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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia tekijoitd asiantuntijaorganisaatio
X:n tyontekijat mieltdvét osaksi organisaatio X:n tyonantajamielikuvaa ennen
tyosuhteen alkamista ja tydsuhteen alkamisen jdlkeen. Haastateltavat tyollistyi-
vdt Organisaatio X:n eri asiantuntijatehtdviin. Tutkielman tarkoitus on tuottaa
Organisaatio X:lle laadullista ymmarrystd organisaation tyonantajamielikuvaan
miellettdvistd piirteistd sekd tyonantajamielikuvan rakentumisen yksilollisista
prosesseista tyollistymisen alussa tyonantajamielikuvan markkinointi- ja kehit-
tamistyon tueksi.

Organisaatio X on kansainvélinen asiantuntijaorganisaatio, jossa tyonanta-
jamarkkinointityotd on tehty useita vuosia. Tutkimukseen osallistui kuusi tyo-
paikan vastaan ottanutta henkil6d, jotka haastateltiin ensimmadisen kerran en-
nen tyosuhteen alkua ja toisen kerran noin kaksi kuukautta tyossa aloittamisen
jdlkeen. Tutkimusaineisto kerdttiin avoimina haastatteluina ja aineiston analyy-
si toteutettiin aineistoldhtoiselld sisdllonanalyysilla.

Organisaatio X:n tydnantajamielikuvan ulottuvuuksiksi hahmotettuivat
ammatillinen kehittyminen, organisaation menestys ja arvostettavuus, mielen-
kiintoiset tyotehtdvit, eettisyys, tyoskentelyilmapiiri- ja kulttuuri, sisdinen yh-
teisty ja kdytannon tyontekoa tukevat tekijdt. Kasitykset tyonantajamielikuvas-
ta ennen tyon alkamista ja kaksi kuukautta tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen
olivat suhteellisen johdonmukaisia, silld kukaan haastateltavista ei kuvannut
kokevansa merkittdvéaa ristiriitaa haastatteluiden valilld. Ristiriitaisia kokemuk-
sia liittyi kuitenkin tyossdjaksamiseen ja etenemismahdollisuuksiin. Organisaa-
tio X:n tyonantajamielikuvaan liitettiin useita houkuttelevia ominaisuuksia,

mutta sen ei koettu erottuvan muista tyonantajista selkedsti.



Asiasanat: tyonantajamielikuva, tydnantajakuva, tydnantajabranddys, tyonteki-

jakokemus, rekrytointi



SISALTO
TIIVISTELMAL......cueieueesensensenssasessensesssssassessesssssstnsessessessssssessesssssssassssessessssassssesses 2
SISALTO cucuuucrrinincncnssssisesessassissssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssasssssssssssssscses 4
1 JOHDANTO . ..utrteteeiintnneensissssssesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 7
2 TYONANTAJAMIELIKUV A.....ocuiurimenensusensensensessssssesscsssssssssessessesssasessenss 9
2.1 Tyodnantajabrandédykselld rakennetaan tyonantajamielikuvaa............... 9
2.2 Tyonantajamielikuva ja yhteiskunnalliset muutokset..............c.c.c.c....... 11
2.3 Tyonantajamielikuvan ldhteet...........c.ccoeiviiiiiniiniiinciiiccce, 12
2.4 Tyontekijakokemus ja arvolupaus...........ccceeiveinieerinicinieenieeieeene, 13
3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN.......ccotreeerintnteeesnnssneneensnssesenenns 16
3.1 Tutkimuskonteksti ja lahestymistapa ........cccccveiveccincincininiinciee, 16
3.2 Tutkittavat.......cccoooiiiiiiiiiiii e 18
3.3 Haastattelut..........cccooiiiiiiiiiiiiiiii 19
3.4 AINeiston analyysi .....ccocecveiriieniniciinieiiciecceeeee e 22
3.5 Eettiset ratkaisut ja [uotettavuus ... 25
4 TULOKSET.....ririiiininininssisisissesisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 30
4.1 Haastateltava T ........ccccoceiviiiiiiiiiiiiiii e 30
411  Ammatillinen kehittyminen ............cccoociiiniiiiinnicccn 31
412  Organisaation menestys ja arvostettavuus..........c.ccooeveennnnn. 32
413  Mielenkiintoiset tyotehtavat...........cccoeiiiiiiiiniiiiiine, 33
414  Hyva tyoskentelyilmapiiri ......ccccooovioiniiiiiiniiiiiiiiiiiccee, 33
415  TyOhyVINVOINt .c.oociiiiiiiiiiicicicccee 34
4.2 Haastateltava 2 ..........ccoiiiiiiiiiiiiici e 35
421  Organisaation menestys ja arvostettavuus...........ccccevvvunnnene. 36
422  Organisaation sisdinen yhteistyd ..........cccccccociiniiciinniccne. 38

423  Tyotehtdvien mielekKyys ... 39



424  TyoKulttuuri....coooiiiiiiiiic 39
4.3 Haastateltava 3 .........ccocoiiiiiiiiiiicccc e 40
431  Ammatillinen kehittyminen ............ccccocooiviiiniiininnnin 41

43.2  Organisaation maine, ystdvan suositus tyopaikalle ja

ulkopuoliset tyopaikkavertailut ..o, 42
433  Mielenkiintoiset tyotehtavat.........cccooveiviiiiiiiniiiiiice, 43
434  TyOKulttuUIi....ccooooiiiiiiiiiiiiiccccce, 43
43.5 Tyobnja vapaa-ajan tasapaino ... 45
4.4 Haastateltava 4 ..o 46
441  Tyonantajan eettiSyys .......ccccociviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicccc 47
442  Tyotehtdavien mielekKyys ..o, 49
443  TyOKultUUIL...ooooiiiiiiiiiiciicccceee e 49
444  Organisaation vViestinta............ccoevviniiiinininniniincies 51
445  Tyontekoa tukevat tekijat........cooooevvevineiiniiinncinicicccee, 51
4.5 Haastateltava 5..........ccccoiiiiiiiiiiiiiiic 51

451  Ammatillinen kehittyminen oli keskeisin houkutteleva tekija 52

452  Tyotehtdvien mielekKyys ..., 54
453  TyOKUIUUIL ...ooveiiiiiiiiiciicccc e, 54
454  Tyo0ssdjaksaminen ........c.ccccoeceveininerinieinieenineineeeeeereeenenen, 55
455  TyOnantajan eettiSyys ... 56
Haastateltava 6 ..........cccoeiiiiiiiiiiiicccc e 57

456  Organisaation menestys mahdollistaa ammatillisen

Kehittymisen.........ccccoviiiiiiiiiiiiiiiic e 58
457  Tyotehtdvien mielekkyys ..., 59
458  TyOKulttuuri......coooiiiiiiiiiiiiiiiiicccces 59

459  Fyysiset tilat ja valineet ...........ccoccoeeeciniiniiniiiiice, 60



5

4510 Palkitseminen............ccccocoiiiiiiiiiiiiniiiiiiiece s 61
4.6 Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuudet ........................... 61
TULOSTEN TARKASTELU ....uceiinincteiinnesenenssssessssssssesesssssssesesens 64
5.1 Tyodnantajamielikuva on houkutteleva, muttei erotu kilpailijoista........ 64
5.2 Tyonantajamielikuvaan liittyvien kasitysten johdonmukaisuus........... 66
5.3 Tyonantajamielikuvan ulottuvuudet...........ccccoeiviiiniiniiiniiiee, 68
5.4 Tyonantajamielikuvan yksilolliset €rot...........ccocccevveevinciniiiniiininicinnen, 74
POHDINT A ..cuiititrtirininininininininenininineneninesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 78
6.1 Luotettavuus.......cccovviiiiiiiiiiiii 80
6.2 Jatkotutkimusaineet............coveeviiiiiiciiieiiccecce e 83

LAHTEET ...oucueeeecrsesesenssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 85



1 JOHDANTO

Tyonantajabranddys, engl. employer branding, on saanut viimeisten vuosikym-
menien aikana yhd enemmé&n huomiota henkildston rekrytointiin liittyvissa
keskusteluissa ja toimenpiteissd. Yhteiskunnan muutokset kuten globalisaatio ja
digitalisaatio ovat muuttaneet tyomarkkinoiden tarpeita ja saaneet aikaan kil-
pailua sopivasta tyovoimasta erityisesti asiantuntija-alalla. Kun digitalisaatio ja
automatisaatio vahentdvét rutiininomaisia tyotehtédvid, tulevaisuuden asiantun-
tijatyossd korostuu kyky ratkaista kaikkein kompleksisimpia ongelmia - ja rek-
rytoida tuohon tyhon sopivaa henkil6stoa.

Tyonantajabranddystd voidaankin pitdd vastauksena osaajapulaan tyo-
markkinoilla ja vaikeuksiin rekrytoida erityisen korkeatasoisia osaajia, joilla on
mahdollisuus tarkastella tyonantajia kriittisesti ja tehdd valintoja tyopaikkansa
suhteen (Van Hoye & Lievens 2009). Joillain aloilla puhutaan jopa niin sanotuis-
ta tyonhakijoiden markkinoista: kun perinteisesti ajatellaan tyonhakijan mark-
kinoivan omaa osaamistaan ja tyonantajan valitsevan sopivan tyontekijan haki-
joiden joukosta, puhutaan tydnhakijan markkinoista silloin, kun tyonantajan
onkin markkinoivan itseddn tyopaikkana tyonhakijoille, jotka voivat kysytyn
osaamisensa vuoksi valita itselleen mieluisimman tydpaikan.

Tyonantajabrandyksen taustalla on oletus ihmisistd pddomana, joka tuot-
taa organisaatiolle lisdarvoa ja johon sijoittamalla organisaation suorituskykya
voidaan parantaa (Backhaus & Tikoo 2004, 503). Asiantuntija-alalla tyontekijat
ovat usein tydnantajan keskeisin resurssi ja toisaalta myo6s suurin kuluera.
Tyonantajabranddys tarjoaa tyonantajalle mahdollisuuden erottautua tyonanta-
jien vilisessa kilpailussa, houkutella potentiaalisia tyonhakijoita, saada nykyiset
tyontekijdt jaamadan tyopaikkaan ja toisaalta rekrytoida suhteellisen kustannus-
tehokkaasti (Ambler and Barrow 1996; Backhaus and Tikoo 2004).

Tyonantajabrandéykselld pyritdan vaikuttamaan tydnantajamielikuvaan
yksilon brandiassossiaatioiden kautta. Tyonantajan houkuttelevuus perustuu

sithen, missd madrin potentiaaliset ja nykyiset tyontekijdt uskovat, ettd tyonan-



tajalla on tyontekijan kannalta mielekkddt ominaisuudet. (Backhaus & Tikoo
2004, 505-507.) Brandiassosiaatiot ovat brandin heradttamia mielleyhtymid, muis-
tikuvia, ajatuksia ja ideoita (Aaker 1991, 109-112). Tyonantajamielikuva ei kui-
tenkaan ole yksinomaan tyonantajan hallinnoimien brdnd&dystoimenpiteiden
heijastus vaan sen rakentumiseen vaikuttaa myo6s organisaation ulkopuoliset
ldhteet. Se on yksilon tilapdinen, muuttuva ja kognitiivinen kokokoelma mieli-
kuvia tyonantajan eri ominaisuuksista. (Lievens & Slaughter, 2016, 407-409.)

Tdssd tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena on tyonantajamielikuva, joka
on eri ldhteistd perdisin olevien tyonantajaan liittyvien késitysten ja mielikuvien
kokoelma. Tydnantajamielikuvan tutkiminen antaa tyonantajalle mahdollisuu-
den ymmartdd kohderyhminsa kasityksid ja niiden rakentumista paremmin ja
kehittdd tyonantajabrandityotdan. Toisaalta tyonhakijoiden ndkokulmasta tyon-
antajamielikuvan tarkastelu auttaa ymmartamddan tyonhaun ja tyopaikan valit-
semisen prosessia.

Tamdn tutkimuksen kohteena on tydnantajamielikuvan rakentuminen
tyollistymisen alkuvaiheessa asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuksen tavoit-
teena on tuottaa kohdeorganisaatiolle X kdytdnnén ymmarrystd organisaation
tyonantajamielikuvasta relevanttien tyontekijoiden ndkokulmasta. Vaikka ta-
paustutkimus ei ole yleistettdvissd, tutkimus tuottaa myds ymmarrystd tyonan-
tajamielikuvan rakentumisesta asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuskysymys
on:

Millaisista ulottuvuuksista organisaatio X:n tydnantajamielikuva raken-

tuu?



2 TYONANTAJAMIELIKUVA

2.1 TyoOnantajabranddykselld rakennetaan
tyonantajamielikuvaa

Tyonantajakuva, engl. employer image, on organisaation nykyisen henkiloston ja
potentiaalisten tyonhakijoiden kuva organisaatiosta, joka madrittda organisaati-
on vetovoimaa ja houkuttelevuutta tyollistymisen ndkokulmasta (Kauhanen
2010, 69; Backhaus & Tikoo 2004). Se rakentuu sekd organisaation sisdisistd ettd
ulkopuolisista ldhteistd ja koostuu suhteellisen muuttuvista tyonantajaan liity-
vistd mielikuvista (Lievens & Slaughter, 2016, 407-409).
Tyonantajabrandéykselld tarkoitetaan organisaation tydnantajamielikuvan
rakentamiseen liittyvid toimenpiteitd, joilla organisaatio pyrkii vaikuttamaan
itseddn koskeviin brédndiassosiaatioihin, korostamaan houkuttelevuuttaan ja
erottautumaan kilpailijoistaan (Backhaus & Tikoo 2004, 505). Brandiassosiaatiot
ovat brandin herdttamid mielleyhtymid, muistikuvia, ajatuksia ja ideoita (Aaker
1991, 109-112). Tyonantajabrandéykselld tarkoitetaan kohdennettua pitkan ai-
kavilin strategiaa, jolla pyritdan hallinnoimaan nykyisten ja potentialisten tule-
vien tyontekijoiden sekd muiden sidosryhmien tietoisuutta ja kasityksia kysees-
sd olevasta tyonantajasta (Sullivan 2004). Tyonantajabrandipddomalla tarkoite-
taan brédndiassosisaatioiden ja tietoisuuden kokonaisuutta: myonteisten bran-
diassosisaatioiden lisdksi tyonantajabrdandipddomaan kuuluu myo6s tietoisuus
tai tuttuus eli se, missd maédrin potentiaaliset tyontekijat ovat ylipaataan tietoi-
sia tydnantajan olemassaolosta (Ambler & Barrow 1996, Minchington 2010).
Voidaan ajatella, ettd kasitteind tyonantajabrandi, tyonantajakuva ja tyon-
antajamielikuva kuvaavat samaa ilmittd hieman eri painotuksin. Tydnanta-
jabrandi on tyonantajamielikuvan kannalta keskeinen kaisite siten, ettd se kuvaa
tyonantajan mahdollisuuksia vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Tyonantajamie-
likuvan tarkastelu on myos ilmitné lahtoisin markkinoinnin kentélta: sitd voisi

kuvata henkilostohallinnon kaytantojen tarkastelua markkinoinnin ndkokul-
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masta. Tyonantajabrandin késitteellistivdat ensimmadisen kerran 1990-luvun lo-
pulla Ambler & Barrow (1996), jotka maédrittelevat sen tyonantajaan identifioi-
tuvina tyollistymisen tarjoamina kdytannollising, taloudellisina ja psykologisina
hyotyind. Keskeistd tutkimuksessa on ajatus tyonantajabrandin rinnastettavuu-
desta tuotebrandiin, jota voidaan asemoida ja markkinoida seké tyontekijoiden
ndkeminen asiakkaina. (Ambler & Barrow 1996.) Brandattava tuote on uniikki
tyontekijoiden jakama tyontekijakokemus (Edwards 2010, 6; Moroko & Uncles
2008, 182).

Tyonantajabrandilld ja tuotebrdndilld voidaan kuitenkin ndhdd myos
eroavaisuuksia. Backhaus & Tikoo (2004) esittdvdt, ettd tyonantajabréandi eroaa
tuotebrandistd siten, ettd tyonantajabrandi liittyy tyollistymiseen ja kuvaa or-
ganisaation piirteitd tyonantajana. Lisdksi silld on sekd sisdinen ettd ulkoinen
kohderyhmd, kun taas yritys- ja tuotebrdnddyksen toimenpiteet suunnataan
yleensd vain ulkopuolisille kohderyhmille. (Backhaus & Tikoo 2004, 506.) Tyon-
antajan vaihtaminen on myos usein kustannuksiltaan kalliimpaa eiké sitd voi
tehdd yhtd usein kuin tuotebrédndien vélilld vaihtamista (Davies 2008).

Bréandédys voidaan maédritelld prosessiksi, jossa kehitetddn tarkoituksen-
mukainen brdndi-identiteetti (Kotler & Lee 2008, 215). Organisaatiolla on kui-
tenkin tyonantajakuva, vaikka organisaatio ei itse tekisi mitddn sen rakenta-
miseksi (Minchington & Thorne 2007). Voidaan toisaalta my0s ajatella, ettd or-
ganisaation tyonantajabrdndi on olemassa, vaikka tyonantaja ei tietoisesti
markkinoisi itseddn mitenkddn. Lievens & Slaughter (2016) esittavit, ettd tyon-
antajakuva on suhteellisen muuttuvaisista mielleyhtymistd ja mielikuvista ra-
kentunut yksilon késitys tyonantajasta (Lievens & Slaughter, 2016, 407-409).
Tassd tutkimuksessa tyonantajamielikuva-kasitteen kayttod voidaan perustella
silld, ettd se tavoittaa tyonantajabrandi-késitettd paremmin tyontekijan yksilolli-
set mielikuvat ja korostaa brdndiassosiaatioiden merkitystd. Tyonantajakuva
taas saattaa ilmentdd staattista rakennetta, jolloin tyonantajamielikuva voi ta-
voittaa ilmion suhteellisen muuntuvan rakenteen tydnantajakuva-kisitettd pa-

remmin.
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2.2 Tyonantajamielikuva ja yhteiskunnalliset muutokset

Tyonantajamielikuvan kehittdminen tyonantajabranddyksen avulla on verrat-
tain uusi ilmio. Se liittyy tyomarkkinoiden muutoksiin ja se esitetddn usein rat-
kaisuna osaajapulaan erityisesti sellaisilla ammattialoilla, joissa tyontekijoista
on kova kilpailu. Tyontekijoistd kilpailemisesta kdytetddn ilmausta “war for
talent”, sota osaavista tyontekijoistd. Osaajapulaa aiheuttaa muun muassa se,
ettd tyossdolevien ihmisten madrd laskee verrattuna tydeldamén ulkopuolella
oleviin ihmisiin ja tyomarkkinoilta poistuu enemmaén ihmisid kuin sinne tulee
uusia tyontekijoitd (Tiainen 2012). Yleisesti liike-eldmédssd on myos tunnistettu
osaajat ja tieto pddomana, joka luo pohjan kilpailuedun saavuttamiselle moder-
nissa taloudessa (Berthon et al 2005, 152). Tyonantajamielikuvan kehittamiseen
tehtyjen investointien taustalla on siis ajatus siitd, ettd tyovoimasta kilpaillaan.

Kilpailu tyovoimasta on saanut yritykset tekemddn suuria investointeja
tyonantajabranddykseen parantaakseen houkuttelevuuttaan tyonantajana ja
palkatakseen kovasti tarvitsemansa korkeatasoiset osaajat (Moroko & Uncles
2008; Martin et al 2011). Korkeatasoisilla osaajilla on mahdollisuus tarkastella
tyonantajia kriittisesti ja tehda valintoja tyopaikkansa suhteen (Van Hoye &
Lievens 2009). Ewing et al (2002) korostavat tyonantajabrandédyksen hyotyjd yha
enenevissd maarin tietoon perustuvassa taloudessa, jossa osaavista tyontekijois-
td on usein pulaa (Ewing et al 2002, 7-8). Tyonantajamielikuvan tarkastelu ja
kehittdminen on siis perusteltua erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa, joissa
tarvitaan usein kouluttautunutta ja erikoistunutta henkilostoa.

Onnistuneella tyonantajabrandédykselld on aikaisempien tutkimuksien
mukaan useita hyotyjd organisaatiolle. Tyonantajabrandaykselld voidaan alen-
taa rekrytointikustannuksia, houkutella enemmain osaavia hakijoita, sitouttaa
tyontekijoitd ja vahentdd vaihtuvuudesta ja sairaspoloista aiheutuvia kustan-
nuksia (Biwas & Suar 2016; Backhaus and Tikoo 2004; Barrow & Mosley 2005).
Organisaatio voi sddstdd vaihtuvuudesta aiheutuvien kustannusten lisdksi
myds koulutuskustannuksissa, kun kohdennetulla tyonantajabrandilléd suljetaan
ulos ihmiset, jotka eivdt halua organisaation tarjoamaa tyotd. Tyontekijoiden

tyytyvdisyys vaikuttaa positiivisesti myos asiakkaiden tyytyvdisyyteen, joka
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puolestaan parantaa liikevaihtoa. (Backhaus & Tikoo 2004, 510.) Onnistunut
tyonantajabranddys vaikuttaa positiivisesti sekd hakijoiden laatuun ettd maa-
raan (Sullivan 2004). Tyonhakijat hakevat toitd todenndkoisemmin organisaa-
tiosta, josta heilld on myonteinen kuva (Highouse et al 2003; Edwards 2009;
Heilmann et al 2013, Chabbra & Sharma 2014; Prasad & Sharma 2018). Myos
Gomes ja Neves (2010) osoittavat, ettd tyonhakijan myonteinen tyonantajamie-
likuva vahvistaa aikomusta hakea tyonhakijan avoinna olevaa tyopaikkaa ja

kielteinen arvio heikentdd aikomusta (Gomes & Neves 2010, 65).

2.3 Tyonantajamielikuvan lihteet

Tyonantajamielikuva rakentuu organisaatioldhtoisistd ldhteistd, kuten tyopaik-
kailmoitukset, organisaation nettisivut ja rekrytoijat sekd organisaation ulko-
puolisista ja siitd riippumattomista ldhteistd, kuten media ja ihmisten vailiset
keskustelut (Lievens & Slaughter, 2016, 410-411). Organisaation ulkopuoliset
tyonhakijat voivat siis muodostaa tyonantajamielikuvan myds muiden kuin
organisaatiosta ldhtoisin olevien markkinointimateriaalien kautta: organisaati-
on tyontekijdt voivat kertoa omasta tyontekijakokemuksestaan tuttavilleen tai
jakaa kokemuksiaan nimellddn tai anonyymisti verkossa erilaisilla sosiaalisen
median alustoilla. My0s kirjallisuudessa tunnistetaan tyontekijoiden suusanal-
linen viestintd, engl. word of mouth (WOM). Se on organisaatiosta riippumaton
tiedonldhde, jonka tuottajat eivéat tavoittele omaa etuaan suositellessaan organi-
saatiota (Van Hoye & Lievens 2007; Van Hoye & Lievens 2009).

On my0s olemassa verkkosivustoja, jotka kerddvat nimenomaisesti tyon-
tekijoiden anonyymeja arvioita tydnantajistaan (mm. Glasdoor, Tunto). Vaikka
ihmisten keskindistd kokemusten ja suositusten vaihtamista tyopaikkojen suh-
teen on ollut pitkddn, tuovat erilaiset verkkosivustot ja sovellukset nuo keskus-
telut aikaisempaa julkisemmiksi ja saavutettavammiksi. Digitalisaatio voi siis
lisdtd organisaation painetta hallinnoida omaa tytnantajamielikuvaansa. Koska
tyonantaja ei pysty kontrolloimaan kaikkia tyonantajamielikuvan rakentumisen

lahteitd, tyonantajabrandédyksen tulisi olla proaktiivista ja tunnistaa sekéd kehit-
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tad haluttuja mielikuvia (Backhaus & Tikoo 2004, 505-506). Toisaalta digitalisoi-
tuva mainonta tarjoaa myos mahdollisuuksia tavoittaa potentiaalisia tyonteki-
joitd uusilla ja erilaisilla tavoilla.

Backhaus & Tikoo (2004) esittdvit, ettd tyonantajamielikuvan houkuttele-
vuutta on selitetty tarkemmin myos henkilén ja organisaation yhteensopivuu-
della (engl. person-organisation fit) sekd sosiaalisen identiteetin teorialla. Yh-
teensopivuus organisaatioon tarkoittaa tyonantajamielikuvan osalta sitd, ettd
potentiaaliset hakijat vertaavat mielikuvaa tarpeisiinsa, persoonallisuuteensa ja
arvoihinsa ja arvioivat, miten ne kohtaavat. (Backhaus & Tikoo 2004, 506.) Sosi-
aalisen identiteetin teorian mukaan ihmiset muodostavat kisityksen itsestdaan
erilaisten sosiaalisten ryhmien jasenyyksien kautta (Tajfel 1982). Tydnantajan
myonteisten ominaisuuksien havaitseminen kasvattaa todenndkoisyyttd, jolla
tyonhakijat identifioituvat tyopaikkaan ja haluavat kuulua sen tyontekijoiden
joukkoon yhteison jdsenyyden tarjoaman selkedn ja myonteisen mindkuvan
vuoksi (Backhaus & Tikoo 2004, 506). Esimerkiksi organisaation hyvd maine
edesauttaa sitd, ettd tyontekijat tuntevat ylpeyttda tyoskentelystddn organisaa-
tiossa (Edwards 2010). Tyollistyminen tarjoaa siis mahdollisuuden kuulua ryh-
maédn, joka tukee ihmisen myonteistd mindkuvaa ja auttaa hdantd hahmottamaan

identiteettidan.

24 Tyontekijikokemus ja arvolupaus

Tyonantajabranddys kasittdd koko tyontekijan tyosuhteen elinkaaren, silld sen
avulla pyritddan sekd houkuttelemaan uusia potentiaalisia tyontekijoita ettd sai-
lyttam&dan nykyiset (Backhaus & Tikoo 2004; Biswas & Suar 2016). Tyonanta-
jabranddyksen oletus on, ettd tyontekijoiden yksilollisistda kokemuksista voi-
daan tunnistaa ja selkeyttdd uniikki jaettu tyontekijakokemus, jota voidaan hal-
linnoida ja hyodyntaa viestintdkampanjoissa (Edwards 2010, 6-7).

Tyonantajan tulee muodostaa tyontekijoiden jaetusta kokemuksesta arvo-
lupaus tyontekijoille, engl. EVP, employee value proposition. (Barrow & Mosley
2005; Rosethorn 2009.) Lupauksen tulee kuvata tyopaikan todellisuutta selkeds-
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ti, erottaa tyonantaja kilpailijoistaan, vakuuttaa kohdeyleisonsa ja siséltdd seka
rationaalisen ettd emotionaalisen ndkckulman. Vahva tyonantajabrandi on ar-
volupauksen ja sen toteutumisen yhdistelma. (Rosethorn 2009, 20-23.) Backhaus
& Tikoo (2004) maédrittelevéat tyonantajabranddyksen kolmivaiheisena prosessi-
na: ensimmdiseksi mddritellddn tyonantajan arvolupaus tyontekijoille, toiseksi
markkinoidaan arvolupaus ulkoisille kohderyhmille, kuten tyonhakijoille, ja
kolmanneksi tehd&dn sisdistd markkinointia, jolla henkildsto sitoutetaan organi-
saation arvoihin ja tavoitteisiin (Backhaus & Tikoo 2004, 503).

Tyonantajamielikuvaa voidaan tarkastella sisdisend ja ulkoisena kuvana,
nen mielikuva sisdltdd esimerkiksi tyonhakijoiden kasitykset tyonantajasta (Ju-
holin 2008, 275). Organisaation nykyisilld tyontekijoilld on aito eletty kokemus
siitd, miten tyonantajan lupaukset toteutuvat tai jadvat toteutumatta, jolloin
tyonantajabrandin esittaminen nykyisille tyontekijoille voi erota siitd, miten se
esitetddn potentiaalisille tyonhakijoille (Edwards 2010, 15). Toisaalta seka sisdi-
sen ettd ulkoisen mielikuvan ldhde on sama aito jaettu tydntekijakokemus ja
niiden tulisi olla linjassa, silld vain arvolupauksensa toteuttavan tydnantajan
brandi on vahva (Rosethorn 2009, 20). Lisdksi on huomattu, ettd tyontekijoiden
suositukset omalle tyonantajalleen ovat luotettavin tyonantajamielikuvan ra-
kentumisen ldhde (Collins & Stevens 2002; Wilden, Gudergan & Lings 2010, 66).
Tyonantajabranditydssd on siis hyvda huomioida se, miten organisaatiossa voi-
daan edesauttaa tyontekijoiden omaehtoista positiivisten kokemusten jakamista
ulospdin ja tyonantajan suosittelemista omille verkostoille.

Arvolupauksen toteutumista voidaan kuvata myos henkilostohallinnon
tutkimuskentdlld tutkitun psykologisen sopimuksen toteutumisella. Rousseau
(1995) madrittelee tyonantajan ja tyontekijan valilld psykologisen sopimuksen,
joka tarkoittaa tyosopimuksen ulkopuolista kirjoittamatonta sopimusta siitd,
mitd kummankin osapuolen tulisi tarjota toiselle (Rousseau 1995). Organisaa-
tiot, jotka tdyttavat tyontekijoidensd psykologisen sopimuksen, vahvistavat
myo6s brandiddn osaajien keskuudessa (Backhaus & Tikoo 2004; Biwas & Suar

2016; Moroko & Uncles 2008). Toisaalta tyontekijdt ovat niin paljon tekemisissa
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tyopaikkansa kanssa, ettd he huomaavat vaistamaétta arvolupauksen ja tyonteki-
jakokemuksen viliset epasuhdat (Moroko and Uncles 2008, 166). Arvolupauk-
sen ja todellisen kokemuksen vilinen epdsuhta voi johtaa psykologisen sopi-
muksen rikkoutumiseen (Edwards 2010; Biwas and Suar 2016).

Wilden, Gudergran ja Lings (2010) esittdvat, ettd tyonantajamielikuvan
kommunikoimisen johdonmukaisuus, uskottavuus ja lapindkyvyys ovat tarkei-
td myos informaatiokustannusten ja tyollistymiseen koetun riskin ndkdkulmas-
ta. Informaatiokustannukset tarkoittavat sitd, ettd jos potentiaalinen tyontekija
saa ristiriitaista tietoa tyonantajasta, hdan joutuu kdyttimddn resurssejaan sel-
keyttddkseen kasitystddn tyonantajasta. Tama saattaa kasvattaa myos kokemus-
ta tyollistymisen riskistd. (Wilden, Gudergran & Lings, 2010.)

Tyonantajabranddys ldpileikkaa perinteisen henkildstohallinnon kaikki
osa-alueet (Edwards 2010). Siihen liittyvat toimenpiteet tehdddn myds usein
yhteisty6ssa henkilostohallinnon ja markkinoinnin funktioiden kesken. Vaikka
tyonantajabrandédyksen ulkoiset toimenpiteet ovat usein eniten nakyvilld, kuten
rekrytointikampanjat, opiskelijatoiminnan sponsorointi ja sosiaalisen median
sisdllot, Ambler & Barrow (1996) tunnistivat sisdisen markkinoinnin osaksi
tyonantajabranddystd jo ensimmadisessd ilmion késitteellistyksessdadn (Ambler &
Barrow 1996). Myo6s Backhaus & Tikoo (2004) toteavat, ettd tyonantajabran-
daykselld vaikutetaan usein organisaation identiteettiin ja kulttuuriin, joiden
kautta se vaikuttaa tyonantajabréandilojaliteettiin. Brandilojaliteetilla he tarkoit-
tavat sitd, ettd organisaatioon sitoutuneet tyontekijit eivit vaihda tydnantajaa

véalttamatta sellaisessakaan tilanteessa, jossa se olisi olosuhteiden puolesta

luonnollista. (Backhaus & Tikoo 2004, 508-509.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuskonteksti ja ldhestymistapa

Tutkimus toteutettiin toimeksiantona organisaatiolle, jota kutsutaan tdssa tut-
kimuksessa organisaatio X:ksi. Tapaustutkimuksen kohde organisaatio X on
kansainvilinen asiantuntijaorganisaatio, joka kuuluu suuriin ja keskisuuriin
yrityksiin. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa kokonaisvaltaista ymmarrysta
organisaatio X:n tyonantajamielikuvasta sen kehitys- ja viestintdtyon tueksi.
Koska tavoitteena oli saada syvillistd ymmarrystd verrattain tuoreesta ilmiostd,
tutkimus toteutettiin laadullisella otteella.

Laadullisen tutkimuksen kautta voidaan saada ymmarrystd sosiaalisista
prosesseista, joiden kautta madréllinen data syntyy (Rosaline 2008, 3). Kivinie-
mi (2018) kuvaa laadullista tutkimusta vahitellen tapahtuvaksi ilmion kasitteel-
listamiseksi, ei niinkddn ennalta médritetyn teorian testaamiseksi. Tédssd proses-
sissa tutkimus ei kuitenkaan synny tyhjalle taululle, vaan tutkijan ennakkokasi-
tykset sekd vuorovaikutus tutkimusaineiston ja teoreettisten nakokulmien
kanssa suuntaavat sitd, mikd tutkimuksessa hahmottuu olennaisena. (Kiviniemi
2018, 64.) Laadullinen tutkimusprosessi vaatiikin tutkijalta oman intuition kayt-
tamistd, tulkintaa, jarkeilykykyad sekd kykya yhdistelld ja luokitella asioita (Met-
samuuronen 2011, 219).

Tutkimuksen analyysimenetelménd kaytetddn sisidllonanalyysia, jota voi-
daan kutsua niin sanotuksi laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmak-
si (Tuomi & Sarajarvi 2019, 78). Tieteenfilosofisesti tutkimus pohjaa konstrukti-
vistiseen késitykseen maailmasta, jonka mukaan eri yksilot kokevat todellisuu-
den eri tavoin, vaikka osa siitd saattaakin olla yhteistd useiden yksiléiden kes-
ken. Metodologisesti se perustuu hermeneutiikkaan eli tulkintaoppiin. (Metsa-
muuronen 2011, 219.) Tutkija pyrkii tuomaan esiin jonkin sosiaalisen todelli-
suuden sisdisen ndkemyksen ja hdnen kiinnostuksenkohteenaan ovat tutkitta-

vien ilmidlle antamat yksilolliset merkitykset (Kiviniemi 2018, 66-67). Tutkitta-
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vien kisityksiin tyonantajamielikuvasta paddstddn siis kdsiksi vain huolellisen
tarkastelun kautta, joka edellyttdd tulkintojen tekemistd ja niiden kyseenalais-
tamista sekd sen hyvaksymistd, ettd pyrkimyksend ei ole luoda objektiivista ku-
vaa tutkittavasta ilmiostd vaan pikemminkin tarkastella erilaisia sosiaalisesti
rakentuneita kasityksid. Totuuden suhteellisuudesta seuraa se, ettd esimerkiksi
keskenddn ristiriitaiset tai vastakkaiset tutkimustulokset ovat tutkijalle kiehto-
van analyyttisen arvoituksen aineksia (Rosaline 2008, 18).

Useiden laadullisen tutkimuksen kdytanteiden edellytysten mukaan myos
tassa tutkimuksessa tutkimuskohteen oletetaan olevan reaalisesti olemassa,
vaikka objektiivisen tiedon etsimistd sosiaalisesta todellisuudesta ei nahdad mie-
lekkddnd (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 120). Oletuksena on, ettd myos sellaiset mie-
likuvat tydnantajasta, jotka osoittautuisivatkin esimerkiksi tyollistymisen jal-
keen tdysin pdinvastaisiksi tai joiden totuudellisuudesta henkil6t eivét olisi ai-
van varmoja, voivat olla merkityksellisid tyopaikkaan hakeutumisen kannalta.

Tapaustutkimus, engl. case study, on erityisesti organisaatioiden tutkimuk-
sessa verrattain kédytetty menetelmé tai tutkimusasetelma. Staken (2000) mu-
kaan tapaustutkija etsii toisaalta sitd, mikad on yhteist4 ja sitd, mikd on uniikkia.
Han ei kuitenkaan pidd tapaustutkimusta yleistettdvand vaan esittds, ettd yleis-
tettdavyyttd oleellisempaa on ymmartdd tutkittavaa tapausta (Stake 2000, 238.)
Rosaline (2008) esittdd, ettd tapaustutkimus antaa kuitenkin mahdollisuuden
spekuloida tutkimustulosten siirrettavyyttd ja yleistettavyyttd (Rosaline 2008,
11). Cohen & Manion (1995) esittdvit, ettd tapaustutkimus sallii yleistykset, aut-
taa huomaamaan sosiaalisten todellisuuksien monimutkaisuuden ja tukee tu-
losten soveltamista kdytdnnossd, jolloin myos raportointi on mahdollista tehda
kansantajuisesti (Cohen & Manion 1995, 123). Tama tutkimus pyrkii hahmotta-
maan yhden tyopaikan tyonantajamielikuvaa kokonaisuudessaan ja tuomaan
organisaatio X:lle ndkokulmia tyonantajamielikuvatyon tukemiseksi. Vaikka
tutkimus ei sindllddn tavoittele yleistettavyyttd, havainnot ja padtelméat saatta-
vat olla ainakin osittain sovellettavissa vastaavanlaisten asiantuntijaorganisaa-
tioiden tydnantajamielikuvatyon tueksi ja auttaa ymmaértamdaan tyonantajamie-

likuvan syntya tyosuhteen alussa.
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3.2 Tutkittavat

Tutkimusaineisto kisittdd yhteensd 12 haastattelua. Tutkittavina oli kuusi hen-
kilod, jotka olivat allekirjoittaneet tyosopimuksen organisaatio X:n kanssa. Tut-
kittavat haastateltiin kaksi kertaa: ennen heiddn toidensd aloituspdivdd sekd
noin kaksi kuukautta sen jdlkeen, kun he olivat aloittaneet tyoskentelynsa orga-
nisaatio X:ssa.

Tutkittavien valinta osana tutkimusasetelmaa suuntasi tutkimusta olen-
naisesti, silld tdllaiset tutkittavat ovat ensinndkin henkil6itd, joiden voi olettaa
olevan relevanttia tyovoimaa organisaatio X:lle (he ovat saaneet tyopaikan) ja
toiseksi he ovat ihmisid, jotka ovat ndhneet organisaatio X:n houkuttelevana (he
ovat hyvidksyneet tyotarjouksen). Esioletuksena oli, ettd tdllaisilla henkiloilld
olisi my0s lahtokohtaisesti melko myonteinen tyonantajamielikuva organisaa-
tiosta, johon ovat tulleet toihin. Tillaisella asetelmalla voidaan ajatella saavu-
tettavan ymmarrystd siitd, mitd relevantti ja tyoskentelyyn juuri organisaatio
X:ssa halukas tyovoima ajattelee tyonantajamielikuvan vahvuuksista ja heik-
kouksista. Tutkimuksen ulkopuolelle jadvat kuitenkin sellaiset henkil6t, joilla
on relevanttia osaamista, mutta joita organisaatio X:n tyonantajamielikuva taas
ei houkuttele.

Haastateltavien valinnassa on tiarkedd, ettd se tehddan harkitusti niin, etta
tiedonantajilla on tutkittavasta aiheesta kokemusta (Tuomi & Sarajdrvi 2018,
74). Haastateltavat valikoituivat saavutettavuuden, kdytettdvyyden ja osallis-
tumishalukkuuden perusteella. Lisédksi valintakriteerind oli saada sellaiset haas-
tateltavat, joilla oli eri méaarad tyokokemusta ja jotka tyollistyisivat monipuolises-
ti eri asiantuntijatehtdviin organisaatiossa. Tutkittavien valinnassa varmistettiin
myos, ettd heihin kuului sekéd naisia ettd miehid. Kaikilla haastateltavilla oli en-
nestddn vahintddn joitakin vuosia alan tyokokemusta ja kaksi heistd tyollistyi
tehtdviin, joissa heilld oli esimiesvastuita.

Harjoittelijana tydskentelevien henkildiden pudottaminen pois potentiaa-
lisista haastateltavista oli tietoinen valinta, joka rajasi tutkimuksesta pois puh-
taasti vield pelkastdan opiskelevien ihmisten mielikuvat. Tamaé ratkaisu ei kui-

tenkaan sindlldan sulje opiskelijamarkkinointia tutkimuksen ulkopuolelle, silld
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luonnollisesti my6s tutkittavat olivat olleet opiskelijoita jossain vaiheessa ja
osalla tyonantajamielikuva oli muodostunut osittain jo noina aikoina. Aineis-
tossa kuitenkin n&kyi se, ettd kaikki haastateltavat kuvasivat tyonantajamieli-
kuvansa organisaatio X:sta muodostuneen tarkemmin ja selkeimmin vasta
opiskeluaikojen jdlkeen. Tutkittavien tyokokemus nékyi aineistossa myos siten,
ettd tutkittavat peilasivat kokemuksiaan aiempiin tydpaikkoihinsa ja tydnanta-
jamielikuva oli my6s muodostunut kilpailevissa organisaatoissa tyoskennelles-
sd. Voi siis olla, ettd opiskelijoilla, joilla ei ole vield valttdmattd ollenkaan alan
tyokokemusta, ei olisi ollut yhtd paljon sanottavaa tutkimuksen kohteesta tai
haastattelut olisivat olleet lyhyempid ja olisi ollut mahdollista haastatella use-
ampaa henkiloa.

Tutkimukseen osallistujista kdytetddn tulosluvussa pseudonyymeja H1
(haastateltava 1), H2 (haastateltava 2), H3 (haastateltava 3), H4 (haastateltava
4), H5 (haastateltava 5) ja H6 (haastateltava 6). Ndméd pseudonyymit on muo-

dostettu satunnaisesti.

3.3 Haastattelut

Haastattelut keréttiin aikavalilld 1.9.2019 - 30.5.2020. Haastattelut pidettiin paa-
osin organisaatio X:n toimitiloissa, jossa ne nauhoitettiin rauhallisessa tilassa.
Kaksi haastatteluista pidettiin haastateltavien toiveesta videopuhelun vilityk-
selld. Tiedostin, ettd etdyhteyden valitykselld tehdyt haastattelut eivat aina anna
parasta mahdollista aineistoa (Fontana & Frey, 1994, 364). Kasvokkain toteute-
tut haastattelut tuottavat usein hiukan enemman sisdltod ja ndkokulmia, mutta
koska ero on vihdinen, yhdistelmd molempia tapoja on useimmiten paras vaih-
toehto (Krouwel, Jolly & Greenfield 2019, 9). Tassa tutkimuksessa myos video-
haastatteluiden kautta saatiin hyvédd aineistoa ja valintaa tuki muun muassa se,
ettd tutkimuksen aihe ei ollut erityisen arkaluontoinen, videohaastattelut mah-
dollistivat ajasta ja paikasta riippumattomalla ominaisuudellaan rauhalliset ja
kiireettomat haastattelut. Liséksi tutkittavat olivat ikénsd ja tyonsd puolesta tot-

tuneita kdyttdimadan teknologiaa. Pelkdn puhelimen vélitykselld en kuitenkaan
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suostunut haastattelemaan, jotta vuorovaikutuksen ja luottamuksen rakentami-
nen videon vilitykselld olisi hyodynnettavissa.

Haastattelut toteutettiin avoimina haastatteluina. Tuomi ja Sarajdrvi
(2018) esittdvait, ettd avoimessa haastattelussa tutkijan tehtdvand on maédritelld
ilmio, josta keskustellaan, kysyd avoimia kysymyksid ja ennen kaikkea syventdd
haastateltavien antamia vastauksia. Haastateltavan annetaan puhua vapaasti ja
kertoa ilmidstd oman ymmarryksensd mukaisesti, kun taas tutkijan tehtdva on
pitdd haastattelu koossa ja palauttaa haastateltava aiheeseen, jos hin eksyy siita.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 65-67.) Valmiin kysymyslistan esittamisen sijaan haas-
tattelija sopeuttaa kysymyksensd haastateltavan vastausten mukaan, rakentaa
yhteisymmarrystd ja rohkaisee heitd puhumaan avoimesti sekd ohjaamaan kes-
kustelua (Cassell 2015, 23). Metsamuurosen (2011) mukaan avoin haastattelu
sopii kdytettdavaksi muun muassa silloin, kun eri henkildiden kokemukset ilmi-
Ostd vaihtelevat paljon, haluaan tutkia heikosti tiedostettuja seikkoja tai késitel-
ladn heikosti muistettuja asioita menneisyydestd (Metsamuuronen 2011, 247).
Tyonantajamielikuvan muotoutuminen liittyi monilla tutkittavilla heidan yksi-
lollisiin urapolkuihinsa ja sosiaalisiin suhteisiinsa ja sisdltdd myos heikommin
tiedostettuja elementtejd.

Avointa haastattelua on menetelmidni kritisoitu siitd, ettd keskustelu voi
johtaa tutkimusongelman kannalta epadrelevantteihin asioihin, ja niitd suositel-
laan kaytettdvan vain silloin, kun halutaan keréta erittdin syviluotaavaa infor-
maatiota (Hirsjdrvi, Sajavaara & Remes 2005, 199). Tamén tutkimuksen haastat-
teluissa suoranaista aiheesta eksymistd ei juurikaan tapahtunut. Tadhdn vaikutti
varmasti ensinnékin se, ettd tutkittava ilmio oli suhteellisen helposti ymmaérret-
tavissa: jokaisella ihmiselld, joka on tulossa toihin johonkin organisaatioon, lie-
nee edes jonkinlainen mielikuva tulevasta tyopaikastaan. Lisdksi tutkimuksen
tausta-ajatuksena oli nimenomaan selvittdd, mitd haastateltavat ymmartavit
kuuluvan tyonantajamielikuvaan, jolloin keskustelun rakentuminen tarkasti
aikaisemman tutkimuksen tyonantajamielikuvan késitteellistyksien ympérille ei

ollut edes tavoiteltavaa.
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Aineistoldhtoisen tutkimuksen keskeinen haaste on tutkimuksen objektii-
visuus, mikd vaatii tutkijalta sitd, ettd han tiedostaa omat ennakkokésitykset ja
kokemukset ja pyrkii pitimédan ne tietoisesti sivussa niin haastatellessaan kuin
mythemmin aineistoa analysoidessaankin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 80). Haas-
tattelijana pyrin tiedostamaan tdmén ennen jokaista haastattelua ja pidattayty-
maddn avoimissa kysymyksissd haastateltavien esiin nostamisen aiheiden ympa-
rilld kuitenkaan keskustelunomaista rentoa ilmapiirid laiminlyomatta.

Avoin haastattelu ei ollut aloittelevalle tutkijalle vilttamatta helpoin valin-
ta ja esimerkiksi puolistrukturoitu haastattelu olisi saattanut tuoda haastatte-
luihin selkeyden ja kontrollin tunnetta. Toisaalta avoin haastattelu mahdollisti
uusien ja ylldttdvienkin ndkokulmien 16ytdmisen, joiden &édrelle teoriasidonnai-
set kysymykset eivat vilttamattd vield suhteellisen tuoreen ilmitn osalta ohjaisi.
Haastattelut sujuivat siind mielessd hyvin, ettd kdydessdni aineistoa ldpi ja
myShemmin analysoidessani sitd nadytti siltd, ettd kaikista haastatteluista kertyi
tutkimuskysymyksen kannalta relevanttia aineistoa niin puheliailta kuin vaha-
puheisimmiltakin tutkittavilta.

Haastattelujen kulku sujui siten, ettd ensimmadisen haastattelun aluksi
haastateltavien kanssa kaytiin ldpi, mitd tutkimus koskee, mihin tietoa on tar-
koitus kayttdd, miten tutkittavien anonymiteetti varmistetaan ja miten aineistoa
on tarkoitus sdilyttdd. Tutkittavat allekirjoittivat myos kirjallisen suostumuksen
tutkimukseen osallistumisesta. Kirjallisella suostumuksella varmistettiin EU:n
tietosuoja-asetuksen mukainen tiedonkeruu. Toisaalta silld rakennettiin osal-
taan myos luottamuksellista ilmapiirid, jossa haastateltavat pystyivdt puhu-
maan mahdollisimman vapaasti tietden, mihin tietoa kédytetddn, miten aineisto
sdilytetddn, miten anonymiteetti turvataan ja miten haastateltava voi halutes-
saan vetdytyd tutkimuksesta.

Haastatteluiden padkysymyksend oli: “Millainen mielikuva sinulla on or-
ganisaatiosta X tyonantajana?” Apukysymyksind oli muun muassa “Mika tdssa
tyopaikassa houkuttelee?” ja "Mika tddlld ei houkuttele?” sekd haastatteluiden
edetessd “Mitd muita mielikuvia organisaatio X:n liittyy tyonantajana?” ja “Mis-

td muusta meiddn pitdisi puhua, kun puhumme organisaatio X:n tydnantaja-
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mielikuvasta?”. Lisdksi autoin haastateltavia syventdmdan heidédn esiin ottami-
aan asioita kysymalld tarkentavia kysymyksid, kuten ”“Kertoisitko lisdd?” ja
”Mit4 siis tarkoitat?” tai pysymalld hiljaa ja antaen haastateltaville tilaa puhua.
Ronsyilevien haastateltavien kanssa esitin vililld kysymyksid, joiden toivoin
heréttelevan heitd tyonantajamielikuvan pariin “Mika tdssd on olennaista tyon-
antajamielikuvan nakokulmasta?”.

Haastattelujen kesto vaihteli puolesta tunnista puoleentoista tuntiin. Haas-
tattelut litteroitiin perustasolla, silld tarkoituksena oli analysoida aineistoa sisal-

161lisesti ja litteroitua aineistoa kertyi yhteensa yli sata sivua.

3.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtoiselld sisdllonanalyysillda. Tuomi &
Sarajdrvi (2018) kutsuvat sisdllonanalyysia niin sanotuksi laadullisen tutkimuk-
sen perusanalyysimenetelméksi, jolla pyritddn luomaan sanallinen selkesd ja tii-
vis kuvaus tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi 2018, 91). Eskolan & Suo-
rannan (1998) mukaan analyysissa on kyse aineiston tiivistdmisestd, jarjestami-
sestd ja jasentdmisestd tavalla, joka lisdd sen informaatioarvoa (Eskola & Suo-
ranta 1998, 175). Aineistoldhtdisyys sisdllonanalyysissa tarkoittaa sitd, ettd ai-
neistosta valittavat analyysiyksikot luodaan aineistosta kasin tutkimustehtdvan
suunnassa ja aikaisemmat tiedot ja teoriat tutkittavasta ilmiostd pyritdan sul-
kemaan analyysin ulkopuolelle (Eskola & Suoranta 1998, 83; Tuomi & Sarajdrvi
2018, 80).

Aineistoldhtoisen analyysin keskeinen objektiivisuuteen liittyvd ongelma
on se, ettei puhdas aineistoldhtoisyys ole mahdollista (Tuomi & Sarajarvi 2018,
80; Eskola & Suoranta 1998, 187; Hyvarinen 2010, 19). Vaikka pidin kirjallisuu-
den sivussa erityisesti analyysivaiheen aikana, on mahdotonta tehda tutkimusta
ilman, ettd oma aikaisempi tyoskentelyni tyonantajamielikuvan parissa ei jos-
sain madrin vaikuttaisi tutkimukseen. Taman vuoksi tiedostin aktiivisesti omat
ennakkokasitykseni ldpi tutkimuksen sekd annoin analyysille aikaa, jolloin ja-

sennykset ja tulkinnat tulivat kyseenalaistetuksi moneen kertaan. Lisdksi tutki-
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musraportin kirjoittamisessa on kiinnitetty huomiota siihen, ettd padttelyn lo-
giikka olisi mahdollisimman selkeésti esilld ja lukija ndkee, miten johtop&atok-
siin on paddytty.

Aineiston analyysissa kdytetty Atlas.ti-analyysiohjelmisto sopii erityisesti
aineistoldhtoisen analyysin avuksi ja mahdollistaa esimerkiksi aineistokatkel-
mien ndiden katkelmien poimimisen, ryhmittelyn ja katkelmien keskindisten
suhteiden jasentdmisen (Laajalahti & Herkama 2018; 92, 94-95). Analyysiohjel-
mistoja késittelevd menetelmaékirjallisuus painottaa sitd, etteivit ohjelmistot tee
analyysia vaan toimivat ajattelutyén mekaanisina apuvilineind (Laajalahti &
Herkama 2018, 91; Eskola & Suoranta 2008, 26). Analyysiohjelmiston rooli tut-
kimuksessa oli toimia vélineend, joka nopeuttaa tekstikatkelmien mekaanista
valintaa, merkitsemistd, jarjestimistd ja tarkastelua. Toisaalta aineiston hallin-
nan helppous saattaa myos pienentdd potentiaalisten virheiden madrdd sekd
lisatd tutkimuksen luotettavuutta tarkkuuden, johdonmukaisen ja ldpindky-
vyyden myotd (Laajalahti & Herkama 2018, 109). Tassd tutkimuksessa aineis-
tonhallinnan helppous auttoi muun muassa korjaamaan ja uudelleennimea-
maan valittuja aineistokatkelmia ja varmistamaan néin ollen, ettd analyysissa ei
tartuttu ensimmadiseen ilmeiseltd vaikuttavaan valintaan vaan sen sijaan jokai-
nen analyysiyksikko on tarkan harkinnan tulos. Lisdksi sitaattikokoelmien tar-
kastelu oli systemaattista ja helppoa.

Laajalahti & Herkama (2018) esittdvit, ettd analyysiohjelmiston kaytossa
on myos sudenkuoppia ja tutkijan on hyva olla tietoinen siitd, ettd ohjelmisto
voi ohjata analyysia johonkin suuntaan. Esimerkiksi nopea ja helppo koodaa-
minen saattaa ohjata tutkijan luomaan suuren madran koodeja ja kadottamaan
ymmarryksen siitd, mistd analyysissa oikein olikaan kyse. (Laajalahti & Herka-
ma 2018, 110.) Taman tutkimuksen aineiston analyysissa ohjelmiston mielekésta
kayttod edesauttoi se, ettd alusta loppuun pidin kirkkaasti mielessédni ohjelmis-
ton roolin nimenomaan ajattelun apuvilineend. Esimerkiksi sisédllon erittely
sanahauin eli tiettyjen merkkijonojen hakeminen aineistosta on hyvin tyypilli-
nen tapa kasitelld aineistoa, mutta tdmén aineiston analyysin kannalta se ei olisi

ollut tarkoituksenmukaista: tarkempi aineiston tarkastelu osoitti, ettd tutkitta-
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vat puhuivat eri asioista samoin sanoin ja samoista asioista eri sanoin. Varsi-
naista ajatteluty6td analyysiohjelmisto ei siis tehnyt. Lisdksi todettakoon, ettd
myds helppokdyttoisen ja intuitiivisen analyysiohjelmiston hankkiminen ja kay-
ton opettelu vievit jonkin verran aikaa.

Analyysin ensimmadisessd vaiheessa litteroidut eli puhtaaksi kirjoitetut
haastattelut tuotiin atlas.ti-ohjelmistoon, jossa aineisto koodattiin. T4lld tarkoi-
tetaan tutkimustehtdvan kannalta merkityksellisten aineistoin kohtien poimi-
mista, valitsemista ja nimedmistd (Jolanki & Karhunen 2010, 399). Koodausta
voidaan kutsua myos pelkistamiseksi eli redusoinniksi, jonka tarkoituksena on
pilkkoa aineistoa luomalla tutkimustehtdvadd kuvaavista ilmaisuista pelkistetyt
ilmaukset (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 92).

Elo et al (2014) tuovat esiin sopivan analyysiyksikon valinnan haasteelli-
suuden: liian laaja yksikko saattaa sisdltdd useita merkityksid, kun taas liian
suppea yksikko saattaa johtaa aineiston pirstaloitumiseen. Heiddn ndkemyk-
sensd mukaan sopiva yksikko on sellainen, joka on tarpeeksi iso sisdltddkseen
kokonaisen merkityksen, mutta tarpeeksi pieni ollakseen analyysiprosessin
kannalta relevantti merkitysyksikko (Elo et al 2014, 5). Tadssa tutkimuksessa
pdddyin luomaan eri pituisia analyysiyksikoitd aineistoa mukaillen: joskus
haastateltava saattoi mainita jonkin asian tdrkedksi vain muutamalla sanalla,
joskus taas puhua pitkddnkin samasta asiasta. Analyysiohjelman kaytto aineis-
ton analyysissa mahdollisti merkitysyksikoiden eli koodien laajuuden nopean
muokkaamisen, jolloin yksiktiden uudelleenmuokkaus ja aikaisempien jdsen-
nysten kyseenalaistaminen onnistui helposti myos tasta ndkokulmasta.

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin
pelkistamisvaiheen jdlkeen aineisto abstrahoidaan eli késitteellistetddn niin, etta
tutkittavasta ilmiostd rakennetaan késitteellistetty kuvaus. Tahan kuuluu ai-
neiston ryhmittely eli klusterointi siten, ettd alkuperdisilmaukset kdaydaan lapi
eroja ja yhtdldisyyksid etsien ja samaa ilmiotd kuvaavat kisitteet yhdistelldan
alakategorioiksi. Tamdn jdlkeen alakategorioille luodaan yldkategoriat seka
kunkin aineiston yksilollisen analyysiprosessin mukaisesti lisdd alakategorioita

tai vilikategorioita. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 92-94.) Abstrahointivaiheessa
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kunkin haastateltavan dokumentteihin luodut koodit tuotiin ulos analyysioh-
jelmistosta ja kategoriat sekd niiden keskindiset jasennykset hahmoteltiin excel-
taulukossa analyysiohjelmiston rinnalla. Téssa tutkimuksessa kiinnostuksen
kohteena oli nimenomaan mielikuvien ainutlaatuisuus ja yksil6llisyys, joten
sisdllonanalyysi tehtiin kustakin haastateltavasta erikseen. Lopuksi kaikki tyon-

antajamielikuvan ominaisuudet koottiin vield yhteen taulukkoon.

3.5 Eettiset ratkaisut ja luotettavuus

Tutkimuslupa hankitiin ensin organisaatio X:ta, jolle tutkimus toteutettiin.
Tutkimuksen eettisyyden kannalta on tdrkedd, ettd tutkittavat osallistuvat tut-
kimukseen vapaaehtoisesti ja saavat riittavésti tietoa tutkimuksesta ja sen pda-
madristd (Eskola & Suoranta 2008, 52). Osallistuminen tutkimukseen oli tutkit-
taville vapaaehtoista ja heiddn vastattuaan myontavasti haastattelukutsuun lu-
pa haastatella heitd kysyttiin myos tutkittavien tulevilta esihenkiloiltd. Lisdksi
tutkittavilta keridttiin kirjalliset suostumukset tutkimukseen osallistumisesta
haastattelun alussa. Tadssd yhteydessa tutkittavien kanssa kaytiin lapi tutkimuk-
sen tarkoitus, osallistumisen vapaaehtoisuus sekd anonymiteetin turvaamiseen
ja aineiston sdilyttdmiseen liittyvit asiat. Tutkittaville selvitettiin myos tutkijan
asema suhteessa heihin siten, etti tutkimushaastatteluilla ei ollut tekemistd
esimerkiksi heiddn suorituksensa arviointiin liittyvissd asioissa. Haastateltavat
saivat myds mahdollisuuden kysyad avoimesti tutkimuksesta ja heille annettiin
yhteystiedot siltd varalta, ettd mietityttdvid asioita herdisi jalkik&teen.
Luottamuksellisuus varmistettiin siten, ettd haastattelutilan yksityisyys
turvattiin ja aineisto sdilytettiin salasanasuojan takana Jyvaskyldn yliopiston
tietosuojaohjeistuksen mukaisesti. Aineistoa sdilytettiin 30.6.2020 asti, jolloin se
tuhottiin. Tutkittavien anonymiteetti varmistettiin siten, ettd heiddn osallistu-
misensa tutkimukseen oli heidédn itsensd lisdksi vain heiddn esimiehensa sekéa
tutkijan tiedossa. Raportoinnissa heiddn nimensa korvattiin pseudonyymeilla
(esim. haastateltava 1 = H1) ja tunnistettavuutta selkedsti lisddvat asiat kuten

tarkat tutkimustulosten kannalta epdolennaiset yksityiskohdat jatettiin pois.
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Tama on tehty harkinnanvaraisesti siten, ettd tutkittavaan ilmioon liittyvéat asiat
tulisivat selkeésti ilmi ja haastateltavien ilmausten rikkaus sdilyisi ja valittyisi
kuitenkin niin, etteiviat haastateltavat olisi tunnistettavissa. Tutkittavien ano-
nymiteetin varmistamista tuki myos heiddn tyopaikkansa organisaatio X:n tun-
nistettavuuden havittaminen. Tutkittavien anonymiteetin takaaminen liittyy
myo0s tiiviisti tutkimuksen eettisyyteen, joka voidaan ndhdd koko tutkimuksen
toteuttamista ldpileikkaavana tekijand tutkimusaiheen valinnasta raportin kir-
joittamiseen (Tuomi & Sarajarvi 2019). Tutkimusraportissa on pyritty osoitta-
maan, miten hyvit tieteen tekemisen kdytannot ovat toteutuneet tutkimuksessa.

Tutkimuksen eettisyyteen liittyi myos tutkimusaiheen valintaa ja ihmisen
hyvan edistdmistd: tdssd tutkimuksessa selkiintynyt, ettd vahva tyonanta-
jabrandi vaatii tyopaikalta hyvdd ja oikeudenmukaista henkiloston kohtelemis-
ta. Tyontekijoiden jakama tyontekijakokemus ainutlaatuisen ja houkuttelevan
tyonantajabrandin ldhtokohtana olettaa, ettd tyonantajalla on tarjota henkilos-
tolleen jotain sellaista, jota kilpailevat tyonantajat eivat valttamatta tarjoa ja joka
valittyy tyonhakijoille niin organisaatioldhtdisistd kuin muistakin ldhteistd,
esimerkiksi kuulopuheiden perusteella. Tyonantajabranditutkimusten intressi
on usein organisaatioldhtoinen, jolloin tutkimuksen ndkckulmana on selvittdd,
miten organisaatiot voivat varmistaa tarvittavat henkilostoresurssit, rekrytoida
kustannustehokkaammin tai pienentdd vaihtuvuudesta aiheutuvia kuluja.
Vaikka tutkimus tehtiin organisaatio X:n tytnantajamielikuvatyon tueksi, tut-
kimusasetelmassa tarkasteltiin yksiloiden tyollistymiseen liittyvid kokemuksia
tavalla, jossa myos mahdollisten epdkohtien tuominen esiin oli turvallista ja
sallittua.

Tutkimuksen toteuttaminen toimeksiantona herdttdd kysymyksen eetti-
syydestd sen suhteen, kenen puolella tutkimus on. Tdmédn suhteen organisaatio
X:n tunnistettavuuden heikentdminen edesauttoi sitd, ettd tutkimusraportissa
voitiin tarpeen mukaan kisitelld myos haastateltavien esiin ottamia arkaluon-
teisia asioita, kun organisaatio X:n julkisen imagon ndyttaytymistd tutkimustu-
losten valossa ei tarvinnut erityisen suuresti huomioida. Tutkimuksessa ei

noussut esiin mitddn ddrimmaiisen arkaluontoista, mutta esimerkiksi uuden
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tyontekijan tyoviihtyvyyteen liittyvit asiat eivdt useinkaan ole sellaisia, joita
hén vélttamatta kaikille avoimesti kertoisi. Lisdksi haastavaa raportin kirjoitta-
misesta tekee se, ettd konstruktivismin hengessa asioilla on aina monta puolta:
tutkimuksen tarkoituksena ei siis ole ottaa kantaa siihen, onko organisaatio X
huono tai hyva tyopaikka vaan tarkastella moninaisia ja kompleksisia mieliku-
via, jotka vaikuttavat organisaation koettuun houkuttelevuuteen ja sinne ha-
keutumiseen. Tutkimusraportin lukija saattaa kuitenkin tehd& arvioita ja johto-
pddtoksid, jolloin haastateltavien ja tutkittavan organisaation anonymiteetti
suojelee heitd vadarinymmarryksilta.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan usein maérallisessd tutkimuk-
sessa validiteetin eli halutun tutkittavan asian mittaamisen onnistumisen ja re-
liabiliteetin eli tutkimuksen toistettavuuden kisittein, jotka eivét aina sellaise-
naan sovi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 118.) Reliabiliteetin ndkokulmasta aineistoldhtoinen tutkimus ei ole
tdysin toistettavissa, vaan aineisto on juuri ndiden tutkittavien kuvaus tutkitta-
vasta juuri tutkimushetkelld. Raportoinnissa on kuitenkin myos tdméan tutki-
muksen kohdalla kiinnitetty huomiota tarkkuuteen ja huolellisuuteen, jotta lu-
kijalle tulisi selviksi, miten johtopddtoksiin on paadytty. Tutkimustulokset eivét
ole sattumanvaraisia vaan huolellisen aineistonkeruun ja analyysityon lopputu-
los. Tassa tutkimuksessa haastateltavat on haastateltu kahdesti, haastattelut on
litteroitu huolellisesti ja niitd on tarkasteltu analyysiohjelmassa ajan kanssa ja-
sennyksid kyseenalaistaen.

Laadullinen tutkimusprosessi vaatii tutkijalta oman intuition kadyttamistd,
tulkintaa ja jarkeilykykya (Metsimuuronen 2011, 219). Rosaline (2008) esittdd,
ettd laadullisen tutkimuksen joustavuus on sekd etu ettd haaste. Joustavuus
saattaa ndyttdytyd niin, ettd tutkija keksii sattumanvaraisesti asioita edetessddn,
minkd vuoksi hdanen mukaansa on tdrkedd olla erityisesti kategorioiden muo-
dostamisesta mahdollisimman ldapindkyva. Tutkijan ei tulisi lakaista maton alle
mahdollisia tutkimustulosten vastakkainasetteluja valitsemalla vain sellaisia
osioita aineistostaan, jotka tukevat tiettyja teorioita tai selityksid. (Rosaline 2008,

20.) Raportoinnissa tdméd pddttelyn logiikka on pyritty tuomaan mahdollisim-
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man lapindkyvaksi lukijalle. Liséksi ristiriitaiset kdsitykset joko saman haasta-
teltavan kahden eri haastattelun vélilla kuin my6s eri haastateltavien kokemus-
ten valilla nostettiin tarkasteltavaksi.

Validiteetin ndkokulmasta voidaan ajatella, ettd myos laadullisen tutki-
muksen kannalta on hyoddyllistd pohtia, tutkittiinko sitd, mitd oli tarkoituskin
tutkia. Toisaalta, kuten Kiviniemi (2018) kuvaa, laadullisen tutkimuksen pro-
sessissa keskeistd on vdahitellen tapahtuva ilmion kasitteellistiminen, ei niin-
kddn ennalta mddritetyn teorian testaaminen (Kiviniemi 2018, 64). Ndin ollen
tutkimuksen edetessa tutkittavan ilmion kannalta keskeiset asiat hahmottuvat
selvemmin ja esimerkiksi tutkimuskysymykset voivat tarkentua prosessin ede-
tessd. Tdssd tutkimuksessa alkuperdinen tutkimuskysymys oli “Millainen tyon-
antajamielikuva organisaatio X:lla on?”. Tutkimuksen edetessd havaittiin, ettd
haastateltavat kokivat tyonantajamielikuvaan liittyvdan hyvin monenlaisia eri
asioita, jolloin tutkimuskysymys tarkentui muotoon “Millaisia ulottuvuuksista
organisaatio X:n tyonantajamielikuva rakentuu?”. Tulosten tarkastelussa huo-
mattiin my0s, ettd myos muissa tyonantajakuvan ulottuvuuksia késittelevissa
tutkimuksissa oli saatu tulokseksi samankaltaisia jasennyksid.

Yksi tapa arvioida laadullisen tutkimuksen validiteettia on aineiston kat-
tavuus. Eskolan ja Suorannan (2008) mukaan aineiston kattavuutta laadullisessa
tutkimuksessa ei voida arvioida suoraviivaisesti aineiston koon perusteella,
vaan olennaista on se, miten hyvin aineiston avulla on onnistuttu vastaamaan
tutkimusongelmaan. Lisdksi aineiston riittavyyttd voidaan tarkastella saturaati-
on eli kyllddantymisen kasitteen kautta, miké tarkoittaa tilannetta, jossa tutkitta-
vat eivit tuo endd uutta tietoa tutkimuskysymyksen kannata. (Eskola & Suoran-
ta 2008, 60-63.) Toisaalta luotettavuuden perusteleminen saturaation avulla so-
pii todennékdisesti vain harvoihin laadullisiin tutkimustyyppeihin ja on erityi-
sen ongelmallista silloin, kun tutkimuksesta haetaan erilaisuutta (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 75-76). Tassd tutkimuksessa tavoitteena oli saavuttaa nimenomaan
syvdllistd laadullista ymmarrystd ja kiinnostuksen kohteena oli tutkittavien ai-
nutlaatuisuus, jolloin saturaation saavuttaminen ei ollut tavoiteltavaa. Toisaalta

yksittdisten haastattelujen kohdalla ajatusta saturaatiosta sovellettiin siten, etta
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pyrin haastattelijana kysymaéan ja kuuntelemaan tavalla, jolla padsimme lopulta
haastateltavien kanssa yhteisymmarrykseen siitd, ettd he alkoivat jossain maa-
rin toistaa aikaisemmin esiin tuomiaan asioita ja heilld ei ollut endad uusia nako-

kulmia tuotavaksi esille haastatteluissa.
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Tulosluku rakentuu siten, ettd sisdllonanalyysin tulokset esitellddn ensin haasta-

teltava kerrallaan. Viimeisessd luvussa kootaan yhteen, mitd yhteistd tutkitta-

vien mielikuvissa on.

4.1

Haastateltava 1

Haastateltava 1 kuvasi olevansa tyduransa alussa, joskin hanelld oli jo tyoko-

kemusta kahdesta muusta tyopaikasta, joista toinen oli organisaatio X:n keskei-

nen kilpailija. Sisdllonanalyysin tulokset on esitetty taulukossa 1.

Taulukko 1: Tyonantajamielikuva ennen tydsuhteen alkua ja sen jilkeen, haastatel-

taval
Kategoriat Ennen ty6suhteen alkua ‘ Tyosuhteen alussa
Osaamisen korkea taso organisaatiossa; osaavat kollegat
Uran alkuun sopiva tyopaikka Mahdollisuus oppia ja kehittyd
- *  Organisoitunut toiminta mahdol- | Mahdollisuus osallistua koulutuk-
Ammatillinen listaa tvshon keskittvmi ..
Kehittyminen is .aa‘ yo on‘ eski . ymisen siin ‘
» Toimivat tukifunktiot Mahdollisuus saada palautetta
omasta tyosta
Yksil6llinen johtaminen
Asiantuntijuus; vakuuttaa asiantuntijuudesta
Edelldkavija toimialalla tai vahintdan kehityksessda mukana
Kansainvilisyys; organisaation toimiminen kansainvélisesti
N Asiakkaiden luottamus organisaa- Osaavan tydvoiman houkuttelemi-
Organisaation .
tioon nen
menestys

ja arvostettavuus

Organisaation liitketoiminnan menes-
tys

Organisaation koko ja toiminnan
laajuus

Suurin toimija asuinpaikkakunnalla

=  Henkiloston vaihtuvuus
* Organisaation tunnettavuutta
voisi parantaa

Mielenkiintoiset
tyétehtivit

Mahdollisuus ndhda ja kokea yhteis-
kuntaa
Mielenkiintoiset asiakkaat

Hywvd tydskente-
lyilmapiiri

Mukavat kollegat
Auttaminen; organisaation sisalld
saa apua kollegoilta

Tychyvinvointi

Henkiloston hyvia kohteleminen & tyshyvinvoinnin tukeminen

Tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapainoilu
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Tyontekijaltd edellytetddn joustamista | Tyon joustavuus tukee tyossédjaksa-
mista

* Luottamus omaan henkilostoon
* Hyvit ja nykyaikaiset tyovali-

neet

H1 kuvasi tydnantajamielikuvan muotoutumisen alkaneen jollain tavalla jo lap-
suudessaan organisaatio X:n toimialalla tyoskentelevan ldhisukulaisen kautta.
Han kuvaili tyonantajamielikuvan muodostuneen tarkemmin kilpailijalla tyos-
kennellessddn kollegoiden ja kaverien kanssa keskustellen ja nosti esiin, ettei
hén yleisesti ottaen kokenut, ettd saman alan yritykset eroaisivat merkittavasti

toisistaan.

411 Ammatillinen kehittyminen

Henkiloston osaamisen korkea taso on asia, jonka H1 liitti tyonantajamieliku-

van houkuttelevuuteen:

”kokeneet asiantuntijat on niinku yks semmonen selkee tekijd miké on niinku tai sen
niinku kuvan saanu et td4lld on niinku erittdin kokenutta asiantuntijaa ja ettd niinku
osaamisen taso on hyvin korkee” - H1, 1. haastattelu

Uran alun ja oppimisen kannalta H1 nosti myos esiin ajatuksen siitd, ettd toi-
minnan organisoituneisuus ja toimivat tukipalvelut mahdollistavat tytehtéviin

ja kehittymiseen keskittymisen:

”ku on ite vield aika kokematon niiku asiantuntija --- niin tdssa alkuvaiheessa on mun
mielestd tosi tdrkeetd ettd on semmonen hyvén organisoitu tekemisen meininki et
prosessit on aika valmiina ja kunnossa --- ettd saa tavallaan keskittya niinku paljon niinku
itte substanssiasian niinku opiskeluun ja siind ehka sit kehittymiseen” - H1, 1. haastattelu

Toisessa haastattelussa H1 kertoi osallistuneensa hyoddyllisiin ja relevantteihin
koulutuksiin. Organisaatio X hahmottui H1:n kuvauksessa tyopaikkana, jossa

oman osaamisen kehittdmiseen kannustetaan ja siihen tarjotaan hyvét valineet:

”siihen niinkun kannustetaan ettd jokainen tota, kehittdis omaa osaamistaan ja sithen
my0skin tarjotaan mun mielest hyvii tydkalui kyll4 just toi niinku kurssi- tai
koulutuskalenteriki nédytti vahésen sil taval tiiviiltd et pdédsee kyl erilaisiin koulutuksiin
vuoden mittaan” - H1, 2. haastattelu
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H1 kuvasi myo6s organisaatio X:n palauteenantojarjestelmééd toimivaksi ja kertoi
saaneensa palautetta tyostddn niin esihenkil6ltdan kuin muiltakin kollegoiltaan.

Héan kuvasi tdtd yksilolliseksi johtamiseksi:

”saa niinku varsin yksilollist johtamista sinéllddn ja voi niinku [esihenkilon] kanssa kay-
dé sitte niinku omia tavotteitaan ldpi ja sit seurataan niiden toteutumista mut myoski ettd
saa sitte niinku palautetta ympariltd muutenki” - H1, 2. haastattelu

Pohtiessaan organisaatio X:n tyonantajamielikuvan houkuttelevuutta H1 nosti
esiin myos sen, ettd kaikille ihmisille ammatillisen kehittymisen korostuminen

ei vilttamaittd ole pelkdstdan houkutteleva ominaisuus tydpaikassa:

”en tiid onko tdd kuin houkutteleva tyopaikka jos haluaa todella sellasen todella stabiilin
tydyhteison jossa ei tarvitse hirveesti kehittdd omaa osaamistaan vaan ettd riittds ettd
tekee perusjutut vai ettd sitte et jos on semmonen ihminen ettd haluaa kehittdd omia
toimintatapoja ja omaa osaamistaan ni uskon ettd on kylld erittdin houkutteleva
tyopaikka just niinku tdn, tai just et tddl niinku halutaan ihmisid niinku, kasvattaa
paremmiks asiantuntijoiks tai missd roolissa nyt ikind onkaan ja tarjotaan siihe hyvét
tyovilineet” - H1, 2. haastattelu

4.1.2 Organisaation menestys ja arvostettavuus

Organisaation menestys oli keskeinen houkutteleva tekija H1l:n tyonantajamie-
likuvassa. H1 kuvasi organisaatio X:d “vakuuttavana kansainvilisend asiantun-
tijaorganisaationa”, jota han perusteli kiitettavalla litkevaihdolla, tyontekijoiden
suurella médéralla sekd toiminnan laajuudella niin kansainvilisesti kuin paikal-
lisestikin. Mielikuviin liittyy myos ajatus organisaatiosta, joka on kilpailijoiden-
sa tapaan edelldkdvija toimialallaan tai vdhintddn kehityksessd mukana toi-
mialan muutoksissa sekd henkilostostd huolehtimisessa. Tuttavien kanssa kay-
tyjen keskustelujen ja kokemuksien jakamisen pohjalta H1 kertoi organisaatio
X:n hahmottuvan “hyvidnéd tyonantajana kylld ja semmonen luotettava toimija et
sillain niinku positiivinen reilu kuva”. Organisaatio X ei H1:n kuvauksissa juuri
eronnut kilpailijoistaan, vaan keskeiseksi muista vaihtoehdoista erottavaksi te-
kijaksi han kuvasi organisaatio X:n menestyksen ja sitd kautta toiminnan laa-

juuden nimenomaan omalla asuinpaikkakunnallaan:

”silld alueella [Organisaatio X on] ihan ylivoimasesti kiinnostavin toimija ettd on
oikeestaan niinku ainut ndista niinku kilpailijoista joka sielld silleen téssa siina
laajuudessaan toimii sielld pdin et se on vaikuttanut hyvin paljon tdhan” - H1, 1.
haastattelu
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Tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen H1:lle oli tullut ylldtyksend, ettd hanen tii-
missddn oli ollu paljon henkilostomuutoksia. Hén oli saanut kuulla syyt kolle-
goiden tyopaikkojen vaihtoon, eivétkad ne olleet liittyneet organisaatio X:dan.
Sopivien osaajien houkuttelemisen kannalta H1 oli kuitenkin jaanyt pohtimaan,
miltd vaihtuvuus ndyttdd ulospdin: ”“ehkd niinku miettii niinku ettd milta taa
talla hetkelld ndyttdd niinku muille ulospdin tyonantajana koska kuitenki tota
henkil6ston vaihtuvuutta jonkin verran on”. Han pohti myos osaajien houkutte-
lemisen ndkokulmasta, ettd hdnen tuntumansa oli, ettd tyonantajamielikuvan
ndkokulmasta organisaatio X:n tunnettavuutta kohderyhman keskuudessa voisi

ehkd parantaa tai ainakin miettid, onko se riittdavaa.

413 Mielenkiintoiset tyotehtavait

H1 kertoi kiinnostuneensa jo yldasteikdisend organisaatio X:n toimialasta ldhi-
sukulaisensa kautta. Hdn pohti ennen tyosuhteen alkua, ettd kiinnostus toi-
mialaan kumpusi mahdollisuudesta kokea ja ndhdd yhteiskuntaa mielenkiin-

toisten asiakkaiden kanssa tyoskennellen:

”“toki timmoset niinku yhteiskunnalliset asiat niinku kiinnostanu ja tavallaan ymparisto
missd on niin sit on niinku varhain halunnu kiinnittyy niinku sellasiin aloihin missa niin-
ku péédsee nikemaddn ja kokemaan niinku aika laajastikki yhteiskuntaa niinku [organisaa-
tio X:ssa] ja [organisaatio X:n] kaltasilla [organisaatioilla] on luullakseni aika semmonen
laaja asiakaskunta” - H1, 1. haastattelu

414 Hyvi tyoskentelyilmapiiri

Molemmissa H1:n haastatteluissa kollegat ja asiakkaat hahmottuivat asiana,
joka on “tuurista kiinni”. Toisaalta toisessa haastattelussa hidn kuvasi, ettd apua

on saatavilla ja suhteet kollegoihin olivat olleet myonteisia:

“tyokavereitakaan ei nyt voi tietdd enneko alottaa ettd minkalaisii on mutta kyl nyt kaikki
on ollu tosi hyvii tyyppei et jos niinku vois tietdd, kai sitd voi olettaa et ainaki samanhen-
kistd vikee on toissd --- semmonen erittdin positiivinen vaikutelma on kyl jaany kaikist
kenen kaa on ollu tdhén asti tekemisissa et niinku, kaikki on kyl kovin niinku auttavaisia
ja positiivisin mielin suhtautuu niinkun uusiin henkiltihin, ma en tiid et onks ihmisil
minkélaist mielikuvaa tdst ennenko alottaa --- vai voiko ollakaan” - H1, 2. haastattelu
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4.1.5 Tyo6hyvinvointi

Organisaatio X hahmottui sekd ensimmaisessa ettd toisessa haastattelussa orga-
nisaationa, jossa henkilostod kohdellaan hyvin ja tydhyvinvoinnista pidetdan

huolta:

”on my0ski vaikuttanu siltd ettd niinku tyontekijoitéd ja heiddn henkilokohtasia niinku
toiveita ja urasuunnitelmia niinku kuunnellaan, myoski ettd niinku tydhyvinvointiin on
niinku varus-, panostettu mikd on niinku, tietenki tirkeetd” - H1, 2. haastattelu

Tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapainoilu nousi my0s esiin molemmissa haastat-
teluissa asiana, jota H1 oli pohtinut ennen tyosuhteen alkua ja josta héan oli ja-
kanut kokemuksia samalla toimialalla tyoskentelevien tuttujen kanssa. Tyon ja
vapaa-ajan tasapaino liittyi H1:n kuvauksessa siihen, ettd toitd on paljon sekd
kulttuuriin, jossa organisaation menestys edellyttdd sitd, ettd “saa mahdolli-
simman paljon irti tyovoimasta”. Toisaalta tasapainoilu liittyi myts Hl:n

omaan haluun tehda tyot hyvin:

”oikeestaan ainut sellanen niinku negatiivinen asia liittyy siihen just ettd kuinka sitten
niinku pystyy tasapainottelee sen niinku tydajan ja vapaa-ajan suhteen et ittekki silleen
aika kunnianhimoisesti kuitenki haluu sitte suhtautuu jokaikiseen hommaan mihin niin-
ku ryhty?l ja tehd sen niinku tosissaan mutta et ei sitte kuitenkaan haluais ainakaan niin-
ku pitkalla tdhtdimelld ni sitte uhrata niinku ihan kokonaan sitd vapaa-aikaa, tavallaan
niitd tarkeitd tyon ulkopuolisia asioita et se sen et se miten niinku sen kaa pystyy tasa-
painottelemaan, koska ei niinku haluais tavallaan hirveesti tinkid kummaltakaan puolel-
ta, tavallaan siitd et mitd niinku haluu antaa tyolleen mut toisaalta sit niinku perheelleen
ja niinku tavallaan myoski omalle hyvinvoinnilleen et” - H1, 1. haastattelu

Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H1 kuitenkin kertoi, ettd tyo joustavuus tuki
tyossdjaksamista siten, ettd toiden madrd ei tuntunut laheskddn yhtd raskaalta

kuin hinen aikaisemmassa tyopaikassaan:

”tad niinku erilainen ty6n joustavuus ni on sit niinku myoski tuonu sen et sitd ei koe la-
heskaddn niin raskaaks ku mité ehka niinku, vaik teki saman mittasii paivii sillo [aikai-
semmassa tyopaikassa] mut et sielld sit tavallaan niinku yksityisasioiden hoitaminen oli
niin paljon monimutkasempaa ku oli aika sidottu sinne toimistolle ja ndin, se tuntu sillee
vaikeemmalta ja sitte ku pakkautu kaikki asiat aina tosi iltaan mut sit nytte et vaikka tun-
teja tulee mut et ne pystyy sillee joustavasti tekee, et vaikka paivélld tarvii jossai kdyda ni
saa joustavasti hoidettuu ne hommat ja sit voi viahédn pidempaéén illast teha ja vaikka ko-
tona tehd ni ei sit tarvii niihi tyomatkoihi vialttamatta kadyttdad niin paljon sitéd aikaa sit
semmosin pdivind, et se on kyl niinku toistaseks kuittaantunu ihan muuten tén jousta-
vuuden kautta et ei niinku oo aiheuttanu minké&énlaisii vaikeuksii ja myoskaan ei oo ollu
jaksamisen kaa téds vaihees mitddn ongelmia et hyvin kerenny tos pitdd huolta itestddn ja
treenailla ja ndin” - H1, 2. haastattelu

Joustavuuden mahdollistivat H1:n mukaan hyvit ja nykyaikaiset etdtyoskente-

lyn mahdollistavat tyovilineet mutta toisaalta myos yksilollinen johtaminen,
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joka tarkoitti H1:lle sitd, ettd tyon suunnitteluun annettiin vapautta ja henkilts-

toon luotetaan:

”on niinku semmost luottamusta et ihmisiin luotetaan --- sielld [aikaisemmassa tydpai-
kassa] niinku sillon etédtéiden tekeminen ei ollu kovin hyviksyttavad mut et nyt taas sitte
tavallaan viestiki on ollu se ettd ihan sama missé oot ja mité teet kuha hommat hoidat nii,
enemman sen tyyppistd, se on ollu positiivinen ylldtys” - H1, 2. haastattelu

4.2

Haastateltava 2

Haastateltava 2 oli kokenut asiantuntija, jolla oli useita vuosia tyokokemusta.

Hanen tyonantajamielikuvansa oli muodostunut verkostojen, nettisivujen seka

rekrytointiprosessin ohessa kdytyjen keskustelujen kautta. Sisdllonanalyysin

tulokset on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2: Tyonantajamielikuva ennen tydsuhteen alkua ja sen jdlkeen, haastatel-

tava 2
Kategoriat | Ennen tydsuhteen alkua | Tyobsuhteen alussa
Osaamisen korkea taso organisaatiossa; osaavat kollegat
Edelldkévijyys toimialalla tai vahintdan kehityksessd mukana
Vahva perusosaaminen toiminnan pohjalla
Organisaatiossa tehd&dédn laajemmin asioita, kuin mitd haastateltava ennen tar-
kempaa tutustumista ajatteli
Mahdollisuus toimia kansainvélisessd ympéristossa
Mahdollisuus oppia osaavilta kollegoilta
o .. | Organisaation liiketoiminnan menes- | Asiakkaiden luottamus organisaatioon
rganisaation . . . 1Tl
menestys ia ty§ o . . T01m.1nta.ta}3?]en aitous, ei péalleliimat-
Arvostertavuus E§1henk1101den kyky artikuloida teke- |tua viestintda o .
misen suuntaa Houkutteleva ja mielekés strategia
Mahdollisuus tydskennelld motivoitu- |* Vastuullisuus ja organisaation
neiden asiantuntijoiden kanssa konkreettiset teot sen eteen
* Tulevaisuudessa tarvittavan osaa-
misen varmistaminen rekrytoinnin,
kouluttamisen ja sisdisen yhteis-
tyon kautta
Selked etenemispolku organisaation
sisdlld
Organisaation sisdinen yhteistyo ja osaajien yhdistdiminen toimii
Avoimuus; kollegoiden kanssa voi kes-
Organisaation kustella avoimesti ja tietoa jaetaan
sisdinen yh- Kansainvilisyys; organisaation toimi-
teistyo minen kansainvilisesti
Kollegoiden osaamisen monimuotoi-
suus
Tyétehtivien Mahdollisuus tehdé ty6td, joka vaikuttaa pitkéllad tahtdimelld

mielekkyys

Mahdollisuus olla mukana toimialan muutoksessa
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Mahdollisuus hyodyntdd omaa osaa- | Mielenkiintoiset asiakkaat
mistaan

Mahdollisuus tehda ty6td, jossa voi
keskittya oleelliseen

Tyokulttuuri Paljon iéltdén nuoria kollegoita

4.2.1 Organisaation menestys ja arvostettavuus

Ennen tyoskentelyn aloittamista H2 kuvasi mielikuvaansa organisaatio X:sta
vahvana  asiantuntijaorganisaationa: = “on  niinku  vahva  niinku
asiantuntijaorganisaatio, ettd ihmiset jotka tieddn ettd ne on tadlld toissda ni on
vahvoja osaajia niilld omilla aloillaan”. Han pohti my®os, ettd ennen kuin han
tutustui organisaatio X:n nettisivuihin tai ihmisiin tarkemmin, hdnen omilta

verkostoiltaan saatu mielikuva liittyi ldhinnd toimialan asiantuntemukseen:

”ihmiset joilta mé kysyin [organisaatio X:sta] et okei mitd, mitds mieltd oot ni tavallaan
kukaan ei sanonu mitddn niinku supernegatiivista, eiké sit mitdén yltiopositiivistakaan,
et semmonen aika --- keskitie oli se, kommentit mitd omalta verkostolta sai, --- jos miettii
sitd tavallaan mielikuvaa mikéd mulla oli [organisaatio X:sta] ennen ku alko tutustuu
tarkemmin, ni se just oli --- semmonen aika neutraali, mi sanosin, kuva, ja, ehkd vahviten
just se, tdal on ihmisid tdissd jotka tavallaan tietdd miten teh&dédn naitéd [toimialan] asioita”
- H2, 1. haastattelu

H2 kuvasi, ettd tarkemman tutustumisen jdlkeen mielikuva oli moninainen ja
tuore, ja sisdlsi monia kiehtovia elementtejd. Toimialan kannalta keskeisend
hahmottui vahvan perusosaamisen pdélle rakentuva aikaisempaa mielikuvaa
laajempi toiminta, joka yhdistyi toimialan muutoksessa mukana olemiseen.
Tdamad oli valittynyt H2:lle muun muassa organisaatio X:n nettisivuilta: “materi-
aaleissa mitd kdvin lapi koitettiin korostaa niin niistd se muodostuu et tavallaan
on sitd perus [toimialan] tekemistd mutta se ei rajoitu pelkéstdan siihen et sem-
monen fresh mielikuva”. Organisaatio X:n erotti kilpailijoistaan H2:n kuvauk-
sessa avainhenkildiden kyky artikuloida sitd, miten toimialan tekemistd halu-

taan tulevaisuudessa tehda:

“mad jonkun verran tietysti tossa tutustuin eri [toimialan organisaatioihin] ja tosi paljon
sielld on péaallekkdisyyksid --- mut sit tota siel on myos eroja siind et ylipdédtiansa niinku
milld tavalla ihmiset pystyy artikuloimaan sielld sen et mitd sen tekemisen pités olla ---
tosi monessa &)aikassa on ollu niinku ajatus siitd ettd jotain tietyn tyyppistd tekemista
pitds saaha edistettyd mut ei oikein tiietd sitte mitd se konkreettisesti tarkottaa. Jotenki
mulla tuli sit tddlld semmonen fiilis ettd tddlld ollaan péésty jo vihidn eteenpéin siind
ajattelussa ettd minkélaisia niinku rakennuspalikoita se tota tavotteeseen paddsy vaatii ja



37

tavallaan pystyttiin artikuloimaan vahan selkeemmin sité ettd miten sinne padstaan” -
H?2, 1. haastattelu

Tyoskentelyn alkamisen jalkeen H2 pohti, ettd mielikuva asiantuntijuuden kor-

keasta tasosta piti edelleen paikkansa:

”se assosisaatio ettd [organisaatio X:ssa] on paljon hyvid asiantuntijoita niin --- tdhdn
mennessd mitd nyt on ndhny ihmisten toimivan asiakkaitten kanssa niin kylld se
aikalailla on toteutunu se mitd m4 aattelin ettd [organisaatio X:ssa] on, kovia tyyppejd
tekemdssd asioita - ei 0o ehkéd pddssy nakemddn niinku ihan kaikkia eri --- osaajia --- et
osais sanoo laajamittasesti, mutta tdlld hetkelld ainaki vaikuttaa siltd et osaamisen taso ja
ketd tdhdn [organisaatioon] otetaan sisddn et se on aika hyvilla tasolla osaaminen” - H2,
2. haastattelu

Asiantuntijuus merkitsi H2:lle myos sitd, ettd hdn sai toimia motivoituneiden ja

osaavien ihmisten kanssa ja oppia heilta:

”md ite koen sen silleen et asiantuntijat niin he tekee sité juttuu sen takia koska niil on
joku tavallaan syvempi palo siihen eikd silleen et ku niiden on pakko sitd et ne tekee sita
koska ne on motivoituneita ja tykkéad siitd mitd ne tekee --- on kiva olla tdissd semmosten
niinku samanmielisten henkil6iden kanssa siind mielessa ettd ne ihmiset on just
asiantuntijoita niilld omilla osa-alueillaan, tykkdd ratkasta vaikka erilaisia haasteita ja on
niinku ylipd&dtdnsa motivoituneita sithen tyontekoon --- on ymparilld tavallaan paljon
ihmisié joilta voi oppia paljon” - H2, 1. haastattelu

Myos tyosuhteen alkamisen jdlkeen han kuvasi tarkedksi sen, ettd hdn saa poh-
tia asioita muiden hyvien asiantuntijoiden kanssa ja pohti, ettd ammatillisen
kehittymisen ndkokulmasta organisaatiossa houkuttelee yhtdiltd ”se et meil on
selkee polku siitéd et ku tdnne hyppédd niin miten sitd omaa uraa voi halutessaan
edistdd” sekd se, ettd pddsee ”syventdmadn sitd omaa asiantuntijuutta osana
niinku isompaa yhteis66 jossa on paljon muitaki osaajia”. Houkuttelevuuteen
H2 liitti erilaisten tyotehtdvien lisdksi myos mahdollisuuden toimia kansainva-

lisesti:

“meil on aika laajasti eri tyyppisid tehtdvid --- ja sit se [kansainvalinen] verkosto, se
saattaa joitaki ihmisid kiinnostaa, ne ei véalttdmatta ikind lahe ulkomaille --- tai tee
yhteisty6td ulkomaalaisten kanssa mut ne jotka haluaa ni tavallaan se voi olla
motivaatiotekijd heille et heil on se mahollisuus” - H2, 2. haastattelu

Toisessa haastattelussa tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen H2 oli vaikuttunut
organisaatio X:n toimintatavoista, jotka liittyivat pitkdaikaiseen luottamukseen
perustuvien asiakassuhteiden ylldpitoon. Toimintakulttuuri ndyttaytyi hinelle

hyvénd asiana luottamuksen ja tapojen aitouden vuoksi:

”selkeesti ndkee meijdn asiakkaissa et se yks niistd assosiaatioista on just se ettd --- meihin
luotetaan vahvasti et emma usko ettd siind mitddn sen syvéllisempédd on, ja sitte ettd miks
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meihin luotetaan syvillisesti niin meilld on tavallaan iso vastuu --- ni sit se on vahva etu -
-- se on okei rajottava tekija mut sitte my0s vahvasti sitd toimintaa oh]aava tekijd, mika sit
voi olla hyvé jos sitd kiyttdd oikein --- se ei 0o niinku paalleliimattu juttu, ku jotku, no
tallaki hetkelld tosi moni [organisaatio] yrittdd jollain viherpesuagendalla et td4 on osa
meijan kultturia, mut jos on semmonen pdilleliimattu asia ni ei se oo aito tapa toimia,
mut ndd on meijén aitoja tapoja toimia, siks se on hyva asia” - H2, 2. haastattelu

Liséksi tyoskentelyn aloittamisen jalkeen H2 pohti, ettd organisaatio X:n strate-
giassa ja tulevaisuuden tavoitteissa oli houkuttelevia ja mielekkditd asioita. Ha-
nelle ndma asiat olivat toimialan muutoksissa mukana olemiseen liittyvid uusia
toimintatapoja mutta myo6s vastuullisuudessa mukana olemista. H2:1le tarkeana

hahmottui, ettd toimintatapojen aitous sdilyisi my6s ndissd asioissa:

”[strategia] miké tulee jatkossa vaikuttamaan meijin mielikuvaan, ni sielld on paljo
hyvid, houkuttelevia, ajankohtasia asioita, mutta, niinku yhessa vaiheessa sanoin ni se ei
saa jadhd semmoselle viherpesuasteelle, et se pitdd oikeesti niinku juurruttaa sithen
tavaks toimia” - H2, 2. haastattelu

"tost vastuullisuusndkokulmast jos miettii ni se, niinku, asiakkaitten luottamuspuoli ni se
on sinidllddn kunnossa, mutta sit se etti miten me toimitaan tissd maailmassa ite ---
vastuullisesti, niin tota, se ei varmasti oo helppo kysymys, silld tavalla et se ei vaikuttas
padlleliimatulta, et sen ehka tés aika sit nayttdd et mitd se sit konkreettisesti tarkottaa ---
jos miettii sen tydnantajamielikuvan ndkokulmasta, n1 jos me pystytddn oikeesti
sanomaan ettd tietyntyyppiset asiat esimerkiks vastuu hsuusnak ulmasta on osa meijan
tyontekijoiden arkee, ni se sit saattaa jatkossa auttaa meitd houkuttelemaan niinku osaajia
ihan vaan niinku niitten arvojen, niinku pohjalta” - H2, 2. haastattelu

Tulevaisuuden tavoitteiden ndkokulmasta H2 pohti my6s sitd, ettd
organisaation tulisi varmistaa osaamisen monimuotoisuus rekrytoimalla,
kouluttamalla nykyistd henkilostod sekd tekemalld paikallista ja kansainvalistd
yhteistyota:
”omasta ndkokulmasta jos miettii ni se ihmisten profiili ei oo super niinkun
monimuotonen et se on aika kapee mun mielest se et milld profiililla t44lld on ihmisig ---
mut m& uskosin et sit jos se [osaamisen] monimuotosuus, jos sitd saadaan lisdttyd --- et

jos sitd vahan laajentaa, saa erilaisia ndkemyksid ni tota, se sitte voi helpottaa jatkossa
niihin tavotteisiin pddsemistd” - H2, 2. haastattelu

”toi tulee tulevaisuudessa olee aika merkittdva aspekti meijanki rekrytoinnissa miettii
ettd minkélaisia osaamisprofiileja tulevaisuudessa tarvitaan ja sitte tietysti
kouluttautumisessa ettd mitd meijén nykysia henkilsita, mihin suuntaan me nahazn etta
heijdn kannattais kouluttautua” - H2, 2. haastattelu

4.2.2 Organisaation sisdinen yhteistyo

Asiantuntijaorganisaatiossa tydskentelyyn liittyi H2:n kuvauksessa my6s mah-

dollisuus tehdé yhteisty6ta eri osaajien kanssa:

“mahollisesti jos se [tydskentelyn onnistuminen] vaatii sen etté tarttee kdyéd laajempia
keskusteluja --- et niinku ihmiset tietd4 ettd okei ympaéri [organisaatiota] saattaa olla
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hyodyllisid osaajia niin et on mahollistettu se et ihmiset voi avoimesti kdya sitd
keskustelua ympaéri [organisaatiota] niin se on oleellisessa osassa ja voi tuoda sit niinku
hedelmaillisid asioita et pystytddan yhdistim&an eri tota ni kulmien osaamista ja sit sitd
kautta ku yhistda kaks erilaista osaamista ni voi syntyy jotaki ihan uutta” - H2, 1.
haastattelu

Tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen han kuvasi, ettd yhteistyd niin paikallisesti
kuin kansainviliselldkin tasolla oli toiminut hyvin ja suhtautuminen oli ollut

avointa:

"ne kollegat foiden kanssa on tehny t6itd oman [yksikon] sisélld ja sit ne joitten kanssa on
jutellu sen ulkopuolelta niin --- tavallaan heijdn tapa toimia, tavallaan avoimuus ja
asioitten jakaminen ja tommoset niin toimii kylld hyvin, ja saa aika helposti tukee tuolta
niinku [kansainvilisestd] verkostosta jos jaksaa kysya” - H2, 2. haastattelu

4.2.3 Tyotehtdvien mielekkyys

Tyotehtdvien kannalta H2 kuvasi pddsevansd tulevissa tehtdvissd hyodynta-
mé&dn osaamistaan ja ldhestymistapaansa, jossa hdan pyrkii keskittymddn olen-
naiseen ja tekemddn itsensd tarpeettomaksi. Tarkedksi hdn koki molemmissa
haastatteluissa mahdollisuuden pddstd tarkasti ennalta maéériteltyjen ratkaisu-
jen tarjoamisen sijaan keskustelemaan asiakkaiden kanssa pitkélld tahtdimelld

jarkevistd ratkaisuista:

"ylipddtansd mua kiehtoo niinku se milld tavalla [asiakkaiden] kannatas tai ei kannattas
tehd tai mitd niitten ylipdédtiansd kannattaa tehd niinku [toimialan] ndkokulmasta: miké on
niille hyviks, mikd on ajan hengen mukasta, kaikki semmoset viahan aavistuksen
ylemman tason asiat” - H2, 1. haastattelu

Toisessa haastattelussa H2 nosti esiin myos mielenkiintoiset asiakkaat, joiden
kanssa organisaatio X:ssa paddsee tyoskentelemddn: “sekin on mielenkiintosta
ettd tadlld talona padsee keskustelemaan aika --- mielenkiintosten tahojen kans-

”

sa .

424 Tyokulttuuri

Tyokulttuurin kannalta H2 mainitsi tyosuhteen alkamisen jalkeen ylldttyneensa
jonkin verran nuorten osaajien méadrastd organisaatio X:ssa edelliseen tyopaik-
kaansa verrattuna. Han pohti, ettd nuori ikédprofiili oli jossain mé&édrin myontei-

nen asia:

“kaytdnnossd se tarkoittaa sitd ettd on paljon innokkaita ihmisid uusille ajatuksille ettd ei
valttdmaéttd oo juurtunu vield mihink&én tiettyihin toimintatapoihin just ku ei valttamatta
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vield oo kokemusta vield hirveen monesta talosta ni sit on sellasia avoimia ihmisii tosi
paljon miki on niinku ihan hyvéa kulttuurille” - H2, 2. haastattelu

4.3

Haastateltava 3

H3 oli pddatynyt hakemaan organisaatio X:n ystdvdnsd hyvistd kokemuksista

kuultuaan. Hén oli valmistunut hiljattain ja hdnelld oli muutamia vuosia tyoko-

kemusta alaltaan. Siséllonanalyysin tulokset on kuvattu taulukossa 3.

Taulukko 3: Tyonantajamielikuva ennen tyosuhteen alkua ja sen jilkeen, haastatel-

tava 3
Kategoriat Ennen tydsuhteen alkua Tyosuhteen alussa
Osaamisen korkea taso organisaatiossa; osaavat kollegat
Mahdollisuus oppia ja kehittya
Mahdollisuus saada palautetta omasta tyosta
Ammatillinen |Kansainvélisyys; organisaation toi- [Selked etenemispolku organisaation sisalld
kehittyminen  [miminen kansainvalisesti Mahdollisuus keskustella uratavoitteista
Itsensd esiin tuomisen haaste organisaatios-
sa etenemisen kannalta
Etenemismahdollisuuksien konkretisoitu-
minen mietityttdd
Hyvéd maine
Organisaation
, Organisaation hyvé arvio ulkopuoli-
maine
sissa vertailuissa
Mahdollisuus edetd organisaation sisélla my6s uusiin tehtdviin
Tydtehtivien : T
Y Mielenkiintoiset tyotehtavat
mielekkyys Tyotehtdvien sisdllon joustavuus,
vapaus vaikuttaa niihin
Auttaminen; organisaation sisilld saa apua kollegoilta
Hyva yhteishenki ja tiimihenki
Tyckulttuuri Strukturoituun toimimiseen tottuminen

Kollegoiden kilpailuhenkisyys

Riittimé&ttomyyden tunne osaavassa joukos-

Sa

Tyon ja vapaa-

ajan tasapaino

Ty6n ja vapaa-ajan vilinen tasapainoilu

Vastuun ottaminen omasta jaksami-
sesta
Tyon joustavuus tukee tydssdjaksa-

mista

Toiden painottuminen iltaan

Tyon joustavuus selvidd ajan kuluessa
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4.3.1 Ammatillinen kehittyminen

Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti ja edetd omalla uralla olivat H3:lle keskei-
sid houkuttelevia tekijoitd organisaatio X:n tyonantajamielikuvassa. Sekd ennen
tyosuhteen alkua ettd tyosuhteen alkamisen jdlkeen organisaatio X hahmottui
H3:n kuvauksissa paikkana, jossa houkuttelevaa on mahdollisuus oppia osaa-

vilta kollegoilta:

“mink4 takii md iteki oon tddl et ehkd just isoimpana se ettd, et tavallaan se ettd kokemus
ja se mddrd mitd pystyy oppi asioita ja tavallaan niinku olla semmoses ympéristossa et on
niinku ihmisii kenen kaa vaihtaa ajatuksii ja ketkd niinku osaa &lyttomasti et sit siin on
tavallaan semmosta ettd tota et pystyy niinku oppii monelt kantilta” - H3, 2. haastattelu

Mahdollisuus saada palautetta hahmottui myds H3:lle mielekkddnd osana
tyonantajamielikuvaa. Ennen tyosuhteen alkua hdn oli saanut mielikuvan jat-
kuvista palautekeskusteluista: “sit on semmonen niinku et [on] jatkuvia taval-
laan palautekeskusteluja ja semmosii et pysyy niinku kartalla siit et miten me-
nee”. Tydsuhteen alkamisen jdlkeen hdn kertoi varsinkin itse aktiivisesti kysy-
neensd palautetta ja pohti, saaneensa palautetta jonkin verran jopa pdivittdin.
H2 kuvasi organisaatio X:n tydymparistod hyvéaksi sellaisille ihmisille, jotka
haluavat kehittyd: “varmasti tulee niinku saamaan palautetta siitd omasta te-
kemisestddn ja ymmartdd sen ettd missd on niinku kehitettdvéaa ja ndin”.

Uran kannalta tarkedksi H3 kuvasi myos ennen tydsuhteen alkua mahdol-
lisuutta tyoskennelld kansainvalisessd ympéristossa: “kansainvilisyys on mulle
henkilokohtasesti tirkee niinku sit tdn uran kannalta niin se on yks toinen iso
asia mika tietenki tdllasessa toteutuu”.

Urakehitykseen ja organisaatiossa etenemiseen liittyvid pohdintoja H2:lla
herési tyosuhteen alkamisen jdlkeen. Hanen mielikuvansa oli, ettd organisaatio
X:ssa oli toisaalta selked urapolku ja ndkyvyys siihen, mihin tehtdvaan voisi
edetd seuraavaksi. Lisdksi hdn kuvasi hyviaksi asiaksi mahdollisuuden keskus-
tella omasta urastaan esimiehen kanssa: “tavallaan niinku semmost urakeskus-
teluu et mun mielest se on niinku hyva et sitd niinku kdyddan et mikd se on se
oma ajatus siitd ja mitd ne niinku tavotteet ldhtokohtasesti on”.

Toisen haastattelun ajankohtana H3:a mietitytti selkedsti se, miten etene-

minen lopulta konkretisoituisi. Han ei kokenut, ettd tyossa pitdisi olla tietynlai-
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nen ulospdinsuuntautunut ihminen, mutta pohti kuitenkin, miten muista tyon-

tekijoistd erottautuminen kaytannossa onnistuisi, jos se ei ole itselle luontaista:

”ollaan [esihenkilon kanssa] keskusteltu ettd millanen on, millanen pitds olla ettd vaikka
péédsee niinku siihen, et pités olla niinku reipas ja tuoda itteensa esille, ni se on ehké niin-
ku mulle henk koht aika hankalaa niin sitte, se on ehki ollu sitte toinen semmonen tihin
liittyvé asia mikd mietityttdd --- tavallaan riittddko se ettd mé olen se normaali oma-
aloitteinen niinku itseni vai sitte onko se niin et pités tavallaan niinku pystyy vield
enemman niinku muitten ihmisten, tavallaan niinkun ohi ikdan ku tuod}; itteensd, enka
md tarkota ohi sil taval et polkee muita alaspéin --- en mé sillain koe et niinku kaikki on
niinku samasta muotista tai on niinku sillain et tykkad olla ddnessé ja tuoda itteensi esil-
le, mut tavallaan --- varsinkin jos on ldhtokohtasesti viahén sillain et ei oo tottunu tekee si-
td, ni miten se sitte omalla kohalla onnistuu niin ehki se on enemman se mietinnin aihe”
- H3, 2. haastattelu

H3 ei kokenut, ettd itsensd esiin tuomisen haaste olisi ollut asia, joka olisi voinut
valttamattd valittyd mistddn ennen tydskentelyn aloittamista. Etenemisen konk-
retisoitumisen suhteen hdn kuitenkin pohti, olisiko urakehityksestd voinut

kommunikoida toisin:

“me puhuttiin (rekrytointi)haastattelus jonkin verran siitd ettd mikd on se niinku oma
[tehtdvd] sillon ku alottaa ja sit et mitkd ne mahdollisuudet niinku on tavallaan siitd
eteenpdin ettd haastattelus ainaki mi taisin sillonki sanoo et tavallaan sain semmosen ki-
van fiiliksen siit et ei oo mitddn tiettyy aikaa mitd pitdd olla X asemassa tai X tehtdvassa
tai muuta ettd tota et pystyy vaikka ylentyy tai et se riippuu niin tilanteesta ja kyl ma
edelleen uskon et ndin on mut sitten my6s samalla oon --- kuitenki ymmartany sen et
tyypillinen polku on kuitenki se et s oot vaikka pari vuotta tietyssa [tehtdvassd] ja sitte
ylenet --- ymmarran et siihen ei voi [oppimisen yksil6llisyyden vuoksi] sanoo ettd on mi-
tddn tiettyy aikaa, mut sit samalla mietin my0s siti et jos olis tienny et se on vaikka tyy-
pillisesti se pari vuotta ni olisko sitte itelld eri ajatukset niinku sen osalta, enkd ma haluu
sanoo t&td sillain valttdiméat huonona asiana mut se on just niinku semmonen joka niinku
mietityttdd sit sen oman uran kehityksen kannalta” - H3, 2. haastattelu

4.3.2 Organisaation maine, ystiavin suositus tyopaikalle ja ulkopuoliset
tyopaikkavertailut

H3 padtyi hakemaan organisaatio X:n ystdvansd suosituksesta. Ennen tydsuh-
teen alkua hanelle keskeistd oli se, ettd ystdvan rekrytointi- ja perehdytyspro-
sessi organisaatio X:n oli “vaikuttanut hyvalta”. H3 pohti, ettd ulospdin hakija-
na linkki ystdvadn oli keskeinen erottava tekijd, joka erotti organisaatio X:n kil-

pailijoista:

”valilld voi olla sitte hankalaa niinkun hakijana erottaa sit et niinkun miké vaikka erottaa
jonkun [organisaation] toisesta en sano et ne on kaikki tasan samanlaisia mut osa niist
asioista on semmosia et niinku enemmaén nékyy siin yrityskulttuurissa mité ei sit valtta-
mittd niinkun ulkopuolisena pysty arvioimaan et sitten tukeutuu néihin just niinku
tammosiin [ulkopuolisten tahojen arviointeihin] tai muihin sitte timm®osiin arviointeihin.
Ehka just sen takii se oma kokemus oli tai tavallaan toi ei on tavallaan jotain henkilokoh-
tast tarttumapintaa niin tuntuu et se on siind kohtaa tdrkee” - H3, 1. haastattelu
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Ystavan kokemus, tuttujen kokemukset sekd muut ulkopuoliset arvioinnit or-

ganisaatio X:sta toimivat hédnelle referensseind tyopaikan hyvastd maineesta:

“mad tietysti googlasin et mitéd [organisaatio X:sta] ylipdatdaan on niinku tavallaan sanottu
ja sitte toi [tyopaikkatutkimus] tuli yhtend asiana siind mink& md muistan ku tuli katot-
tuu koska se nyt on aina semmonen --- mittari tai semmonen tietynlainen niinku koonti
siitd et millanen joku yritys on --- et kylld tommosetki asiat vaikuuttaa siihen ettd tota
millaseen paikkaan haluaa tulla t6ihin ja millasessa paikassa haluaa tehd4 toita” - H3, 1.
haastattelu

"ylipdadtadn se ettd mika tavallaan niinku ei pelkidstddn mun ystdvan kautta mut myos ta-
vallaan et mikd maine ylip&d&taan et sitte ku on ylipdatdan varsinkin nyt sen jalkeen kun
on keskustellu ihmisten kanssa ni on joku tuttu joka on vaikka ollu sielléd joskus toissi ja
sit on kuullu jotain sitd kautta et tavallaan ehki sitd kautta on mydski saanu semmosia
niinku tavallaan semmosia referenssejd mitka ei oo just vaikka timmosid tutkimuksia tai
muita vaan ihan timmosid kokemuksia” - H3, 1. haastattelu

4.3.3 Mielenkiintoiset tyotehtavat

Mielenkiintoiset tydtehtdvit osana tyonantajamielikuvaa oli vilittynyt H3:lle
ennen tydsuhteen alkua erityisesti rekrytointiprosessissa ja se oli my6s hénelle
tarkedd. Toisaalta hdnelle oli tdarkedd myo0s se, ettd hdn oli saanut rekrytointi-
prosessista kasityksen, ettd osaamisen ja kiinnostuksen mukaan voisi myos teh-
dé asioita mahdollisesti joustavasti tyonkuvan ulkopuoleltakin: ”et pddsis niin-
kun jos on mielenkiintoo ja osaamista ja halua tehda tavallaan niinku enemmaén
et seki olis sitte niinkun mahdollista tilanteen mukaan --- ja just se ettd ei, ettei
saanut sellaisen késityksen, ettd tama olisi mahdollista.

Lisdksi H3 koki myonteiseksi sekd ennen tyosuhteen alkamista ettd tyo-
suhteen alkamisen jdlkeen, ettd organisaatiossa voisi olla mahdollista my&s
vaihtaa tyotehtdvid. Tama tuli esille rekrytointihaastattelussa: “puhuttiin taval-
laan siitaki ettd onko mahdollista jossain kohtaa vaikka sit jos kiinnostas joku
muuki asia ni tavallaan mua kiinnostaa sekin ettd haluaiskin kokeilla jotain

muutakin sen sisilld ni seki olis mahdollista”.

4.3.4 Tyokulttuuri

Ennen tyosuhteen alkua H3 kuvaili, ettd hdnen organisaatio X:ssd tydskentele-
vdn ystdvansd kokemus tuesta ja auttamisesta tyosuhteen alussa oli hidnellekin

tarked asia: ”se on kuitenkin niinkun iso asia ja semmonen tédrkee asia ku miettii
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ettd totta kai --- tyotehtédvit --- voi my0s olla niinkun haastavia alkuun niin siind
mielessd tdrkeet et on semmosia muita kollegoja joiden kanssa pystyy sitd
vdhdn jakamaan”.

Myos hyva tiimihenki oli H3:lle tdrked asia ja siitd hdn oli saanut kuulla
rekrytointihaastatteluissa: “kaikki kenen kanssa md oon (rekrytoin-
ti)haastattelussa ollu ni on kertonu siitd omasta kokemuksesta ja sit heti sillon
ensimmadisestd asti he puhu siité et on tosi hyva tiimihenki”.

Kollegoiden avuliaisuus ja hyvé tiimihenki olivat asioita, joista H3 puhui

myos tyosuhteen alkamisen jalkeen:

”t4dl on sil tavalla niinku, --- hyva meininki et kaikki tosiaan niinku auttaa --- toisiaan ja
toki moni mun ymmartiddkseni tuntee myos niinku vapaa-ajalta et ehka seki, tai ainaki
silleen et on joko tuntenu ennen tai tutustunu et seki on tavallaan niinku, et vaikkei kaik-
kien tyokavereiden kanssa tartte tehd asioita vapaa-ajalla mut kuitenki semmonen et ma
koen et meijdn tiimis on niinku semmonen kiva fiilis” - H3, 2. haastattelu

Kollegoiden kilpailuhenkisyys oli asia, joka pohditutti H3:a ennen tytsuhteen

alkua, ja my0s siitd hdn oli kysynyt myos rekrytointihaastattelussa:

”puhuttiin toki myos --- haastattelussa siitd kun on semmonen paikka kyseessd missd on
tota niin paljon fiksuja ihmisid ymparilld niin et puhuttiin siitd paljon et se on niinku sen
tyon hyva puoli mut sitten mun kysymys oli myos se ettd aiheuttaako se semmost niin-
kun kilpailuasetelmaa vai onko se sesmmonen niinkun yhdessa tekemisen henki et mika
on myos niinku tdrkeetd ettd usein ehkd mielletddn et tietyissé paikoissa ja aloilla voi olla
semmonen ettd on kova kilpailu siit et miten ite tulee niinkun esiin ja miten niinkun nayt-
tdd omaa osaamistaan ja muuta mutta mulle jdi silti niinku sit ainakin ton kokemuksen
perusteella hyvi fiilis siitd ettd se on niinku oikeesti yhdessidtekemisen meininki eiki se
ettd kilpaillaan niinku keskendmme” - H3, 1. haastattelu

Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H3 ei puhunut kilpailuhenkisyydestd, mutta
pohti, ettd osaavassa organisaatiossa tydskenteleminen aiheutti osaltaan riitta-

mattomyyden tunteita:

”on niin paljon fiksui ihmisii samassa tilassa ni --- ehk3 siit tulee semmost pient niinku
huijarisyndroomaa itelle [naurahdus] et se et toisaalt se on tosi hienoo --- mut sitte just
samalla se ettd se on myds semmonen jannd fiilis peilata sitd omaa tekemistd --- emma tiid
et onks huijarisyndrooma nyt se sindndsa niinku oikee mut kyl ma veikkaan et se on ta-
vallaan semmonen yleinen tuntemus semmoses hetkessa ku tulee paikkaan jos tosi moni
osaa paljon kaikkee ja sit itel on semmonen olo et mité ite tekee tddlld niin se ehka --- enkéa
md tiedd et johtuuks se sitte omasta luonteesta enemmaén ku siitd et tavallaan niinku oli se
nyt mikd paikka hyvinsa niin tulee semmonen mut ehké erityisest tdllases missé se niin-
ku tiivistyy siihen ja mis on niinku syystdki semmonen maine et on osaavaa porukkaa
niin niinku korostuu sit ehké tyontekijamielessd” - H3, 2. haastattelu

My0s organisaatio X:n strukturoituun toimimiseen tottuminen oli asia, jota H3

pohti osittain jo ensimmadisessd haastattelussa. Han kertoi keskustelleensa rek-
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rytointihaastattelussa siitd, miten aikaisempaa tyopaikkaansa suuremmassa
organisaatiossa keskustellaan: “miten tavallaan niinkun pystyy keskustella asi-
oista, ja kuinka pienel kynnyksel pystyy niinkun mennd kysymaddn ja puhu-
maan”. H3 pohti myos tyosuhteen alkamisen jdlkeen sitd, ettd organisaatio X:n

strukturoitu toimiminen oli hdnelle uutta, mutta 1dhinna tottumiskysymys:

”tddl on sekd hyvissi ja pahassa just se et on niinku tosi strukturoituu se tekeminen ni
tavallaan et oppii sen tietyn mallin ja ehkd pahassa mé sanon sen takii et sit jos ei oo niin-
ku tottunu siiﬂen ni se voi alkuun kestdad niinku oppii sithen mutta kuitenki niinkun sit
ku sen tekee ni se on tavallaan semmonen niinku tosi, tai auttaa tekeméén asioit tietyl ta-
valla sitte eteenpdin” - H3, 2. haastattelu

4.3.5 Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

H3 oli kuullut ennen tydsuhteen aloittamista sekd rekrytointiprosessissa ettd
ulkopuolisilta, ettd organisaatio X:ssa olisi intensiivinen tyotahti ja paljon toité.
Han ei kuitenkaan kokenut sitd huolettavana asiana, silld hdn ei vield tiennyt,
miten itse kokisi asian kdytannossd ja oli toisaalta myos keskustellut asiasta rek-
tyointiprosessin aikana: “mad en ite koe sitd (tyon kuormittavuutta) tavallaan
ainakaan toistaseks huonona asiana koska méa en kadytannossa niinku tied4 ja sit
puhuttiin myo6s paljon (rekrytointihaastatteluissa) siitd tyon ja vapaa-ajan tasa-
painosta”.

Rekrytointihaastatteluista H3:lle oli jadnyt mielikuva siitd, ettd tyokuorma
on hallittavissa ja ettd tyon ja vapaa-ajan vililld tasapainoilu on asia, jota voi
opetella ja josta pitdd ottaa itse vastuu. Lisdksi han kertoi saaneensa késityksen,
ettd tydtuntien sijoittumiseen tyoviikossa voisi hieman vaikuttaa ja hiljaisimpi-

na aikoina ottaa aikaa itselleen:

“mul tuli silti semmonen mielikuva et se (tydkuorma) on tavallaan niinku handlattavissa
ja mistd kuitenkin tavallaan keskustellaan et toki méa koen ettd varmasti siin on opetelta-
vaa sen osalta ku puhuttiin siit et jos on vaikka semmonen hiljasempi aika ni sitte pitda
hyvilld omallatunnolla pystyy my0s ottaa aikaa sit takasinki pdin --- kyl méa koen et siin
on varmasti niinku opettelemista et tavallaan itse pitédé siitd myos kiinni” - H3, 1. haastat-
telu

Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H3 pohti sitd, ettd organisaatio X:ssa tyot painot-
tuivat iltaan ja han koki pdivien venymisen liittyvan osittain siihen, ettd han ei

ollut vield sopeutunut tulemaan kollegoiden tapaan myohemmin t6ihin. Han
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koki, ettei asia ollut sindnsd myonteinen tai kielteinen, mutta vaikutti kuitenkin
tyopdivien pituuteen:
“ma oon niinku joustava siihen et oli se miké tahansa ni se on sillain et sit ma vaan niinku
teen sen, et sil ei oo tavallaan niinku mitdédn vélii mut --- enemmaén se ettd asiat painottuu
helpommin my®os iltaan téélld tai iltapédivadn ni ehké sit se on semmonen mihin se sit
Iopiupeleis vaikuttaa et jos ma tuun tdnne kaheksalt ni siin ei valttdimét oo mitddn jarkee
kos

a jos joku asia kestdd neljéiéin viiteen kuuteen, vakisinki, tai sit pidempaé ni sit se,
péivd venyy niinku sen takii” - H3, 2. haastattelu

Tyosuhteen alettua toisen haastattelun aikana H3 pohti my®ds, ettd juuri haastat-
teluhetkelld toitd oli paljon ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino mietitytti hdnta. Ta-
sapainoa hdn kuvasi itselleen tarkednd asiana: “tottakai samalla ku haluu uralta
haasteita ni tottakai haluu et se on samalla semmonen tavallaan tasapaino siind
ettd ei niinku kuitenkaan koko eldmaa kaytd sithen”.

Vaikka tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapaino mietitytti juuri haastattelu-
hetkelld, H3 pohti, ettd ajan kuluessa selvidisi, millaiseksi tyon joustavuus ja

tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino muovautuisi tulevaisuudessa:

”sit just varmasti aika ratkasee tdhdn niinku vield enemman et just se ettd saako viahan si-
td omaa vapautta ja itsendisyyttd nyt sit niinku paattda asioista millon se kuvaki on sit
erilainen ku sillon ku tuntuu silt4 et, tottakai sitd haluaa olla tavotettavissa ja kaytettavis-
sd niinku sen mukaan miten tarvi”

”ma sanoin kuitenki niinku kaikille ennen ku ma tulin ku jotkut mietti sitd tai kysy tie-
tenki sitd ettd, et miten vaikka et entd jos on vaikka superpaljon toité ja tdlleen, ni sit méa
sanoin sitd et mé en tavallaan niinku tiid ennen ku mé meen ja nddn sen niinku omalt ko-
halt et millast se on, et ei mul oo missddn tapaukses niinku semmonen olo et ei niinku olis
kannattanu vaan tottakai niinku sil taval ettd tulee paikalle ja katto milt se nadytt&da ja mi-
ten se siit niinku kehittyy eteenpain”

44 Haastateltava 4

Haastateltava 4 péadtyi organisaatio X:n toihin ystdvéansd kautta, joka oli ollut
myo6s hdnen kollegansa aikaisemmassa tydpaikassa. Hanen tyonantajamieliku-
vansa organisaatio X:sta oli rakentunut toisaalta ystdavan kanssa keskustelujen
ja organisaatio X:n nettisivujen kautta. Sisdllonanalyysin tulokset on kuvattu

taulukossa 4.
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Taulukko 4: Tyonantajamielikuva ennen tyosuhteen alkua ja sen jilkeen, haastatel-

tava 4
Kategoriat Ennen tyosuhteen alkamista keenTyosuhteen alkamisen jal-
Henkiloston monimuotoisuus organisaation arvona
' Tyonantajan oikeudenmukaisuus
Tydﬁanta] an Vastuullisuus ja organisaation konkreettiset teot sen eteen
cettioyys Mietityttdd, toimiiko organisaatio omien Houkutteleva ja mielekés strate-
arvojen kannalta oikeudenmukaisesti gia
Mielenkiintoiset asiakkaat
Mahdollisuus hyodyntdd omaa osaamista, jolle on kysynt&a
Tyétehtivien | Mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan tyon
mielekkyys kautta
Mielenkiintoiset tyotehtavit
Mahdollisuus edistdd omaa uraa
Strukturoitu toimiminen helpottaa tyotd
Mukavat kollegat
Keskindinen kunnioitus tyonte-
kijoiden valilla
Sisdinen yhteisty6 ei toimi koko
Tyoulttuuri organisaatiossa
Henkiloston vaihtuvuus mieti-
tyttiz
Huonot tyonteon tavat; pohdin-
ta henkil6ston riittdvéastd palau-
tumisesta
Organisaation | Ei "hypetystd"; realistisuus, selkeys ja kiih- | Ulkoista viestintda pitédisi lisatd
viestinti kottomuus viestinnéssd
Hyvi sijainti
Tyontekoa Hyva tyopaikkaruokala
tukevat tekijit Sisdiset jarjestelmdt eivit ole
ajan tasalla

4.4.1 Tyo6nantajan eettisyys

H4 nosti tydnantajamielikuvan kannalta esiin useita eettisyyteen, oikeudenmu-

kaisuuteen ja vastuullisuuteen liittyvid asioita. Ennen tydsuhteen alkamista han

kuvasi, ettd hénelle tyonantajamielikuvassa tarkedna valittyi henkiloston moni-

naisuus arvona:

”yks miké tota hyvin nopeesti tuntu hyville oli tdd niinkun, arvot ja td& niinkun erilai-
suuden hyvaksyminen ja diversity, ni se oli semmonen joka kun sité ihan [organisaatio
X:n nettisivuilta] asiaa tutkin ni se valitty mulle voimakkaasti ja uskottavasti” - H4, 1.

haastattelu
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Tyosuhteen alkaessa monimuotoisuus ja tasa-arvo hahmottuivat edelleen H4:n
kuvauksessa organisaatio X:n keskeisind arvoina, mutta hénelle oli kuitenkin
syntynyt myos mielikuva siitd, ettd esimerkiksi sukupuolten vilinen tasa-arvo
ei vield olisi kdytdnnossa toteutunut organisaation ylempien toimihenkildiden
joukossa.

H4 nosti ennen tydsuhteen alkua esiin my6s organisaation vastuullisuu-

den, josta hin ei osannut vield konkreettisella tasolla sanoa:

”sen laajemmin en vield kohdannut tai ei oo tullu vastaan ettd mitd timmonen yhteis-
kunnallinen vastuullisuus t&4&ll4 sitten olisi tai ympéristovastuuasiat niin niihi en oo vield
sillee... Hiukan on semmonen késitys péddssy tulemaan toiveikkaana ettd tadlld ymmaérret-
tdis kuitenkin pitkdjanteisyyden ja kestdvyyden pdadlle ja sitte tosin myos niinku tavallaan
my0s se niinkun semmonen asiantuntijuus on --- myos vastuullisuutta ettd niinkun se
mité [tehdddn] niin perustuu faktoihin, tutkittuun tietoon, ei luuloihin eiké varsinkaan
niinkun hottoisiin mielikuviin niin silld tavalla se asiantuntijuus on vastuullisuutta
my6s” - H4, 1. haastattelu

Toisaalta H4 pohti myo6s vastuullisuuden suhteen, ettd organisaatio X:n toimial-
la osa toimijoista ei toiminut hianen kasityksensd mukaan oikeudenmukaisesti,
eikd han ollut vield ottanut asiasta selvdd organisaatio X:n suhteen: ”siin (toi-
mialalla toimimisessa) on vdhdn semmonen riski sille ettd nden asioita joita en
pidd oikeana. M4 en oo vield siis, en tiedd miten sitd tdalld tehdddn, --- vastuul-
lisuus ndyttdd aika vahvalta arvolta tddlld niin, saattaa olla ettd mun, mun
tammoset aavistelut tdn asian suhteen on tédysin turhia”.

Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H4 kuvasi myonteiseksi asiaksi tyonanta-
jamielikuvassa organisaatio X:n konkreettiset teot ymparistovastuun eteen sekd
vastuullisuus osana strategiaa, jonka hdn kuvasi olevan tyonantajamielikuvan
kannalta itselleen tarkein asia: “se ehka sit kuitenkin saattaa tarkeimmaéks nous-
ta semmonen ettd ndd niinkun kestdvan kehityksen arvot on niin vahvasti siina
niinkun keskeisimmaéssd strategiassa”. Toisaalta hdan pohti my6s sitd, ettd oi-
keudenmukaisuus nékyi osana organisaation koko toimintakulttuuria: ”tam-
monen moraalinen eheys et se on sit, tavallaan ldpileikkaa koko organisaatiota,

olit tekemadssa sitte mitd tahansa niin se on hyva asia”.
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44.2 Tyotehtdvien mielekkyys

Tyotehtdvien mielekkyys liittyi H4:n kuvauksessa mielenkiintoisiin tyotehta-
viin ja asiakkaisiin sekd mahdollisuuteen vaikuttaa yhteiskuntaan tyon kautta.
Tyon kannalta keskeistda H4:lle oli, ettd han pddsisi tyoskenteleméddn ”vaikutta-
vuudeltaan hyvin erilaisten asioitten kanssa”. Tyon vaikuttavuus liittyi mah-
dollisuuteen tyoskennelld aikaisempaa suurempien asiakkaiden kanssa:
“isommilla asiakkailla on keskiméddrin suurempi impakti maailmaan, ku niitten
toimintaa pddsee muokkaamaan niin pddsee muokkaamaan sitd ettd millainen
maailma on”. Lisdksi H4:lle ty6 oli my6s “uramielessd huikea loikka ulos
omalta mukavuusalueelta”.

Ennen tydsuhteen alkua keskusteltuaan ystdvdansd kanssa H4 oli saanut
myds mielikuvan organisaatiosta, jossa toiminta on strukturoitua ja pohti, ettd

se helpottaa tyota:

”semmonen kuva mikd mulle on tullut on se ettd niinkun hyvin selkedt tiukat proseduu-
rit, monessa paikkaa tiukat ja ettd se on hyvi asia koska sillon se tarjoaa semmosen help-
pouden et sillon jos ne on niinkun tolle kaverille vdhan erilaiset kun tolle kaverille ja ta-
néddn timmoset ja toiset huomenna ni se on vaikeeta. sillon ku ne on jamptit, ndin men-
nddn, tehddn tatd duunia, ollaan ammattilaisia, tdd on selkeetd, sit se on helppoo, sit on
helppo hoitaa se oma tonttinsa siind, ku ei tarvi miettid, ettd mitenkdhén naa nyt talla
kertaa menee” - H4, 1. haastattelu

Ennen tyosuhteen alkamista H4 kertoi saaneensa mielikuvan siitd, ettd hdanen
osaamisensa ei ollut entuudestaan vahvaa organisaatio X:ssa, mutta se olisi kui-
tenkin tervetullutta: "[H4:n osaamisalueet] eivét ole entuudestaan vahvoja asi-
oita mutta ettd niitd toivotetaan kovasti tervetulleeks et niistd voi olla paljon
iloa tddlla”. Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H4 kuvasi tyotehtdvien kannalta
mielekkddksi sen, ettd han pddsi hyodyntdimaan osaamistaan: hdnen tekemil-
laédn asioilla oli ” tilausta, tarvetta ja kysyntdd”. Tama yhdistyi tydtehtdvien vai-
kuttavuuteen: “on hieno olla tekemdssa sellasta tyotd joka, jota halutaan ottaa

vastaan ja jonka ndkee ettd se tekee hyvaa”.

44.3 Tyokulttuuri

Ennen tydsuhteen alkua H4 kertoi odottavansa tydskentelyd mukavien kolle-

goiden kanssa. Toisaalta hdn koki ihmiset yleisesti mukaviksi: ”keskimddrin
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maailmassa ihmiset on kivoja, ja erityisesti jos niinku on ystédvillinen ihmisille
niin sillon ihan ehdoton valtaosa on myds ystavillisid ja kivoja niin silleen méa
ootan ettd tddl on kelpo ihmisid joitten kans on tosi kiva tehdd, kyl se on niin-
kun mitéd on tdhdn mennessd kohdannu tédilla sillain pikaisen ohimennen”. En-
nen tydsuhteen alkua H4 kertoi kohtaamisesta IT-tukihenkilon kanssa, joka ha-
nelle oli jadnyt mieleen myonteisend kokemuksena: ”se oli ihana kokemus, mul-
la tuli semmonen olo et se kaveri sielld todellakin niinku vilpittdmasti haluaa et
mul on asiat maailmassa mahollisimman helposti”.

Tyosuhteen alkamisen jdalkeen H4 kuvasi, ettd ihmiset olivat olleet todella
mukavia ja hdnelld oli ollut toissad todella mukavaa. Hanelle oli my6s syntynyt

kuva keskiniisestd kunnioituksesta henkiloston valilla:

”semmonen perus kunnioitus, toisen ihmisen kunnioitus, on niinku tosi monella semmo-
sena luontevana vuorovaikutuksen peruskivens, et se vaikka sen pitds olla nyt kaikkialla
ja kaikilla itsestddnselvdd niin se ei ihan aina ihan joka paikassa ole, mut se et, et kyl ma
sen nimeisin yhdeks sellaseks tekijaks miké tddlld on ja onnellisuutta parantaa” - H4, 2.
haastattelu

Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H4 pohti myos kuulleensa, ettd kaikkialla orga-
nisaatio X:ssa yhteisty0 ei toimi ja organisaation palkitsemisrakenne ei tue tata:
“et ollaan ihan oikeesti yhtd, se ois hyvd saada semmosta edistettyd, tosiaan
omassa kokemuksessa ei oo ongelmia sen suhteen mutta mitd on kuullu toisilta
ettd joskus se on vdhdn nurkkakuntaista se meininki”. Lisdksi H4:lle oli
muodostunut mielikuva siitd, ettd organisaatio X:ssa olisi jonkin verran huonoja

tyonteon tapoja, joiden vuoksi henkiloston palautuminen olisi riittaméatonta:

"kyl sit yllattaviin kellonaikoihin tulee sdhkopostit, et se tota, et kyl tddl on niinkun,
taitaa olla aika yleistd se ettd ihmiset tekee joskus kymmenen aikaan illalla toitd, mika
niinkun omasta mielestani ei, sillon tdllon mitenk&an haittaa mutta jos se on laajempi
1lmiod niin sit se on huono” - H4, 2. haastattelu

”sitten et mitd sitten timmoset niinkun siiloutuminen ja sanotaan niinkun huonon
tyonteon tavat, lilan pitkit pdivit, niin poispdin, miten ne sitten vahingoittaa sité
tyonteon kokemusta ja sitd kautta saa vaihtuvuutta turhaan aikaan” - H4, 2. haastattelu

“liikaa tyon tekeminen on huono seki sille yksilolle, se on huono sille yritykselle, koska
siind kohtaa se yksilo rupeaa toistamaan itsedén, tekeméén asioita vanhalla tavalla, se
lakkaa innovoimasta, koska sillon ku on vésyny ja stressaantunu sillon ei innovoi ei oo
luova, --- se voi olla semmonen kehittdmisen paikka ehkd et ymmarrettédis paremmin se
et vihemmilld tunneilla saa enemmaén arvokasta aikaan” - H4, 2. haastattelu
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4.4.4 Organisaation viestintd

Ennen tyosuhteen alkua H4 kertoi tutustuneensa organisaatio X:n verkkosivus-

toon ja kuvasi pitdneensd materiaalin tervejarkisyydesta:

”se mitd md sain nditten asiantuntijoitten tekstejd lukea siiné sitten tdssé verkkosivustolla
ni tuli hyvi olo, et se on niinkun tervettd jarked, --- ei niinkun hypen peréssad juoksemista
ja niinkun sellain niinkun todella syvillistd tavaraa ja siitd tuli tosi hyva mieli --- semmo-
nen kiihkottomuus ja selkeys isojen asioitten dérelld tekee mulla hyvan mielen” - H4, 1.
haastattelu

Toisessa haastattelussa tyonantajamielikuvan kannalta kielteisend H4 kuvasi,
ettd organisaatio X ei viesti tarpeeksi ja ettd erityisesti toiminnan laajuuden esit-
teleminen voisi auttaa houkuttelemaan my6s monipuolisempaa tydvoimaa: “se
mitd varsinkin ulospdin se ettd mitd kaikkee [organisaatio X] tekee niin niin, se
ulospdin siitd ei oo riittivan hyvin tietoo, et se on sellain niinkun aika,
vanhanaikais- tai vanhaa tietoo mitd kylilld on”; “sanonpa uudestaan ja vaikka

sillain painottaen ettd markkinointi, et --- sais olla paljon enemman, ja just sita

niinkun sen, sitd (toiminnan) laajuutta esittelevaa”.

44.5 Tyontekoa tukevat tekijat

Lisdaksi H4 kuvasi tyosuhteen alkamisen jdlkeen tydnantajamielikuvan kannalta
myonteiseksi asiaksi organisaatio X:n sijainnin sekd hyvan ruokalan. Kielteisena
asiana H4 mainitsi sisdiset jdrjestelmdt, jotka eivat hdnen mielestddn olleet ajan
vdhdn, hmm, se tota, --- se on vdhdn semmonen, miké toivottavasti nyt sitten

paranee (tulevaisuudessa)”.

4.5 Haastateltava 5

Haastateltava 5 oli miettinyt pitkdan, vaihtaisiko hén todella tyopaikkaa. Hanel-
14 oli useampi vuosi alan tyokokemusta, mutta organisaatio X:n tehtdviin vaih-
tamista hdn kuvasi “epamukavuusalueelle vaihtamiseksi”. Hanen tyonantaja-
mielikuvansa organisaatio X:sta oli muodostunut jo opiskeluaikoina ja hdnen

tuttujaan oli toissd organisaatio X kilpailijoilla. Hanen kuvauksessaan myos
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rekrytointiprosessilla oli rooli tyonantajamielikuvan rakentumisessa. Haastatte-

lujen analyysin tulokset on kuvattu taulukossa 5.

Taulukko 5: Tyonantajamielikuva ennen tyosuhteen alkua ja sen jilkeen, haastatel-

tava 5
Kategoriat Ennen tyosuhteen alkua | Tyosuhteen alussa
Mahdollisuus oppia ja kehittyd
Mahdollisuus edistdd omaa uraa ja edetd
Ammatillista itseluottamusta kasvat- | Ihmiskeskeisyys henkiloston kehittami-
tava tyo sessd, mahdollisuus saada parhaat puo-
o Organisaation kansainvilisyys let itsestd esiin
Ammatillinen I " . . .
kehittyminen Meriitti/ arvostus; arvostettu tyoko- | Mahdollisuus osallistua koulutuksiin
kemus
Osaamisen korkea taso organisaatios-
sa
Mielenkiintoiset asiakkaat
Mahdollisuus verkostoitua
Tyo6n ennakoitavuudesta luopuminen
) Epamukavuusalueelle vaihtaminen | Tyon merkityksellisyys: muiden autta-
Tyétehtivien .
ey minen o
Sisdiset jarjestelmét eivit ole nykyaikai-
sia
Hyva yhteishenki ja tiimihenki
Kollegoiden kilpailuhenkisyys Auttaminen; organisaation sisilld saa
Tyolulttuuri apua ko.llegoilta . .
Kollegoiden persoonallisuuksien mo-
nimuotoisuus
Mukavat kollegat
Tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapai- | Tychyvinvointi; organisaatio tukee
noilu henkildston tyshyvinvointia
Tydssijaksaminen | Uhkakuva tyontekijoiden huonosta | Tyon projektiluonne tukee tydsséjak-
jaksamisesta samista
Vaativa ty0ympdristo
Henkiloston hyvéa kohteleminen
Vastuullisuus ja organisaation konk-
Tydnantajan reettiset teot sen eteen
eettisyys Ty6nantajan arvot sopivat omiin arvoi-
hin
Tyo6nantajan oikeudenmukaisuus
4.5.1 Ammatillinen kehittyminen oli keskeisin houkutteleva tekija

Mahdollisuus oppia ja kehittyd sekd edistdd omaa uraa ja edetd tydeldmassa

hahmottuivat p&ddsyind siihen, miksi H5 koki organisaatio X:n houkuttelevana
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tyonantajana ja oli pddtynyt vaihtamaan tydpaikkaa. Hdnen kuvauksessaan
mahdollisuus oppia tyotehtdvien kautta ja sen myotd edetd uralla hahmottuivat
asioina, jotka saivat hdnet lopulta vaihtamaan tyopaikkaa vaativuudesta ja

epamukavuusalueelle vaihtamisesta huolimatta:

“ma pohdin tosi pitkddn et vaihdanko tdnne vai en, mut sitte just tavallaan et kylhdn sun
on pakko oppii paljon --- et ku tilanteet vaihtuu ja asiat vaihtuu niin siindhén on vdhin
pakkokin oppia” - H5, 1. haastattelu

et ehkd tdssd kohtaa uraa kuitenkin on hyvéd menni sinne epdmukavuusalueellekki ja
nidhdéd viahdn muuta ja just niinkun sen oppimisen takia et sit toivon mukaan nikee
paljon kaikkee ja oppii pal{on verrattuna sithen et mitd ma oisin sielld vanhassa paikassa
oppinu” - H5, 1. haastattelu

“mulla on tietylld tapaa semmonen aika vaativa mielikuva ettd siis ettd ihmiselta
vaaditaan paljon mutta toisaalta sitte ettd sen mukana tulee my0s se ettd sé opit paljon ja
niinkun se on iso meriitti ettd sd oot ollu [organisaatio X:ssa] toissd” - H5, 1. haastattelu

Organisaatio X:n kansainvilisyys oli H5:1le positiivinen asia jatkouran kannalta,
silld hdan pohti haluavansa jossain vaiheessa ulkomaille toihin. Sen kannalta han
koki hyviksi, ettd ansioluettelossa olisi tyopaikkoja, jotka toisenkin maan rekry-
toija voisi tunnistaa. Jatkouran kannalta hdn koki organisaatio X:ssa tydskente-
lyn mahdollistavan my6s verkostoitumisen ja pohdinnan siitd, millaisessa or-
ganisaatiossa han haluaisi olla jatkossa toissa.

Organisaatio X oli tullut H5:lle tutuksi jo hdnen opiskeluaikoinaan. Tar-
kempia tuolloin muodostuneita mielikuvia hdn ei endd haastatteluhetkelld
muistanut lukuun ottamatta vierailijaluentoa, jolla hdn vakuuttui organisaatio

X:n asiantuntevuudesta:

”sillon katto et vitsi noi ihmiset osaa nd4 tosi hyvin ja niinku tosi semmonen et vitsi noi
on asiantuntijoita niin siit jai semmonen et ehka itsekin joskus haluais olla” - H5, 1.
haastattelu

Henkiloston kehittamiseen liittyvid asioita H5 nosti esiin toisessa haastattelussa.
Héan oli huomannut, ettd koulutuksia oli ollut aikaisempaa tyopaikkaa huomat-
tavasti enemman. Lisdksi hdn oli kokenut myonteiseksi asiaksi organisaatio X:n

ihmiskeskeisen ldhestymistavan henkiloston kehittamiseen:

”se on ollu ihan positiivista huomata ettd miten niinkun, miten t&él on selkeesti halua
tukea ihmisid uralla ja kehittd4 ja, et siitd keskustellaan ettd mikd vaikka, mitd méa
haluaisin tehdé ja mitkd mun tavoitteet olis ja mietitddn ettd miten siihen sitte paéstdis, eli
tds on niinkun selkeesti kylld verrattuna aikasempaan --- tds on niinkun selkeesti ihan eri
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lahestymistapa, et ku siel on se et sd osaat sen minké sa osaat ja sit sd opit siind tyossa sen
minké opit, mut et td4l on niinku selkeesti, selkeesti tota, niinku fokus siini ettd halutaan
kehittdd ihmisid ja tukee sitd niinkun kasvua ja kehitysta --- tadlld mietitdédn ettd miten
ihmisistd saadaan niinkun parhaat puolet esiin ja sielld mietittiin ettd miten asiat saadaan
parhaiten tehtyd, vois olla ehka se tiivistelmd” - H5, 2. haastattelu

4.5.2 Tyotehtdvien mielekkyys

Tyotehtdavien mielekkyys kytkeytyi vahvasti ammatilliseen kehittymiseen.
Molemmissa haastatteluissa H5 liitti epdmukavuusalueelle siirtymiseen
luopumisen tyon ennakoitavuudesta ja vapaudesta luopuminen tyon
vaihtelevan sijainnin vuoksi. Aloitettuan tyoskentelyn H5 nosti esiin
tyotehtdvien sisdllon kannalta myods organisaatio X:n sisdiset jdrjestelmat, jotka
eivdt vastanneet hdnen mielikuvaansa ajantasaisista teknologioista. Toisessa

haastattelussa H5 pohti myos tyon merkityksellisyyttd olennaisena osana tyota:

”ma4 mietin et toinen tiarkee asia ihan yleisesti t6isséd on sellanen niinku merkitys tai
niinkun ettd miksi teen tdtd tyotd ja no just viime paikassa se oli just niinku silleen ettd
pysty ajattelee ettd tekemaélld tyoni hyvin niin pystyn edistimddn tatd niinkun
ympdristdystdvillisen firman edistystd ja tota, no tdssa se on tietty niinku vaikeempi ---
ettei niinkun oo samanlaista sellasta kantavaa linjaa --- mut md oon nyt hakenut
merkityksekseni sen ettd méd oon nyt auttamisbisneksessé [naurahdus], ja tota, ettd jos on
autettu asiakkaita niin se on se mun merkitys” - H5, 2. haastattelu

4.5.3 Tyokulttuuri

Ennen tyosuhteen aloitusta H5 oli saanut rekrytointihaastattelussa mielikuvan
tiimistd, jossa on hyva yhteshenki ja mukavia ihmisid. Osana vaativuuden
uhkakuvaa hdn kuitenkin pohti ennen tyosuhteen alkua sitd, kuinka

kilpailuhenkisid ihmisi& kollegat olisivat:

”ehkd myos mietityttdd ettd miten kilpailuhenkisid ihmiset tddlld on --- mielikuvissani
ehkad tddlld on vahan kilpailuhenkisempadd porukkaa ja ihmisid jotka on kunnianhimosia
ja haluu edetd urallaan mika on siis hyva asia mutta et en tiedé et nédkyyks se jotenki
sitten kdytannossd arjessa, siis varmasti kyl uskon ettd on myos niinku tiimihenkeékin ja
timmostd mutta et nakyyks se kilpailuhenkisyys sit jotenki arjessa” - H5, 1. haastattelu

Toisessa haastattelussa aloitettuaan tyoskentelyn H5 kuvasi ylldttyneenss siitd,
miten mukavia ihmiset ovat. Toistaiseksi hdn oli kokenut, ettd tyopaikalla oli
hyvad henki eikd kilpailuhenkisyys ollut keskeinen tai kielteinen ominaisuus
tyoyhteisossa.

“mun mielest ainaki siis tos meijdn tiimissd on tosi semmonen, siis ihmiset tukee toisiaan
ja auttaa ja on mukavia eiké ollenkaan liian kilpailuhenkisid” - H5, 2. haastattelu
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”No mun mielest siis ihmiset ja tyoyhteis6 on aina niinkun ihan ykkosasioita et se
vaikuttaa niin vahvasti, siis se oli isoin kynnys et miks mé mietin ettd kannattaako mun
vaihtaa pois viime firmasta, ja se vaikuttaa niin paljon siihen yleisfiilikseen sielld
tyopaikalla ettd niinkun, vaikka tykkiis tyostd, mutta sitten se tyoyhteiso ei toimi, niin
todennikosesti tulis puhuttua toistd paljon negatiivisemmin, mut nyt ku tilld hetkelld
ainakin on hyvi fiilis ihmisistd ja tyoyhteisosta ni tota se sitte myos toisaalta vahan
niinku kannattelee vaikka menis niinku siind puhtaasti ty6asioissa huonommin niin se
kuitenki sitte kannattelee niin se on ehké, ehké se ykkosasia” - H5, 2. haastattelu

Lisdksi H5 koki myonteiseksi, ettd hdnen ennakkokésitystensd vastaisesti
tiimissd oli persoonallisuuksiltaan moninaisia ihmisid: “kiva huomata ettd
miten erilaisia ihmisid sit kuitenki meijdnki tiimissd on et niinku ihan siis hyvin

erilaisia persoonallisuuksia, mikéd on tietysti aina hyva”.

4.5.4 Tyossdjaksaminen

Ennen tyoskentelyn aloittamista H5 kuvasi pohtivansa erilaisia “uhkakuvia”,
jotka liittyivdt pddosin tyon vaativuuteen, kuormittavuuteen ja pitkiin pdiviin.
Kuormittavuus ei kuitenkaan ollut pelkéstdan kielteinen asia vaan sen seurauk-

sena oli my6s mahdollisuus oppia:

”uhkakuvat pyorii ton vaativuuden ymparilld --- voi olla tosi rankkaa ja pitkid pdivid ja
silleen kuluttavaa --- mutta tota niinku mé& sanoin niin siin on sitte myos se kolikon
toinen puoli ettd koska on vaativaa niin s& tiedit ettd sd tuut oppimaan paljon ja ihan
varmasti hyva pohja jatkouralle ja timmoselle niin tota ei sek&én siis oo mikéén taysin
negatiivinen asia pelkédstdan” - 1. haastattelu

Ensimmadisessd tutkimushaastattelussa H5 pohti kaveripiirin kautta syntynytta
mielikuvaa tyon kuormittavuudesta, jonka mukaan organisaatio X:n toimialan
tyopaikkoihin tyollistettdisiin erityisesti nuoria tyontekijoitad valittamaéttd heidan
tyossdjaksamisestaan. Héan tosin mietti, ettd mielikuvat saattoivat
todennédkoisesti olla perdisin ihmisiltd, joilla ei ollut todellista henkilokohtaista
kokemusta toimialan tyopaikoista. Hdnen kaveripiiristddn kaksi ihmistd oli
kuitenkin organisaatio X:n kilpailijoilla toissd ja viihtyneet useita vuosia. Heilta
H5 oli kuullut paljon hyvdd mutta myos kielteistd, joka oli jadnyt hdnen

mieleensa:

” kyl mé& oon niilt molemmilta kuullu et niil on ollu tosi kiireisid tyopéivid ja tota ja ainaki
toinen niistd varmaan pari vuotta alottamisensa jilkeen vield oli silleen et jos oli jonkun
synttérit tai jotain ni sit se tuli sinne joskus yheltdtoista illalla piipahtamaan koska se péés
vasta siind kohtaa ldhtemé&én toistd ja sitte se on silleen puol tuntia sielld ja sitte se oli
silleen et okei md meen takasin toimistolle [naurahdus], mika ehkéd vahvisti tata
mielikuvaa” - H5, 1. haastattelu



56

Rekrytointiprosessin kuluessa H5 oli saanut kyselld avoimesti tyopdivien
pituudesta ja tyon kuormittavuudesta, minkd hdn koki myonteiseksi. Han sai
myds kuvan siitd, ettd rekrytoivassa tiimissd tyoajat olisivat suhteellisen ldhelld
tavallisia tyoaikoja. Toisaalta yksi rekrytointihaastatteluista myos vahvisti
vaativaa mielikuvaa, silla H5 koki epdonnistuneensa haastattelussa.

Epédvarmuutta lisdsi my0s se, ettd haastattelija ei koskaan palannut hanelle.

00 tarFeeks hyvé tdnne --- ja tota sitte ku tdd ihminen ei koskaan palannu mulle “ensi
viikolla’ nii sitte tuli mieleen et nyt mé olin niin huono et nyt se ei ota muhun en&i
yhteyttd [naurahdus]” - H5, 1. haastattelu

Toisessa (tutkimus)haastattelussa kahden kuukauden tyoskentelyn jialkeen H5
ei nostanut esiin endd uhkakuvia erityisemmin tyossdjaksamisesta tai
vaativuudesta. Han oli saanut pitdd loman joustavasti projektin jdlkeen, mika
oli hdnelle “pieni mutta iso asia”. H5 pohti tydssdjaksamisen ndkokulmasta sitd,
ettd tyon projektiluonteisuus verrattuna edellisen tyopaikan yhdestd prosessista
vastaamiseen oli auttanut hdntd rajaamaan itseddn kohtaan asettamia

odotuksiaan:

”siin mun edellisesséd paikassa mé olin aika niinkun paljonki vastuussa siitd prosessista,
ja --- olin jotenki paljon enemmaén henkilokohtasesti ja tunnetasolla niinkun investoitunut
sithen, miten se nyt sanotaan --- mut nyt tilleen ku tietdd ettd --- siin on rajat mitd parissa
kuukaudessa pystyy saada aikaan --- niin se tavallaan autto pitimé&&n vahin terveemmiit
rajat siind ettd mitd itseltddn odottaa, ja toisaalta ku tietdd ettd tdimén asiakkaan jilkeen
tulee seuraava asiakas, missd pitds my0s pystyy ja niinku jaksaa olla silleen, tehda
samantasosta tyotd ni, ettei kannata antaa itsestddn niinku ihan kaikkee siind ekalla
asiakkaalla, semmonen terve etdadnnyttaminen --- tottakai niinkun edelleen teen tyoni
mahdollisimman hyvin mut et niinkun se, et m& oon ehkd menny aikasin vahan niinku
liianki syvalle sithen, perfektionistina yritan tehdd kaiken mahollisimman hyvin ja sit sen
ehké tajuaa paremmin et kannattaa priorisoida asioita ja tota, tai pitdd enemman huolta
jaksamisesta” - 2. haastattelu

4.5.5 Tyonantajan eettisyys

Tyonantajan eettisyyden H5 nostaa esiin vasta toisessa haastattelussa.
Organisaatio X oli hdnen ensimmadisten tyoskentelykuukausien aikana viestinyt
ympdristoystavillisyyteen liittyvistd tavoitteista, mitda H5 kuvaili positiiviseksi

yllatykseksi:

“kyl mulle on tosi tirkeetd ettd se firma missd méd oon t6issd niin vastaa arvoiltaan sitd
mitd niinkun, mité ite arvostaa ja mitka arvot on itelle tarkeitd, niin toi oli ehkéa
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semmonen selked merkki ettd olemme ehkéd lihempéna kuin olin ajatellut” - H5, 2.
haastattelu

Vastuullisuus ei siis ollut vilittynyt Hb:lle houkuttelevana tekijana
tyonantajamielikuvassa ennen organisaatioon tyollistymistd, mutta hdn nosti
esiin, ettd sitoutumisen kannalta silld saattaisi olla mahdollisesti jossain méaéarin
merkitystd tyollistymisen jdlkeen:
”-- oli vdhin silleen ajatuksena ettd méd nyt oon tdilld oppimassa ja sit jos jossain
vaiheessa alkaa tuntuu silté et on liian eri ndkemykset niin sit voi aina vaihtaa pois,

mutta tdd nyt on, tdd on just ihan positiivinen merkki tai viesti --- ettd ainaki yritetddn
tehdd jotain” - H5, 2. haastattelu

Haastateltava 6

Haastateltava 6 oli kokenut osaaja, joka tyollistyi organisaatio X:n hyvin saman-
laisiin tehtdviin kuin missa hdn oli tyoskennellyt aiemmin. Hénen keskeisin syy
tyopaikan vaihtoon oli vaihtelunhalu, mahdollisesti aikaisempaa tyopaikkaa
mielenkiintoisemmat tyotehtdvét ja paremmat mahdollisuudet ammatilliseen

kehittymiseen. Sisdllonanalyysin tulokset on kuvattu taulukossa 6.

Taulukko 5: Tyonantajamielikuva ennen tyosuhteen alkua ja sen jdlkeen, haastatel-
tava 5

Kategoriat Ennen tydsuhteen alkua | Tyosuhteen alussa

Menestys, organisaation liiketoiminnan menestys
Mahdollisuus oppia ja kehittya

Ammatillinen Mielenkiintoiset tyotehtaviat
kehittyminen

Mahdollisuus edistdd omaa uraa ja Mahdollisuus toimia esihenkilona
edetd
Organisaation kansainvélinen yhteisty6 ja osaajien yhdistdminen toimii
Tydtehtivien : " ; ; ;
. Vaihtelunhalu ty6nantajan vaihtami-

mielekkyys

sen taustalla

Hyva henki tyopaikalla Avoimuus ja toimiva yhteistyo
Tyokulttuuri Henkiloston hyvé kohteleminen

Tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino
Fyysiset tilat ja | Hyvétja nykyaikaiset tyovilineet Sisdiset jarjestelmdt eivit ole nykyaikai-
vilineet Hyvat tyotilat sia
Palkitseminen Tyodnantajan tarjoamat henkilostoedut
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4.5.6 Organisaation menestys mahdollistaa ammatillisen kehittymisen

Mahdollisuudet ammatilliseen kehittymiseen mielenkiintoisten tehtdvien kaut-
ta oli asia, jonka H6 kuvasi keskeiseksi houkuttelevaksi tekijdksi organisaatio
X:ssa sekd ennen tyoskentelyn aloittamista ettd kaksi kuukautta tyoskentelyn

aloittamisen jdlkeen:

”se oma ammatillinen kehittyminen niin siihen on hyvat mahdollisuudet sen kautta kun
on sitd mielenkiintosta tekemistd, ja sit toisaalta ku kuitenki sitd kaipaa sitd tietynlaista
eteenpdin menemisti ja sitd niinkun draivia siind tyossa niin tota sillon sité tota tuli kai
sitten hakeuduttua timmdoseen paikkaan missd niinkun kokee ettd on se paras
mahdollisuus sithen niinku kehittymiseen” - H6, 1. haastattelu

"no eikohén t&dl oo tdrkeintd se niinkun henkilokohtainen kehittyminen ja siis sehédn se
oli se taustasyy et minka takia tdnne ldhtikin et paédsee tekemddn véhéan erilaisia juttuja
vahdn niinku erilaisia mielenkiintosempia projekteja ja sitd kautta sitten tavallaan itsekin
pddsee oppimaan vield vihidn lisdd” - H6, 2. haastattelu

H6 ei kokenut, ettd saman toimialan yrityksissd olisi juuri eroja. Kdytannon
tyokokemuksen kautta sekd tuttavien kanssa keskustellessa hénelle oli kuiten-
kin muodostunut kuva siitd, ettd organisaatio X erottuisi kilpailijoistaan nimen-

omaan menestykselldan:

"tietyt erot, mitd nyt on sit kuullut joiltain tutuilta ja sit tottakai --- nditd niinku tuttuja, ei
niinku oo niin montaa --- eli sit se saattaa mennd jo niinku téllasten henkilokohtasten
mielipiteidenki puolelle, mutta et niinku, no [organisaatio X:sta] nyt on vélittyny sellanen
mielikuva et on just niinkun liiketoiminnallisesti vahva” - H6, 1. haastattelu

Organisaation menestys liittyi tydtehtdvien mielekkyyteen sekd ammatillisen
kehittymisen mahdollisuuksiin. Menestyvilld tyonantajalla olisi mahdollisesti
eniten projekteja ja suurimpia projekteja, joiden myo6ta myos tyotehtavat olisi-
vat mielenkiintoisimpia ja omat kehittymismahdollisuudet parempia kuin hei-

kommin menestyvissd tyopaikoissa:

et ku [organisaatio X] on vahva tekija tdl kyseiselld toimialalla niin sitd kautta ku sita
tulee vaan niinku tota, mielenkiintoisimpia [projekteja] mahdollisesti, niin sitd kautta ku
niihin pddsee sitte mukaan ja on parhaat mahdollisuudet padstd mukaan silld kyseiselld
tyonantajalla mihin nyt tulee, ni sitd kautta tulee sit sitd, parhaat mahollisuudet myos
sithen omaan ammatilliseen kehittymiseen” - H6, 1. haastattelu

H6 koki organisaation menestyksen vaikuttavan ammatilliseen kehittymiseen

myos etenemismahdollisuuksien kannalta:

”ehké toinen semmonen ku omat etenemismahdollisuudet organisaatiossa ni se on
semmonen toinen mikéd nyt tietenki tulee vihin niinku --- luonnollisena jatkeena sitte
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ettd, et sithen, sithen on mahdollisesti paremmat mahdollisuudet téilld kuin edelliselld
tyonantajalla” - H6, 1. haastattelu

Kahden kuukauden tyoskentelyn jdlkeen H6 pohti, ettd toistaiseksi ammatilli-
sen kehittymisen suhteen asiat olivat menneet hdnen odotustensa mukaisesti.
Aikaisempaan tydpaikkaan verrattuna tyotehtavit olivat olleet mielenkiintoisia
ja hédnelle oli myos tarjoutunut mahdollisuus toimia esihenkilona: ”vaikuttaa
ihan siltd mitd odotinkin, on tommosii mielenkiintosii vdhdn erilaisii juttuja

mitd aikasemmin”.

4.5.7 Tyotehtivien mielekkyys

H6 kuvasi ensimmadisessd haastattelussa, ettd tyopaikan vaihtamisen taustalla
oli my6s vaihtelunhalu ja tyopaikan vaihtaminen tarjosi mahdollisuuden saada
vaihtelua ilman radikaalia muutosta tyotehtdvien suhteen: ”sit taas toisaalta se
ettd kun halus ite nyt kuitenki vaihtelua tota eldmd&n niin en nyt sen radikaa-
limpaa uravaihdosta ldhteny tekemddn mutta et sitten vdhdn niinkun toisiin
kuvioihin mut kuitenkin vdahan samoja juttuja”.

Ennen tyosuhteen alkamista H6 oli saanut myos mielikuvan kansainvaéli-
sen yhteistydon toimivuudesta: ” kansainvilinen yhteisty6é niinku muiden [Or-
ganisaatio X:n] toimistojen kanssa ni toimii hyvin, mahdollisesti paremmin ku
edelliselld tyonantajalla”. Tyosuhteen alkamisen jdlkeen hdn kuvasi, ettd mieli-
kuva oli pitanyt paikkansa ja yhteisty6 oli toiminut kahden kuukauden perus-
teella hyvin: “tossa missd on ero tohon aikasempaan tyopaikkaan et se toiminta
on niinku aidosti hitusen verran kansainvélisempad, ja sellanen mielikuva oli ja

se pdtee edelleen kun tdssd on ollut”.

4.5.8 Tyokulttuuri

Ennen tydsuhteen alkamista H6 mainitsi, ettd hyva henki tyopaikalla olisi yksi
olennaisimmista tydviihtyvyyteen vaikuttavista asioista. Hin myos kuvaili, etta
asiantuntija-alalla henkiloston hyva kohteleminen on asia, jonka hén oletti ole-

van ldhtokohtaisesti kunnossa kaikissa alan organisaatioissa:

“no se nyt ehké tulee luonnostaan sindnsd niinku asiantuntija-alalla, et timmonen niinku
perus henkil6stostd huolehtiminen niin sen ma nyt niinkun uskon et se on varmaan kai-
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kissa [toimialan organisaatioissa] ja ylipddtddn asiantuntija-alalla niin pit4is olla aika hy-
vin reilassa, et se on semmonen aika perus olettama” - H6, 2. haastattelu

“henkilsto on kuitenki se niinku tdrkein resurssi ilman muuta t4&lléd --- et on niinkun
kaikki taimmdset henkildstoon liittyvit perusasiat tyonantajan puolesta kunnossa, ja kyl-
ldhdn jos nyt niinkun ei olisi et olisi jotain niinkun, todella huonoo henkildstopolitiikkaa
harjotettu niin kylldhan se nyt niinkun tulis, kuuluis aika &kki& tuolla niinku tuttujen
kautta” - H6, 2. haastattelu

Henkiloston hyvaan kohtelemiseen liittyi H6:n mukaan muun muassa mahdol-
lisuus sovittaa yhteen ty6 ja vapaa-aika: “no vaikka nyt joku tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen mahdollisuudet niin esimerkkind nytten, tdytyy tietenki
olla kunnossa --- ettd se [tyoviikko] on niinku kohtalaisen ldhelld tota neljaa-
kymment tuntia”.

Tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen H6 kertoi uusiin ihmisiin tutustumisen
sujuneen hyvin. Hdn pohti, ettd avoimuus voisi mahdollisesti olla osa
organisaatio X:n tyokulttuuria, joka on organisaation menestymisen kannalta

myoOnteinen ominaisuus:

”kai sitd voi sanoo et jollain tapaa niinkun avoin et ei nyt ainakaan mitenkaén sillain
sisddnpdinkdantynyt, --- on silleen padssy hyvin helposti tutustumaan ja on ollu helppo
mennd niinku vieraiden ihmisten kanssa, kdaytannossa kaikki tdélld on ollu entuudestaan
vieraita ni, ainahan se on ku on menny jonku uuden ihmisen kanssa tutustumaan --- ni se
on aina ollu sillee helppoa my®&s, ehki se sitte, kai se sit kertoo jotain yrityskulttuurista,
kaiketi” - H6, 2. haastattelu

"jotenki tdllasen organisaation menestymisen kannalta ni toihan on aika kriittinen et
niinku ihmiset firman sisdlld tota toimivat luontevasti yhdessa koska sitdhdn se
[tyoskentely] kuitenki aika paljo on ett4 t&él tota, haetaan sitd viisautta muilta eiké ite
tarvi kaikkee osata” - H6, 2. haastattelu

4.5.9 Fyysiset tilat ja vdlineet

H6 mainitsi ennen tyosuhteen alkamista, ettd tyonantajamielikuvaan sisiltyi
tyonantajan hyvat tyotilat ja -vélineet. Han kuvasi nditd “perus
tyoskentelyolosuhteiksi”. Tyosuhteen alkamisen jdlkeen H6 pohti, ettad
aikaisempaan tyopaikkaan verrattuna organisaatio X:n jdrjestelmdt eivat olleet
nykyaikaisia: “ylipddtdan niinku ndad jdrjestelmdt on niinku aika paljon
takamatkalla verrattuna aikasempaan paikkaan, toki ndd nyt tulee muuttumaan
--- niin ehkd nyt eletddn siirtymdvaihetta siltd osin”. Joitain tyohon liittyvid

asioita ei tarvinnut tehda IT-jdrjestelmien kautta vaan apua saattoi kysyd paikan
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pddltd. H6 toisaalta totesi myos, ettd tyon kannalta tdmd ei ollut kaikkein

keskeisin asia.

4510 Palkitseminen

H6 mainitsi myds, ettd henkilostoeduilla on jokin pieni painoarvo tytpaikan
vastaanottamisessa: “no siis ihan sitd mitd etuja tyonantaja tarjoaa sen kuukau-
sittaisen palkanmaksun lisdksi niin kylld ne nyt tietenki jossain méé&rin painaa

kanssa siind pddtostd tehtdessd mutta ei nyt niinku olennaisena asiana”.

4.6 Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuudet

Kaikki organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuudet on koottu tauluk-

koon 7.

Taulukko 7: Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ominaisuudet, kaikki haastatel-
tavat

Kategoria Tyonantajamielikuvan ulottuvuudet

Ammatillinen kehit- Mahdollisuus oppia ja kehittyd, Mahdollisuus edistdd omaa uraa ja edetd,

tyminen Osaavat kollegat ja osaamisen korkea taso, Tydpaikan sopivuus uran
alkuun, Mahdollisuus osallistua koulutuksiin, Mahdollisuus saada pa-
lautetta, Yksilollinen johtaminen, Mahdollisuus keskustella uratavoitteis-
ta, Selked etenemispolku organisaation sisélld, Eteneminen: itsensa esiin
tuomisen haaste, Etenemismahdollisuuksien konkretisoituminen, Amma-
tillista itseluottamusta kasvattava tyd, Tyokokemus organisaatiossa on
meriitti, Mahdollisuus verkostoitua, Mielenkiintoiset asiakkaat, Ihmis-

keskeisyys henkiloston kehittamisessd, Mahdollisuus toimia esihenkilona

Menestys, arvostet-  Asiantuntijuus: vakuuttaa asiantuntijuudesta, Edelldkévija toimialalla tai

tavuus ja maine ainakin kehityksessd mukana, Kansainvilisyys, Asiakkaiden luottamus,
Liiketoiminnallinen menestys, Koko ja toiminnan laajuus, Vahva perus-
osaaminen toiminnan pohjalla, Tekemisen laajuus, Esihenkildiden kyky
argumentoida tekemisen suuntaa, Mahdollisuus tyoskennelld motivoitu-
neiden asiantuntijoiden kanssa, Toimintatapojen aitous, Houkutteleva ja
mielekds strategia, Hyvad maine, Hyva arvio ulkopuolisissa vertailuissa,
Tarvittavan osaamisen varmistaminen tulevaisuudessa, Ulkoista viestin-

tdd pitdisi lisata
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Kategoria

Tyonantajamielikuvan ulottuvuudet

Mielenkiintoiset ja
mielekkdit tyotehtd-

vt

Mielenkiintoiset tyotehtdvat, Mielenkiintoiset asiakkaat, Yhteiskunnan
kokeminen tydn kautta, Mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan tyon kaut-
ta; Mahdollisuus tehdi tyotd, joka vaikuttaa pitkalld tdhtdimelld, Mahdol-
lisuus olla mukana toimialan muutoksessa, Oman osaamisen hyodynta-
minen (jolle on kysyntidd), Oleelliseen keskittyminen tydssd, Mahdolli-
suus edetd organisaation sisdllda myo6s uusiin tehtdviin, Tyttehtdvien sisél-
16n joustavuus, Strukturoitu toimiminen helpottaa tyotd, Vaihtelunhalu
tyonantajan vaihtamisen taustalla, Tyon ennakoitavuudesta luopuminen,
Epamukavuusalueelle vaihtaminen, Tyon merkityksellisyys: muiden

auttaminen

Tydskentelyilmapiiri

ja -kulttuuri

Mukavat kollegat, Hyva yhteishenki ja tiimihenki, Auttaminen: organi-
saation sisélld saa apua kollegoilta, Keskindinen kunnioitus tyontekijoi-
den valill4, Kollegoiden persoonallisuuksien monimuotoisuus, Paljon
idltddan nuoria kollegoita, Strukturoituun toimimiseen tottuminen, Kolle-
goiden kilpailuhenkisyys, Riittdiméittoémyyden tunne omasta osaamisesta

osaavassa joukossa

Tyéhyvinvointi

Henkildston hyva kohteleminen, Organisaatio tukee henkiloston tyohy-
vinvointia, Ty6n ja vapaa-ajan vélinen tasapainoilu, Ty6n joustavuus
(Luottamus henkilostoon, Etiatyoskentelyn mahdollistavat tyovalineet,
Tyo6n projektiluontoisuus), Vastuun ottaminen omasta jaksamisesta,
Tyontekijdn joustaminen, Téiden painottuminen iltaan, Tyon joustavuus
selvidd ajan kuluessa, Huonot tydnteon tavat: pohdinta henkiloston riit-
tavéastd palautumisesta, Vaihtuvuus mietityttdd, Uhkakuva tyontekijoiden

huonosta jaksamisesta, Vaativa tydympéristo

Sisdinen yhteistyd

Sisdinen yhteisty0 ja osaajien yhdistaminen toimii, Sisdinen yhteistyo ei
toimi koko organisaatiossa, Avoimuus: kollegoiden kanssa voi keskustel-

la avoimesti ja tietoa jaetaan, Kollegoiden osaamisen monimuotoisuus

Eettisyys

Henkiloston monimuotoisuus organisaation arvona, Tytnantajan oikeu-
denmukaisuus, Vastuullisuus ja organisaation konkreettiset teot sen
eteen, Mietityttdd, toimiiko organisaatio omien arvojen kannalta oikeu-
denmukaisesti, Houkutteleva ja mielekés strategia, Henkiloston hyvéa

kohteleminen, Tytnantajan arvot sopivat omiin arvoihin

Tyontekoa tukevat
tekijit

Hyvi sijainti, Hyvéa tyopaikkaruokala, Sisdiset jarjestelmét eivit ole ajan-
tasaisia, Hyviét ja nykyaikaiset tyovélineet, Hyvét tyotilat, Palkitseminen:

henkilostoedut
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Vaikka on mielekédstd tarkastella kutakin haastateltavaa yksilond ja heiddn
tyonantajamielikuvansa kehitysprosessia tydsuhteen aloitusta edeltdvistd ajasta
ensimmdisten kuukausien jdlkeiseen tilanteeseen, oli heiddn kokemuksissaan
myds samankaltaisuuksia. Haastateltavia oli vdhdn, mutta heitd haastateltiin
kaksi kertaa ja monet heiddn tyonantajamielikuvaansa liittyvistd kasityksistaan
olivat muodostuneet myo6s kaveriporukoiden tai muiden verkostojen kanssa
keskustellen. Voidaan siis ajatella, ettd heiddn kasityksensd yhdessd muodosta-
vat yhdenlaisen kokonaiskuvan organisaatio X:n tydnantajamielikuvasta. Kaik-
ki sisédllonanalyysissa esille saadut tekijdat on koottu taulukkoon 7 ja jasennelty

kategorioiksi haastateltavien yksilollisid sisdllonanalyysitaulukoita mukaillen.
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5 TULOSTEN TARKASTELU

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millainen organisaatio X:n tytnantaja-
mielikuva on uusien tyontekijoiden ndkokulmasta heiddn tyosuhteensa alussa.
Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuuksiksi hahmotettuivat yleisel-
14 tasolla ammatillinen kehittyminen, organisaation menestys ja arvostettavuus,
mielenkiintoiset tyotehtdvit, eettisyys, tyoskentelyilmapiiri- ja kulttuuri, sisdi-
nen yhteistyd ja kdytdnnon tyontekoa tukevat tekijit. Tydnantajamielikuvan
teoreettiseen viitekehykseen peilaten organisaatio X:n tyonantajamielikuvaa
voidaan tarkastella punnitsemalla tyonantajamielikuvan houkuttelevuutta ja
erottautuvuutta. Voidaan myos tarkastella kdsitysten johdonmukaisuutta eli
ristiriitoja niin yhden haastateltavan tyonantajamielikuvan ulottuvuuksissa en-
nen tyoskentelyn aloittamista ja tyoskentelyn aloittamisen jalkeen kuin eri haas-
tateltavien kasitystenkin valilld. Lisdksi voidaan tarkastella tyonantajamieliku-

van ulottuvuuksia suhteessa aikaisempiin samanlaisiin jasennyksiin.

5.1 Tyonantajamielikuva on houkutteleva, muttei erotu kil-
pailijoista

Aikaisemmassa kirjallisuudessa esitetddn, ettd vahva tyonantajabrandi on hou-
kutteleva ja uniikki kokonaisuus tyollistymisen tarjoamia etuja (Ambler & Bar-
row 1996; Backhaus & Tikoo 2004). Toisaalta saman toimialan tytnantajien erot-
tautuminen toisistaan saattaa olla haastavaa (Lievens & Highouse 2003). Tama
tutkimusasetelma ei antanut mahdollisuutta eritelld yhtendistd kuvaa siitd, mit-
kéd olisivat juuri organisaatio X:n yhtendiset erottautuvat piirteet tai arvioida
tasmallisesti sitd, kuinka vahva ja erottautuva organisaatio X:n tytnantajamieli-
kuva on. Erottautumisen haaste kuitenkin ndkyi myos tdssd aineistossa, silld
suurin osa haastateltavista kuvaili saman toimialan yrityksid samankaltaisiksi.
Esimerkiksi H2 oli tyopaikkoja tutkiessaan huomannut paallekkidisyyksid eri

toimijoiden vililld, ja H6 totesi jo lahtokohtaisesti tulevansa toihin samanlaisiin
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tehtdviin kuin aikaisemmassa tyopaikassaan. Useilla haastateltavilla oli myos
mielikuva siitd, ettd tyonantajamielikuvan ulkoista markkinointia voisi tehda
enemmankin. Yksikddn tyontekijoistd ei kuvaillut halunneensa tdihin kaikista
organisaatioista nimenomaan organisaatio X:n, vaan olosuhteet kuten organi-
saatiossa toissd ollut ystdvd, yhteyttd ottanut rekrytoija tai tyopaikan sopiva
sijainti oli ratkaiseva tekija. Kukaan haastateltavista ei nostanut esiin, ettd orga-
nisaatio X erottautuisi muista tyonantajista selkeésti joillakin piirteilld.

Myos Wilden, Gudergan & Lings (2010) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd
punnitessaan potentiaalisia tyonantajia haastateltavat ryhmittelivit potentiaali-
sia tyonantajia toimialan, koon ja sijainnin mukaan (Wilden, Gudergan & Lings
2010). Toimiala, koko ja sijainti selittivit myds organisaatio X:n tyonantajamie-
likuvan ulottuvuuksia, joko suoraan tai epdsuorasti. Esimerkiksi asiantuntija-
alan yritykseltd odotettiin, ettd se pitdd tyontekijoittensd hyvinvoinnista huolta
tai organisaation suuri koko nihtiin indikaattorina sen menestyksestd. On
luonnollista, ettd yksilot hahmottavat potentiaalisten tydantajien joukkoa luo-
kittelemalla niitd, vaikkakaan tallaiset ryhmittelyt eivdt valttamatta yksindan
tarjoa mahdollisuuksia uniikin ympariston tarjoamiseen. Tdssad tutkimuksessa
haastateltavat vertasivat kokemuksiaan aikaisempiin tyopaikkoihinsa, jotka
eivat suinkaan kaikki olleet organisaatio X:n ldhimpia kilpailijoita, ja ndin ollen
my0s osittain eri asiat korostuivat kunkin haastateltavan vertailuissa.

Tutkimus antaa kuitenkin selityksi sille, miksi samankaltaisten tyonanta-
jien vdlille voi olla haastavaa tehdd eroa. H1 kuvasi tydskennelleensd organisaa-
tio Xin kilpailijalla aikaisemmin, ja kuvaili toisessa tutkimushaastattelussaan
tyosuhteen alkamisen jdlkeen selkeitd myonteisid eroja aikaisempaan kokemuk-
seensa verraten esimerkiksi tyon joustavuuteen liittyen. Aikaisemmassa tyopai-
kassa han oli kuitenkin ollut toissd eri tehtdvissd, jolloin houkuttelevat ja erot-
tavat tekijat yhdistyivit jossain méadrin enemmaén ty6tehtdviin kuin tyonanta-
jaan. Myos H3 oli ollut samanlainen tilanne: han oli ollut organisaatio X:n kil-
pailijalla tdissd, mutta perusteli myos vaikeasti hahmotettavia eroja silld, etta
tehtdavéat olivat olleet ldhtokohtaisesti hyvin erilaiset aikaisemmassa roolissa.

Tyopaikkojen vertaileminen voi siis olla haastavaa, jos uniikki tyonantajabrandi
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ei vality kulttuurin ja viestinnédn kautta eri tyotehtavissa tyoskenteleville henki-
loille.

Haastateltavien joukko koostui toki niistd ihmisistd, jotka olivat jo hakeu-
tuneet organisaatio X:n toihin ja tutkimuksen ulkopuolelle jdivét sellaiset ihmi-
set, jotka mahdollisesti eivdt koskaan kuule organisaatio X:sta. Heistd kaikki
olivat muodostaneet tyonantajamielikuvansa organisaatio X:sta useiden eri ldh-
teiden kautta, usein samalla alalla tyoskenteleviltd tutuilta ja mielikuvat olivat
pddosin myonteisid. Lisdksi ensikosketus tyonantajaan oli tapahtunut jo opiske-
luaikoina tai ylipddtddn ennen aikomusta tyollistyd organisaatio X:an. Ei siis
voida sanoa, ettd organisaatio X:n tyonantajamielikuva olisi tdysin heikkokaan.
Voidaan silti kysyd, onnistuuko organisaatio X tarjoamaan tyontekijoilleen
uniikin ty0ympariston ja -kulttuurin, jota kilpailijoilla ei olisi, tunnistamaan sen

sekd viestimddn siitd tehokkaasti sisdisesti ja ulkoisesti?

5.2 Tyonantajamielikuvaan liittyvien kasitysten johdonmu-
kaisuus

Tutkittavia haastateltiin ennen tyosuhteen alkua ja tyosuhteen alkamisen jal-
keen. Tama antaa mahdollisuuden tarkastella tyonantajamielikuvan viestinnan
johdonmukaisuutta sekd tyonantajan arvolupausten ja psykologisen sopimuk-
sen koettua toteutumista tyosuhteen alussa. Haastateltavat nostivat esiin useita
keskeisid houkuttelevia teemoja kuten kehittyminen, osaavat kollegat tai yhteis-
tyon toimivuus esiin sekd ensimmaisessa ettd toisessa haastattelussa ja kuvasi-
vat odotusten toteutuneen tyoskentelyn aloittamisen jalkeen. Voidaan todeta,
ettd tdssd haastateltavien joukossa viestinndn suhteen ei koettu ainakaan suuria
ristiriitoja tai lupausten rikkoutumista tyosuhteen alkumetreilld. Rekrytointi-
prosessissa vélittyneen mielikuvan toteutumista erityisesti etenemismahdolli-
suuksiin liittyen oli jadnyt miettimddn vain yksi haastateltava, joka ei kuiten-
kaan kokenut, ettd asiasta olisi valttamattd voinut kommunikoida paremmin.
Toisaalta useampi haastateltava myos tiedosti, ettd lupaukset lunastetaan pi-
demmadlld aikavililld ja aika ndyttdd, ovatko asiat jatkossakin toivotulla tavalla

tai paremmin.
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Haastateltavien keskindisten késitysten valilld ristiriidassa olivat kasityk-
set tyOssdjaksamisesta ja tyon ja vapaa-ajan vdlisestd tasapainosta. Siind missd
yksi koki hyvan tyon ja vapaa-ajan tasapainon myonteiseksi osaksi tyonantaja-
mielikuvaa, toiselle ainoa kielteinen mielikuvan ominaisuus oli kasitys pitkista
tyopdivistd. Erilaisia késityksid voi selittdd yksilollisten erojen ja pienen aineis-
ton lisdksi tiimien ja tehtdvien viliset erot. Liséksi voi olla, ettd tyossdjaksami-
seen ja tyon ja vapaa-ajan véliseen tasapainoon liittyvid taitoja opitaan koke-
muksen karttuessa. Tdssd aineistossa kolme haastateltavaa, joilla oli véhiten
tyokokemusta, pohtivat tydssdjaksamista oman tyon kannalta ja punnitsivat sita
tyonantajamielikuvan kannalta mietityttdavand piirteend. Sen sijaan kolmesta
kokeneimmasta osaajasta yksi pohti tyossdjaksamista muiden tyontekijoiden ja
koko organisaation ndkokulmasta, yksi ei maininnut tychyvinvointiin liittyviad
asioita ollenkaan ja yksi koki tyohyvinvoinnin organisaatio X:ssa myonteisend
piirteend. Joka tapauksessa organisaatio X:n tyonantajabrdanditytssd on hyva
tiedostaa, ettd tyohyvinvointiin ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoon liittyy seka
ristiriitaisia ettd kielteisid kasityksid. Organisaatiokulttuuria voidaan myos
muokata niin, ettd tyontekijoilld olisi parempi tytn ja vapaa-ajan tasapaino esi-
merkiksi tyon joustavuuden kautta ja kommunikoida tdmad muutos selkedsti ja
systemaattisesti sekd sisdisesti ettd ulkoisesti.

Myos tdmédn tutkimuksen aineistossa nousi esiin, ettd tyonantajamieliku-
van kannalta henkiloston hyva kohteleminen sekd ymparistoystavilliset arvot
koettiin myonteisiksi tyonantajamielikuvan kannalta. Kolme haastateltavaa
nostivat vastuullisuuden ja ympaéristoystavallisyyden esille eri nakokulmista:
H2 kuvasi sitd osana houkuttelevaa ja mielekéstd strategiaa ja mahdollisuutena
houkutella arvoiltaan samankaltaisia osaajia organisaatioon, H4 kuvasi sitd ko-
konaisvaltaisesti tdrkednd osana tyonantajamielikuvan eettisyyttd ja H5 kuvasi
sitd myonteiseksi ylldtykseksi omien ja tyonantajan arvojen sopivuuden nako-

kulmasta tyosuhteen alkamisen jalkeen.
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5.3 Tyonantajamielikuvan ulottuvuudet

Tyonantajamielikuvan ulottuvuuksia voidaan jasentdd monella eri tavalla. Lie-
vens ja Slaughter (2016) tekevit eron holistisen ja elementalistisen ndkdkulman
vélille. Holistinen ndkokulma painottaa organisaation houkuttelevuutta: se
keskittyy tyonhakijoiden yleisiin myonteisiin tunteisiin organisaatiota kohtaan,
jolloin sitd voidaan kuvata tyonantajamielikuvan pintatasoksi (Collins &
Stevens 2002; Lievens & Slaughter 2016). Holistinen ndkokulma siis keskittyy
organisaation yleiseen houkuttelevuuteen, kun taas elementalistinen tarkastelu
késittelee houkuttelevan tyonantajamielikuvan eri ulottuvuuksia. Tassd tutki-
muksessa keskityttiin elementalistiseen ndkokulmaan, silld tutkimus pyrki
avoimien haastattelujen kautta selvittdimaan, mistd eri asioista houkuttelevuus
rakentuu.

Elementalistisen ndkokulman mukaisesti Lievens ja Highhouse (2003) ja-
kavat tyonantajamielikuvan piirteet edelleen instrumentaalisiin ja symbolisiin
hyotyihin. Instrumentaalisia hyotyjd ovat esimerkiksi palkka ja tyosuhde-edut,
kun taas symboliset hyodyt ovat aineettomia, kuten organisaation maine. (Lie-
vens & Highhouse 2003; Lievens & Slaughter 2016.) Lievens ja Highhouse
(2003) esittavit, ettd symbolisten ominaisuuksien merkitys korostuu silloin, kun
instrumentaaliset hyodyt, kuten palkka ja lomat, ovat samanlaisia kilpailevilla
tyonantajilla (Lievens & Highhouse 2003). Tama saattaa selittdd sitd, miksi haas-
tateltavat tdssd tutkimuksessa puhuivat hyvin vahan esimerkiksi palkitsemises-
ta: voi olla, ettd palkka ja lomat koetiin hyvin samanlaisiksi kilpailevilla tyonan-
tajilla ja siksi niitd ei koettu keskeisiksi tyonantajamielikuvan ominaisuuksiksi.
Haastattelun tuloksen tarkastelussa huomio voidaan kiinnittdd myos siihen,
mitd haastateltavat eivat sanoneet; jostain syystd palkitsemisesta tai taloudelli-
sista hyddyistd ei puhuttu lukuun ottamatta yhden haastateltavan mainintaa
henkildstoetujen pienestd painoarvosta tydpaikan vastaanottamisessa. Toisaalta
tulokseen voi vaikuttaa sekin, ettd palkasta puhuminen on suomalaisessa kon-
tekstissa kenties jossain méérin tabu, jolloin keskustelunomaisessa haastattelus-

sakaan sen esiin ottaminen ei tuntunut haastateltavista luontevalta.
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My6s Ambler & Barrow (1996) jaottelevat tyonantajamielikuvan eri osa-
alueita maédritellen sen funktionaalisten, taloudellisten ja psykologisten hyoty-
jen kokonaisuudeksi. Funktionaalisilla eli kdytannon hyodyilld he tarkoittavat
kehittymistd, taloudellisilla hyodyilld palkitsemista ja psykologisilla hyodyilla
yhteenkuuluvuuden ja tarkoituksen tunteita. (Ambler & Barrow 1996.) Taman
tutkimuksen haastateltavilla painottuivat edelleen funktionaaliset ja psykologi-
set hyodyt ja taloudelliset hyodyt eivdt nousseet esiin keskeisind tyonantajan
ominaisuuksina. Ammatillinen kehittyminen ja oppiminen tyon mielekkyyden
sekd jatkouran kannalta kuvasti tdssd tutkimuksessa tydsuhteen tarjoamia kay-
tannon hyotyjd. Haastateltavat kuvailivat myos erilaisia psykologisia hyotyjd,
kuten hyva henki tyopaikalla, tyon kautta yhteiskuntaan vaikuttaminen ja tyon
merkityksellisyys. Myos mielekds ja houkutteleva strategia voidaan lukea psy-
kologisiin hyotyihin: organisaation strategia tarjoaa yksilolle mielekkédan suun-
nan.

Biswas ja Suar (2016) tutkivat tyonantajabrandédykseen vaikuttavia tausta-
tekijoitd intialaisten suuryritysten johtajien ndkokulmasta. He jakoivat kirjalli-
suuden pohjalta tyonantajamielikuvan kahdeksaan eri ulottuvuuteen: realistiset
organisaation tuki, oikeudenmukainen ja reilu palkitseminen, koettu organisaa-
tion maine eli tyonantajan tarjoama sosiaalinen arvo tyontekijan identiteetin
kannalta, tyontekijoiden luottamus organisaatioon, ylimmén johdon toiminta,
psykologisen sopimuksen toteutuminen ja organisaation sosiaalinen vastuu. He
havaitsivat, ettd kaikki tekijat olivat yhteydessd vahvan tytnantajamielikuvan
rakentamiseen ja ne vaikuttivat sekd organisaation epdsuoraan suorituskykyyn
(esim. tyontekijoiden tyytyvdisyys, vaihtuvuus) ettd liiketoiminnalliseen suori-
tuskykyyn (numeerisesti mitattavissa oleva tulos). Keskeisin tekija tyonanta-
jabranddyksen kannalta oli ylimman johdon toiminta. (Biswas & Suar 2016, 67-
68.) Minchington (2005) toteaa, ettd suuretkaan investoinnit eivit tehosta tyon-
antajabranddystd, jos johtajat eivdt toteuta tyonantajan arvolupausta (Min-
chington 2005). Biswas & Suar (2016) esittdvit, ettd jos tyonantajabrandid halu-

taan parantaa, johtajien tulee asettaa selvd suunta tyontekijoiden halutulle kayt-
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taytymiselle ja organisaation kulttuurille sekd osoittaa arvolupausten toteutu-
minen omassa tyoskentelyssdan (Biswas & Suar 2016, 69). Hyvaddn johtamiseen
liitetddn usein johtajien sanojen mittainen toiminta, engl. ‘walk the talk’, joka pa-
tee siis myos tyonantajamielikuvan kehittdmisessda. Tyonantajabrandéys liite-
tddn usein henkilostohallinnon ja markkinoinnin funktioiden vastuulle, mutta
se ei voi olla irrallaan organisaation johdon toimenpiteistd ja esityksista.

Organisaatio X:n tyonantajamielikuvassa yhteistd Biswas & Suarin (2016)
tutkimuksen ulottuvuuksien kanssa oli tyontekijoiden kokema organisaation
tuki, koettu organisaation maine sekd organisaation sosiaalinen vastuu. Oikeu-
denmukaisuus palkitsemisessa, tyontekijoiden luottamus organisaatioon,
ylimmdn johdon toiminta sekd psykologisen sopimuksen toteutuminen eivit
tulleet suoraan esiin, mutta sen sijaan tyonantaja koettiin yleiselld tasolla oikeu-
denmukaiseksi. Johtamisesta puhuessaan haastateltavat viittasivat ldhiesihenki-
16iden toimintaan, mutta houkutteleva ja mielekds strategia sekd organisaation
arvot, kuten vaikkapa henkiloston monimuotoisuuden tukeminen ja oikeu-
denmukainen kohteleminen kuvastivat tdssd tutkimuksessa organisaation
ylimman johdon toimintaa.

Tyonantajamielikuva tai tyonantajakuva tunnistetaan myos suomenkieli-
sessd kirjallisuudessa. Kauhanen (2010) esittdd, ettd tyonantajakuvaan vaikutta-
vat organisaation toimiala, ulkoinen ja sisdinen viestintd, toimipaikan sijainti,
omistajuus, artefaktit, oman henkiloston kokemukset organisaatiosta, palkkata-
so ja henkilostoedut, mediandkyvyys, johtaminen, tyohyvinvoinnista huolehti-
minen, urapolut ja oppimismahdollisuudet. (Kauhanen 2010, 69). Juholin (2008)
listaa aikaisempien lisdksi tyonantajamielikuvaan vaikuttaviksi tekijoiksi orga-
nisaation menestyksen ja tuloksen, tuotebridndit, tulevaisuuden visiot sekd vas-
tuullisuuden liiketoiminnassa. Vastuullisuus voi liittyd ilmastonmuutoksen tor-
jumiseen ja ympadristoystdvallisyyteen, taloudelliseen vastuuseen, henkiloston
kohtelemiseen tai kulttuuriseen vastuuseen, joka tarkoittaa asenteita vieraspe-
rdisten kulttuurien edustajia kohtaan. (Juholin 2008, 280.) Tast4 listauksesta or-
ganisaatio X:n tyonantajamielikuvaan kuuluivat johtaminen, tyohyvinvoinnista

huolehtiminen ja henkilston (hyvéd) kohteleminen, urapolut ja oppimismahdol-
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lisuudet, organisaation menestys ja tulos, sijainti, henkilostoedut sekd naky-
vyyden kannalta mielikuva siitd, ettd ulkoista viestintdd pitdisi tehdd enemman.
Myos vastuullisuus tunnistettiin osaksi tyonantajakuvaa niin ympaériston, hen-
kiloston kohtelemisen kuin monikulttuurisuuden arvostamisen nakokulmista.

Lievens & Highouse (2003) tutkivat tyonantajamielikuvan houkuttele-
vuutta potentiaalisten hakijoiden kisityksissd pankkisektorilla ja havaitsivat,
ettd etenemismahdollisuudet, sijainti, tyon siséllon piirteet ja palkka ennustivat
parhaiten houkuttelevuutta (Lievens & Highouse 2003). Ndistd tekijoistd orga-
nisaatio X:n tyonantajamielikuvassa mainittiin keskeisiksi edelleen kaikki muut
paitsi palkka, ja etenemismahdollisuudet ja tyon sisdlto oli keskeisinta.

Berthon, Ewing ja Hah (2005) erittelevat houkuttelevan tydnantajamieli-
kuvan viisi ulottuvuutta: kiinnostavuus (interest value), sosiaalinen arvo (social
value), taloudellinen arvo (economic value), kehittyminen (development value)
ja soveltaminen (application value). Kiinnostavuus viittaa tyonantajan houkut-
televuuteen ja kiinnostavan tyoympdriston tarjoamiseen. Sosiaalinen arvo liit-
tyy esimerkiksi hyviin ihmissuhteisiin tiimin kesken ja hyvaan henkeen tyopai-
kalla. Taloudellinen arvo liittyy keskimdardistd parempaan palkkaan ja hyvaan
kokonaiskompensaatioon sekd tydsuhteen vakauteen ja ylenemismahdollisuuk-
siin. Kehittyminen kuvaa urakehitystd sekd tunnustuksen antamista tyosta:
tyontekijan itsetunnon kohentamista, luottamuksen osoittamista tyontekijoille
ja tyontekijan arvostamista. Soveltaminen liittyy siihen, miten tyontekija pystyy
hyddyntdméddan osaamistaan tydpaikassa, soveltamaan oppimaansa ja opetta-
maan muita ihmiskeskeisessd ymparistossd. (Berthon et al 2005.) Ndiden ulot-
tuvuuksien kautta voidaan tarkastella myos organisaatio X:n tyonantajamieli-
kuvaa: kiinnostavuus liittyi mielenkiintoisiin tyotehtédviin ja asiakkaisiin, sosi-
aalinen arvo tyopaikan hyvaan henkeen, taloudellinen arvo etenemismahdolli-
suuksiin, kehittyminen mahdollisuuksiin oppia, kehittyd ja kasvattaa ammatil-
lista itsetuntoa, ja soveltaminen oman osaamisen hyodyntamiseen.

Srivastava & Bhatnagar (2010) tutkivat tyonantajabrandin ulottuvuuksia

sekd opiskelijoista ettd managereista koostuvassa joukossa. He tunnistivat kah-
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dollistaminen eli henkildston oman osaamisen hyédyntamisen mahdollistavien
olosuhteiden tarjoaminen, uralla eteneminen, uskottavuus ja oikeudenmukai-
suus, joustavuus ja eettisyys, asiakkaiden késitys organisaation brandistd sekd
kansainvilisyys eli esimerkiksi mahdollisuus matkustaa (Srivastava & Bhatna-
gar 2010, 31). Vaikka tutkimus on tehty Intian kontekstissa, sen jaottelu on hy-
vin samanlainen organisaatio X:n tydnantajamielikuvan ulottuvuuksien koko-
naisuutta. Myds organisaatio X:n tyontekijdat kokivat houkutteleviksi tekijoiksi
henkilostostd huolehtimiseen liittyvat asiat, mahdollisuuden hyodyntdd omaa
osaamista, tyonantajan oikeudenmukaisuuden, joustavuuden ja eettisyyden,
maineen asiakkaalle sekd kansainvélisyyden.

Sharma & Prasad (2018) tutkivat houkuttelevan tyonantajan ominaisuuk-
sien yhteyttd tyonhakuaikomuksiin IT-alan viimeisen vuoden opiskelijoiden
ndkokulmasta. Heiddn tutkimuksessaan tydnantajamielikuvan ulottuvuuksina
hahmottuivat kehittymismahdollisuudet, organisaation maine, hyviksyntd ja
joukkoon kuuluminen, tyon ja vapaa-ajan tasapaino sekd eettisyys ja organisaa-
tion vastuullisuus. Ty6nantajalta odotettiin eettisyyttd, myonteistd tyokulttuu-
di-imagoa markkinoilla, helppoa sijaintia, yritysvastuuseen keskittymistd, ul-
komaantoimeksiantoja, hyvdd tyon ja vapaa-ajan vilistd tasapainoa, palkan li-
sdksi ylimddrdisid tyosuhde-etuja, koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia seka
kansainvilistd/globaalia toimintaa. (Sharma & Prasad 2018, 550, 562.) Myos
ndistd ulottuvuuksista kaikki havaittiin myos osana organisaatio X:n tytnanta-
jamielikuvaa.

Chhabra ja Sharma (2014) tutkivat edelleen potentiaalisten hakijoiden na-
kokulmasta viimeisen vuoden johtamisen opiskelijoiden kasityksid neljan suu-
ren yrityksen tyonantajamielikuvista. Heiddn mallissaan organisaation ominai-
suuksia olivat palkitseminen, organisaatiokulttuuri, ura- ja etenemismahdolli-
suudet, tyonkuva, tyontekijoiden osallistaminen, brandin nimi sekd kehittymis-
ja kouluttautumismahdollisuudet. Naistd organisaatiokulttuuri, brandin nimi ja
palkitseminen koettiin tarkeimmiksi tekijoiksi. (Chabbra & Sharma 2014, 52-53.)

Nadistd tekijoistd organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuutena hahmot-
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tuivat erityisesti ammatilliseen kehittymiseen liittyvit tekijdt, eli ura- ja etene-
mismahdollisuudet, kouluttautuminen ja kehittyminen. Chabbra & Sharman
(2014) malli tyonantajabrandédyksestd eli tyonantajamielikuvan organisaatioldh-
toisestd rakentamisesta kuvaa sitd, ettd organisaation piirteiden hahmottaminen
on vasta tyonantajabranddyksen prosessin ensimmdinen vaihe: tyonanta-
jabranddyksen prosessi sisdltdd myos tarkoituksenmukaisten kanavien kautta

viestimisen.

Tyonantajabrandin
houkuttelevuus
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Organisaation
piirteet

Tyonantajabrandin |

rakentuminen

N T h N
*Palkitseminen Lehdet *Vahva
+Organisaatiokulttuuri *Tyopaikkaportaalit tyonantajabrandi
eUramahdollisuudet *Yrityksen *Parempien hakijoiden
«Tyénkuva nettisivut houkutteleminen
.Ty.. tekicid *Yrityksen vierailut *Rekrytointikustannust
oza(iﬁsiaiﬁ ;nzg ja esitykset en aleneminen ajan
kuluessa
* Bréndin nimi *Yksittdisen
. Kou'lu“ttayninen ja rekrytoinnin kulujen
kehittdiminen aleneminen
- N J - J

Kuvio 1: Tyonantajabranddyksen prosessi. Chabbra & Sharma 2014, 58. Suo-

mentanut E. Vilttila.

Tunteiden merkitys tydeldmdssd on saanut enemmin huomiota viime
vuosikymmening, kun taas kuluttajamarkkinoinnissa niiden rooli on tunnistet-
tu jo pitkdan. Rampl (2014) esittdd, ettd myos tyonantajabrandin emotionaalinen
puoli on aliarvoitu aikaisemmassa tutkimuksessa ja korostaa tyonantajamieli-
kuvan vélittymistd tunteiden kautta. Han tutki kaikkein houkuttelevimpaan
tyonantajaan, engl. employer of choice, liitettyjd brandiassosiaatioita yliopisto-
opiskeljjoilla ja havaitsi, ettd tyon sisdltd ja tyoskentelykulttuuri ennustivat
kaikkein houkuttelevimmaksi tyonantajaksi valituksi tulemista, kun taas palkit-
semisella, etenemismahdollisuuksilla, sijainnilla tai organisaation maineella ei
ollut merkitysta tdssd asetelmassa. Jos tyon sisdltoon ja tyoskentelykulttuuriin ei
liitetty myonteisid tunteita, niilldkddn ei ollut merkitystd kaikkein houkuttele-
vimmaksi tyonantajaksi valituksi tulemisessa (Rampl 2014, 1494-1496.) Tutki-

mus tukee tydonantajan arvolupauksen emotionaalisen puolen viestimistd (Ro-
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sethorn 2009). Organisaatio X:n tyonantajamielikuva ei erottunut kilpailijoista
selkedsti, ja se hahmottui haastateltavien kuvauksissa neutraalina. Voi siis olla,
ettd kilpailijoista erottautumista voisi parantaa viestimailld esimerkiksi tyon si-
sdltoon ja tyoskentelykulttuurin liittyvistd ominaispiirteistd tunteisiin vedoten.
Kun organisaatio X:n tyonantajamielikuvaa tarkastellaan aiempien tutki-
musten rinnalla, kokonaisuutena voidaan havaita, ettid kaikki ulottuvuudet ovat
jollain tasolla katettuna myos aikaisemmissa tutkimuksissa eri toimialoilla. Sa-
mankaltaisia ulottuvuuksia aiemman tutkimuksen kanssa ovat esimerkiksi ete-
nemis- ja oppimismahdollisuudet sekéd tyon sosiaalinen ulottuvuus, kuten hyva
tyoilmapiiri ja hyvét suhteet tyontekijoiden vililld. Myos esimerkiksi organisaa-
tion maine, vastuullisuus, tyohyvinvointi ja tyopaikan tyonteon mahdollistava
rooli eli tyontekoa tukevat tekijdt oli tunnistettu aikaisemmissa jaotteluissa. Or-
ganisaatio X:n tyonantajamielikuvassa erityiseltd ndyttaytyy tdssd kohtaa se,
ettd esimerkiksi organisaation sisdinen yhteistyd muodostui omaksi kategoriak-
seen. Toisaalta voidaan myos kysyéd, onko esimerkiksi oppimisen ja kehittymi-
sen tukeminen yhtd lailla keskeistd kaikissa asiantuntijaorganisaatioissa, joissa
organisaation menestys perustuu pitkalti tyontekijoiden ammattitaitoon. Orga-
nisaatio X:n tyonantajamielikuvan erottautuvuuden ndkokulmasta pohditta-
vaksi jddkin, erottuvatko ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet selvasti
kilpailijoista ja jos erottuvat, miten timén saisi viestittyd potentiaalisille haki-

joille.

5.4 Tyonantajamielikuvan yksilolliset erot

Tyonantajamielikuvan kompleksista ja moninaista luonnetta kuvastaa se, ettd
erilaiset ihmiset arvostavat eri asioita tyonantajassaan. Eri toimialoilla, eri vai-
heissa uraa ja eri kulttuurisissa konteksteissa tyonantajassa saatetaan arvostaa
erilaisia ominaisuuksia. Chabbra ja Sharma (2014) huomasivat, ettd koulutusala
selitti opiskelijoiden késityksid tyonantajan tarkeimmistd ominaisuuksista siten,
ettd kaupallisen alan opiskelijoille kompensaatio oli hyvin tirked ominaisuus

humanististen alojen tai luonnontieteiden opiskelijoihin verrattuna (Chabbra &
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Sharma 2014, 55). Wilden, Gudergan & Lings (2010) havaitsivat, ettd tyontekijan
tyokokemuksen mddrd sekd tyonantajaorganisaation toimiala, koko ja sijainti
vaikuttavat siihen, kuinka arvostettuna potentiaalista tyonantajaa pidetddn.
Tyontekijdt valitsivat ensin toimialan, jolla he haluaisivat tyoskennelld, ja pun-
nitsivat my0s potentiaalisia tyonantajia ryhmitellen tyonantajia koon ja sijain-
nin perusteella. Lisdksi uransa alussa oleville tyontekijoille lyhyen aikavélin
tekijat kuten palkka olivat tarkeampid kuin kokeneemmille tyontekijoille, jotka
taas arvostivat enemman pitkdn aikavélin hyotyja kuten spesifilld tyonantajalla
tyoskentelemisen vaikutusta heiddn ammatilliseen profiiliinsa sekd urakehitys-
td ja mahdollisuuksia ylennykseen. (Wilden, Gudergan & Lings 2010, 65, 69-70.)
Taman tutkimuksen haastatteluissa organisaatio X:n uusilla tydntekijoilld ura-
kehitys korostui ja palkitseminen ei ollut keskeinen tekijd, vaikkakin kaikilla
haastateltavilla oli jo vdhintddn muutama vuosi tyokokemusta. Lisdksi haasta-
teltavilla oli jossain mé&arin erilaisia orientaatioita: yhdelle haastateltavalle tyon-
antajan arvot ja omat arvot sekd kestdvd kehitys olivat pitkilti haastattelujen
keskidssd kun taas muutamille haastateltaville vastuullisuus nayttaytyi lahinna
henkildston hyvanad kohtelemisena.

Kauhanen (2010) esittdd, ettd tyonantajamielikuvalla ei ole niin paljon

joiden keskuudessa (Kauhanen 2010, 69). Wilden, Gudergan & Lings (2010) ha-
vaitsivat, ettd kokeneemmat tyontekijat olivat kriittisempid ja kyynisempid ar-
vioidessaan tyonantajabrandin selkeyttd ja uskottavuutta kuin kokematto-
mammat osaajat. (Wilden, Gudergan & Lings 2010, 70.) Modi ja Patel (2012)
tutkivat uran alkuvaiheessa ja keskivaiheilla olevia tyontekijoitd osoittaen, etta
tyontekijoiden kokema tyonantajabrandilojaliteetti hdlveni keskivaiheilla uraa
(Modi & Patel 2012). Voi olla, ettd kokeneemmilla tyontekijoilld on enemmén
mahdollisuuksia ndhda kiillotettujen brandilupausten taakse sekd verkostojen
kautta yha enemmain mahdollisuuksia padstd kasiksi tyonantajan arvolupaus-
ten konkreettiseen toteutumiseen. Tyonantajabrianddys mielletdédnkin usein
opiskelijoille suunnatuksi toiminnaksi kuten rekrytointimessuilla edustamisek-

si, vaikka osaajapulaa olisi yhtd lailla tai nimenomaan kokeneemmista tyonteki-
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joistd. Tdssd tutkimuksessa tutkittavat eivit olleet kokemattomia aivan uransa
alussa olevia tyontekijoitd, mutta he osasivat silti kuvailla tyonantajamielikuvan
nut tyontekijd ei kokenut tyonantajien valilld olevan eroja eikd juuri kuvannut
muita mielikuvaan vaikuttavia tekijoitd kuin kdytannon ymmarryksen organi-
saatio X:n toiminnasta markkinoilla sekd verkostoltaan kuulemat asiat. Muut
haastateltavat, joilla oli jo jonkin verran tyokokemusta, osasivat kuitenkin ku-
vailla itselleen merkityksellisid tekijoitd tyonantajamielikuvan kannalta: keskus-
telut verkostojen kanssa, avoimet keskustelut rekrytointiprosessin aikana sekd
nettisivut ja asiantunteva sisalto sielld. Toisaalta moni muisti ainakin kuulleensa
organisaatio X:n nimen jo opiskeluaikoinaan.

Tyonantajamielikuvan ohessa puhutaan myds usein Y-sukupolven eli
noin vuosina 1977-1995 syntyneiden tyontekijoiden erilaisista arvoista ja vaati-
muksista tyonantajilleen aikaisempiin sukupolviin verrattuna: sukupolven
kohtaan ja oman edun tavoittelu (Rosethorn 2009). Gursoy et al. (2013) esittavait,
ettd y-sukupolven tyontekijoiden eli milleniaalien arvot eroavat muista suku-
polvista siten, ettd he arvostavat vahvaa johtajuutta, tyon ja vapaa-ajan tasapai-
noa ja odottavat esihenkil6iltddn roolimallina ja mentorina toimimista (Gursoy
et al. 2013). Sukupolvien véliset erot ovat kuitenkin kiisteltyjd ja suomalaisessa
kontekstissa esimerkiksi Pyorid ym. (2013) eivit 1oytaneet sukupolvien valilld
eroja tyohon liittyvissa arvoissa (Pyorid ym 2013).

Toisaalta tyonantajamielikuvan houkuttelevuuteen voidaan liittdd myos
keskustelu tyon merkitykseen liittyvdn arvomaailman muutoksista. Esimerkiksi
Moilanen ja Virtanen (2010) osoittivat, ettd tyon keskeisyys eldamaéssa oli vahen-
tynyt vuosien 1997-2008 vililld ja tdtd muutosta selittivédt tyon mielekkyys, tyon
velvoittavuus ja tyonantajan huolenpidon kokeminen. Tydsuhteen epdavarmuus
vdhensi tyon keskeisyyttd, kun taas esihenkil6iden tuki ja tydntekijoiden vai-
kuttamismahdollisuudet lisdsivit sitd. Tyon mielekkyyttd heikensi tyosuhteen

epdvarmuus ja kiire. Tyon mielekkyyttd lisdsivat tyon velvoittavuus, esihenki-
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16iden tuki ja tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa. (Moilanen & Virtanen 2010,
33-35.)

Oli kyse sitten sukupolvien vilisistd eroista tai yleisistd tyon muutoksista,
tamdn tutkimuksen aineiston pohjalta johtaminen sekd tyon ja vapaa-ajan tasa-
paino késitettiin osaksi tyonantajamielikuvaa. Tdssd tutkimuksessa johtaminen
nousi esiin ensinndkin esihenkildiden hyviand toimintana, kuten luottamuksena
tyontekijoihin, ihmiskeskeisend osaamisen kehittdmisend, tyohyvinvoinnin tu-
kemisena ja ylipdatddn kaikkien kollegoiden vilisend avuliaisuutena. Lisdksi
hyvé ja mielekds strategia viittasi ylemmadn johdon toimintaan. Johtaminen ei
kuitenkaan ollut keskeinen tekijd eikd siihen viitattu samoin kuin vaikkapa
ammatilliseen kehittymiseen. Tatd voi selittdd esimerkiksi se, ettd hyvéa johta-
minen nahtiin jollain tavalla itsestddn selvand taustatekijand, joka on kunnossa.
Asiantuntijatyossd itseohjautuva luonne ja yhteistyon toimivuus kokonaisval-
taisesti organisaatiossa niin esihenkildiden kuin kollegoidenkin kanssa saattoi
myds olla tyon kannalta keskeisempadd. Lisdksi tyohyvinvointi ja tyon ja vapaa-
ajan tasapaino tulivat puheeksi haastatteluissa, ja erityisesti uransa alkupuolella

olevat osaajat pohtivat tyon ja muun eldmén valilld tasapainoilua.
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6 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millainen organisaatio X:n tytnantaja-
mielikuva on uusien tyontekijoiden ndkokulmasta heiddan tydsuhteensa alussa.
Vaikka haastatteluiden pohjalta muodostui omanlaisensa, organisaatio X:n ja
juuri tamén tutkimuksen haastateltavien kokemusten mukainen kisitys tyonan-
tajamielikuvan ulottuvuuksista, jasennyksissd oli myos paljon yhtaldisyyksid
aikaisemman tutkimuksen tunnistavien tyonantajamielikuvan ulottuvuuksien
kanssa. Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottuvuuksiksi hahmotettuivat
ammatillinen kehittyminen, organisaation menestys ja arvostettavuus, mielen-
kiintoiset tyotehtdvit, eettisyys, tyoskentelyilmapiiri- ja kulttuuri, sisdinen yh-
teisty© ja kdytannon tyontekoa tukevat tekijat.

Tutkittavien haastatteleminen kaksi kertaa antoi lisdksi mahdollisuuden
tarkastella tyonantajamielikuvaan liittyvien kokemusten johdonmukaisuutta.
Kasitykset tyonantajamielikuvasta ennen tyon alkamista ja kaksi kuukautta
tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen olivat suhteellisen johdonmukaisia, silld ku-
kaan haastateltavista ei kuvannut kokevansa merkittavaa ristiriitaa haastatte-
luiden valilld. Ristiriitaisia kokemuksia liittyi kuitenkin tyossdjaksamiseen ja
etenemismahdollisuuksiin. Organisaatio X:n tyonantajamielikuvaan liitettiin
useita houkuttelevia ominaisuuksia, mutta sen ei koettu erottuvan muista tyon-
antajista selkedsti.

Tapaustutkimus antaa mahdollisuuden esittdd kaytdannon toimintaehdo-
tuksia tutkimuksen kohteelle. Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan ulottu-
vuuksia ja niiden alakategorioita voidaan hyodyntda tyonantajabrandin vah-
vuuksien tunnistamisessa. Tuloksia voidaan hyodyntdd myo6s maddrallisten
tyonantajamielikuva- ja brandimittausten tukena siten, ettd niissd voidaan
huomioida paremmin juuri organisaatio X:n kannalta keskeiset tyonantajamie-

likuvan piirteet.
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Kéaytannon toimintaehdotuksena organisaatio X:n tyonantajamielikuvan
kehittamiseksi esitdn ensinnédkin, ettd organisaatio X:n tulisi kirkastaa tyonanta-
jan arvolupaus sekd strategia, jolla se viestitddn niin sisdisesti kuin ulkoisesti
nimenomaisesti erottautumisen ndakokulmasta. Organisaatio X:d kuvattiin hou-
kuttelevana, muttei erottautuvana. Jos organisaatio X haluaa erottautua kilpaili-
joistaan, sen on ensin sisdisesti kirkastettava, miten se eroaa tyonantajana kil-
pailijoistaan ja viestittdva se tehokkaasti sekd sisédisesti omille tyontekijoille etta
ulkoisesti potentiaalisille kohderyhmille. Tdssd kirkastamisessa voidaan hyo-
dyntdd sitd, ettd tunnistetaan organisaatio X:n keskeiset kilpailevat tyonantajat
ja tutkitaan, mitkd tekijdt erottavat organisaatio X:n tarjoaman tyoympaériston
muista.

Kédytannon toimintaehdotuksena esitin my0s, ettd organisaatio X:n kan-
nattaa hyodyntdd tyontekijoiden verkostoja ja edesauttaa tyontekijoiden aitoja
kohtaamisia potentiaalisten hakijoiden kanssa. Lisdksi organisaatio X:n kannat-
taa tuottaa lisdd laadukasta, asiantuntevaa ja erottuvaa sisdltod verkkoon sekéa
varmistaa rekrytointiprosessin laatu. Tédssd tutkimuksessa haastateltavien ko-
kemusten kannalta keskeisind tekijoind hahmottuivat suorat kontaktit organi-
saatio X:n, kuten organisaatiossa toissd ollut tuttu tai ystdvd, sekd nettisivut ja
muu verkosta hakukoneen avulla 16ytyva materiaali. Lisdksi rekrytointiproses-
sin ohessa kdydyt keskustelut toimivat tyontekijan ndkokulmasta tilaisuuksina
syventdd ymmarrystd tyonantajasta ja varmistaa ennakkoluulojen paikkansapi-
tavyys.

Erottautuvan tyonantajabrandin kommunikoimiseksi ei riitd pelkkd ym-
marrys houkuttelevista tekijoistd tai tyoympariston ainutlaatuisista vahvuuksis-
ta, silld jos kilpailevilla tyonantajilla on samat hyvéat ominaisuudet, tydymparis-
ton ainutlaatuisuus ei vélity. Kdytannon kehittdmisen kannalta ehdotankin, etta
Organisaatio X:n tulisi tarkastella tyonantajamielikuvaa erityisesti siitd nako-
kulmasta, millainen toiminta edesauttaisi pitkédkestoisen kilpailukyvyn saavut-
tamista tyonantajana. Tyonantajamielikuvan kehittdiminen ei voi keskittya
pelkkdan markkinointiin vaan siind tulisi huomioida tyontekijoiden kokonais-

valtaiset kokemukset tyopaikastaan ja tarpeen tullen kehittdd organisaation
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kulttuuria haluttuun suuntaan. Ty6ssd tulisi huomioida mahdollisuudet kehit-
tdd kokonaisvaltaisesti organisaation toimintakulttuuria ja viestintda siten, ettd
ulkopuolisille sidosryhmille vilittyisi selkedsti jotain positiivista ja erilaista
muihin saman toimialan tydnantajiin verrattuna.

Tdssd tutkimuksessa huomattiin myos, ettd tietyt tyonantajaan yhdistetyt
ominaisuudet eivat valttimattd ole pelkdstddn positiivisia tai negatiivisia. Esi-
merkiksi tyOympériston vaativuus ndhtiin toisaalta tyon kuormittavuutena,
mutta my6s mahdollisuutena todella kehittyd ammatillisesti. Kuitenkin nega-
tiiviseksi mielletyt mielikuvat saattavat karsia myos relevantteja ja hyvid tyon-
hakijoita. Ehdotankin, ettd Organisaatio X keskittyisi viestinndssd myos siihen,
mikd asioiden kddntopuoli on. Esimerkiksi vaativuuden suhteen voitaisiin ker-
toa ulospdin, miten haasteiden selvittdmisestd syntyy positiivisia kehittymisen
kokemuksia ja miten tyonantaja tukee vaativassa tydssd parjaamistd esimerkiksi

toimivan yhteistyon ja hyvien kollegoiden ja esihenkilviden avulla.

6.1 Luotettavuus

Luotettavuuden kannalta tutkimuksen rajoituksena voidaan ndhda se, ettd se
on vain muutamien ihmisten kokemus ilmitstd tiettynd ajankohtana yhden tut-
kijan haastattelemana ja koostamana. Haastattelututkimus vie paljon aikaa ver-
rattuna esimerkiksi joukkosdhkopostilla vastaajille ldhetettyyn lyhyeen kyse-
lyyn, jolloin se tavoittaa vain rajallisen médrdn ihmisid: tdssd tutkimuksessa
tarkastelussa on vain kuuden haastateltavan kokemukset tydsuhteen alussa
verrattain lyhyelld aikajénteelld. Organisaatio X:n tyonantajamielikuvan tavoit-
tamiseksi olisi ollut kiinnostavaa haastatella samassa asetelmassa tutkittavia
vield esimerkiksi vuoden ja kahden vuoden padstd aloituspdivéstd, jolloin he
osaisivat kuvailla selvemmin arvolupausten todellista toteutumista: kaksi kuu-
kautta aloituksen jdlkeen saattoi olla vield niin sanottua tyosuhteen kuherrus-
kuukautta, jolloin asioihin oltiin vield maltillisen tyytyvdisid ja lupausten toteu-

tumisesta pitkalld aikajanteelld ei osattu vield sanoa.
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Tapaustutkimuksen rajoitteena on myos tutkimuksen keskittyminen tdssa
tapauksessa vain yhden saman organisaation tytnantajamielikuvaan, se mah-
dollistaa yhden tapauksen syvillisen ymmartdmisen. Tapaustutkimusten yleis-
tettdavyydestd ei olla yksimielisid, mutta organisaatio X:lle tutkimus tarjoaa
ymmarrystd tyonantajamielikuvan kehittdmiseen. Tydnantajamielikuvan tut-
kimisen haasteena on se, ettid sitdi voidaan hahmottaa monella eri tasolla: eri
tyopaikoilla on osittain erilaisia ja osittain samanlaisia houkuttelevia piirteitd,
eri houkuttelevat piirteet houkuttelevat kenties erilaisia ihmisid, eri toimialoilla
ja eri tyotehtdvissd arvostetaan erilaisia asioita ja eri uran vaiheissa eri tekijat
koetaan houkutteleviksi. Tutkimalla yhtd tyopaikkaa voidaan sulkea pois edes
se, ettd tutkittavat ovat tulossa yhteen samaan organisaatioon.

My0s avoimet haastattelut ja aineistoldhtdinen ldhestymistapa voidaan
ndhdd tutkimuksen rajoittavina tekijoind. Taman vuoksi tdssd tutkimuksessa
sekd aineistonkeruu- ettd analyysimenetelmddn liittyy pohdinta siitd, missa
maédrin tutkija ennakkokdsityksineen vaikuttaa tutkimukseen ja sen lopputu-
loksiin. Avoin haastattelu mahdollistaa tiedonkeruun haastateltavalle keskei-
simmistd asioista ja my06s aiemman tutkimuksen jasennysten ulkopuolelta, mut-
ta se myos nojaa pitkalti haastateltavien kykyyn sanoittaa kokemuksiaan ja toi-
saalta haastattelijan kykyyn kuunnella ja syventdd saatuja vastauksia. Vaikka
tyollistymisen taloudelliset hyodyt tunnistetaan tyonantajamielikuvaan liitty-
vdssd kirjallisuudessa, tdssd asetelmassa haastateltavat eivat puhuneet esimer-
kiksi palkitsemisesta juuri ollenkaan, jolloin sen rooli organisaatio X:n tyonanta-
jamielikuvassa jdi epdselvaksi.

Aineiston analyysi taas vaatii tutkijalta oman jarkeilykyvyn hyodyntamis-
td ja aikaisempien késitysten ja teorioiden sulkemista analyysin ulkopuolelle.
Luotettavuutta on tdssd tutkimuksessa pyritty parantamaan huolellisella rapor-
toinnilla, josta pitdisi tulla ilmi, miten tutkimuksen eri vaihteet on toteutettu ja
miten johtopdatoksiin on paadytty. Yksi ndkokulma tutkimuksen luotettavuu-
teen on tutkimustulosten vahvistuvuus aikaisempien tutkimusten myo6ta: kuten

tutkimuksen tarkastelussa selvidd, tdssd tutkimuksessa myos aikaisempi kirjal-
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lisuus tunnisti organisaatio X:n tyonantajamielikuvan eri osa-alueet paapiirteit-
tdin.

Toisaalta aineistoldhttisyys voidaan lukea tutkimuksen vahvuudeksi, silld
se mahdollisti uusien ndkokulmien avaamisen. Aiempi kirjallisuus on tarkastel-
lut tyonantajamielikuvaa siitd ndkokulmasta, ettd tyonantajabrandi sisaltdd or-
ganisaation houkuttelevat ja uniikit piirteet (Backhaus & Tikoo 2004; Ambler &
Barrow 1996). Tassd tutkimuksessa osana tyonantajamielikuvaa tarkasteltiin
kuitenkin myos organisaation sellaisia piirteitd, joita ei koettu houkutteleviksi.
Tama antoi mahdollisuuden tarkastella kokonaisvaltaisesti organisaation tyon-
antajamielikuvaa ja tarkastella sitd, miten kasitykset kehittyivét ennen tydsken-
telyd ja tyoskentelyn aloittamisen jdlkeen. Esimerkiksi yksi haastateltavista oli
ennen tyosuhteen alkua jossain médrin huolissaan tydssdjaksamisestaan, mutta
olikin toisessa haastattelussa myonteisesti ylldttynyt siitd, miten tyon jousta-
vuus ja luottamus henkilostoon tukivat hdnen tyodssdjaksamistaan. Toisaalta
moni tyonantajamielikuvan ulottuvuus sisédlsi sekd myonteisid ettd kielteisia
puolia ja esimerkiksi tyon kuormittavuus ei ollut pelkéstddan huono asia vaan
sen ndhtiin myo6s tukevan oppimismahdollisuuksia. (lisatty Timolle palautuk-
sen jdlkeen)

Tutkimuksen vahvuutena voidaan pitdd myos mahdollisuutta haastatella
pientd tutkittavien joukkoa ajan kanssa syvillisesti ja muutaman kuukauden
valilla uudestaan keskittyen tyonantajamielikuvan syntymisen prosessiin tyol-
listymisen alussa. Aikaisemmasta tutkimuksesta tyonantajamielikuvan suhteen
ei 16ytynyt samankaltaisella asetelmalla tehtyd tutkimusta, jossa samojen tutkit-
tavien tyonantajamielikuvien muotoutumista olisi tutkittu jollakin aikavalilla.
Ndin tutkimuksen voidaan ndhdd tavoittavan tyonantajamielikuvan kytkoksia
todelliseen tyollistymiseen paremmin kuin esimerkiksi tyonhakijoiden hakuai-
komuksia mittaavat tutkimukset. Tutkimus tekee sillan tyonantajabréandin kah-

den eri yleison, tyonhakijoiden ja tyotekijoiden vilille.
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6.2 Jatkotutkimusaiheet

Aikaisemman tutkimuksen tarkastelu sekd tdman tutkimuksen tulokset osoitta-
vat, ettd tyonantajamielikuva liittyy laajasti eri henkildstohallinnon teemoihin
sekd organisaation ominaisuuksiin. lImi6 on todella laaja: tytnantajamielikuva
voi rakentua kaikesta siitd, mitd organisaation tyontekijakokemukseen sisiltyy,
jolloin sitd voidaan myos jasentdd monella eri tavalla. Ulottuvuuksia voidaan
jasentdd esimerkiksi aineellisiin tai aineettomiin hy6tyihin, tyon sisdllon eri
ominaisuuksiin, organisaatiokulttuurin piirteisiin, henkilostohallinnon eri osa-
alueiden toteuttamiseen tai hyvdn johtamisen ominaisuuksiin. Lisdksi koko-
naisvaltaisesti tyonantajamielikuvassa kyse ei ole pelkdstddn siitd, mitd organi-
saatiossa tehdddan vaan myos siitd, miten se viestitddn sisdisesti ja ulkoisesti.
Tassd tutkimuksessa eriteltiin ja tunnistettiin organisaation tyonantajan ulottu-
vuuksia, mutta lisdd ymmarrystd kaivattaisiin siitd, miten tyonantajamielikuvan
ulottuvuuden linkittyvét toisiinsa ja miten ne saataisiin kommunikoitua parhai-
ten.

Tyonantajabranddys on kehys, jossa tyopaikan valitsemista tarkastellaan
tyonantajan ndkokulmasta. Tutkimus tuo kuitenkin esiin tyonantajamielikuvan
roolin yhtd lailla yksildiden tyollistymisen prosessissa ja osoittaa, miten he
muodostavat tyonantajamielikuvansa eri ldhteiden ja verkostojensa kautta.
Tyonantajabranddyksen trendi vaatii tyonhakijoita ja ammatinvalinnan sekd
uraohjauksen parissa tyoskentelevid henkiloitd tunnistamaan tyonantajamieli-
kuvaan liittyvien toimenpiteiden luonteen nimenomaan tyonantajan markki-
nointina: tyonhakijoille pyritddn luomaan mielikuvaa hyvédstd tyonantajasta
esimerkiksi tunteita herdttdavien markkinointimateriaalien kautta. Toisaalta in-
ternet, sosiaalinen media ja tyonantajarankingien yleistyminen antavat tyonha-
kijoille entistd enemman mahdollisuuksia etsid tietoa potentiaalisista tyonanta-
jista ja arvioida tyonantajaa eri ldhteiden kautta. Jatkotutkimusta voitaisiin teh-
da siitd ndkokulmasta, millaiset tekijdt niin tyonhakijan tyonantajamielikuvan
muodostamisessa kuin tydnantajan tyonantajabrdnditytossd takaavat parhaan
yhteensopivuuden, jossa tyonhakija on hyvinvoiva ja tyytyvédinen tydpaikkaan-

sa ja tyonantaja saa sitoutuneen ja tehokkaan tyontekijan.
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Tamén tutkimuksen kohteen, organisaatio X:n tyonantajamielikuvaa ku-
vattiin neutraalina, kun taas niin sanottu ideaalimielikuva olisi tunnettavuuden
lisdksi my0s erottuva. Toisaalta aineiston ja aikaisemman tutkimuksen perus-
teella todettiin, ettd tyonhakijat ryhmittelevit potentiaalisia tydpaikkoja mieles-
sddn esimerkiksi koon ja toimialan mukaan. Tdma ei valttamattd ole tyonanta-
jalle huono asia, silld voidaan olettaa, ettd kun esimerkiksi saman toimialan
tyopaikkojen ryhmddn kuuluva organisaatio viestii jostain positiivisesta, saattaa
namd ominaisuudet yhdistyd muihinkin saman alan tydpaikkoihin potentiaalis-
ten tyonhakijoiden mielessa. Lisdksi, kun yhd useampi organisaatio tekee tyon-
antajamielikuvaty6td, erottautuminen on aina haastavampaa. Tyonantajamieli-
kuvatyd on viestintdd ja ndkyy yrityksestd ulospdin, jolloin tyonantajien on
myos suhteellisen helppo kopioida toistensa tekemisid ja tehdd samoja asioita,
mitd muutkin tyonantajat tekevit. Jatkotutkimusta tarvittaisiinkin siitd, milla
tavoin hyvit ja tunnetut sekd parhaat ja erottautuvimmat tyonantajat todella
eroavat toisistaan ja kannattaisiko markkinointikampanjoiden ja viestintdtyon
rinnalla suurimmat investoinnit kuitenkin tehda lopulta oman henkilston tyy-
tyvéisyyteen ja hyvinvointiin?

Kiinnostavaa olisi myos tutkia kuulopuheiden merkitystd enemman: mita
tapahtuisi, jos valtavaksi liiketoiminnaksi kasvaneen tyonantajabrandibisnek-
sen investoinnit kohdistettaisiin tdysin tyopaikan henkildston tyytyvdisyyteen?
Toisiko tdssd tapauksessa oman henkiloston kuulopuheet tdssd tapauksessa
lopulta organisaatiolle parhaan maineen ja parhaat hakijat? Holistista tutkimus-
ta kaivattaisiin myos siitd millainen tyonantajamielikuvatyd tuo tyonantajalle
sellaiset tyontekijdt, jotka eivdt ainoastaan halua tulla toihin yritykseen vaan
haluavat myos pysyd sielld ja sitoutua - eivitka tdllaiset ihmiset valttamatta ole
kaikkein parhaimpia huippuosaajia. Kiinnostavaa on myos seurata, onko tule-
vaisuuden vaikuttava tyonantajamielikuvatyd yhd enemmaén massiivisia huo-
miota herdttdvid markkinointikampanjoita hakukoneoptimointia vai poikkeuk-
sellisen hyvinvoivien tyoyhteistjen kehittamistd. Lisdd tutkimusta tarvittaisiin
tyonantajien paatoksenteon tueksi, jotta voitaisiin ymmartdd paremmin, mihin

tyonantajien todella kannattaa investoida.
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