyon ominaisuuksista tdyttyivat parhaiten nuorilla
vastaajilla ja heikoimmin 31-36-vuotiailla tyontekijoillda. Tyt vastaa etenkin
nuorten tyontekijoiden odotuksia hyvin, mikéa selittyy mahdollisesti elamanti-
lanteen sopivuudella vuokratyolle. Vuokratytssd toimeksiannot ovat usein ly-
hyitd ja tyontekijan oman tilanteen mukaan vapaasti valittavissa. Tyotd voi teh-
déd juuri silloin, kuin itselle parhaiten sopii. Opiskelujen, varusmiespalvelun ja
muiden nuoruusikddn kuuluvien ajanjaksojen yhteensopivuus vuokratyolle on
otollinen. Yli 35-vuotiaiden keskuudessa ndmaé ajanjaksot ovat usein jo taakse
jadnyttd aikaa ja korvautuneet perhearjella, asuntolainoilla ja muilla elamé&a va-
kauttavilla seikoilla. Tyoltd odotetaan siten enemmadn pysyvyyttd ja ennakoita-
vuutta. Vuokratyon tuoma epdvarmuus heijastelee siten vastauksissa, jolloin
heikoimmin tyén ominaisuuksien ja odotusten tasapaino tdyttyy juuri 36-45-
vuotiailla vastaajilla. Kansalaisuuksia vertailtaessa viron kansalaisten odotuk-
sen tyon ominaisuuksista tdyttyvat suomalaisia paremmin. Selitystd kansalai-
suuksien eroille voinen hakea suhtautumisesta tytelamadn ylipadtdaan. Suoma-
laiset odottavat kenties tyoltd ja tyonantajalta enemmdin, viron kansalaisten
odotukset voivat olla ldhtokohtaisesti pienemmiéit.

Kriittisimmaét arviot sai tyytyvdisyys palkkaan. Idn ja tyokokemuksen
merkitys nousi esille tutkimuksessa, mutta muiden taustatekijoiden ei havaittu
vaikuttavan palkkatyytyvdisyyteen. Nuorten ja vain vidhdn aikaa tyoeldmaéssa
olleiden korkeimmaksi havaitun palkkatyytyvdisyyden taustalla vaikuttavat
tekijat ovat helposti jdrkeiltdvissd. Tuloksia voinen selittdd silld, ettd nuorten
tullessa ensimmadisid kertoja tyvelamadn, on palkka yleisesti ottaen esimerkiksi
opintotukea tai vanhempien avustuksia parempi vaihtoehto. Rakennusalan
palkkaus on lisdksi hyvin suotuisa erityisesti aloittelevien tekijoiden kohdalla,
verrattuna monien muiden alojen aloittelevien tyontekijoiden palkkaukseen.
Tyokokemuksen kertyessad palkkaan suhtaudutaan kriittisemmin ja omalle tyo-
kokemukselle annetaan arvoa erilaisin perustein. Aina palkan kehitys ei nou-
dattele samaa suhdetta tyontekijain oman kokemuksen kanssa, jolloin voi esiin-
tyd enemmadn tyytymattomyyttd omaan palkkaan. X Henkilostopalvelut Oy:n
palveluksessa ololla oli myos merkitsevd yhteys palkkatyytyvadisyyden kanssa.
Yli vuoden, mutta alle kaksi vuotta tyoskennelleet olivat tyytymattomimpid
palkkaansa, tyytyvdisimpid puolestaan yli kaksi vuotta tyoskennelleet tyonteki-
jat. IImio voi selittyd palkkakehitykselld, jonka tyontekija on saavuttanut pi-
demmain tyoskentelyn ansiosta. Ilmion taustalla voisi ajatella my6s olevan pa-
rempi tyytyvdisyys kokonaisuudessaan tyonantajaa kohtaan, mutta tilastollista
vahvistusta tédlle perustelulle tutkimus ei antanut.
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Tyon koettu turvallisuus koettiin melko hyvéksi. Taustamuuttujista kan-
salaisuudella ja ammatilla havaittiin olevan tilastollisesti merkitseva yhteys vas-
tauksille. Viron kansalaiset suhtautuivat myos turvallisuuden tunteeseen posi-
tiivisemmin suomalaisiin verrattuna. Tuloksia voi selittdd suomalaisten suu-
remmat odotukset turvatusta tyotilanteesta viron kansalaisiin verrattuna, joiden
keskuudessa epdvarmuutta tyostd saattaa esiintyd enemmadn. Ammattiryhmistd
eniten turvattomuutta kokivat aputyontekijdt, johon selityksend voidaan nahdad
olevan ldhtokohtaisesti lyhyet tai erittdin lyhyet toimeksiannot. Aputtiden toi-
meksiannot ovat usein pdivan tai kahden mittaisia, jolloin varmuutta katkotto-
masta tyollisyydestd ei valttamattd ole. Tama heijastuu selvésti aputyontekijoi-
den vastauksissa koetusta tyotilanteen turvallisuudesta. Usein enemmédn am-
mattitoitd tekevat tyontekijdat saavat ldhtokohtaisesti pidempid toimeksiantoja,
jolloin omaa tyétilannettaan on helpompi arvioida pidemmalld aikavalilla.

Symbolisten tyonantajakuvan tekijoiden osalta tyonantaja ndhtiin posi-
tiivisessa valossa (ka. 3,90). Aiempi tutkimus on vahvistanut symbolisten teki-
joiden merkityksen tyonantajan koetulle houkuttelevuudelle ja organisaatioon
identifioitumiselle (Lievens ja Highhouse 2003) ja siten niiden merkityksen
tyonantajakuvan kehittdmisessd ja johtamisessa. Ikd ja kansalaisuus olivat ainoi-
ta taustamuuttujia, joiden yhteys oli tilastollisesti merkitseva symbolisia tekijoi-
td arvioitaessa. Selityksid tuloksille voidaan hakea samoista tekijoistd kuin inst-
rumentaalisten tekijoiden osalta; nuoret tyontekijdt ja viron kansalaiset asetta-
vat erilaisia odotuksia tyonantajaa ja tyoelamad kohtaan, jolloin ne heijastelevat
sekd niin kutsuttuihin “koviin” arvoihin symbolisten eli “pehmeiden” arvojen
lisaksi.

Mikd selittid houkuttelevuutta?

Toinen tutkimuskysymys késitteli koettua tyonantajan houkuttelevuutta ny-
kyisten tyontekijoiden ndkokulmasta. Vastaajien arvioissa tytnantajan houkut-
televuus koettiin hyvaksi (ka. 3.90). Myo6s houkuttelevuuden kohdalla ikd oli
ainoa tilastollisesti merkitsevd taustamuuttuja, joka noudatteli hyvin samaa
kaavaa koetun tyonantajakuvan osa-alueiden osalta. Nuoret, alle 20-vuotiaat,
vastaajat kokivat tyonantajansa houkuttelevimpana ja 36-40-vuotiaat antoivat
kriittisimmat arviot. Houkuttelevuuden osalta hajontaa ikdryhmissa oli kuiten-
kin aiempia vastauksia enemman, eikd selkedd ja johdonmukaista luokittelua
nuorten, kokeneempien ja varttuneiden vilille pystynyt tekemé&an. Toiseksi
kriittisimpid arvioissaan olivat 21-25-vuotiaat ja puolestaan toiseksi positiivi-
simmat arviot antoivat 41-45-vuotiaat. Selityksid koetulle houkuttelevuudelle
on haettava muista tekijoistd kuin idstd, mitd puoltaa my0s selitysasteen jaami-
nen alhaiseksi idn osalta (n?= 0.072).

Vanhempien identifioituminen nuoria vahvempaa
Tutkimuskysymyksista kolmas liittyi koettuun identifioitumiseen tytnantaja-

organisaatioon. Identifioitumista tyonantajaorganisaatioon koettiin vastausten
perusteella kohtuullisesti (ka. 3.50), mikd on positiivinen huomio puhuttaessa



rakennusalan henkilostopalveluyrityksestd, jossa tyontekijoiden tyosuhteiden
kestot vaihtelevat useimmiten erittdin lyhyistd vain muutamien vuosien mittai-
siin. Ikd, kansalaisuus ja tyokokemus olivat jdlleen ainoat tilastollisesti merkit-
sevit taustamuuttujat.

Ian osalta tulokset poikkesivat vastauksista aiempien muuttujien osalta,
silld identifioitumisessa nuorten (alle 25-vuotiaiden) osalta vastaukset olivat
kriittisimpid. Selitys 1oytynee nuorten suhtautumisesta tyoeldmdan tdssd vai-
heessa vain muun elamdn mahdollistajana, tapana ansaita hieman omaa rahaa.
Ykseys organisaation kanssa ei tdssd eldmén vaiheessa ole vield relevanttia, eika
tahdottua. Puolestaan vanhimmat vastaajat (yli 56-vuotiaat) arvioivat eniten
kokevansa identifioitumista organisaatioon. Tydeldmédd jo ndhneend tyonanta-
jaorganisaatio koetaan mahdollisesti enemmén osana jokapdivdistd elamdd ja
osana omaa minuutta, oman itsen ja organisaation véilisten arvojen yhtendisyys
on helpommin tunnistettavissa ja organisaatio, jossa halutaan tydskennelld, on
helpommin itse valittavissa muun muassa kertyneen tyokokemuksen ansiosta.
Organisaatioidentiteettid késitteleva tutkimuskirjallisuus vahvistaa ajatusta;
organisaatioon identifioituminen voidaan ndhdé organisaation koetun identi-
teetin ja oman mindkuvan yhtendisyytend (Ashforth & Mael 1989; Dutton ym.
1994). Taustamuuttujista tyokokemuksen merkitsevyys identifioitumiselle tu-
kee edelld esitettyd, eniten tyokokemusta omaavat vastaajat kokivat eniten
identifioitumista.

Kansalaisuuden merkitys vahvistaa ajatusta suomalaisten kriittisemmas-
td suhtautumisesta vuokratyo6td ja tyonantajaansa kohtaan. Identifioitumisen
osalta viron ja muiden maiden kansalaiset kokivat enemmaén identifioitumista
organisaatioon verrattuna suomen kansalaisiin. Aiemmassa tutkimuskirjalli-
suudessa on todettu yksildiden positiivisen kokemuksen tytnantajaorganisaa-
tiosta ja ulkopuolisten henkildiden positiivisen mielikuvan organisaatiosta vah-
vistavan organisaatioon identifioitumista (Dutton ym. 1994; Lievens ym. 2007).
Tdamad ajatus vahvistaa osin saatuja tuloksia, erityisesti kansalaisuuden ja tyoko-
kemuksen osalta, mutta on ristiriidassa kaikista nuorimpien tyontekijoiden vas-
tausten kanssa. Toisaalta, kuten aiemmin todettua, nuorten suhtautuminen tyo-
eldm&dn on erilaista, joten huolimatta positiivisesta tyonantajakuvasta ja koe-
tusta houkuttelevuudesta identifioitumista ei samassa maéérin esiinny nuorten
vastaajien joukossa.

5.2 Arvostettu tyonantaja houkuttelee, houkuttelevaan tyonanta-
jaan identifioidutaan

Tutkimuksessa oltiin lisdksi kiinnostuneita ilmididen vilisistd yhteyksistd ja
niiden selitysasteista toisiinsa ndhden. Neljds tutkimuskysymys kysyikin, miten
tyonantajakuva ja tyonantajan houkuttelevuus ovat yhteydessd organisaatioon
identifioitumiseen?
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Arvostus ja identifioituminen selittivdit houkuttelevuutta

Suhteessa houkuttelevuuteen, melko korkeaa korrelaatiota havaittiin kaikkien
instrumentaalisten tekijoiden osalta. Kaikki symboliset ominaisuudet puoles-
taan korreloivat korkeasti houkuttelevuuteen. Taméd empiirinen tutkimus vah-
vistaa aiempaa tutkimuskirjallisuutta symbolisten ominaisuuksien merkit-
sevyydestd (Lievens ja Highhouse 2003), silld tulosten mukaan instrumentaali-
set tekijdt voivat selittdd 44% koetusta tyonantajan houkuttelevuudesta, kun
taas symboliset seikat selittavat 59% houkuttelevuudesta. Tutkittaessa tarkem-
min yksittdisten tekijoiden vaikutusta ja parhaiten houkuttelevuutta selittavaa
mallia, voidaan todeta, ettd koettu tyonantajan arvostus selittdd yksistdaan 52%
koetusta tyonantajan houkuttelevuudesta. Identifioitumisen lisidminen nostaa
mallin selitysasteen 61:een prosenttiin. Ndiden tekijoiden tuottama malli antaa
parhaan sopivuusluvun ilmion selittdmiseksi. Tamad tulos on suoraan yhte-
nevdinen Amblerin (1996) tutkimukseen, jonka mukaan houkuttelevuus on
suhteessa yksilon kokemukseen organisaatioon identifioitumisesta seka siihen,
kuinka arvovaltaisena yritys koetaan (Ghadeer 2016).

Parhaiten prosentuaalisesti ilmiotd selittdva malli saadaan koetun arvos-
tuksen, identifioitumisen, tyon ominaisuuksien ja odotusten tasapainon, koetun
patevyyden, palkkatyytyvdisyyden ja koetun tyon turvallisuuden yhteisvaiku-
tuksena. Nédiden yhteisvaikutus selittda liki 70% koetusta tyonantajan houkutte-
levuudesta. On huomionarvoista, ettd koettu arvostus, identifioituminen ja tyon
ominaisuuksien ja odotusten tasapaino tuottavat 68,6% selitysasteen, jolloin
koetun pdtevyyden, palkkatyytyvdisyyden ja koetun tyon turvallisuuden vai-
arvostus ja identifioituminen antavat parhaan sopivuutta mittaavan arvon, jol-
loin voidaan pédtelld, ettd muiden tekijoiden vaikutukset ovat verrattain erit-
tdin pienid.

Huolimatta vuokratyon luonteesta ja sen erityispiirteistd, symboliset sei-
kat korostuvat suhteessa instrumentaalisiin tekijoihin aiemman tutkimuksen
mukaisesti. Juholinin (2008, 277) mukaan nuorilla merkityksellisiksi tekijoiksi
nousivatkin erityisesti symboliset seikat ja arvomaailmojen yhtenevdiisyys, ei
palkka.

Arvostus ja houkuttelevuus selittivit identifioitumista

Instrumentaalisten tyonantajakuvan tekijoiden ja organisaatioon identifioitumi-
sen vdlilld ei havaittu merkittdvad korrelaatiota. Symboliset ominaisuudet puo-
lestaan korreloivat melko korkeasti identifioitumiseen. Korkea korrelaatio to-
dettiin myos identifioitumisen ja houkuttelevuuden vililld. Instrumentaalisten
tekijoiden selitysaste ei ollut lainkaan merkittdavd, 26%. Symboliset seikat selitti-
vat tulosten mukaan 40% organisaatioon identifioitumista. Paras selitysmalli
identifioitumiselle saatiin lisdéamalld koettu houkuttelevuus mukaan symbolis-
ten tekijoiden oheen. Ndamaé yhdessé selittividt 51% organisaatioon identifioitu-
misesta.



5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Madréllinen tutkimus keskittyy selvittdimddn ilmididen vilisid suhteita tutkitta-
viin muuttujiin laajassa otoksessa sekd etsimddn yleispédtevid riippuvuussuhtei-
ta aiemman tutkimuskirjallisuuden ja loogisen paéttelyn avulla (Hirsjarvi ym.
2009, 139). Syvillisempi aiheen tutkiminen jdd siten mddréllisessd tutkimusot-
teessa selvittamattd, jolloin tarkempi paneutuminen esimerkiksi koetun arvos-
tuksen merkityksen selittdmiseen tai vastaajien arvioiden taustasyyt jadvat taltd
osin jatkotutkimusten aiheeksi.

Tyonantajan houkuttelevuudelle merkityksellisimpid tekijoitd olivat tyon-
antajan symboliset ominaisuudet, pddasiassa arvostus sekd identifioituminen
organisaatioon. Identifioitumista puolestaan selittdvat arvostus ja houkuttele-
vuus, joten on pddteltdavissd tyonantajan koetulla arvostuksella olevan valtavan
suuri merkitys koko tyonantajakuvan kehittimisen ja johtamisen sektorilla.
Koetun arvostuksen taustalla voi olla lukuisia eri asioita, mitkd juontavat juu-
rensa erilaisista ldhtokohdista. Taméan tutkimuksen valossa kulttuurisilla seikat
voisivat toimia yhtend selittdjand. Kansalaisuuden selitysaste jdi kuitenkin
huomattavan matalaksi (n? = 0.043), joten selittdvid tekijoitd tulee etsid muista
seikoista, kuin tutkimuksessa olleista taustamuuttujista. Jatkotutkimuksena oli-
si tarpeen selvittdd tarkemmin vastaajien arvioiden taustalla vaikuttaneita syitd,
ja erityisesti tutkia tyontekijoiden kokemaan arvostukseen liittyvid ja taustalla
olevia seikkoja. Mistd tyonantajan koettu arvostus syntyy ja mihin se perustuu?

Useat tutkijat, useista eri teoriasuuntauksista puhuvat tyonantajakuvan
merkityksestd tyonantajan houkuttelevuuden syntyyn (esim. Backhaus & Tikoo
2004, Lievens & Highhouse 2003; Cable & Judge 1996). Tdssa tutkimuksessa
tyonantajakuvan tekijoiksi rajattiin teoria instrumentaalisista ja symbolisista
tekijoistd, joten tyonantajakuvan merkityksestd tulosten perusteella ei voida
aukottomasti puhua. Aiemmin esitellyt teoriat muun muassa persoonan ja or-
ganisaation yhteensopivuudesta (Cable & Judge 1996) ja sosiaalisen identiteetin
teoriasta on myos todettu tukevan tyonantajakuvan merkitystd organisaation
houkuttelevuudelle (Backhaus & Tikoo 2004). Tutkimusta tulisi tulevaisuudessa
laajentaa kidsittamddn tyonantajakuvan eri ulottuvuudet ja teoriat sen selittd-
miseksi.

Liséd- ja jatkotutkimukset eri mittaristoilla, erilaisissa organisaatioissa tuki-
sivat ja parantaisivat mallin toimivuuden luotettavuutta. Etenkin identifioitu-
misen ja tyonantajakuvan viliset selitysmallit jaivdat melko alhaisiksi, joten lie-
nee tarpeellista pohtia mallin toimivuutta sekd sitd, onko ilmididen valillad tosi-
aan vain vahan merkitsevyytta.
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5.3.1 Validiteetti

Validiteettia voidaan tarkastella ulkoisesta sekd sisdisestd ndkokulmasta. Tar-
kemmin kuvailtuna, ulkoinen validiteetti paneutuu siihen, kuinka hyvin valittu
otos kuvastaa laajempaa joukkoa eli kuinka yleistettdavid tutkimuksesta saadut
tulokset ovat (Metsamuuronen 2011, 125).

Tamdn tutkimuksen aineisto kerittiin yhdestd suomalaisesta, pddasiassa
rakennusalalla toimivasta henkilostopalveluyrityksestd. Tutkimuksen otoskoko
oli riittdvd maédarallisen tutkimuksen ndkokulmasta. Aineistosta saatujen tausta-
tietojen sekd tutkijan aiempien tietojen perusteella otos edustaa hyvin alalle
tyypillistd tyontekijarakennetta ja tulosten voidaan siten katsoa olevan yleistet-
tdvissd vastaaviin organisaatioihin Suomessa. Ulkoisen validiteetin kriteerien
voidaan siis katsoa tdyttyneen ja tulosten olevan yleistettdvissd. Tutkimuksen
data kerittiin yhdestd henkilostopalvelualalla tyoskentelevastd organisaatiosta,
mikd on kuitenkin huomioitava tulosten yleistettdvyydessd. Lisdksi yrityksen
toimiala rajoittuu raskaisiin toimialoihin, joten tulosten ei voida siten nahdad
olevan yksiselitteisesti yleistettdvissda koskemaan koko henkilostopalvelualan
yrityskenttdd tai esimerkiksi rakennusalalla tyoskentelevid tyontekijoita.

Sisdinen validiteetti kasittdd muun muassa kysymyksid liittyen tutki-
muksen ja mittariston luotettavuuteen teorian kasitteellistdimisen, siitd johdettu-
jen pddtelmien sekd ilmion riittdvan laajan kdsittelemisen osalta (Metsa-
muuronen 2011, 125). Tutkimuksen teoriaosuus késittelee laajasti juuri niitd
teorioita, joista tutkimuksessa kadytetty mittaristo on johdettu. Teoreettinen vii-
tekehys muodostettiin tyonantajakuvan, tyonantajan koetun houkuttelevuuden
ja organisaatioon identifioitumisen vélille. Tutkimusmittaristo johdettiin aiem-
masta tutkimuskirjallisuudesta ja pohjana kédytettiin luotettavia ja pddosin
aiemmin kadytettyjd mittaristoja.

Viittamat adoptoitiin englanninkielisistd tutkimusartikkelista ja kddnnet-
tiin huolellisesti ensiksi suomen kielelle ja, koska kysely toteutettiin my6s eng-
lannin ja viron kielelld, kddnnettiin vdittdamat ndille kielille suomenkielisten
vdittdmien pohjalta. Viron kielen kdannokset toteutti natiivi viron kielinen hen-
kilo, jolloin asiasiséltd saatiin sdilytettyd mahdollisimman alkuperdisend. Viit-
tamat eivéat kuitenkaan eri kielelld olleet valttdmattd endd identtisid alkuperdis-
ten kanssa. Osaa vdittdmistd jouduttiin muokkaamaan tukemaan paremmin
tata tutkimusta, mikd hieman lisdd epdavarmuutta mittariston luotettavuudelle.
Tulosten myo6td havaittiin, ettei tydaikojen joustavuuteen liittyvid vdittdmid voi-
tu luotettavasti yhdistdd summamuuttujiksi, eikd siten luotettavasti arvioida,
joten ne paadyttiin jattamaan tutkimuksen ulkopuolelle.

Huolimatta kriittisestd tarkastelusta, on huomattava, ettd saadut tulokset
vahvistivat isolta osin aiempaa tutkimuskirjallisuutta, etenkin symbolisten
tyonantajakuvan ominaisuuksien merkityksestd sekd houkuttelevuuteen vai-
kuttavien selittdjien osalta, jolloin voidaan ajatella mittaristojen toimineen toi-
votulla tavalla. Tutkimusprosessi pyrittiin kuvailemaan mahdollisimman tar-
kasti luotettavuutta lisdtakseen. Ndiden seikkojen perusteella sisdisen validitee-
tin kriteerien voidaan katsoa tdyttyneen. Kaytetty mittaristo vaatisi kuitenkin
toistomittauksia, jotta sen luotettavuutta ja yleistettavyyttd voitaisiin parantaa.



5.4 Johtopdidtokset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittdimaan eri tutkimussuuntausten linkittymi-
nen toisiinsa Lievens ym. (2007) tutkimuksen tavoin. Tarkoituksena oli saada
laajan otoksen osalta tietoa tyonantajakuvan instrumentaalisten ja symbolisten
tekijoiden vaikutuksesta koettuun houkuttelevuuteen ja organisaatioon identi-
fioitumiselle nykyisten tyontekijoiden keskuudessa ja siten saada tietoa ja kei-
noja osaavan henkiloston sdilyttamiselle nykyisilld kilpailluilla tyontekijamark-
kinoilla.

Tama tutkimus vahvistaa aiempaa ndkemystd tyonantajakuvan merki-
tyksestd organisaatioiden kyvylle houkutella ja sdilyttdd tyontekijoitd yritykses-
sd, huolimatta case-organisaation erityispiirteistd toimeksiantopohjaisten tyo-
suhteiden osalta. Tyonantajakuvan symbolisten seikkojen, etenkin koetun ar-
vostuksen merkitys korostui tutkimuksessa huomattavasti, mikd antaa tukea
aiemmin esitettyyn Amblerin (1996) ndkemykseen koetun arvovallan merkityk-
sestd houkuttelevuudelle (Ghadeer 2016). Lievens ym. (2007) tutkimuksessa
merkittavaksi tekijaksi tyonantajan houkuttelevuuden kannalta muodostui tyon
koettu turvallisuus, mitd vastaavasti ei havaittu tidssd tutkimuksessa. Tama tut-
kimus toteutettiin organisaatiossa, jossa tydsuhteiden kestot ovat yleisesti otta-
en lyhyitd, epavarmuutta tyosuhteiden ja toimeksiantojen kestosta esiintyy laa-
jalti, jolloin turvallisuuden olisi voinut ajatella nousevan merkitykselliseksi teki-
jaksi tyonantajakuvaa arvioitaessa. Toisaalta tyon ominaisuuksien ja odotusten
vilisestd tasapainosta on havaittavissa tyontekijoiden asennoituminen toimek-
siantopohjaista tyotd kohtaan, organisaation palvellessa monien eldmaéntilan-
netta sen tuoman vapauden ansiosta. Lievens ym. (2007) tutkimus puolestaan
toteutettiin armeijakontekstissa, miké selittdnee tyon turvallisuuden merkityk-
sellisyyttd oletettavasti hyvin urakeskeisessd ja autoritddrisessd kontekstissa.
Samaisessa tutkimuksessa symbolisten arvojen merkitykset erosivat tdssd tut-
kimuksessa saatuihin tuloksiin; armeijan tyontekijoilld korostuivat tyonantajan
patevyys ja vilpittomyys koettua arvostusta enemmadn. Jatkossa aiheen tutki-
mista tulisi laajentaa eri toimialoille, eri kokoisiin organisaatioihin ja eri kansa-
laisuuksien keskuuteen, jotta saataisiin laajemmin tietoa eri organisatoristen ja
kulttuuristen tekijoiden vaikutuksesta koetulle tyonantajakuvalle ja sitd kautta
houkuttelevuudelle ja organisaatioon identifioitumiselle.

Henkilostovuokrausalalla ja rakennusalalla vallitsee kova kilpailu osaa-
vista tekijoistd, jolloin tyonantajakuvan merkitys korostuu osaavan henkil6ston
saamiseksi. Tama tutkimus lisdd tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja arvioista
organisaation tyonantajakuvasta ja houkuttelevuudesta sekd organisaatioon
identifioitumisesta. Tulosten perusteella on todettavissa symbolisten arvojen
merkitys ja erityisesti tyonantajaa kohtaan koetun arvostuksen merkitykselli-
syys yksittdisend tekijand. Tulevaisuudessa kohdeorganisaatiossa voisikin poh-
tia, kuinka symbolisia arvoja voisi korostaa, kehittdd ja tukea, jotta entistd suu-
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Tarkemmat tutkimukset vastaajien arvioiden taustalla vaikuttavista tekijoistd
mahdollistaisivat syvaillisempien johtopddtosten tekemisen.
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LIITTEET

LIITE 1 Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat, minimit ja maksimit

Asteikko ka. kh. min max
Palkka 1-5 3,41 0,87 1,00 5,00
Tyon turvallisuus 1-5 3,59 0,88 1,00 5,00
Tyon odotusten ja 1-5 3,64 0,76 1,00 5,00
ominaisuuksien tasa-
paino
Vilpittomyys 1-5 4,07 0,67 1,00 5,00
Innostuneisuus 1-5 3,90 0,70 1,00 5,00
Patevyys 1-5 3,96 0,67 1,00 5,00
Arvostus 1-5 3,73 0,76 1,00 5,00
Lujatekoisuus 1-5 3,81 0,76 1,00 5,00
Houkuttelevuus 1-5 3,89 0,67 1,00 5,00

Identifioituminen 1-5 3,50 0,84 1,00 5,00



LITE 2 Spearmanin jdrjestyskorrelaatiomatriisi taustamuuttujien yhteyksistd pdamuuttujiin

Spearman's rho

1 2 3 4 5 6. 7 8 9 10, 11 12. 13, 14. 15, 16, 17, 18,
1. Sukupuoli
2. 1kd .109
3. Kansalaisuus -.104 .035
4. Asuinkunta -.013 -.117 j364**
5. Ammatti .253%*  150% j181** .101
6. Tydkokemus yhteensd -.032 J722%* 024 .021 .189**
7. Tyékokemus henkildsts-
palv. -.047 .279** 043 -.105 .016 .288**
8. Tyokokemus X Henkilsto- -
palv. Oy -.015 .283%*  172%*  341** 096 .209**  .250**
9. Tuntipalkka -.088 371%% -102 -.015 LA80**  489%*  169%*  .242%*
10. Tyytyvaisyys palkkaan -.006 -.141* 081 .020 .021 -.128*  -.054 -.119 .108
11. Koettu tyon turvallisuus .022 -.061 .144* -.050 .017 -.053 -.013 -.046 -.027  .354**
12. Tyén omin. ja odotusten
tasapaino .065 .021 .123* .011 .158* .045 -.034 -.006 .140%  465**  .588**
13. Vilpittdmyys .031 -.076 .004 .081 .045 -.031 -.077 -.008 -051  .390**  .363** .397**
14. Innostuneisuus .070 -.016 .056 .054 .054 -.002 -.022 -.007 -086  .310**  .402**  479*%*  .664**
15. Patevyys .068 -.040 .050 .090 .089 .006 -.080 .029 -060  .395%*  440%*  469**  .766%* .766**
16. Arvostus -.050 -.008 .233** 079 .010 -.046 -.010 .096 -.037  .408**  494%*  491%*  .632**  .665**  .726**
17. Lujatekoisuus .056 .006 -.052 .032 .054 .030 -.075 .090 -009  .330%*  .335%*  414%*  652**  729%*  746%*  .693**
18. Houkuttelevuus .052 -.013 .185**  -.071 -.004 -.023 .036 .075 -066  .449*%*  534%*  547*%*  591**  500**  .664** .701** .610**
19. Identifioituminen .022 .187**  311*%*  -.082 -.053 .139* .042 118 .027 279%*%  365%*  374%%  416%*  454%*  474%*  570%*  477**  .608**
*** p<0,001
*%p<0,01
*p<0,05

LIITE 3 Regressioanalyysit tyonantajan houkuttelevuutta selittdvista tekijoistd pakottavalla ja lisddval-
14 menetelmalla

Pakotettu malli
Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4
Tyonantajan houkuttelevuus
standardoitu standardoitu standardoitu standardoitu

beta beta beta beta
Taustamuuttujat
Ika 0,06 0,002 0,03 -0,11*
Kansalaisuus 0,051 0,065 0,046 -0,034
Selittivit muuttujat
Instrumentaaliset 0,816*** 0,376*
Symboliset 0,851 0,642
Identifioituminen 0,687***
Mallin selitysaste
(adj. R?) 0,439 0,588 0,642 0,444

Mallin sopivuus (F) 42,066*** 54,515*** 48,007*** 70,735%**
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Lisaava
malli

Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5 Malli 6
Tyonantajan standardoi- standardoi- standardoi- standardoi- standardoi- standardoi-
houkuttelevuus tu beta tu beta tu beta tu beta tu beta tu beta
Taustamuuttujat
Ika 0,001 -0,06 -0,041 -0,037 -0,028 -0,022
Kansalaisuus 0,006 -0,062 -0,062 -0,027 -0,025 -0,028
Selittivit
muuttujat
Arvostus 0,727%** 0,513*** 0,405*** 0,228*** 0,214*** 0,204**
Identifioituminen 0,390%*** 0,353*** 0,330*** 0,326*** 0,318***
Tytn om ja od 0,245%** 0,213*** 0,179*** 0,141*
Pitevyys 0,268*** 0,256*** 0,244
Palkka 0,100* 0,097*
Turvallisuus 0,092*
Mallin selitysas-
te (adj. R?) 0,522 0,616 0,658 0,686 0,692 0,696
Mallin sopivuus
(F) 96,355***  105,918*** 101,777***  96,521*** 85,185*** 76,024***

LIITE 4 Regressioanalyysi organisaatioon identifioitumista selittavista tekijoistd pakottavalla

menetelmalld

Pakotettu

malli

Tyonantajaan

identifioitumi-

nen Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5 Malli 6

standar- standar- standar- standar- standar- standar-

doitu beta doitubeta doitubeta doitubeta doitubeta doitu beta

Taustamuuttujat

Ika 0,191%** 0,195%** 0,166*** 0,167%** 0,150%** 0,195%**

Kansalai-

suus 0,198*** 0,153** 0,187%** 0,153*** 0,164*** 0,183***

Selittivdt

muuttujat

Instrumentaaliset 0,53* 0,163 -0,028

Symboliset 0,628 0,538 0,209 0,221

Houkuttelevuus 0,638*** 0,512%** 0,487%**

Mallin selitysaste

(adj. R?) 0,256 0,392 0,399 0,483 0,491 0,512

Mallin sopivuus

(F) 19,045%**  25,182**  18,393***  82,687***  23,940*** 35,37%%*



