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Tutkimuksen tavoitteet

Tassa  tutkimuksessa  kasittelen tydnantajabrandia  tyontekijoiden  nakodkulmasta.
Tutkimuksen tarkoituksena on lisata ymmarrysta tyonantajabrandin maaritelmasta ja sen
ominaisuuksista sekda niiden merkityksesta niin mahdollisille tyénhakijoille kuin nykyisille
tyontekijoille.

Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen tavoitteena on kuulla tyontekijéiden nakemyksia ja kokemuksia. Haastattelin
yhteensd kahdeksaa potentiaalista ja nykyista tyontekijaa puolistrukturoiduilla
teemahaastatteluilla. Haastatteluiden myota kertyneen aineiston analysoin narratiivisen
analyysin kautta ja muodostin kaksi tarinaa, jotka havainnollistavat eri asemassa olevien
tyontekijoiden ajatuksia.

Keskeiset tutkimustulokset

Ty6nantajabrandi koostuu eri ominaisuuksista, joiden painoarvo ja merkitys riippuvat
tyontekijan  tilanteesta. = Huomattavan tarkeinda tekijéind ovat tyén tuomat
kehitysmahdollisuudet sekd tydpaikalla viihtyminen. Tyon sisallon osalta tarkeda on
haastavuus ja tyonantajan suhteen merkitysta on yrityksen maineella seka toimialalla.

Avainsanat

Tybnantajabrandi, tyénantaja, tyo, tyontekija, teemahaastattelu, narratiivinen analyysi
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1 JOHDANTO

Elamme kulutuksen tayttamassa yhteiskunnassa, jossa eri tahot taistelevat ihmisten
huomiosta. Enemman ja enemman nditd kulutuspaatoksia muokataan brandien kautta.
Brandit ovat monimutkaisia merkitysten nippuja (McCracken 2005, 179), jotka herattavat
ihmisten huomiota ja kasvattavat kulutushalukkuutta. Sen lisdksi, ettda brandit kutsuvat
kuluttamaan muodossa tai toisessa, ne myos muokkaavat kuluttajaansa. Usein brandit
luodaan yhteistyond (McCracken 2005, 180) ja se, mihin brandiin yksilo itsensa liittaa,

muokkaa myos hdnen omaa brandidan. Nykyaan kaikella on brandi ja kaikki ovat brandeja.

Perinteisesti termia brandi on kaytetty yksinomaan markkinointiin liittyvassa keskustelussa.
Vielda viime vuosituhannen vaihteessa se yhdistettiin useimmiten koskemaan I|dhinna
kulutushyodykkeita ja brandien roolina nahtiin puhtaasti myynnin lisédminen. Nyt tdman
termin kayttd tuntuu kuitenkin huomattavasti laajentuneen — silla kuvataan melkein mita
vain, mihin liittyy selked ja erottuva identiteetti (Barrow & Mosley 2005, 57). Suomen
arvostetuimmasta brandistda Fazerin Sinisesta (Muukkonen 2012) ldhtien lahes kaikella
tuntuu sellainen olevan. Jopa kansakunnilla, mailla ja kaupungeilla on mielikuva ja maine
(Anholt kts. SK 2010) - eli brandi. Kaikki eivat termista pida, mutta monet yhdistavat siihen

positiivisen kaiun (Stubb kts. Metsamaki 2012).

Termin kayton laajentaminen uusille alueille ei kuitenkaan ole lisannyt selkeytta sen
maadritelmdstd, pdinvastoin. Erilaisia selityksia brandin merkityksesta 10ytyykin niin
kirjallisuudesta, kuin jopa yritysten ja organisaatioiden sisdltd (de Chernatony 2009, 101).
Yksinkertaisimmillaan, brandi voidaan nahda identiteetin merkkina ja samalla jonkinlaisena
lupauksena suorituksesta (Barrow & Mosley 2005, 59). Brandi voidaan myds maaritelld
ryhmaksi arvoja, jotka mahdollistavat lupauksen ainutlaatuisesta ja toivotusta kokemuksesta
(de Chernatony 2009, 104). Ne herattavat huomiota ja erottuvat joukosta (de Chernatony
2009, 101). Brandi siis kertoo kohdeyleisolleen jotain kohteestaan, joka on erilainen kuin

muut. Se on kuvaus ja kertomus identiteetista.

Sen lisdksi, ettd tama huomion herdttaminen ja joukosta erottuminen koskisi vain
kulutushyodykkeita, voi brandin valittama viesti kertoa myos laajemmista kokonaisuuksista
kuten organisaatioista. Brandeja voidaan kayttda yrityksen persoonan ja arvojen

esittdmisessa, ja samalla myos identiteetin rakentamisessa (Handelman 2006). Brandin



avulla voidaan siis kertoa tarina ja samalla voidaan myo6s rakentaa organisaation
identiteettia. Yritysbrandit voidaankin nahda kulttuurisina kokonaisuuksina, jotka
esittdytyvat erilaisina eri sosiaalisille ryhmittymille (Handelman 2006, 107). Ne siis
puhuttelevat eri sidosryhmia eri tavalla ja esimerkiksi siind osallisina olevat voivat kokea
tdman tarinan erilailla. Tassa mielessa brandit toimivat sosiaalisena tilana, jossa eri yksilot

ohjaavat keskustelua ja muokkaavat vallitsevaa kasitysta (Handelman 2006, 110).

1990-luvun puolivalissa keskusteluun nousi myods tyonantajabrandi (Kucherov & Zavyalova
2012, 87). Tata laajalti mielenkiintoiseksi koettua aihetta kasiteltiin niin artikkeleissa kuin
konferensseissakin ja jopa siihen erikoistuneiden konsultointiyritysten toimesta (Kucherov &
Zavyalova 2012, 88). Yhtena syyna herdanneeseen mielenkiintoon ja aiheen suosioon voidaan
ndahda osaavien tyontekijoiden kova kysynta seka kasitys, jonka mukaan juuri nama taitavat
tyontekijat ovat avainasemassa yritysten tavoitteiden saavuttamisessa (Kucherov &
Zavyalova 2012, 88). Kilpailu parhaista tyontekijoista onkin monen nakdkulmasta jatkuvaa
(Pietersis ym. 2005, 16) ja tasta tyonantajabrandissda on pohjimmiltaan kyse: vastaamisesta

tyontekijoiden liikkkuvuuden esittamaan haasteeseen.

Ty6nantajabrandiin  kohdistuneesta mielenkiinnosta huolimatta, ei silla ole selkeaa
maaritelmaa, eikd myodskaan sen ominaisuuksien suhteen ole yksimielisyytta. Lisdksi ndiden
ominaisuuksien merkitys kohdeyleisélle on suhteellisen epdselva: mita tyonantajabrandi
oikeastaan merkitsee ja kenelle? Tyonantajabrandin oletetuista hyodyista ja kiistattomasta
potentiaalista huolimatta moni asia kaipaa lisda selvyyttd. Tadssda tutkimuksessa pyrin

[6ytamaan selkeytta ndihin teemoihin.

Saadakseni selvyyttd tyonantajabrandin merkitykseen, ldhestyn aihetta tyontekijoiden
nakokulmasta. Taten tutkin sitd, mitd ominaisuuksia he tydnantajabrandiin liittavat seka mita
nama heille merkitsevat. Tutkimuksessani tyontekijoilla viitataan sekd potentiaalisiin etta
nykyisiin tyontekijoihin. Aihetta aiemmin kasitelleeseen kirjallisuuteen pohjautuen nama
molemmat ryhmat ovat tyOnantajabrandin kohdeyleis6d ja haluan selvittdaa, mita
tyonantajabrandin kertoma tarina heille merkitsee. Huomionarvoinen brandien ominaisuus
on niiden muuttuminen ajan kuluessa, ne kehittyvat ja samalla niiden merkitys muuttuu (de
Chernatony 2009, 101). Taydellista hallintaa ei voi myoskadan saavuttaa, kehitysta voi

ainoastaan yrittdd ohjata oikeaan suuntaan (Handelman 2006, 107). Tama



tyonantajabrandin kiintedn ja pysyvan olomuodon puuttuminen tekee ihmisten sille

antamien merkitysten tutkimisen sopivaksi.

Johtuen tutkimukseni aiheen subjektiivisesta luonteesta, soveltui se paremmin tutkittavaksi
laadullisin keinoin. Kasitys tiedon subjektiivisuudesta on yksi laadullisen tutkimuksen
paapiirteista (Tuomi & Sarajarvi 2006, 19). Tutkimuksellani ei mydskadn ollut ennakkoon
tarkkoja  olettamuksia sen kohteesta tai tuloksista. Tallainen  mahdollisuus
hypoteesittomuuteen on toinen laadullisen tutkimuksen tarkea piirre (Eskola & Suoranta

1998, 19).

Saadakseni selville, mitd nama tyonantajabrandille annetut merkitykset ovat, halusin kuulla
tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia. Haastattelin siksi tutkimustani varten niin
potentiaalisia kuin nykyisid tyontekijoitda. Henkiloita yhdisti ikdluokka seka koulutustausta,
mutta toisaalta erotti tilanne opintojen valmistumisen suhteen ja taman myota

tyollisyystilanne. Kaikki haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja.

Kuullakseni tyontekijoita suoritin haastattelut teemahaastatteluina ja analysoin vastaukset
narratiivisen analyysin kautta. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 47), jonka tavoitteena on synnyttda vapaata keskustelua etukdteen mietittyjen
teemojen ympariltd. Haastattelija ohjaa keskustelua naihin teemoihin kysymystensa kautta
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48) ja haastateltava voi vastata tdysin vapaasti silla vastauksia ei
ole sidottu ennalta maarattyihin vastausvaihtoehtoihin (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47). Taman
myo6ta haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa ajatuksiaan ilman rajauksia. Tuodakseni
selkeytta ndihin kertomuksiin, analysoin haastatteluaineiston narratiivisella analyysilla, joka
on yksi keinoista ldhestya laadullisen tutkimuksen aineistoa (Eskola & Suoranta 1998, 22).

Pohjimmiltaan silla tarkoitetaan tarinallisuutta (Hanninen 1999, 15).

Aiempaan kirjallisuuteen pohjautuen halusin tutkimuksessani selvittda tyonantajabrandin
ominaisuuksia ja sen merkitystd potentiaalisille tyontekijoille sekd nykyisille tyontekijoille.
Naiden pohjalta uskoin myds selvittavani, mita seurauksia tyonantajabrandistda mahdollisesti

on.



Tutkimuskysymykseni ovat taten:

- Miten tyontekijat kuvaavat tyonantajabrandia?

- Mista ominaisuuksista tydnantajabrandi koostuu?

- Mitka tydnantajabrandin ominaisuudet ovat merkityksellisia tyén hakemisen
kannalta?

- Mitka tydnantajabrandin ominaisuudet ovat merkityksellisia tydssa pysymisen

kannalta?

Tutkimustani voidaan pitda hyodyllisena yritysten rekrytointikdytantojen kannalta, sen
valottaessa tyonhakijoiden valintapaatoksiin merkittaviksi koettuja tekijoita. Tulokset ovat
hyodyllisia myos laajempina HR- kysymyksind havainnollistaen tekijoitd, jotka koetaan

tarkeiksi tyossa pysymisen kannalta.

Paatin keskittdaa tutkimukseni koskemaan nimenomaan tyonantajabrandia. Laheisia, mutta
osittain poikkeavia kasitteita talle ovat esimerkiksi tydnantajamielikuva ja tydnantajaimago.
Kuitenkin, aiheen rajaaminen koskemaan vain tyOnantajabrandia toi tutkimukseen selkeytta

seka kaivatut rajat. Tutkimukseni avainkasitteet ovat:

Bréindi: identiteetin merkki ja lupaus suorituksesta (Barrow & Mosley 2005, 59), joka

herattaa huomiota ja saa erottumaan joukosta (de Chernatony 2009, 101).

Tyénantajabrdndi: organisaation imago tydnantajana (Knox & Freeman 2006, kts. Srivastava,
& Bhatnagar 2010, 26) ja kuva organisaatiosta sekd potentiaalisille ettd nykyisille
tyontekijoille (Kimpakorn & Tocquer 2009, kts. Srivastava, & Bhatnagar 2010, 26).

Potentiaalinen tyéntekijé: organisaatiosta mahdollisesti tyota hakevat eli yhtion mahdolliset
tyontekijat, osa tyollistavan vyrityksen tydnantajabrandin kohdeyleis6d (Kucherov, &

Zavyalova 2012, 88).

Nykyinen tyontekijé: tyollistavan yhtion nykyiset tyontekijat, osa tyollistavan yrityksen
tyonantajabrandin kohdeyleis6a (Kucherov, & Zavyalova 2012, 88) sekd mahdollinen osa

tyontekijabrandia (Miles & Mangold 2007).

Aloitan tyoni kdaymalla Idpi tydnantajabrandia kasittelevaa kirjallisuutta ja aiheen teoriaa.

Esittelen kasitteen taustoja, osa-alueita seka niiden oletettuja merkityksid. Seuraavassa



luvussa kerron, miten tein oman tutkimukseni. Aluksi esittelen laadullisen tutkimuksen
piirteitd, jonka jalkeen kdyn tarkemmin lapi teemahaastattelun periaatteita. Kerron myos,
miten muodostin kysymykseni haastatteluja varten ja miten valitsin haastateltavat. Lisaksi

kayn lapi, mita narratiivinen analyysi on seka miksi valitsin juuri sen aineistoni kasittelyyn.

Neljannessa luvussa esittelen narratiivisen analyysin kautta muodostetut tarinat. Tarinoiden
lisdksi vertailen niiden sisaltdéa. Tarinoiden ja niiden vertailun tavoitteena on kuvata, mita
merkityksid tyOnantajabrandilla on potentiaalisille sekda nykyisille tyontekijoille ja
havainnollistaa tyonantajabrandin ominaisuuksia. Naiden kautta paasenkin tutkimukseni

johtopaatoksiin, jotka ovat luvussa viisi.



2 TEORIAKATSAUS

Taman luvun aluksi kdayn lapi eri nakemyksia tyénantajabrandin maaritelmasta ja pyrin
selkeyttdamaan sitd, mita kasitteelld oikeastaan tarkoitetaan. Esittelen myos nakemyksia siita,
miten sen toteutumista voidaan mahdollisesti mitata. Tassa mittaamisessa on pohjimmiltaan
kyse eri ominaisuuksien toteutumisen selvittdmisestd sekd eri tekijoiden merkitysten
havainnoinnista. Taman jalkeen kasittelenkin tyonantajabrandin ominaisuuksia tarkemmin.
Kolmanneksi kdyn lapi tyonantajabrandin merkitysta tydonhakuun eli sitd, mita se merkitsee
potentiaalisille tyontekijoille. Tydnantajabrandilla voi kuitenkin myds olla merkitysta
nykyisille tyontekijoille, joten kasittelen taman lisdksi tydnantajabrandin ja organisaation

jasenten valista suhdetta. Paatan luvun yhteenvedolla aiemmasta kirjallisuudesta.
2.1 MAARITELMA

Mielenkiinto tyonantajabrandia ja sen hallintaa kohtaan herasi 1990-luvun puolivalissa.
Muun muassa Amblerin ja Barrown vuonna 1996 julkaistussa artikkelissa tyonantajabrandi
maariteltiin: "kdytdnndllisten, taloudellisten ja psykologisten hyétyjen joukko, jotka tydllisyys
tarjoaa ja jotka identifioidaan tyéllistévdédn yhtiéén” (Ambler & Barrow 1996, kts. Kunerth &
Mosley 2011, 19). Kasvanut kiinnostus tdta kohtaan nakyi muun muassa lukuisina aihetta
kasittelevind artikkeleina ja konferensseina sekd jopa asiaan erikoistuneina
konsultointiyrityksind (Kucherov & Zavyalova 2012, 88). Vaikka tyonantajabrdndi saattaa
kasitteena olla kohtalaisen tuore, ei tarve sen hyvasta hallinasta kuitenkaan ole taysin uusi
ilmi6. Esimerkkeja tyonantajabrandeistd ja niiden hallinasta |6ytyy muun muassa

sotahistoriasta ja asevoimista (Barrow & Mosley 2005, 13).

Siitd, mita tyonantajabrandilla tarkoitetaan, loytyy useita eri ndakemyksia. Amblerin ja
Barrow’'n maaritelman lisdksi, se voidaan muun muassa ndhdad potentiaalisen hakijan
asenteiksi ja kasityksiksi tyosta tai organisaatiosta (Agrawal & Swaroop 2009). Sitd voidaan
pitda organisaatioon assosioituna imagona, erityisesti liittyen sen rooliin tydnantajana (Knox
& Freeman 2006, kts. Srivastava, & Bhatnagar 2010, 26). Toinen madaritelma on tyollistdavan
yrityksen laadulliset ominaisuudet, jotka ovat kohdeyleisoon vetoavia — kohdeyleis6d ovat
yhtion nykyiset tyontekijat, yhtion mahdolliset tyontekijat (hakijat), kilpailijat tydmarkkinoilla
seka tyomarkkinoiden vélikdadet (esimerkiksi rekrytointifirmat) (Kucherov, & Zavyalova 2012,

88). Toiset nakevat tyonantajabrandin puhuttelevan ainoastaan tyontekijoitd, ollen kuva

6



organisaatiosta sekd potentiaalisille etta nykyisille tyontekijoille (Kimpakorn & Tocquer 2009,
kts. Srivastava, & Bhatnagar 2010, 26). Tiiviisti voi sanoa, ettd tyonantajabrandi on erottuva
ja kiehtova tapa kertoa, milla tavalla yritys on ainutlaatuinen tyénantaja (Pietersis ym. 2005).
Taman seurauksena tyonantaja erottuu positiivisella tavalla ja tyopaikkaa pidetdaan hyvana

(Srivastava & Bhatnagar 2010, 26).

Yleisesti madritelmat ovat sisalloltadn samansuuntaisia, tyonantajabrandi nahdaan
kohdeyleison kasityksind organisaatiosta tyOnantajana. Tehtdva tuntuu olevan sama kuin
brandeilla yleisestikin eli herattaa positiivista huomiota ja kertoa jotain organisaatiosta, tassa
tapauksessa nimenomaan tyonantajana. TyOnantajabrandi on siis tarina yrityksen

tarjoamasta tyollisyydesta.

Vaikka useat lahteet madrittelevat kohdeyleisoksi niin sisdiset kuin ulkoiset sidosryhmat, eli
kdaytannossa yrityksen nykyiset tyontekijat ja sinne mahdollisesti pyrkivat tydnhakijat,
korostuu silti potentiaalisten tyontekijoiden merkitys, joiden hakup&datosprosessiin halutaan
vaikuttaa. Taman tarpeellisuutta perustellaan yleisesti hyddyilla, jotka osaavan henkiléston
tasainen virta yritykseen tuottaa. Ndiden taustalla on lisdksi kdsitys, jonka mukaan
rekrytointi on myynti- ja markkinointiprosessi, jossa tydantaja "myy” itsensa hakijalle
tyonantajana (Pietersis ym. 2005, 17). Potentiaalisiin tyontekijoihin keskittyvat ndkemykset
eivat kuitenkaan huomioi sisdisia sidosryhmia eli nykyisia tyontekijoita ja sitd, miten

organisaatioon liitetyt ndkemykset vaikuttavat sen jaseniin.

Kuitenkin, tyonantajan on jossain maarin harjoitettava tata “myyntia” myds nykyisille
tyontekijoille. Hehan ovat vapaita lahtemaan yrityksen palveluksesta ja halutessaan voivat
siirtya tyontekijoiksi toiseen organisaatioon. Taten siis myds nykyisid tyontekijoita voidaan
pitda tarkedand kohderyhmana tyonantajabrandille. Tatd ndakemysta tukevan maaritelman
mukaan, tyOnantajabrandin tulisi olla selkedsti erottuva ja sen tulisi kertoa nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijoille, miksi organisaatio on parempi kuin muut heille mahdolliset
vaihtoehdot (Barrow & Mosley 2005, 63). Tama madaritelma huomioi kilpailun henkilostosta

ulottuvan seka nykyisiin etta potentiaalisiin tyontekijoihin.

Tarkastellessa asiaa tastd nakdkulmasta, voidaan tyonantajabriandia nahda mitattavan
tutkimuksilla, jotka kasittelevat niin eri tyopaikoilla viihtymista kuin yritysten vetovoimaa

tyonantajina. Taten aiheen tutkimukset ja mittaukset voidaan jakaa kahteen ryhmaén



riippuen siitd, tutkitaanko sisdisten vai ulkoisten sidosryhmien nakemyksia. Tamankaltaisten
paras tyonantaja-mittausten saama julkinen huomio on kasvanut 2000-luvulla, mika on
rinnastunut yleiseen henkilosto-kysymyksien arvostuksen nousuun (Joo & MclLean 2006,
231). Samalla kasitys siita, etta henkilostokdytannoilla todella on vaikutusta organisaation
suoritukseen, on myos alkanut vahvistua (useita, kts. Joo & McLean 2006, 231). Taman
seurauksena erilaisia tutkimuksia tydpaikkojen suosiosta ja siellda viihtymisesta loytyykin

runsaasti.

Esimerkkind ulkoisiin sidosryhmiin, tdssa tapauksessa potentiaalisiin tydntekijoihin,
kohdistuvasta tutkimuksesta on Universumin suorittama tyonantajien houkuttelevuutta
selvittava tutkimus (www.employerbrandingtoday.com/fi). Siinad tarkoituksena on selvittaa,
mihin organisaatioon eri alojen opiskelijat mieluiten tyollistymisen myota liittyisivat. Tassa
siis selvitetdan eri yritysten ulkoista kuvaa ja vetoavuutta organisaation ulkopuolisille

mahdollisille tyontekijoille.

Ty6nantajabrandia koskeviksi tutkimuksiksi voidaan myds mieltdd organisaatioiden sisdiset
kyselyt, joissa selvitetdaan tyontekijoiden ndkemyksid omasta tyopaikastaan. Esimerkiksi
Suomessa tallaista selvitystd tekee Suomen Parhaat Ty6paikat — tutkimus. Tassa vuosittain
vuodesta 2002 lahtien suoritetussa tutkimuksessa selvitetddan tyontekijoiden kokemus
tyopaikastaan seka johtamiskdytannoista. Tuloksena on lista pidetyimmista organisaatioista
kolmessa sarjassa: pienet organisaatiot (15-49 tyoOntekijaa), yleinen sarja (50-500
tyontekijaa) sekd suuret organisaatiot (vahintdaan 500 tyontekijaa). Tutkimuksen tuottaa

Great Place to Work Institute Finland. (www.greatplacetowork.fi)

Riippumatta siitd, miten tyonantajabrandin haluaa maaritelld, myo6s julkiset, nykyisiin
tyontekijoihin kohdistuneet tutkimukset tydpaikan viihtyvyydesta ja suosiosta vaikuttavat
yrityksen ulkoiseen kuvaan tydnantajana. Toisin sanoen, sisdinen menestys vaikuttaa myds
ulkoiseen vetovoimaan. Tyontekijoiden positiiviset ndkemykset heijastuvatkin selkedsti myos
ulkoisiin mielipiteisiin ja parhaiden tyopaikkojen mittauksissa puhutaankin usein yrityksen
maineesta. Luomalla ja vyllapitdmalla hyvaa mainetta yritys pystyy muun muassa
houkuttelemaan hyvia tyontekijoita (Joo & MclLean 2006, 232). Hyva maine liitetdan vahvasti
hyvdan tyonantajakuvaan. Esimerkiksi Yhdysvalloissa yritysten hyvaa mainetta tydnantajana

mittaava tutkimus on nimeltdan The 100 Best Companies to Work for in America (Joo &



MclLean 2006, 232). Vapaasti suomennettuna tutkimus listaa Yhdysvaltain 100 parasta
tyonantajayritystd. Kriteereina tassa tutkimuksessa on esimerkiksi palkkiotekijat, yrityksen
tarjoamat mahdollisuudet, avoimuus, tydvarmuus sekd ylpeys tyosta tai organisaatiosta (Joo
& McLean 2006, 233). Tama tutkimus toteutetaan haastattelemalla nykyisia tyontekijoita, ja

siind keskitytdan heidan nakemyksiinsa organisaatiosta.

Tyopaikan toimivuuden seka ulkoisen tyonantajakuvan tilaa voidaan organisaation sisalla
tarkastella eri nakokulmista. Psykologisesta ndkokulmasta tarkastelun kohteena on
esimerkiksi tyontekijoiden osallistuminen seka tunteellinen side tyohén ja organisaatioon.
Hyvassa tapauksessa tyontekijat luottavat tydnantajaan, heidan tyosuorituksensa on korkea
ja he ovat sitoutuneet tyopaikkaansa. Tilannetta voidaan tarkastella myods taloudellisesta
ndakokulmasta mitaten tyontekijoihin tehtyja investointeja. Tydmarkkinoiden nakokulmasta

katse kaantyy yrityksen kykyyn houkutella ja pitaa taitavat tyontekijat. (Joo ja McLean 2006)

Yhdessa ndma nakokulmat tarkastelevat tyonantajabrandin merkitysta laajalla katseella ja
huomioivat merkityksen myo®s organisaatiossa pitkdaan olleille. N&in asiaa tarkastellen
tyonantajabrandissd ei ole kyse pelkdstdadan rekrytoinnista vaan myds rekrytoinnin
yhteydessd annetun lupauksen pitdmiseen: tyonantajabrandi ulottuu hakuaikeesta
organisaatiosta |ahtoon asti (Pietersis ym. 2005, 19). Potentiaalisille tyontekijoille se voi
merkita positiivista hakupaatosta ja nykyisille jasenille syyta jaada. Sisdisesti tata
brandilupauksen toteutumista voi aika join mitata esimerkiksi kyselyiden avulla (Pietersis
ym. 2005, 18). Ulkoisesti tydnantajan maineen mittaaminen kertoo, miten tdma tarina on
valittynyt organisaation ulkopuolisille sidosryhmille. Erilaisia mittauksia suorittaessa tarkea
huomioitava seikka on tyonantajabrandin tarkastelu seka nykytilan etta tavoitetilan kautta
(Kunerth & Mosley 2011). Siis, mitka asiat ovat talla hetkelld hyvin ja, mita voisi mahdollisesti

parantaa.
2.2 OMINAISUUDET

Aivan kuten tyonantajabrandin maaritelman suhteen, myds sen ominaisuuksien suhteen
I6ytyy eri ndkemyksia (Kucherov & Zavyalova 2012, 88). Yhta yhtendista luokittelua ei siis ole
ja loppupeleissa kyseessad voidaan nahda olevan subjektiivinen kysymys siitd, mita kukin

tyollisyydeltd hakee ja taten mitka tyollistdvan organisaation tekijat ja tydn ominaisuudet



ovat merkityksellisid. Kuitenkin saadakseni lisdselkeyttda tyOnantajabrandiin ja sen

merkitykseen, kayn lapi eri nakemyksia sen osa-alueista.

Pohjimmiltaan ndissa ominaisuuksissa on siis kyse siita, mitka tekijat rakentavat
potentiaalisille tyontekijoille mielikuvan hyvasta tyOnantajasta ja tyostd seka siitd, mitka
tekijat taman mielikuvan valittymisen lisdksi konkretisoivat sen nykyisille tyodntekijoille
tyohon liittyvien merkityksellisiksi koettujen kdaytannon asioiden kautta. Nama ominaisuudet

voidaan ryhmitelld neljddn luokkaan (Kucherov & Zavyalova 2012, 88-89):

Taloudelliset ominaisuudet
Psykologiset ominaisuudet

Kaytanndlliset ominaisuudet

P w N

Organisatoriset ominaisuudet

Ensimmaiseen luokkaan eli taloudellisiin ominaisuuksiin kuuluu tyostd saatavat palkat ja
korvaukset (Kucherov & Zavyalova 2012, 88-89) seka muut tyohon liittyvat taloudelliset edut
(Barrow & Mosley 2005, 28). Joidenkin nakemysten mukaan merkitystd on nimenomaan

korkealla ja uran myo6ta kasvavalla palkalla (Karreman & Rylander 2008, 117).

Tyonantajabrandin psykologisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi organisaation kulttuuri seka
ihmisten valiset suhteet (Kucherov & Zavyalova 2012, 88-89). Psykologisia ominaisuuksia
ovat myds organisaation moniarvoisuus ja kaikille annetut yhtdldiset mahdollisuudet
(Barrow & Mosley 2005, 28). Tyontekijdiden huomioonottaminen seka tydpaikan hauskuus

kuuluvat lisdksi tahan luokkaan (Srivastava & Bhatnagar 2010, 29).

Kdytdnnéllisiin ominaisuuksiin kuuluu ennen kaikkea tyon sisdltd (Kucherov & Zavyalova
2012, 88-89). Lisaksi tyonantajabrandia rakentavia tekijoitd ovat kehitysmahdollisuudet seka
tyostd saatu palaute (Kdarreman & Rylander 2008, 117). Mahdollisuudet matkustaa seka tyén
kansainvalisyys (Barrow & Mosley 2005, 28) ovat myo6s tdahdan luokkaan kuuluvia

ominaisuuksia.

Viimeiseen luokkaan eli organisatorisiin ominaisuuksiin kuuluvat yhti6ta ja sen toimintaa
koskevat tekijat. Nama heijastuvat vahvasti ulkoisille sidosryhmille, mutta vaikuttavat myos
konkreettisesti organisaation jasenten tyohon ja arkeen. Organisatorisia ominaisuuksia ovat

esimerkiksi yhtion historia, sen tuotemerkkien maine sekd johtamistavat (Kucherov &
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Zavyalova 2012, 88-89). Sosiaalinen vastuullisuus sekd ymparistoon liittyva menneisyys ovat
lisdksi tahan luokkaan kuuluvia usein tarkeiksi koettuja tekijoita (Barrow & Mosley 2005, 28).
Organisaation taloudellinen suoritus ja jopa koko alan imago tulevat merkityksellisind
tekijoina esille (Srivastava & Bhatnagar 2010, 29). Organisatorisena ominaisuutena voidaan

my0s nahda yrityksen kyky innovoida (Barrow & Mosley 2005, 28).
2.3 MERKITYS POTENTIAALISILLE TYONTEKIOILLE

Mika merkitys tyOnantajabrandilla sitten on? Yleisesti tarvetta sen luomiselle ja hallinnalle
perustellaan erityisesti hyodyilla, joita oikean henkiloston rekrytoiminen ja organisaation
palveluksessa pitaminen tuovat. Tallaisen tehokkaan rekrytoinnin ndahdaan tuottavan
yritykselle kilpailullisen edun (Agrawal & Swaroop 2009, 42). Mahdollisen hakijan asenne
organisaatiota kohtaan voi vaikuttaa ratkaisevasti hakuaikeeseen (Agrawal & Swaroop 2009)
ja kehittdamalla tyonantajabrandia voidaan edesauttaa myodnteisen hakupaatoksen

syntymista.

Erityisesti mittavan tyokokemuksen puuttuessa, voi organisaatiosta muodostunut
positiivinen  vaikutelma ja arvostus yritysta kohtaan olla oleellisessa osassa
tyonhakukaytoksessa (Agrawal & Swaroop 2009). Great Place to Work — tutkimuksen
mukaan parhaina pidetyt tyOpaikat pystyvat houkuttelemaan oikeanlaisia tyontekijoita ja
parjadvat myos vaikeiden aikojen lapi. Naiden organisaatioiden vetovoimasta viestivat
suuret hakemusmaarat seka alhainen vapaaehtoinen l[ahtovaihtuvuus

(www.greatplacetowork.fi).

Ty6nantajabrandin merkitys tyénhakijoihin pohjautuu vakiintuneeseen kasitykseen, jonka
mukaan vahvat brandit vetoavat ihmisiin kuluttajina. Tyonhakijoina ihmisten tilannetta
voidaan verrata kulutuspdatoksia tekeviin ostajiin, joille muodostuneilla uskomuksilla on
merkitystd tehdessd valintoja (Agrawal & Swaroop 2009, 42). Ulkoinen tunnistettavuus
tyonantajabrandin luomisen avulla helpottaa uusien tyontekijoiden saamista, johtuen siita,
ettd potentiaalisten hakijoiden tiedot organisaatiosta ovat usein rajalliset. Taten valinta
hakeako vai ei, pohjautuu vihjeisiin, joita hakijat luovat saamansa vaikutelman perusteella
(Srivastava & Bhatnagar 2010, 26). Yksinkertaisimmillaan, tyonantajabrdndida voidaankin
verrata mihin tahansa muuhun tuotemerkkiin ja ndhdd sen koostuvan kahdesta

ulottuvuudesta (Keller 1993 kts. Agrawal & Swaroop 2009, 42):
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1. Tietoisuus tyonantajasta

2. Tietoisuuteen liittyvat tunteet ja tiedot

Naista ensimmainen ulottuvuus tarkoittaa kaytanndssa sita, etta oikeat hakijat ovat tietoisia
tyonantajasta. Mitd enemman hakija organisaatiosta tietoa saa, sitd todenndkdisempaa
onkin, ettd han sinne toihin paattdd hakea (Gatewood ym. 1993, 424). Toisaalta,
huomionarvoista on myds toinen ulottuvuus, eli se, millaisia nama tiedot ovat. Tyon valinta
alkaa henkilon arvioidessa muun muassa mainonnasta, mediasta ja ystdviltd saatua
organisaatiota koskevaa informaatiota ja tehden ndihin tietoihin pohjautuvia paatoksia
hakeako tyota kyseisesta organisaatiosta vai ei (Gatewood ym. 1993, 414). Tytontekijoille
merkitysta voidaan nahda olevan seka itse tyolla etta sita tarjoavalla organisaatiolla, tasta
johtuen positiivisina pidetyt yritykset ovat halutumpia tyopaikkoja (Srivastava & Bhatnagar
2010). Houkuttelevaa tyota tarjoavat miellyttdavind pidetyt organisaatiot hyotyvat
laajemmasta hakijajoukosta, ja voivat juuri tata kautta saavuttaa kilpailuedun. Erityisesti
tilanteissa, jossa osaavista tyontekijoistd on ylikysyntaa, tyonantajan branddamisen rooli

relevanttina HR-strategiana korostuu (Srivastava & Bhatnagar 2010, 26).

Nadiden ulottuvuuksien hallinnassa on kyse pitkdaikaisesta, strategisesta tydsta (Srivastava &
Bhatnagar 2010, 26). Vaikka vyksittdisilla aloitteilla voidaan toki parantaa yhtion
tyonantajakuvaa, saadaan suurempi hyoty pitkdjanteisemman hallinnan kautta (Kunerth, &
Mosley 2011, 25). Vahva tyonantajabrandi voi my0Os auttaa selviamisessa haastavien aikojen
lapi, tosin tyotd se saattaa vaatia. Esimerkiksi syksylld 2012 mittavat yt - neuvottelut
aloittanut  finanssikonserni  OP-Pohjola  jatkoi tydnantajabrandinsd pitkajanteista
rakentamista ja yllapitamistd myos henkilostévahennysten ajan olemalla esilld sosiaalisessa

mediassa, tarkeiden sidosryhmien julkaisuissa seka eri tapahtumissa (Erkko 2012).

Yrityksen luoma tyonantajabrandi toimii potentiaalisille tyontekijoille organisaation
tunnisteena (Kérreman & Rylander 2008, 108). Se on vahvasti liitoksissa organisaation
identiteettiin, kyseessd voidaan jopa nahda olevan synonyymit (Simdes ym. 2005, 156).
Yrityksen identiteetti on pohjimmiltaan se, miten yrityksen luonne nayttaytyy eri yleisdille ja
se kertoo, mitd organisaatio edustaa ja minne se on menossa (Simdes ym. 2005, 154-155).
Yrityksen identiteetin kuvaaminen voi tapahtua myos tydnantajabrandin kautta (Srivastava &

Bhatnagar 2010, 26). Se taas voidaan ymmartad valittujen arvojen ja merkityksien
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ilmaisemisena (Karreman & Rylander 2008, 107). Tydnantajabrdandi kertoo siis
potentiaalisille tyontekijdille millainen yritys tyonantajana on seka kuvaa organisaation
luonnetta. Talla edesautetaan tyonantajan ja tyontekijan valistd  kulttuurista
yhteensopivuutta (Srivastava & Bhatnagar 2010). Talloin organisaatioon hakee organisaation

luonteeseen ja identiteettiin sopivia tyontekijoita.

Tassa on pohjimmiltaan kyse organisatorisesta identifikaatiosta eli siitd maarasta, jolla
tyontekijat maarittelevat itsensa samoilla attribuuteilla, jotka he uskovat maarittelevan
heidan tydnantajaorganisaation (Dutton ym. 1994 kts. Berger ym. 2006, 129). Sen avulla
voidaan yhdistdd organisaation ja sen jasenten identiteetit. Se, mitka tekijat maarittelevat
organisaation identiteetin riippuu yksilosta ja hanen kokemuksistaan (Brown ym. 2006, 103).
Kuitenkin tyontekijan identifioiminen organisaatioon on todennakoisempaa, jos organisaatio
on arvostettu tai silla on hyva imago ja kun kasitetty organisaation identiteetti kasvattaa

yksildn omaa itsetuntoa (Karreman & Rylander 2008, 115).

Miten tydntekijat sitten vastaavat ndihin tyonantajien valittamiin tarinoihin? Potentiaaliset
tyontekijatkin voivat hekin kuvata itsedaan brandien kautta. Myds ihmisia ja heidan uriaan
voidaan markkinoida aivan kuten muitakin brandeja, muun muassa tehden lupauksia
suorituksesta (Lair ym. 2005). lhmisen henkilokohtaisena brandind voidaan pitaa sita
vaikutelmaa, joka muilla hdnestda on (Wee & Brooks 2010, 46). Persoonansa brandaamista
ovat menestyksekkaasti toteuttaneet muun muassa eri julkisuuden henkil6t (Lair ym. 2005).
Pohjimmiltaan tyontekijoiden harjoittama itsensa branddaaminen ei poikkea tdsta eika siten
ole niin uusi asia, kuin ensivaikutelmaltaan saattaa vaikuttaa. Tyontekijan harjoittama
itsensa brdanddaaminen ei niinkddn ole itsensda kehittdmista vaan enemmankin itsensa
"paketoimista”. Kyse on siis siitd, kuinka hyvin tyontekija jarjestelee ja leimaa esimerkiksi
taitonsa ja mielenkiintonsa (Lair ym. 2005, 308). Tyontekijan branddiminen liittyy ennen
kaikkea tyomarkkinoiden siirtymavaiheissa oleviin henkiléihin (Lair ym. 2005, 309), eli
potentiaalisiin tyontekijoihin. Tassd mielessd tyonantajabrandi ja tyontekijabrandi toimivat
saman kehyksen sisdlla molemmat tehostaen tyontekijdiden siirtymia tydnantajien

ulottuville.

Vahvalla ty6nantajabrandilla voi olla merkitystd myds nykyisille tydntekijoille. Mydnteinen

nakemys tyonantajasta sekd tyosta voi lisata tyontekijoiden halua pysya tyossaan ja taten
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alentaa henkil6ston vaihtuvuutta (Kucherov & Zavyalova 2012). Tyonantajabrandilld ei taten
viestita ainoastaan ulkoisille sidosryhmille vaan silla myods ohjataan ja johdetaan
organisaation jasenid. Branddaamistdahdan on perinteisesti pidetty yksinomaan myyntia
lisadvana markkinoinnin tydkaluna, mutta sitda voidaan kayttdaa myds merkitysten

johtamiseen (Karreman & Rylander 2008).

Sisdisiin seka ulkoisiin sidosryhmiin vaikuttaen tyénantajabrandin merkityksen voi tiivistaa
siten, ettd se koskee organisaation identiteetin, imagon ja erottuvuuden Iluomista
tyonantajana mahdollisten tyontekijoiden houkuttelemiseksi ja nykyisten tyontekijoiden
motivoimiseksi, sitouttamiseksi seka pitamiseksi (Srivastava & Bhatnagar 2010, 26). Taman
myotd tyonantajabrandin kolmena paahyotyna voidaan nahda 1) parempi rekrytointi, 2)
tyontekijoiden pysyminen ja 3) tyontekijoiden suurempi sitoutuminen (Barrow & Mosley
2005, 69). Mutta miten tama nykyisten tyontekijoiden pitdminen, motivoiminen ja
sitouttaminen tydnantajabrandin kautta oikein tapahtuvat? Eli mitda tyonantajabrandi

nykyisille tyontekijoille oikeastaan merkitsee?

2.4 MERKITYS NYKYISILLE TYONTEKIJOILLE

Tyonantajabrandin kannalta nykyiset tyontekijat ovat tarkeita tyonantajalle siitd syysta, etta
nykyiset jasenet ovat organisaation ruumiillistuma ulkopuolisille tahoille (Brown ym. 2006,
103). TyOnantajabrandi on monessa tapauksessa se kuva, joka vélitetddan organisaation
sidosryhmille tyontekijoiden kautta (Miles & Mangold 2007). Taman valitetyn kuvan
merkitys on erityisen merkittava asiantuntijayrityksille johtuen siita, ettd nadiden yritysten
tuote on juuri tyontekijat, jotka taten toimivat brandin edustajina organisaation
ulkopuolisille tahoille (Kdarreman & Rylander 2008, 106). Tyontekijat siis muokkaavat
tyonantajabrandia ja yrityksen koko ulkoista kuvaa. Jopa yksi henkild, esimerkiksi tunnettu
toimitusjohtaja, voi itsessaan olla brandi, mika taas voi vaikuttaa koko yrityksen brandiin ja

sen kehitykseen (Barrow & Mosley 2005, 48).

Organisaation sisdiset nakemykset myoOs osallistuvat yrityksen brandin rakentamiseen
(Simdes ym. 2005, 156). Vahvan tyonantajabrdandin saavuttaminen, niin ulkoisille kuin
sisdisille sidosryhmille, vaatiikin tydnantajabrandin tarjoaman tarkastelua koko tydsuhteen
ajalta (Pietersis ym. 2005, 18). Taten tyonantajabrandi ei liity pelkdstdan rekrytointiin vaan

sen tulisi ulottua hakuaikeesta organisaatiosta |aht6on asti (Pietersis ym. 2005, 19). Tasta
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johtuen tyonantajabrandin tulisi valittyda myos nykyisille tyontekijoille. Esimerkiksi vahva
yrityskulttuuri, tydén koettu merkityksellisyys seka korkea motivaatio ja vahva sitoutuminen
ovat tekijoitd, joiden on havaittu olevan yleisida vetovoimaisille tydpaikoille
(www.greatplacetowork.fi). Ulkoisen kuvan lisdksi tyonantajabrandi tapahtuu siis myos
organisaation sisalla. Sen avulla voidaan hallita yritysidentiteettia, joka vaikuttaa seka
organisaation sisdlla ettd ulkopuolella (Srivastava & Bhatnagar 2010, 26). Vaikka
tyonantajabrandi ei valttamatta ole tarkein tekija organisaation jasenten maarittdessa sita
keitd he ovat, silla voi kuitenkin olla merkittdva vaikutus organisaation identiteetin
vahvuuteen, eli sisadllén sijaan se voi voimistaa organisaation identiteettid. Vahva brandi

vahvistaa organisaation identiteettia (Karreman & Rylander 2008).

Vahvalla tyonantajabrandilla voi olla huomattavia vaikutuksia ihmisiin ja heidan kasityksiinsa
itsestddan. Tyonantajabrandin voidaan nahda kertovan jotain ihmisesta ja se voidaan kokea
symbolina kuulumisesta johonkin joukkoon (Kdarreman & Rylander 2008, 117). Parhaassa
tapauksessa tallaisella on selkeitd myonteisida vaikutuksia juurikin vaikka tyohon ja
organisaatioon sitoutumiseen. Pelkalla organisaation jasenyydelld voi olla merkitysta yksilon
minakasitykseen (Joo & Mclean 2006, 245) ja esimerkiksi vahvan tyOnantajabrandin
omaavan organisaation jasenyys kasvattaa itsetuntoa ja vahvistaa yhteenkuuluvuutta
organisaatioon (Lievens ym. 2007, kts. Srivastava & Bhatnagar 2010, 27). Organisatorinen
identifikaatio voi muun muassa vaikutta henkilon minadkasitykseen ja sosiaaliseen
identiteettiin (Elsbach 1999 kts. Berger ym. 2006, 129). Se mitkd aspektit maarittelevat
organisaation identiteetin sen jasenille, riippuu yksilon kokemuksista (Brown ym. 2006, 103).

Toisin sanoen, eri tydantajabrandin ominaisuudet puhuttelevat eri ihmisia eri tavalla.

Vahvalla tyonantajabrandilla voi kuitenkin myds olla tyonantajan nakokulmasta haitallisia
seurauksia. Ensinndkin, tyOnantajabrandin rakentamisella ja vyllapitamisellda on
kustannuksensa. Vahvan tydnantajabrandin omaaville organisaatioille onkin tyypillistd
korkeammat HR-kustannukset (Kucherov & Zavyalova 2012, 102). Halutunlaisen mielikuvan
luominen organisaation ulkopuolelle sekd sen toteuttaminen ja yllapitdminen organisaation

sisalla vie aikaa, vaivaa ja rahaa.

Lisaksi nykyiset tyontekijat voivat kdyttaa taman kallisarvoisen tyon tuloksia omaksi

hyodykseen ja samalla tydnantajansa haitaksi. He voivat siirtyd heihin liitetyn vahvan
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tuotemerkin voimalla toisen organisaation palvelukseen (Kdarreman & Rylander 2008, 118).
Vahva tyonantajabrandi voi olla merkittavassa osassa tyontekijan houkuttelevuudessa
tyomarkkinoilla, tyontekija voi tdman avulla muokata ja kehittdd hdanen omaa brandiaan.
Henkiloon liitetty vahva tyonantajabrandi voi jopa toimia CV:n korvikkeena (Karreman &
Rylander 2008, 118). Tyontekija voi sen voimistamana siirtyd urallaan eteenpdin jattaen
edellisen tyonantajansa nuolemaan nappejaan. Loppujen lopuksi, vahva tyénantajabrandi
voikin olla tydnantajalle kaksiterdinen miekka: toisaalta se luo arvoa tyénantajalle olemalla
vetovoimainen parhaille hakijoille, mutta toisaalta se voi tehda nykyisista tyontekijoista liian

haluttuja muille tyonantajille (Kdrreman & Rylander 2008, 118).

2.5 YHTEENVETO

Tarve tybnantajabrandistda saattaa olla hyvinkin vanha, mutta kasitteena se nousi
keskusteluun vasta 1990-luvulla (Ambler & Barrow 1996, kts. Kunerth & Mosley 2011, 19).
Runsas mielenkiinto on tuottanut lukuisia toisistaan poikkeavia nakemyksia siita, mita
tyonantajabrandilld oikeastaan tarkoitetaan. Pohjimmiltaan eri maaritelmat kuitenkin kaikki
liittyvat tyonantajaorganisaatiota sekd sen tarjoamaa tyollisyyttd koskeviin mielikuviin ja
kasityksiin. Tyonantajabrandi on potentiaalisen hakijan asenteita ja kasityksid tyosta tai
organisaatiosta (Agrawal & Swaroop 2009) sekd kuva organisaatiosta myoOs nykyisille
tyontekijoille (Kimpakorn & Tocquer 2009, kts. Srivastava, & Bhatnagar 2010, 26). Naiden
johdosta tyopaikkaa pidetddan hyvana ja vaihtoehdoista positiivisella tavalla erottuvana

(Srivastava & Bhatnagar 2010, 26).

Tybnantajabrandi on eri ominaisuuksien summa. Ty6nantajabrandin taloudellisia
ominaisuuksia ovat tyosta saatavat taloudelliset korvaukset (Kucherov & Zavyalova 2012, 88-
89) ja taloudelliset edut (Barrow & Mosley 2005, 28). Psykologisia ominaisuuksia ovat
organisaation kulttuuri (Kucherov & Zavyalova 2012, 88-89) ja esimerkiksi tyOpaikan
hauskuus (Srivastava & Bhatnagar 2010, 29). Tyonantajabrandin kaytannolliset ominaisuudet
kuvaavat sitd, mita tyo kaytdannossa sisallollisesti tarjoaa. Organisatoriset ominaisuudet taas

kuvaavat organisaatiota ja sen piirteita.

Ensinnakin ndiden ominaisuuksien ndhdaan puhuttelevan potentiaalisia tyontekijoita, joiden
organisaatioon kohdistuviin asenteisiin ja taman myo6ta hakuaikeeseen voidaan ndilla

vaikuttaa  (Agrawal & Swaroop 2009). Mahdollisten tyonhakijoiden tiedot
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tyonantajaorganisaatiosta ovat usein rajatut, jolloin hakupaatos perustuu hakijan luomaan
vaikutelmaan (Srivastava & Bhatnagar 2010, 26). Kuitenkin usein tydnantajabrandin
ruumiillistuma organisaation ulkopuolisille on sen tyontekijat. Lisdksi tyonantajabrandilla
saattaa vaikuttaa henkilon sosiaaliseen identiteettiin (Elsbach 1999 kts. Berger ym. 2006,
129) ja se voidaan kokea merkkind kuulumisesta johonkin joukkoon (Kdrreman & Rylander
2008, 117). Tyonantajabrandin kohdeyleisdksi voidaan siksi maaritellda potentiaalisten
tyontekijoiden lisdksi nykyiset tyontekijat, eli tyonantajaorganisaatiossa tyoskentelevat

henkilot.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Perinteinen jaottelu eri tutkimusmenetelmista on luokitellut menetelmat kvantitatiivisiin, eli
maarallisiin  menetelmiin, ja kvalitatiivisiin, eli laadullisiin menetelmiin. Tutkimukseen
sopivan menetelman valinta voi perustua esimerkiksi tutkimusongelmaan (Hirsjarvi & Hurme
2001, 27). Itse koin, ettd tutkimukseni aiheen vuoksi laadullinen tutkimus tuottaisi

mielenkiintoisempia ja antoisampia tuloksia.

Laadullisena tutkimuksena voidaan pitda joukkoa hyvin erilaisia tutkimusmenetelmia (Tuomi
& Sarajarvi 2006, 7). Yhden yhtéldisen maaritelmaan sijaan laadulliselle tutkimukselle [6ytyy
erilaisia ndakemyksia sen luonteesta, tarkoituksesta ja jopa tarpeellisuudesta. Yksi laadullisen
tutkimuksen kulmakivista on kasitys tiedon subjektiivisuudesta (Tuomi & Sarajarvi 2006, 19).
Taman nakemyksen mukaan, olemassa ei siis ole objektiivista tietoa ja “totuutta” vaan kaikki
tieto on tutkijan ymmarryksen varassa. Tama sopi tutkimukseni luonteeseen, silla
absoluuttista totuutta tyonantajabrandista, sen ominaisuuksista ja niiden merkityksesta ei
ole vaan kyseessa on nimenomaan subjektiivisia kokemuksia. Yhden totuuden etsimisen
sijaan aihetta voi kuitenkin havainnollistaa selvittamalla eri yksiloiden kokemuksia ja
tuomalla esille heidan nakemyksiddan. Tassda oli yksi syy tutkimukseni toteuttamiseen

laadullisin keinoin.

Toinen laadullisen tutkimuksen tarked piirre on mahdollisuus hypoteesittomuuteen, joka
tarkoittaa sitd, ettd tutkijalla ei ole tarkkoja ennakko-olettamuksia tutkimuksen kohteesta tai
tuloksista (Eskola & Suoranta 1998, 19). Aikaisempien kokemuksien muokkaamista
kasityksista huolimatta tutkimuksen kuluessa tutkija oppii eikd tutkimuksen tarkoituksena
ole hypoteesien todistaminen. Myos taman piirteen takia pidin laadullista tutkimusta omaan
tutkimukseeni soveltuvana. En lahtenyt tutkimuksessani todistamaan tarkkoja ennakkoon
luotuja hypoteeseja, halusin vain tehda havaintoja aiheesta ja lisatd ymmarrystd siita.
Tutkimusta tehdessd myds opin aiheesta enemman, joka vaikutti tutkimuksen seuraaviin

vaiheisiin.

Laadullinen tutkimus soveltuu esimerkiksi selvitettdessa kayttaytymisen merkitystd ja
kontekstia, sen tuodessa esille tutkittavien havainnot tilanteista (Hirsjarvi & Hurme 2001,
27). Tata tutkimuksessani pohjimmiltaan tein — selvitin, millaista tyénantajabrandiin liittyvaa

kaytosta tutkittavat kuvaavat ja millaisia merkityksia he eri asioille antavat. Tamakin puolsi
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laadullista tutkimusta, silla mita lahemmaksi yksildd ja vuorovaikutusta mennaan, sitd
suurempi syy on kayttaa laadullisia menetelmia (Layder 1993 kts. Hirsjarvi & Hurme 2001,

27).

Yksi laadullisen tutkimuksen menetelmistd on teemahaastattelu, jolla voidaan paasta
lahemmaksi merkityksid, joita ihmiset antavat ilmigille ja tapahtumille (Hirsjarvi & Hurme
2001, 27). Itse padadyin valitsemaan taman tutkimukseni aineiston keruumenetelmaksi.
Teemahaastattelu on aineiston keruumetodina suhteellisen yleinen ja pidin sita
mielenkiintoisena sekad aiheeseeni hyvin sopivana menetelmana. Suhteellisen vapaalle
tutkimusasetelmalle aineistonhankintamenetelmaksi sopii hyvin keskustelu (Tuomi &
Sarajarvi 2006, 73). Vapaamuotoisen keskustelun ja avoimien kysymyksien kautta toivoin
paasevani kuulemaan haastateltavien omia kokemuksia rajaamatta vastauksia etukateen.
Teemahaastattelujen ensisijaisena tarkoituksena ei ole ennalta asetettujen hypoteesien

todentaminen (Hirsjarvi & Hurme 2001, 66), mika sopi tutkimukseeni loistavasti.

Aineiston kerattyani siirryin sen kasittelyyn ja analysointiin. Laadullisessa tutkimuksessa
analysoinnin tarkoituksena on aineiston selkeyttdminen ja samalla uuden tiedon
tuottaminen (Eskola & Suoranta 1998, 137). Paadyttdni teemahaastatteluihin, pohdin
sopivaa analyysimetodia ja paadyin lopulta narratiiviseen analyysiin. Tama johtui siita, etta
haastattelun tekemisessa on pohjimmiltaan kyse tarinoiden kerdamisesta (Eskola & Suoranta
1998, 23) ja omassa tutkimuksessani ndma olivat tarinoita tyonantajabriandistd ja sen
merkityksesta. Narratiivisen analyysin kautta pystyin yhdistamaan eri haastateltavien tarinat
kahdeksi kertomukseksi, jotka kertoisivat tyonantajabrandistda ja selkeyttdisivat sille

annettuja merkityksia.

Esittelen nyt tarkemmin nama valitut metodit sekd kayn ldpi, miten tutkimukseni
kdaytanndssa suoritin. Luvun lopuksi kdsittelen vielad tutkimukseni laatuun ja luotettavuuteen

liittyvia tekijoita.
3.1 TEEMAHAASTATTELU

Tyypiltddan teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu. Kysymykset ovat talléin
kaikille haastateltaville samat, mutta niiden jarjestyksen ja sanamuodon suhteen

haastattelijalla on vapauksia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47). Omassa tutkimuksessani pitdydyin
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ennalta suunnitellussa kysymysjarjestyksessa, mutta kysymysten sanamuodon suhteen oli
ennakoitua vaihtelua. Erityisesti haastateltavien kaivatessa tarkennusta tai selvennysta
kysymyksiin, avasin niitd vaihtelevin sanamuodoin. My6s kysymysten maaran osalta
haastattelijalla on vapauksia eika kaikilta haastateltavilta ole pakollista kysya kaikkia
kysymyksia (Tuomi & Sarajarvi 2006, 77). ltse kuitenkin paddyin kysymaan ldhes kaikissa
haastatteluissa kaikki kysymykset. Jossain tapauksissa tarkentavaa kysymysta ei tarvittu,
koska vastaus siihen ilmeni jo paakysymyksen myotd. Kysymysten maara oli mielestani
kohtuullinen eivdtka haastattelut pituudeltaan venyneet liiallisiksi. Lisdksi pidin kaikkia

kysymyksia sen verran oleellisina, etta en niista halunnut luopua.

Teemahaastattelussa edetdan etukateen valittujen teemojen ja niitd tarkentavien
kysymysten varassa (Tuomi & Sarajarvi 2006, 77). Teemahaastattelujen suunnitteluvaiheen
tarkein osa onkin haastattelujen teemojen suunnittelu (Hirsjarvi & Hurme 2001, 66).
Etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasta ilmiosta jo
tiedettyyn (Tuomi & Sarajarvi 2006, 77-78). Omassa tutkimuksessani viitekehys muodostui
kirjallisuuskatsauksen myo6ta, josta muodostin nelja paateemaa, joita halusin haastatteluissa
kasitelld. Nama teemat olivat (1) tyonantajabrdndi ja sen ominaisuudet, niiden (2) merkitys
potentiaalisille tyontekijoille ja (3) merkitys nykyisille tyontekijoille. Ndiden pohjalta toivoin
tekevani havaintoja, jotka havainnoisivat (4) tyonantajabrandin hyotyja, joka oli neljas

teema. Tutkimukseni viitekehyksen pohjalta muodostin seuraavat kysymykset:

1. Milla tekijoilla on merkitysta tyota hakiessa?
a. Mitka tekijat ovat tarkeita mahdollisessa tyopaikassa?
b. Millaisiin yrityksiin voisit hakea toihin?
c. Voisitko hakea toihin yritykseen, jonka kokisit toimivan vaarin?
2. Mitka tekijat saavat jaamaan tyopaikkaan?
a. Mika lisda halua pysya tyossa?
b. Mika heikentaa halua pysya tyossa?
c. Voisitko jaada toéihin yritykseen, jonka kokisit toimivan vaarin?
Millainen on hyva tyonantaja?
Millaista on hyva ty6?

Millainen on hyva tydyhteis6?

o v M~ W

Millainen on hyva johtaja?
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a. Millaista on hyva johtaminen?
7. Millainen on hyva tyénantajabrandi?

a. Voisitko tyoskennella yritykselle, jolla on negatiivinen tyénantajabrandi?

Kysymykset 1 ja 2 kasittelivat tekijoitd, jotka ovat merkityksellisia tyontekijoille, eli ne
koskivat teemoja 2 ja 3. Molemmissa kohdissa viimeisen tarkentavan kysymyksen (c)
tarkoituksena oli selvittda niin tyonantajaorganisaation yhteensopivuuden merkitysta
tyontekijoille. Tama kasitteli myds tyonantajaorganisaatioon liitettyjen merkitysten koettua
vaikutusta omalle identiteetille. Kysymykset 3-6 selvittivat tyénantajabrandin ominaisuuksia
ja niiden merkitysta eli teemaa 1. Viimeinen kysymys (7) toimi yhteenvetona ja haastattelun
paatoksena hakien mahdollisia lisdyksia aiempiin kysymyksiin. Viimeisen kysymyksen

tarkennuksella (7a) oli sama funktio kuin tarkentavilla kysymyksilla 1c ja 2c.

Teemahaastattelun etukdteen mietittyjen teemojen on tarkoitus synnyttda vapaata
keskustelua. Haastattelija kohdentaa tdman keskustelun ndihin teemoihin kysymystensa
kautta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47-48). Teemahaastatteluiden tarkeimpina piirteind onkin
se, ettd vastauksia ei ole sidottu ennalta maarattyihin vastausvaihtoehtoihin (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 47). Haastateltavat voivat tall6in vastata vapaasti omin sanoin tuoden esille
omia nakemyksiadn aiheesta. Talldin esille tulevat haastateltavien omat tulkinnat ja asioille
antamat merkitykset (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48). Tama oli tarkeimpia syitd siihen, miksi
valitsin juuri teemahaastattelut. Halusin kuulla tyontekijoiden tydnantajabrandille antamia

merkityksid enka rajata vastauksia ennakkoon.

Valitsin haastateltaviksi tuttavapiiristani yhteensa kahdeksan kauppatieteitd opiskellutta
henkiloa. Nelja heista oli edelleen opiskelijoita ja nelja jo kauppatieteiden maisterin
tutkinnon suorittaneita. Kaikki haastateltavat olivat syntyneet vuosina 1984-1987 ja
aloittaneet  kauppatieteiden opinnot vuosina 2005-2007. Opiskelijat edustivat
tutkimuksessani potentiaalisia tyontekijoita ja tutkinnon suorittaneet ja tydeldamaan

siirtyneet nykyisia tyontekijoita.

Saadakseni liiallisen hajanaisen aineiston sijaan jokseenkin yhtenevan otoksen, rajasin
tutkimukseni yhden tieteenalan opintoja suorittaneisiin ja yhteen ikdluokkaan. Mielsin viela
opintojansa suorittavat haastateltavat niin sanotuiksi potentiaalisiksi tyontekijoiksi ja

vaihtelevista tyotilanteista seka tyohistoriasta huolimatta pohjimmiltaan opiskelijoiksi.
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Aiemmassa tutkimuksessa heitd on tyomarkkinoilla verrattu kokemattomiin kuluttajiin,
joiden toimintaa, valintoja ja mielipiteitda ei muokkaa huomattava kaytanndén kokemus
tyomarkkinoilta. Heiddn kauttaan voi tdten tehdda havaintoja tydnantajabrandin
merkityksesta erityisesti potentiaalisille tyontekijoille. Vertailukohdaksi haastattelin nykyisia
tyontekijoita, joita edustivat jo tydelamaan siirtyneet, kauppatieteiden maisterin tutkinnon
suorittaneet henkilot. Tarkoituksena oli tehda lisdhavaintoja tyonantajabrandin osa-alueista
ja niiden merkityksestda eri ryhmien vastausten ja nakemysten vertailun kautta. Lisaksi,
tyonantajabrandin kohderyhmana voidaan nahdad sekd nykyiset ettd potentiaaliset

tyontekijat. Halusin tutkia molempien ryhmien nakemyksia.

Toteutin haastattelut helmikuun 2013 aikana yksil6haastatteluina. Haastattelut olivat kaikki
kestoltaan noin puoli tuntia. Nauhoitin keskustelut ja litteroin muodostuneen aineiston
mahdollisimman pian. Useimmissa tapauksissa pystyin kasittelemaan nauhoituksen
muutaman tunnin sisalla, osassa haastatteluissa kuitenkin vasta seuraavan vuorokauden
aikana. Ennen haastatteluja olin kertonut aiheen haastateltaville paapiirteittaan ja kuvaillut
haastattelun luonnetta. En kuitenkaan kertonut kysymyksia tai tarkkoja osa-alueita
etukdteen, jotta haastateltavien vastaukset edustaisivat mahdollisimman hyvin heidan omia

nakemyksidan.

Tehtyani kahdeksan haastattelua ja tutustuttuani niiden tuottamaan aineistoon, pidin tata
oikeankokoisena maardand. Aineiston sopivaa madraa madritettdessa puhutaan usein
saturaatiosta eli tilanteesta, jossa aineisto alkaa toistaa itseddn eikd haastateltavat tuota
enaa uutta tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2006, 89). Saturaatioon vetoaminen ei kuitenkaan
sovellu ldheskddn aina laadulliseen tutkimukseen (Tuomi & Sarajarvi 2006, 90).
Lisahaastatteluiden tekeminen olisi voinut tuottaa jonkin verran uutta tietoa, koska
haastatteluissa kasiteltiin  haastateltavien omia ndkemyksid. Kuitenkin, tekemieni
haastatteluiden myota alkoi hahmottua suhteellisen yhtendinen kuva, joka tasta huolimatta
sisalsi yksilollisia kokemuksia. Verratessani omaa aineistoani aiempiin tutkimuksiin, en
pitdnyt sitd missddn suhteessa selkedsti puutteellisena. Jossain maarin saturaatio siis

saavutettiin vaikkakin pienia maaria uutta tietoa olisi voitu hankkia lahes loputtomiin.

Liika monimuotoisuuskaan ei ole toivottavaa, silla liiallinen tutkimusaineiston

monimuotoisuuteen keskittyminen vain hankaloittaa otteen saamista aineistosta (Alasuutari
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1999, 43). Taten en mydskdan halunnut tuottaa lilan suurta maarad aineistoa, josta
teemojen ja merkitysten [6ytaminen olisi ollut suunnattoman hankalaa. Liian suuresta
aineistosta olisi ollut hyvin hankalaa muodostaa yhtendista kuvaa, joka havainnoisi
tyonantajabrandin merkitysta. Lisaksi, verratessani haastatteluideni maaraa aiempiin

tutkimuksiin, pidin kahdeksaa haastateltavaa sopivana lukuna.
3.2 NARRATIIVINEN ANALYYSI

Kerattyani aineiston siirryin sen purkamiseen ja analysoimiseen. Haastatteluja purettaessa,
on tutkijan pyrittava tavoittamaan haastatteluvaiheen olennainen sisalto (Hirsjarvi & Hurme
2001, 142). Haastatteluja ei ole siis pakko purkaa sanatarkasti. Paadyttaessa tallaiseen
ratkaisuun, on teemahaastattelun parhain jatkokasittelija haastattelun tehnyt tutkija. Han
tuntee aineistonsa niin hyvin, ettd han tunnistaa tallenteesta teema-alueet nopeasti ja

huomaa, milloin on tarpeen kirjoittaa sanatarkkoja dialogeja (Hirsjarvi & Hurme 2001, 142).

Litteroidessani nauhoitettuja keskusteluja paaddyin ratkaisuun, ettd en kirjoittanut
sanatarkkoja dialogeja tallenteista. Tama pdatds pohjautui ensisijaisesti aikomukseen
analysoida aineisto narratiivisella otteella. Tdssa metodissa tulisin joka tapauksessa
tilvistamaan aineistoa ja teemoittelemaan sitd. Siksi en kokenut, ettd tutkimuksen
luotettavuus tai laatu karsisivat ajoittaisesta sanatarkasta litteroinnista luopuessa. En
kuitenkaan jattanyt huomioimatta haastateltavien sanavalintoja tai pohdintaa vaan lahinna
ajoittain jatin toistoja pois sekd muokkasin lauseita hieman jalkikasittelyd ja tarinoiden

muodostamista helpottamiseksi.

Teemahaastatteluiden vapaasta luonteesta johtuen, oli ennakoitavissa, etteivat
haastateltavien vastaukset tulisi olemaan kaytettyjen sanamuotojen suhteen tédysin
samanlaisia. Tasta johtuen tutkijalla on vapaus tulkita seka luokitella vastauksia ja nostaa
tdman myota esille teemoja (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173). Erillisida havaintoja voidaan
vhdistellad erilaisiksi havaintojen joukoiksi (Alasuutari 1999, 40). Omassa tutkimuksessani
luokittelin vastauksia valittujen teemojen ymparille. Lahtokohtateemojen lisdksi aineistosta
voi myo6s nousta analyysin kautta esiin muitakin teemoja, jotka voivat olla jopa

mielenkiintoisempia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173).
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Jasenneltyani aineistoa ryhdyin analysoimaan sitd narratiivisen analyysin avulla. Térmasin
tahan metodiin tutustuessani laitokseni aiempiin tutkimuksiin ja pidin sitda mielenkiintoisena
tapana tuoda selkeyttd kerdamaani aineistoon. Lisdksi, pohtiessani haastatteluja ja niiden
myo6ta kerdaantynytta aineistoa, tajusin niiden kaikkien olevan pohjimmiltaan tarinoita tyosts,

tyonantajista ja ndihin liitetyistda merkityksellisiksi koetuista tekijoista.

Tama valittu narratiivisuuden nakékulma on yksi tavoista ldhestya laadullisen tutkimuksen
aineistoa (Eskola & Suoranta 1998, 22). Narratiivisuudella tarkoitetaan tarinallisuutta
(Hanninen 1999, 15) ja sita voidaan kayttda tieteellisena resurssina lukemalla, keraamalla
seka kirjoittamalla tarinoita (Eskola & Suoranta 1998, 23). Omassa tutkimuksessani kerasin
tarinoita haastatteluiden myota ja yhdistin aineistoa kirjoittamalla kaksi tarinaa, jotka

kertoivat tyonantajabrandin merkityksesta.

Tarinat ovat tapa jasentda todellisuutta ja ihmisten puhetta (Eskola & Suoranta 1998, 22).
Tahan pohjautuen jasensin haastateltavien puhetta kahdeksi kokoavaksi tarinaksi, joiden
tarkoituksena oli tiivistaa haastatteluiden keskeisin sisalt6 ja taman myota selventaa aihetta
viela enemmadn. Tarinallinen tai narratiivinen tutkimus on tutkimusta, jossa tarina on
ymmarrysvaline (Hanninen 1999, 15). Tutkimuksessani pyrin tarinoiden kautta
ymmartamaan tyontekijoiden tyonantajabrandille antamia merkityksia. Kertomukset, teoriat
ja kokemukset voidaan nahda tarinoina (Hanninen 1999, 19). Koinkin, etta tarinat antaisivat

enemman kuin esimerkiksi haastatteluiden tulosten luokittelu ja tilastointi.

Purettuani ja litteroiduttuani haastatteluaineistot, siirryin tarkastelemaan niiden sisaltoa.
Johtuen aineiston keruumenetelmastd, osa aineistostani oli jo valmiiksi narratiivisessa
muodossa. Lisdksi se oli jo osittain jasentynyt teemojen ymparille, jolloin tehtavani oli tuoda
sithen lisdselkeyttda kuvaamalla se yhtendisesti. Kirjoitin siis aineiston pohjalta kaksi tarinaa
keskittyen yhteen tarinaan kerrallaan aloittaen opiskelijan tarinasta. Aloitin potentiaalisen
tyontekijan tarinasta, eli opiskelijoiden haastatteluista, koska tama tuli kronologisessa
jarjestyksessa ennen nykyista tyontekijaa. Paatin keskittyd yhteen tarinaan kerrallaan, jolloin
itselleni syntyisi selkeampi kuva haastateltavien nakemyksista, niiden eroista ja
yhtaldisyyksista. Kirjoitettuani tdman ensimmaisen tarinan, siirryin nykyisen tyontekijan
tarinaan ja pystyin ndin jo tdssa vaiheessa tekemaan havaintoja siitd, miten tilanne ja tarinan

sisdltdé muuttuivat tyohon siirryttya.
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Kaydessani ldapi haastatteluaineistoa ja kirjoittaessani tarinoita perimmaisena tarkoituksena
oli kirjoittaa tarinat, jotka kuvastaisivat yhden henkilon sijaan laajempaa joukkoa. Keskityin
kerralla yhteen teemaan ja katsoin, millaisia vastauksia siihen liittyen oli tullut. Joidenkin
teemojen kohdalla vastaukset olivat hyvinkin samankaltaisia, jolloin yhtendisen kuvauksen
tekeminen oli suhteellisen yksinkertaista. Kuitenkin, toisistaan poikkeavien kohdalla kaytin
omaa harkintaani ja otin naita yksittaisiakin ndakemyksia mukaan tarinoihin, jos ne sopivat
tdhan yhtendiseen kuvaan. Lisdksi vahensin niiden ndakemysten painoarvoa, jotka ilmenivat
vain kerran. Pyrin myds korostamaan niita seikkoja, jotka tulivat useammassa haastattelussa
esille. Koottuani yhden ryhman haastatteluaineistosta yhdesta teemasta koko joukkoa
kuvaavan ndkemyksen, siirryin seuraavaan teemaan. Kaytyani kaikki teemat ja koko
aineiston lapi, kavin viela tarinat lapi ja tarkastelin niita kokonaisuuksina. Varmistin, etta ne
edustivat kattavasti haastatteluaineistoa ja tutkin oliko kummassakaan tarinassa
ristiriitaisuuksia. Lisdksi hioin tarinoita, jotta ne olisivat yhtenaisia ja ne etenisivat

luontevasti.

Paatin kirjoittaa tarinani mind - muodossa. Osa haastatteluaineistosta oli valmiiksi tassa
muodossa ja lopun muutin tdhdn muotoon. Halusin talld taata haastateltavien
anonymiteetin seka tehda tarinoista sujuvampia ja helposti luettavampia. Lopputuloksena
on kaksi tarinaa, joista ensimmadinen kuvaa potentiaalista tyontekijaa ja toinen nykyista
tyontekijaa. Naiden lisdksi tein tarinoiden vertailun ja yhteenvedon, jossa analysoin tarinoita,

niiden sisaltoa seka niissa ilmenneita eroja.

3.3 LAATU JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen laadukkuutta voidaan tavoitella muun muassa valmistelemalla hyva
haastattelurunko ennen haastatteluja (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184). Oman tutkimukseni
haastattelurunko perustui kirjallisuuskatsauksen myo6ta ilmenneisiin teemoihin. Tehtyani
havaintoja siitd, mitd merkityksia ja osa-alueita tyonantajabrdandiin on aiemmissa
tutkimuksissa liitetty, mietin kysymyksia, joiden avulla voisin selvittda miten haastateltavani
aiheen kokevat. Pyysin palautetta ja kehitysehdotuksia kysymyksiini tyoni ohjaajalta ja hioin
kysymyksida kunnes uskoin niiden kattavan riittavasti kaikki teemat. Pohdin mahdollisia
vastauksia ja varmistin, etta kaikki esiin nousseet teemat olivat kattavasti esilla. Itse

kysymysten lisaksi tein tarkentavia lisdkysymyksid sen varalta, ettd padkysymykset eivat
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tuottaisi keskustelua tai ne tarvitsisivat selvennysta. Tarkentavat kysymykset koskivat
joissakin tapauksissa myds tarkkoja teemojen osa-alueita, joista halusin kuulla. Naiden
lisdkysymysten avulla voidaan myos lisata tutkimuksen laadukkuutta (Hirsjarvi & Hurme

2001, 184).

Haastatteluvaiheen laatua voidaan parantaa muun muassa kiinnittdmalla huomiota
haastatteluissa kadytettyyn tekniseen valineistoon (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184). Omassa
tutkimuksessa huolehdin tdstd osa-alueesta varmistamalla, ettd kdyttamani sanelin ja sen
akku olivat kunnossa ennen haastatteluja. Lisdksi ennen haastattelun alkua varmistin, etta
haastateltavan puhe kuuluu nauhoituksessa tekemalld koenauhoituksen. Pyrin pitdamaan
haastattelut rauhallisissa paikoissa, joissa taustahalya olisi mahdollisimman vahan. Omassa
tutkimuksessani haastatteluaineisto olikin onnistunutta eikd sen laatu tuottanut lainkaan
ongelmia. Pyrkimys laadukkaaseen aineistoon on perusteltua, silla haastatteluaineiston

laadulla on oleellinen vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185).

Tutkimuksen luotettavuutta on perinteisesti arvioitu reliaabeliuden ja validiuden kasitteiden
kautta. Nama kuitenkin perustuvat ajatukselle, ettd tutkija voi paasta kasiksi objektiiviseen
todellisuuteen ja objektiiviseen totuuteen (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185). Tama kasitys
voidaan kyseenalaistaa jo yleiselld tasolla, mutta etenkin laadullisen tutkimuksen ollessa
kyseessa. Oman tutkimuksenikin tavoitteena oli [6ytaa tyonantajabrandille ja sen osa-alueille
annettuja merkityksia — tavoite ei siis edes ollut paasta kasiksi “totuuteen” vaan kuulla
haastateltavien ndkemyksia. Lisdksi, tyonantajabrandin muuttuvan luonteen ja merkityksen
takia "totuus” tiettyna ajankohtana saattaisi toisena ajankohtana olla tdysin toisenlainen.
Esimerkiksi tyonantajaorganisaatioiden ominaisuuksien merkitys saattaa muuttua

huomattavasti yleisen talous- ja tyollisyystilanteen mukana.

Pohjimmiltaan laatua mittaavista kasitteistd ensimmaiselld eli reliabiliteetilla viitataan
tutkimustulosten toistettavuuteen (Tuomi & Sarajarvi 2006, 133). Perinteisen reliaabeliuden
maaritelman mukaan tulos on reliaabeli, jos kaksi arvioitsijaa paatyy samaan tulokseen
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 185). Tallaiseen vaatimukseen voidaan suhtautua kriittisesti kun
huomioidaan ominaisuuksien muuttuva luonne ja arvioijien yksilollisyys (Hirsjarvi & Hurme
2001, 185). Toinen tutkija, joka tutkisi samaa aihetta ja jopa haastattelisi samoja henkil6ita,

ei valttamatta paatyisi kanssani samoihin |6ydoksiin johtuen muun muassa siitd, ettd
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haastateltavat kuuluivat tuttavapiiriini. Se, ettd tunsin haastateltavat ennalta, vaikutti
haastattelutilanteeseen ja siind valitettyihin nakemyksiin. Toisena ajankohtana, toisen
tukijan suorittamana ei tilanne eikd |6ydokset valttamatta olisi samat. Tutkimuskertojen
valiset erot kertovatkin enemman muuttuneista tilanteista, kuin menetelman heikkoudesta

(Hirsjarvi & Hurme 2001, 185).

Kuten reliaabelius, myos validius on perdisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 186). Validissa tutkimuksessa tutkija on tutkinut sitd, mita on luvannut (Tuomi
& Sarajarvi 2006, 133) ja toisaalta validin tutkimuksen tulokset ovat yleistettavia (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 188). Tassa suhteessa tutkimustani voinee pitda luotettavana: tutkimuksen
aihe ja tutkimusmetodit on kuvattu kattavasti. Lisaksi, tutkimuksen tulokset voidaan nahda

jossain maarin yleistettavina ja jatkotutkimuksen kannalta vdahintdaankin suuntaa antavina.

Yleistettavyyden suhteen on kuitenkin muistettava, etta pohjimmiltaan kaikki laadulliset
tutkimukset ovat tapaustutkimuksia eikd niiden pohjalta ole tarkoituskaan tehda
tilastolliseen tutkimukseen soveltuvia empiirisesti yleistavida paatelmia (Eskola & Suoranta
1998, 65). Laadullisessa tutkimuksessa tavoite on tilastollisten yleistyksien sijaan kuvata
tapahtumia, ymmartda toimintaa ja antaa tulkinta jostain ilmidsta (Eskola & Suoranta 1998,

61). Koen, ettd omassa tutkimuksessani tama toteutui.

Aineiston vyleistettavyytta voidaan parantaa mahdollisten vertailuasetelmien kautta,
vertailua voidaan tehda esimerkiksi muihin tutkimustuloksiin (Eskola & Suoranta 1998, 66).
Omassa tutkimuksessani tama toimi kohtalaisen luontevasti ja pystyin vertailemaan
haastatteluiden kautta tehtyja havaintoja kirjallisuuskatsauksessa esiteltyihin aiempiin

tutkimuksiin.

Vaikka luovuttaisiin reliaabeliuden ja validiuden totutuista muodoista, ei tutkimusta voi silti
tehda aivan miten tahansa ja tutkimuksen on edelleen pyrittdva paljastamaan tutkittavien
kasityksia niin hyvin kuin mahdollista (Hirsjarvi & Hurme 2001, 188-189). Yksiselitteisen
ohjeen laadulliseen tutkimukseen puuttuessa, tutkimusta tulisi arvioida johdonmukaisena
kokonaisuutena (Tuomi & Sarajarvi 2006, 135). Omassa tutkimuksessani aiheen valintaa
seurasi aiempaan kirjallisuuteen tutustuminen, jonka pohjalta tein valinnat siitd, mihin itse

halusin keskittyd. Tahdan pohjautuen valitsin aineiston keruumenetelman, joka taas vaikutti
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analysointimetodiin. Ndma molemmat sopivat myds teorian myo6ta saatuun kuvaan aiheesta,

johon myos vertasin omia tutkimustuloksia.

28



4 TARINAT

Tdssa luvussa esittelen aineistoni pohjalta kootut kaksi tarinaa, jotka havainnollistavat
tyonantajabrandia, sen osa-alueita ja niiden merkitysta tyontekijoille. Ensimmainen tarina
kuvaa potentiaalista tyontekijaa ja toinen nykyista tyontekijad. Ensimmainen tarina
pohjautuu neljdan kauppatieteiden opiskelijan haastatteluun ja toinen tarina neljdan
tyoelamaan siirtyneen kauppatieteiden maisterin haastatteluun. Kumpikaan tarina ei taten
edusta yhden vyksilon ndakemyksia vaan pikemminkin laajemman joukon kokemuksia.

Tarinoiden jalkeen kdyn lapi niiden sisalt6a seka niissa ilmenevia yhtenevaisyyksia ja eroja.

4.1 POTENTIAALINEN TYONTEKIJA

Tyon hakeminen

No, ehka tyota etsiessa ja hakiessa tarkeinta on tyon kuvaus eli se tehtdava, mita siina
tehdadan. Samoin vastuu ja asema... Kylla tyon pitdisi olla oman alan tyo, ja vastata omaa
osaamista ja koulutusta. Sen pitda myo6s sopia omiin tavoitteisiin. Tyon tulisi siis tukea omaa
uraa ja se, mita siitd voi kehittyd on merkittava asia. Eli kehitysmahdollisuudet. Kaiken

kaikkiaan tyon pitaa vaikuttaa mielekkaalta.

Kylla palkkakin on jossain madrin tarkeaa, vaikka ei se tarkein asia missaan nimessa ole. Sen
merkitys varmaan riippuu ihmisesta, joillekin se on varmasti oleellinen asia. Palkan suhteen
on merkittavaa, etta tiedan etukadteen, mita tulen tienaamaan. Ja ehka tarkeinta on se, etta
palkka on sopiva suhteessa tyon vaativuuteen ja vastuuseen — vaativammasta tyosta pitaisi

saada enemman korvausta. Mutta ei se palkka tarkeinta ole.

MyoOs mahdolliset lomat ja vapaat merkitsevat jotain. Samoin sijainti vaikuttaa, siis se
millainen etéisyys tyohon on ja padseeko sinne helposti. Eli paikkakunnallakin on merkitysta.

Jos se ty0 on jossain toisessa kaupungissa, ei sita valttamatta tule haettua.

Tyon lisaksi myos tyonantajalla eli yritykselld, jossa tyo tehdaan, on totta kai merkitysta. Mita
yritys tekee, sen luonne ja minkd kokoinen se on. Yrityksen koko liittyy myds omiin
kehitysmahdollisuuksiin, esimerkiksi isommassa yrityksessa voi olla enemman erilaisia
mahdollisuuksia kehittya. Yrityksesta voi olla jonkinlaisia ennakkokasityksida, jotka

pohjautuvat siita tehtyihin havaintoihin. Sitd voi pitda vaikka luotettavana, mutta voi siitd
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olla my6s kuullut joitain huonoja juttuja. Eli kylla sekd tyolla etta silla yritykselld on
molemmilla valia. Mutta hmm... kumpi nyt olisi tarkedampaa? Ehka kuitenkin molemmat ovat

merkityksellisia ja kulkevat kasi kddessa — eli tydnantaja seka itse tyo.

Tyoilmoitukset ovat kylld aika huonoja usein, eika niista oikein aina selvid tyon oikea luonne
tai mita tyossa oikeasti tehdaan. Kuitenkin niista voi jotakin aina paatelld — etenkin, jos tietaa
mita etsii, esimerkiksi jos hakee vain tietyntyyppista tyota tai tyotehtavaa. Tassa suhteessa
tyonantajat voisivat kuitenkin parantaa, etenkin kun tyon kuvauksella on suuri vaikutus

sithen hakeeko tyo6ta vai ei.

Millaisiin yrityksiin voisin itse hakea? Melkein minkalaiseen vaan: pienempiin ja suurempiin,
ei siind suhteessa oikeastaan rajausta. Kokoluokalla ei oikeastaan ole valia — isot, keskisuuret
ja pienet — ei merkitysta. Toimialan pitaisi kuitenkin mielelldan olla sellainen, joka itseani
kiinnostaisi ja, josta tietdisin jotain — tietdisin, etta se olisi hyva. En varmaan hakisi johonkin
yritykseen, mistda en tietdisi mitaan tai alalle, mika ei minua kiinnostaisi. Siis sellainen
mielellaan, josta tiedan mitda ne tekevat ja josta olisi jonkinlainen ennakkokasitys. Ei
yritykset, jotka toimivat aloilla, joista en ole kiinnostunut, kyllda vetoa. Mutta taas
kiinnostavan alan tunnetut ja isot nimet kiinnostavat. Kiinnostavia voisivat olla muun muassa
tietotekniikka-alan yritykset sekd nettikauppaa tekevat yritykset. Jotkut yritykset ovat myos
markkinoineet itsedan ja olleet taalla nakyvilla. Kauppakorkeakoulun opiskelijoille ne ovat
varmasti haluttuja tyOnantajia. Naiden lisdaksi myos konsulttifirmat, niihin varmaan jokainen
kauppislainen haluaa tai on ainakin alaa vahintdaan pohtinut. Sen alan isot nimet on tullut
tutuiksi koulussa ja ne kylla tunnistaa. Niissa vetoaa seka tehtava etta itse yritys. Konsultin

tyosta luotu sellainen haluttu ja arvostettu, sielld varmaan pystyy etenemaan nopeasti.

Sellaiset yritykset, jotka toimivat jotenkin vaarin tai epailyttavalla tavalla — niihin en varmaan
hakisi. Eivat ne kylla kauheasti vetoa. Etenkin, jos puhutaan omista arvoista ja yritys toimisi
niiden vastaisesti, niin ei se varmaan olisi kauhean miellyttava paikka. Toisaalta se riippuu,
ettd missa suhteessa... Mutta jos se olisi vastaan omaa kasitysta siitd, miten tulee toimia, niin
ehka en hakisi. Kylla varmaan jonkinlainen yhtalaisyys taytyy siis sen yrityksen ja minun
valilla olla. Mutta en usko, ettd toissa viihtyisi, jos se yritys toimisi lilan vastoin omia
kasityksia oikeasta ja vaarasta. Esimerkiksi sellainen, etta hyodytadan heikommassa asemassa

olevista asiakasryhmista ja systemaattisesti tehddan silla tuottoa, niin en ehka tallaiseen
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toimintaan haluaisi ldahteda mukaan. Toki kaikkihan riippuu olosuhteista, mutta yrittdisin
varmaan valttaa viimeiseen asti. Etenkin, jos muuta tyo6ta ei olisi, niin pakkohan jotain tyota
olisi tehtdava — eli mieluummin olisin vaarin toimivassa yrityksessa tdissa kuin tyottémana.
Mutta tama ei kuitenkaan tarkoittaisi sitoutumista sinne ja se voisi olla vain valiaikaista.
Olosuhteiden pakosta voisi siis olla pakko mennad moraalittomaan yritykseen, mutta enpa
usko, etta nadin tulee ikina kdymaan. Ihanteellisessa maailmassahan arvojensa takana voisi
pysyd, mutta kdaytanndssa ikava kylla jotkut tekijat voivat tatd kompensoida. Esimerkiksi hyva
palkka voisi olla sellainen tekija, joka voisi houkutella. Niin, ehka palkka olisikin ainoa tekija,
joka sellaiseen yritykseen voisi houkutella. Joten en kai voi sanoa, ettd en sellaisessa
yrityksessa voisi olla, mutta harkitsisin kylld tarkkaan. Se varmaan vahentaisi sen yrityksen
vetoavuutta ja, jos vaikka olisi monta vaihtoehtoa, niin silloin se voisi karsiutua.

Loppupeleissa pitdisi ajatella omia etuja.

Kai se tyOnantajabrandi on ensinndkin sitd, miten se ndahdadan ulkopuolella, eli miten se
nayttaytyy ulospdin. Sen tdytyy olla ndkyva ulkomaailmalle ja varmaan jotenkin uusia
tyontekijoita houkutteleva. Eli se ei voi vain olla nakyva nykyisille jasenille vaan valittya myos
muille. Jossain tapauksissa varmaan se tyOnantajabrandi ehka valittyy vain sen yrityksen
jasenille ja jaa silloin ulkopuolella oleville vieraaksi. Mutta ehdottomasti pitaisi kuitenkin
vaikuttaa molempiin ryhmiin, seka nykyisille jasenille ettd ulkopuolisille. Se kasitys siita
tyonantajabrandistd muuttuu varmaankin tyollisyyden mukana ja siksi jatkuvuus on tarkeaa.
Niille nykyisille jasenille pitdisikin viestia etenkin erilaisista mahdollisuuksista. Ja pitdisi sitten
tarjota erilaisia mahdollisuuksia, eli voit siis pysya yrityksen palveluksessa, mutta silti
muuttaa tyon kuvaa. Ehkd sen pitadkin olla juuri monipuolinen? Eli se yritys tarjoaa
monenlaisia tehtavia eika ole liian yksipuolinen niiden tehtavien suhteen. Ja taytyy olla myos

joustava... ja vaikuttaa tasapuoliselta ja oikeudenmukaiselta.

Varmaan sen tydantajabrandin tulisi olla luotettava ja arvostettava, siitd taytyy valittya
jonkinlaista arvoa. Silloin sen yrityksen vaan ndkee parempana. Joistakin yrityksesta on
voinut kuulla jotain pahaa ja se voi olla huonompi juttu. Varmaan myos pitka historia sen
toimialalta voi vaikuttaa positiivisesti — jos on toiminut pitkdan hyvassa markkina-asemassa,
niin siitd on varmaan enemman positiivisia kokemuksia kuin taysin uudesta yrityksesta, josta
ei ole mitaan tietoa tai mitdaan tilastoja. Palkkauskin ehka jossain madrin, palkalla on

kuitenkin tiettyyn pisteeseen asti merkitystd. Vastuullinen liiketoiminta, huhuja hyvista
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tyokokemuksista tyoyhteisdssa... Toisaalta, onko niitd paikkoja hirveasti, jotka vaikuttaisivat

kovin huonolta ja joiden kuva olisi tosi huono?

TyOssa pysyminen

Kylla se tydssa pysyminen on ennen kaikkea viihtymisesta kiinni. Tdissa taytyy olla viihtyisaa,
ei olo sielld saa olla vastentahtoista. Se on se yleinen ilmapiiri sielld ja ne muut ihmiset. Kylla
se tyoyhteis6 on se tarkein tekija. Loppujen lopuksihan kaikki taman alan tyot on
samanlaisia: istutaan koneen aidressda, ja varmaan tehddan tiimity6éta myds. Mutta
tyoyhteisolla - silla on tdssa suuri merkitys ja erityisesti niilla |aheisimmilla ihmisilla. Ne
laheiset ihmiset voivat tehda tydsta viihtyisan vaikka muuten siina olisi jotain parannettavaa.
Sitten vaaditaan myos tiettyd oikeudenmukaisuutta, eli ettd tyotehtavat jaetaan
oikeudenmukaisesti ja niin edespdin. My0s se tunne, ettd tyotani arvostetaan ja etta tyoni
on tarkeaa, se lisda halua pysya sielld. Ja kylla siita tyosta on hyva saada sellaisia saavutuksen

tunteita.

Kylla sen tyon pitda luonteeltaan olla jossain maarin haasteellista ja tyOkuvan taytyy myos
muuttua. Lisdksi, jonkinlainen joustavuus siind tyokuvassa, kylla silloin siind tyossa haluaa
enemman olla. Kehittymismahdollisuudet on myos tosi tarkea seikka, eli onko nahtavissa
ettd tyotehtavat kehittyvat ja muuttuvat. Ja lisdksi, ettd itse oppii ja kehittyy siind tyossa.
Kylla pitaa kuitenkin ajatella sitd omaa uraa ja omia etenemismahdollisuuksia — tahan
vaikuttaa muuten se yritys ja ala, milla toimii. Se taytyy kanssa huomioida. Kaikki kehitys ja
oppiminen lisda sitda omaa kykya parjata tyomarkkinoilla, vaikka sielta yrityksesta joutuisikin

lahtemaan. Tietysti, jos koko ala on pulassa, niin silloin pitaa jo vahan miettia!

Jos sielld toissa on tosi huono ilmapiiri ja ikdvat tyokaverit, niin sitten haluaa varmaan
vaihtaa tyopaikkaa. Kylla toissa pitaa viihtya ja se viihtyminen johtuu oikeastaan tosi
monesta asiasta, jopa jostain todella pienestd jutusta. Vaikka palkka saattaakin olla aika
tarked juttu — koska se kertoo jotain tydssa menestymisestda — on tyossad viihtyminen
tarkedmpaa. Huonoa ilmapiirid ei oikeastaan korvaa mikaan... ja se hyva ilmapiiri taas voi
korvata tyon muita puutteita. Huonon ilmapiirin ja ikdvien tyokavereiden liséksi se, jos tyo
tuntuu merkityksettémalta, niin silloin kylld miettii, ettd voisiko tehda jotain muuta. Ei siella

toissd varmaan halua pysya, jos sitd tyota ei arvosteta tai jos se ei vaan suju. Aika oleellista
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on myos urakehitysmahdollisuudet — jos niitd ei ole, niin voi olla, ettd taytyy vaihtaa

tyopaikkaa.

Ja kylla niiden nuoruuden aatteiden ja arvojen mukaan olisi kiva elda, mutta ei se
valttamatta ole niin helppoa. Olosuhteiden pakosta voisikin olla pakko jaada johonkin
yritykseen t6ihin, joka tekisi tai toimisi jotenkin vaarin — ainakin siihen asti, ettd loytaisi
jonkun toisen paikan. Totta kai elamantilanne pitdisi ottaa huomioon, jos olisi taloudellisesti
pakko jaada vaikka perheen tai lainojen takia, niin sitten tilanne olisi toinen. No, tdma on
tietysti ihan suhteellista ja kai kyse on siitd, minkalaisista olosuhteista ja tapauksista
puhutaan, eli oikeastaan aika vaikea sanoa. Ainakin se olisi merkittava syy alkaa pohtimaan
muita vaihtoehtoja. Vahintaankin silloin alkaisi harkita vaihtoehtoja, vaikka ei valttamatta
ovet paukkuen yrityksesta lahtisi. Mutta, jos se siis olisi jotain todella jarkyttavaa ja kokisin,

ettd yritys toimii hyvin, hyvin vaarin, niin sitten voisin harkita vaihtamista ja jopa lahtea.

Ja jos se tyonantajabrandi olisi todella negatiivinen, niin en varmaan sittenkaan haluaisi olla
sen yrityksen tyontekija. Tama kuitenkin riippuu siita, mista se negatiivinen mielikuva johtuu.
Jos se olisi negatiivinen, niin se varmaan johtuisi joistain tyon osa-alueista, esimerkiksi
viihtyvyyden puutteesta enka silloin haluaisi sinne jaada, koska se vaikuttaisi minuun.
Toisaalta, negatiivinen kuva voisi olla epdpatevien tyontekijoiden aiheuttama, niin en
siksikdan ehka haluaisi sielld olla. Mutta, jos siella negatiivisesta kuvasta huolimatta muuten
olisi ihan miellyttava niin sitten ehka kylla. Eli, jos se negatiivinen kuva ei vastaisikaan
todellisuutta ja sielld tosiasiassa olisi ihan viihtyisda. Pelkkd kuva ei siis ole ainoastaan
tarkeda, vaan myods se, mita sen taustalla on. Toisaalta en varmaan hakisi todella huonoon
paikkaan toihin. Oikeastaan se, jos muut ovat tehneet jotain huonoa, ei se valttamatta liity
minuun ja jos en itse tee mitdan vaaraa, niin sitten negatiivisessakin yrityksessa oleminen

voisi olla ok. Mutta en itse haluaisi olla haitallisessa tai vahingollisessa toiminnassa mukana.

Uskon, ettd — varsinkin kun itsellani ei ole hirveasti tyokokemusta — odotukset tulevat
varmaan muuttumaan, sitten kun itse padsee tyoéhon ja tyoelamaan. Saattaa olla, ettd kokee
eri asiat erilailla tarkedksi sitten, kun paadsee oikeasti nakemaan millaista se on. Omat
tarkeysjarjestykset voivat muuttua, esimerkiksi palkan merkitys saattaa laskea ja

viihtyvyyden merkitys kasvaa entisestaan.
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Hyva ty6nantaja

Hyva tydnantaja on varmaankin ainakin luotettava ja oikeudenmukainen. Ja vaikka se
saattaakin kuulostaa kliseeltd, niin hyva tyontekija kohtelee tyontekijoitaan hyvin ja nakee
vaivaa hyvan ilmapiirin eteen. My06s se on tarkeda, ettd esimiehille on helppo puhua ja saada
oma viesti perille. Hyva tyonantaja kohtelee ihmisia fiksusti. Ehka tarkeinta onkin juuri se,
miten ihmisid kohtelee. Kylla sen taytyy huomioida tyontekijoita joka organisaatiotasolla ja
tarjota kehitysmahdollisuuksia seka olla joustava. Esimerkiksi, jos haluaisin tehda muita toita
organisaation sisalla tai vaihtaa tyon sisaltéd, niin tyonantaja tulisi vastaan ja antaisi tahan
mahdollisuuden. Mutta joustava myoOs palkkarakenteen suhteen, esimerkiksi vaikka
jonkinlainen tulospalkkaus, jonka palkkarakenteeseen voisin vaikuttaa jollain tavalla. Ja
olisihan se hienoa, jos vaikka tulisi joku oma juttu, niin pystyisin joustavan ty0ajan ansiosta
tekemaan sen — eli joustava myos tyétuntien suhteen. Mutta hmm... tahan liittyy oikeastaan

niin moni asia.

Kylla sen tybnantajayhtion on oltava kohtuullisen hyvin johdettu ja varmaan sellainen
yleinen mielikuvakin vaikuttaa, mita siitd on kuullut ja niin edespdin. Myos toimiala, milla
yritys on ja, mita se yritys tekee, ovat merkityksellisia. Sen toimialan pitaa olla kiinnostava,
pelkkd mielenkiintoinen tyo ei riitd — haluan olla osa jotain kiinnostavaa, vaikka se olisinkin
vain pieni osa sitd lopputulosta. Itselleni kansainvalisyys ja kansainvdlinen toiminta on
tarkeaa. Samoin sen organisaation suhde sitd ymparoivaan maailmaan ja mitd se saa aikaan
on tarkea juttu. Positiivinen vaikutus ja eettinen toiminta ovat tarkeitd, negatiivisesta
yrityksesta voisi olla vaikeaa keksida hyvaa sanottavaa. Taloudellinen suorituskin on
huomioitava, eli millaista tulosta yritys saa aikaan. Kilpailutilannettakin pitda katsoa ja

miettid, mika on yrityksen tilanne suhteessa kilpailijoihin.
Hyva tyo

Kylla tyon pitaa olla viihtyisda ja sen taytyy tuntua ainakin jossain maarin merkitykselliselta.
Taytyy kokea, etta silla tyolla on merkitysta, ettd se ei ole aivan tarpeetonta. Sisalloltdaan sen
taytyy olla haastavaa ja mielenkiintoista. Sellaista, ettd se ei olisi joka paiva sitd samaa vaan,
eli etta se tyd muuttuisi. Se ei voi olla vain yksipuolista, suorittavaa tyota vaan siina pitda olla
jokin taitoelementti. Sen pitaa siis olla sopivasti vaihtelevaa — yksipuolinen tyé muuttuu

helposti tylsdksi ja sitten kun sen tyon on oppinut, ei se enda ole mielekdsta. Kylla
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viihtyvyyskin lisaantyy, jos pystyy muuttamaan sitd omaa tytkuvaa ja tuomaan vaihtelua
arkeen. Erilaiset viikot ja vaihtelevat aikataulut tekevat tyOsta ja arjesta muutenkin

mukavampaa.

Hyva tyd vastaa osaamista eli se on sopivan haastavaa, muttei kuitenkaan liian
mahdottoman vaikeaa. Riittdvan haastavaa silti, ettei se ole liian yksitoikkoista paivasta
toiseen. Varmaan siis niin, etta pystyt olemaan luova ja ty6tehtavat vastaavat osaamistasi.
Koet, ettd osaat tehda sitd tyota etkd ole koko ajan riippuvainen muiden neuvoista tai
tarvitse ohjaamisesta jatkuvasti. Hyva tyo riippuu myds siitd, millaisesta tyosta itse pitaa —
yksilotyosta vai ryhmatyosta. Itse voisin ehkd olla kiinnostunut itsendisesta tydsta. Myos
asema ja siihen liittyvat tavoitteet ja toiveet, jotkut haluavat olla esimiehia, mutta toiset
eivat. Se riippuu henkilosta itsestddan. Loppupeleissa se, ettd tyd on oman persoonan ja

osaamisen mukaista.

Rahakin on toisaalta kohtalaisen oleellinen juttu ja ehka jonkin aikaa voisin jopa tehda jotain
vahemman miellyttavaa tyota kovemman palkan takia. Mutta ennen kaikkea sen tyon pitaa
kuitenkin vedota, vaikka palkankin pitaa olla kohdillaan. Kylld hyva ty6 antaa onnistumisen
tunteita ja siitd saa tunnustusta tyonantajalta. Saat kehuja, kun teet asioita oikein, mutta

myo6s nuhteita kun teet jotain vaarin. Hyva tyo on oikeudenmukaista.

Hyva tyoyhteiso

Hyvassa tyoyhteisdssa ymmarretdaan ja hyodynnetdaan ihmisten erilaisuus. Eli ei yriteta
istuttaa kaikkia samaan muottiin vaan hyddynnetddn erilaiset kyvyt. Se on myos
jarjestelmallisesti toimiva eikd sellainen, joka on johdettu tosi heikosti. Se on
oikeudenmukainen ja vastuualueet on jaettu sielld tasaisesti. Menestyvissa yrityksissd on
varmaankin ihmiset saatu sidottua yhteen, jolloin heilld on varmaan yhteinen mielikuva ja
tahtotila. Yrityskulttuuri on vahva ja sen pitda varmaan myos olla jollain lailla erikoinen, jotta
se niitd tyontekijoita kiehtoisi. Toisaalta, ihmisten pitdd varmaan olla jollain tavalla
samanlaisia, mutta silti sen kulttuurin tulee olla erilaisuutta salliva. Eli tarvitaan erilaisuutta,
mutta silti samanlaisuutta. Jotain yhteistd pitda olla, koska se sitoo sen tydyhteison
yhtendiseksi. Hyvat tyoyhteisot varmaan parjadavat hyvin kilpailussa. Tyosta nauttiikin

varmaan enemman, jos kokee sopivansa joukkoon. Motivaatiokin kasvaa!
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Kylla hyvassa tyoyhteisossakin se yleinen viihtyvyys on aika isossa osassa, myos jonkinlainen
joustavuus on tarkeda. Varmaankin hyva tydyhteisé on myods melko avoin ja siella pystytaan
kasittelemaan asioita hyvin, esimerkiksi ongelmia. Sielld on yleisestikin paljon juttelua ja
ihmiset arvostavat sielld toisiaan. Kai siella pyritaan siihen, etta kaikki tuntisivat toisensa ja
jopa tunnetaan ehkd myds sen tyoympariston ulkopuolellakin. Liika formaalius voisi olla aika
negatiivista, ainakin minusta. Eikobhan se ole aika vapaa ja rento, sielld ei vain siedeta toisia
vaan siihen kuuluu jotain muutakin. Se on sellainen tiimiorganisaatio, jossa oikeasti
tyoskennelldaan yhdessa. Siihen kuuluu jonkinlainen yhteenkuuluvuuden tunne ja

sitoutuminen.

Se tyOyhteiso on tosi tarkea, sielld kuitenkin ollaan kahdeksan tuntia paivassa, viisi paivaa
viikossa nadiden ihmisten kanssa. Ja se on tosi raskasta, jos sielld ei viihdy. Tydkaverit ja
tyoyhteis6 ovat tarkeita! Sitda oikeaa yhteis6d kannattaakin varmaan etsia, mutta sen
[6ytdminen vaatii varmaan myds kokemusta. Pitdaa luultavasti olla ensin muutamassa
paikassa toissa ennen kuin tietda, ettd mitd etsii. Ehkd jopa kokemusta eri aloilta — sitten

tietaa, mita haluaa ja missa viihtyy parhaiten.

Hyva johtaja

Johtajan pitda olla laheinen tyontekijoidensa kanssa. Johtajan pitda olla helposti lahestyttava
— se ei vaadi paljoa, mutta jos ei sitd tee, menee se johtajan ja alaisten valinen suhde
helposti pilalle. Johdettavaan ryhmaan pitaa olla sellainen nappituntuma ja se katoaa, jos
johtaja ei ole laheinen. Hyva johtaja on sellainen, joka omalta osaltaan mahdollistaa ja
toteuttaa hyvan, viihtyisan tyoyhteison. Hyva johtaja on oikeudenmukainen ja arvostaa

ihmisten erilaisuutta.

Varmaan johtajan tulee jakaa tyotehtdvia tasapuolisesti kaikille ja siten, ettd ne vastaavat
alaisten osaamista. Hyva esimies on varmaan sellainen, joka kuuntelee ja johon voi luottaa.
Sellainen, joka ei suosi ja jos on vaikka joitain epavarmuuksia niin esimies tukee. Lisdksi hyva
johtaja haastaa kokeilemaan uusia juttuja. Ja antaa myds positiivista ja rakentavaa
palautetta. Hyva johtaja ottaa myos vastuuta, jopa muiden epdonnistumisista. Esimerkiksi,
jos tyotehtdvia on vahingossa delegoitu ihmiselle, joka ei kuitenkaan niitd osaa tehda niin

johtaja tunnistaa omat virheensa. Hyva johtaja on vastuullinen johtaja.
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Kylla se alaisten kuunteleminen on tosi tarkeda. Pitda osata kuunnella niita alaisia ja kysya
kaikenlaista, jopa yksinkertaisiakin kysymyksia. Ja sitten pitda osata kuunnella niita
vastauksia ja ymmartad alaisten toiveita. Pitdaa esimerkiksi osata priorisoida asioita
oikeudenmukaisella tavalla. Tietysti myos siina rekrytointivaiheessa pitaisi osata valita oikeat
tyontekijat sen koko ryhman kannalta ja taytyisi arvioida, millaisia vaikutuksia uudella

henkilolla siihen ryhmaan on. Mutta se on varmaan tosi vaikeaa.

Oikeastaan hyvia johtajia on aika monenlaisia, eli ei siitd ole yhta ainoaa kuvausta. Kylla se
riippuu siita, millaisella alalla toimitaan, millaista se tyo on ja niin edespain... Eri paikoissa

pitaa johtaa eri tavalla.
4.2 NYKYINEN TYONTEKUA
Tyon hakeminen

Kun tyota etsii ja hakee, niin kylla se lahtee liikkeelle siita tydonantajasta ja siitd, mita se
tekee. Tydnantajan toiminnan tulee olla itsea lahelld ja kiinnostavaa. Tarkedta on myods se
tyonantajan maine, eli millainen se on, onko se arvostettu tai tunnettu. Sekin on tarkea
juttu, ettd se tydnantaja on sellainen, ettd se ei riista tyontekijoitaan. Esimerkiksi itse en
ehka ainakaan haluaisi toihin paikkaan, jossa tehdaan ympari vuorokauden to6ita ilman

kunnon ylitydkorvauksia.

Ja totta kai se tyotehtdava vaikuttaa myds, eli mistda siind tehtdavassa on kysymys. Ja
laajemminkin se, millaisia mahdollisuuksia tarjotaan eli millaisia tyotehtavia sielld on tarjolla.
Se on tarkea asia, ettd tehdaanko toita mielenkiintoisten aiheiden parissa ja pystyyko siella
oppimaan ja kehittymaan. Sen tehtavan pitdaa loppupeleissa olla itsessaan kiinnostava ja siina
taytyy myos pystya kehittymaan. Toivottavaa olisi kanssa, ettd paasisi vaikuttamaan siihen
omaan tehtavaan. Aika keskeinen juttu on se, ettd se ty0 on haastavaa ja omiin taitoihin
sopivaa. Eli silloin sekd nykyiset kyvyt ettd oma potentiaali sopii siihen, mita tyo tarjoaa.
Tyon mielekkyydesta voi kuitenkin olla aika vaikea sanoa etukdteen tydtehtavan perusteella,

koska ne tehtavakuvaukset ovat usein aika yleisella tasolla.

Mutta se, ettd tyopaikassa pystyy kehittymaan, on kylla tosi tarkeata. Tama voi tapahtua
joko talon sisalla tai sitten, ettd tyostd saa ominaisuuksia, joiden avulla pystyy etenemaan

my0Os jonnekin muualle. Tallaisessa tapauksessa uran kehitysmahdollisuuksiin voivat
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vaikuttaa molemmat: sekd tehtdva ettd tyonantajayritys, eli se missa tyo on tehty.
Loppupeleissa tyonantajat ovat kuitenkin kiinnostuneita siitd, mita olet itse tehnyt, mista
olet vastannut, mistd on kokemusta, mitkd ovat tulokset... ndihin voi vastata vain sen
tehtavan kautta. Vaikka olisi ollut tdissa hyvin arvostetulla tyénantajalla, niin ei silla ole valia
jos olet tehnyt hyvin pienta tai helppoa asiaa. Ei ty6antaja siind itsessaan tata asiaa muuta.
Joten varmaan ne siina opitut taidot ovat tarkeampi kuin se yritys, jossa ne on saatu. Vaikka,
totta kai CV:hen laitettuna pelkalla yrityksellakin voi olla merkitysta joissakin tapauksissa,
koska on joitakin hyvin arvostettuja tydnantajia, joiden pelkdn nimen saaminen CV:hen on
merkityksellista. Aika paljon tulee oikeastaan katsottua ja mietittya sita, mihin se tehtava
voisi johtaa eli sekd henkilokohtaisessa kehityksessa ettd uran etenemisessa myos muihin

yrityksiin haettaessa.

Palkka on myds yksi tekija luonnollisesti, se vaikuttaa. Sen taytyy olla kilpailukykyinen ja
linjassa tehtdvan seka vaatimustason kanssa ja jossain maarin myos tydajan kanssa — se on
kuitenkin ehkd vahemman olennainen. Palkan pitdd my0Os olla ennustettava eli, jos on
tulospalkkio-osuus niin sen perusteiden, kriteereiden ja niiden saavutettavuuden taytyy kylla

olla tiedossa.

Ja se luonnollisesti, miten tyopaikalla suhtaudutaan tyontekijoihin eli minkalaisessa
yhteisossa tulee tyoskentelemaan. Myods yrityskulttuuri vaikuttaa totta kai. Se, mita tietaa
yrityksesta tyopaikkana eli mita yrityksen nettisivut kertovat siita ja samoin, mitd muut ovat
kertoneet. Ja se, mitd mediassa tyOpaikasta puhutaan, se mielikuva ylipaansa. Tyokulttuuri
myo6s siind mielessad, ettd onko siella muoria vai vanhoja ihmisia toissa, millainen ilmapiiri
sielld on. Naiden asioiden pohjalta voi miettia, ettd haluaisiko itse tyoskennelld sielld. Ja
melko paljon vaikuttaa my0s johto, koske se tietyssa mielessa tekee sen yrityksen. Johto on
tavallaan sen yrityksen kasvot ja se muokkaa sen kulttuurin tietynlaiseksi. Eli olen kylld hyvin
kiinnostunut siitd, millainen johto silla yritykselld on. Ja sitten myds sekin, minkd kuvaan
ihmisistd saa mennessd haastatteluun. Se on tosi tarkeatd, ettd saa sellaisen kuvan
haastattelussa, ettd nadiden ihmisten kanssa olisi kiva tehda toitd. TyoyhteisOsta ja
ilmapiiristd voi oikeastaan saada ainoastaan viitteitd etukateen, esimerkiksi jos yrityksessa
on joku tuttu toissa ja toisaalta isommista yrityksista |6ytyy enemman julkista tietoa. Mutta

se, kuinka hyvin ne kuvastavat ilmapiiria tai todellisuutta yrityksessa, on asia erikseen.
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Samoin se yritys itsessddn ja sen nakymat, eli minka kokoinen se on, onko se pieni pk-yritys
vai kansainvalinen porssiyritys. Kasvaako sen toiminta vai pysyyké se paikallaan vai
kutistuuko se jopa. Onko sen toiminta kannattavaa... jos toiminta on tappiollista, heraa
kysymykset siitd, mihin toiminta jatkossa menee. Myds sen yrityksen asema
asiakasrajapinnassa ja yhteiskunnassa vaikuttaa. Arvostetaanko sitd yleisesti vai pidetaanko

sita jopa haitallisena.

Ehka kuitenkin sitd yritysta tarkeampada on se tehtdva ja se, millaisia mahdollisuuksia ja
haasteita se tarjoaa. Eli tavallaan vahvimmin vaikuttaa oma urakehitys ja siksi katson ennen
kaikkea sen yrityksen nakymia. Jos yritys kasvaa, myoOs tehtavat kasvavat ja kehittyvat, joka
taas tuo mukanaan enemman urakehitysmahdollisuuksia. Tama voisi tapahtua suuremmissa
yrityksissa, eli katsoisin liikevaihdon kokoluokkaa ja samoin kansainvalisyytta, ehka
keskittyisin nykyista tyonantajaa suurempiin yrityksiin. Toisaalta taas kiinnostaa pienet ja
keskisuuret yritykset, sen takia, ettd vaikka pienemmissa yrityksissa voi olla joitain rajoitteita
ja vahemman taloudellista joustovaraa, mihin pitdd vain asennoitua, niin toisaalta
pienemmissa yrityksissa ei valttamatta ole kovin jaykkaa organisaatiota tai toimintamallia.
Siksi siellda pystyy halutessaan tuomaan omia ndakemyksia ja ajatuksia esille helpommin. En
kuitenkaan ehkad hakisi tosi vastuuttomiin yrityksiin, koska haluan, ettda voin olla ylpea
tyopaikastani. Sen yrityksen ei tarvitse olla taysin itseni kaltainen, mutta jos se eroaa
radikaalisti, niin sitten se ei minua kiinnosta. Vaikka, eihdn sitd valttamatta tieda

hakuvaiheessa.

Jos se yritys toimisi mielestdni vaarin, niin sitten en varmaan hakisi sinne toihin. Tietysti
varmaan ensin selvittdisin, mistd on kysymys, mutta jos pohjimmiltaan lopputulos olisi etta
yritys toimii vaarin, niin sitten en hakisi. Riippuu jossain maarin asian vakavuudesta,
esimerkiksi lain rikkomisessa en haluaisi missadan nimessa olla osallisena. Moraalisissa
kysymyksissa rajan vetdminen ei kuitenkaan ole niin yksinkertaista. Kyse on siitd, mika minun
mielestd on vaarin ja siindhan voi olla joustoa. Mutta, jos itse olen sitd mieltd, etta yritys
toimii vaarin, niin en hakisi. Kylla olisi helpompi sitoutua ja itsestdan saisi enemman irti, jos
pystyy allekirjoittamaan ne teesit joiden mukaan yrityksessa toimitaan. Eteneminen ja
vastuun ottaminen asioista, joita et allekirjoita voisi olla hankalaa. Ei siellda oleminen olisi

kauhean kehittavaa.
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Toki tilanne vaikuttaa tahan, jos esimerkiksi olisin tyottomana eikd muuta ei 16ytyisi, sitten
pitdisi ehkda joustaa. Todellisuudessa toiminta kuitenkin voisi olla aika itsekeskeistd ja
esimerkiksi palkka tai mielekkdampi tyo voisi vaikuttaa. Joten turha kai lahtea vaittamaan,
ettd se olisi ehdoton este. Ehkda suuremmissa yrityksissa voisi olla helpompi muuttua
kasvottomaksi toimijaksi ja ajatella vain tekevdnsda omaa tyotdaan, mutta jos kokonaisuutta
katsoisi ja avaisi silmidan, voisi olla haastavampaa. Mutta toisaalta, jos sen firman pieni osa
tekisi jotain ja siella tapahtuisi jotain, mihin en osallistuisi. Niin, en tieda, ettd pitdisikd sen
pohjalta sitten ldhted? Kauttaaltaan vaarin toimivaan yritykseen en kuitenkaan haluaisi

kuulua.

Voi olla vaikea kuvailla ty6nantajabrandia ja sita, millainen se on. Se brandi voi tuntua
jotenkin etdiseltd, mutta kai se on se mielikuva siita yrityksesta tyonantajana. Niin, ehka se
on niin kuin brandit yleensadkin, eli ennen kaikkea selked mielikuva jostain. Kaikissa
tapauksissa hyvan tyonantajabrandin tdaytyy varmaankin olla luotettava. TyOntekijat varmasti
kaipaavat luotettavuutta tyonantajalta ja kaikki mahdollinen epavarmuus, mita siihen liittyy,
heikentaa sita brandia. Taas, jos siihen liittyy varmuutta ja muutenkin paljon hyvia
kokemuksia, siihen syntyy luottamusta ja se brandi vahvistuu. Eli sen olisi hyva olla selkea ja
luotettava. Ehka sen pitdisi myos olla riittdvan laheinen tyontekijoille, etta se tydnantaja ei
jaa etaiseksi. Konkreettinen, ettad tyontekijat voivat jossain maarin samaistua siihen. Selkea
viestinta on varmaan oleellisessa osassa, vision ja tavoitteiden tulisi ainakin jotenkin ilmeta.
Tiettya lapinakyvyytta pitda olla. Kai sen pitaisi olla asiantunteva ja hyva siina, mita se yritys
tekee. Panostavat siihen alaan, mika itsea kiinnostaa ja sielld ihmiset tekevat sielld jotain ja
saavat asioita aikaan. Mutta ei toisaalta sellainen, missa tehddan ympari vuorokauden toita.
Eikd ole mitdan lilan pahoja tahroja maineessa! Kylla sen firman pitdisi olla jotenkin

arvostettu.

Ty6ssa pysyminen

Varmaan siind tydssa pysymisessa on kehittyminen todella tarkedssa roolissa. Erilaiset
kehityspolut ja asetetut tavoitteet motivoivat. Varmaan etenkin pidemmalla aikavalilla
kehitysmahdollisuudet on tarkeitd ja on muutenkin hyva, jos oppi jatkuvasti. Luultavasti
jossain vaiheessa haluaisi olla tdissa yrityksessd, jossa voisi viihtyd pidempaankin ja kehittya

sielld. Vastavalmistuneena tilanne voi olla toisenlainen ja voi olla, etta kehitys tapahtuu eri
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yrityksissa. Tarkeda on joka tapauksessa, etta sielld toissa viihtyy, vaikka siellad ei olisikaan

pitkaan.

Toinen tarkea juttu on arvostus. Motivaatio kylla laskee, jos kokee, etta kollegat tai johto ei
arvosta sita tyota. Arvostuksessa voi olla kyse palkkauksesta tai ylenemisestd, mutta siina voi
olla kyse myo6s palautteen saamisesta. Jopa yksittdiset sanat tai sdahkopostit tai muu voi
viestia arvostuksen puutteesta. Se on pienista asioista kiinni. Jos kokee arvostusta niin se saa
sitoutumaan, koska silloin tuntee tekevansa jotain milla on merkitysta. Se, etta sita tyota
arvostetaan, on tosi tarkeata ja ehka jossakin vaiheessa voisikin olla jonkinlainen status.

Mutta kaiken kaikkiaan on tarkea3, etta tuntee olevansa arvostettu.

Myds oppimien on tarkeda. Se on tosi huono juttu, jos ei koe oppivansa yhtaan. Kaikenlainen
oppiminen on hyvin motivoivaa ja se saa pysymaan siind tydssa todella vahvasti. Ennen
kaikkea tyon kautta oppiminen on tosi tarkeaa. Todennadkdisesti tyon sisaltékin on tosi
mielenkiintoinen, jos tyossa oppii. Kylla tyon sisadltd ja siind oppiminen ovat pysyvyytta

lisdavia asioita.

Niin, tyon sisdltd on itse asiassa tosi tarkedta. Se, ettd kokee tekevdnsa jotain
merkityksellistd eika sitd nde vain tyohan kdytettyind tunteina tai suoritteina vaan sen
merkityksen ndkee suurempien kokonaisuuksien kautta. Merkittavaa tyota haluaa tehda
myo0s jatkossa. Varmaan myo0s se, ettd padsee jotenkin toteuttamaan itseaan, jos siihen vaan
saa mahdollisuuden. Siind pitaa kuitenkin olla fiksu nakemys, jonka taytyy olla linjassa sen
yrityksen muun toiminnan kanssa. Jos on nakemys siitd, mihin suuntaan haluaa kehittya ja
sithen annetaan mahdollisuus — kylld se on tarkeaa ja se lisda halua pysya toissa, vaikka sielld
jotkut muut asiat eivat olisi ihan kunnossa. Eli vaikutusmahdollisuudet. Ja sen tyon, mita

tekee, taytyy olla jotenkin hyodyllista ja mielekasta.

No, se on my0s tarkeatd, ettd on sosiaalisesti mukava olla, eli ettd on hyva henki. Se, etta
ihmiset ovat ammattimaisia eikd kurjia. Varmaan aika pitkalle pystyy kitkuttelemaan sen
voimalla, jos siella téissda on mukavia ihmisia. Toissa pysyy, jos ei harmita kovasti tulla téihin
aamulla. Hetken aikaa voi olla sen oman mukavuusalueen ulkopuolella. Vililla on varmasti
tiukkaa ja kiireista ja se on ihan ok, jos se ty0 kokonaisuudessaan on kuitenkin ihan
siedettdvaa. Mutta koko ajan ei kuitenkaan voi venya. Jos se ankea olo jatkuu viikosta

toiseen, niin silloin pitdisi lahtea harkitsemaan sitd, ettd onko vaarassa paikassa tdissa. Mutta
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ne ihmiset ymparilla vaikuttavat paljon. Ne saavat venytettya niitd mukavuusalueen rajoja,
milloin on vielad ihan miellyttava tyoskennelld. Vaikeiden ja haastavien asioiden tekeminen
on paljon helpompaa silloin, kun siind on tukiverkosto. Taman tarkeys kuitenkin riippuu
varmasti ihmisesta. Toisaalta tiedan tutkimuksienkin perusteella, etta ihmiset vaihtavat
tyopaikkaa juuri Iahiesimiehen ja omien kollegoiden takia. Eli kylla niilla on paljon merkitysta.
Etenkin Iahiesimiehelld, antaako han vastuuta ja itsendisyytta siihen tyéhon seka arvostusta.
Eli kylla lahiesimies on ihan keskeinen tekija. Mutta myos yleisesti se tyoymparisto ja siihen

ne kollegat vaikuttavat.

Jos se tyoOilmapiiri on tosi huono ja esimiehen ja alaisten vililla on epaluottamusta eika
esimieheen voi luottaa, niin se kylla naivettadisi sitoutumista siihen tyopaikkaan. Sitten
varmaan alkaisi katsella muitakin paikkoja. Jos niiden ihmisten kanssa ei viihdy, niin saa kylla
olla aika mielenkiintoinen tehtava, etta sielld oikeasti haluaa kayttaa aikaa. Tyoyhteison
merkitys on vaan niin suuri koko onnellisuuden kannalta. Ikdvat tyokaverit, jos sielld on tosi
kurjia ihmisia... Tai, jos se tyd vaan olisi tosi tylsdd ja rutiininomaista eikd se kiinnostaisi
yhtaan. Tai, jos sitd tyota ei arvostettaisi. Silloin siind tydssa ei ehka haluaisi pysya. Ja

motivaatiota taas vahentaa tunne, ettd junnaan paikoillani ja kehityspolkujen puuttuminen.

Jos se tyonantajabrandi olisi jotenkin negatiivinen, niin en usko, etta sielld tdissd oleminen
olisi hyva juttu. Ensinnakin tulevaisuuden kannalta, negatiiviseen tyonantajaan liittdminen
voisi olla uran jatkon kannalta huono asia. Etenkin nyt uran alussa, kun pitdisi brandata
itseddn, niin totta kai mieluummin olisin sellaisessa paikassa, mitd pidetdaan hyvana. Ja
toisaalta ei siella varmaan olisi kauhean kivaa. En oikein usko, ettd maine ja todellisuus ovat
niin kovassa ristiriidassa, niin ei sielld varmaan kauhean mukavaa olisi olla tdissa. Se maine
kuitenkin tulee sellaisista asioista, milla on merkitysta ihmisille. Eli, jos sille olisi todellisia
syitd, esimerkiksi tyontekijoiden huono kohtelu, niin miksi silloin haluaisin menna sinne
toihin? Mutta voisinhan menna johonkin tyopaikkaan, koska haluaisin muuttaa sita ja
selvittda miksi asioita ei hoideta paremmin. Ja ehka se riippuu myos siitd, minka takia se on
negatiivinen ja kuinka pahasti. Onko se negatiivinen myos itseni mielestd vai onko se vain
muiden mielipide? Mutta kylla ulkoinen negatiivinen kasitys varmaan haittaisi ja etenkin

jonkinlainen ristiriita itseni ja sen organisaation valilla, se voisi olla aika ongelmallista.
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Sen tyonantajabrandin pitda olla todellinen eli se on seka ulkoisesti etta sisdisesti yhteneva.
Sellainen ei ole hyva tyonantajabrandi, joka on vaan joko tai: hyva brandi joko ulkopuolella
tai vaan sisdpuolella. Hyvat kdaytannot ja toimiva organisaatio heijastelee sitd organisaation
tavoitetta. Ehka tassakin on jonkinlainen avoimuus ja rehellisyys tarkeaa, organisaation tai
tyonantajan kuva heijastelee sitd, mitd se todella on. Sen tyénantajabrandin pitda olla seka
sisdisesti etta ulkoisesti, jotta se olisi kestava. Sita ei voi rakentaa pelkastaan ulkoisesti, koska
silloin se ei kestd. Jos se taas on vaan sisdisesti, niin silloin siitd ei oteta kaikkea potentiaalia
irti. Yleensa, jos on hyva tyOnantajakuva sisdisesti, niin kylla se myos levida ulkopuolelle
vaikka sita ei aktiivisesti rakennettaisikaan. Mahdolliset tyontekijat ja ne, jotka sielld jo ovat
toissd molemmat puhuessaan firmasta tietdvat, mistd puhuvat — heilld on siitd joku
mielikuva. He lokeroivat firman johonkin, mielikuva ei ole sekava vaan firma sijoittuu
jonnekin. Ja, jotta se olisi hyva, niin se sijoittuu sinne, minne sen on haluttu sijoittuvan. Se
taas riippuu siita, mita yritys tavoittelee ja millaisena se haluaa profiloitua. Tyontekijat

kokevat sen niin kuin sen on ajateltukin —silloin se on hyva!

Hyva tyénantaja

Hyva tyOnantaja antaa tyontekijoilleen selkeat tavoitteet sekda niiden toteuttamiseen
riittdvat resurssit ja tyokalut. Sitten myOds seuraa niiden tavoitteiden toteutumista
saannollisesti ja antaa palautetta. Sekd kannustaa kehittymaan ja oppimaan. Mahdollistaa
uuden oppimisen. Niin, kai sielld pitda olla joitain mahdollisuuksia vaihtaa tehtavia ja sita
kautta kehittya. Ne tyot ovat sellaisia, missa pystyt toteuttamaan itsedsi ja hyodyntamaan
koulutustasi. Kdytannossa hyva tydantaja myods huomioi tyontekijoidensa yksil6lliset tarpeet
ja on esimerkiksi valmis olemaan joustava. Eli ei ehka ainoastaan maarailya tai komentelua
vaan molemmat osapuolet pystyvat joustamaan. Jos vaikka haluaa opiskella, tehda osa-aika
tyota tai ottaa lomaa. On tarkedd, ettd tallaiset ja muut henkilokohtaiset

kehittymistavoitteet huomioidaan.

Organisaationa tai yrityksena se on sellainen, jolla on mielekds olemassaolon tarkoitus. Se on
toimija, joka pystyy mahdollistamaan sen houkuttelevan tyon osa-alueet. Silld on selkeat
ndakemykset tavoitteista ja tehtadvistd, jolloin ne pystytddan myods viestimdian alemmille
tasoille. Organisaatiorakenteen pitda olla selkeasti jasennelty, niin ettd, jokainen osa-alue on

perusteltu. Etenkin, ettd ihmiset itse tietdvat paikkansa ja tarkoituksensa. Hyvéssa
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yrityksessda on myos peruspuitteet kunnossa: tyotilat, tyovalineet ja niin edespain. Ai niin,
onhan se sijaintikin tarkeda, hyva sijainti on tosi katevaa. Sekin on ihan kivaa, etta olisi
kohtalainen ja kilpailukykyinen palkkataso. Ei se palkka ole kaikista tarkeinta, mutta onhan
silla totta kai valia. Positiivisia puolia on myds hyva maine, silloin voi tuntea mielekkyytta sita
tyonantajaa kohtaan ja siihen tydnantajaan on helpompi tyonantajaa sitoutua. Hyva

tyonantaja osaa myds rekrytoida ne parhaat tydntekijat.

Se on myo6s sellainen, missd on hyva yrityskulttuuri. Esimiehet ovat taitavia ja hyvia siina,
mita tekevat. Hyva esimies on tosi tarkea ja se, etta tyOyhteis6 on ammattimainen, eli
toimitaan organisoidusti ja ammattimaisesti. Loppujen lopuksihan kyse on ihmisistd — he
tekevat yrityksen ja paattavat, miten se toimii. Siksi se on siis kuitenkin niista henkiloista
kiinni. Eihan yritys itsessadn tee paatoksia eika oikeastaan yhtdaan mitaan, se ei voi ottaa

kantaa. Se on aina joku tai jotkut henkilot, esimerkiksi ylin johto.
Hyva tyo

Tyon sisaltd on todella tarkeda. Hyva tyo on sellaista, ettd sitd on mukava tehda ja se on
merkityksellista. Tyontekohan on tietyssda mielessa puhelimeen puhumista ja sahkopostien
lahettamista tai sitten ihmisten kanssa puhumista, mutta sellainen ei sindlladan varmaankaan
motivoi. Tarkeda on siksi se lopputavoite ja se miksi sita tyota tehdaan. Hyvalla tyolla on
merkitys. Se on my6s haastavaa ja ajatuksia herattavaa, seka mielenkiintoista ja palkitsevaa.
Haasteiden ja palkitsevuuden taytyy tulla tietynlaisena parina, enka siis tarkoita ainoastaan
taloudellista palkitsevuutta. Siina taytyy olla jonkinlainen tasapaino sen tyon palkitsevuuden
ja haastavuuden vililla. Hyvassa tyossa on haasteita sopivassa suhteessa, ei siis silla tavalla,
ettd on koko ajan ihan pulassa, eika selviydy. Mutta toisaalta ei mydskaan liilan helppoa.
Hyvassa tyossa myos oppii asioista, mitka itsed kiinnostaa ja se uuden oppiminen onkin aika

kivaa.

Se ei ole ympari vuorokautista kuukaudesta toiseen, eli taytyy pystya pitdmaan myos vapaa-
aikaa. Ei se tosin kauheaa ole, jos valilld joutuu siitd joustamaan ja tekemdan pidempiakin
pdivia. Onhan se palkkakin yksi juttu, mutta ei sen siis tdydy olla ihan mieletén. Se, voiko
hyvan tyon saavuttaa, on osittain varmaan kiinni omasta suhtautumisesta. Ei sitd varmaan

ole helppo saavuttaa, etenkdin taydellisen mielekdsta tyotd, ei sitd varmaan ole. Mutta
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joissain maarin mielekkdan tyon varmaan voi saada. Omasta asenteestahan se toisaalta on

kiinni ja varmaan kaikesta tyosta jotain oppii.
Hyva tyo on sellaista, mita on joka aamu mielekdsta nousta tekemaan.

Hyva tyoyhteiso

Hyvassa tydyhteisdssa jokainen voi olla oma itsensa ja siella hyvaksytaan jokainen sellaisena
kuin on. Hyva tydyhteis6 on avoin, ennakkoluuloton ja siella kaikki puhaltavat yhteen hiileen.
Sielld on hyvda johtamista ja johtaja. Sielld jokainen tietda paikkansa eikda kukaan tunne

olevansa ulkopuolinen.

Kylla siella on sellaista ihmisten valista luottamusta ja toverillisuutta. Kaikki kokevat
tekevdnsa asioita yhdessa eika kilpailla toisia vastaan — se on energian tuhlausta. Energia
kdytetdan siihen, ettd mennaan yhdessa eteenpain. Ollaan avuliaita eli ehditdaan auttaa, jos
joku kaipaa apua tai vinkkeja. Autetaan toisia ja saa itsekin apua toisilta, jos tarvitsee. Ja kai
hyvdssa tyoyhteisossa tama tapahtuisi jokseenkin automaattisesti ja ilman ohjausta.
Toisaalta myo6s asioista voidaan keskustella tai jopa vaitella. Mutta kai se olisi aika hyva, jos
sielld ei olisi perusteettomia jannitteita, jotka hairitsevat sitd perustyotd. Vaikka joskus
pienet jannitteet voivat olla ihan hyodyllisid, ne voivat pitdaa sen tilanteen eldavana ja estaa

staattiseen tilaan ajautumista.

Hyvassa tyoyhteisossa ihmiset ymmartavat kokonaistavoitteet ja sen mihin pyritaan. Ihmiset
tietavat, miksi siellad ollaan. Ja sen lisdksi ihmiset ovat mukavia ja kiinnostavia. Ne ihmiset
ovat avoimia ja sosiaalisia, tervehditdaan ja niin edespdin. Sekin on tarkeatd, ettda ihmiset
eivat ole aivan hermoraunioita ja ahdistuneita jatkuvasti. Ehka ne ihmiset ovat sellaisia,
joiden kanssa muutenkin tykkaa olla tekemisissa. Ainakin sen tyoyhteisén tarvitsee olla
sellainen, ettd tullaan toimeen ja pystytaan puhumaan asioista. Ja tarvittaessa myos oikeasti
puhutaan! Se on kylla aika mukavaa, ettd on tyopaikka, jossa ihmiset juttelevat, ettd tyon
lomassa voi tutustua ihmisiin. Ainakin, ettd sielld olisi edes joku kenen kanssa on jotain
yhteista juteltavaa. Etta jokainen ei ole vain omalla koneella eika ikina sanota mitdan toisille.
Sekin on ihan tarkeda, ettd saa lounasseuraa — ettd ihmiset eivat vain sy0 omilla

tyopisteilladan vaan joku lahtee lounaalle.
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Hyva johtaja

Hyva johtaja on aika montaakin asiaa. Ensinndkin johtajan taytyy olla suunnannayttaja. Eli
ndyttaa niille ihmisille sen yhteisen suunnan, mihin mennaan, koska sitd ihmiset tarvitsevat.
Ihmisten taytyy ymmartaa se visio ja niiden pitaa tietda, mihin suuntaan sita palettia ollaan
viemassa. Hyva johtaja myoOs huolehtii, ettd epavarmuuksia ei synny. Tyontekijat eivat
kuitenkaan voi loppupeleissa sita yritysta johtaa. Kylla se lahtee siita, toiminnalla on joku
paamaara, tarkoitus ja visio, silloin sitd tyota on mielekkdampaa tehda. Ne pitda viestia
alaisille sopivalla tavalla, eli taytyy ymmartdaa, mika on tarkedta sen tydntekijan omalla
tasolla. Eri kielelld ja eri perusteilla eri tyotehtavia tekeville — sen asian taytyy konkretisoitua
tyontekijan arkeen, jotta se ei jaa abstraktiksi. Ihmisten taytyy ymmartaa mita tehdaan ja

miksi.

Hyva esimies on sellainen, joka laittaa selkedt ohjeet ja rajat joiden sisdlla toimitaan.
Tyontekijoille taytyy kuitenkin antaa naiden rajojen sisalla vapauksia ja luottamusta siihen,
ettd tyontekija hoitaa rajojen sisadlla tyonsa asianmukaisesti. Liian yksityiskohtainen ja
valvova johtaminen ei ehkd ole kauhean mielekastd, eikd se edes ole mahdollista
kaikenlaisessa tyossa. Hyva esimies on siis sellainen, joka antaa rajat, mutta niiden sisalla
tyontekijat saa kuitenkin toimia kohtuullisen vapaasti. Taytyy muistaa antaa palautetta
silloin, kun siihen on aihetta. Molempia, niin negatiivista kuin positiivistakin palautetta, sita

kautta voidaan kehittdaa toimintaa.

Hyvan johtajan taytyy toimia tavoitteenasettajana, joka konkretisoi suunnan jokaisen alaisen
omaan tyohon eli sen isomman tavoitteen lisdksi tuo jokaiselle oman tehtdvan ja osan.
Taytyy tukea ja kannustaa, jotta saadaan ihmisistd parhaat puolet esiin. Laittaa oikeat
ihmiset oikeisiin tehtdviin sekd kannustaa ihmisid kehittymadan ja tekemaan asiat vield
paremmin. Toisaalta, hyvan johtajan pitdaa olla sellainen ihmisten kokoon tuoja, joka
varmistaa, ettd oikeat ihmiset tekevat yhdessa toita ja edistd sitd oikeiden ihmisten valista

yhteistyota.

Kylla se hyva esimies on kokenut ja osaa asioita. Itsevarmuus on aika tarkea juttu. Sen lisdksi
hyva esimies on jamakka ja fiksu — ja ystavallinen. Ystavallisyys on tarkeda, taytyy olla
mukava ja kunnioittava. Alaisten kanssa tdytyy olla suorat, avoimet ja ennen kaikkea

luottamukselliset valit. Se ei ole kestdvaa, jos esimerkiksi tulee tunne, etta esimies pimittaa
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tietoa organisaation tilanteesta, tyotehtavista tai muusta. Eli molemminpuolinen luottamus
on kylla tarkeaa. Hyva esimies myds puolustaa sita tiimiaan, esimerkiksi yrityksen sisdisissa
asioissa. Ja onhan se ihan mukavaa, jos johtajalla ja alaisella on jotain yhteista. Jos on kivaa

yhdessa ja ymmarretdan toisia. On hirvedn vaikeaa toimia, jos toisia ei ymmarra ollenkaan.

Eri johtamistavoille on kuitenkin tarvetta eri tilanteissa, kovuutta ja kdaskemistdkin tarvitaan
joskus. Valilla taytyy olla tiukka, etenkin jos joku omalla téiden laiminlyonnilla nakertaa
tyoyhteison henkead, niin siihen taytyy puuttua. Kovallakin johtamisella on siis ehdottomasti

paikkansa. Eli saa olla vaativa ja jamakka, mutta toykeys ja epaystavallisyys on eri asia.

Hyvan esimiehen taytyy osata ottaa esimiehen rooli, taytyy tietad mita tehdaan ja tehda ne
paatokset. Loppupeleissa johtaja on se, joka kantaa vastuun, esimerkiksi jos alainen ei selvia
omasta tyostadn. Alainen kylld kantaa vastuun tiettyyn pisteeseen asti, mutta lopulta se
esimies kuitenkin ottaa vastuun. Eli hyva johtaja on vastuunkantaja, joka pahassa paikassa
pistaa itsensa likoon ja ottaa homman harteilleen. Tarvittaessa hoitaa muiden tyét ja

varmistaa, etta kaikesta selvitdaan. Taytyy olla valmis pistamaan itsensa likoon.

4.3 TARINOIDEN YHTEENVETO JA VERTAILU

Molempien tarinoiden myotd ilmenee sekd tyon ettd tyonantajan merkityksellisyys tyon
hakuvaiheessa. Kuitenkin potentiaalisen tyontekijan tarinassa enemman merkitysta tuntuu
olevan itse tydlla ja sen sopivuudella. Ennen kaikkea tyon tulisi vastata koulutusta ja
osaamista seka olla yleisesti mielekasta. Tarkeinta on kuitenkin tyén mahdollistamalla omalla
kehityksella ja silla, minka tyon kautta tdta voi parhaiten saavuttaa. Tyonantajankin osalta
merkityksellisin tekija on tarjotut kehitysmahdollisuudet. Palkalla on jossain maarin
merkitystd, mutta se ei missdan nimessa ole tarkein asia. Potentiaalisen tyontekijan kautta

ilmenee yritykseen liittyvien ennakkokasitysten mahdollinen merkitys tyon hakuun.

Tybnantaja tuntuu olevan tarkeampi nykyiselle tyontekijdlle. Merkitystd on erityisesti
yrityksen toiminnalla sekd muun muassa sen maineella. Tydnantajan osalta tarkea tekija on
sen tarjoama tyotehtdva sekd mahdolliset muut tehtdvat, joihin voi yrityksen sisalla ajan
myota siirtyd eli tyonantajan tarjoamat kehitysmahdollisuudet. Tyon tulisikin olla
mielenkiintoista ja haastavaa sekd omiin taitoihin sopivaa, mutta ennen kaikkea sen tulisi

tarjota mahdollisuuksia oppia ja kehittyd. Tassa tarinassa kdy ilmi tunnetun ja arvostetun

47



tyonantajan merkitys tyontekijalle — tallaisella tyonantajalla uskotaan olevan vaikutus
tyontekijan ansioluetteloon. Palkan merkityskin nousee esille, sen tulisi olla kilpailukykyinen
ja ennustettava. Yrityksestd muodostunutta yleistd mielikuvaakin pidetdan vaikuttavana
tekijana, sen pohjalta voidaan tehda johtopadatoksia siita, olisiko siella mieluisaa olla.
Tyoyhteisolld uskotaan olevan merkitysta, mutta kuitenkin huomioidaan, etta tasta voidaan
usein saada vain viitteitd. Myo6s yrityksen johdon merkitys nousee esille, toisin kuin

opiskelijan tarinassa.

Kummankin tarinan myo6ta ilmenee huomioita tyoilmoitusten ja tehtavakuvausten heikosta
tasosta, niiden pohjalta koettiin olevan vaikea tehda johtopdatoksia itse tyOstd ja sen
sisallosta. Tama tukee kasitysta, jonka mukaan yritykseen liittyvat ennakkokasitykset ovat

merkittava tekija tyota etsittdessa ja hakupaatoksia tehdessa.

Potentiaaliselle tyontekijalle vyritykset sindllaan eivat ole merkittdvdssa asemassa
hakuaikeisiin, hakea voi lahes minkalaisiin yrityksiin vaan. Toimialalla on kuitenkin merkitysta
ja sen pitdisi olla itsea kiinnostava seka jossain maarin tuttu. Taysin vieras toimiala tai yritys
ei vetoa, jonkinlainen ennakkokasitys tuntuu olevan vaadittu. Opiskelijoiden haastatteluihin
pohjautuvassa tarinassa tulee ilmi kauppakorkeakoulussa markkinointia harjoittaneet
tyonantajat, joiden epailladn olevan suosittuja opiskelijoiden keskuudessa. Jollain tavalla
vaarin toimivia yrityksia pidetdaan vahemman vetoavina ja tyOonantajan toivotaan olevan
jokseenkin samankaltainen kuin hakija itse. Vaaranlaisen toiminnan ndhdaan haittaavan
viihtyvyyttd sekd sitoutumista. Toisaalta omien arvojen mukaan toimimista pidetdan
olosuhteista riippuvana ja tilanteen pakosta tai paremman palkan my6ta myds epailyttavalla
tavalla toimivan tyonantajan palvelukseen saatetaan menna. Tassakin haetaan kuitenkin

pohjimmiltaan oman uran kannalta parasta ratkaisua.

Nykyinen tyontekija tarkastelee mahdollista tydnantajayritysta yksityiskohtaisemmin ja esille
nousevat muun muassa yrityksen koko, toimiala ja kansainvilisyys. Esille nousee myos
yrityksen yleinen arvostus ja vastuullisuus sekd halu olla ylped omasta tyopaikasta.
Huomattavan tarkea seikka on jalleen yrityksen mahdollinen vaikutus omalle urakehitykselle.
Vaarin toimivia yrityksia halutaan valttda, mutta asiaa ei pidetd kovinkaan yksiselitteisena.

Jos yrityksen koetaan toimivan vaarin, sen nahdaan heikentavan tyotehoa ja sitoutumista
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eikd siella oloa pidetda yleisesti ottaen kehittavana.

kompensaatio voi mahdollisesti vaikuttaa tahan.

Kuitenkin, olosuhteiden pakko ja

Potentiaalinen tyontekija

Nykyinen tyontekija

Tekijat, joilla on merkitysta
tyonhakuun

Tehtavan kuvaus
Vastuu ja asema
Kehitysmahdollisuudet
TyOnantaja

Toimiala
Ennakkokasitykset

Tydnantaja

Tydnantajan toiminta ja maine
Tyotehtava
Mahdollisuudet
Oppiminen ja kehittyminen
Palkka

Tyoyhteiso

Mielikuva yrityksesta

Johto

Yrityksen ndakymat
Yrityksen koko

Yrityksen arvostus

Tekijat, joilla on
merkitysta tyossa
pysymiseen

Viihtyminen toissa
[Imapiiri ja tyoyhteiso
Tyon arvostus
Haasteellisuus
Kehitysmahdollisuudet
Oppiminen ja eteneminen
Palkka

Kehitysmahdollisuudet
Oppiminen

Viihtyminen

Arvostus

Tyon sisalto ja merkityksellisyys
Itsensa toteuttaminen
Vaikutusmahdollisuudet
Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Esimies

Taulukko 1: Tyontekijoille merkitykselliset tekijat.

Potentiaalinen tyontekija uskoo tyossa viihtymisen olevan oleellinen tekija tydssa pysymisen
kannalta. Tahan uskotaan vaikuttavan tyopaikan ilmapiirin seka tydyhteison. Itse tyon tulisi

olla haasteellista, merkityksellista ja kehittavaa. Kehittymisen lisdaksi tarkedaa ovat

etenemismahdollisuudet, joiden myo6tda selviytymiskyvyn tyomarkkinoilla uskotaan

paranevan. Palkallakin on jonkin verran merkitysta. Myo6s nykyinen tyontekija ndkee
kehittymisen hyvin tarkeadksi tekijaksi tydssa pysymisen kannalta. Oppiminen ja
kehitysmahdollisuudet ndhddan motivaatiota lisdavina tekijoind. Tyon arvostus on toinen
tekija, joka toteutuessaan lisdd motivaatiota ja sitoutumista. Tyon sisallon kannalta tarkeita
tekijoita ovat merkityksellisyys, vaikutusmahdollisuudet sen koostumukseen ja mahdollisuus
toteuttaa itsedan. Tydssa viihtyminen tulee myo6s ilmi, muttei niin korostuneesti kuin
potentiaalisen tyontekijan tarinassa. Mukavat tyokaverit, hyva tydilmapiiri seka esimies ovat

kuitenkin tarkeita ja puutteet naissa heikentavat halua pysya tyossa.
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Potentiaalinen tyontekija Nykyinen tyontekija
Luotettava Asettaa selkedt tavoitteet
Oikeudenmukainen Antaa resurssit ja tyokalut
Tyontekijoita hyvin kohteleva Antaa palautetta ja kannustaa
L . Joustava Mahdollistaa kehittymisen
Hyva tyonantaja Yhtioon liittyva mielikuva Joustava
Taloudellinen tila Mielekas yritys
Kilpailutilanne Hyva yrityskulttuuri
Viihtyisaa Mukavaa
Merkityksellista Merkityksellista
. Haastavaa Haastavaa
Hyva tyo Mielenkiintoista Mielenkiintoista
Vaihtelevaa Palkitsevaa
Itselle sopivaa Opettavaista
Erilaisia ihmisia ja kykyja Hyvaksyva
Toimiva Luottamuksellinen
Oikeudenmukainen Hyva yhteishenki
Hyva tyoyhteiso Vahva yrityskulttuuri Avulias
Yhtendinen Tavoitteet ymmarretty
Viihtyisa Avoin ja sosiaalinen
Avoin ja sosiaalinen Mukavia ihmisia
Laheinen alaisten kanssa Suunnannayttaja
Helposti lahestyttava Asettaa selkeat rajat
Mahdollistaa hyvan tyéyhteison Antaa vapauksia ja
Jakaa tybtehtavat tasapuolisesti luottamusta
Hyv3 johtaja Kuuntelee Tavoitteenasettaja
Luottamuksellinen Kannustaa kehittymaan
Vastuunkantaja Kokenut, osaava, itsevarma
Ystavallinen
Paatoksentekija ja
vastuunkantaja

Taulukko 2: Tyénantajabrandin ominaisuudet.

Potentiaalisen tyontekijan tybnantajaan liittamid toivottavia ominaisuuksia olivat
luotettavuus, oikeudenmukaisuus ja joustavuus. Yleisesti ottaen tarkeaksi koettiin tapa, jolla
ihmisida kohdellaan. Nykyiselle tekijalle tiarkedd on selkeiden tavoitteiden asettaminen ja
niiden toteuttamisen mahdollistaminen. Kehittymisen ja oppimisen mahdollistaminen tulivat
tassakin yhteydessa esille. Tybantajaorganisaation merkityksellisind piirteind mainitaan
mielekds olemassaolon tarkoitus ja hyva maine. Taman lisdksi positiivinen yrityskulttuuri ja
henkilosto koetaan tarkeiksi. Tyon ja tyoyhteison suhteen merkityksellisid olivat molemmille
samat tekijat, tarkedana pidetaan sitd, ettd tyo on viihtyisda, merkityksellistd ja sopivan

haastavaa. Hyvan johtajan suhteen nykyiselld tyontekijalla on tarkempi ja monipuolisempi
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kuva. Tasta nakokulmasta johtajalla on monta roolia, joiden tarpeellisuus on

tilannekohtaista.

Potentiaalisen tyontekijan kasityksen mukaan, tyonantajabrandi koskee seka yrityksen
ulkoista kuvaa etta nykyisten jasenten kasityksia. Tarkeina piirteind nahddaan monipuolisuus
ja luotettavuus seka tyonantajaan liittyva arvostus ja yleisesti hyva suoritus. Sen suhteen,
olisiko negatiivisen tyonantajabrandin omaavan organisaation jasenyys ongelmallista,
vastaus ei ollut selkedsti myonteinen tai kielteinen. Negatiivisen mielikuvan uskotaan voivan
johtua jostain konkreettisesta tyon osa-alueesta, jolloin silla on selkedsti haitallisia
seurauksia ty0ssa olemisen kannalta. Toisaalta, jos negatiivinen kuva ei olekaan todellisuutta

vastaava, ei se ole ehdoton este, mutta jossain maarin voisi haitata.

Nykyinen tyontekija ndkee tyOnantajabrandin merkitsevan mielikuvaa yrityksesta
tyonantajana. Erityisen tarkedna pidetdan luotettavuutta ja selkeyttd. Lisaksi arvostus ja
asiantuntevuus tulevat esille. My6s nykyinen tyontekija kokee, etta tyonantajabrandin tulee
vaikuttaa seka sisdisesti etta ulkoisesti. Negatiivisen tydnantajabrandin uskotaan vaikuttavan

haitallisesti tyduraan seka tyoarkeen.

Potentiaalinen tyontekija Nykyinen tyontekija

Ty6nantajabrandi

Nakyy ulospain

Vaikuttaa nykyisiin jaseniin
Houkuttelee tyontekijoita
Monipuolinen

Luotettava

Arvostettava

Mielikuva yrityksesta
tyonantajana
Luotettava

Selkea

Asiantunteva
Arvostettu

Sisdisesti ja ulkoisesti
yhteneva

Halutunlainen mielikuva
Maine

Vaikutukset

Rakentaa ennakkokasityksia
Sitouttaa
Houkuttelee tyonhakijoita

Kasvattaa tyontekijan arvoa
(Cv)

Rakentaa mielikuvaa
yrityksesta

Sitouttaa

Motivoi

Lisda luottamusta

Taulukko 3: Tyonantajabrandin maaritelma ja sen koetut vaikutukset.

Nama nakemykset viestivait myos tyonantajabrandin

tyontekijoille kuin tydnantajillekin.

mielikuvia yrityksesta

sekd tdten houkuttelee potentiaalisia tyontekijoita.

Ty6nantajabrandi

mahdollisista hyodyista niin

rakentaa ennakkokasityksia

Vahvalla



tyonantabrandilla kehitetdaan tyontekijan ansioluetteloa ja sen myo6ta lisatdan vetovoimaa
tyomarkkinoilla. Lisdksi se sitouttaa ja motivoi nykyisia tyontekijoita seka lisda heidan

luottamustaan tyénantajaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kayn lapi tutkimukseni johtopaatdkset. Tutkimukseni tarkoituksena oli
selvittda tyonantajabrandin ominaisuuksia ja niiden merkitysta nykyisille ja potentiaalisille
tyontekijoille. Saavuttaakseni taman suoritin puolistrukturoituja teemahaastatteluja, jotka
antoivat haastateltaville vapauden kertoa oma ndkemyksidan ilman rajauksia. Analysoin
kahdeksan haastattelun myota kertyneen aineiston narratiivisella analyysilla, jonka avulla
pyrin sdilyttdmaan haastateltavien kertomukset mahdollisimman hyvin. Taman analyysin
tuloksena syntyi kaksi tarinaa, jotka havainnollistavat aineiston sisdllén ja tuovat siihen
selkeytta. Kayn nyt lapi kerdamani aineiston pohjalta tehdyt johtopaatokset ja vertaan niita

aiempaan tyOnantajabrandia kasitelleeseen kirjallisuuteen.

Ensimmadinen kysymys, jota tutkimuksessani Iahdin selvittamaan koski tyénantajabrandia ja
sen ominaisuuksia. Aikaisempi kirjallisuus ei tarjoa yhtd yhteistda maaritelmaa
tyonantajabrandista tai sen ominaisuuksista. Alun perin ilmié on maaritelty niiden hyotyjen
joukoksi, jotka johtuvat tyosta ja tyollistavasta yhtiosta (Ambler & Barrow 1996, kts. Kunerth
& Mosley 2011, 19). Yleisesti ottaen tyonantajabrandi yhdistetdan kohdeyleisén kasityksiin
organisaatiosta tydnantajana. Sen voi ymmartaa joukosta erottuvana ja kiehtovana tapana

kertoa, milla tavalla yritys on ainutlaatuinen tyénantaja (Pietersis ym. 2005).

Haastattelemani tyontekijat kokivat tydnantajabrandiksi mielikuvan yrityksesta tyénantajana
ja liittivat siihen vahvasti yrityksen maineen. Jotta se olisi tydnantajan kannalta hyva, tulisi
sen olla halutunlainen. Tyontekijoille itselleen tarkeita piirteitd olivat luotettavuus seka
yritykseen vyleisesti liitetty arvostus. Lisdksi, haastateltavat ilmaisivat kaipaavansa
tyonantajabrandiltd jonkinlaista selkeyttd, jota ilman voisi olla vaikeaa myota kasittda
yrityksen luonne. Naiden piirteiden toteutuessaan uskottiin houkuttelevan tydnhakijoita ja
lisdavan nykyisten tyontekijoiden halua pysya yrityksessa toissa. Taten tutkimukseni tukee
siis aiemmassa kirjallisuudessakin esille tullutta nakemystd (muun muassa Barrow & Mosley
2005, 63), jonka mukaan tyonantajabrandin tulisi puhutella nykyisid ja potentiaalisia
tyontekijoita. Tassa merkittava piirre on yhtenevaisyys, jolloin potentiaaliset tyontekijat
kokevat tyonanatajabrandin samalla tavalla kuin nykyiset tyontekijat. Tama vahvistaa
ndakemystd, jonka mukaan tydénantajabrandin tarjoamaa tulisi tarkastella koko tydsuhteen

ajalta (Pietersis ym. 2005, 18).
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Tutkimukseni toinen kysymys oli tyOnantajabrdandin ominaisuudet. Aiemmin ne on
esimerkiksi esitetty voitavan jaotella neljaan luokkaan (Kucherov, & Zavyalova 2012, 88-89):
taloudellisiin, psykologisiin, kdaytanndllisiin ja organisatorisiin ominaisuuksiin. Tutkimukseni
perusteella taloudelliset ominaisuudet eivat ole tyonantajabrandin merkityksellisin osa.
Haastatteluiden myota ndistd ominaisuuksista esiin nousi odotetusti tyostd maksettava
palkka. Sita ei kuitenkaan pidetty tarkeimpana tekijana, sen tulisi olla sopiva suhteessa
tyohon seka kilpailukykyinen. Lisdksi mahdollisten tulosperusteisten osuuksien ehtojen tulisi
olla selkedsti tiedossa. Taloudellisena ominaisuutena voidaan myds ndahda vapaat ja lomat,

jotka tulivat lisdksi esille.

Psykologisia ominaisuuksia sen sijaan ilmeni runsaammin ja niiden merkitys tuntuu olevan
selkedsti suurempi. Erityisesti tdissa viihtymista pidettiin todella tarkeana. Siihen vaikuttavat
tyopaikan ilmapiiri ja erityisesti tyokaverit. Tyoyhteisén osalta tarkeiksi piirteiksi nousivat
avoimuus ja hyva yhteishenki. Kdaytanndlliset ominaisuudet tuntuvat myds olevan merkittava
osa tyOnantajabrandia. Erityisesti tyon tarjoamat kehitysmahdollisuudet nousivat
haastatteluissa esiin uudelleen ja uudelleen. Ty6lta haetaan mahdollisuuksia kehittaa itseaan
ja oppia sekd edetd uralla. ltse tyon sisallon kannalta tarkeda on yleinen miellyttavyys ja

haastavuus. Lisdksi tyon tulisi luonteeltaan olla mielenkiintoista ja merkityksellista.

Ty6nantajabrandin ominaisuuksien neljds luokka eli organisatoriset ominaisuudet liittyvat
yrityksen ulkopuoliseen kuvaan. Ndiden osalta merkityksellisia tekijoita ovat yrityksen maine
ja yleinen mielikuva sekd sen tulevaisuuteen liittyvat nakymat, sen koko ja arvostus.
Organisatoriset ominaisuudet liittyvat myos jasenten arkeen konkreettisesti vaikuttaviin
tekijoihin, joista esille nousee yleinen organisaation toimivuus. Talléin organisaation jasenet
ymmartavat toiminnan syyt ja tarkoitukset sekd yritys hyoddyntda kaikkien taidot.
Johtamistapojen suhteen esille nousee vapauksien antaminen alaisille sekd laheiset valit

tyontekijoiden ja johtajien kesken.

Tutkimukseni kolmas kysymys keskittyi tyonantajabrdandin ominaisuuksiin, jotka ovat
merkityksellisia tyota haettaessa. Aiempi kirjallisuus nojaa kasitykseen, ettd tyonhakijalle
merkitystd on niin tyolld kuin tydnantajalla. Myos tutkimukseni perusteella nama
molemmilla on tydnhakijoille merkitystda. Tydnantajan suhteen ty®dnhakijat katsovat

ensinndkin toimiala, jolla yritys toimii. Sen tulisi olla hakijaa kiinnostava, erityisesti tama
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tulee esille potentiaalisen tyontekijan tarinassa eli opiskelijoiden haastatteluihin pohjautuen.
Taman lisaksi on yrityksen maineella ja yleisestikin siitda muodostuneilla ennakkokasityksilla
merkitysta. Itse tyon suhteen erityisen tarkeda on sen tarjoamilla mahdollisuuksilla, eli silla

miten siina voi kehittyd, mita siina voi oppia ja mihin se voi tyontekijan tyouralla johtaa.

Tutkimukseni viimeinen kysymys selvitti tydssa pysymisen kannalta merkityksellisia tekijoita.
Tiivistetysti tdssa voidaan nahda olevan kysymys tyonantajabrandin antamien lupauksien
pitdmisestd. Haastateltavat toivat esille ennen kaikkea tyopaikalla viihtymisen seka tyon
tuomat kehitysmahdollisuudet. Tyon tulee siis tarjota mahdollisuuksia kehittdaa itseaan,
jonka lisdksi toissa olon tulee olla mieluisaa. Tyontekija kaipaa myos itselleen seka tyodlleen
arvostusta. Myos silla, millaiseen tyonantajaan tyontekija itse liitetadan, on merkitysta.
Yrityksiin, joiden koetaan toimivat jollain tavallavaarin, jatetdaan hakematta sen ollessa

mahdollista eika sellaisen organisaation palveluksessa oloa koeta positiiviseksi.

Mita tastd kaikesta loppujen lopuksi seuraa? Varhaisen tyonantajabrdandin maaritelman
mukaan se tuottaa niin kdytannollisia, taloudellisia kuin psykologisiakin hyotyja (Ambler &
Barrow 1996, kts. Kunerth & Mosley 2011, 19). Suorittamani haastattelut toivat esille
teemoja kuten motivaation kasvu ja suurempi sitoutuminen seurauksena tyonantajabrandin
eri ominaisuuksien toteutumisesta. Lisaksi palkan verrattain pieni merkitys suhteessa muihin
tekijoihin viittaa tyonantajan kannalta mahdollisiin taloudellisiin hyotyihin. Tydnantajien
nakokulmasta, tydnantajabrandin kolmena paahyotya on nahty 1) parempi rekrytointi, 2)
tyontekijoiden pysyminen ja 3) tyontekijoiden suurempi sitoutuminen (Barrow & Mosley
2005, 69). Nama saavat ainakin osittain vahvistusta tutkimukseni myo6ta. Tyodntekijoille
itselleen mahdollisina hyotyina voivat olla kasvanut motivaatio tyota kohtaan, sitoutuminen

seka itselleen sopivamman tyopaikan [6ytaminen.
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